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AraĢtırmanın amacı yetenek havuzu oluĢturmaya yönelik geliĢtirilen yazılım 

aracılığı ile üniversitelerde yetenek yönetimi kapsamında doktora öğrencilerinin 

yetenek matrisindeki yerini tespit ederek, üniversitelere bir yetenek yönetimi model 

önerisi sunmaktır. AraĢtırmanın çalıĢma grubu, Fırat Üniversitesi‟ne bağlı Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Sağlık Bilimleri Enstitüsü ve Fen 

Bilimleri Enstisüsü‟nde 2015-2016 eğitim öğretim yılı içerisinde öğrenim gören yeterlik 

sınavını geçmiĢ doktora öğrencileri ve bu öğrencilerin danıĢmanları konumundaki 

öğretim üyelerinden oluĢmaktadır.  

AraĢtırmada nicel ve nitel desenler bir arada kullanıldığı karma yöntem 

kullanımıĢtır.  Nicel desene iliĢkin ölçek geliĢtirme adımlarına uygun olarak oluĢturulan 

“Doktora Öğrencilerine Yönelik Akademik Potansiyel Değerlendirme Kriterleri Ölçeği” 

ile “Doktora Öğrencilerine Yönelik Akademik Performans Değerlendirme Kriterleri” 

formu hazırlanmıĢtır. Ölçeğin kapsam ve yapı geçerlilikleri incelenmiĢ açımlayıcı ve 

doğrulayıcı faktör analizleri yapılmıĢtır. Yapılan analizlerin ardından ölçeğin geçerli ve 

güvenilir olduğu kabul edilmiĢtir. GeliĢtirilen ölçek ve formlar görüĢleri alınmak üzere 

yeterlik sınavını geçmiĢ doktora öğrencilerine ve bu öğrencilerin danıĢmanları 

konumundaki öğretim üyelerine sunulmuĢtur.  



V 

AraĢtırmada doktora öğrencilerinin yetenek matrisindeki yerini belirlemek 

amacıyla bulanık mantık yaklaĢımı kullanılmıĢtır. Ayrıca doktora öğrencilerinin 

akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarlığı, akademik puan, akademik 

yayın ile akademik proje ve eğitim durumları arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere veri 

madenciliği modellerinden birliktelik kuralları analizi yapılmıĢtır. AraĢtırmanın nitel 

deseni için ise, veri toplama aracı olarak yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formu 

oluĢturulmuĢtur. OluĢturulan bu form Fırat Üniversitesi‟nde görev yapan öğretim 

üyelerine uygulanmıĢtır.  

AraĢtırma sonucunda, doktora öğrencilerinin akademik beceri, akademik etik, 

liderlik, bilgi okuryazarlığı durumları arasında birbirlerini etkiler yönde iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Bu öğrencilerin akademik yayın ile akademik proje ve eğitim durumları 

yönünde düĢük düzeyde çalıĢma ortaya koydukları elde edilen sonuçlar arasında yer 

almıĢtır. Ayrıca genel bir değerlendirmeyle; potansiyeli yüksek-performansı yüksek, 

potansiyeli yüksek-performansı orta, potansiyeli yüksek-performansı düĢük doktora 

öğrencisi bulunurken; potansiyeli düĢük-performansı yüksek, potansiyeli düĢük-

performansı orta doktora öğrencisi bulunmadığı tespit edilmiĢtir. Yüksek potansiyelli-

düĢük performanslı öğrenci varken, düĢük potansiyelli-yüksek performanslı doktora 

öğrencisinin olmaması, akademik performans sergilemede yeterli veya yüksek düzeyde 

bir akademik potansiyele sahip olunması gerektiği sonucunu ortaya çıkarmıĢtır.  Elde 

edilen sonuçlar doğrultusunda, doktora öğrencilerinin doğru yönde yönlendirilmesi için 

danıĢmanlarına eğitim verilmesi, üniversitelerin yetenek yönetimi sistemine geçerek, 

geliĢtirilen yetenek yönetimi yazılımını kullanmaları önerilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yönetimi, Veri Madenciliği, Birliktelik Kuralları, 

Bulanık Mantık, Yetenek Matrisi. 
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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 Fırat 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.  



VII 

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 

Fırat 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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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

1. GĠRĠġ 

 

Ġnsanlık tarihinin ilk dönemlerinde insanoğlu için önemli olan temel ihtiyaçlar; 

yiyecek temin etmek, barınmak, çevreden gelebilecek tehlikelerden korunmak iken, 

zaman içerisinde insanoğlunun gereksinimleri değiĢime uğramıĢtır. Süregelen her 

yüzyılda çağın getirdiği özellikler ile insaoğlunun yöneldiği ve önem verdiği ihtiyaçlar 

değiĢiklik göstererek ĢekillenmiĢtir. Ġçinde bulunduğumuz yüzyılın dünyasında yaĢanan 

sosyolojik, bilimsel ve teknolojik geliĢim ve değiĢimler doğrultusunda ihtiyaçlar da 

farklılaĢmaktadır. Yirmibirinci asrın insanı sadece temel ihtiyaçlarını karĢılamaya 

çalıĢan insan profili olmaktan uzaklaĢarak hep daha mükemmeli ister duruma 

gelmektedir. Günümüz insanın ihtiyaçlar hiyererarĢisine eğitim boyutu da eklenmiĢtir 

denilebilir. Yemek, güvenlik gibi temel ihtiyaçlarının karĢılanmasını yeterli görmeyen 

günümüzün insanının, mükemmele ulaĢma dürtüsüyle eğitim gereksinimi artıĢ 

göstermektedir. Belirli bir eğitim ihtiyacının karĢılanmasıyla çalıĢma hayatına atılan 

insanlar, kurumların onları değil bireysel özellikleri ile onların kurumları değiĢtirir 

durumu söz konusu olmuĢtur. Bu durumda örgütlerde de dönüĢüm ve yeni bir 

yapılanma gereksininmi ortaya çıkmıĢtır. Artık günümüzün örgütleri, iĢe, iĢin yapılıĢına 

ve kurallara önem veren anlayıĢ yerine çalıĢana, çalıĢanın ihtiyaçlarına, iĢin esnek 

yapısına ve esnek kurallardan oluĢan bir anlayıĢ ile yeni bir yapılanma sürecine 

girmektedir (Yumurtacı, 2014, s. 188; Tümen, 2014, s.104). ÇalıĢan ve örgüt iliĢkisinin 

çift yönlü olmasıyla, çalıĢanların yapısı örgütleri etkilemekte, örgütlerin yapısı da 

çalıĢanları etkilemektedir. Örgütlerin çağın özellikleriyle Ģekillenen yapısıyla 

çalıĢanların örgütün ihtiyaçlarını karĢılama zorunluluğu söz konusudur. ÇalıĢanların 

bireysel dürtüleriyle de örgütler, hep daha iyi olma ve rakiplerinden bir adım önde olma 

çabasıyla hareket etmeye baĢlamıĢlardır.  

Özellikle 1990‟ların baĢında Soğuk SavaĢ‟ın sona ermesinin ardından 

küreselleĢmeyle birlikte yüksek oranda bir ivme kazanan rekabet ortamınının etkisi 

hemen her alanda hissedilmeye baĢlamıĢtır. Ağır rekabet ortamında ayakta kalabilmek 

için örgütler,  dönüĢüm gerçekleĢtirmenin gerekliliğini fark ederek gerekli yapıları 

oluĢturma çabasına girmiĢlerdir (GeniĢ ve Usta, 2016, s. 2). DönüĢümlerle birlikte, 
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kurumların iĢleyiĢi, yönetimi, çalıĢanlardan beklentiler ve çalıĢanların performansları da 

etkilenmektedir. Kurumsal yönetimin önemli bir parçası olan insan kaynakları yönetimi 

açısında bakıldığında ise, küreselleĢme, bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin sürekli 

geliĢimi, değiĢen rekabet koĢulları insan kaynakları yönetiminde değiĢim veya dönüĢüm 

gerçekleĢmeye baĢlamıĢtır. Örgütlerin iĢ yapıları değiĢmiĢ, eskiden değerli olanın değeri 

kalmamıĢtır. Buna bağlı olarak ihtiyaç duyulan çalıĢan profili de değiĢme göstermeye 

baĢlamıĢtır. GeçmiĢ yüzyılda maliyet olarak görülen çalıĢanlar, daha sonraları örgütlerin 

en değerli varlıkları haline gelerek, artık her çalıĢan örgütsel yapıda katma değer yaratan 

birer yetenek olarak görülmeye baĢlamıĢtır. Bununla birlikte insan kaynaklarının 

yönetimiyle çalıĢanları kaynak gibi kullanma anlayıĢı yerine yetenekli çalıĢanların 

yönetilmesi anlayıĢı ortaya çıkmıĢtır. Bu nedenle de örgütler yetenekli bireyleri 

kendisine çekmek ve sahip oldukları yetenekli çalıĢanlardan da etkin bir Ģekilde 

yararlanabilmek için yeni bir yönetim yapısı oluĢturma çabasına girmiĢtir (Doğan ve 

Demiral, 2007, s. 146; GeniĢ ve Usta 2016, s. 3; Tümen, 2014, s.1). DeğiĢen dünyada 

21. yüzyılın yöneticilerinin bu çabayla, Ģu sorulara cevap aramaya baĢlamıĢtır (Türkus, 

2011, s. 8):  

 “Rekabetçi iĢ dünyasında, yetenekli iĢ gücünü nasıl çekebilirim? 

 Örgüt baĢarısı içinde, en iyi performans gösteren çalıĢanlarım kim? 

 Örgüt içindeki yetenekli iĢ gücünü nasıl geliĢtirip, elde tutabilirim? 

 ÇalıĢan yetkinlikleri performans hedeflerine ne kadar uygun? 

 Eğitim geliĢtirme araçları ne kadar verimli? 

 ĠĢten ayrılma oranları nedir?” 

Bu soruların karĢılığını bulmak isteyen örgüt yöneticileri, üretimin çeĢitliliği ve 

çalıĢan ihtiyaçlarına daha iyi hizmeti temel hedef haline gelmektedir. Bu hedefi 

gerçekleĢtirebilmenin yolu ise, örgüt için stratejik önem arz eden iĢleri belirleyerek, bu 

iĢlerde çalıĢacak yetenekli çalıĢanlarla iĢbirliği içinde olmaktan geçmektedir 

(Yumurtacı, 2014, s. 188). Ayrıca örgütlerin baĢarıya ulaĢması açısından sadece 

yetenekli çalıĢanlara sahip olmak yeterli olmamakta, bu yetenekleri, örgütün kısa ve 

uzun vadeli hedefleri ile uyumlu hale getirip, etkili olarak kullanımında destek 

sağlayacak yöntemlere de ihtiyaç duyulmaktadır. Bu noktada "yetenek yönetimi" 

kavramı karĢımıza çıkmaktadır (Bahadınlı, 2013, s.16). 

 



3 

1.1.Problem Durumu 

 

Örgütler günümüzde süregelen rekabet ortamında kendilerine yer bulabilmesi ve 

rekabeti sürdürebilmesi bağlamında örgütün amacının gerçekleĢmesi adına en uygun 

insan gücünü seçebilmeli ve bu gücü iyi yönetebilmelidir. Artık örgütler baĢarıları 

arttırmak ve sürdürülebilirliklerini sağlayabilmek için sürekli kendilerini yenilemek ve 

ortaya çıkan son geliĢmeleri takip etmek durumundadır. Son zamanlarda insan 

kaynakları yönetimine bir alternatif olarak yetenek yönetimi uygulamaları gündeme 

gelmiĢ, birçok Ģirket bu yöntemi uygulayarak Ģirket baĢarısını arttırmayı hedeflemiĢtir. 

Ġnsan kaynağını da tıpkı diger üretim faktörleri gibi, rasyonellik ilkeleri dogrultusunda 

ve katı bir hiyerarĢik yapılanma içerisinde örgütleyen yönetim anlayıĢının, uygulamada 

yetenekleri sıradanlaĢtırarak körelttiği ortaya çıkmıstır. Yeteneklerin ayırt edici 

gücünden yararlanmayan örgütlerin, gün geçtikçe dinamikleĢen rekabet koĢullarında, 

rekabet güçlerini kaybedecekleri tartıĢma götürmeyen bir ön kabul haline gelmiĢtir. Bu 

geliĢim ve değiĢimine paralel olarak insan kaynağı yönetimi, yetenek kaynağı 

yönetimine dönüĢmeye baĢlamıĢtır (Altuntuğ, 2009, s. 449). Yetenekli çalıĢanların, 

değer yaratan, üreten, yaratıcı iĢgücü olduğu ve bulunmasının hızla zorlaĢarak uğruna 

yetenek savaĢlarının olacağı kaçınılmaz bir öngörüdür. Bu sebeple örgütler yetenekli 

bireyleri kendilerine çekmek, onları elde tutmak, örgütsel bağlılıklarını sağlamak için 

ödül, eğitim, kariyer geliĢtirme ve lider mentorluğu gibi çeĢitli fırsatlar sunmak zorunda 

kalacaktır. Bu durum insan kaynaklarının geliĢim sürecine insan sermayesinin temel 

yapıtaĢı olan yeteneklerinde eklenmesini gerekli kılmıĢtır (Çelik ve Zaim, 2011, s. 34). 

En yüksek performansa ve potansiyele sahip olan çalıĢanları, önce cezbetmek ve örgüte 

çekmek, daha sonra elde tutmak adına gerçekleĢtirilen sistematik yaklaĢımların tamamı 

olarak nitelendirilebilecek Yetenek Yönetimi uygulamalarının temelinde, öncelikle 

örgütün kendisini iyi tanıması ve tanımlaması, daha sonra ise çalıĢanını iyi tanıması ve 

tercihlerini ve ihtiyaçlarını örgüt amaçları ve çıkarlarıyla paralel olarak değerlendirmesi 

ve bu doğrultuda karĢılaması yatmaktadır (Demircioğlu, 2010, s. 53). 

ÇalıĢanlarından üstün performans ortaya koyabilmelerini sağlayacak olan 

yetenek yönetimi sistemi ile ilgili çalıĢmalara bakıldığında, eğitim alanında az sayıda 

çalıĢmaya rastlanmıĢtır. Ayrıca ülkemizde henüz yetenek yönetimi uygulamalarını 

hayata geçiren eğitim kurumu bulunmamaktadır. Yetenek yönetimi sisteminin diğer 
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alanlarda olduğu gibi eğitim alanında da çalıĢılması, incelenmesi ve uygulamaya 

geçilmesinin faydalı olacağı düĢüncesiyle bu çalıĢma yapılmıĢtır. 

 

1.2. AraĢtırmanın Önemi 

 

 Yönetim alanında çalıĢan yeteneklerinin dile getirilip ön plana çıkarılması 

yaklaĢık 40 yıllık bir geçmiĢe sahiptir.  Bu süreç içerisinde bilim adamları kurumların 

iĢleyiĢi, verimliliği, baĢarısı ve sürdürülebilirliğinde çalıĢanların yeteneklerinin önemli 

bir yere sahip olduğunu çalıĢmalarıyla ortaya koymuĢtur. Özellikle küreselleĢme ve 

rekabet ortamının getirdiği koĢullar ile çalıĢan profili ve gereksinimlerinin değiĢkenlik 

göstermesi, çalıĢanların yeteneklerinin kurum içerisindeki önemini daha da arttırır bir 

hale getirmiĢtir. Günümüzde kurumlar küresel ve yerel rekabetin etkisini birebir 

hissetmekle beraber, bu rekabet ortamında kurumsal varlığını devam ettirmek adına 

geliĢim ve değiĢimlere açık olmak zorunda kalmıĢtır. Bu değiĢime ayak uyduramayan; 

bilimsel, teknolojik ve sosyal geliĢimlerin gerisinde kalarak, geleneksel yönetim 

anlayıĢını sürdürmekte ısrar eden kurumlar ise süreç içerisinde yok olup gitmektedir. 

Hem kar odaklı kurumlar, hem de kar amacı gütmeyen kurumlar çağın getirdiklerinden 

olan yetenek yönetimini kurumsal iĢleyiĢe yansıtmak zorundadır. 21. yüzyılın rekabet 

ortamı tüm sektörlerde yer alan kurumları, ayak uydurabilmelerinin çalıĢanlarının 

yeteneklerine bağlı olduğunu ve yeteneklerin etkin bir biçimde yönetilmesi gerektiğini 

anlamaya itecektir.  

Yeteneklerin yönetilmesi sürecinin insan kaynakları yönetimi ile ilgili olduğu 

düĢünülse de ortaya koyulan çalıĢmalarla kurumsal yönetimin önemli bir parçası olan 

insan kaynakları yönetiminin giderek yerini yetenek yönetimine bırakacağı öngörülmüĢ, 

birçok kurumun yetenek yönetimi uygulamalarına geçiĢ yaptığı saptanmıĢtır. Yapılan 

çalıĢmalara dayanarak, yüksek düzeyde performans ve baĢarı ortaya koyan kurumları, 

orta ve düĢük düzey performansa sahip kurumlardan ayıran önemli noktanın, iyi Ģekilde 

organize edilmiĢ insan kaynakları yönetiminin değil, yetenekli çalıĢanların iyi bir 

Ģekilde yönetilmesi gerektiğine inanan bir yönetim anlayıĢının varlığı olduğu bu 

bağlamda söylenebilir.  
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Yetenekli çalıĢanların kurumsal baĢarı ve rekabetle baĢa çıkabilmenin kilit 

noktası haline geldiği günümüzde, yetenek yönetimini dikkate alan kurumlar baĢarılı 

sonuçlar alarak sürdürülebilirliklerini attırmaktadır. Yeteneklerin kurumsal çıktılara 

yansıdığını fark edemeyen veya bunu dikkate almayan kurumlar ise rekabetin 

getirdikleriyle baĢ edemeyip ya durağan bir yapıda ilerlemekte ya da geliĢimsel olarak 

geriye gitmektedir. Kurumlarda fark yaratacak, yenilikçi, rekabet üsütünlüğünü 

sağlayacak olanların yetenekli çalıĢanların olduğunu fark eden yöneticiler yetenek 

yönetimini iyi bir Ģekilde yürütmeyi öncelikleri haline getirirler. Yetenek yönetiminde 

yetenekli çalıĢanların kuruma çekilmesiyle kalmayıp, onları elde tutup geliĢimlerini 

sağlamak ve yetenek yaklaĢımını en tepe kademeden en alt kademeye kadar özümsenir 

hale getirmek, yetenek yönetimi uygulamasının etkililiğinin sağlanması adına oldukça 

büyük bir önem arz etmektedir.  

 Ülkemizde yetenek yönetimi zamanla önemli bir gündem oluĢturmaya baĢlamıĢ 

ve birçok Ģirket bu yönetim anlayıĢını benimseyerek rekabet üsütünlüğü sağlamada 

önemli adımlar atmıĢtır. Bununla birlikte yine de yetenek yönetiminin oluĢturduğu 

gündem henüz yetersizdir. Özellikle kar amacı gütmeyen kurumlarda yetenek 

yönetimine dair yeterli farkındalığın oluĢmadığı görülmüĢtür. Yapılan alan taramasında 

eğitm alanında yetenek yönetimi ile ilgili çok az sayıda çalıĢma olduğu, bu çalıĢmaların 

kuramsal veya yetenek yönetimine iliĢkin görüĢ almakla sınırlı kaldığı tespit edilmiĢtir. 

Yetenek yönetimi olgusunun ve yapılan çalıĢmaların incelenmesiyle, eğitim 

kurumlarında yetenek yönetimi uygulamasının yansımasının nasıl olacağı düĢüncesiyle 

bu çalıĢmada yola çıkılmıĢtır. 

Yetenek yönetimiyle ilgili eğitim alanında yurt dıĢı çalıĢmalar (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 diğerleri, 2011; Rhodes, 2012; DeArmond ve diğerleri, 2012; Baranyai, 

2013; Holm-Nielsen ve diğerleri, 2013; Rudhumbu, 2014; Bradley, 2016)  olmasına 

karĢın, yurt içinde sınırlı sayıda çalıĢmanın (Aytaç, 2014;  Akar, 2015) olduğu tespit 

edilmiĢtir. Yetenek yönetiminin eğitim kurumlarında uygulanmasına geçiĢ sürecinde 

iĢe, yapısı gereği özerk olan üniversitelerden baĢlamanın doğru olacağı 

düĢünülmektedir. Üniversitelerin insan kaynakları yönetiminde örgütlere benzerliği ve 
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çalıĢan performansının önemli ölçüde ölçülebilir olması yetenek yönetimi 

uygulamasının daha profesyonel bir biçimde yönetim süreçlerine adapte edilmesini 

sağlar nitelikte olduğu söylenebilir. Yukarıda belirtilen sebeplerden dolayı 

üniversitelerde yeteneklerin yönetilmesinin önemi fark edilmiĢ ve gerek üniversitelere 

gerekse yapılacak olan çalıĢmalara örnek teĢkil etmesi, eğitim alanında yetenek 

yönetiminin gündem oluĢturması amacıyla bu araĢtırmaya baĢlanmıĢtır. 

  

1.3. AraĢtımanın Amacı 

 

Bu araĢtırmanın genel amacı; yetenek havuzu oluĢturmaya yönelik geliĢtirilen 

yazılım aracılığı ile üniversitelerde yetenek yönetimi kapsamında doktora öğrencilerinin 

yetenek matrisindeki yerini tespit ederek, üniversitelere bir yetenek yönetimi model 

önerisi sunmaktır.  

 

1.3.1. AraĢtırmanın Alt Amaçları 

1. Doktora öğrencilerinin; 

a) Lisans ortalaması, yüksek lisans ortalaması, ALES ve yabancı dil 

puanları dikkate alınarak hesaplanan akademik puanları hangi aralıkta ve ne 

düzeydedir? 

b) Lisans ortalaması, yüksek lisans ortalaması, ALES ve yabancı dil 

puanları dikkate alınarak hesaplanan akademik puanları, enstitü değiĢkene göre hangi 

aralıkta ve ne düzeydedir? 

2. Doktora öğrencilerinin akademik yayın puanları; 

a) Hangi aralıkta ve ne düzeydedir? 

b)   Enstitü değiĢkenine göre hangi aralıkta ve ne düzeydedir? 

3) Doktora öğrencilerinin; yapmıĢ odukları akademik proje ve almıĢ 

oldukları eğitim sayıları dikkate alınarak hesaplanan puanları puanları 

                    a) Hangi aralıkta ve ne düzeydedir? 

                    b) Enstitü değiĢkenine göre hangi aralıkta ve ne düzeydedir? 
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4) Doktora öğrencilerinin; kendilerinin ve danıĢman konumunda olan 

öğretim üyelerinin yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucunda 

a) Akademik beceri boyutundan almıĢ oldukları puanların ortalaması hangi 

aralıktadır? 

b) Akademik etik boyutundan almıĢ oldukları puanların ortalaması kaçtır 

ve hangi aralıktadır? 

c) Liderlik boyutundan almıĢ oldukları puanların ortalaması kaçtır ve hangi 

aralıktadır? 

d) Bilgi okuryazarlığı boyutundan almıĢ oldukları puanların ortalaması kaçtır 

ve hangi aralıktadır? 

5) Doktora öğrencilerinin kendi yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucunda 

cinsiyet, akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarlığı, akademik puan, 

akademik yayın ile akademik proje ve eğitim durumları değiĢkenlerinden hangileri 

arasında ve ne düzeyde bir iliĢki vardır? 

6) Doktora öğrencilerinin danıĢman konumundaki öğretim üyelerinin yapmıĢ 

oldukları değerlendirme sonucunda cinsiyet, akademik beceri, akademik etik, liderlik, 

bilgi okuryazarlığı, akademik puan, akademik yayın ile akademik proje ve eğitim 

durumları değiĢkenlerinden hangileri arasında ve ne düzeyde bir iliĢki vardır? 

7) Doktora öğrencileri kendilerinin ve danıĢmanlarının değerlendirmesi 

sonucunda; 

a) Potansiyel ve performans durumlarına göre yetenek matrisinde hangi küme 

içerisinde yer almaktadır? 

b) Potansiyel ve performans durumlarına göre cinsiyet değiĢkeni bakımından 

yetenek matrisinde hangi kümeye yerleĢmektedir? 

8) Doktora öğrencilerinin yanlızca danıĢmanlarının ve yanlızca kendilerinin 

değerlendirmesi sonucunda potansiyel ve performans durumlarına göre yetenek 

matrisinde hangi kümelere yerleĢmektedirler? 

Ayrıca çalıĢmada üniversitelerde yetenek yönetimi uygulamasına iliĢkin 

görüĢleri belirlemek amacıyla aĢağıdaki alt amaçlar oluĢturulmuĢtur. 

 1. Öğretim elemanlarının yetenek yönetimi uygulamasına iliĢkin farkındalığı ne 

düzeydedir? 
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2. Öğretim elemanlarının üniversitelerde yetenek yönetimi uygulamasının 

gerekliliğine iliĢkin görüĢleri nelerdir? 

3. Öğretim elemanlarının üniversitelerde yetenekli çalıĢanların, tespiti, elde 

tutulması, geliĢtirilmesi ile ilgili görüĢleri nelerdir? 

 

1.4. Sayıltılar 

 

Bu araĢtırmanın sayıltıları aĢağıda sırlanmıĢtır:  

1. Veri toplama aracının, araĢtırma amacıyla elde edilecek bilgiler için yeterli 

olduğu kabul edilmiĢtir. 

2. Doktora öğrencilerinin ve danıĢmanları konumundaki öğretim üyelerinin 

ölçekleri doldururken gerçek durumlarını belirttikleri varsayılmıĢtır.  

3. Doktora öğrencilerinin akademik performans ile ilgili doldurdukları 

formdaki bilgilerin doğru olduğu kabul edilmiĢtir. 

 

1.5. Sınırlılıklar 

 

Bu araĢtırma; 

1. Fırat Üniversitesi‟ne bağlı Fen Bilimleri Enstitüsü, Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören doktora 

öğrencileri ile, 

2.Seçilen doktora öğrencilerinin danıĢmanları konumundaki öğretim 

elemanlarıyla, 

3. OluĢturulan yazılım ile, 

4. ÇalıĢma gruplarından toplanan veriler ile sınırlıdır. 

 

 



ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

2. KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

Bu bölümde araĢtırmanın kuramsal dayanağını ortaya koyması amaçlanarak 

yapılan alan taraması sunulmuĢtur. Yetenek ve yetenek yönetimi ve iliĢkili olduğu 

kavramlar verilerek, konuyla ilgili yapılan yurt içi ve yurt dıĢı araĢtırmalar özetlenerek 

bölüm sonlandırılmıĢtır. 

 

2.1. Yetenek Kavramı 

Yetenek yönetiminin kuramsal anlamda literatürdeki yerini ortaya koymadan 

önce yetenek kelimesinin tanımına, tarihsel geliĢimine ve iliĢkili olduğu kavramlara yer 

verilmiĢtir. 

 

2.1.1. Yetenek Tanımları  

Yetenek sözcüğü literatüre bakıldığında kavram olarak geçmiĢten günümüze 

farklı tanımlarla ifade edildiği görülmüĢtür. Yetenek kelimesi Türk Dil Kurumu 

tarafından; 

I. Bir kimsenin bir Ģeyi anlama veya yapabilme niteliği, kabiliyet, istidat, 

II. Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve doğuĢtan gelen 

güç, kapasite, 

III. KiĢinin kalıtıma dayanan ve öğrenmesini çerçeveleyen sınır(eğitim 

bilimi), 

IV. DıĢarıdan gelen etkiyi alabilme gücü( eğitim bilimi) olmak üzere dört 

farklı Ģekilde ele alınmıĢtır (TDK, 2016). 

Yetenek kelimesinin Ġngilizce karĢılığı olarak Talent ve gift terimleri 

kullanılmaktadır. Üstün yetenek anlamına gelen gift sözcüğü esas olarak bireyin 

sistematik bir eğitim ve öğrenme gerçekleĢtirmeden doğuĢtan gelen bir veya birden 

fazla alanda normalin üstünde bir potansiyele sahip olma anlamına gelmektedir. Bir 

baĢka ifade ile üstün yeteneğe sahip olma durumudur (Pherson, 1997; Atlı, 2013, s. 64). 
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Talent kelimesi ise antik zamanlarda ölçü ve para birimi olarak kullanılmıĢ, günümüzde 

ise doğal ve doğuĢtan gelen yeteneğin sistematik bir eğitim ile uygulanması sonucu, 

çevresel ve kiĢisel etkenlerin birleĢmesi ile özel bir yetenek alanında ürüne dönüĢmesi, 

gözlenebilir bir hüner, marifet haline gelmesi anlamını ifade etmektedir (Atlı, 2013, s. 

72; Wikipedia, 2016). Yetenek kelimesinin Ġngilizcede diğer bir karĢılığı olarak Ability 

sözcüğünün ise “Giftedness” ve “Talent” kelimelerinin her ikisini de içeren bir anlamda 

yabancı yayınlarda kullanıldığı görülmüĢtür (Akarsu, 2004, s. 129). 

Yetenek kavramı ile literatürde yapılan bazı tanımlamalar Ģöyledir: 

“Yetenek bireyin potansiyel olarak herhangi bir konuda neleri iyi yapabileceği 

konusundaki becerisini ifade eder (Altınöz, 2009, s.4).” 

“Yetenek bir bireyin tekrar edebilen düĢünme, hissetme ve davranma yetilerinin 

üretken bir Ģekilde uygulanabilmesidir (Buckhingham ve Vosburg, 2001, s.21).” 

“Yetenek, sistematik olarak geliĢtirilen yeti, beceri ve bilgi ile ulaĢılan 

olağanüstü bir ustalık düzeyidir (Gagne, 2004).” 

“Yetenek kiĢinin yaĢamını tam kapasite ile sürdürmesini sağlayan önemli 

varoluĢsal öğelerden biridir ( Ventegodt ve ark., 2003).” 

“Yetenek kiĢinin tecrübeleriyle farklı yönlerde yapıcı etkileĢimler kurma 

potansiyeldir (Feldman, 1986).” 

“Yetenek kiĢinin belirli iliĢkileri kavrayabilme, analiz edebilme, 

çözümleyebilme, sonuca varabilme gibi zihinsel özellikleri ve bazı olguları 

gerçekleĢtirebilmesi Ģeklindeki bedensel özelliklerin tamamıdır. Bu durumda yetenek, 

bireylerin davranıĢlarını düzenlemede yararlandıkları zihinsel ve bedensel kapasiteleri 

olarak düĢünülebilir (Erdoğan, 1999, s.87).” 

“Yetenek kiĢinin düĢünme, hissetme davranıĢ kalitesini belirleyen, davranıĢa 

dönüĢerek üretken uygulamalara yansıyan, kiĢinin ustalık düzeyine ulaĢtıran, 

potansiyelini oluĢturan, performans ve baĢarısına yansıyan yüksek kabiliyetler bütünü 

ve doğuĢtan gelen güçtür (Akar, 2015, s.20).” 

Yetenek bireyin belirli bir zaman dilimi içerisinde, iĢleri yaratıcılığını katarak 

daha kolay yapabilme ve baĢarıya ulaĢmada etrafındaki bireyleri de harekete 

geçirebilme kabiliyetidir (Bahadınlı, 2013, s.9). Yetenek bireyin tekrarlayan düĢünme, 

duygu, algılama, öğrenme, ortaya koyma ve üretme gücüne kaynaklık eden potansiyeli 

oluĢturmaktadır. Yeteneğin potansiyel yanı, kiĢinin sadece geleceğe dönük ne yapıp 
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yapmayacağını değil, hangi düzeyde yaptığını da belirlemekte, ayrıca kiĢinin 

eylemlerini diğerlerinden daha baĢarılı Ģekilde sonuçlandırmasına da yol açmaktadır. 

Eğer bir kiĢi doğuĢtan meraklı, rekabetçi, ısrarcı ve sorumluluk sahibi ise onun 

yetenekli olduğu söylenebilir (Buckingham, 2002; Akar, 2015, s.21).   

Yeteneklerin doğuĢtan olma özelliği yani kalıtsal olması ortak görüĢtür. Yetenek 

potansiyel olarak yapabilme kabiliyetini gösterir. Örneğin sözel yetenek, sayısal 

yetenek, ikna etme yeteneği, algılama yeteneği, iliĢki kurma yeteneği potansiyel olarak 

pek çok alanda kiĢinin bazı Ģeyleri yapabileceği anlamına gelir. Yetenek genel bir özdür 

ve ham yetenekler büyük ölçüde doğuĢtan gelir. Yeteneklerin geliĢtirilebilir ve 

eğitilebilir olması doğuĢtan gelme özelliğini değiĢtirmez (ġencan, 2016). Yeteneğin 

doğuĢtan gelen, kiĢinin diğerlerinden daha iyi olduğuna ya da yaptığı özel bir 

potansiyele iĢaret ettiğini ifade eden Akar (2105, s.21) yeteneğin genel özelliklerini Ģu 

Ģekilde özetlemiĢtir;  

 “DoğuĢtan gelen varoluĢsal yapıdır,  

 Belli ve özel alanlardaki üst düzey kabiliyetlerdir,  

 KiĢiye özel bir beceridir,  

 KiĢiyi ustalık düzeyine ulaĢtırır,  

 Beceri ve yeterlik geliĢtirmeye temel teĢkil eden; öğrenme, üretme, 

sergileme gücü olarak kiĢinin potansiyelini vurgular,  

 Öğrenme ortamı ile kiĢinin yeteneği performansa ve baĢarıya yansır,  

 Yetenek ve performans arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır; yetenek 

arttıkça performans artar,  

 Doğal yetenek, öğrenme ortamı, beceri olarak üç bileĢenden oluĢur,  

 GeliĢimsel/geliĢtirilebilir bir yapıdır”.  

Deb (2005), “TALENT” kelimesini oluĢturan her bir harfden yola çıkarak;  

 “Triumph (BaĢarı),  

 Ability (Kabiliyet),   

 Leadership (Liderlik),  

 Easiness (Pratiklik),  

 New-fangled (Yaratıcılık) ve  
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 Time (Zaman)” kavramlarının bir bütünü olarak tanımlamaktadır. 

 

ġekil 1. Talent: Yetenek 

 

2.1.2. Yetenek Kavramının Tarihsel GeliĢimi 

  

Yetenek kavramının anlamı insanlık tarihi boyunca içinde bulunulan çağın 

Ģartlarına ve toplumların ihtiyaçlarına göre farklılık göstermiĢtir. Yetenek kelimesinin 

ilk sözlük anlamının “Assurlular, Babiller, Yunanlılar ve Romalılar tarafından ağırlık 

ifadesi olarak kullanılması” olduğu bilinmektedir. Daha sonraları gümüĢ ağırlığının 

karĢılığı olarak ifade edilmesiyle yetenek parasal bir birim haline gelmiĢtir (Tansley, 

2011).  Yetenek kavramı tarih içerisinde baĢlangıçta askeri alanda kullanılan bir kavram 

olarak karĢımıza ilk kez M.Ö 6 yy.da Eski Yunan‟ın güney kısmında (Eski Sparta) 

rastlanmaktadır. Eski Sparta‟da yetenek, askeri alanda, dövüĢ ve savaĢ sanatıyla ilgili 

eğitim ile bağlantılı olarak değerlendirilmiĢtir. O dönemde yetenek, liderlik ve savaĢ 

becerisinin karĢılığı olarak kullanılmıĢtır. Yetenek kavramı benzer anlamda Eski Çin 

hanedanlığı döneminde de (M.S. 618-907) üstün yetenekli çocukların yeteneklerinin 

değerlendirildiği ve iĢlendiği imparatorluk sarayına gönderilmesiyle karĢılık bulmuĢtur 

(Budak, 2008, s. 165; Atlı 2013, s. 73). Yetenek ile ilgili tarihteki ilk sistemli 

yaklaĢımın ise Arap dünyasında Eflatun olarak bilinen Platon tarafından ortaya 

Talent 

Yetenek 

Triumph 

(Başarı) 

Ability 

(Kabiliyet) 

Leadership 

(Liderlik) 

Easiness 

(Pratiklik) 

New-
fangled 

(Yaratıcılık) 

Time 

(Zaman) 
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koyulduğu bilinmektedir. Platon “Devlet” isimli eserinde üstün yeteneklileri “altın 

çocuklar” olarak nitelendirmiĢtir. Üstün yeteneklilerin titizlikle seçilip devleti yönetmek 

üzere eğitilmeleri gerektiğini savunmuĢtur. Bu kiĢilerin belleklerinin güçlü, kolayca 

aldanmadıkları ve net bir biçimde muhakeme ve karar verme güçlerinin olduğunu 

belirtmiĢtir (Platon, 1999; Atlı, 2013, s. 73). 

Tarihsel geliĢim süreci içinde yetenek kavramının bir eğilim veya temayül, 

hazine, zenginlik, zihinsel nimetler ve doğal yeti ve zihinsel becerilerle iliĢkisi 

kurulduğu görülmektedir. Günümüze yakın çalıĢmalarda ise, bu kavram değiĢik 

Ģekilllerde modellerle ifade edilmektedir. Yetenek kavramının net ve kesin bir tanımının 

olmaması ve açık uçlu bir kavram olarak değerlendirmesinin sebebi; yetenek 

kavramının toplumun ihtiyaçlarıyla Ģekillenen ve aranan insan tipi kavramına yeni 

unsurlar kazandırabilmesidir (Budak, 2008, s. 165; Tansley, 2011; Bahadınlı, 2013, s. 

9). 

Yetenek kavramının Türk tarihinde ilk kez ele alınması ise üstün yetenekli 

çocukların tespit edilmesi ve yetiĢtirilmesi ile Selçuklular döneminde karĢımıza 

çıkmaktadır. “Gulamhane” olarak bilinen saray mektebinde öğrencilerin seçimi, 

yetiĢitirilmesinde yeteneklere göre bir değerlendirme yapıldığı bilinmektedir. Osmanlı 

dönemine gelindiğinde ise yetenek kavramına enderun olarak bilinen, Türk ve dünya 

tarihinde özel yeteneklere ve zekâya sahip bireylerin sistemli bir eğitime tabi 

tutuldukları ilk eğitim kurumunda rastlamaktayız (Topçu, 2009). Enderunun üstün 

yetenekli çocukların tespiti ve eğitiminin yanı sıra, kendi yeteneklerini kendilerinin 

keĢfetmelerini sağlayacak bir ortam olduğunu söylemek mümkündür (Çorlu ve diğ, 

2010). Etnik kökenin hiçbir öneminin olmadığı bu sistemde tek kıstas yetenekli ve 

baĢarılı olmaktır. Ancak Osmanlı‟nın gerileme dönemiyle birlikte zamanla Enderun‟da 

yetenek seçimi yerine, liyakat yerine kayırmanın yerini almasıyla eğitim düzeyi 

düĢmeye baĢlamıĢtır (Atlı, 2013, s. 74; Kara, 2004).  

Yakın tarihimize bakıldığında ise Sovyetler Birliğinin 1957 yılında ilk uzay 

aracını fırlatmıĢ olmalarının nedeninin üstün zeka ve yetenekli çocukların eğitimine 

önem verdikleri olduğu Batı ülkeleri tarafından fark edilmiĢtir. Bu tarihten sonra da batı 

dünyasında üstün zekalı ve yetenekli çocukların eğitiminde bir çığır açılmıĢtır (Atlı, 

2013). Batı dünyasındaki geliĢmelerin yansımaları Türkiye‟de görülmektedir.1964 
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yılında Ankara Fen Lisesi fen ve matematik alanında üstün yetenekli çocukların 

seçilmesini esas alarak bilim adamı yetiĢtirebilmek adına kurulmuĢtur (MEB, 2013, s. 

2). 1948 yılında ise üstün yeteneklilere devlet desteğinin sağlanması amacıyla çıkarılan 

Harika Çocuklar yasası günümüzde yürürlükte olması ile birlikte 1976‟den beri kanun 

kapsamında olmasına rağmen iĢlemez haldedir (Tunçdemir, 2004, s. 9). 

 

2.1.3.Yetenek Ġle ĠliĢkili Kavramlar 

 

Yetenek tanımlarından da anlaĢılacağı üzere, yetenek kavramı içinde bulunduğu 

çağın özelliklerine bağımlı olarak değiĢmektedir. Dresselhaus‟a (2010) göre de 

yeteneğin farklı bileĢenleri bulunmaktadır. Bu bileĢenler; eğitimsel baĢarı ve geliĢmiĢ 

öğrenme faktörleri, kiĢinin özel yetenekleri yâda iletiĢim ve iliĢki yeteneği, motivasyon, 

risk alma eğilimi, eylem alanı, projeler ve benzeri özellikleri kapsar. Sonuç olarak, 

yeteneği sadece bir tanım ile tanımlayıp sınırlandırmak oldukça zordur. 

DeğiĢen bireysel, toplumsal ve örgütsel ihtiyaçları karĢılamak üzere çağa uygun 

bilimsel geliĢmeler ve fikirlere ihtiyaç artmaktadır. Bu ihtiyaçları karĢılayabilecek ve 

çözüm üretebilecek yetenek kavramına ve yetenekli insanlara verilen önem bu nedenle 

her geçen gün artmaktadır. Günümüzde yetenek kavramına verilen önemin artması 

neticesinde bu kavramın herhangi bir ortamda, yazılı ve görsel medyada karĢımıza 

çıkma olasılığı bir hali artmıĢtır. Öyle ki birçoğumuzun günlük yaĢantısında duyduğu 

genel yetenek, özel yetenek, fiziki yetenek, yetenekli insan, yetenek havuzu, yetenekli 

çalıĢan, yetenek yıldızları gibi kavramlar yetenek kavramının yaĢantımız ile ne derecede 

iç içe olduğunu gösteren küçük birer örnek olarak kabul edilebilir. ĠĢte bu noktada 

yetenek kavramının artan önemini farklı açılardan irdeleyebilmek ve benzer kavramlarla 

anlam kargaĢasını önleyebilmek için, yetenek kavramının benzer kavramlar ile iliĢkisine 

değinmekte fayda olduğu düĢünülmektedir (Atlı, 2013, s. 38; Bahadınlı, 2013, s. 240; 

Yumurtacı, 2014, s. 191). Bu nedenle yetenek kavramının neyi ifade ettiğini ve 

herhangi bir tanımla kısıtlandırılmaması gerektiğini ortaya koymak adına aĢağıda 

yeteneğin iliĢkili olduğu kavramlara değinilmiĢtir. 
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2.1.3.1.Yetkinlik 

Yetkinlik kavramı 1957 yılından bu yana değiĢik bilimsel geliĢmelerin 

yansımasıyla iĢletmecilik alanında kullanılmıĢtır. Ġlk olarak 1957 yılında Selznick bir 

örgütün kilit baĢarı faktörlerini (fiziki ve beĢeri kaynaklar ile yetenek ve beceriler) 

açıklarken yetkinlerden söz etmiĢtir. Ayırt edici yetenekler ve yetkinlikler düĢüncesi 

daha sonra Prahalad ve Hamel tarafından geliĢtirilmiĢtir (Çayan, 2011, s. 7). Yetkinlik 

kavramı davranıĢa yönelik olarak ise ilk defa 1959'da White tarafından literatüre girmiĢ, 

kavram yönetim biliminde asıl yerini 1973'te McClelland'ın yayımladığı 'Testing for 

Competence Rather Than Intelligence' (Zeka Yerine Yetkinliği Ölçmek) isimli makale 

ile almıĢtır. McClelland (1973) yetkinlikleri yönetim biliminde kritere dayalı 

performans değerlendirmede kullanımını önermiĢtir (Çınar, 2010). 

Shippmann ve arkadaĢlarının yetkinlik tanımlamalarında netlik ortaya koymak 

için değiĢik tecrübelere sahip alan uzmanları ile yaptıkları görüĢmelerde “Yetkinlik 

nedir?” sorusuna verilen cevaplardan yetkinliğin; yüksek performansı ortalama 

performanstan ayırt eden, bireyin görevini baĢarıyla yerine getirirken sıklıkla 

tekrarladığı tutumlar bilgi, beceri ve özellikler; bilgi ve beceri düzeyini tanımlamaya 

yardım eden yapılar; bir rol veya iĢin temel sorumluluğunu gerçekleĢtirmede önemli 

olan, gözlemlenebilir davranıĢsal özellikler Ģeklinde tanımı yapılabilir (Ünsar, 2009, 

s.45; Shippmann ve ark., (2000)‟den akt, Bahadınlı 2013:14). Yetkinliğin bireyin iĢ 

yaĢamında üstlenmiĢ olduğu rolü ile sorumluluklarının büyük kısmını etkileyen, 

performansı ile bağlantılı olmasının yanı sıra; kabul edilen standartlarla ölçülebilir ve 

eğitim ve geliĢim yolu ile ilerletilebilir yönü de bulunmaktadır (Lucia ve Lebsinger, 

1999, s.124). Yetkinlikler aynı zamanda bireysel becerilerin örgüt için değer üretecek 

ya da değere katkıda bulunacak Ģekilde kullanabilme yetenekleri olarak kabul 

edilmektedir (Biçer ve Düztepe, 2003, s. 14).  

Yetkinlik, genel anlamda yetkin olma durumunu, yani belirli bir alandaki 

sorumluluk ve/veya görevleri yerine getirebilme durumunda olmayı ifade eder. Bu 

anlamı ile özellikle yüksekokulların iki veya dört yıl süren eğitim süreçleri için 

kullanılır(Wikipedia, 2016 b). Eğitim alanında; eğitimci- öğrenci davranıĢlarını 

tanımlamak amacıyla kullanılmıĢtır (Çınar, 2010). Ayrıca Türkiye Yükseköğretim 

Yeterlilikler Çerçevesi Yönetmelik Taslağı‟ nda (2011) yetkinlik, bilgiyi, kiĢisel, sosyal 
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ve/veya metodolojik becerileri, iĢ ve çalıĢma ortamları ile mesleki ve kiĢisel geliĢim 

konusunda kullanabilme yeteneği olarak ifade edilmiĢtir. 

 

2.1.3.2. Beceri 

 

Beceri, Türk Dil Kurumu (2016) tarafından elinden iĢ gelme durumu, ustalık, 

maharet; kiĢinin yatkınlık ve öğrenime bağlı olarak bir iĢi baĢarma ve bir iĢlemi amaca 

uygun olarak sonuçlandırma yeteneği olarak tanımlanmaktadır. Beceri zamanla deneme 

yanılma yoluyla, eğitimle, okul veya kurslarla belli bir alandaki edinimleri kazanmadır. 

Beceri, bilgileri harekete geçirme iĢlemi olarak tanımlayan Perrenoud‟ a (1999) göre 

beceri, bilinen bütün kavram, bilgi, yöntem, teknik, süreç ve özel bilgilerin harekete 

geçirilerek uygulanmasıdır. Beceride yapma önemlidir. Örneğin, matematik iĢlemleri 

hızlı yapma, güzel yazı yazma, güzel konuĢma, güzel resim çizme, hızlı daktilo yazma, 

insanları hoĢ karĢılama ve onlara iltifat etme,  güzel Ģarkı söyleme becerileri tanımlar. 

Beceride somut özellikler ağırlıklıdır, gözlenebilir kanıtlar vardır. Beceri alanları 

sayılamayacak kadar geniĢtir ve beceride performans vardır. Sonuçlar görülebilir 

niteliktedir ve ortadır (Bahadınlı, 2013, s. 15; ġencan, 2016). Türkiye Yükseköğretim 

Yeterlilikler Çerçevesi Yönetmelik Taslağı‟ nda (2011)  ise beceri bilgiyi 

uygulayabilme, problemleri çözebilme ve görevleri tamamlayabilme yeteneği olarak 

ifade edilmiĢtir. Genel anlamda beceri, karmaĢık, uygulanan, bilinçli, bütün, baĢka 

durumlara aktarılan, sürekli geliĢtirilen, hazır bir güçtür (GüneĢ, 2012, s. 4). 

Yetenek kavramı beceri kavramı ile çok yakından iliĢkilidir. Pek çok durumda 

sergilenen bir baĢarının yetenek mi yoksa beceri mi olduğu konusu tam olarak 

netleĢtirmek kolay değildir. Yetenek geneldir, hamdır, geniĢtir, kapsamlıdır, spesifik bir 

beceriyle sınırlandırılamaz. Birbiriyle ilgili birden fazla beceri bir araya gelerek 

yeteneği oluĢturur. Yeteneğin ortaya çıkması veya kanıtlanması için onu ortaya koyacak 

bazı becerilerin sergilenmesi gerekir. Yetenek genel bir özdür. Yetenekli çalıĢanların 

beceri edinme aĢamaları daha hızlı ve sonuçları daha verimli olmaktadır (Altıöz, 2009, 

s.8; Bahadınlı, 2013, s.15; ġencan, 2016). Beceri bir kiĢiden diğerine aktarılabilen, bir 

iĢin nasıl yapılacağını belirten kavramdır. Yeteneği beceriden ayıran nokta kiĢiden 

kiĢiye aktarılamıyor oluĢudur. Beceri bir yetenek türüdür (Değirmenci, 2015, s. 67). 
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2.1.3.3. Bilgi 

Bilen varlık yani özne ile bilinmek istenen varlık yani nesne arasındaki iliĢkinin 

sonucunda ortaya çıkan üründür (Wikipedia, 2016c). Bilgi, iĢlenmiĢ “veri”dir. Herhangi 

bir konu ile ilgili verilerin bir araya gelmesi ile oluĢan açıklayıcı ifadeler bütünüdür 

(iibf.erciyes.edu.tr, 2016). Bilgi; mantıklı bir yargı ya da deneysel bir sonuç sunan, 

baĢkalarına sistemli Ģekilde bir iletiĢim aracıyla ulaĢtırılan, olgulara ya da düĢüncelere 

iliĢkin düzenli ifadeler dizisidir (Bell, 1973, s. 175). Ayrıca bilgi, insanın etrafında olup 

bitenleri tam ve doğru olarak kavramasını sağlayan kiĢiselleĢtirilmiĢ enformasyon 

olarak da tanımlanmaktadır (Barutçugil, 2002, s.10). 

Ġnsanların çalıĢma hayatında baĢvurdukları alanda veya belirli bir süre 

çalıĢtıkları pozisyonda ne kadar bilgiye sahibi oldukları önemlidir. Genel olarak 

insanların bilgi hamalı olması istenmez. Önemli olan iĢe yarayacak ve kullanılacak 

bilgilerin kazanılmıĢ olmasıdır. ÇalıĢma hayatı insanlardan ayaklı ansiklopedi 

olmalarını istemez. Bilgi, sorunlara ve problemlerle uyarlanıp çözüm getirdiği veya 

çözüm sağlayabildiği sürece kıymetlidir. ÇalıĢtığı pozisyona göre kimi zaman yaygın ve 

genel bilgi önemli olurken, kimi zaman da kristalize olmuĢ spesifik bilgilere sahip olma 

değerli olur (ġencan, 2016). Bu sebeple bilginin edinimi, içselleĢtirilmesi, paylaĢımı ve 

değerlendirilmesi süreci çalıĢma hayatında oldukça önemlidir (Yılmaz, 2009, s. 114). 

 

2.1.3.4. Tutum 

 

Tutumlar insanların eğilimlerini yansıtır. Eğilimler davranıĢ biçimiyle ilgili, 

duygularla ilgili veya düĢüncelerle ilgili olabilir (ġencan, 2016). Allport„a (1935)  göre 

tutum, “bireyin bütün nesnelere karĢı göstereceği tepkiler ve durumlar üzerinde 

yönlendirici veya etkin bir güç oluĢturan ve denem bilgilerde organize olan, ussal ve 

sinirsel bir davranıĢta bulunmaya hazır olma halidir”. Katz‟a (1960) göre ise tutum, 

“bireyin çevresindeki bir simgeyi, bir nesneyi ya da bir olayı olumlu ya da olumsuz bir 

Ģekilde değerlendirme eğilimi” olarak tanımlanmıĢtır. 

Tutum, bir kiĢinin kendine veya çevresindeki herhangi bir nesne, konu, ya da 

olaya karĢı edindiği deneyim, bilgi, duygu ve motivasyona bağlı olarak örgütlediği 

zihinsel, duygusal ve davranıĢsal anlamda iliĢkili olduğu tepki eğiliminin karĢılığıdır. 
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BaĢka bir ifadeyle tutum, bireyin bir durum, olay ya da olgu karĢısında ortaya koyması 

beklenen olası davranıĢ biçimi olarak tanımlanabilir. Herhangi bir somut nesne, bir 

olay, kiĢi veya kiĢilere herhangi bir tutum sergilenebileceği gibi, soyut kavramlarda 

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

 

2.1.3.5. Performans 

 

Performans, kiĢinin almıĢ olduğu girdileri, biliĢsel, duyĢsal ve devinimsel 

gücüyle, içinde bulunduğu ortamda anlamda amaçlı ve planlanmıĢ bir etkinlik 

sonucunda iĢleyerek ortaya koyduğu çıktı ya da üründür (Balcı, 2005; Akal, 1996). Bir 

iĢi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir kurumun o iĢle amaçlanan hedefe yönelik 

olarak neleri sağlayabildiğinin nicel ve nitel olarak anlatımı veya toplam ölçüsüdür 

(MEB, 2005; Bayram, 2005). Performans; yapılması gereken iĢ çerçevesinde önceden 

belirlenmiĢ ölçütleri karĢılayacak biçimde, görevin yerine getirilmesi ve amacın 

gerçekleĢtirilmesi yönünde ortaya konan ürün, hizmet ya da düĢüncedir (Pugh, 1991). 

Performans, kiĢinin kendisi için tanımlanan, özellik ve yeteneklerine uygun olan iĢi, 

kabul edilebilir sınırlar içinde gerçekleĢtirmesi olarak da tanımlanabilir (Erdoğan, 1991, 

s. 154). Performans, belirli bir zaman birimi içerisinde üretilen mal veya hizmet 

miktarıdır ve alan yazında iĢlevine göre etkinlik, verim, çıktı kavramlarıyla, bireyin 

yeteneği ve motivasyonu arasındaki etkileĢimin bir sonucu Ģeklinde ifade edilmektedir 

(Torrington ve Hall, 1995). Performans, çalıĢanın geliĢtirilmesi amacıyla güçlü ve zayıf 

yönlerinin belirlenerek eğitilmesi ve yeteneklerinin artırılmasına yönelik eylemleri 

kapsayan ve bunun içinde bir yöneticinin astının baĢarısını belli periyotlar içinde 

gözden geçirilen ve bunu, bir değerlendirme görüĢmesi yardımıyla astı ile tartıĢabildiği 

bir süreçtir (Çetin ve Mutlu, 2009). 

 

2.1.3.6. Potansiyel 

Potansiyel, henüz ortaya çıkmamıĢ gizil güçtür (Atlı, 2013, s.78). Olası 

gerçekleĢme ihtimalini ifade eden bu kavram, örgütlerde çalıĢanlar açısından ele 

alındığında, çalıĢanların yeni karĢılaĢtıkları durumlarda yeni beceriler kazanabilen ya da 

mevcut becerileri ile yeni oluĢumlarla mücadele edebilen kiĢiler için kullanılan bir 
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kavram olarak karĢımıza çıkar. Yazıcıoğlu‟na göre (2006) çalıĢanların mevcut becerileri 

ile yeni oluĢan durumlarla mücadele edebilme ya da yeni beceri kazanabilme yetisine 

potansiyel denir. Performans çalıĢanın mevcut iĢ tanımı, rol ve sorumluluklarında baĢarı 

gösterip göstermediği ile ilgili iken, potansiyel ise çalıĢanın gelecekte yerleĢtirileceği 

yeni pozisyonlarda baĢarılı olup olmayacağının ölçütüdür (Berger ve Berger, 2004, s.6). 

Odiorne (1984) potansiyeli, örgüt için çalıĢanların geleceğe yapacağı katkı olasılığı 

olarak ifade etmiĢtir. 

Örgütler kurum kültürüne uyacak, buna katkı sağlayacak potansiyele sahip 

adaylarla çalıĢmayı arzularlar. Gerekli bilgi, beceri ve potansiyele sahip çalıĢanların 

örgütye katkı sağlayacağı bariz bir durumdur. Potansiyel çalıĢanın gelecekte sorumluluk 

alabileceği üst görevler için ortaya koyacağı baĢarının ölçüsü olarak kabul edilmektedir 

(Altıöz, 2009, s.8). Potansiyel kavramı, çalıĢanlar için kullanıldığında yeni 

karĢılaĢtıkları durumlarda yeni beceriler kazanabilen ya da mevcut becerileri ile yeni 

oluĢumlarla mücadele edebilen kiĢilere yönelik olarak ifade edilebilir (Muslu, 2013, 

s.11) 

Örgütler yüksek potansiyele sahip çalıĢanları kazanmak, elde tutmak ve değer 

katacak performans ortaya çıkaracak ortamı oluĢturmak için yetenek yönetiminden 

yararlanmaktadırlar  (Yazıcıoğlu, 2006, s.1). 

 

2.1.4. Örgütsel Yetenek 

Örgütsel yetenek iĢgücünün sahip olduğu yeteneklerin; bilgi, beceri ve zihinsel 

kabiliyetlerin karıĢımı ve çalıĢanların daha fazla üretmesini sağlayan potansiyelidir. 

(Tansley ve ark., 2006; Goffe ve Jones).  Gubman (1998) örgüt yeteneğini, örgütsel 

baĢarı sağlamada kritik önem taĢıyan, gözlenebilen, ölçülebilen bireysel performansın 

örgüte yansıması olarak ifade etmektedir. Örgütsel yeneteğe sahip bireyler, belli bir 

seviyenin üzerinde potansiyele, yetkinliğe, beceriye ve performansa sahip, örgütlerin 

sürekli karĢı karĢıya kaldıkları değiĢimi ve geliĢimi yönetebilecek ve örgütleri 

hedeflerine ulaĢmalarında ve geliĢmesinde etkin rol oynayan kiĢiler olarak 

tanımlanmaktadır (Duttagupta, 2006). Örgütsel yetenek kavramı, finansal, teknolojik ve 

stratejik dönüĢümü yaparak yeteneklerin örgüte adapte ve entegre edilebilmesidir 

(Ulrich, 1987, s.171). Örgütsel yeteneklere lojistik yetenekler, öğrenme ve değiĢim 
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yetenekleri ile yenilik yapabilme yetenekleri örnek verilebilir (AğraĢ ve Kılınç, 2014, s. 

3). 

 

2.1.5. Yetenekli ÇaĢılanların Özellikleri 

 

Bir örgüt iĢ verimini arttırması, çalıĢanlarından tam kapasite ile yararlanması, 

çalıĢanlarının içindeki potansiyeli açığa çıkarmak ve çalıĢanların yüksek performans 

sergilemesini istiyorsa öncelikle onların içindeki yeteneklerin farkına varması 

gerekmektedir (Altıöz, 2009, s.103; Çayan, 2011, s.6) 

Yüksek potansiyel sahibi, engin bilgi ve beceriye sahip, değiĢim yönetiminde ve 

örgütün amaçlarına ulaĢmasında etkin rol oynayan, değer yaratan ve yüksek performans 

gösteren, örgüte sağladığı katkısıyla değer yaratan, diğerlerine göre daha baĢarılı 

performans gösteren ve diğerleri tarafından gıpta edilen, örgütün temel yetkinliklerine 

sahip az sayıdaki kiĢiler yetenekli çalıĢanlar olarak nitelendirilmektedir (Berger ve 

Berger, 2004; Duttagupta, 2006; Lodewijk ve Mastenbroek, 2008; Thrift, 2008). 

Yetenekli çalıĢanlar örgüt kültürünü iyi bir biçimde okuyabilen ve gerekliliklerini 

yerine getirebilen çalıĢanlardır (Bahadınlı, 2013, s.21). Yetenekli çalıĢanların 

özelliklerini Ģöyledir (Fulmer ve Conger 2004; Ceylan, 2007, s.9) 

 Öğrenme isteği ve becerisine sahip olma,  

 Faaliyet gösterilen pazara odaklanabilme,  

 Ġnisiyatif kullanma,  

 KiĢiler arası etkinlik sağlama 

 Takım ruhuna yatkın olma,  

 Liderlik özellikleri sergileyebilme,  

 DeğiĢim ile baĢa çıkabilme ve değiĢimi yönetebilme,  

 Yaptığı iĢle ilgili anlam ve değer yaratma,  

 Bilgi konusunda paylaĢımcı olma ve etkin iletiĢim kurabilme,  

 Yeni yetenekleri çekme, 

 Ürünler ve süreçler ile ilgili yeni fikirler geliĢtirebilme.  

Ayrıca yetenekli çalıĢanların Ģu özellikleri de gösterirler (Charan, 2007‟den akt., 

Altınöz, 2009, s.11): 
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 “Çok tutunmadan ve inat etmeden sürekli araĢtırmaya ve incelemeye istekli 

olmak, 

  Ne pahasına olursa olsun demeden, kayda değer bir Ģeyi baĢarmak için tutku 

sahibi olmak, 

 BaĢkalarının fikirlerini çürütmeye gerek duymadan, yeni ve değiĢik fikirler 

açık olmak, 

 Sorunları abartmadan ve neyin baĢarılabileceği konusunda gerçekçi olmak, 

 Hataları kabul etmek ve aynı hataları tekrar etmeden sürekli olarak 

öğrenmeye istekli olmak, 

 Kibirli olmamak ve baĢkalarının vereceği tepkiden çekinmemek.” 

Yetenekli çalıĢanların da görev yaptıkları örgütlerden beklentileri 

bulunmaktadır. Gelecekte kendini yenilemeyen ve beklentilerini karĢılayamayacak olan 

örgütler, yeteneklerinin ve farklılığının olduğuna inanan yetenekli çalıĢanlar tarafından 

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

 

2.1.6. Yetenek SavaĢları Olgusu 

 

“Değişmeyen tek şey değişimin kendisidir” sözü yaĢamın her anında değiĢimin 

olduğunu ifade etmektedir. ÇalıĢma dünyasında artarak süre gelen dinamizm, varlığın 

sürdürülebilmesi için yaĢanan değiĢime uyum sağlamayı, büyümek ve lider konumuna 

yükselebilmek için de değiĢime yön vermeyi gerektirmektedir. Bunun yolu ise, sürekli 

olarak var olan yöntem, ürün ve hizmetlerini sorgulayan, ilkleri bulan ve uygulayan 

yenilikçi örgüt olmaktan geçmektedir. ĠĢ hayatı da bu değiĢim alanına girmekte ve iĢler 

bu değiĢimden etkilenmektedir. Bu zincirleme değiĢim sonucu ise iĢler yeni yetenekler 

gerektirmektedir. Yetenek rekabetiyle anlatılmak istenen de bu yetenekli personel 

arzının düĢük olması, onları elde etme öncesi ve sonrasındaki gayretlerdir (Çırpan ve 

ġen, 2009, s.111; Muslu, 2013, s.18). Günümüzün rekabet ortamında küresel 

ekonominin dinamik yapısında yetenekli çalıĢanlara sahip olmak örgütllerin 

sürdürülebilir rekabet avantajı ve büyüme sağlamalarında çok önemli bir husus olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Günümüzde yetenekli iĢgücünün eksikliği pazar payı, teknoloji, 

maddi kaynaklardaki eksiklikler kadar önem taĢır bir durum almıĢtır. Bu koĢullar 
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altında varlığını korumaya çalıĢan örgütler için yetenek, üzerinde önemle durulması 

gereken bir kavram halini almıĢtır (Bahadınlı, 2013, s.1). Yetenekli çalıĢanları 

bünyesine dahil etmek isteyen yöneticiler arasındaki rekabet, her geçen gün daha da 

artmaktadır. Bugünün örgütleri baĢarılarını devam ettirebilmek adına, donanımlı ve 

analitik özelliklere sahip, olaylar karĢısında pratik çözümler ortaya koyabilecek 

yetenekli çalıĢanları istihdam etmek istemektedirler (Altınöz ve diğerleri, 2014, s.101). 

Teknolojik yeniliklerin ve küreselleĢmenin hızlı artıĢı ile bilgiye ulaĢmanın kolaylaĢtığı 

çağımızda bireylerin de nitelikleri artmıĢ, eğitim seviyeleri yükselmiĢ, istekleri, kariyere 

bakıĢ açıları ve dolayısıyla gereksinimleri de değiĢmiĢtir. Artık çalıĢanlar, kariyerlerini 

geliĢtirme uğruna sosyal hayatlarından ödün vermek istememektedirler. Bu sebeple 

yetenekli çalıĢanları kurumda tutmak isteyen örgütlerin, çalıĢanların bu beklentileri de 

dikkate alma ve karĢılama zorunlulukları ortaya çıkmaktadır (Doğan ve Demiral, 2008, 

s. 168).  

1950‟li yıllarda sıradanmıĢ gibi görünen, yönetici koçluğundan, performansa 

dayalı iĢ rotasyonuna, 360 derece geribeslemeye ve yüksek potansiyelli programlara 

kadar yönetim geliĢtirme uygulamalarının tümü o yıllarda yeni yeni keĢfediliyordu. 

Örgüt içinde yetenekli çalıĢanları geliĢtirme uygulamaları, sayısı çok olmayan bazı 

büyük örgüt dıĢında, örgütlerin rekabet koĢullarındaki artan belirsizlikleri 

çözümlemekte yetersiz kaldıklarıyla 1970‟li yıllarda önemini giderek kaybetmeye 

baĢladı. Bu süreçte örgütler, karĢı karĢıya kalacakları ekonomik yavaĢlamayı 

öngöremediler ve yetenek kanallarının yönlendirilmesinde etkin ve baĢarılı olamadılar. 

Beyaz yakalı çalıĢanlar açısından geçiçi iĢten çıkarma politikalarının olmaması, yönetici 

arzı fazlası ile birleĢerek, örgütlerde aĢırı ĢiĢmeye yol açtı. 1980‟lerin baĢına 

gelindiğinde yaĢanan resesyon, hiyerarĢinin keskin katmanlarını yeniden yapılandırarak 

ve yetenek geliĢtiren pek çok uygulamayı ve çalıĢanı ortadan kaldırarmıĢtır. Yetenek 

yönetimi açısından 1980‟li yıllar ise dönüm noktası niteliği taĢımaktadır. Yetenek 

rekabeti ve yetenek yönetimi kavramları 1990‟lı yıllardan itibaren ortaya atılmıĢ, 

konuĢulmaya ve yazılmaya baĢlanmıĢ olmasına rağmen, yetenek rekabetinin gerçek 

anlamda 1980 sonrası iĢ dünyasında meydana gelen değiĢimler ve bilgi toplumuna geçiĢ 

ile yaĢanmaya baĢladığını söylemek mümkündür. 1980‟li yılların ortalarından itibaren 

bilginin en önemli yetenek haline geldiği, müĢterilerin yetenekleri ödüllendirdiği, farklı 

nesillerin bir arada bulunduğu ve örgüte bağlılık gibi kavramların zayıfladığı bir 



23 

pazarda yetenek odaklı bir yetenek stratejisi geliĢtirmenin önemi artmıĢtır (Erdemir, 

2006, s. 31; Bahadınlı, 2013, s. 26). 1990‟larda geçici olarak iĢten çıkarılan yeteneklerin 

oluĢturduğu havuz, ilerleyen zamanlarda örgütlerin dikkatini fazlasıyla çektiğinden, 

örgüt içinde yetenek bulmaya alternatif olarak ortaya çıkan dıĢarıdan yetenek bulma 

fikri önem kazanmaya baĢladı. Bununla birlikte ekonomi büyümeye baĢladıkça, örgütler 

giderek daha fazla oranda rakiplerinden yetenek çalmaya baĢladılar.  Bunu sonucunda 

da yetenekli çalıĢanların elde tutulamaması sorunu gündeme geldi. Yatırım yaptıkları 

yetenkli çalıĢanlarının rakipleri tarafından cezbedilmesini izlemek zorunda kalan 

iĢverenler, çalıĢanlarını geliĢtirmeye yatırım yapmaktan daha da uzaklaĢmayı tercih eder 

hale geldiler.  Zaman içerisinde yetenekli çalıĢanların önemini ön gören büyük 

örgütlerin temel hedefi, kendi elindeki yetenekleri baĢkasına kaptırmadan, rakiplerinin 

elindeki yetenekleri kendi kadrolarına dahil etmek haline geldi.  DıĢarıdan yetenek 

bulma süreci, ABD tarihindeki en uzun ekonomik büyümenin sona erdiği 1990‟ların 

sonunda, mevcut tüm yeteneklerin iĢe alınmıĢ olmasıyla kaçınılmaz sınırlarına 

ulaĢmıĢtı. Örgütler bir yandan deneyimli yetenek adaylarını cezbederken diğer yandan 

da ellerindeki deneyimli yeteneklerin rakipleri tarafından cezbedildiğini anladılar. 

DıĢarıda sürdürülen yetenek arayıĢları, özellikle de kafatası avcılarının (headhunter) iĢin 

içine girmesiyle daha da pahalı bir hale geldi ve sonra yöneticilerin ilgi alanlarının ilk 

sırasına, bugün de olduğu gibi, doğru insanları cezbetme ve elden kaçırmamanın 

doğurduğu meydan okumayla baĢa çıkabilmek yerleĢti (Bahadınlı, 2013, s. 26). Bilgi 

ekonomisine geçiĢin ardından, nitelikli çalıĢana artan ihtiyaçla birlikte rekabette 

üstünlük yaratmak isteyen örgütlerin, bu üstünlüğü sağlamalarını ve korumalarını 

sağlayacak kritik dercede öneme sahip çalıĢanları kuruma katmak ve elde tutmak; örgüt 

dıĢına yönelik olumlu imaj ve itibar oluĢturma için verdikleri mücadele “Yetenek 

SavaĢları”nın doğmasına neden olmuĢtur.  (Altınöz, 2009, s.15; Ceylan, 2007, s.12; 

Erkan, 2007, s. 30).  

1990‟lı yıllarda veya daha öncesine örgütün değeri ne kadardır diye 

sorulduğunda, hiç Ģüphesiz o örgütün sahip olduğu makine parkuru, tesisleri, binaları, 

arsaları vb. maddi varlıklarının değerine bakılırdı. Ancak günümüzde örgütlerin 

değerini; markalar, patentler, imaj, ün, tanınma, Ģirketin sahip olduğu personeller 

belirlemektedir (Çırpan ve ġen, 2009, s. 112). “Yetenek Darboğazı” olarak tanımlanan 

durum önümüzdeki yıllar içerisinde örgütlerin yeteneğe duyacağı ihtiyacın daha da 
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artacağını göstermektedir. Bu darboğaz, yetenekleri kazanmak ve elde tutabilmek için 

örgütlerin yetenek rekabeti içerisine girmesine neden olmuĢtur. Bilimsel çalıĢmalarda 

yetenek rekabeti konusunun artan seviyede tartıĢılır hale gelmesinin birkaç farklı nedeni 

bulunmaktadır. Dünyanın değiĢen demografik yapısı, örgütlerin iç ve dıĢ çevrelerinde 

yaĢanan değiĢimin hızı, artan iĢsizlik oranına rağmen yetenekli çalıĢan sayısında 

gözlemlenen düĢüĢ bu nedenler arasında yer almaktadır. Örgütlerin çevre 

faktörlerindeki değiĢimler, bütüncül olarak bakıldığında yetenek rekabetinin ve yetenek 

yönetiminin ortaya çıkıĢının temel nedenlerini oluĢturmaktadırlar (Bahadınlı, 2013, s. 

24). Yetenek savaĢlarıyla birlikte, yetenek yönetiminin günümüzde örgütün öncelikleri 

ve stratejileri üzerinde durması, yetenek ve yönetimin özellikle “strateji” ile birlikte ele 

alınarak yeniden tanımlanmasını da gerekli kılmıĢtır (Korkmaz ve Keçecioğlu, 2014, s. 

157). 

Yetenek yönetiminin önemi ve uygulamaları ile ilgili en önemli geliĢme Mc 

Kinsey & Company‟ nin ilkini 1997 yılında Amerika‟da yaptığı, 77 büyük ölçekli, 

ikincisini 2000 yılında 35 büyük ve 19 orta ölçekli örgütte yaptığı araĢtırma olmuĢtur. 

Bu araĢtırmalar ile yetenek yönetimi ve yetenek savaĢları olgusunun kavramsallaĢmıĢ 

ve yetenek yönetimi akademik yayınlara konu olmuĢtur. Bu araĢtırmalar yetenekli 

çalıĢanların iĢletme performansı üzerindeki etkisi üzerinde durulmuĢtur. YaklaĢık 3.000 

yönetici ile görüĢme yapılan bu araĢtırma, yüksek performans gösteren örgütlerin, orta 

derecede performans gösteren örgütlerin yetenek yönetimi konusunda farklı olarak ne 

yaptıklarını ortaya koymak amaçlanmıĢtır. Amaç örgütlerin güçlü yetenek havuzunu 

nasıl oluĢturduklarını, yetenekleri nasıl cezbettiklerini, elde tuttuklarını ve 

geliĢtirdiklerini, ayrıca ileride yönetsel pozisyonlara yükselebilecek genç yetenek hattını 

nasıl oluĢturduklarını tespit etmekti ( Michaels ve diğerleri, 2001). Bu araĢtırmanın 

sonuçlarına göre, yüksek düzeyde performans gösteren örgütleri orta düzey performansa 

sahip örgütlerden ayıran nokta, iyi Ģekilde organize edilmiĢ insan kaynakları süreçleri 

değil, yetenekli çalıĢanların önemli olduğuna inanan bir yönetim anlayıĢının var 

olmasıdır (Bahadınlı, 2013, s. 27). 
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2.2. Yetenek Yönetimi 

Yetenek kavramı zaman içerisinde psikoloji bilim adamları dıĢında, yönetim 

bilimciler tarafından da ele alınmaya baĢlanmıĢtır (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 diğerleri, 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; Altuntuğ, 2009; Bersin, 2011; Watsons, 2012;Holm-Nielsen ve diğerleri, 

2013; Atlı, 2013;) Psikolojide bireyin yeteneği açıklanırken, yönetim bilimlerinde 

sistemin yeteneği ve ya sistemdeki çalıĢanların yeteneği açıklanmaktadır (Akar, 2015, s. 

21). 

2.2.1. Yetenek Yönetimi Tanımı 

Yetenek yönetimi ile ilgili olarak farklı araĢtırmalarda farklı tanımlamalara 

rastlamak mümkündür. Yetenek Yönetimi ile ilgili ilk çalıĢmayı yapan Mc 

Kinsey&Company‟e göre, yetenek kiĢilerin sahip olduğu bilgi, beceri, tecrübe, zeka, 

yargılama, tutum, davranıĢ ve karakterlerin bir bütünü olup bu kavramların 

geliĢtirilmesidir. Bu uygulamanın yönetsel sistemde iĢlerlik kazanması da “yetenek 

yönetimi” olarak ifade edilmektedir ( Yumurtacı, 2014, s. 192): 

Yetenek yönetimi kısa bir tanımlamayla; doğru zamanda, doğru çalıĢanı, doğru 

yerde istihdam etmektir (Jackson ve Schuler, 1990 ). Bu uygulama, örgütün rekabet 

stratejisini destekleyecek iĢgücü planlamasının yapılması, var olan yetenekli çalıĢanların 

tespit edilerek, ihtiyaç duyulan yeteneklerin belirlenmesi, bu ihtiyaçları karĢılayacak 

olan nitelikli çalıĢanların cezbedilebilmesi için uygun çalıĢma ortamının oluĢturulması, 

doğru adayların istihdam edilmesi, var olan yeteneklerinin geliĢtirilmesi ve elde 

tutulmalarını sağlanmasına yönelik stratejik temelli insan kaynakları faaliyetlerini 

kapsayan bir süreçtir (Alayoğlu, 2010, s. 71). Ayrıca Bahadınlı‟ ya (2013, s.19) göre 

yetenek yönetimini, insan kaynakları yönetimine yüklenen yeni rollerin ve 

sorumlulukların getirdiği yeni bir anlayıĢ, bir yönetim felsefesidir. Yetenek Yönetimi, 

liderlik yönetimi ya da insan kaynakları ve yedekleme planlamasından dahafazlası olup, 

örgütlerin rekabetçi pazar koĢullarında varlığını sürdürebilmesi, hedeflerine 
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ulaĢabilmesi, için gerekli yeteneğin cezbedilmesi, elde tutulması ve geliĢtirilmesine 

yönelik stratejik ve sistematik bir yaklaĢımdır. 

Yetenek yönetimi ile ilgili olarak yapılmıĢ tüm tanımlara bakıldığında farklı 

perspektiflerle yaklaĢılmasına karĢın yapılan tanımların ortak noktasının örgüt baĢarısını 

arttırmak olduğu görülmekle birlikte kavram ile ilgili olarak tek bir tanım bulunmadığı 

anlaĢılmaktadır. GörüĢlerin bir kısmı (Chowanec ve Newstrom, 1991; Williams ve 

Reilly, 2000; Olsen, 2000; Stockley, 2003; Byham, 2001; Heinen ve O‟Neill, 2004; 

Mercer, 2005) yetenek yönetimini iĢe alım, performans değerlendirme, elde tutma gibi 

insan kaynaklarıyla baplantılı, bazıları (Jackson ve Schuler, 1990; Kesler, 2002; 

Cheloha ve Swain, 2005; Smilansky , 2006) yetenek havuzu ile bağlantılı, bazı görüĢler 

(Michaels, Hanfield-Jones ve Axelrod, 2001; Buckingham ve Vosburgh, 2001; Walker 

ve Larocco, 2002; Redford, 2005; Mccauley ve Wakefied, 2006) ise yetenek 

yönetiminin örgütün tümüne yayılan bir anlayıĢ olarak tanımlamaktadır.  Buradan 

çıkarılması gereken sonuçlardan en önemlisi, her örgütün kendine göre bir yetenek 

yönetim sistemi oluĢturup, bu sistemi tanımlaması ve bunu stratejik boyutta uygulamaya 

taĢıyabilmesidir (Yumurtacı, 2014, s. 193; Akar, 2105, s. 27). Yetenek yönetiminin 

temel özellikleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (Economist Intelligence Unit 2006, s.5): 

  “Etkin bir yetenek yönetimi iĢgücü verimliliğini arttırarak bağlantılı 

kazanımların artmasını sağlar, 

  Yetenek yönetimi stratejileri üst yönetim tarafından oluĢturularak kontrol 

edilirken insan kaynakları departmanları bu stratejinin yürütülmesinden sorumludur, 

  Yetenek yönetiminin diğer tüm stratejiler gibi örgütün genel stratejisi ile 

uyum içerisinde olmasının yanı sıra örgütün hedeflerine ulaĢabilmek için liderlerin 

yetkinlik ve becerilerini ortaya çıkarmalıdır, 

  Etkin bir performans değerlendirme ve ödüllendirme süreci baĢarılı bir 

yetenek yönetimi uygulamasının temel gerekliliklerinden birisidir, 

  Yetenek geliĢtirme programları koçluk ve mentorluk gibi uygulamalarla 

desteklenen, teori ve pratiği bir araya getiren programlardır.” 

Ayrıca günümüzde etkin bir yetenek yönetimi sistemi ileörgütler Ģu sorulara 

yanıt aramaktadırlar (Yumurtacı, 2014, s. 195); 
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 “Yetenekli çalıĢanları yerleĢtirmeyi nasıl bir yönetim süreci ile 

gerçekleĢtirebiliriz? 

 Her türlü eğitim ve geliĢim programı ile yetenek ihtiyacı hızlı bir biçimde 

nasıl kazanılabilir?  

 Yüksek performans ve baĢarı gerektiren anahtar pozisyonları nasıl 

tanımlarız? 

 Uygun, esnek, güvenli ve zamanlı bir biçimde öğrenmeyi nasıl sağlarız?” 

Varlığını devam ettirmek arzusunda olan örgütler için yetenek yönetimi bir 

zorunluluktur ve uzun vadeli bir bakıĢ açısı, disiplinli, sistemli bir çalıĢma gerektirir 

(Çırpan ve ġen, 2009, s. 111). Örgütlerin örgütsel amaçlarına ulaĢmada yetenek 

yönetimi stratejilerini doğru ve akılcı bir biçimde kullabilmesi, “yetenek zihniyeti” 

oluĢturarak bütün süreç ve sistemlere entegre etmesine bağlıdır (Ashton ve Morton, 

2005, s. 28).   

2.2.2.Yetenek Yönetiminin Önemi 

Günümüz çalıĢma hayatında hemen hemen tüm sektörlerde artık en fazla önem 

örgütlerin insan sermayesi, müĢteri sermayesi ve iliĢki sermayesinden oluĢan 

entelektüel sermaye olarak isimlendirilen bilgiye dayalı altyapılara verilmektedir. 

Entelektüel sermaye unsurlarından biri olan insan sermayesi çalıĢanın yetenek, bilgi ve 

deneyimlerinden oluĢmaktadır (Atlı, 2013, s. 107). DeğiĢimin çok hızlı yaĢandığı 

çağımızda örgütler, rakiplerine karĢı fark yaratmalarını sağlayacak, sırdan olmayan 

fikirlerle baĢarıyı arttıracak ve küresel rekabet ortamında üstünlük sağlamalarına en 

büyük katkıyı yapacak temel faktörün, yetenekli çalıĢanları elde tutmak ve onlardan 

örgüt amaçları doğrultusunda en iyi Ģekilde yararlanmak olduğunun farkına varmaya 

baĢlamıĢlardır (Doğan ve Demiral, 2008, s. 146). Örgütler, çalıĢanlarının örgüt 

kültürüne uygun olmasıyla birlikte, onların bu kültüre katkıda bulunmasını da isterler. 

Büyümek özellikle de küresel alanda büyümek isteyen örgütlerin doğru insanları hızlı 

ve etkili bir Ģekilde doğru iĢe yerleĢtirme stratejeleri olmadan hedeflerine ulaĢma 

imkanları yoktur. Bununla birlikte mevcut yetenekli çalıĢanların, yeteneklerinden etkili 

bir Ģekilde yararlanmayı da beklerler. Böylelikle yetenekli çalıĢanların yönetilmesi ve 

doğru yönlendirilmesi önemi gittikçe artar. Örgütlerin bu ihtiyacını karĢılayacak olan 

“Yetenek Yönetimi” kavramıyla ifade edilen sistemdir (Çayan,2011, s. 26; Bahadınlı, 
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2013, s. 38). Bu nedenle, yetenek yönetimi, örgütlerin insan kaynakları yöneticilerini ve 

akademisyenleri meĢgul eden konular listesinde ön sıralarda yerini alarak gündem 

olmaya devam edecektir (Çırpan ve ġen, 2009, s.110) 

Yetenek yönetimi uygulamaları sayesinde örgütler, küresel pazarda en yetenekli 

çalıĢanlar ile çalıĢabilme imkanı bulacaktır. Yeteneklerinin değerlendirildiğini gören 

çalıĢanlar daha da motive olacak ve örgüte bağlılıkları artacaktır. Motivasyonu ve 

bağlılığı artan çalıĢanların performansları da olumlu etkilenecek ve örgüt için daha 

üretken hale geleceklerdir. Yine yetenek yönetimi sayesinde yüksek potansiyel sahibi 

olan çalıĢanlar konusunda bir Ģeffaflık sağlanmıĢ olacak ve potansiyeller verimli bir 

Ģekilde olmaları gerektikleri yerlerde değerlendirileceklerdir (Bahadınlı, 2013, s.40). 

2.2.3. Yetenek Yönetiminin Ortaya Çıkmasında Etkili Olan Faktörler 

Örgütsel değiĢimlerin kaçınılmaz bir hal alması, insan kaynaklarında yetenekli 

çalıĢanlardan etkin bir Ģekilde yaralanılmasını sağlayan yetenek yönetimi kavramına 

zemin hazırlayan geliĢmelerden biri olmuĢtur. ĠĢletmelerin sahiplik biçimleri, yönetsel 

sistemleri, büyüklükleri, çevre ile olan iliĢkileri, kullandıkları teknolojiler, izledikleri 

stratejiler ve uyguladıkları politikalar, yapıları, davranıĢ biçimleri, etkinlik düzeyleri, 

amaçları ve içinde etkinlikte bulundukları çevre sürekli değiĢime uğramaktadır (Sucu, 

2000, s. 16). Ayrıca yetenekli çalıĢanların, zekası, bilgisi, deneyimi ve yeteneği, 

günümüz örgütlerinin rekabette üstünlük sağlama çabalarının temel dayanağı olması; 

istihdam anlayıĢını daha esnek hale getirmesi, önemli ve ilgi çekici iĢler ve iĢ 

değerlerine yönelik büyük bir değiĢim ortaya koyması gibi özellikleri yetenek 

yönetimini gün yüzüne çıkaran olgular arasındadır (Altıöz, 2009, s.2; Alayoğlu, 2010, 

s.74). 

2.2.3.1. KüreselleĢme, Rekabet ve DegiĢen Örgüt Yapıları 

Rekabet olgusunun yol açtığı değiĢim, örgüt süreçleri, insan kaynakları ile 

teknoloji ve iĢ modellerin üzerinde dönüĢüm yapacak etkiye sahiptir. Rekabet koĢulları 

bazı iĢ alanlarında tamamen değiĢikliğe neden olurken, bazılarında ise önemli farlılıklar 

oluĢturmaktadır. Bu çerçevede bazı sektörler göreceli olarak önemsiz; daha önemli bir 

durum almakta, kimi sektörler ise tamamen ortadan kalkmakta, hatta yeni sektörler 

ortaya çıkmaktadır. Tüm bu geliĢmelere rekabet unsurunu stratejik bir faktör olarak ön 
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plana çıkarmıĢtır (Atlı, 2013, s. 40-41). YaĢanan küresel krizler zorlukları ve aynı 

zamanda fırsatları da beraberinde getirmektedir. Rakiplerin çalıĢan sayısını azaltması 

veya var olan çalıĢanların düĢük performans gösteriyor olmaları, çalıĢma hayatına çok 

sayıda nitelikli adayların girmesini sağlayacak etkenlerdendir. Finansal krizlerin doğru 

görevlere doğru yeteneklerin yerleĢtirilmesinin neden önemli olduğunu ve 

yeteneklerden ne beklendiğinin yeniden tanımlanarak test edildiği ortamlar olmaktadır. 

Günümüzde kritik yeteneklerin değerlendirilerek ve yönetilmesi kavramına giderek 

artan ölçüde bir odaklanma söz konusudur. Bunun sonucunda değiĢiklikleri yürütecek 

ve sorumluluğu üstlenecek yetenekler de, aranan profiller de değiĢmektedir (Korkmaz 

ve Keçecioğlu, 2014, s. 160) 

Dünyada ticaret ve pazar hareketleri ile bilim ve teknoloji alanındaki geliĢmeler 

ulusal devletlerin sınırlarını aĢarak tüm dünyada hissedilmeye baĢlanmıĢtır. 

GloballeĢme ya da küreselleĢme olarak adlandırılan bu olgu, ülkeler arasındaki 

iliĢkilerin ve iĢbirliğinin boyutlarını tamamen değiĢtirmiĢtir (Aktan, 2016). 

KüreselleĢmenin sonucuyla birlikte yaĢanan hızlı değiĢim örgütlerin faaliyet 

gösterdikleri dıĢ çevreyi gittikçe karmaĢık ve değiĢken hale getirmektedir. Günümüzün 

ekonomik düzeni yeni fırsatlar ile birlikte riskleri de beraberinde getiren, bıçak sırtında 

yürümeyi seven, sürat tutkunu bir düzen halini almıĢtır (Ertürk, 2011, s. 56) 

KüreselleĢme ile ülkeler arasındaki sınırların kalkması, bilgi ve teknolojideki 

geliĢmeler, örgütler içerisinde insan faktörünün ön plana çıkması yetenek yönetimi 

kavramının da ön plana çıkmasına neden olmuĢtur (Çayan, 2011, s.28). KüreselleĢme 

sonucunda birçok firma yeni coğrafyalara yayılmaktadır. Farklı coğrafyalarda iĢ 

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

Ulusal ekonomilerin uluslararası ekonomiler haline geldiği günümüzde iĢsizlik 

oranları artmasına rağmen yetenekli çalıĢanların sayısında azalma göze çarpmaktadır. 

Bu durum önümüzdeki yıllarda örgütlerin yeteneğe duyacağı ihtiyacın daha da 

artacağına iĢaret etmektedir. Yetenekli çalıĢan mevcudiyetinin kıtlığı, örgütlerin 

yetenekli çalıĢanları kazanmak ve elde tutabilmek için diğer örgütler ile yetenek 

rekabeti içerisine girmesine neden olmuĢtur. Rekabet ve küreselleĢme ile birlikte 

iĢletme dıĢında meydana gelen değiĢimler, iĢletme içinde de bazı örgütsel değiĢimleri 

gerekli kılmaktadır. Gerek örgüt içinde çalıĢan temin ve seçimine yönelik politika ve 

uygulamalar, gerekse örgüt dıĢına yönelik olumlu yönde imaj ve itibar oluĢturma 
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çalıĢmaları üstün nitelikli adayları kazanmayı hedeflerken, “Yetenek Rekabeti” 

olgusunun doğmasına neden olmuĢtur. Bugün gelinen noktada hiçbir örgüt stratejisini, 

üstünlüklerini ve zayıflıklarını rakiplerine göre değerlendirmeden oluĢturma Ģansına 

sahip omayacaktır. Rekabet üstünlüğü sağlayacak etmenlerden biri yetenekler: varlıkları 

üstünlük sağlayacak Ģekilde kullandıracak bilgi ve çeĢitli araçlar olarak ele 

alınmaktadır. Ekonomik sınırların ortadan kalkarak dünyanın tek bir pazar haline 

gelmesi yöneticilerin ve insan kaynakları departmanlarının rollerinde önemli 

değiĢiklikler meydana getirmektedir. Yöneticilerin farklı kültürlerden gelen yetenekleri 

yönetmeleri artık bir zorunluluk halini almıĢtır. Yetenek rekabeti, iĢgücünün daraldığı 

anlamına gelmemekle birlikte, yetenek arzındaki kıtlığı ifade eden bir durum olarak 

nitelendirilmektedir (Sürmeli ve Yükselen, 1999, s. 69; Ataman, 2002, s. 33; Erdemir, 

2006, s. 30; Bahadınlı, 2013, s. 36).  Ulusal ve uluslararası alanda yaĢanmakta olan 

yoğun rekabet ortamında kalıcı olmaya ve baĢarılı sonuçlar elde etmeye çalıĢan 

örgütlerin yapmaları gereken en önemli iĢlerden biri, yetenekli çalıĢanları kendilerine 

çekmek ve onların uzun süreli çalıĢmalarını sağlayabilmektir (Değirmenci, 2015, s. 84) 

2.2.3.2. BiliĢim Teknolojilerindeki GeliĢmeler 

Bilgi teknolojilerindeki akıl almaz geliĢmeler, sanayi toplumundan bilgi 

toplumuna geçiĢi sağlamıĢtır. Bu geçiĢle, toplumlar birbirine yaklaĢmıĢ, dünyayı küçük 

bir köy haline gelmiĢtir. Bilgi teknolojisine ulaĢma imkanının artması ve 1980‟li yılların 

baĢında kiĢisel bilgisayarların devreye girmesiyle birlikte insanlar artık her türlü bilgiye 

istedikleri zaman ve mekanda ulaĢabilme olanağına sahip olmuĢlardır. Bilgi 

teknolojileri pek çok örgüt tarafından da kullanılmakta, en basit iĢlemden en karmaĢık 

olanına kadar bütün problemler bilgisayarlar aracılığıyla çözülür hale gelmiĢtir. 

Dünyadaki milyonlarca bilgisayarın bir ağa bağlanmasıyla gerçekleĢtirilen internet 

teknolojisi de büyük bilgi ve enformasyon bankalarına ulaĢımı sağlamaktadır (ġeker, 

2005, s. 377). Bilgi ve iletiĢim teknolojilerindeki bu geliĢmeler sonucu nitelikli 

çalıĢanlara artan ihtiyaçla,  yetenekli çalıĢanları bünyelerine katıp, onların geliĢlerimi 

için her türlü imkanı sağlamak, yetenek yönetiminin önemli bir iĢlevi haline 

gelmektedir (Bahadınlı, 2013, s. 35; Engin, 2005, s. 2). Örgütler yetenek yönetimi ile 

elle tutulmayan insani değerlere doğru kayarak, bu doğrultuda yatırım yapmaya 

baĢlamıĢtır. Bununla beraber, örgütler, daha karmaĢık ve yüksek biliĢsel yetenek 
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gerektiren iĢler için daha fazla çalıĢanı iĢe almaktadır. Ayrıca, en değerli bilgi 

çalıĢanlarını iĢe alıp, elde tutup, verimliliğini arttırmak üzere organize olmaları da 

gerekmektedir (Çayan, 2011, s. 20). 

2.2.3.3. Demografik DeğiĢimler ve ĠĢgücünün DeğiĢen Profili 

Yeryüzünde yaĢayan nüfusun demografik yapısı, örgütlerin arzuladığı yönde 

geliĢmemektedir. Ġncelemeler göstermektedir ki, dünyadaki yönetici ve nitelikli çalıĢan 

ihtiyacı gün geçtikçe artmakta, bu durumla ters orantılı olarak da niteklikli çalıĢan 

özelliklerine sahip nüfus azalmaktadır. Örneğin, Kuzey Amerika‟da yönetici ihtiyacının 

gelecek beĢ yıl içerisinde 21 milyondan 24 milyona çıkması tahmin edilirken, 30-50 yaĢ 

arası nüfusun bu ihtiyaçla ters orantılı olarak 63 milyondan 60 milyona düĢeceği 

öngörülmektedir (Çırpan ve ġen, 2009). Demografik dönüĢüm nedeniyle yaĢ grupları 

arasındaki denge bozulmaktadır. ÇalıĢma çağındaki nüfusun toplam nüfus içindeki 

oranının, emekli sayısındaki artıĢ sonucu zaman içerisinde gerilemesiyle, iĢ gücü 

piyasasında istihdam kaybına neden olmaktadır. GeliĢmekte olan ülkelerde ise nüfus 

artıĢ hızının yüksek olması, potansiyel iĢgücünü artırmaktadır. KüreselleĢme ile birlikte 

iĢgücü göçleri artacaktır (Argüden, 2011, s. 3) 

 

2.2.3.3.1. YaĢlanma 

KüreselleĢen dünyada demografik anlamda da önemli değiĢimler yaĢanmaktadır. 

Dünya nüfusu yaĢlanma sürecine girmiĢtir (Türkiye Bankalar Birliği, Bankacılık ve 

AraĢtırma Grubu ve Erdönmez, 2007, s. 68). Geçtiğimiz yüzyılda doğurganlık 

hızlarında meydana gelen esaslı düĢüĢler, artan yaĢam süreleri ile beraber yaĢ grafiğinin 

artıĢ göstermesi küresel anlamda demografik dönüĢümün sürecine girilmiĢ ve nüfusun 

genel yapısında yaĢlanma meydana gelmiĢtir. Özellikle az geliĢmiĢ ve geliĢmekte olan 

ülkelerde hızlı nüfus artıĢı söz konusu ve bunun sonucunda sorunlar (yoksullaĢma, 

iĢsizlik, göç vs.) giderek ağırlaĢmaktadır (Aktan, 2016). Bunula beraber iĢgücü arzında 

da yaĢlanma ile örgütlerin yetenek rekabetinde kazanabilmeleri için genç nüfusa olan 

ihtiyacı yükselmektedir (Bahadınlı, 2013, s. 28). Bu durum yetenek yönetimi sürecinin 

de yeniden Ģekillenmesine neden olmaktadır (Yumurtacı, 2007, s. 10). Özellikle yaĢ 

ortalamasının giderek arttığı geliĢmiĢ ülkelerde, ileri teknolojilerden faydalanılarak 

süreci kendileri açısından olumlu anlamda yönlendirme çalıĢmaları hız kazanmaktadır. 



32 

Öyle ki global iĢgücü hareketleri, nüfusları gittikçe yaĢlanan geliĢmiĢ ülkelerin 

yakından ilgilendiği alanlar haline dönüĢmektedir. Demografik anlamda yaĢanan bu 

geliĢmelr beraberinde yetenekler için savaĢmayı ve daha fazla mücadele etmeyi 

meydana getirmektedir (Yumurtacı,2014). Bu olumsuz durumdan etkilenmemek 

amacıyla ileriki yılları hedefleyerek, iĢgücü ya da yetenek havuzlarını oluĢturmaları 

gerekmektedir. Bu noktada önemli olan nesil farklılıklarının farkında olmak ve 

çalıĢanların beklentilerini daha iyi anlamaktır (Bahadınlı, 2013, s. 29). 

Demografik verilerle ortaya çıkan ülke nüfusunun yaĢlanma problemi çalıĢan 

profilini etkileyen önemli bir göstergedir. Ülkelerin iĢgücü eğilimleri, onların 

geliĢmiĢlik düzeyleriyle de alakalıdır. ĠĢgücü profili genellikle nüfus bilimi yönünden 

ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Bu durum da demografik yaĢlanma nedeniyle gelecekte 

iĢgücünün daha da azalacağı gerçeği ıĢığında, sürekli eğitim yoluyla yeteneklerin 

geliĢtirilmesi ve güncellenmesi, özellikle yaĢlı iĢçiler açısından önem taĢımaktadır 

(AkbaĢ, 2016).  

 

2.2.3.3.2. Nesil Farklılığı  

1965-1977 X KuĢağı olarak adlandırlan nesil; Ģüpheci, olayları ortadan kaldıran, 

ücret odaklı, kalıplara göre hareket eden; 1978-1987 yıllarında yaĢayan Y KuĢağı olarak 

adlandırılan neslin özellikleri, özgüvenli, hak sahibi, imkansızı hayal eden, git eğitim al 

diyen, içsel tatmin arayan, para kazanmak zor diyen, becerikli; 1987 sonrası Z KuĢağı 

diye adlandırlan neslin özellikleri, iyi eğitimli, kreatif ve ortakçı, teknoloji odaklı ve 

entegre, multitask ustası, anında geribildirim isteyen olarak sıralandırılımıĢtır 

(DöĢemen, 2012, s.14-15; Atlı, 2013, s.47). Nesilden nesile yaĢanan bu gibi farklılıklar 

çalıĢan profilini doğrudan veya dolaylı olarak etkileyen faktörler olmuĢtur. 

 

2.2.4. Yetenek Yönetiminin ĠliĢkili Olduğu Yönetim Kavramları 

 Yetenek Yönetimi kavramı birçok yönetim kavramıyla dolaylı veya doğrudan 

iliĢkilidir. Bu kavramla ilgili  olduğu düĢünülen kavramlara aĢağıda yer verilmiĢtir. 
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2.2.4.1. Stratejik Yönetim  

Strateji, aslında ilk defa bir savaĢı ya da bir savaĢ içinde bir çatıĢmayı kazanma 

hedefine karĢılık gelen askeri kökenli bir kavramdır. Ancak strateji kavramı zamanla 

her alanda kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Genel bir tanımla strateji, “BelirlenmiĢ bir amaç 

veya hedefin baĢarılması için insan ve insan dıĢı araçların tümünün kullanılması ile 

izlenecek yol ve yöntemler” olarak ifade edilmektedir (Özer, 2008, s. 481). Yetenek 

yönetimiyle örgülerin öncelikleri ve stratejileri üzerinde durmaları, yetenek ve 

yönetimin özellikle “strateji” ile birlikte ele alınıp yeniden tanımlanmasını gerekli 

kılmaktadır. Bu tanımlamanın yapılması aĢamasında iĢ gücünün giderek çeĢitlenmesi ve 

daha fazla hareketli bir yapı kazanması sebebiyle, yapılacak yetenek sınıflandırılmasına 

dikkat edilmesi gerekmektedir. Yetenek stratejisi olarak yeteneği örgüt dıĢından veya 

içerisinden elde etme seçenekleri bulunmaktadır. Yetenek oluĢturmada etkin bir 

cezbetme ve elde tutma stratejisiyle zayıf performanslı olanları iĢe alma riski de 

azaltılır. DıĢarıdan örgüte kazandırılan yetenekler, hızlı biçimde pozisyonunun 

doldurulmasının yanında örgüte “taze bir kan ve nefes” olarak kazandırılmıĢ olur. 

Temelde örgütün stratejik yapısı, yetenek yönetimi uygulama ve programlarının 

biçimlendirilmesine öncülük ederken, yetenek yönetimindeki kritik süreçlerin (aday 

toplama, iĢe alım, geliĢtirme, ödüllendirme) strateji ve insan kaynaklarının diğer 

elemanlarla birlikte yürütülmesi önem taĢımaktadır. (Korkmaz ve Keçecioğlu, 2014, s. 

160). 

 

2.2.4.2. Kurumsal YönetiĢim 

YönetiĢim “Demokrasi, hukukun üstünlüğü ve insan hak ve özgürlüklerine önem 

veren, katılımcılığın, etkinlik ve etkililiğin, denetimin, yerinden yönetimin, açıklık, 

saydamlık ve hesap verebilirliğin, kalitenin, liyakatin ve etiğin hakim olduğu, sivil 

toplumu ön plana çıkaran ve sivil toplum kuruluĢlarının geliĢmesinin önünü açan, 

bağımsız iĢleyen bir yargı düzenine sahip olan, teknolojideki geliĢmelerle uyumlu bir 

ekonomik ve siyasi düzen” olarak tanımlanmıĢtır (Devlet Planlama TeĢkilatı, 2007). 

YönetiĢim, örgütlerin üst hiyerarĢik kadroları arasındaki güç iliĢkisi ve dengeleri 

ile iliĢkili bir kavramdır. Ġngilizce literatürde “corporate governance” olarak 
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adlandırılan kurumsal yönetiĢime “yönetişim”, “kurumsal egemenlik”, “kurumsal 

yönetim” ve hatta “örgütün üst yönetiminin yönetilmesi” de denilmektedir. Kurumsal 

yönetiĢim ifadesinde geçen “yönetiĢim” kavramı, bir tarafın diğer tarafı yönettiği bir 

iliĢkiden, karĢılıklı etkileĢimlerin öne çıktığı bir iliĢkiler bütününe doğru dönüĢümü 

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

 

2.2.4.3. Kaizen 

Kaizen, belirli bir zaman diliminde müĢteri rekabet güçlerinin etkilenmesi ve 

memnuniyetinin arttırılması amacıyla süreçlere yönelik çalıĢan, süreç, zaman ve 

teknolojide yavaĢ yavaĢ; fakat çok sayıda hızlı bir geliĢme sağlamayı ve maliyetlerde 

düĢmeye karĢılık gelen bir kavramdır. Japoncada birleĢik bir sözcük olan kaizeni 

oluĢturan sözcüklerden kai değiĢim, zen ise daha iyi anlamına gelmektedir (Wikipedia, 

2016f). Kaizen mutlak yetkiye, pozisyona ve yaĢa bağlı olması gerekmeyen; kiĢisel 

deneyim ve inanca dayalı olarak farklı bir liderlik gerektirir (Ġmai, 2016, s. 5). 

Kaizen çalışan boyutunda, insanın kaynak olarak görülmesini, örgütün dıĢında da bu 

kaynaklara yönelinmesini eğitim, yetiĢtirme, geliĢmeye önem verip uygulamaya 

giriĢilmesini ekip oluĢturmayı ve çalıĢanları yalnızca performansları sonucunda ortaya 

koydukları sonuçlar nedeniyle değil, geliĢme sürecindeki katkıları nedeniyle de 

ödüllendiren bir sistemdir (Çetin, Besim ve Vedat, 2001). 

 

2.2.4.4. Sıfır hiyerarĢi 

Sıfır HiyerarĢi, bir kavram olarak, daha çok bir ideali temsil etmektedir. Sıfır 

hiyerarĢi, örgüt yapısının hiyerarĢik açıdan farklı kademeler yerine, küçük ama kendi 

içinde yeterli ve benzer düzeydeki gruplardan oluĢan bir yapı olarak görmektedir. 

Farklılığın mevki otoritesine dayanan hiyerarĢik farklılık yerine, bilgi ve yetenek 

temeline dayandırılması sıfır hiyerarĢide söz konusudur. Kendi kendini yöneten 

gruplara dayanan bu örgüt yapısının temel özelliği, her grubun küçük bir örgüt gibi 

davranıĢ sergilemesidir (Koçel, 1995, s. 275-276). 

Sıfır HiyerarĢi, organizasyonlardaki hiyerarĢi merdivenlerinin azaltılması ve 

örgütlerin daha basık hale gelmesini içermektedir. Bu açıdan bakıldığında, örgütlerde 
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çalıĢanlar hep beraber ve kendilerine yetki verilmiĢ takımlar halinde, açık bir iletiĢim 

sistemi ve sorumlulukları yüklenme eğiliminde bulunmaktadır. Bu sistemde, yöneticiler, 

çalıĢanlara daha fazla güven duymaktadır (Doğan, 1997, s. 45). Örgüt yapısını tamamen 

değiĢik bir Ģekilde kurmayı öngören "Sıfır HiyerarĢi", iletiĢimi ast-üst iliĢkisinden 

kurtarıp, özgürlüğe kavuĢturmayı öngören bir yaklaĢımdır. Bu sistemde kontrol ve 

koordinasyon merkezden değil, yerinden yürütülmektedir. ĠletiĢimde ast-üst iliĢkisi 

kaldırılarak özgürlük sağlanmaktadır (Aynalı, 2016). 

 

2.2.4.5. DeğiĢim mühendisliği 

“Her Ģeye yeniden baĢlamak” olarak nitelendirilen değiĢim mühendisliği, son 

zamanlarda değiĢimin sebep olduğu karmaĢık sorunlarıyla baĢ edebilmek amacıyla 

ortaya atılan bir kavramdır. Bu kavramı, maliyet, esneklik, kalite, ve hız gibi çağın en 

önemli performans ölçütlerinde çarpıcı geliĢtirmeler yapmak amacıyla karar ve iĢ 

süreçlerinin temelden yeniden düĢünülmesi ve yeniden tasarımı; bir baĢka ifadeyle 

sıfırdan baĢlamak Ģeklinde tanımlamaktadır (Hammer ve Steven, 1995). DeğiĢim 

mühendisliği, iki yüz yıllık endüstriyel yönetim sonucu elde edilen bilgeliğin bir yana 

atılması anlamına gelmektedir. ĠĢin nasıl yapıldığını unutup, Ģu anda en iyi Ģekilde nasıl 

yapılabileceğini saptamaktadır. Kısacası değiĢim mühendisliği performans ölçülerinde 

önemli artıĢ saplamak amacıyla iĢ süreçlerinin radikal Ģekilde yeniden tasarlanması 

olarak tanımlanmıĢtır (Akçakaya ve Yücel, 2007, s.4; Vurgun, 2016, s.5). 

 

2.2.4.6. Personeli güçlendirme 

Personeli güçlendirme ise eğitim, takım ruhu oluĢturma, güven verme ve destek 

sağlama yolu ile personelin yaptıkları iĢin yetki ve sorumluluklarını üstlenmesini 

sağlayan bir yönetim yöntemidir (Sarılaltın ve Yılmazer, 2007). Personel güçlendirme, 

çalıĢanların kendi kararlarını verebilmelerini, kararlarının sonuçlarından sorumlu 

olmalarını, inisiyatif kullanarak iĢletme amaçlarını gerçekleĢtirmede özerkliğe sahip 

olmalarını, yöneticileri tarafından sağlanan eğitimlerle bilgi ve becerilerini 

artırabilmelerini ve çevreleri ile etkin iletiĢim kurabilmelerini sağlamaktadır. 

ÇalıĢanların iĢ yerlerinde daha motive olmuĢ biçimde çalıĢmalarının ve iĢ doyumlarının 
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sağlanması, iĢlerine ve örgütlerine bağlılık düzeylerinin artırılması personel 

güçlendirme ile gerçekleĢtirilebilmektedir. Personel güçlendirme, iĢi yapan ile karar 

vereni yakınlaĢtırmakta, iĢlerin yapılma süresini kısaltmaktadır (Doğan ve Demiral, 

2007; Demirbilek ve Türkan, 2008; Çuhadar,2005). Ancak güçlendirme uygulamaları 

her zaman ve her örgütte baĢarıyla sonuçlanmamaktadır. Bunun temel sebeplerinden 

biri lider konumunda olan kiĢilerin güçlendirmeyi tam olarak anlamadan ve örgütlerinin 

gerekliliklerini yeterince analiz etmeden uygulamaya aktarmaya çalıĢmaları olarak 

görülmüĢtür (ÇavuĢ ve Demir, 2010). 

Güçlendirme unsurları; daha az iĢten çıkarma, güç paylaĢımı, örgütsel yapı ve 

örgüt kültürüne göre yönlendirme, her düzeyde yeniliklere açık olma; lider, birey, 

iĢbirlikçi çalıĢma ile yapı ve süreçte değiĢiklik; yönetici, yönetilecek personel ve 

organizasyon; uyumlaĢtırma, kaynaklar, koçluk etme, eğitim, bilgi, iklim olarak farklı 

Ģekillerde tanımlanmıĢtır (Carroll, 1994; Ettore, 1997; Koçel, 2001; ÇoĢkun, 2002; 

Barutçugil, 2004). Personel güçlendirme, çalıĢanları inanıĢlarında kendilerini güçsüz 

olarak hissetmeyip çok kuvvetli bir biçimde kendi bireysel etkinliklerine inanmaları 

Ģeklinde değiĢimlere sebep olan, kiĢinin kendi etkinliği ve yapabilirliğine inancının 

güçlendirilmesi davranıĢıdır (Conger,ve Kanungo 1988; Erkutlu ve Yüksel, 2003). 

 

2.2.4.7. Pareto Kuralı 

Vilfredo Pareto, tarafından ortaya konulan Pareto ilkesi, verimliliği ile sadece 

yüzeysel olarak ilgilidir. Pareto her iki kavramı da nüfustaki gelir ve zenginlik dağılımı 

bağlamında geliĢtirmiĢtir (Wikipedia, 2016e). Pareto Kuralı iĢ dünyasında yaygın bir 

kuraldır. "SatıĢların % 80'i müĢterilerin % 20'sinden gelir." önermesi bu kurala bir 

örnektir.  Matematiksel olarak, yeterince büyük bir sayıda katılımcının paylaĢtığı bir Ģey 

olması durumunda, her zaman 50 ile 100 arasında öyle bir k sayısı olacaktır ki % k, % 

(100 - k) katılımcı tarafından paylaĢılmıĢ olsun. Fakat k, eĢit dağılım olan 50'den, küçük 

sayıda katılımcının kaynakların neredeyse tamamına sahip olduğu 100'e kadar 

değiĢebilir. 80 sayısı ile ilgili özel bir durum yoktur, fakat çoğu sistemde dağılımda 

dengesizliğin orta noktası olan bu civarda bir k değeri görülür. 

Vilfredo Pareto, 1897 yılında yaptığı bir çalıĢma ile Ġtalya‟daki servetin %80‟ine 

Ġtalya‟daki nüfusun %20‟sinin (Peters, 2002, s. 17), Ġngiltere‟deki toprakların %80‟ine 

https://tr.wikipedia.org/wiki/Pareto_verimlili%C4%9Fi
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ise Ġngiliz nüfusunun % 20‟sinin sahip olduğunu ortaya koymuĢ ve daha sonraki 

yıllarda evinin bahçesinde, ürünün %80‟ini ektiği tohumun %20‟sinin verdiğini 

gözlemlemiĢtir. Sonraki çalıĢmalarında da bu oranın değiĢmediğini gözlemleyerek, 

çoğunluğun oluĢmasının az sayıdakinin nedenine dayalı bulunduğunu öngören 

matematiksel bir modelin olabileceğini varsaymıĢtır. Ġkinci dünya savaĢından sonra bu 

modelin geçerli olduğu saptanmıĢ ve bu kurala Pareto Kuralı denilmiĢtir (Çayan, 2011). 

Yetenek kavramı içinde geçerli olan Pareto Kuralı, iĢin %80‟i çalıĢanların %20‟si 

tarafından yapıldığını ortaya koymaktadır. ĠĢletmelerin geleceğinin %95‟i, çalıĢanların 

yalnızca %5‟ini oluĢturan en değerli çalıĢanlara bağlı bulunduğu ifade edilmektedir 

(Altınöz, 2009, s. 14). 

 Ekonomi ve bilgi biliminde 80/20 kuralı olarak da ifade edilen Pareto Ġlkesi, 

ürünlerin %80‟inin, kaynakların %20‟si tarafından gerçekleĢtirilebileceği fikrine 

dayanmaktadır (Yılmaz, 2005, s.2). 

2.2.4.8. Peter ilkesi 

1968 yılında Dr. Laurence J. Peter ve Raymond Hull tarafından ortaya atılan 

Peter Ġlkesi, bir hiyerarĢi içerisindeki her çalıĢanın yetersizlik gösterdiği noktaya kadar 

terfi etme, atanma eğiliminde olduğunu iddia eden ilkedir. Ġlke, hiyerarĢiye dayalı 

bir örgütte çalıĢanların yeterli oldukları sürece daha yüksek bir pozisyona terfileri 

nedeniyle, eninde sonunda artık yeterli olmadıkları seviyeye geleceklerini öngören bir 

yapıya dayanmaktadır (Wikipedia, 2016e). ÇalıĢanlar görevlerini iyi yaptıkları sürece 

terfi ederler. Daha sonra öyle bir noktaya gelinir ki; mevcut pozisyonlarının haklarını 

verememeye ve kötü iĢ çıkarmaya baĢlarlar. Bu durumda çalıĢanlar iĢlerini iyi 

yaptıklarından dolayı terfi ettirilmekte fakat yeni pozisyonun gerektirdiği yeteneklerin 

çalıĢanda olup olmadığı göz ardı edilir. Bir baĢka ifade ile bir çalıĢan mevcut görevinde 

baĢarı gösterdikçe bir üst pozisyona yükseltilirse, sonunda yeteneklerine uymayan bir 

pozisyona çıkarılıp, o görevinde uzun süre çalıĢması sağlanmıĢ olmaktadır. Sonuçta kilit 

pozisyonlarda yeteneksiz çalıĢanların sayısı artarak, örgütün performansı düĢüĢe 

geçmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, iĢi iyi yapmak terfi için tek kriter 

olmamalıdır. Bu nedenle terfi kararı verilirken bir üst pozisyon için gerekli yeteneklerin 

neler olduğu tespit edilerek bir ön çalıĢma yapılmalı, iyi çalıĢan aday olduğu 

pozisyonun gerektirdiği yetkinliklere ve yeterliliklere sahip olana dek eğitilmelidir. 

https://tr.wikipedia.org/wiki/1968
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Laurence_J._Peter&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/wiki/Hiyerar%C5%9Fi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Organizasyon
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Aksi halde iĢletme açısından önemli olan pozisyonlara yeteneksiz personeller gelecek, 

bu da örgütün baĢarısına olan etkisi olumsuz yönde olacaktır ve rekabet ortamında 

örgütün performansının düĢmesi ile sonuçlanacaktır (Çayan, 2011, s. 15; Muslu, 2013, 

s. 15). 

 

2.2.5.  Yetenek Yönetiminde Sorumluluk Dağılımı 

Yetenek Yönetimi Ġnsan Kaynakları uygulamaları üzerine kurulu, ancak sadece 

Ġnsan Kaynakları bölümünün inisiyatifine bırakılamayacak kadar önemli bir iĢtir. 

Yetenek Yönetimi örgütün tepeden tırnağa kadar tüm yönetim kademelerinin iĢin 

içerisinde yer almasını gerektiren, fakat özellikle tepe yönetimin destek, ilgi ve 

kontrolüne fazlasıyla ihtiyaç duyan, entegre bir insan kaynakları yaklaĢımıdır (Çırpan 

ve ġen, 2009). 

Yetenek yönetimi çalıĢanların ilk görüĢte sürecin sorumluluğunun da insan 

kaynakları yönetimine ait olduğu bakıĢı hâkimdir. Oysaki sürecin stratejik olarak tüm 

örgütü ilgilendirecek bir uygulama olması sebebiyle üst yönetimin gerekli çabayı 

göstermesi ve zaman ayırması gerekmektedir. Üst yönetimin destek vermediği ve 

örgütün tümüne yayılmayan bir uygulama sonuç almayacaktır (Kaya, 2015). 

 

2.2.5.1. Tepe Yönetimin Sorumluluğu 

Genellikle, üst düzey yönetime, “tepe yönetimi”; bu kademede görev yapan 

yöneticilere de, “tepe yöneticileri” denilir. Buradaki yöneticiler en fazla yetki ve güce 

sahiptirler ve örgütün tüm yönetim sorumluluğunu taĢırlar; örgütsel amaçları, uzun 

dönemli olan politika ve stratejileri belirlerler; örgütü dıĢarıda en geniĢ yetkilerle temsil 

ederler (Palamutçuoğlu, 2015, s.7).  

Bir Ģirketin tepe yöneticisi yeteneği yönetmede en sorumlu kiĢidir (Atlı, 2013, s. 

115). Yetenek yönetimi ile ilgili sorumluluk noktasında en önemli rol aldığı düĢünülen 

insan kaynakları departmanı ile tepe yönetimi birbiriyle bağlantılı bir biçimde 

sorumluluk dağılımı gerçekleĢir.  
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ġekil 2. Tepe yönetiminin sorumluluğu (Caplan (2011)‟den akt. Bahadınlı, 2013) 

 

2.2.5.2. Orta Kademe Yöneticilerin Sorumluluğu 

Tepe yönetimi tarafından belirlenen genel amaçları gerçekleĢtirmek üzere 

uygulama planları oluĢturan; alt kademedeki yöneticilerin çalıĢmalarını koordine eden 

bu grup, bölüm müdürü, fabrika müdürü, daire baĢkanı, idare amiri gibi isimlerle 

anılırlar. Orta kademe yöneticileri çok ve çeĢitli uygulamaya dönük iĢleri yaparlar 

(Palamutçuoğlu, 2015, s.7) 

 

2.2.5.3. Ġnsan Kaynakları Departmanının Sorumluluğu 

GeçmiĢte Personel olarak da anılan Ġnsan Kaynakları bölümünün görevi 

örgütlerin etkinliğini artırmak için amaçlanan hedefleri (iĢe yerleĢtirme yöntemleri, ek 

kazançlar, maaĢlar, insan kaynakları politikaları vb.) geliĢtirmek ve yönetmektir 

(Demirer, 2015, s.1).  

 Yetenek Yönetimi bağlamında insan kaynaklarının sorumlukları ise; 

uygulayıcılara destek vererek taraflar arasındaki koordinasyonu sağlamak, yatırımları 

tespit etmek, sistemi sürekli iyileĢtirmek, uygulama disiplinini denetlemek, gerekli olan 

geliĢime ait planlama yapmak, büyük resmi ortaya koymak ve yetenek yönetimi 

konusunda örgütsel hafıza olmaktır ( Çırpan ve ġen, 2009; Keinde, 2012, s. 180).  
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Değerler 
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Yetenek yönetimi ile ilgili insan kaynakları bölümü tarafından üstlenilen 

sorumluluk çok yönlü olmaktadır. Ġnsan kaynakları bölümü hem operasyonel rolleri 

hem de stratejik rolleri birlikte götürerek, hem kontrol eden, hem de bir ortak olmalıdır. 

Ayrıca kısa ve uzun dönemde hem niteliksel, hem de niceliksel hedefler koymalıdır. 

Tüm bu sorumluluklar göz önüne alındığında yetenek yönetimin gerçek sahibinin insan 

kaynakları departmanı olduğunu söylemek yanlıĢ olmaz (Bahadınlı, 2013). Ġnsan 

kaynakları departmanı yetenek yönetimi stratejileri kapsamında (Çelik, 2015); 

 Sistemi tanımlayan, 

 Taraflar arasındaki koordinasyonu sağlayan, 

 Altyapıyı hazırlayan, yöneten ve sürekli iyileĢtiren, 

 Yetenek ve üstün performansa dayalı sürdürülebilir bir kurumsal kültür 

oluĢturan ve 

 Denetleyen bir yönetim fonksiyonu olmalıdır. 

Yetenek yönetimi sürecini en faydalı Ģekilde yürütebilmek ve sürekliliğini 

sağlamak için, Ģüphesiz sadece çalıĢanların birinci dereceden bağlı oldukları 

yöneticilere sorumluluğu yüklemek yeterli değildir. Bu bir bütünsel yaklaĢımdır ve en 

baĢta yönetim kurulu üyeleri ve bir yapı olarak yönetim kurulunun kendisi, söz konusu 

örgütü gelecekte de kazanmaya odaklamak için nelerin yapılabileceği ve nelerin 

yapılması gerektiğini öngörmeye zaman ayırmalıdır. Kurullar, vaatlerin ne ölçüde 

yerine getirildiğini ve örgütün fonksiyonlarının ne denli verimli ve etkili çalıĢtığını 

izlemeli; mevcut çalıĢan morali ve tutumunu izleyerek yetenek akıĢını sağlamalıdır. 

Aynı zamanda, geleceğin liderleriyle görüĢ alıĢveriĢinde bulunmak ve toplantılar 

yapmak suretiyle gelecek kuĢağın yeteneklerini beslemelidir (Demircioğlu, 2010, s. 56). 

 

2.2.6. Yetenek Yönetimi AĢamaları 

 Yetenek yönetiminin amacına uygun bir biçimde gerçekleĢtirilebilmesi,  bu 

uygulamayı kapsayan tüm süreçlerin titiz bir biçimde planlanmasına bağlıdır. Bu 

süreçler gruplandırılarak, açıklamalara aĢağıda yer verilmiĢtir. 
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2.2.6.1. Yetenek Yönetimi Hedeflerin ve Stratejilerin Belirlenmesi  

 

Yetenek yönetiminin temelini hedeflerin ve hedeflere ulaĢma yolunda 

startejilerin belirlenmesi oluĢturmaktadır.  Bu durum örgütün “neredeyiz?”, “ne olmak 

istiyoruz”, “ĠĢe ve iĢletme faaliyetlerine iliĢkin kararlarda yetenek nasıl bir rol 

oynayacak?”, “izleyeceğimiz yol nedir” bakıĢ açısıyla hareket edilmesini beraberinde 

getirmektedir (Demir ve Yılmaz, 2010, s. 80; Acar, 2007, s. 33; Alayoğlu, 2010, s.73).  

Örgüt kültürü,  amaç ve hedefleri doğrultusunda örgüt stratejisi ile uyum sağlayan 

bütünleĢik bir yetenek stratejisi belirlenmesi Yetenek Yönetimi uygulamasında en 

önemli adımların baĢında gelmektedir (Alayoğlu, 2010, s.74). 

 

2.2.6.2. Kritik Pozisyonların ve Yetenek Profilinin Belirlenmesi 

Belirlenen stratejilerin hayata geçirilebilmesi için yönetsel ve teknik pozisyonlar 

belirlenmelidir. Bu aĢamada, ideal çalıĢan sahip olması istenilen özellikler; bilgi, beceri, 

deneyim, ilgi ve eğitim, deneyim alanı vb. olarak ayrıntılı bir Ģekilde belirtilmelidir 

(DöĢemen, 2012, s. 31). Ġdeal profile uygun yeteneklere sahip çalıĢanların kimler 

olduğunu belirlenmesi; mevcut ile ihtiyaç duyulan yetenek arasındaki açık ve bu açığın 

hangi spesifik alanlarda olduğu tespit edilmesi de bu aĢamanın bir diğer adımıdır 

(Alayoğlu, 2010, s.74) 

 

2.2.6.3. Yetenekli ÇalıĢanları Tespit Etme ve Örgüte Çekme 

Doğru kiĢiyi doğru zamanda doğru iĢte çalıĢtırabilmek için bütüncül yaklaĢmak 

gerekmektedir (Çiftçi, 2016, s.13). Örgüt için gerekli yeteneklerin ne olduğu ve 

adayların hangi pozisyonlar için, hangi yeterlikleri taĢıması gerektiğinin analizi, sayısal, 

niteliksel olarak belirlendikten sonra çekme sürecine baĢlanmaktadır (Akar, 2015, s. 

84). Örgütü bireyin tercih ettiği iĢ yeri haline getirebilecek bütün stratejileri kapsayan 

bu aĢamada, sürekli popüler olmaya çalıĢılmalı, marka imajı kurumalı ve örgütü çalıĢan 

nezdinde çalıĢılması arzulanan yer haline getirilmesi söz konusudur (Amstrong, 

2009‟dan akt., Terlemez, 2013, s.70). Doğru yeteneklerin örgüte çekilmesi, örgütlerin 

kullandığı iĢe alım kanallarının doğru seçilmesi ve doğru kullanılmasını 
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gerektirmektedir (ġahin, 2015, s.46). Yetenekli çalıĢanları örgüte çekmek doğru 

insanlara doğru mesajı verebilmeyi gerekli kılar. Gereksinim duyulan alanlarda 

yetenekli bireylerin örgütüe çekilebilmesi ve elde tutulmasının sağlanması için, örgütü 

rakiplerine oranla farklı ve cazip kılacak sıradıĢı uygulamalara yer verilmesi için etkili 

stratejiler belirlenmelidir. Bu uygulamalar içerisinde, kariyer fırsatları, uygun çalıĢma 

ortamı, ücret ve ödüllendirme sistemleri,  sosyal haklar, yarar paketleri ve benzerleri yer 

alır (Alayoğlu, 2010, s. 81) 

 

2.2.6.4. Yetenek Havuzu OluĢturma 

Yetenek yönetiminde en temel girdiyi sağlayan iç kaynaklardan yararlanma 

açısından kullanılan iĢe alım yöntemlerinden biri “yetenek havuzları”dır. Yetenek 

havuzları örgüt içinden veya dıĢından gelecekteki stratejik rollerde çalıĢması için 

hedeflenen adaylar için bir nevi bekleme salonudur (AltıntaĢ , 2007, s. 1; Atlı, 2014, s. 

175). Örgütsel yedekleme amacını gerçekleĢtiren yetenek havuzlarında adayların 

yetenek değerlendirmeleri çeĢitli açılardan yapılır. Bunlar yönetim becerisi, iletiĢim 

becerisi, liderlik becerisi, karar verme yeteneği, stratejik düĢünme, risk alma, inisiyatif 

kullanma, iĢ tecrübesi gibi örgütlerin yapılarına göre değiĢkenlik gösteren kriterlerdir. 

Ġyi planlanmıĢ yetenek havuzları çalıĢan ihtiyacının karĢılaması ile birlikte beklenmeyen 

zamanlarda ortaya çıkabilecek olan üst düzey yönetici pozisyonlarının dahi 

doldurulabilmesi için kaynak olarak kullanılabilir bir özellik taĢımaktadır (Baudreau ve 

Ramstad, 2005, s.132).  

Havuz sisteminde havuza dahil olan çalıĢanlar için çok net belirlenmiĢ belli 

pozisyonlar yoktur. Ancak bazen belli kademeler için ayrı havuzların oluĢturulduğu 

uygulamalara rastlanmaktadır. Örneğin belli yönetsel kademeler için oluĢturulan yüksek 

potansiyel havuzları buna bir örnektir. Havuz uygulamasına diğer örnekler yeni mezun 

havuzları, üst yönetim yedekleme havuzu sayılabilir. KüreselleĢen dünyada yetenek 

havuzları da artık sınırlarını geniĢletmek zorunda kalmaktadır. Özellikle uluslararası 

örgütlerde yetenek havuzlarının ve yedekleme yönetiminin geniĢ coğrafi alanları 

kaplaması nedeni ile farklılık yönetimi konusu zorunlu olarak gündeme gelmektedir 

(Bahadınlı, 2013, s.93). 

Yetenek havuzu yaklaĢımında, çalıĢanların sistematik olarak tespit edilmesi, 

değerlendirilmesi, geliĢtirilmesi ve ihtiyaç duyulan pozisyonun niteliklerine en uygun 
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Ģekilde yerleĢtirilmesi ve yerleĢtirme için uygun bir zaman planlaması yapılmakta ve 

buna göre yol alınmaktadır (Çayan, 2011, s.65; Muslu, 2013, s.82). 

ĠĢletmeler yetenek havuzuna girenlere zorunlu eğitimler uygulamaktadır. Bu 

eğitimde yetnek havuzunda bulunan adaylara, çalıĢacakları konumdaki ve yöneticilik 

potansiyellerini belirlemek üzere mülakatlar, psikoanalitik analizler, potansiyeli 

saptamaya yönelik değerleme merkezi uygulamaları yapılmakta ve çalıĢanın yüksek iĢ 

performansına sahip olmasına yönelik özellikler aranmaktadır. Söz konusu özellikler 

arasında; çalıĢanın baĢarma isteği, sağduyu sahibi olma ve sözlü iletiĢim becerisinin 

yüksekliği gibi yetkinlikler yer almakta ve çalıĢanın sürekli öğrenme yeteneğine sahip 

olması istenmektedir (Altınöz, 2009, s. 101-102). 

Yetenek havuzları sayesinde çalıĢanların mevcut potansiyelleri ve 

performansları dikkate alınarak bu havuza dâhil edilmeleri sağlanır. Mevcut atama ve 

kadro açıklarında gerekli yetenekler bu havuzdan seçilir. Böylece çalıĢanlar açısından 

örgütlerinde doğru iĢleyen bir kariyer planı olduğunu hissetmeleri sağlanmıĢ olur 

(Alkaya, 2014). Burada önemli olan kurumsal ve bireysel geliĢim ihtiyaçlarını 

araĢtırarak rasyonel bir Ģekilde belirlemek, uygulamaları tek elden yöneterek, örgütün 

menfaatlerini maksimize etmektir. Örgütsel bağlılığın, duruĢun ve verimliliğin 

sağlanması yolunda, yetenek havuzlarının örgüt kültürüyle uyumlu olmasının 

zorunluluğu, öncelikli hedef olarak ele alınmalıdır (Uçkun ve diğerleri, 2013, s. 45) 

 Yetenek havuzları oluĢturmanın faydaları Ģu Ģekilde özetlenebilir (Uçkun ve 

diğerleri, 2013, s.39): 

 “Adayları tanımak, onların güçlü ve zayıf yönlerini ortaya çıkarmak daha 

kolay olur, bu da seçim kararını daha isabetli kılar.  

 ĠĢletme içerisinde, diğer iĢgörenlerin örgüte bağlılığını, moral ve 

motivasyonunu olumlu Ģekilde etkiler Adaylar örgütü, bölümü ve atanma 

ihtimali olan pozisyonları bildikleri için, yeni duruma uyumları daha hızlı 

olur; dıĢarıdan yapılacak atamalara göre, uyum konusuna iliĢkin ortaya 

çıkabilecek olumsuz etkiler en aza indirilebilir. 

 Bu Ģekilde bir atama veya terfi, bir eğitim yolu ve yöntemi olarak 

kullanılabilir, bu da organizasyona geri dönüĢü olan bir yatırım olarak 

düĢünülür.  

 ĠĢletmenin imajına olumlu katkı sağlar.  



44 

 Terfilerde, standart bir kariyer yolu oluĢur ve iĢgörenler bu çerçevede terfi 

edebilmek için çaba harcarlar, bu da iĢletme içerisinde rekabet yaratır. 

 Adayları tanımak, onların güçlü ve zayıf yönlerini keĢfetmek daha kolay 

olur; bu da seçim kararını daha isabetli kılar.” 

Örgütler oluĢturdukları yetenek havuzu sistemleri ile mevcut kadrolar ve 

oluĢacak yeni pozisyonlar için en uygun ve yetenekli çalıĢanlara hızlı bir biçimde 

ulaĢma imkanına sahip olurlar. Dünya ve Türkiye‟nin önde gelen Ģirketleri ve 

gruplarından bazıları yetenek havuzları yaklaĢımını benimsemektedir. Sabancı, Koç, 

HSBC Bankası, Procter & Gamble firması, DoğuĢ Grubu, Alarko Holding, Turkcell, 

Türk Hava Yolları, Shell ve Pfizer yetenek havuzu programını uygulayan kuruluĢlara 

örnek gösterilebilir (Polat, 2011, s. 35; Muslu, 2013, s.83, Uçkun ve diğerleri, 2013, 

s.36). Ayrıca büyük uluslararası örgütlerden olan Google, BestBuy, P&G, Sysco, Sprint 

gibi örgütler karmaĢık veri toplama ve analiz yöntemlerini kullanarak sahip oldukları 

yeteneklerden en fazla değeri elde etmeyi amaçlamıĢlardır (Bahadınlı, 2013, s.84). 

 

2.2.6.5. Yeteneği YerleĢtirme 

YerleĢtirme; yetenekli çalıĢanların performanslarının sistematik olarak 

değerlendirilmesi ve kariyerlerinin yönetilmesi ile terfi ettirilmesi, ödüllendirilmesi ya 

da geliĢtirme etkinliklerine yönlendirilmesinde bir aracı iĢlevdir. Bu aĢamada 

performans değerlendirme ve kariyer yönetimi temel iĢlevlerdir. Örgütler çalıĢanları 

doğru zamanda doğru iĢlerle eĢleĢtirmek için, kariyer rehberleri, kariyer haritaları 

hazırlamakta, iĢgörenlerin hangi beceri ve yeterlik düzeyine geldiklerinde, hangi rol ve 

görevleri yürütebileceklerini açıklamaktadırlar (Akar ve Balcı, 2016, s.959). 

 

2.2.6.6. Yeteneği GeliĢtirme 

Eğitim, mentorluk, koçluk, rotasyon gibi tüm öğrenme ve geliĢtirme 

uygulamaları yetenekli çalıĢanların geleceğe hazırlık planı dâhilinde dikkate alınır 

(Alayoğlu, 2010, s.82). Yetenekli olsalar dahi çalıĢanların örgütün ihtiyaçları 

doğrultusunda eğitilmesi ve geliĢtirilmesi gerekmektedir. Aynı zamanda gizli kalan 
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potansiyelin ortaya çıkarılması ve çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarının arttırılmasında 

da bu faaliyetlerin etkisi olmaktadır (Muslu, 2013, s.72) 

 

2.2.6.7. Yeteneği elde tutma 

Örgütü ilk terk etmek isteyenler yüksek performanslı çalıĢanlar olacağı 

bilinmektedir. Örgütlerin iĢ stratejileri ile birlikte yürütülmesi zorunlu olan yetenek 

stratejileri ihtiyaç duyulduğunda güçlü bir liderlik gücünün oluĢturulmasını da sağlar. 

Bu oluĢum güçleri geleceğe hazırlayan “sürdürülebilirlik” düĢüncesinin de ağırlıklı 

olarak yeteneklerin kazanılması ve elde tutulmasının yer almasını olanaklı kılar. Süreç 

sırası ile yetenek tanımının yapılması, yeteneklerin güçlü ve geliĢtirilmesi gereken 

yönlerinin belirlenmesi, yedekleme yönetimi, performansın ödüllendirilmesi ve ölçme 

ile yürütülür. Bu sürecin hem kendi içinde bütünleĢik hem de gelecekteki iĢ stratejileri 

ile birlikte yürütülmesi ve ayrılmaz bir parçası olması sürdürülebilirlik açısından önemli 

bir güvencedir (Korkmaz ve Keçecioğlu, 2014, s. 161). Wellins ve Schweyer‟ın (2008) 

yapmıĢ olduğu araĢtırma sonuçlarına göre yetenekli çalıĢanlar, iĢ-yaĢam dengesi 

gözetilerek niteliklerine uygun rol ve sorumluluğun verildiği bir görev ile kendilerini 

geliĢtirme, yenileme ve sürekli öğrenme konusunda imkân ve fırsatların sunulduğu, 

uyumlu mesai arkadaĢlarının olduğu, kendilerini özerk ve bağımsız hissettikleri bir 

ortam tercih etmekte; ayrıca yönetici ve liderlerin kendilerine değer vermelerini, 

fikirlerine saygı göstermelerini, maddi ve manevi olarak teĢvik etmelerini 

beklemektedirler (Alayoğlu, 2010, s.82). Yeteneklerin örgüte çekilmeleri için örgütsel 

markalarına ve imajlarına yatırım yapmaları gerekmektedir. Ayrıca örgütün esnek ve 

hareketli yapıya uygun olması, örgüt içinde çalıĢanın kendi yeteneklerini keĢfedebilecek 

ortamın sağlanması ve ödüllendirme politikalarının uygulanması yetenekli çalıĢanların 

da örgütün tercihinde önemli rol oynadığı öngörülmektedir (Değirmenci, 2015, s.71). 

Yetenekli çalıĢanların önemli olduklarının hissettirilmesi, uygun bir çalıĢma ortamının 

sağlanması, gösterdikleri performans ve katkılarının farkında olunduğunun gösterilmesi, 

niteliklerine bağlı olarak doğru pozisyonlarda görevlendirilmesi, motive edici ücret ve 

ödül planları ile örgüte aidiyetlerinin güçlendirilmesi gibi uygulamalara yer 

verilmesidir. Elde tutma, değerli çalıĢanlarını kaybetmemek için örgütlerin gösterdiği 

çabalar olarak ifade edilebilir. Rekabete bağlı olarak iĢgücü hareketliliği ve çalıĢan 
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bağlılığı, daha iyi ücret ve Ģartlar sunan örgütler karĢısında artmaktadır (Muslu, 2013, 

s.93). 

 

 2.2.7. ÇalıĢanların Sınıflandırılması  

Sınıflandırma benzer özellik taĢıyan bireyleri bir araya getirerek çeĢitli gruplar 

oluĢturmaktır. Benzer niteliklere sahip çalıĢanları sınıflandırıp, elde edilen gruplar 

üzerinde etkin stratejiler geliĢtirmek yetenek yönetiminin en temel unsurudur. 

Literatürde çalıĢanlar çeĢitli Ģekillerde sınıflandırılmıĢtır. 

 

2.2.7.1. Mc. Kinsey Sınıflandırması 

McKinsey, “ War for Talent” isimli çalıĢmasında çalıĢanları A grubu, Bgrubu ve 

C grubu olmak üzere üç sınıfa ayırmıĢtır (Altınöz, 2009, s. 38): 

A Grubu Çalışanlar: En nitelikli çalıĢanlardan oluĢan bu gruptaki çalıĢanlar, 

örgütün üsütn baĢarısında direkt rol alan kiĢilerdir.  Bu kiĢiler sürekli olarak sonuç 

alarak, diğer çalıĢanlara örnek olan ve onların motivasyonunu arttıran grubu oluĢturur. 

Örgüt çalıĢanlarının en üstteki en iyi %10-20‟lik kısmını meydana getirirler. 

B Grubu Çalışanlar: Sınırlı potansiyele sahip ama beklentileri karĢılayan 

düzeyde performans ortaya koyan bu gruptaki çalıĢanlar, orta %60-70‟lik kısmı 

oluĢtururlar. 

C Grubu Çalışanlar: Bu gruptaki çalıĢanlar, belirli aralıklarla kabul edilebilir 

sonuçlar elde ederler. En alttaki %10-20‟lik kısmı meydana getiriler. 

 

2.2.7.2. Sandberg Sınfılandırması 

Altuntuğ (2009)‟un aktarımına göre; Sandberg, Volvo sirketi için yapılan bir 

arastırmadan yola çıkarak, bu Ģirketteki çalıĢanların, iĢle ilgili tanımlarına, yaptıkları 

iĢin kendileri için ne anlama geldiğine ve iĢin bütünselliğine iliĢkin algılamalarına dair 

verdikleri yanıtlara dayanarak üç farklı çalıĢan profili ortaya atmıĢtır. Bunlar: 

Birinci Profil: ĠĢin tanımında teknik özellikleri öne çıkartmakta ve iĢlerin 

tanımlanmıĢ kuralları takip ederek baĢarılacağına inanmaktadırlar. 

Ġkinci Profil: Sistem yaklaĢımı doğrultusunda, ise etki eden tüm faktörleri göz 

önüne almakta ve takım çalısmasına önem vermektedirler. 
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Üçüncü Profil: Yine sistem yaklaĢımı içerisinde karĢılıklı etkileĢimleri öne 

çıkartmakla birlikte, iĢi sadece teknik bir olgu olarak algılamamaktadır. Bu gruptakiler, 

müĢteri ile empati yaparak, inisiyatif kullanarak ve yaratıcılıklarını iĢlerine aktararak; 

farklı müĢteri beklentilerini karĢılamaya odaklanmaktadırlar. 

Sınıflandırmaya göre çalıĢanlar kuralcı çalıĢanlardan takım halinde çalıĢabilen 

ve örgütü bir sistem olarak görebilen çalıĢanlara ve bir sistem dahilinde çalıĢan ancak 

değiĢken gruplara da açık olan çalıĢanlar olarak sınıflandırma yapmıĢtır. Yetenek 

yönetimi kapsamında bakıldığında asıl önemli profil üçüncü profil olmaktadır. Çünkü 

bu profil çalıĢanları farklılıklar yaratarak örgüte rekabet avantajı sağlamaktadırlar 

(Terlemez, 2013, s.90). 

 

2.2.7.3.Thomas Steward Sınıflandırması 

Bu sınıflandırma türünde çalıĢanlar, örgütte sağladığı katma değere göre 

sınıflandırılmaktadır (Stewart, 1998‟ten akt., Güngör, 2013, s.69): 

 

 

ġekil. 3. Bir Örgütün ĠĢ Gücü Yapısı 

 

Yeri Kolay Dolar, Düşük Katma Değerli: Düz ve yarı kalifiye iĢgücünü ifade 

etmektedir. Örgütler,  bu gruptaki çalıĢanlara gereksinim duyabilir ama bu tür insanlar 

örgüt açısından yüksek bir katma değer oluĢturmaz. Bu tür insanların olduğu 

bölümlerde uygulanacak en etkin strateji otomasyona geçmektir. 

Yeri Zor Dolar,  Düşük Katma Değerli: Kalifiye fabrika isçileri, deneyimli 

sekreterler ya da kalite güvencesi, hesap denetimi, iĢletme iletiĢimi türünden büro 

1 

YERi ZOR DOLAR, 

DÜġÜK KATMA DEĞERLĠ 

(BİLGİYLE DONATIN). 

2 

YERĠ ZOR DOLAR, 

YÜKSEK KATMA DEĞERLĠ 

(YAPISAL SERMAYEYE KATIN). 

3 

YERĠ KOLAY DOLAR, 

DÜSÜK KATMA DEĞERLĠ 

(OTOMASYONA GEÇİN). 

4 

YERĠ KOLAY DOLAR, 

YÜKSEK KATMA DEĞERLĠ 

(FARKLILAŞTIRIN YADA 

DISARIYA 

VERİN). 
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iĢlerini gören iĢlerin karmaĢık bir bölümünü öğrenmiĢ olan kimseler çalıĢanlar bu 

gruptadır. Doldurulması zor ve yaptıkları iĢler önemli olabilir ancak bunlar müĢterilerin 

değer verdiği Ģeyler değildir. Bu tür insanların olduğu bölümlerde uygulanacak en 

uygun strateji ise bu kiĢilerin bilgi ile donatılmasıdır. 

Yeri Kolay Dolar, Yüksek Katma Değerli: ÇalıĢanlar müĢterilerin yüksek değer 

biçtiği iĢleri yaparlar, ama örgütte bu tür özelliklere sahip çalıĢan sayısı oldukça 

fazladır. Bu tür insanların olduğu bölümlerde uygulanacak strateji ise farklılaĢtırmaya 

gitmek ya da isleri dıĢarıya yani baĢka örgütlere vermektir. 

Yeri Zor Dolar, Yüksek Katma Değerli: ĠĢletme içinde yeri doldurulamaz role 

sahip ve birey olarak da yeri hemen hemen hiç doldurulamayacak konumda yer alan 

insanlar bulunmaktadır. Bu çalıĢanlar için örgütlerde uygulanabilecek en etkin strateji 

ise bu tür insanların sermayeye katılmasıdır. 

 

2.2.7.4. Performansa Dayalı Sınıflandırma 

Performansa dayalı yapılan sınıflandırmada, çalıĢanların yetenek, bilgi ve 

yetkinliklerine göre ortaya koydukları performans sonuçlarıyla, üstün performans 

gösteren çalıĢanlar üstün yetenekliler olarak sınıflandırılırken, kritik performans 

grubunu oluĢturan çalıĢanlar bir diğer yetenek grubun beklenen performans seviyesinin 

üstüne çıkan grubu oluĢturmaktadır. Örgüt bu çalıĢanların yeteneklerinin farkında 

olarak onları değerlendirmelidir (Terlemez, 2013, s.89). 

2.2.7.4.1.Yetenekli ÇalıĢanların Değerlendirilmesi 

Yeteneklerin değerlendirilmesine iliĢkin temel adımlar Ģu Ģekilde sıralanabilir 

(Alayoğlu, 2010, s.82): 

a) “GeliĢim planları kapsamında çalıĢanlara yönelik yapılan yatırımlar 

sonucunda, ideal çalıĢan profili ile var olan açığın ne derecede kapandığı ölçülmeli ve 

buna göre değerlendirilmelidir.  

b) Yapılan değerlendirme sonuçları, çalıĢanların terfi ettirilmesi, potansiyel 

adaylar havuzunda kalmaya devam etmesi veya havuzdan çıkarılmasına iliĢkin kararın 

verilmesinde belirleyici olmalıdır.  
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c) Bu değerlendirmede, iĢgörenlerin mevcut eksikliklerinin atanacağı 

pozisyondaki baĢarısına etki etme olasılığı ve söz konusu açığın kapanmasının alacağı 

süre gibi faktörler göz önünde bulundurulmalıdır.  

d) Potansiyel yetenek havuzunda bulunan iĢgörenler, bir ihtiyaç durumunda 

yetiĢtirildikleri pozisyona atanmak üzere değerlendirmeye alınmalıdır. 

 e) Terfi kararının verilmesinin ardından ataması yapılan iĢgören, yeni görevinde 

izlenmeli ve kendisine sistematik bir biçimde geri bildirimde bulunulmalıdır.” 

 

2.2.7.4.2. Performans, Potansiyel ve Yetkinlik değerlendirme 

Kilit noktada olan pozisyonlar için belirlenen heder profile ulaĢabilmek için, 

potansiyel adaylar belirlenir.  Burada örgüt içinden veya dıĢından yararlanılabilir. Fakat 

öncelikle örgütün sahip olduğu yetenekler değerlendirmeye alınmalı, daha sonra örgüt 

dıĢından yeni yetenekleri bulma yoluna gidilmelidir (DöĢemen, 2012, s.32).  

Günümüzde piyasada Decision Tree, Neural Network, Rough Set Teori, Bayesian Teori 

ve Fuzzy Logic gibi pek çok sınıflandırma tekniği bulunmaktadır (Kaya, 2015) 

 

ġekil 4. 9 kutu modeli (Sparrow ve diğerleri, 2011, s.30) 
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Martin ve Schmidt (2010, s.54) Harvard Business Review de yayınlanan “How 

to Keep Your Top Talent” isimli makalede altı yıl boyunca 100 Ģirkette “yükselen 

yıldız” olarak sınıflandırılmıĢ 20,000 çalıĢan üzerinde yürüttükleri çalıĢmayı 

aktarmıĢlardır. AraĢtırma sonuçlarına göre bugünün kritik performans eksikliği 

gelecekteki kritik roller için % 70 oranında temelini oluĢturmaktadır. Ready ve Conger 

(2010, s. 82) ise 45 Ģirkette çalıĢan insan kaynakları üst düzey yöneticileri ile yaptıkları 

yüksek potansiyel üzerine 12 görüĢme sonucunda; bir Ģirkette çalıĢanların %3-5‟i 

yüksek potansiyelli olarak değerlendirdikleri görülmüĢtür.  

 

2.2.7.4.3.Yetenek Matrisi OluĢturma 

ÇalıĢanların performans ve potansiyeli değerlendirmesi sonucu, çalıĢanlar 

belirlenen yetenek matrisine yerleĢtirilir. Yetenek matrisi, kurum tarafından çalıĢanların 

sınıflandırıldığı bir tablodur. Bu tablo genellikle üç, dört ya da altılı sınıflandırmadan 

oluĢur (Güngör, 2013, s.67). Yetenek matrisi yedekleme haritasının oluĢmasında veri 

sağlar. Bu adımdan sonra ise çalıĢanların yetenek matrisindeki pozisyonlarına göre 

yatay ve dikey iç hareket olasılıkları ve bunların zamanı, ücret ve yan hakları ve geliĢim 

olanakları belli olur (Atlı, 2012, s. 139). Türkiye‟de yetenek yönetimi yaklaĢımını 

uygulayan öncü örgütlerden Turkcell‟in kullandığı yetenek matrisi aĢağıdaki 

tablodaki gibidir. 

Yüksek 

Performans 

(Stretch) 

Yüksek Performans 

Yüksek Potansiyel 

(Jump) 
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ġekil 5. Turkcell Yetenek Yönetimi Matrisi (Ceylan, 2007, s.114) 
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Yüksek Performans Yüksek Potansiyel (jump): Söz konusu matriste %20‟lik kısım 

yüksek performans grubunu ifade eder. 0-12 ay içerisinde bir üst pozisyona terfi etme 

olasılığı olan yüksek performanslı çalıĢanları; 

Yüksek Performans (stretch): 0-12 ay içerisinde bir üst pozisyona terfi etme olasılığı 

bulunmayan, ancak görev ve sorumlulukları arttırılacak olan yüksek performanslı 

çalıĢanları ifade eder. 

Etkin Performans Yüksek Potansiyel (grow): Kendisinden beklenen performansı 

gösterip, isi zenginleĢtirilerek sorumlulukları arttırılacak olan çalıĢanlar bu grupta yer 

almaktadır. 70‟lik kısımda yer alan çalıĢanlar, kendilerinden bekleneni ortaya koyabilen 

etkin performans grubunu ifade eder. Buradaki kritik soru da “Görev tanımı 

zenginleĢtirilip, sorumlulukları arttırılabilir mi?” sorusudur.   

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

taĢıdığı sorumluluklarla görevine devam edecek olan çalıĢanları ifade etmektedir. 

Gelisebilir Performans (improve): Bu gruptaki çalıĢanlar, kendilerinden beklenen 

performansı ortaya koyamayan ancak, belirli bir potansiyeli olup, % 70‟lik dilime 

geçme Ģansı  bulunan kiĢilerdir. 

Düsük Performans (Move): Kendisinden beklenen performansı gösteremeyen aynı 

zamanda %70‟lik dilime geçme olasılığı olmayan çalıĢanlardır.  
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ġekil 6. Boston Consulting Group Matrix (Sparrow ve diğerleri, 2011:29) 

 

Lancaster üniversitesi yönetim okulundaki “Centre for Performance-Led HR” 

üyeleri Boston Consulting Group matrisini kendi yetenek portfolyolarına göre 

uyarlayarak ġekil X deki gibi bir matris oluĢturmuĢlardır (Sparrow ve diğerleri, 2011, 

s.30). 

Yetenek yönetimi ülkemizde daha çok özel sektörde yaygın olarak 

uygulanmaktadır. Türk Telekom, Turkcell, Türkiye Microsoft, TEB, General Electric 

gibi Ģirketler yetenek yönetimini baĢarılı bir Ģekilde uygulayan örgütler arasındadır 

(Tümen, 2014, s.67-73) 

 

2.8. Ġlgili AraĢtırmalar 

Ülkemizde ve yurt dıĢında yetenek yönetimi ile ilgili yapılan çalıĢmalar 

incelenerek, bu bölümde genel hatları ile özetlenmiĢtir. 

 

2.8.1. Yurt içi AraĢtırmalar 

Öner (2014) “Bankacılık Sektöründe Yetenek Yönetimi ve ĠliĢkilendirildiği 

Ġnsan Kaynakları Fonksiyonları: Bir Uygulama” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, 
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finans sektöründe Türkiye‟de öncü kuruluĢ olarak nitelendirilen özel bir bankanın 

yetenek yönetimi yaklaĢımı ve yetenek yönetimi ile ilgili çalıĢmaları örnek uygulama 

olarak incelenmiĢtir. AraĢtırma sonunda bankanın yönetiminin sürdürülebilir büyüme 

stratejileriyle doğru orantılı, özellikle kritik pozisyonlar için seçme – yerleĢtirme ve 

eğitim - geliĢim programlarına vermiĢ olduğu önem ve bu doğrultuda izlemiĢ olduğu 

stratejisiyle entegre bir yetenek yönetimi programı yapılanmasına sahip olduğu 

belirtilmiĢtir. Söz konusu bankanın mutlu çalıĢanlar yaratmaya odaklandığı, bunu da 

sağlamıĢ olduğu kariyer imkanları, ücret ve yan haklar ile kiĢilere sağladığı özel eğitim 

uygulamalarıyla baĢarıyla sürdürdüğü tespit edilmiĢtir. 

Abur (2011) “Advanced Skıll Management In Workflow Systems (ĠĢ AkıĢı 

Sistemlerinde GeliĢmiĢ Yetenek Yönetimi)” isimli doktora tez çalıĢmasında, iĢ akıĢı ve 

Yetenek Yönetimi disiplinlerini bir araya getiren bilgi tabanlı bir sistem yaklaĢımı, e-

Worter‟ı tanıtmayı amaçlamıĢtır. ÇalıĢmada iĢ akıĢı modeliyle entegre edilmiĢ yetenek 

yönetimi modeli gösterilmiĢ ve yeteneklerin tanımlanması, iĢe alınması ve 

değerlendirilmesi üzerine önerilen yöntemler tartıĢılmıĢtır. Dokuz Eylül Üniversitesi 

Bilgisayar Mühendisliği Bölümü‟nde uyarlanarak geliĢtirilen model ile, bütünleĢik bir 

sistem olan yetenek yönetimi uygulamalarının bölümün karar verme mekanizmalarını 

ve eğitim süreçlerini nasıl iyileĢtirdiği, mühendislik eğitimi akreditasyonu için gereken 

temel standartları ne Ģekilde karĢıladığı ve süreçlerin kalitesini nasıl etkilediği bu 

çalıĢmada gösterilmiĢtir. 

SavaĢ (2015) “Nepotizmin Yenilik ve Yetenek Yönetimi Üzerine Etkisi” isimli 

yüksek lisans tez çalıĢmasında, ĠĢletmelerde çalıĢanların nepotizm (akraba 

kayırmacılığı) algılamaları ile yenilik ve yetenek yönetimi üzerindeki iliĢkiyi tespit 

ederek nepotizmin yenilik ve yetenek yönetimi üzerine etkisini ortaya koymayı 

amaçlamıĢtır. Aile üyelerinin kayırılmasının aile üyesi olmayan diğer çalıĢanları 

olumsuz etkilediği görülmekle birlikte, örgütlerde yenilik yönetimi ve yetenek 

yönetimini de olumsuz etkilediği görülmüĢtür. 

ġahin (2015) “Yetenek Yönetimi ve Yenilik Performansı ĠliĢkisi: Konaklama 

ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma” isimli doktora tez çalıĢmasında, konaklama iĢletmelerinde 

yetenek yönetimi uygulamalarının gerçekleĢtirilip gerçekleĢtirilmediğini, yetenek 

yönetiminin boyutları ve yenilik performansı üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Bu 
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bağlamda konaklama iĢletmelerinde yetenek yönetiminin baĢarılı bir Ģekilde 

uygulanabilmesi için bazı öneriler getirmiĢtir. Getirilen bu öneriler arasında profesyonel 

danıĢmalık desteğinin alınması, bilimsel çalıĢmalarla desteklenmesi ve ayrıca bir 

yetenek yöneticisinin de atanması yer almıĢtır. 

Aksakal (2015) “Yetenek Yönetimi Temelli Personel Atama Probleminin Çok 

Amaçlı Bulanık Modellenmesi” isimli doktora tez çalıĢmasında, çalıĢanların yetenek 

düzeylerini  dikkate alacak Ģekilde personel atama sürecinde yaĢanan problem üzerinde 

çalıĢılmıĢ ve çok kriterli karar verme yöntemleriyle belirlenen çalıĢan yetenekleri 

matematiksel modele dâhil edilerek çözüm yolları ortaya koymayı amaçlamıĢtır. Çok 

kriterli karar verme yöntemleri sonucunda elde edilen değerlendirme sonuçları 

oluĢturulan matematiksel model için kısıta/kısıtlara dönüĢtürülmüĢ ve bu kısıtların 

personel atama sürecindeki problem üzerindeki etkisi ile elde edilen sonuçların 

kullanılabilirliği çalıĢmada ele alınmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda kullanılan yöntemler ve 

dikkate alınan kısıtlar aracılığıyla modelin anlamlı ve uygulanabilir sonuçlar verdiği 

görülmüĢtür. 

Manyaslı (2015) “ĠĢletmelerde Yeni Ġnsan Kaynakları Modeli Olarak Yetenek 

Yönetimi: Ġstanbul'da KOBĠ'ler Üzerine Bir Alan AraĢtırması” isimli yüksek lisans tez 

çalıĢmasında, yetenek yönetimini öncelikle kavramsal olarak ele almıĢ, yetenek 

yönetiminin uygulanma süreci, Türkiye ve KOBĠ'ler açısından önemi ve yetenek 

yönetimine iliĢkin son geliĢmeleri araĢtırmıĢtır. Ayrıca çalıĢmada Ġstanbul ilinde faaliyet 

gösteren KOBĠ'lerin yetenek yönetiminin bütünsel bakıĢ açısına ne düzeyde sahip 

oldukları, yetenek yönetiminin hangi alanlarında geliĢmeye daha çok ihtiyaç 

duyulduğunu da inceleme konuları arasında değerlendirmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda 

KOBĠ'lerin genel olarak yetenek yönetiminin performans odaklı adımlarında yeterli 

oldukları; ancak yedekleme yönetimi, yetenekli çalıĢanların ödüllendirilmesi, yetenekli 

çalıĢanların oryantasyonu ve yetenekli çalıĢanları geliĢtirme konularında önemli 

eksikliklerinin bulunduğunu ortaya koymuĢtur.  

Çevik (2014) “Turizm Sektöründe Yetenek Yönetimi Uygulamaları: Antalya 

Yöresinde BeĢ Yıldızlı Otellerde Bir AraĢtırma” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, 

Antalya'daki beĢ yıldızlı otellerin insan kaynakları departmanlarının yetenek yönetimi 

ile ilgili faaliyetleri ne düzeyde yerine getirdiklerini belirlemeyi, bu otellerde yetenek 
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yönetimi bakıĢ açısının ne denli önemli olduğunu ve yetenek yönetimi faaliyetlerinin 

uygulanmasına iliĢkin öneriler ortaya koymayı amaçlamıĢtır. ÇalıĢma sonucunda elde 

edilen yetenek yönetimi yaklaĢımının benimsenmeye baĢladığı fakat yetenek yönetimi 

uygulamalarının henüz yeterli seviyede olmadığı ortaya konulmuĢtur. 

Tümen (2014) “ĠĢletmelerde Ġnsan Kaynağının Değerlendirilmesi Açısından 

Yetenek Yönetimi YaklaĢımı”  isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, yetenek 

yönetiminin uzman kiĢilerin bakıĢ açıları, uygulama aĢamaları, yurtiçi ve yurtdıĢı 

Ģirketlerde uygulama örnekleri kapsamında nasıl görüldüğünü belirlemeyi amaçlamıĢtır. 

ÇalıĢma sürecinde uzman görüĢlerine bakıldığında yetenek yönetim uygulaması adı 

altında sürdürülen sistemlerin aslında insan kaynakları yönetim süreçlerinin baĢarılı bir 

uygulaması olduğunu belirtmiĢtir. AraĢtırma kapsamındaki yöneticilerle yapılan 

görüĢmelerde de yetenek yönetimi uygulamaların çoğunun insan kaynakları yönetim 

basamaklarını tam ve doğru uygulamaların yapılması ile sağlandığı kabul edilmiĢtir. Bu 

duruma örnek olarak incelenen firmalardan birinde yetenek yönetimi adı altında 

herhangi bir uygulama yapılmazken insan kaynakları fonksiyonlarındaki baĢarısı ve 

deneyimli yöneticilerin katkılarıyla belirli bir sisteme oturtulmuĢ insan kaynakları 

yönetimi ile diğer firmalardan bir adım önde olduğunu belirtmiĢtir. Yine aynı Ģekilde 

Türkiye‟de ilk yetenek yönetim uygulamalarını yapan bir diğer firmada da aslında 

eğitime verdiği önemle, çalıĢanına verdiği değer ve geliĢim uygulamaları, performans 

sistemleri ile diğer Ģirketlerden daha baĢarılı ve turnover oranı çok düĢük bir Ģirket 

olduğunu belirtmiĢtir. 

Terlemez (2013) “Stratejik Ġnsan Kaynakları Bağlamında Organizasyonlarda 

Yetenek Yönetimi:  Bankacılık Sektörü Uygulama Örneği” isimli yüksek lisans tez 

çalıĢmasında, yetenek yönetiminin bankacılık sektöründeki yerini belirleyerek, yetenek 

yönetimi ve bankacılık sektörü iliĢkisini ortaya çıkarmayı amaçlamıĢtır. Bu amaç 

doğrultusunda sektöründe iyi olduğunu belirlediği bankalardan biri üzerinde 

araĢtırmasını yapmıĢtır. AraĢtırma sonucunda yetenek yönetimi uygulamalarının insan 

kaynakları bünyesinde oluĢturulan yetenek yönetimi bölümünde gerçekleĢtirildiğini 

ortaya koymuĢtur. Yetenek yönetimi bölümünde eğitim, yedekleme ve kariyer geliĢimi, 

geliĢim ve destekleme, çalıĢan performans yönetimi, değerlendirme merkezi uygulama 

programlarının yürütülen uygulamalar olduğunu tespit etmiĢtir. Ayrıca banka içerisinde 
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yapılan yetenek yönetimi uygulamalarının ve uygulama sonuçlarının bankaya olumlu 

etkilerinin olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Kaya (2015) “Yetenek Yönetiminin Firma Performansına Etkisi” isimli yüksek 

lisans tez çalıĢmasında,  iĢletmeler için yetenek yönetimi kavramının önemini ortaya 

koymayı ve firma performansı üzerindeki etkisini incelemeyi amaçlamıĢtır. Örgüt iklimi 

ve örgüt kültürü kavramlarının firma performansı üzerindeki etkisini de çalıĢma 

kapsamında ele almıĢtır. ÇalıĢmadaki tüm alt faktörler arasında orta kuvvette 

korelasyon bulunduğunu,  özellikle performans faktörleri ile iliĢki içerisinde olan alt 

faktörlere bakıldığında yetenek yönetiminin ilk 2 boyutunun yüksek düzeyde mali ve 

büyüme performansını etkilediği bulgusuna ulaĢmıĢtır. Yetenek yönetimine verilen 

önem verilmesiyle firmaların mali ve büyüme performansında da artıĢın gözleneceğini 

ifade etmiĢtir. 

Bayık (2015) “Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığında Yetenek Yönetiminin ÇalıĢan 

Performansına Etkisi: Yedi Bölge Örneği” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, kamu 

kurumlarında yetenek yönetimi ile performans yönetimi iliĢkisini belirlemeyi 

amaçlamıĢtır. Bu amaç doğrultusunda Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı ÇalıĢanlarının cinsiyet, 

yaĢ ve eğitim durumları ile yetenek yönetimi ve performans algı puanlarını 

karĢılaĢtırmıĢ, yetenek yönetimi boyutları ile performans algısı puanları arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. ÇalıĢmasının sonuçlarına bakıldığında cinsiyete ve yaĢ gruplarına 

göre hem yetenek yönetimi alt boyutlarının, hem de performans algı puanlarının 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar bulunmadığı, eğitim durumuna göre ise 

sadece yetenek yönetiminin yaratıcılık boyutunun puanı gruplar arasında anlamlı 

farklılık bulunduğunu ortaya koymuĢtur. Yapılan korelasyon analizi sonuçlarına göre 

ise performans yönetimi ile yetenek yönetimi boyutlarından kurum desteği, yetenek 

algısı, motivasyon ve yetkinlik arasında pozitif bir iliĢki bulunurken, yaratıcılık boyutu 

arasında ise negatif bir iliĢki bulunduğunu tespit etmiĢtir. 

AğraĢ (2013) “Rekabetçi DavranıĢların OluĢmasında Örgütsel Yeteneklerin 

Etkileri: Türkiye‟deki Otel ĠĢletmelerine Yönelik Bir AraĢtırma” isimli doktora tez 

çalıĢmasında, Türkiye‟deki otel iĢletmelerinin rekabetçi davranıĢlarının oluĢmasında 

sahip oldukları belirli örgütsel yeteneklerinin rolünü ve etkilerini ortaya koymayı 

amaçlamıĢtır.  ÇalıĢmasında  “Türkiye‟deki otel iĢletmelerinin rekabet davranıĢlarının 
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oluĢmasında belirli örgütsel yeteneklerin etkisi vardır” görüĢü teziyle hareket etmiĢ 

ancak bu tezi bütünüyle doğrulanamamıĢtır. Bu durumun nedenini bazı örgütsel 

yeteneklerin rekabetçi davranıĢları açıklamaması olarak belirtmiĢtir. ÇalıĢmasında 

yapılan Faktör modeli ve regresyon analizi sonuçlarına göre, yenilik yapabilme 

yeteneğinin otel iĢletmelerinin “iĢbirlikçi” ve “savunmacı” rekabetçi davranıĢlarını 

anlamlı Ģekilde açıkladığını, lojistik yeteneklerin ise “tepkisel” rekabetçi davranıĢları 

açıkladığını tespit etmiĢtir. Ayrıca otel iĢletmelerinin ve otel yöneticilerinin belirli 

özelliklerine bağlı olarak otel iĢletmelerinin rekabetçi davranıĢları ve örgütsel 

yeteneklerinin farklılaĢtığını ortaya koymuĢtur.  

Bahandınlı (2013) “ĠĢletmelerde Yetenek Yönetimi Uygulamalarının 

ÇalıĢanların ĠĢ Tatmini ve Örgüte Bağlılıkları Üzerindeki Etkisi (Ġlaç, Tekstil Ve 

Otomotiv Sektörlerinde AraĢtırma)” isimli doktora tez çalıĢmasında Türkiye‟de tekstil, 

otomotiv ve ilaç sektörlerinde faaliyet gösteren iĢletmelerde yetenek yönetimi 

uygulamalarının çalıĢanların iĢ tatmini ve örgüte bağlılıkları üzerindeki etkilerini 

incelemiĢtir. ÇalıĢmanın sonucunda yetenek yönetimi uygulamaları algısının 

çalıĢanların iĢ tatmini ve örgüte bağlılıkları üzerinde etkili olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Ayrıca iĢ tatmininin, yetenek yönetimi uygulamaları soyut algısı ile örgüte duygusal, 

devam ve normatif bağlılık arasında kısmi aracı rolü olduğunu belirtmiĢtir. 

Demircioğlu (2010) “Organizasyonlarda Yetenek Yönetimi ve Finans 

Sektöründen Bir Uygulama” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında bir bankanın yetenek 

yönetimi programını incelemiĢtir. Bu inceleme sonucunda çalıĢmanın gerçekleĢtirildiği 

bankanın sahip olduğu marka anlayıĢı ile yetenek yönetimi sürecinin uyumlu olduğu ve 

yetenek yönetimi kapsamında yapılan uygulamaların çalıĢanların motivasyonunu 

arttırdığını ortaya koymuĢtur. Bu sonucun yanı sıra yetenek programına sadece 

yöneticilerin dâhil edilmesinden dolayı yetenek yönetimi anlayıĢının iĢletme geneline 

yayılmadığını da belirttiği görülmüĢtür. 

Eraslan‟ın (2011) “ĠĢe Alım Sürecinde Ġç Kaynaklardan Yararlanma Politikası 

ve Örgüte Bağlılık ĠliĢkisinin Ġncelenmesine Yönelik Bir AraĢtırma” isimli yüksek 

lisans tez çalıĢmasında çalıĢanların bağlı oldukları iĢletmelerde yetenek yönetimi 

uygulamalarının olduğunu bilmeleri örgüte bağlılıklarını ve alt boyut olan duygusal 

bağlılıkları arttırmakta olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu sonucun yanısıra yetenek 
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yönetimi doğrultusunda çalıĢmalar yapıldığını bilen çalıĢanların ise iĢe devam etme 

niyetinde olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Karalar‟ın (2008) “The Effects Of Talent Management On The Performance Of 

The Employees In The Manufacturıng Sector And An Applıcatıon In A Multınatıonal 

Company Operatıng In Turkey” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, Türkiye‟de 

faaliyet gösteren çok uluslu bir ambalaj Ģirketindeki çalıĢanlar üzerinde çalıĢmasını 

gerçekleĢtirmiĢ ve çalıĢanların büyük çoğunluğunun (% 80.65) yetenek yönetimi 

uygulamasının performansları üzerinde pozitif yönde etkisi olduğu bulgusunu ortaya 

koymuĢtur. 

AkbaĢ (2013) bankacılık sektörü üzerinde yapmıĢ olduğu “The Relationship 

Between Talent Management And Retention Of Employees: A Case Study In Banking 

Sector” ” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, kiĢisel geliĢimlerine yatırım yapılan 

yetenekli çalıĢanların organizasyondan ayrılma olasılığının azaldığı bulgusunu ortaya 

koymuĢtur. 

Çilingir (2008) “The Role Of Assessment Centers in Talent Management And 

An Implementation” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, bir Ģirkette yetenek 

yönetiminde kullanılan Değerleme Merkezi metodunu incelemiĢ, ve Ģirketin belirlemiĢ 

olduğu amaçlarına bu metotla ulaĢabildiğini ortaya koymuĢtur. 

Çayan (2011) Niğde ilinde bulunan devlet hastanelerinde görevli çalıĢanların 

performansını yetenek yönetimi boyutlarının ne yönde etkilediğinin saptaması 

amaçladığı “Yetenek Yönetiminin ÇalıĢanların Performansı Üzerine Etkileri ve Niğde 

Sağlık Sektöründe Bir Uygulama” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, yetenek 

yönetimi boyutlarının performans üzerine etkisinin olduğunu tespit etmiĢtir. 

Yalçın (2013) “Yetenek Yönetiminde Kurumsal ĠletiĢim Uygulamalarının Rolü 

ve Etkinliği” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, sektöründe ilk sıralarda yer alan 

ulusal ve uluslararası beĢ Ģirketin üst düzey yöneticileriyle yaptığı görüĢme neticesinde, 

kurumsal iletiĢim, yetenek yönetiminin hem etkinliğini ve hem de baĢarılı olmasını 

pozitif anlamda etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır.  

Yazıcıoğlu (2006) “Yetenek Yönetiminde Bir Uygulama: Üst Düzey Yönetici 

Yedekleme Amaçlı GeliĢtirme Programı” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, 

Türkiye‟ de bulunan GSM Ģirketlerinden biri olan Turkcell bünyesinde 
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gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırmada yetenek yönetimi ve yedekleme yönetimi 

fonksiyonlarını ele alarak diğer insan kaynakları süreçleriyle iliĢkisini açıklamıĢ ve 

yedekleme amaçlı, yüksek potansiyelli çalıĢanların seçimi, değerlendirilmesi, Ģirket 

stratejileri çerçevesinde geliĢtirilmesi ile ilgili bir program geliĢtirerek örnek bir 

uygulama ortaya koymuĢtur.  ÇalıĢma sonucunda stratejik insan kaynakları yönetimi 

uygulayan iĢletmelerde orta ve uzun vadeli planlarına ulaĢmada yetenek ve yedekleme 

yönetimi uygulamasına ihtiyaç duyulduğunu belirterek, örgütün amaç ve stratejilerine 

uygun olan yaklaĢımın ve sürecin örgüte özel olarak tasarlanması gerekliliğine dikkat 

çekmiĢtir. 

Yıldız Çırak (2014) “Yetenek Yönetimi BileĢenlerinin ÇalıĢan Memnuniyetine 

Etkisi Üzerine Finans Sektöründe Bir Uygulama” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında 

iĢletmelerdeki çalıĢanların, memnuniyeti üzerindeki liderlik uygulamaları, yönetim 

kabiliyetleri, ileri yönetim ve sistem oluĢturma teknikleri, üst düzey yönetim 

yetenekleri, ödüllendirme ve performans değerlendirme teknikleri ve personel seçim 

kriterlerinden oluĢan yetenek yönetimi bileĢenlerinin etkisini ortaya çıkarmayı ve 

yetenek yönetiminin insan kaynağı üzerindeki etkisini ortaya koyarak literatüre katkı 

sağlamayı amaçlamıĢtır. ÇalıĢma sonucunda iĢletmelerin sürdürülebilirliğini sağlamada 

etkili yetenek yönetimi uygulamalarının gerçekleĢtirilmesi insan kaynağının 

memnuniyetini arttırarak, performansını olumlu yönde etkilediğini, adil ve güvenilir 

performans sisteminin çalıĢanların kuruma olan güven ve aidiyet duygusunu arttırdığı, 

aynı Ģekilde yöneticilerin çalıĢanları geri bildirim ile beslemesi çalıĢan memnuniyetini 

olumlu yönde etkilediğini tespit etmiĢtir. 

Karabıyık (2015) “Türk Bankacılık Sektöründe Ġnsan Kaynakları YaklaĢımı 

Çerçevesinde Yetenek Yönetimi” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında yetenekli 

çalıĢanların iĢe alımları, kariyer planlamaları, ücret politikaları, sosyal imkanları, eğitim 

olanakları performans ölçümleri gibi baĢlıklarda görüĢme yöntemiyle bilgi toplamıĢtır. 

Bu çalıĢmanın sonucunda yetenekli çalıĢanların bulunabilmesi için iĢe alımlarda kiĢilik 

envanteri, matematiksel ve mantıksal sınamalar, yönetsel beceriler, satıĢ becerileri, 

sosyal iletiĢim, yabancı dil seviyelerinin ölçüldüğü, yılda iki defa performans 

değerlendirmesinin yapıldığı, 360 derece performans değerlendirmesinin kullanıldığı, 

yetenekli çalıĢanlara pirim Ģeklinde ek ödemelerin yapıldığı, gelecekteki kariyer 
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hedeflerine yönelik ek eğitim olanakları verildiği, sosyal faaliyetler katılımlarına teĢvik 

edildiğini ortaya koymuĢtur.  

Waheed (2013) “Yetenek Yönetimi Ve Kariyer Planlama Sistemi Tasarımı” 

isimli, doktora tez çalıĢmasında; çalıĢanları yüksek doğrulukla sınıflandırmak için 

kullanılacak istatistiksel yöntemin belirlenmesini amaçlamıĢtır. ÇalıĢanların hepsinin 

gerekli koĢullar sağlandıktan sonra (kendisini geliĢtirme ve yetenek testi alması gibi) 

yetenek havuzunda yer alabileceklerini belirtmiĢtir.  ÇalıĢmasında çalıĢanları yetenek 

yönetimine göre Buzdağlar, Omurgalar, Yükselen Yıldızlar, Yıldızlar olmak üzere dört 

baĢlıkta sınıflandırmıĢtır. ÇalıĢmasında üç uygulama gerçekleĢtirmiĢ ve üç uygulama 

arasında z-Skora dayalı istatistiksel analiz yönteminin diğer yöntemlere göre daha iyi 

sonuç verdiğini tespit etmiĢtir. Ayrıca çalıĢmada sinir ağları ve karar ağacı sınıflandırma 

yöntemleri kullanılmıĢ ve diğer yapılan istatiksel yöntemlerle elde edilen sonuçlar 

doğrulanmıĢtır. 

Doğan (2003) “ĠĢletmelerde Öz Yeteneğe Dayalı Yapılanma ve Stratejik 

Yönetim: Bir Öz Yetenek BileĢeni Olarak Yöre Sektörüyle Uyumun Meslek 

Yüksekokullarındaki Programların Rekabet Gücüne Etkisi Üzerine Bir AraĢtırma” 

isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, programların fiziki ve teknolojik altyapısı, 

programı uygulayan öğretim elemanlarının mesleki yeterliliği ile programlarla yöre 

sektörü arasındaki uyum faktörleriyle programların rekabet gücü arasında yüksek bir 

korelasyon iliĢkisi olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Kanap Güngör(2013) “Bilgi Çağında Ġnsan Kaynakları Yönetimine BakıĢ: 

ĠĢletmelerde Yetenek Yönetimi Ve ÇalıĢan Performansı Üzerine Bir AraĢtırma” isimli 

yüksek lisans tez çalıĢmasında yetenek yönetimi uygulamalarının çalıĢanların 

performanslarına etkisini belirlemeyi amaçlamıĢtır. ÇalıĢmada sonucunda yetenek 

yönetimi uygulamalarının çalıĢan performansı üzerindeki etkisinin önemli olduğunu 

ortaya koymuĢtur. 

Erçokses (2009) “Training And Development Of Employees In Talent 

Management Process And An Applicatıon” adlı yüksek lisans tez çalıĢmasında bir 

Ģirketin, yetenek yönetimi kapsamında eğitim ve geliĢim aktivitelerini incelemiĢtir. 

ÇalıĢmanın sonucu olarak yetenek yönetimi uygulamasının çalıĢanların performans ve 

motivasyonlarını arttırdığı bulgusuna ulaĢmıĢtır. 
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Ceylan (2007) “Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Yetenek Yönetimi ve Bir 

Uygulama” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında, yetenek yönetimi kavramı ele 

almıĢtır. ÇalıĢmada Türkiye‟ de bulunan GSM Ģirketlerinden biri olan Turkcell 

incelemeye dâhil edilmiĢtir. ġirketin yetenek yönetimi sisteminin yetenekleri tanımaya, 

geliĢtirmeye ve elde tutmaya yönelik olduğunu belirtmiĢtir. Yetenek yönetimi 

uygulamasının söz konusu Ģirketin belirli bir bölüm ya da departmanında değil genel 

olarak uygulandığı ve tüm çalıĢanların bu uygulama içinde yer aldığını saptamıĢtır. Bu 

durumun tüm çalıĢanların potansiyelinin analiz edilmesine imkân sağlamadığı ve 

Ģirketin değerleri konusundaki farkındalığını arttırdığını ortaya koymuĢtur. Bu 

uygulamaların yüksek potansiyelli çalıĢanların memnuniyetini ve bağlılığını arttırmaya 

yönelik olumlu etkisinin olduğu, aynı zamanda da iĢgücü devrinin düĢürülmesinde 

olumlu geliĢmeler gözlemlendiğini belirtmiĢtir. Bu uygulama sürecinde oluĢturulan 

yetenek matrisinde geri bildirim verilmesinin sistemin olumlu yanı olarak görülmesine 

karĢın yeteneklerin keĢfedilmesi, seçme ve yerleĢtirilmesine yönelik uygulamalarının 

kapsam dıĢında tutulmasını sistemin eksikliği olarak ortaya koymuĢtur.  

Demircioğlu(2010) “Organizasyonlarda Yetenek Yönetimi ve Finans 

Sektöründen Bir Uygulama” isimli tez çalıĢmasında, yetenek yönetimi kavramını ele 

almıĢtır. Türkiye‟de finans sektöründe öncüsü konumundaki olduğunu belirttiği özel bir 

bankanın uyguladığı yetenek yönetimi yaklaĢımı ve yetenek yönetimiyle ilgili olan 

programları incelemiĢtir. Bankanın marka anlayıĢı ile yetenek yönetimi sürecinin 

birbiriyle aynı doğrultuda ilerlediğini saptamıĢtır. ĠĢinin lideri olan yetenekleri 

çalıĢanları geliĢtirmek belirlenen hedeflerine ulaĢtırmak yetenek yönetimi programının 

ana hedefi olarak belirlendiğini ifade etmiĢtir. Bu hedef çerçevesinde Ģekillenen 

programda zamana yayılmıĢ eğitim/geliĢim uygulamalarının bulunması ve sınıf içi 

eğitimlerin öncesi ve sonrasında interaktif uygulamalar ile pekiĢtirilmesinin sağlanması 

çalıĢanların motivasyonu ve katma değer açısından önemli olduğunu vurgulamıĢtır.  

Muslu (2013) “ Yetenek Yönetimi ve Bankacılık Sektöründe Bir Alan 

AraĢtırması: Sivas Ġli Örneği” isimli yüksek lisans tez çalıĢmasında Sivas ilinde bulunan 

özel ve kamu bankalarında çalıĢanların, yetenek yönetimine iliĢkin algılarını ortaya 

koymayı amaçlamıĢtır. ÇalıĢmasında yapmıĢ olduğu analizler neticesinde katılımcıların 

yetenek yönetimi ve uygulamalarına dair görüĢlerinin olumlu olduğunu ortaya 

koymuĢtur. 
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Altunoğlu, Atay ve Terlemez (2015) “Ġnsan Kaynakları BakıĢ Açısından 

Yetenek Yönetimi: Bankacılık Sektörü Uygulama Örneği” isimli araĢtırmada stratejik 

insan kaynakları bağlamında yetenek yönetimi ile bankacılık sektörünün iliĢkisini 

ortaya koymayı amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda Türkiye‟ de bulunan ve 

sektöründe lider olarak belirtilen bankalardan biri üzerinde çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Örnek olay yöntemi seçilerek yapılan araĢtırmada bankanın insan kaynakları ve yetenek 

yönetimi uygulamalarının bankayı olumlu yönde etkilediği saptanmıĢtır. Bankada genel 

yönetim felsefesi olarak yetenek yönetiminin uygulandığı belirtilmiĢtir. ÇalıĢanlar 

kategorilere ayrılmamakta her çalıĢan potansiyel yetenek olarak görüldüğü, bu 

uygulamalarının bankayı olumlu yönde etkilediği ortaya konulmuĢtur. Dolayısıyla 

yetenek yönetimi uygulamaları insan kaynakları bölümünün iĢi olarak görülmeyip bu 

alanda uzmanlaĢmaya gidildiği ve olumlu sonuçlar elde etme ile yetenek yönetimi 

kullanımı arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu söylenebildiği görülmüĢtür. Bankanın 

yetenek yönetimi sürecinde iĢe alımlarda yeni mezunları daha çok tercih ettiği, 

geleceğin yöneticileri olabilecekleri düĢüncesi ile yetiĢtirmeye çalıĢtığı, böylece 

yedekleme planlarının yapıldığı belirtilmiĢtir. AraĢtırmaya göre banka çalıĢanlarını 

potansiyel yetenek olarak görmekte ve çalıĢanlar kariyer imkânlarında fırsat eĢitliğine 

sahip olmaktadır. Bu durumun çalıĢanların aidiyet duygularını ve motivasyonlarını 

yükselttiği ve bankanın pazardaki konumu da olumlu yönde etkilediği ortaya 

konulmuĢtur. Tüm bunlara ek olarak incelenen bankanın yönetim akademisi adı ile 

yönetici geliĢim programı uygulamalarının profesyonel bir Ģekilde yürütüldüğü de 

saptanmıĢtır.  

2.8.2. Yurt DıĢı araĢtırmalar 

Holm-Nielsen, Thorn, Olesen ve Huey (2013)‟ün “Talent development as a 

university mission: The Quadruple Helix” yaptığı çalıĢmada Aarhus Üniversitesi‟in 

naraĢtırma, eğitim, bilgi değiĢimi ve yetenek geliĢimini kapsayan dörtlü disiplin modeli 

olarak tasarlanan  “ The Quadruple Helix” modeli incelenmiĢtir. Söz konusu modelin 

üniversitenin kalitesini korumak ve küresel bilgi toplumu olmas yeteneğini arttığı bu 

çalıĢmanın sonucunda ortaya koyulmuĢtur. 

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

management of self-belief? ” isimli çalıĢmasında öz-yeterlik algısının yetenek 
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yönetiminin önemli bir bileĢeni olduğunu ve insanların potansiyelinin kaybolmayacağı, 

sadece okullarda yanlıĢ yönlendirmeler olduğunu ifade etmiĢtir. 

Behrstock (2010) “Talent Management in the Private and Education Sectotr: A 

Literature Rewiew” adlı kuramsal çalıĢmasında birçok sektörde yetenek yönetimi 

alanında eğitim sektörüne göre daha baĢarılı olunduğu, ve eğitim alanında literatürde 

yeterli çalıĢmanın bulunmadığını tespit etmiĢtir. 

Höglund (2012) “Quid pro quo? Examining Talent Management Through The 

Lens of Psychological Contracts” isimli çalıĢmasında,  yetenek yönetimine psikolojik 

sözleĢme bakıĢ açısı ile yaklaĢarak, yetenek ve becerileri geliĢtirmeye yönelik psikolojik 

sözleĢme yükümlülüklerinin, insan sermayesi ile yetenek yönlendirmesi arasındaki 

iliĢkide kısmi aracı rolü üstlendiğini tespit etmiĢtir. Yetenekli çalıĢanlara ayrımcı 

davranıĢlar gösterilmesinin, çalıĢanların hem motivasyonu hem de yeteneklerini 

geliĢtirmeye karĢı hissettikleri zorunluluk üzerinde olumlu etkiye sahip olduğu bu 

çalıĢmada elde edilen sonuçlardan bir diğeri olmuĢtur. 

Lavania, Sharma ve Gupta (2011) “Faculty Recruıtment And Retentıon: A Key 

For Managıng Talent In Hıgher Educatıon” adlı çalıĢmada, en iyi yetenekleri çekmek ve 

onları elde tutmak için yükseköğrenim kurumlarının birbiriyle yarıĢtığını belirterek; 

bunu için de bu kurumların etkili bir strateji tasarlamaları gerektiği ortaya koymuĢlardır. 

Baranyai (2012) “The Talent Managing Work of the Balaton-Felvideki Szin-

Vonal Primary Art School” isimli çalıĢmasında, yetenek yönetiminin Macaristan‟da 

eğitim kurumlarında 2008 yılından itibaren ortak bir öncelik haline geldiğini ve büyük 

ölçüde sivil kuruluĢlar tarafından desteklendiğini ifade etmiĢtir. 

Brandt (2011)‟in “Transforming Education with Talent Management” isimli 

çalıĢmasında, okullarda yetenek yönetimi stratejileri ve yazılımları etkili olarak 

kullanıldığı takdirde, öğretmenlerin güçlenmesine, ne yaptıklarını net görmelerine ve 

özgüven kazanmalarına yardımcı olacağı belirtilmiĢtir. 

Tatlı, Vassilopoulou ve Özbilgin (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 yapılan Asya Pasifik bölgesinde yapılan araĢtırmanın sonucunda göre, 

cinsiyet kotası uygulamalarının yetenek kıtlığının gözlendiği ekonomilerde yetenek 
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yönetimi stratejisi belirlenmesinde bir zorunluluk olduğu ifade edilmiĢtir. Özellikle 

geliĢmekte olan ekonomilerde yetenek kıtlığını ortadan kaldırabilmek için yetenekli 

kadın çalıĢan potansiyelinin ortaya çıkarılarak kullanılması gerektiği bu çalıĢmada 

belirtilmiĢtir. 

Iyria (2013)‟ün yaptığı araĢtırma sonuçlarına göre literatürde yer alan yetenek 

yönetimi çalıĢmalarının örgüt perfomasıyla direk olarak iliĢkilendirlmediği, örgüt 

performansında yetenek yönetiminin rolünü araĢtıran çalıĢmalara ihtiyaç olduğunu 

belirtmiĢtir. 

Rudhumbu (2104) “Implementation of Talent Management Strategies in Higher 

Education: Evidence from Botswana” isimli çalıĢmasında Botswana‟daki 

üniversitelerde yetenek yönetimi stratejileri hala için bir dizi bilgi ve beceri durumlarını 

kapsayan bir süreç olarak çalıĢtığını belirtmiĢtir. 

Peet, Walsh, Sober ve Rawak (2010) “Generative Knowledge Interviewing: A 

method for knowledge transfer and talent management at the University of Michigan” 

isimli çalıĢmada, yükseköğrenim kurumlarında liderlik geliĢimininin de bilgi ve yetenek 

yönetimi kadar geçerli oduğunu ortaya koymuĢtur. 

Kehinde (2012) “Talent Management: Effect on Organizational Performance” 

adlı çalıĢmasında yetenek yönetiminin örgütlerin performansı üzerindeki etkisini 

araĢtırmıĢ, yetenek yönetimi uygulamaları ile kar oranları ve yatırımların getirileri 

arasında pozitif yönde bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. 

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 iĢveren arasındaki iliĢkiyi süreç içinde nasıl açıklandığını belirlemeye 

çalıĢtığı çalıĢmada, örgütlerin DNA‟sında var olan yeteneklerin belirlenmesinde, örgüt 

kültürünün ve amacının net bir biçimde ortaya koyulması gerektiği ifade edilmiĢtir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3. YÖNTEM 

  

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, çalıĢma grubunun belirlenmesi, veri toplama 

araçları, veri toplama araçlarının geliĢtirilmesi, veri toplama araçlarının dağıtılması, 

toplanması, uygulamaya yönelik iĢlemler ve verilerin analizinde kullanılan tekniklere 

iliĢkin açıklamalar yer almaktadır. 

3.1. AraĢtırma Modeli 

Abowitz ve Toole (2009), her araĢtırma yönteminin kendine göre zayıf ve güçlü 

yönlerinin olduğunu, metodoloji sürecinin titiz bir biçimde tasarlanması gerektiğini 

vurgulamıĢtır. Creswell (2003, s. 23) bu sürece iliĢkin, araĢtırmalarda hangi yöntemin 

kullanılacığının kiĢisel deneyimler ve araĢtırma problemine bağlı olarak karar verilmesi 

gerektiğini belirtmiĢtir.  Bu çalıĢmada da araĢtımanın amacına uygun olarak nicel ve 

nitel verilerin birlikte kullanıldığı karma yöntem kullanılmıĢtır. Johnson ve 

Onwuegbuzie (2004, s. 17) karma yöntemi, bir çalıĢmada nitel ve nicel araĢtırma 

tekniklerinin, yöntemlerinin, yaklaĢımlarının ve kavramların tek bir araĢtırmada 

birleĢtirilmesi olarak tanımlamaktadır. Nitel ve nicel metotların tek bir çalıĢmada 

kullanılmasıyla ortaya çıkan karma yöntem modelinin, araĢtırmaya kattığı zenginlik, 

geçerlik ve güvenilirlik açısından sosyal ve davranıĢsal akademik çalıĢmalarda, üçüncü 

bir metot olarak sıkılıkla tercih edildiği görülmüĢtür (Brewer ve Hunter, 1989; Creswell, 

2012, s. 535; Creswell ve Plano Clark, 2014, s. 4; Gökçek ve diğerleri, 2013, s. 436; 

Östlund, Kidd, Tashakkori ve Teddlie, 2003, s. 697; Wengstörm ve Rowa-Dewar, 2011, 

s. 369). Pragmatik yaklaĢım temelli karma araĢtırma yöntemi kullanılan çalıĢmalarda, 

nicel ve nitel veri toplama araçları ile veri analiz teknikleri kullanılarak sonuçlar 

istatistiksel olarak karĢılaĢtırılabilir veya aralarındaki iliĢkiler belirlenebilir ve 

araĢtırılan konu ile ilgili kompleks süreçler tümleĢik olarak açıklanarak ortaya farklı 

bakıĢ açıları çıkarılabilmektedir (Bulsara, 2016, s. 5; Creswell, 2003, s. 217-218).  

Johnson ve Turner (2003, s. 298) karma metotların temel prensibinin, farklı 

stratejilerle çoklu veri toplamayı, birbirini tamamlayıcı güçlü yanlarının ve biribirleriyle 
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örtüĢmeyen zayıf yanlarının kombine edildiği sonuçları ortaya koymak olduğunu 

belirtmiĢtir. AraĢtırmalarda yer alan araĢtırma sorularının en iyi ve en açıklayıcı yanıtı 

karma araĢtırma yaklaĢımlarıyla ortaya koyulabilir. Nicel metotlarda doğrulama, 

tümdengelim, hipotez testi, standart veri toplama, açıklama, tahmin ve istatistikler 

analizlere odaklanılırken, nitel metotlarda tümevarım, keĢif, inceleme, teori oluĢturma, 

araĢtımacının veri toplamada birincil araç olması ve nitel verilerin analizi söz 

konusudur. Bu nedenle araĢtımacılar karma yöntemi kullanırken, nitel ve nicel 

yöntemlerin tüm karakteristiklerini dikkate almalıdır (Johnson ve Onwuegbuzie, 2004, 

s. 18). Nicel, nitel ve karma araĢtırma metotlarının özellikleri Tablo 1‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 1. Nicel, Nitel ve Karma AraĢtırma Süreçleri. (Creswell, 2003, 2. 17) 

Nicel AraĢtırma Metodları  Nitel AraĢtırma Metotları Karma AraĢtırma Metotları 

Önceden belirlenmiĢ GeliĢmekte olan metotlar Hem önceden belirlenmiĢ hemde 

geliĢmekte olan metotlar 

Dökuman tabanlı sorular Açık Uçlu Sorular  Hem açık uçlu hemde kapalı 

uçlu sorular 

Performans verisi 

Tutum verisi 

Gözlemsel veri 

Sayıma dayalı veri 

GörüĢme verisi 

Gözleme dayalı veri 

Görsel-iĢitsel veri 

Dökuman verisi 

Tüm olasılıklar dayalı 

verilernden oluĢan çoklu formlar 

Ġstatistiksel Analiz Metin ve resim analizi Ġstatistiksel ve metin analizi 

 

Bu araĢtırmada karma yöntem tercih edilerek nicel ve nitel metotların 

avantajlarının tek bir çalıĢmada ortaya koyulması, farklı perspektiflerle okuyucuların 

zihninde araĢtırmayla ilgili bütünsel bir yapı oluĢturulması hedeflenmiĢtir. AraĢtırma 

modeline iliĢkin ana süreçler ġekil 7‟de sunulmuĢtur. 
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ġekil 7. AraĢtırma Modeli 

Bu çalıĢmanın amacına uygun olarak karma araĢtırma tasarımlarından nitel 

verilerin nicel verilerin açıklanmasında destekleyici olarak kullanıldığı açıklayıcı 

tasarım (Explanatory design) kullanılmıĢtır. Burada nitel verilerden, nicel verilerden 

elde edilen bulguların yorumlanmasında daha açıklayıcı ve anlaĢılır kılmak adına 

yararlanma söz konusudur (Bulsara, 2016, s. 14; Creswell ve Plano Clark, 2011). Ayrıca 

açıklayıcı tasarım, araĢtımacıların önemli ya da önemli olmayan, beklenmeyen ve ya 

ĢaĢırtıcı sonuçları açıklamak için nitel verilere ihtiyaç duyduğunda kullanmaları uygun 

olan bir yaklaĢımdır (Morse, 1991). AraĢtımada kullanılan açıklayıcı tasarıma iliĢkin 

süreçler ġekil 8‟de verilmiĢtir. 

Bulguların 
Yorumlanması 

Bulguların 
Yorumlanması 
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ġekil 8. Açıklayıcı Tasarım (Explanatory Design) (Creswell ve Clark, 2011, s.76) 

 

Açıklayıcı tasarımda ilk olarak nicel veriler toplanıp analiz edilir. Bu aĢamayı 

nitel verilerin toplanması ve analiz edilmesi takip eder. ÇalıĢmanın nitel aĢaması nicel 

verilerden elde edilen sonuçlarla iliĢkili olarak tasarlanır. Burada araĢtırmaya nicel 

verilerle baĢlanması, araĢtırmacıların genellikle nicel verilere nitel verilerden daha fazla 

önem vermesinden kaynaklanmaktadır (Creswell ve Clark, 2011, s. 73). Bu tasarım 

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

 Ġnsan davranıĢlarının temelinde yatan sebepleri belirlemede yetersiz kalan 

istatistiksel iĢlemlerin ve anketlerin eksik yönleri tamamlanabilir, 

 Farklı aĢamalarla tanımlamalar, uygulamalar ve raporlar daha anlaĢılır hale 

getirilebilir, 

 Gerçekler ve rakamlar arasında derinlik sağlanır,  

 Daha önceden araĢtırmacılar tarafından ulaĢılmamıĢ bilgilere ulaĢılabilinir, 

 Yeni bir nicel veri toplama süreci baĢlatılabilir. 

AraĢtımada nicel verilerin toplanıp analiz edildiği süreçte; kurumların, olayların, 

objelerin, grupların, varlıkların ve çeĢitli alanların “ne” olduğunu betimlemeye, 

açıklamaya çalıĢan survey yöntemi kullanılmıĢtır (Arıcı, 1984, s. 70). AraĢtırmanın 
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sürecini bir akıĢ planı Ģeklinde ilk olarak Campbell ve Katona (1953) tarafından 

kullanılan bu yöntem, artıĢ gösteren sorunların yanıtlamada, var olan veya gözlenen 

problemleri çözmede, ihtiyaçları ve amaçları değerlendirmede, karĢılaĢılan durumların 

spesifik olup olmadığını belirlemede, zaman içindeki eğilimleri analiz etmede, var 

olanı, önemi ve Ģartların ne olduğu açıklamada kullanılır (Isaac ve Michael, 1997, s. 

136; Scheuren, 2004, s. 9). Survey araĢtırmalarda, “Ġnsanlar böyle davranır” 

önermesinin yerini “BelirlenmiĢ gruplardaki insanlar bu Ģartlar altında bu gibi 

davranıĢlar ortaya koyarlar” önermesi alır (Visser ve diğerleri, 2000, s. 246). 

BelirlenmiĢ bir grubun inançları, istekleri, düĢünceleri, tutumları, motivasyon ve 

davranıĢlarını nicel olarak tanımlamaya yarayan survey yönteminde genellikle 

değiĢkenler arasındaki iliĢki incelenir. AraĢtırmacı değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi 

tanımlayan bir model kurmak durumundadır. Survey araĢtırmalarda hedef grubu 

yansıtan örnek gruptan alınan verilerle bağımlı ve bağımsız değiĢkenler aracılığıyla var 

olan durum betimlenir. Survey araĢtırma için gerekli olan veriler insanlardan toplandığı 

için bu yöntem öznel olma özelliği taĢımaktadır (Glasow, 2005, s. 1; Groves, 2011, s. 

870; Kerlinger, 1973; Kraemer, 1991, s. 13; Mathiyazhagan ve Nandan, 2010, s. 34). 

Ayrıca bu yöntem sosyal bilimler, istatistik ve psikoloji bilimini içinde barındırması ile 

çok disiplinli bir alan olduğundan oldukça önemlidir (Lynn, Erens ve Sturgis, 2012, s. 

3). 

Nitel verilerin toplanıp analiz edildiği süreçte ise araĢtırma tekniği olarak, metin 

içinde tanımlanan belirli karakterlerden tarafsız ve sistematik sonuçlar elde etmek 

amacıyla kullanılan içerik analizi yöntemi kullanılmıĢtır (Stone ve diğerleri,  1966, s. 

213). Ġçerik analiziyle bir metin üzerinden soruna iliĢkin bulguları niceliksel olarak 

ortaya koyulur (Koçak ve Arun, 2006, s.23). Amaç, toplanan verilerin ve kavramlar ve 

iliĢkilerle anlamlandırılmasıdır (Yıldırım ve ġimĢek, 2011, s. 227). 

AraĢtırmaya baĢlamadan önce dikkate alınması gereken adımlar ġekil 9‟da 

verilmiĢtir. 
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ġekil 9. Survey araĢtımanın adımları (Guyette, 1983, s. 50‟den uyarlanmıĢtır) 

AraĢtımanın amacını gerçekleĢtirmek üzere, analiz yüsek kalitede veriler elde 

edilen verilerle analiz edilerek, bulgular etkili bir biçimde açıklanırsa, araĢtırmanın 

temelleri sağlam kurulmuĢ olur (Hox ve diğerleri, 2003, s. 4).  

 

 

Araştımanın 
amacının 

tanımlanması 

Alt 
amaçların 
yazılması 

Alan 
yazın 

taraması 

Araştıma 
modelinin ve 

çalıma grubunun 
belirlenmesi 

Veri toplama 
araçlarının 

oluşturulması 

Ön 
uygulamanın 

yapılması 

Verilerin 
toplanması 

Verilerin 
analzi 

Bulguların 
raporlanması 
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ġekil 10. Survey araĢtırmanın temellleri (Hox,Leeuw ve Dilman, 2003, s.4) 

 

3.2. ÇalıĢma Grubu 

AraĢtırmada nicel veriler elde etmek için oluĢturulan çalıĢma grubu, Fırat 

Üniversitesi‟ne bağlı Sosyal Bilimler Enstitüsü, Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Sağlık 

Billimleri Enstitüsü ve Fen Bilimleri Enstisüsü‟nde 2015-2016 eğitim öğretim yılı 

içerisinde öğrenim gören yeterlik sınavını geçmiĢ doktora öğrencileri ve bu öğrencilerin 

danıĢmanları konumundaki öğretim üyelerinden oluĢmaktadır. ÇalıĢma grubunun 

belirlenmesinde amaçlı örnekleme yöntemlerinden olan ölçüt örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢtır. Ölçüt örnekleme yöneteminde örneklemin problemle ilgili olarak 

belirlenen niteliklere sahip kiĢiler, olaylar, nesneler ya da durumlardan oluĢturulması 

söz konusudur (Büyüköztürk, 2012, s. 11) 

ÇalıĢma grubunun belirlenmesinde ölçüt olarak, doktora öğrencilerinden yeterlik 

aĢamasını geçenler kabul edilmiĢtir. Bu durumun öncelikli sebebi yeterlik aĢamasını 

geçmiĢ doktora öğrencilerinin potansiyel akademik personel olmalarıdır. Ayrıca; 

 Doktora öğrencilerinin yeterlik aĢamasına kadar belirli bir performans 

sergilemiĢ olmaları, 

 DanıĢmanlarının bu öğrencileri değerlendirebilmeleri için belirli bir zaman 

geçirmeleri, 

Açıklama 

Kapsam 
Çalışma 
Grubu 

Ölçme  Yanıtlar 



72 

 Yeterlik aĢamasına kadar doktora öğrencilerinin hem ders döneminde hem 

de bilimsel araĢtırma yapma sürecinde danıĢmanlarıyla daha fazla etkileĢimde 

bulunmaları nedeniyle çalıĢma grubunun doktora öğrencilerinden yeterliği geçmiĢ 

öğrencilerle sınırlandırılması uygun görülmüĢtür.  

Ayrıca öğrencilerin kendini değerlendirmelerinin yanı sıra, bir de onları 

danıĢmanlarının değerlendirmesinin daha tarafsız ve daha hassas sonuçlar ortaya 

koyulacağı düĢünüldüğünden, her öğrencinin danıĢmanının kendi öğrencisini 

değerlendirmesi için, çalıĢma grubunda yer alan doktora öğrencilerinin danıĢmanları da 

çalıĢma grubuna dahil edilmiĢtir. 

Buna göre araĢtırma kapsamında belirlenen çalıĢma grubunda yer alan öğrenci 

ve öğretim üyesi sayısı Tablo 2‟de verilmiĢtir. 

Tablo 2. ÇalıĢma Grubunda Yer Alan Doktora Öğrencisi ve Öğretim Üyelerine Ait Bilgiler 

Enstitü Öğrenci sayısı Öğretim Üyesi Sayısı 

 

 

Fen Billimleri Enstitüsü 

Kız 25 Prof. 27                    

Erkek 49 Doç. 10 

  Yrd. Doç. 6        

 Toplam 74  43 

 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Kız 11 Prof. 7 

Erkek 14 Doç. 5 

  Yrd. Doç. 3 

 Toplam 25  15 

 

Sağlık Bilimleri Enstitüsü 
Kız 5 Prof. 7 

Erkek 8 Doç. 3 

 13 Yrd. Doç. 10 

 Toplam 21  21 

 

Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

Kız 7 Prof 6 

Erkek 12 Doç. 5 

  Yrd. Doç. 4 

 Toplam 19  19 

Kaynak: Fırat Üniveristesi Öğrenci ĠĢleri Daire BaĢkanlığı 
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ÇalıĢma grubunda yer alan doktora öğrencileri ile öğretim üyesi saysının eĢit 

olması beklenir. Ancak Tablo 2‟de görüldüğü üzere öğrenci ve danıĢman sayısı 

birbirlerine eĢit değildir. Bunun sebebi bazı öğretim üyelerinin birden fazla doktora 

öğrencisine sahip olmasıdır. AĢağıdaki Tablo 3‟te çalıĢma grubunda yer alan öğretim 

üyelerinin değerlendirlecekleri öğrenci sayıları verilmiĢtir. 

 

Tablo 3. ÇalıĢma Grubunda Yer Alan Öğretim Üyelerinin Değerlendirdekleri Öğrenci 

Sayıları 

 

Enstitü 

Bir öğrenciyi 

değerlendiren 

öğretim üyesi 

sayısı 

Ġki öğrenciyi 

değerlendiren 

öğretim üyesi 

sayısı 

Üç öğrenciyi 

değerlendiren 

öğretim üyesi 

sayısı 

Dört ve üzeri 

öğrenciyi 

değerlendiren 

öğretim üyesi  

sayısı 

Fen Bilimleri 

Enstitüsü 24 10 6 3 

Sosyal Bilimler 

Enstitüsü 8 3 2 2 

Sağlık Bilimleri 

Enstitüsü 7 3 - - 

Eğitim Bilimleri 

Enstitüsü 11 4 - - 

 

AraĢtırmanın nitel boyutunda ise, çalıĢma grubu Fırat Üniversitesi‟nde görev 

yapan 46 öğretim üyesi oluĢmaktadır. 

 

3.3. Veri Toplama Araçları 

 AraĢtırmada nicel veri toplama aracı olarak araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen 

“Doktora Öğrencilerine Yönelik Akademik Potansiyel Değerlendirme Kriterleri Ölçeği” 

ile Doktora Öğrencilerine Yönelik Akademik Performans değerlendirme Kriterleri” 

kullanılmıĢtır. Nitel veri toplama aracı olarak ise iki açık uçlu ve bir kapalı uçlu sorudan 

oluĢan yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formu oluĢturulmuĢtur.  
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3.3.1. Doktora Öğrencilerine Yönelik Akademik Potansiyel Değerlendirme 

Kriterleri Ölçek geliĢtirme süreci 

AraĢtırmada, ölçek geliĢtirme sürecinde tümdengelimci yöntem kullanılmıĢtır. 

Ölçek geliĢtirme çalıĢmalarında, ölçülmesi istenen özelliğin iyi tanımlanması ve 

göstergelerinin açık ve net bir Ģekilde ifade edilmesi gerektiğinden, araĢtırmada problem 

durumuyla ilgili literatür titiz bir biçimde taranmıĢtır (Çakmak ve ark., 2014, s. 756) 

Öncelikle ölçek geliĢtirme süreçleri irdelenmiĢ ve ölçek geliĢtirme adımları ve 

ilkeleri bu çalıĢmada 12 baĢlıkta ele alınmıĢtır(Turgut, 1978; Crocker ve Algina, 1986; 

Rust ve Golombok, 1997; Edenborough, 1999; Murphy ve Davidshofer, 2005; ġeker ve 

Gençdoğan, 2006; TezbaĢaran, 2008; Coaley, 2010; Cohen ve Swerdlik, 2010; 

Korkmaz, 2010; ErkuĢ, 2012; Özpınar, 2012). Bu baĢlıklar aĢağıda sunulmuĢtur. 

 

ġekil 11. Ölçek GeliĢtirme Adımları 

Ölçeğin hangi amaçla 
geliştirileceğine karar 

verilmesi 

Ölçülecek özelliğin 
kavramsal-kuramsal 

çerçevesinin çizilmesi 

Ölçek geliştirme 
tekniğine karar verilmesi 

Kavramsal olarak 
tanımlanmış değişkenin 

davranışsal 
göstergelerinin 

bulunması 

Madde havuzun 
oluşturulması 

Uzman Görüşlerinin 
alınması 

Ölçeğin açıklama ve 
yönergesinin yazılması 

ile taslak ölçeğe son 
halinin verilmesi 

Ölçeğin anlaşılırlığını ve 
süresini belirlemeye 
yönelik uygulamanın 

yapılması 

Deneme uygulamasının 
gerçekleştirilmesi 

Ölçeğin geçerlik ve 
güvenirlik çalışmalarının 

yapılması 

Ölçeğe son halinin 
verilmesi 
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3. Ölçeğin hangi amaçla geliĢtirileceğine karar verilmesi: “Doktora Öğrencilerine 

Yönelik Akademik Potansiyel Değerlendirme Kriterleri Ölçeği” doktora 

öğrencilerinin akademik ortamda potansiyel düzeylerinin yeteneklerini ortaya 

çıkarması ve bu yeteneklerin hangi düzeyde olduğunun belirlenmesi amacıyla 

hazırlanmasına karar verilmiĢtir. 

4. Ölçülecek özelliğin kavramsal-kuramsal çerçevesinin çizilmesi: Doktora 

öğrencilerinin yeteneklerini ortaya çıkartacağı düĢünülen değiĢkenlerin belirlenmesi 

için titizlikle alan yazın taraması yapılmıĢtır. 

5. Ölçek geliĢtirme tekniğine karar verilmesi: Literatür taramasının ardından yeterli 

kuramsal birikimin bulunması nedeniyle ölçeğin tümden gelim yöntemiyle 

oluĢturulmasına karar verilmiĢtir. Tümdengelim yönteminde madde havuzunun 

oluĢturulmasında konuyla ilgili daha önce yapılmıĢ çalıĢmalardan 

yararlanılmaktadır. Bu yaklaĢım ilgili konuda geniĢ bir yazın taraması yapılmasını 

ve konuyla ilgili kuramsal çerçevenin netleĢtirilmesini gerektirmektedir. Böylece 

ölçek kuramsal olarak belli bir temele oturmakta, soruların geliĢtirilmesi 

kolaylaĢmakta ve bu da ölçeğin kapsam geçerliliğini artırmaktadır (Schwab, 1980, 

s. 6; Sarıgül, 2015, s. 204) 

6. Kavramsal olarak tanımlanmıĢ değiĢkenin davranıĢsal göstergelerinin 

bulunması: Ölçülmesi hedeflenen yapının soyut tanımından farklı olarak yapının 

daha somut, gözlemlenebilir ve ölçülebilir bir nitelikte ifade edilmesi amacıyla 

kavramsal olarak tanımlanmıĢ değiĢkenlerin davranıĢsal olarak iĢe vuruk tanımları 

yapılmıĢtır. 

7. Madde havuzun oluĢturulması: Made havuzu oluĢturulurken akademik ortamda 

çalıĢan bir kiĢinin hangi özelliklere sahip olması gerektiği titiz ve geniĢ kapsamlı 

bir Ģekilde araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonunda 321 maddelik bir havuz 

oluĢturulmuĢtur. Madde havuzunda yer alan maddelerden gereksiz olduğu veya 

diğer maddelerle benzerlik göstertiği düĢünülen 31 madde araĢtırmacı tarafından 

çıkarılarak 290 maddelik bir maddde havuzu oluĢturulmuĢtur(Heppner ve Petersen, 

1982; Allen ve Meyer, 1990; Ekvall ve Arvonen, 1991; Doyle, 1994; Renzulli, 

1999; Sombreff ve Schakel, 1999; Köklü, 2000; TÜBA, 2002; Park, 2003; 

Aldemir, 2003; Semerci, 2003; Güçlü; 2003; Polat, 2004; Adıgüzel, 2005; Redfort, 

2005; Polat, 2005; Tengilimioğlu, 2005; Çelik ve Aslan, 2006; Poyraz, 2006;  
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Yazıcıoğlu, 2006; OdabaĢı, vd., 2007; Uçak ve Birinci, 2008; Polat ve OdabaĢı, 

2008; Aykanat, 2010; KarakuĢ, 2010; Korkmaz, 2010; Korkmaz, 2012; Gömleksiz 

ve Öner, 2011; Çam ve diğerleri, 2011; Gerçek, vd., 2011; Adıgüzel, 2011; Çelik, 

2011; Aydın, 2012; Tabak, vd., 2013; Yaman, 2013; Waheed, 2013; Karademir ve 

Saracaloğlu, 2013; Sevim, 2014; Argon, 2014; Çorapçıgil, 2014; Kılıç Çakmak, 

Çebi ve Kan, 2014;  Özder ve diğerleri, 2014; Öner, 2014;  MYK, 2014; Tankut, 

2015; Wikipedia, 2015; Özdemir ve diğerleri, 2015; Meb, 2015; NEA, 2015). 

8. Uzman GörüĢlerinin alınması: Uzman GörüĢü Yönergesi formu oluĢturulmuĢtur. 

Uzmanların görüĢlerinin alınabilmesi için üçlü derecelendirme (uygun/ uygun 

değil/revize edilmeli-neden/) kullanılmıĢtır. Hazırlanan uzman değerlendirme 

formunda uzmanlar ölçeklerdeki maddeler hakkındaki görüĢlerini, Uzman GörüĢü 

Yönergesi formları üzerine her bir madde için “√” iĢareti koyarak uygun olup 

olmadığını iĢaretlemiĢ, uygun olup düzeltilmesini önerdikleri maddelere iliĢkin 

düĢüncelerini “revize edilmeli/neden” bölümünde belirtmiĢlerdir. Uzman 

görüĢlerine dayanılarak öneriler doğrultusunda bazı maddeler çıkarılmıĢ ve bazı 

maddeler öneriler doğrultusunda düzenlenerek yeniden yazılmıĢtır. Bu aĢamada 

gerçekleĢtirilen iĢlemler kapsam geçerliği baĢlığı altında ayrıntılı olarak 

verilecektir. 

9. Ölçeğin açıklama ve yönergesinin yazılması ile taslak ölçeğe son halinin 

verilmesi: Taslak ölçek deneme uygulaması yapılmak üzere gerekli açıklama ve 

yönergeler yazılarak hazır hale getirilmiĢtir. 

10. Ölçeğin anlaĢılırlığını ve süresini belirlemeye yönelik uygulamanın yapılması: 

Ölçeğin cevaplanabilme süresini ve anlaĢılabilirliğini değerlendirebilmek amacıyla 

yapılan ön deneme aĢamasında öğretim üyelerinin öğrencilerini değerlendirdikleri 

ölçeği ortalama 15 dakikada cevaplandırdığı; doktora öğrencilerinin kendilerini 

değerlendirdikleri “Doktora Öğrencilerine Yönelik Akademik Potansiyel 

Değerlendirme Kriterleri Ölçeği”ni yaklaĢık 18 dakikada cevaplandırdıkları tespit 

edilmiĢtir.  

11. Deneme uygulamasının gerçekleĢtirilmesi: Taslak ölçek toplamda 119 doktora 

öğrencisi ve öğretim üyesine uygulanmıĢtır. 

12. Ölçeğin geçerlik ve güvenirlik çalıĢmalarının yapılması: Deneme uygulamasının 

ardından elde edilen verilerle ölçeğin geçerlik ve güvenirlik analizi yapılmıĢtır. 
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13. Ölçeğin elde Edilmesi: Yapılan geçerlik ve güvenirlik analizi sonucunda 86 

maddeden oluĢan geçerli ve güvenilir “Doktora Öğrencilerine Yönelik Akademik 

Potansiyel Değerlendirme Kriterleri Ölçeği” elde edilmiĢtir. 

3.3.1.1.Doktora Öğrencilerine Yönelik Akademik Potansiyel Değerlendirme 

Kriterleri Ölçeğinin Geçerlik ÇalıĢması 

 Eğitimde kullanılan ölçme araçlarının geçerliği, ölçme aracı geliĢtirme sürecinin 

en önemli konularından birisidir. Geçerlik, her Ģeyden önce ölçülecek özelliği baĢka bir 

özellikle karıĢtırılmadan tam ve doğru olarak ölçmesi ve ölçme aracının amacına hizmet 

etmesidir (Croker ve Algina, 1986, s. 46; Downing ve Haladyna, 1989, s.37; Ergin, 

1995, s. 125).  

 Eğitim alanında kullanılan ölçme araçlarının daha çok soyut ve karmaĢık 

olmasıyla test maddelerinin dolayısıyla ölçümlerin yansızlığı ve geçerliği ölçme 

alanının temel sorunlarından biridir. Bilindiği üzere, eğitimde ölçme yapılacak 

uygulamalarının temel amaçlarından biri de bireyler ya da test maddeleri hakkında bilgi 

edinmektir. Bunun için hatalardan arınmıĢ ve geçerliği yüksek ölçme araçlarına ve 

ölçüm sonuçlarına ihtiyaç duyulur (Acar, 2007, s. 969 ) 

Ölçmenin amacına göre geçerlik yaklaĢımı genel olarak üç grupta ele 

alınmaktadır. Bunlar sırasıyla kapsam, ölçüt ve yapı geçerliğidir (ErkuĢ, 2003; 

Kelecioğlu ve Göçer ġahin, 2014, s. 1). AraĢtırmada kapsam geçerliği ve yapı geçerliği 

analizleri yapılmıĢ, ölçüt geçerliği analizi yapılmamıĢtır. Bir ölçeğin ölçtüğü varsayılan 

davranıĢ ya da özelliklerin, bilinen bir baĢka ölçme aracından elde edilen sonuçlarla 

iliĢki derecesi ölçüt geçerliğini vermektedir(Schiavetti, 2002‟den akt, Toğram ve 

diğerleri, 2013, s. 16). Alan yazında doktora öğrencilerinin potansiyel kriterlerinin 

belirlenmesi adına geliĢtirilmiĢ hiçbir ölçek bulunmadığından, bu çalıĢmada ölçüt 

geçerliği analizi yapılamamıĢtır.  

3.3.1.2.Kapsam Geçerliliği 

Kapsam geçerliği için sıkça kullanılan yöntemlerden biri olan, uzman 

görüĢlerine baĢvurulmuĢtur (Büyüköztürk, 2003, s.167-168)  Uzman görüĢlerine 

dayanarak ölçek geliĢtirme çalıĢmalarında kapsam geçerlik oranı KGO (Content 
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Validity Ratio or Index) adı verilen bir ölçüt kullanılması uygun olur (Grant ve Davis, 

1997). 

KGO 
      

   
 

Burada;  

Ne: “gerekli” seçeneğini iĢaretleyen uzman sayısı 

N: Toplam uzman sayısı 

Veneziano ve Hooper (1997, s.68) tarafından geliĢtirilen, her bir madde için elde 

edilen KGO değerleri için istatistiksel olarak anlamlı minimum değerleri aĢağıda verilen 

Tablo 4‟ te gösterilmiĢtir.  

 

Tablo 4. Uzman sayısına göre KGO minumum değerleri 

Uzman Sayısı Minimum Değer 

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, ölçekte yer alması gereken maddelerin sahip olması gereken minimum 

KGO verilmiĢtir. Bu özelliklere sahip maddeler ölçeğe konur, diğer maddeler ise ölçeğe 

alınmazlar (McKenzie ve diğerleri, 1999). Ölçek geliĢtirme çalıĢmalarında yalnızca 

kuramsal form hazırlama ve KGO katsayısının kullanılmasının bir avantajı, gözlem 

sayıları ile ilgilidir. Uzman görüĢlerine dayanarak ölçeğin kuramsal formunun geçerliği 

için (KGO kullanılarak) minimum 5 uzman görüĢü yeterli olabilmektedir (Yurdugül, 

2016, s. 3) 
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Ġlk aĢamada oluĢturulan madde havuzunda yer alan 290 madde araĢtırmacı üç 

uzman eĢliğinde yeniden değerlendirilerek madde sayısı 127‟ye düĢürülmüĢtür. Elenen 

maddeler; aynı özelliği ölçtüğü düĢünüldüğü ve araĢtımanın amacına uygun olmadığı 

gerekçesiyle madde havuzundan çıkarılmıĢtır. Elde edilen 127 maddelik taslak ölçek 

formu alanında uzman 8 öğretim üyesinin görüĢleri alınmak üzere “uzman görüĢü alma 

formu” olarak hazırlanmıĢtır. Söz konusu formda her bir madde için uygun, uygun değil 

ve revize edilmeli/neden kutucukları oluĢturulmuĢ, uzmanlardan maddeler için 

düĢüncelerini formda belirtmeleri istenmiĢtir. Uzman görüĢü ile elde edilen verilere 

iliĢkin bilgiler ve hesaplanan KGO değerleri Tablo da yer almaktadır. 

 Taslak ölçek formunda yer alan maddelerden KGO değerleri 0,78‟den küçük 

olanlar çıkarılmıĢ, revize edilmesi gerekenler uzman görüĢleri doğrultusunda yeniden 

yazılmıĢ ve 99 maddelik ölçek elde edilmiĢtir. 

3.3.1.3. Yapı Geçerliliği 

DavranıĢ bilimlerinde duyuĢsal bir özelliği, kiĢilik ve geliĢim gibi birçok 

özellikleri ölçmek amacıyla geliĢtirilen ölçme araçlanın yapı geçerliği faktör analizi 

tekniği kullanılarak incelenebilir (Büyüköztürk, 2002, s. 470). Faktör analizi 

iĢlemlerinin temel amacı belirli bir yapıyı diğer yapılarla karıĢtırmadan ölçebilecek 

maddeleri seçerek kendi içinde tutarlı bir ölçek oluĢturmaktır (TezbaĢaran, 2008, s. 52). 

Ölçeğin faktör yapısını ortaya koymak amacıyla ilk olarak açımlayıcı faktör analizi 

(AFA) ardından doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıĢtır. AFA‟de belirli bir faktör 

altında toplanan değiĢkenlerin, kuramsal yapıyı yansıtan değiĢken olup olmadığına 

iliĢkin sorgulama yapılır (Green, Salkind ve Akey, 1999).  

Ölçek geliĢtirme çalıĢmalarında faktör analizi yapılabilmesi için ulaĢılması 

gereken örneklem büyüklüğü konusunda farklı ölçütler ve görüĢler vardır. Genel kabul 

olarak örneklem büyüklüğünün ölçekteki madde sayısının 5 ile10 katı kadar olması 

istenmektedir(Kass ve Tinsley, 1979; Kline, 1994; Pett, Lackey ve Sullivan, 2003; 

TavĢancıl, 2005). Örneklem büyüklüğü, güçlü, güvenilir iliĢkiler ve belirgin faktör 

olduğu durumlarda, değiĢken sayısından fazla olması kosuluyla 50 olarak 

kararlaĢtırılabılır (Tabachnick ve Fideli, 2001‟den akt., Büyüköztürk, 2002, s. 480). 

Buna dayanarak  deneme uygulamasında örneklem büyüklüğü 119 olarak belirlenmiĢtir. 
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Verilerin analize hazırlanması aĢamasında her bir madde için kayıp değerlerin 

incelenmesi gerekir(Çoklu, ġekercioğlu ve Büyüköztürk, 2014:21). Bu amaçla Seriler 

Ortalaması (Series Mean) analizi yapılarak kayıp değerlere yeni değerler atanmıĢtır. 

Verilerin faktör analizi yapılıp yapılamayacağı Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

katsayısı ve Barlett Sphericity testi ile incelenebilmektedir. AraĢtırmada KMO‟nun 

0.50‟dan yüksek, Barlett Sphericity testinin anlamlı çıkması, bir baĢka deyiĢle maddeler 

arasında yüksek kolerasyonlar olması verilerin faktör analizi için uygun olduğunu 

göstermektedir(Hair ve diğerleri, 1998:3754; Kalaycı, 2010:322). Tablo 5‟te KMO ve 

Barlett Sphericity test sonuçları verilmiĢtir. 

 

 Tablo 5. KMO ve Bartlett Test Sonuçları (Ön Uygulama) 

 Kaiser-Meyer-Olkin 0,738 

Bartlett's 

Test 

X
2
 

Sd 

12554,669 

3828 

 p ,000 

 

Tablo 5‟te de görüldüğü gibi KMO değeri 0.738, Bartlett testi sonucu 

12554,669(p=.00)olarak tespit edilmiĢtir. Bu değerler veri setinin faktör analizi yapmak 

için uygun olduğunu göstermektedir. 

Yapılan AFA sonucunda ölçek maddelerinin özdeğeri 1’den büyük 16 faktör 

altında toplandığı görülmüĢtür. Bu 16 faktörün ölçeğe iliĢkin açıkladığı varyans ise 

%62.29’dur. Faktör sayısı alanyazın dikkate alınarak ve çalıĢmanın amacı kapsamında 

dört faktör ile sınırlandırılarak AFA tekrarlanmıĢtır. 
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Grafik 1. Saçılım Diyagramı 

Saçılım diyagramında grafik eğrisinin hızlı düĢüĢ gösterdiği beĢinci noktadan 

sonra plato yaptığı ġekil de görülmektedir. BeĢinci noktadan sonra faktörlerin varyansa 

yaptğı katkı azalarak birbirine yakın değerler almıĢtır (Fabrigar ve diğerleri, 1999) 

 Varimax dik döndürme tekniği kullanılarak belirlenen faktör yük oranlarına 

göre; hiçbir faktörde yüklenmeyen faktör yükü .30‟un altında olan 13 madde ölçekten 

çıkarılmıĢ, ölçekte biniĢik özellik gösteren madde olmamıĢtır. Geriye kalan 86 

maddenin faktör yükleri ve faktör ortak varyansı Tablo 6‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 6. Madde Faktör Yük Oranları 

Madde No Faktör 1 Faktör 2 Faktör 3 Faktör 4 

M37 ,815    

M45 ,810    

M42 ,809    

M44 ,776    

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  ,777   

M75  ,772   

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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AFA ile elde edilen ölçek formu üzerinde DFA yapılmıĢtır. DFA maddeler ile 

faktörler bağıntıların birer hipotez olarak ele alınıp test edilmesi; bir baĢka ifadeyle gizil 

değiĢkenler ve gözlenen ölçümler arasındaki iliĢkilerin ölçülmesi ilkesine dayanır 

(Pohlmann, 2004; Korkmaz, 2012). Doğrulayıcı faktör analizi daha önceden tanımlanıp 

sınırlandırılmıĢ bir yapının, bir model olarak doğrulanıp doğrulanmadığını test eden 

analizdir. Açımlayıcı faktör analizi ile elde edilen değiĢken guruplarının hangi faktör ile 

yüksek düzeyde iliĢkili olduğunu test etmede belirlenen “k” sayıda faktöre katkıda 

bulunan değiĢken gruplarının, bu faktörlerce yeterince temsil edilip edilmediğinin 

belirlenmesinde doğrulayıcı faktör analizinden yararlanılmaktadır (Çokluk, ġekercioğlu 

ve Büyüköztürk, 2010, s. 275). Ayrıca doğrulayıcı faktör analizi ölçme araçlarının 

geliĢtirilmesi, düzenlenmesi ve yeniden gözden geçirilmesi çalıĢmalarında çok 

kullanıĢlıdır (Floyd and Wideman, 1995, akt. Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk, 

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 
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2010, s. 276). AFA ile belirlenen akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi 

okuryazarlık faktörleri madde sayısının fazla olması nedeniyle birer ölçek olma özelliği 

taĢımaktadır. Bu nedenle DFA her bir faktör için ayrı ayrı yapılmıĢtır. Bu faktörlerden 

akademik beceri boyutuna iliĢkin yapılan DFA sonuçları Tablo 7‟ de verilmiĢtir. 

Ġlk olarak akademik beceri boyutuna iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi standardize 

edilmiĢ yol katsayıları ġekil 12‟de; uyum değerleri ise Tablo 7‟de verilmiĢtir (t değerleri 

için Bkz. Ek 3) 

 

Chi-Square=1339.90,   df=495,   P-value=0.00000,      RMSA=0.120 

ġekil 12. Akademik Beceri Boyutu Doğrulayıcı Faktör Analizi Standardize EdilmiĢ Yol Katsayısı 
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Tablo 7.  Akademik Beceri Ölçeği Uyum Değerleri 

Uyum Ölçütleri İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 
 

Model 
 

X
2
/sd X

2
/sd ≤ 3 X

2
/sd ≤ 4-5  2.70 

RMSEA 0≤ RMSEA≤.05 .05< RMSA≤.08  0.12 

SRMR 0≤ SRMR ≤.05 .05< SRMR ≤.10  0.06 

NFI .95≤ NFI≤1 .90≤ NFI<.95  0.93 

NNFI .97≤ NNFI≤1 .95≤ NNFI<.97  0.95 

CFI .97≤ CFI≤1 .95≤ CFI <.97  0.96 

GFI .95≤ GFI ≤1 .90≤ GFI <.95  0.59 

AGFI .90≤AGFI≤1 .85≤AGFI<.90  0.54 

IFI .95≤ IFI ≤1 .90≤ IFI≤.95  0.96 

Kaynak: Meydan ve ġeĢen, 2011, s.37; Seçer, 2013, s. 152; Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003; Sümer, 

2000. 

Modelin uyum iyiliği değerleri incelendiğinde, X
2
/sd değerinin 2.70 olduğu, bu 

bulgu X
2
/sd değerinin iyi uyumuna iĢaret etmektedir. Diğer uyum indekslerine 

bakıldığında, RMSEA değerinin, 0.12, GFI‟ın .59 ve AGFI‟ın .54 olduğu belirlenmiĢtir. 

Bu değerler, RMSA, GFI ve AGFI‟ın zayıf uyumda olduğunu göstermektedir. 

Standardize edilmiĢ RMR‟ın uyum indeksinin .06, NNFI uyum indeksinin .95 ve CFI 

uyum indekslerinin ise .96 olması kabul edilebilir uyumu destekleyen bulgulardır. Bu 

sonuçlar doğrultusunda Akademik Beceri boyutunun tek faktörlü yapısının doğrulandığı 

söylenebilir.  

Akademik Etik boyutuna iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi standardize edilmiĢ 

yol katsayıları ġekil 13‟de; uyum değerleri ise Tablo 8‟de verilmiĢtir (t değerleri için 

Bkz. Ek 4) 
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ġekil 13. Akademik Etik Boyutu Doğrulayıcı Faktör Analizi Standardize EdilmiĢ Yol Katsayısı 

 

Tablo 8. Akademik Etik Ölçeği Uyum Değerleri 

Uyum Ölçütleri İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 
 

Model 
 

X
2
/sd X

2
/sd ≤ 3 X

2
/sd ≤ 4-5  3.19 

RMSEA 0≤ RMSEA≤.05 .05< RMSA≤.08  0.13 

SRMR 0≤ SRMR ≤.05 .05< SRMR ≤.10  0.05 

NFI .95≤ NFI≤1 .90≤ NFI<.95  0.94 

NNFI .97≤ NNFI≤1 .95≤ NNFI<.97  0.95 

CFI .97≤ CFI≤1 .95≤ CFI <.97  0.96 

GFI .95≤ GFI ≤1 .90≤ GFI <.95  0.77 

AGFI .90≤AGFI≤1 .85≤AGFI<.90  0.69 

IFI .95≤ IFI ≤1 .90≤ IFI≤.95  0.96 

Kaynak: Meydan ve ġeĢen, 2011, s. 37; Seçer, 2013, s. 152; Schermelleh-Engel ve 

Moosbrugger, 2003; Sümer, 2000) 
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Modele iliĢkin uyum değerlerine bakıldığında, X
2
/sd değerinin 3.19 olduğu, bu değerin 

kabul edilir uyum değeri olduğu görülmüĢtür. RMSEA‟ın 0.13, GFI‟ın .77 ve AGFI‟ın 

.69 olması zayıf uyumu iĢaret etmektedir. Diğer uyum indeksi değerlerine bakıldığında, 

standardize edilmiĢ RMR‟ın uyum indeksinin .05, olduğu ve iyi uyumu, NNFI (.95) ve 

CFI (.96) uyum indeksleri ise kabul edilebilir uyumu gösterdiği görülmektedir. Bu 

sonuçlar doğrultusunda akademik etik boyutunun tek faktörlü yapısının doğrulandığı 

söylenebilir.  

Liderlik boyutuna iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi standardize edilmiĢ yol 

katsayıları ġekil 14‟te; uyum değerleri ise Tablo 9‟da verilmiĢtir (t değerleri için Bkz. 

Ek 5) 

 

ġekil 14. Liderlik Boyutu Doğrulayıcı Faktör Analizi Standardize EdilmiĢ Yol Katsayısı 
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Tablo 9.  Liderlik Ölçeği Uyum Değerleri 

Uyum Ölçütleri İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 
 

Model 
 

X
2
/sd X

2
/sd ≤ 3 X

2
/sd ≤ 4-5  3.19 

RMSEA 0≤ RMSEA≤.05 .05< RMSA≤.08  0.13 

SRMR 0≤ SRMR ≤.05 .05< SRMR ≤.10  0.08 

NFI .95≤ NFI≤1 .90≤ NFI<.95  0.90 

NNFI .97≤ NNFI≤1 .95≤ NNFI<.97  0.92 

CFI .97≤ CFI≤1 .95≤ CFI <.97  0.93 

GFI .95≤ GFI ≤1 .90≤ GFI <.95  0.73 

AGFI .90≤AGFI≤1 .85≤AGFI<.90  0.65 

IFI .95≤ IFI ≤1 .90≤ IFI≤.95  0.93 

Kaynak: Meydan ve ġeĢen, 2011, s37; Seçer, 2013, s. 152; Schermelleh-Engel ve 

Moosbrugger, 2003; Sümer, 2000. 

Modele iliĢkin uyum değerlerine bakıldığında, X
2
/sd değerinin 3.19 olduğu, bu 

değerin kabul edilir uyum değeri olduğu görülmüĢtür. RMSEA 0.13, GFI .73, AGFI .65, 

NNFI .92 ve CFI .93 uyum indeksleri zayıf uyumu iĢaret etmektedir. Diğer uyum 

indekslerine bakıldığında, standardize edilmiĢ RMR‟ın uyum indeksinin .08, olması 

kabul edilebilir uyumu göstermektedir. Uyum değerleri bütün olarak ele alındığında 

liderlik boyutunun tek faktörlü yapısının doğrulandığı söylenebilir.  

Bilgi okuryazarlık boyutuna iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi standardize edilmiĢ 

yol katsayıları ġekil 15‟de; uyum değerleri ise Tablo  10‟da verilmiĢtir (t değerleri için 

Bkz. Ek 6) 
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ġekil 15. Bilgi Okuryazarlık Boyutu Doğrulayıcı Faktör Analizi Standardize EdilmiĢ Yol Katsayısı 

 

Tablo 10.  Akademik Okur Yazarlık Ölçeği Uyum Değerleri 

Uyum Ölçütleri İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 
 

Model 
 

X
2
/sd X

2
/sd ≤ 3 X

2
/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 .97≤ NNFI≤1 .95≤ NNFI<.97  0.96 

CFI .97≤ CFI≤1 .95≤ CFI <.97  0.97 

GFI .95≤ GFI ≤1 .90≤ GFI <.95  0.69 

AGFI .90≤AGFI≤1 .85≤AGFI<.90  0.62 

IFI .95≤ IFI ≤1 .90≤ IFI≤.95  0.97 

Kaynak: Meydan ve ġeĢen, 2011, s37; Seçer, 2013, s. 152; Schermelleh-Engel ve 

Moosbrugger, 2003; Sümer, 2000. 
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Modelin uyum iyiliği indeksleri incelendiğinde, X
2
/sd değerinin 2.78 olduğu, bu 

değerin iyi uyuma iĢaret ettiği görülmüĢtür. Diğer uyum indeksi değerlerine 

bakıldığında, RMSEA değerinin, 0.12, GFI‟ın .69 ve AGFI‟ın .62 olduğu belirlenmiĢtir. 

Bu değerlerin, RMSA, GFI ve AGFI‟ın zayıf bir uyuma iĢaret ettiğini göstermektedir. 

Standardize edilmiĢ RMR‟ın uyum indeksi (.05) iyi uyumu gösterirken, NNFI uyum 

indeksinin .96 ve CFI uyum indekslerinin ise .97 olması kabul edilebilir uyumu 

destekleyen bulgulardır. Bu sonuçlar doğrultusunda Akademik Okur Yazarlık Ölçeğinin 

tek faktörlü yapısının doğrulandığı söylenebilir. 

 

3.3.1.4.Doktora Öğrencilerine Yönelik Akademik Potansiyel Değerlendirme 

Kriterleri Ölçeğinin Güvenirliği 

Ölçek maddelerine verilecek cevapların üç veya daha fazla olması durumunda 

güvenirliği ölçme yöntemlerinden Cronbach α katsayısı kullanılır. Cronbach α 

güvenirlik katsayısının .70 ve daha yüksek olması, test puanlarının güvenirliği için 

yeterli görülmektedir (Büyüköztürk, 2007). Ölçek boyutlarının Cronbach α değerleri Tablo 

11‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 11. Ölçek Boyutlarının Cronbach α Değerleri 

Boyutlar Cronbach α 

Akademik Beceri .98 

Akademik Etik .93 

Liderlik .95 

Bilgi okuryazarlığı .97 

Toplam güvenirlik .99 

 

Tablo 11 incelendiğinde akademik beceri boyutunun Cronbach α değerinin 

.98, akademik etik boyutunun Cronbach α değerinin .93, liderlik boyutunun Cronbach 

α değerinin .95, bilgi okuryazarlığı boyutunun Cronbach α değerinin .97, genel 

Cronbach α değerinin .99 olduğu görülmektedir. Bu değerler söz konusu ölçeğin 

oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir. 
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3.3.1.5.Doktora Öğrencilerine Yönelik Akademik Performans Değerlendirme 

Kriterleri  

Doktora öğrencilerinin akademik performansını ortaya çıkaracak kriterler, alan 

yazın taraması sonucunda, Fırat Üniversitesi Rektörlüğü‟nün yüksek lisans ve doktora 

öğrencisi alımlarındaki oranlar ve Akademik TeĢvik Ödeneği Yönetmeliği‟deki kriterler 

esas alınarak belirlenmiĢ ve 14 maddeden oluĢan bir form hazırlanmıĢtır. 

3.4. Veri toplama Süreci 

ÇalıĢma grubunda yer alan doktora öğrencileri ve öğretim üyelerine ulaĢabilmek 

ve uygulamaları sorunsuz yürütülebilmek adına uygulama süreci titiz bir biçimde 

planlanmıĢtır. Öncelikle çalıĢmada yer alacak doktora öğrencileri ve öğretim üyeleri 

bilgileri Fırat Üniversitesi Öğrenci ĠĢleri Daire BaĢkanlığı‟ndan alınarak her bir enstitü 

için ayrı ayrı öğrenci ve öğretim üyesi isimleri listelenmiĢtir. ÇalıĢmada sadece 

öğrencinin uygulamaya alınması anlamsız olacağından uygulamaya öncelikle öğretim 

üyelerinden baĢlanması, öğretim üyelerinin uygulamaya katılmayı kabul etmesi halinde 

öğrencileri ile iletiĢime geçilmiĢtir. Söz konusu öğretim üyelerine ulaĢabilmek için 

telefonla randevü alınmıĢ ve periyodik olarak odalarına gidilmiĢtir. Bazı öğretim üyeleri 

ve doktora öğrencilerine elektronik ortamda ulaĢılmıĢ ve Google online anket sistemi 

ortamında ölçekler bu kiĢilere gönderilmiĢtir (Bkz.Ek 9). 

Bu süreç sonunda doktora öğrencisinin ve bu öğrencilerinin danıĢmanları 

konumundaki öğretim üyelerinin doldurduğu toplamda 262(131+131) ölçek elde 

edilmiĢtir. Elde edilen veriler bilgisayar ortamına aktarılarak gerekli analizler 

yapılmıĢtır. 

3.5. Verilerin analizi 

AraĢtırmada verilerin çözümlesinde SPSS, WEKA, MATLAP, FYYS ve Nvivo 

paket programları kullanılmıĢtır. Ölçek geliĢtirme sürecinde SPSS, Lisrell; birliktelik 

kuralları analizi için WEKA, fuzzy logic analizi için MATLAB ve FYYS, içerik analizi 

için Nvivo programlardan yararlanılmıĢtır. 
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3.5.1. Bulanık Mantık 

AraĢtırmada doktora öğrencilerinin yetenek matrisindeki yerini belirlemek 

amacıyla bulanık mantık (fuzzy logic) yaklaĢımı kullanılmıĢtır. Temelleri eski Yunan 

felsefesine dayanan, uygulamada ise, yapay zekanın yönlendirici bir unsuru olan 

bulanık mantık, Aristoteles‟ten günümüze gelen klasik küme üyeliğine ve mantığına 

karĢı oluĢturulmuĢ bir yaklaĢımdır(Murat ve Uludağ, 2008, s. 4367; Ören ve Koçyiğit, 

2016). Klasik kümelerde bir eleman bir kümeye ya aittir ya da değildir. Bir baĢka ifade 

ile klasik küme bir önermenin kesin doğru ya da kesin yanlıs olduğu anlamına gelir 

(Elmas, 2003; Arı, 2009, s. 14). 

 

 

 

 

ġekil 16.  Klasik Küme 

ġekilde de görüldüğü gibi X evrensel kümesinin elemanları *   +, evrensel 

kümenin alt kümesi olan A kümesinin elamanı ise * +‟dır. Burada kesin bir ifade ile * + 

A kümesinin elamanı, * + A kümesinin elmanı değildir diyebiliriz.  

Aristo mantığında kendini kısa ifadelerle sınırlandırma vardır ve uzatılmıĢ 

ifadeleri ve aynı zamanda yaklaĢık değeleri kullanmaya izin verilmez. Örneğin dıĢarıda 

hava yaklaĢık 50 derecedir ifadesine Aristo mantığında yer yoktur (Rosenstein, 2004, s. 

328). Bu mantığa karĢı olarak 1964 yılında Zadeh tarafından ortaya atılmıĢ bulanık 

mantığın temelinde varlık ile yokluk arasında veya doğru ile yanlıĢ arasında kesin bir 

ayırım söz konusu değildir. Bulanık mantık yaklaĢımında iki çıktılı Aristo mantığı 

yerine, kesin ve güvenilir olmayan bilgileri yorumlanarak, bunlardan çıkan sonuçlarla 

insanın karar verme sürecindeki belirsizligi modellemek söz konusudur (Doğanalp, 

2012, s. 1; Ertunç, 2012, s. 7). Yani, beyaz ile beyazımsı arasındaki sınır, kırmız ile 

kırmızımsı arasındaki sınır belli ve net değildir; birinden diğerine sürekli kesintisiz bir 

geçiĢ vardır; bu bir oluĢtur ve geçiĢler süreklilik gösterir (IĢıklı, 2008, s. 108).  

•b 

X (evrensel küme) 
A 

• a 
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ġekil 17. Klasik Mantık ve Bulanık Mantık Arasındaki Farklılıklar(Ertunç, 2012, s. 8) 

 

Bulanık mantık; ikili mantık sistemine karĢı geliĢtirilen ve günlük hayatta 

kullandığımız değiĢkenlere üyelik dereceleri atayarak, olayların hangi oranlarda 

gerçekleĢtiğini belirleyen çoklu mantık sistemidir (Çobanoğlu, 2000, s. 2). Bulanık 

kümelerde her bir varlığa ait üyelik derecesi bulunur. Varlıkların üyelik derecesi, 0-1 

aralığında herhangi bir değer (0.2, 0.7, 0.94 gibi) olabilir(Zadeh, 1965, s. 340). Örnek 

olarak normal oda sıcaklığını 23 derece olarak kabul edersek, klasik küme kuramına 

göre 23 derecenin üzerindeki sıcaklık derecelerini sıcak olarak kabul ederiz ve bu 

derecelerin sıcak kümesindeki üyelik dereceleri "1" olur. 23 altındaki sıcaklık dereceleri 

ise soğuktur ve sıcak kümesindeki üyelik dereceleri "0" olur. Soğuk kümesini temel 

aldığımızda bu değerler tersine döner. Bulanık küme yaklaĢımında üyelik değerleri [0,1] 

aralığında değerler almaktadır. Örneğin 14 derecelik sıcaklık için üyelik derecesi "0", 

23 sıcaklık derecesi için üyelik değeri "0,25" olabilir(ErkuĢ, 2012, s.7; Wikipedia, 

2016.) 

 

 

Klasik Mantık 

• A veya A değil 

• Kesin 

• Hepsi veya hiçbiri 

• 0 veya 1 

• İkili birimler 

Bulanık Mantık 

• A ve A değil 

• Kısmi 

• Belirli derecede 

• 0 ve 1 arasında süreklilik 

• Bulanık birimler 

https://tr.wikipedia.org/wiki/S%C4%B1cakl%C4%B1k
https://tr.wikipedia.org/wiki/So%C4%9Fuk
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ġekil 18. Bulanık Mantık ile sıcaklık değerlerinin gösterimi(Wikipedia, 2016). 

 

Üyelik derecesi gösterimini baĢka bir örnek ile açıklayacak olursak; “Uzun 

boylu kime denir?” sorusuna cevap verecek olan bir “uzun” alt kümesinin her iki 

mantığa göre tanımı farklılık gösterir. Klasik küme mantığına göre, 160 cm hatta 169 

cm boyundaki bir kiĢi de uzun boylu insanlar kümesi içinde değildir (Grafik 2, Grafik3). 

Oysa bulanık mantık yaklaĢımına göre 160 cm boyundaki bir kiĢi kısa grubuna dahil 

edilemez. Çünkü kısmen de olsa bu kiĢi, uzun boylu insanlar kümesi içerisinde yer alır. 

Bulanık mantıkta 160 cm boyundaki bir kiĢi 0.6 üyelik derecesiyle, 170 cm boyundaki 

bir kiĢi 0.7 üyelik derecesiyle, 180 cm. boyundaki bir kiĢi de 1.0 üyelik derecesiyle 

uzun boylu olabilir (Çobanoğlu, 2000, s. 5). 

                

Grafik 2. Bulanık Küme                                        Grafik 3.Klasik Küme 

 

Ġsminin insanlarda çağrıĢtırdığının aksine bulanık mantık, belirsiz ifadelerle 

yapılan, belirsiz iĢlemler değildir. GeliĢmiĢ bir olasılık hesaplama yöntemi de olmayan 

bulanık mantıkta modelleme aĢamasında değiĢkenlerin ve kuralların esnek bir biçimde 

belirlenmesi söz konıusudur. Bu esneklik, asla rasgelelik veya belirsizlik içermez. Nasıl 

bir lastik içinde bulunduğu duruma göre Ģeklini değiĢtirirken yapısını ve bütünlüğünü 
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koruyabilirse, bir bulanık model de değiĢen koĢullara değiĢen karĢılık verirken özündeki 

yapıyı muhafaza eder (Kıyak ve Kahvecioğlu, 2003, s. 64). Bulanık mantık, insan bilgi 

ve deneyimlerinden yararlanarak, bunların kural tabanları halinde iĢlenip, her bir kural 

tabanının belirli bir matematik fonksiyona karĢılık gelecek Ģekilde sonuç çıkarılmasıdır. 

(Ertunç, 2012, s. 6).  

Bir bulanık mantık iĢlem sürecinin aĢamalarını ġekil 19‟da sunulmuĢtur. 

 

ġekil 19.Bulanık Sistem Yapısı (Öztemel, 2003, s. 18) 

 

BulanıklaĢtırma, sayısal giriĢ değiĢkenlerinin (kesin verilerin) bunlara karĢılık 

gelen bulanık kümeye dönüĢtürme iĢlemidir (Çobanoğlu, 2000, s. 19). Bu aĢamada 

bulanık girdi değerleri üretmek için üyelik dereceleridepolanır; tanımlamada, kiĢisel 

kümeler ve çok özel bağıntılar kurulur(Baron, 1993‟den akt.. IĢıklı, 2008, s. 7). Kural  

iĢleme, değiĢkenlerinin kurallarını kullanarak problemin çözüm alanını belirleme 

iĢlemidir (Özdemir, 2009, s. 45). Kurallar, „eğer ... ise, ... olsun‟ Ģeklinde koĢullu 

durumlarla formule edilirler (Piegat, 2001). Kurallar dizisi uzman görüĢü veya bilgi 

bankasından elde edilerek oluĢturulur (Ertunç, 2012, s. 25). DurulaĢtırma aĢaması ise 

bulanık olan bilgilerin kesin sonuçlar haline dönüĢtürülmesi için yapılan iĢlemler olarak 

ifade edilmektedir (Kıyak ve Kahvecioğlu, 2003, s. 67). Karar verme biriminden gelen 

Bulanıklaştırma 
(fuzzification) 

Kural İşleme 

Durulaştırma 

(Defuzzifaction) 
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bulanık bir bilgiden bulanık olmayan ve uygulamada kullanılacak gerçek değerin elde 

edilmesini sağlar (Gani ve diğerleri, 2014, s. 349). 

 

ġekil 20. Bulanık ve durulayıcı sistemler (Ertunç, 2012, s.27) 

 

Bu araĢtırmada bulanık çıkarım yöntemleri içerisinde en yaygın kullanılan 

Mamdani yöntemi kullanılmıĢtır. Sistemin temellendirilmesinde MATLAB 

programından yararlanılmıĢtır. Yetenek matrisinin potansiyel eksenini oluĢturacak 

akademik beceri, akademik etik, liderlik ve bilgi okuryazarlığı boyutları giriĢ olarak, 

potansiyel de çıkıĢ olarak belirlenmiĢtir. Doktora öğrencilerinin potansiyel ve 

performans puanlarına göre yetenek matrisindeki yeri ağırlık merkezi durulaĢtırma 

iĢlemi yapılarak belirlenmiĢtir. En yaygın olarak kullanılan yöntemlerden biri olan 

ağırlık merkezi yöntemi ile belirlenen noktaların ağırlıklı ortalamasını aldığından, her 

noktanın kendi ağırlığınca etkisini hesaba katarak hepsini temsil edebilecek en uygun 

noktayı bulur (Mert ve Yılmaz, 2009, s. 178). Ağırlık merkezini ifade eden   değeri; 

   
 ( )  

 ( )
 

formülü baz alınarak hesaplanmıĢtır. Burada µ(z) üyelik derecesini,   ise grafikteki 

ağırlık merkezi değerini göstermektedir (Erkaymaz ve Çayıroğlu, 2010:175). Potansiyel 

ekseninde 4 çıkıĢ olduğundan   değeri 0-4 arasında, performans ekseninde ise 3 çıkıĢ 

olduğundan z değeri 0-3 arasında bir değer alacaktır.  
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ġekil 21. Yetenek Matrisini Potansiyel Ekseninin Girdi ve Çıktı Temelleri 

  

 Yetenek matrisinin potansiyel ekseninde akademik beceri, akademik etik, 

liderlik ve bilgi okuryazarlık boyutları yer almaktadır. Bu boyutlara iliĢkin ilk olarak 

bulanık mantık aĢamalarından bulanıklaĢtırma iĢlemi yapılmıĢtır. Bu aĢamada boyutlara 

ait üyelik dereceleri belirlenmiĢtir. 

Akademik beceri boyutuna ait üyelik dereceleri ġekil 22‟de verimiĢtir. 

 

ġekil 22. Akademik Beceri Boyutu Üyelik Dereceleri 
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ġekil 22‟de görüldüğü gibi akademik beceri boyutuna iliĢkin üyelik dereceleri 

“1-1.344-2.74”, “1.65 2.82 4.202”, 2.879 4.66 5.001” olarak belirlenmiĢtir. 

           Akademik etik boyutuna ait üyelik dereceleri ġekil 23‟te verimiĢtir 

 

ġekil 23. Akademik Etik Boyutu Üyelik Dereceleri 

ġekil 23‟te görüldüğü gibi akademik etik boyutuna iliĢkin üyelik dereceleri“1-

1.81-2.764”, “1.61-2.8- 3.701”, 2.921- 3.66- 5.001” olarak belirlenmiĢtir. 

             Liderlik boyutuna ait üyelik dereceleri ġekil 24‟te verimiĢtir. 
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ġekil 24. Liderik Boyutu Üyelik Dereceleri 

 

ġekilde de görüldüğü gibi liderlik boyutuna iliĢkin üyelik dereceleri “1-1.803-

2.34”, “1.609- 3.21- 4.202”, 2.879-4.36-5.001” olarak belirlenmiĢtir. 

Bilgi okuryazarlığı boyutuna ait üyelik dereceleri ġekil 25‟te verilmiĢtir. 

 

ġekil 25. Bilgi Okuryazarlık Boyutu Üyelik Dereceleri 

 

ġekil 25‟te de görüldüğü gibi bilgi okuryazarlık boyutuna iliĢkin üyelik 

dereceleri “1-1.809-2.781”, “1.65-3.901-4.302”, “3.611-4.49-5.001” olarak 

belirlenmiĢtir.  

Potansiyel olarak nitelendirilen çıkıĢ fonksiyonu Ģekil 26‟da verilmiĢtir. 



100 

 

ġekil 26. Potansiyel ÇıkıĢ Üyelik Dereceleri 

ġekil 26‟da da görüldüğü gibi potansiyel çıkıĢına iliĢkin üyelik 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 belirlenmiĢtir. 

4 girdili bir sistemde en az 3
4
 (81) kural oluĢturulması gerekmektedir. Doktora 

öğrencilerinin potansiyel durumunu ortaya koyması amaçlanarak uzman görüĢü ve 

mevcut verilerden yararlanılarak 137 kural oluĢturulmuĢtur. OluĢturulan kurallarla 

sağlıklı sonuçlar çıkması için tüm olasıklar değerlendirilmiĢtir. Bu kurallardan bazıları 

Ģöyledir: 

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 135. 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 oluĢturacak akademik puan, akademik 

yayın ile akadamik proje ve eğitim boyutları giriĢ olarak, performans da çıkıĢ olarak 

belirlenmiĢtir. 

 

ġekil 27. Yetenek Matrisini Performans Ekseninin Girdi ve Çıktı Temelleri 

 

 Bu boyutlara iliĢkin ilk olarak bulanık mantık aĢamalarından bulanıklaĢtırma 

iĢlemi yapılmıĢtır. Bu aĢamada boyutlara ait üyelik dereceleribelirlenmiĢtir. 
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Akademik puan boyutuna ait üyelik dereceleri ġekil 28‟de verimiĢtir. 

 

ġekil 28. Akademik Puan Boyutu Üyelik Dereceleri 

 

ġekil 28‟te de görüldüğü gibi akademik puan boyutuna iliĢkin üyelik dereceleri 

“70-76.809-82.987”, “76-83.903-90”, “80-92.01-100.001” olarak belirlenmiĢtir. 

Akademik yayın boyutuna ait üyelik dereceleri ġekil 29‟da verimiĢtir. 
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ġekil 29. Akademik Yayın Boyutu Üyelik Dereceleri 

ġekil 29‟da da görüldüğü gibi akademik yayın boyutuna iliĢkin üyelik 

dereceleri“0-0.394-0.878”, “0.383-0.804-1.598”, “0.503-1.605-3.001” olarak 

belirlenmiĢtir. 

Akademik proje ve eğitim boyutuna ait üyelik dereceleri ġekil 30‟da verimiĢtir. 

 

ġekil 30. Akademik Proje ve Eğitim Boyutu Üyelik Dereceleri 

 

ġekil 25‟te de görüldüğü gibi akademik proje ve eğitim boyutuna iliĢkin üyelik 

dereceleri“0-0.707-1.657”, “0.49-1.591-2.879”, “1.205-2.593-6.001” olarak 

belirlenmiĢtir. 

Potansiyel olarak nitelendirilen çıkıĢ fonksiyonu ġekil 31‟de verilmiĢtir. 
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ġekil 31. Performans ÇıkıĢ Üyelik Dereceleri 

ġekil 31‟de de görüldüğü gibi performans çıkıĢa iliĢkin üyelik dereceleri“0-0.75-

1.5”, “1.501-2-49”, “2.5-2.75-3.001” olarak belirlenmiĢtir. 

3 girdili bir sistemde en az 3
3
 (27) kural oluĢturulması gerekmektedir. Doktora 

öğrencilerinin performans durumunu ortaya koyması amaçlanarak uzman görüĢü ve 

mevcut verilerden yararlanılarak 42 kural oluĢturulmuĢtur. OluĢturulan kurallarla 

sağlıklı sonuçlar çıkması için tüm olasıklar değerlendirilmiĢtir. Bu kurallardan bazıları 

Ģöyledir: 

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)  

. 

. 

. 

20. If (puan is iyi) and (yayin is kotu) and (proje is orta) then (performans is 

basarisiz) (0.8)  

21. If (puan is iyi) 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)  

 AraĢtırmanın amacını gerçekleĢtirebilmek için geliĢtirilen FYYS (Fırat Yetenek 

Yönetimi Sistemi) programı, JAVA programlama dili kullanılarak NetBeans 8.1 

ortamında hazırlanmıĢtırr. Programın amacı bulanık mantık yöntemi kullanılarak 

doktora öğrencilerinin yetenek matrisindeki yerini ortaya koymaktır. Programa iliĢkin 

akıĢ diyagramı aĢağıda gösterilmiĢtir. 
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ġekil 32. FYYS AkıĢ Diyagramı 
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FYYS programın ara yüzü ise aĢağıdaki gibidir. 

 

ġekil. 33. FYYS programının ara yüzü 

 

3.5.2. Birliktelik kuralları 

 

 Doktora öğrencilerinin akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi 

okuryazarlığı, akademik puan, akademik yayın ve akademik proje ve eğitim durumları 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere veri madenciliği modellerinden birliktelik kuralları 

(association rule mining) analizi yapılmıĢtır. Veri madenciliğinin tanımlayıcı 

modellerinden olan birliktelik kurallarının amacı, veri kümeleri arasındaki birliktelik 

iliĢkilerini bulmak ve aralarındaki iliĢkinin büyüklüğünü tespit etmektir (Akpınar, 2000, 

s. 5; Thabtah ve diğerleri, 2006, s. 416; Ay ve Çil, 2010, s. 17; Güngör ve diğerleri, 

2013, s. 2; Yurdakul, 2015, s. 42; Uzun, 2016). Veri madenciliğinde, birliktelik kuralı 

çıkarım algoritmaları içerisinde yer alan apriori algoritması bu araĢtırmada 

kullanılmıĢtır. 
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Apriori algoritması, Agrawal ve Srikant tarafından 1994 yılında geliĢtirilen en 

yaygın kullanılan ve bilinen birliktelik kuralı çıkarım algoritmasıdır (Han ve Kamber, 

2001). Algoritmanın amacı, veri tabanında bulunan satırlar arasındaki bağlantıyı ortaya 

çıkarmaktır. Algoritma yapı olarak, aĢağıdan yukarıya (bottom-up) yaklaĢımını 

kullanarak, her seferinde tek bir elemanı inceledikten sonra bu elemanla diğer elemanlar 

arasındaki iliĢkisini ortaya çıkarmaya çalıĢmaktadır (ġeker, 2011). 

Bu algoritmanın çalıĢma sistemi Ģöyledir (AlataĢ, 2003; Silahtaroğlu, 2008‟den akt. 

Pehlivanoğlu ve Duru, 2015, s. 510-511): 

 “Verilerin ilk taranması esnasında, geniĢ nesne kümelerinin tespiti için, tüm 

nesneler sayılır.  

 Bir sonraki tarama iki aĢamadan oluĢur.  

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

nesne kümeleriyle, Ck aday nesne kümeleri oluĢturulur.  

 Sonra veritabanı taranarak, Ck daki adayların desteği sayılır.  

 Hızlı bir sayım için, verilen bir l iĢlemindeki, Ck yı oluĢturan adayların çok 

iyi belirlenmesi gerekir.  

 Sık geçen öğe kümeleri bir sonraki geçiĢ için aday küme olurlar.  

 Bu süreç yeni bir sık geçen öğe kümesi bulunmayana kadar devam eder.” 

Bu algoritmanın temel mantığı, eğer k-öğe kümesi minimum destek metriğini 

sağlıyorsa bu kümenin alt kümeleri de minimum destek metriğini sağlar Ģeklindedir 

(Karabatak ve Ġnce, 2004:2). 

WEKA programında apriori algoritmasını çalıĢtırcak veri seti için öncelikle .arff 

dosya formatı geliĢtirilmiĢtir. .arff dosya formatı her veri madenciliği metodu için 

farklıdır (KeleĢ ve Kaya, 2014, s. 3). Arff dosyasının baĢlık kısmında, değiĢkenler (veri 

tabanındaki her bir kolonun ismi), bunlar arasındaki iliĢkiler ve her bir değiĢkenin türü 

ve alacağı değerler bulunmaktadır (Yurdakul, 2015, s. 66). Netbeans8.1(ide) ortamında 

oluĢturulan .arff dosyası Tablo 12 de verilmiĢtir. 
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Tablo 12. .arff Dosyası 

KategorizeleĢtirilmiĢ (Numerik) Arff Dosyası 

@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 öğrencisinin akademik beceri, 

akademik etik, liderlik, bilgiokuryazarlığı, akademik puan, ve akademik proje ve eğitim 

boyutlarından aldığı puanların aritmetik ortalamaları esas alınmıĢtır. Akademik beceri, 

akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarlığı boyutları “'1.00-1.79', '1.80-2.59', '2.60-3.39', 

'3.40-4.19', '4.20-5.00'” aralıklarında; akademik puan boyutu “'0.00-69.99','70.00-

79.99','80.00-89.99','90.00-100.00'” aralıklarında; akademik yayın boyutu “'0.00-0.99', 

'1.00-1.99', '2.00-2.99', '3.00-4.00'” aralıklarında; akdemik proje ve eğitim 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'” aralıklarında 

kategorilendirilmiĢtir. Akademik yayın ile akdemik proje ve eğitim boyutlarında 
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aralıklar belirlenirken öğrencilerin aldığı en düĢük ve en yüksek puan alt limit ve üst 

limit olarak belirlenmiĢtir.  

Apriori algoritması k. döngüde, aday k dizilerini belirler ve bunların güven 

değerleri veritabanının taranmasıyla hesaplanır (Pehlivanoğlu ve Duru, 2015, s. 511). 

Bu değer A verildiğinde B nin de mevcut olduğunu gösteren koĢullu olasılık tanımıdır 

(Groth, 1999‟dan akt., Bilen ve diğerleri, 2012, s. 29) 

     (          )(   )  
(   )      

                  
 

Destek değeri ise elde edilen bilgilerin mevcut benzer bilgiler içindeki oranını 

bir baĢka ifade ile belirli bir iĢlemin toplam iĢlemler arasındaki sıklığını temsil eder. A 

ve B ürün kümelerinin, birliktelik kuralı “AB” olarak gösterilirse, destek aĢağıdaki 

gibi tanımlanır (Özçakır ve Çamurcu, 2007, s. 23; Bilen ve diğerleri, 2012, s. 29; 

Pehlivanoğlu ve Duru, 2015, s. 511) 

      (       )(   )  
        

                   
 

Güven (confidence) elde edilen birliktelik kuralının gücünü ölçerken; destek 

(support) bu kuralın veri tabanında ne kadar sık meydana geldiğini göstermektedir 

(Groth, 1999‟dan akt., Bilen ve diğerleri, 2012, s. 29). Güvenilirlik değeri %100 olduğu 

durumlarda kurallar kesin kural adını almakta ve bütün veri analizlerinde doğru 

olmaktadır. AraĢtırmada birliktelik kuralı analizinde minumum güven değeri 0,80; 

minimum destek değeri 0,1 ve anlamlılık derecesi 0.05 olarak belirlenmiĢtir. 

 

3.5.3.Puanlama kriterleri 

Akdemik puan formülü Fırat Üniversitesi Rektörlüğü‟nün yüksek lisans ve 

doktora öğrencisi alımlarındaki oranlar esas alınarak oluĢturulmuĢtur. 

 

 

K= Ales Puanı 

L=Yüksek lisans not ortalaması 

𝐴𝑘𝑎𝑑𝑒𝑚𝑖𝑘 𝑃𝑢𝑎𝑛  𝐾%50 + 𝐿%20 +𝑀%20 + 𝑁%10 
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M= YDS/KPDS/ÜDS/TOEFL/IELTS Puanı 

N=Lisans Ortalaması 

Akademik yayın formülü Akademik TeĢvik Ödeneği Yönetmeliği (2015)‟den 

yararlanarak aĢağıdaki formül oluĢturulmuĢtur: 

 

 

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

B=SSCI, SCI-Exp, AHCI dıĢındaki alan indekslerindeki dergilerde yayımlanan 

tam makale 

C=Hakemli uluslararası ve ulusal dergilerde yayımlanan tam makale 

D=Uluslararası ve ulusal kongre, sempozyum, panel, çalıĢtay gibi bilimsel, 

sanatsal toplantılarda sözlü olarak sunulan ve özet metin olarak yayımlanan 

tebliğ 

E= Alanında Kitap Yazarlığı veya Çevirmenliği - Kitap Bölüm Yazarlığı 

F= SSCI, SCI-Exp, AHCI ve alan indekslerindeki dergilerdeki eserlerine yapılan 

her bir atıf 

G= Ulusal dergilerde eserlerine yapılan her bir atıf 

 

 

X=Proje Sayısı 

Y= Aldığı eğitim, kurs, seminer vb. sayısı 

Z= Ulusal Kongre, SempozyumÇalıĢtay Gibi Akademik Toplantıların 

Düzenlenmesinde; Düzenleme, Yürütme Kurulunda Alınan Görev sayısı 

Akademik yayın puan aralıkları öğrencilerden alınan verilere göre belirlenmiĢtir. 

buna göre akademik yayın puanı 0-3 aralığında, akademik proje ve eğitim puanı ise 0-6 

aralığında değerlendirilmiĢtir.  

 

𝐴𝑘𝑎𝑑𝑒𝑚𝑖𝑘 𝑌𝑎𝑦𝚤𝑛  𝐴%40 + 𝐵%20 + 𝐶%16 + 𝐷%10 + 𝐸%10 + 𝐹%3 + 𝐺%1 

𝐴𝑘𝑎𝑑𝑒𝑚𝑖𝑘 𝑝𝑟𝑜𝑗𝑒 𝑣𝑒 𝑒ğ𝑖𝑡𝑖𝑚 𝑝𝑢𝑎𝑛𝚤  𝑋%65 + 𝑌%25 + 𝑍%10 
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3.5.4. Nitel Verilerin Analizi 

AraĢtırmada ilk olarak akademisyenlere uygulanan görüĢme formu toplanarak, 

akademisyenlerin formda yer alan sorulara vermiĢ oldukları yanıtlar incelenmiĢtir.  Bu 

inceleme sonunda akademisyenlerden toplanan 47 görüĢme formundan 46‟sı geçerli 

kabul edilmiĢtir. Bir formun geçerli kabul edilmemesinin sebebi, bu forma verilen 

yanıtların bilimsel sınırlar dıĢına çıkarak siyasi içerikli olmasıdır. 46 form aracılığıyla 

elde edilen veriler üzerinde çözümlemeler yapılmıĢtır. 46 form bir Word belgesinde  

oluĢturulan tablo ile her birine sırayla sayı numarası verilerek, her bir soru için satır 

oluĢturulmuĢ ve yanıtlar bu tabloya iĢlenmiĢtir. Daha sonra bilgisayar ortamında 

hazırlanan veriler, nitel veri analiz programı olan NVivo programı ile analiz edilmiĢtir. 

Akademisyenlerin görüĢlerinin analizinde, öncelikle verilen yanıtların benzerliğine göre 

gruplandırmalar yapılarak temalar oluĢturulmuĢ, ardından, görüĢler iliĢkili olduğu 

düĢünüldüğü temalara yerleĢtirilmiĢtir. Her bir temaya ve görüĢü ait frekans değerleri 

belirlenerek, Ģekiller aracılığıyla sunulmuĢtur. Ayrıca, her bir temaya iliĢkin örnek teĢkil 

etmesi amacıyla doğrudan alıntılarla katılımcı görüĢlerine yer verilmiĢtir. AraĢtırmanın 

güvenirliliğini ölçmek amacıyla, akademisyenlerin görüĢlerinden yola çıkarak 

yerleĢtirildiği temayı temsil edip etmediğini uzman görüĢüne baĢvurularak belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Uzman görüĢleriyle birlikte, araĢtırmanın güvenilirliğini ölçmek için Miles 

ve Heberman‟ın (1994) geliĢtirdiği; 

( )
100

( )

GörüşBirliği Na
UzlaşmaYüzdesi

GörüşBirliği Na GörüşAyrılığı



 formül kullanılmıĢtır. 

Saban (2004, s. 467) nitel çalıĢmalarda, uzman ve araĢtırmacı değerlendirmeleri 

sonunda aralarındaki uyumun %90 ve üzeri olduğu durumlarda güvenirliğin sağlanmıĢ 

olacağını ifade etmektedir. Buna göre görüĢüne baĢvurulan uzman 13 ifadeyi 

araĢtırmacıdan farklı bir kategoriye yerleĢtirmiĢtir. Bu sayı dikkate alınarak hesaplanan 

araĢtırmanın güvenirliği; P = 241 / (241 + 13) X 100 = %95 olarak bulunmuĢtur. 

Böylelikle görüĢme formunda elde edilen verilerin güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4. BULGULAR VE YORUM  

Bu bölümde verilerden elde edilen bulgulara ve bulgulardan yola çıkarak yapılan 

yorumlamalara yer verilmiĢtir.  

 

4.1. Birinci Alt Amaca ĠliĢkin Bulgular 

 

a) Doktora öğrencilerinin, lisans ortalaması, yüksek lisans ortalaması, ALES ve 

yabancı dil puanları dikkate alınarak hesaplanan (               %50 +

 %20 +  %20 +  %10) akademik puanları Grafik 4‟te verilmiĢtir. 90-100 aralığı 

yüksek düzey, 80-89.99 aralığı yeterli düzey, 70-79.99 aralığı orta düzey, 0.00-69.99 

aralığı ise düĢük düzey olarak nitelendirilmiĢtir.  

Grafik 4. Doktora Öğrencilerin Akademik Puan Aralıkları 

Grafikte görüldüğü üzere doktora öğrencilerinden 2 kiĢinin akademik puanı 

0.00-69.99, 73 kiĢinin 70-79.99, 51 kiĢinin 80-89.99, 5 kiĢinin ise 90-100 aralığındadır. 
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90-100 aralığında 5 kiĢinin olması, bu kiĢilerin tüm puanlarının yüksek düzeyde 

olduğunu göstermektedir. 

b) Doktora öğrencilerin akademik puanlarının enstitülere göre dağılımı grafikte 

verilmiĢtir. 

 

Grafik 5. Doktora Öğrencilerin Enstitülere Göre Akademik Puan Aralıkları 

 

Grafikte 5‟te görüldüğü gibi 70.00-79.99 aralığında akademik puana sahip Fen 

Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 49, Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 

10, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 10, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde 

öğrenim gören 6 doktora öğrencisi vardır. 80.00-99.99 aralığında akademik puana sahip 

Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 24, Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim 

gören 13, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 9, Sağlık Bilimleri 

Enstitüsü‟nde öğrenim gören 5 doktora öğrencisi vardır. 90.00-100 aralığında akademik 

puana sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 1, Sosyal Bilimler 

Enstitüsü‟nde öğrenim gören 1, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 0, Sağlık 

Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 2 doktora öğrencisi vardır. 

Doktora öğrencilerin akademik puanlarının enstitü değiĢkenine göre yüzdelik 

oranlarının dağılımı Grafik 6‟da  verilmiĢtir. 
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 Grafik 6. Doktora Öğrencilerin Enstitülere Göre Akademik Puan Yüzdeleri 

 

Doktora öğrencilerinin akademik puanlarının öğrenım gördükleri enstitü 

içerisindeki yüzdelik oranlarına bakıldığında; 70.00 79.99 aralığında akademik puana 

sahip doktora öğrencilerinin oranı sırayla; fen bilimleri enstitüsünde % 66.2, eğitim 

bilimleri enstitüsünde %52.6, sağlık bilimleri enstitüsünde %46.2 ve sosyal bilimler 

enstitünde %40 Ģeklindedir. 80.00- 89.99 aralığında akademik puana sahip doktora 

öğrencilerinin oranı sırayla; sosyal bilimler enstitünde %52, eğitim bilimleri 

enstitüsünde %47.4, sağlık bilimleri enstitüsünde %38.5 ve fen bilimleri enstitüsünde % 

32.4 Ģeklindedir. 90.00- 100.00 aralığında akademik puana sahip doktora öğrencilerinin 

oranı sırayla; sağlık bilimleri enstitüsünde %15.4, sosyal bilimler enstitünde %8 ve fen 

bilimleri enstitüsünde % 1.4 Ģeklindedir. Eğitim bilimleri enstitüsünde akademik puanı 

90.00 ve üstü olan öğrenci bulunmamaktadır. 

 

4.2. Ġkinci Alt Amaca ĠliĢkin Bulgular 

a) Doktora öğrencilerinin yapmıĢ odukları akademik yayınlar 

                %40 +  %20 +  %16 +  %10 +  %10 +  %3 +  %1 

formülü dikkate alınarak hesaplanmıĢtır. Bu hesaplama sonucu doktora öğrencilerinin 
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almıĢ oldukları akademik yayın puanları grafikte verilmiĢtir. 0.00-0.99 aralığı düĢük 

düzey, 1.00-1.99 aralığı orta düzey, 2.00-2.99 aralığı yüksek düzey olarak 

nitelendirilmiĢtir.  

 

Grafik 7. Doktora Öğrencilerin Akademik Yayın Puan Aralıkları 

 

94 doktora öğrencisi 0.00-0.99(düĢük düzey), 29 doktora öğrencisi 1.00-

1.99(orta düzey), 8 doktora öğrencisi 2.00-2.99(yüksek düzey) akademik yayın puanına 

sahiptir. Büyük çoğunluğun(f=94) yayın puanının 0.00-0.99 aralığında olması, bu 

öğrencilerin akademik yayın yapmakta zorlandığını, akdemik yayın yapma bilincine 

yeteri kadar sahip olmadıklarını, danıĢmanları tarafından yeterli düzeyde akademik 

yayın yapmaya yönlendirilmediklerini söylenebilir. 

b) Doktora öğrencilerin akademik yayın puanlarının enstitülere göre dağılımı 

Grafik 8‟de verilmiĢtir. 
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Grafik 8. Doktora Öğrencilerin Enstitülere Göre Akademik Yayın Puan Aralıkları 

 

Grafikte 8‟de görüldüğü gibi 0.00-0.99 aralığında akademik yayın puanına sahip 

Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 52, Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim 

gören 21, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 12, Sağlık Bilimleri 

Enstitüsü‟nde öğrenim gören 9 doktora öğrencisi vardır. 1.00-1.99 aralığında akademik 

yayın puanına sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 16, Sosyal Bilimler 

Enstitüsü‟nde öğrenim gören 3, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 6, Sağlık 

Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 4 doktora öğrencisi vardır. 2.00-2.99 aralığında 

akademik yayın puanına sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 6, Sosyal 

Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 3, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 

6, doktora öğrencisi vardır. Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 0.00-2.99 

aralığında akademik yayın puanına sahip doktora öğrencisi bulunmamaktadır. 

Doktora öğrencilerin akademik yayın puanlarının enstitü değiĢkenine göre 

yüzdelik oranlarının dağılımı Grafik 9‟da verilmiĢtir. 

 

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

50

Fen Bilimleri
Sosyal

Bilimler
Eğitim

Sağlık

49 

10 
10 

6 

24 

13 

9 

5 
1 2 

0 2 

Ö
ğr

e
n

ci
 S

ay
ıs

ı 

Akademik Yayın 

0.00-0.99 1.00-1.99 2.00-3.00



118 

 

Grafik 9. Doktora Öğrencilerin Enstitülere Göre Akademik Yayın Puan Yüzdeleri 

Doktora öğrencilerinin akademik yayın puanlarının öğrenim gördükleri enstitü 

içerisindeki yüzdelik oranlarına bakıldığında; 0.00-0.99 aralığında akademik yayın 

puanına sahip doktora öğrencilerinin oranı sırayla; sosyal bilimler enstitünde %84, fen 

bilimleri enstitüsünde % 70.3, sağlık bilimleri enstitüsünde %69.2 ve eğitim bilimleri 

enstitüsünde %63.2 Ģeklindedir. 1.00-1.99 aralığında akademik yayın puanına sahip 

doktora öğrencilerinin oranı sırayla; eğitim bilimleri enstitüsünde %31.6, sağlık 

bilimleri enstitüsünde %30.8 ve fen bilimleri enstitüsünde % 21.6 ve sosyal bilimler 

enstitünde %12 Ģeklindedir. 2.00-2.99 aralığında akademik yayın puanına sahip doktora 

öğrencilerinin oranı sırayla; fen bilimleri enstitüsünde % 8.1, sosyal bilimler enstitünde 

%4 ve eğitim bilimleri enstitüsünde %5.3 Ģeklindedir. Sağlık bilimleri enstitüsünde 

akademik yayın puanı 2.00 ve üstü olan öğrenci bulunmamaktadır. 
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4.3. Üçüncü Alt Amaca ĠliĢkin Bulgular 

a) Doktora öğrencilerinin yapmıĢ odukları akademik proje ve almıĢ oldukları 

eğitim puanları,                    ğ            %65 +  %25 +  %10 

formülü dikkate alınarak hesaplanmıĢtır. Bu hesaplama sonucu doktora öğrencilerinin 

almıĢ oldukları akademik proje ve eğitim puanları grafikte verilmiĢtir. 0.00-0.99 aralığı 

düĢük düzey, 1.00-1.99 aralığı orta düzey, 2.00-2.99 aralığı yeterli düzey, 3.00-3.99, 

4.00-4.99, 5.00-6.00 aralıkları ise yüksek düzey  olarak nitelendirilmiĢtir.  

 

Grafik 10. Doktora Öğrencilerin Akademik Proje ve Eğitim Puan Aralıkları 

 

Grafikte 10‟da görüldüğü gibi 88 doktora öğrencisi 0.00-0.99, 32 doktora 

öğrencisi 1.00-1.99, 5 doktora öğrencisi 2.00-2.99, 3 doktora öğrencisi 3.00-3.99, 1 

doktora öğrencisi 4.00-4.99, 2 doktora öğrencisi 5.00-6.00 akademik proje ve eğitim 

puanına sahiptir. Doktora öğrencilerinin büyük çoğunluğunun (f=120) akademik proje 

ve eğitim puanının 0.00-1.99 aralığında olması, doktora öğrencilerinin yeterli düzeyde 

proje, kendilerini geliĢtirecek eğitimlere yeterli düzeyde yönlendirilmedikleri 
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söylenebilir.  Proje yapma, sosyal ve eğitim bilimlerinde hız kazanmasına rağmen, hala 

fen bilimlerinin verdiği öneme ulaĢamadığı bu bulguyla ifade edilebilir. 

b) Doktora öğrencilerin akademik proje ve eğitim puanlarının enstitülere göre 

dağılımı Grafik 11‟de verilmiĢtir. 

Grafik 11. Doktora Öğrencilerin Enstitülere Göre Akademik Proje ve Eğitim Puan Aralıkları 

 

Grafikte 11‟de görüldüğü gibi 0.00-0.99 aralığında akademik proje ve eğitim 

puanına sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 47, Sosyal Bilimler 

Enstitüsü‟nde öğrenim gören 19, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 14, 

Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 8 doktora öğrencisi vardır. 1.00-1.99 

aralığında akademik proje ve eğitim puanına sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim 

gören 20, Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 5, Eğitim Bilimleri 

Enstitüsü‟nde öğrenim gören 4, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 3 doktora 

öğrencisi vardır. 2.00-2.99 aralığında akademik proje ve eğitim yayın puanına sahip Fen 

Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 3, Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 

0, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 1, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde 

öğrenim gören 1 doktora öğrencisi vardır. 3.00-3.99 aralığında akademik proje ve 

eğitim yayın puanına sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 1, Sosyal 
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Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 1, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 

0, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 1 doktora öğrencisi vardır. 4.00-4.99 

aralığında akademik proje ve eğitim yayın puanına sahip sadece Fen Bilimleri 

Enstitüsü‟nde öğrenim gören 1 doktora öğrencisi vardır. 5.00-5.99 aralığında akademik 

proje ve eğitim yayın puanına sahip sadece Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 

2 doktora öğrencisi vardır. 

Doktora öğrencilerin akademik proje ve eğitim puanlarının enstitü değiĢkenine 

göre yüzdelik oranlarının dağılımı Grafik 12‟de verilmiĢtir. 

Grafik 12. Doktora Öğrencilerinin Enstitülere Göre Akademik Proje ve Eğitim Puan Yüzdeleri 

 

Doktora öğrencilerinin akademik proje ve eğitim puanlarının öğrenim 

gördükleri enstitü içerisindeki yüzdelik oranlarına bakıldığında; 0.00-0.99 aralığında 

akademik proje ve eğitim puanına sahip doktora öğrencilerinin oranı sırayla; sosyal 

bilimler enstitünde %76, eğitim bilimleri enstitüsünde %73.7, fen bilimleri enstitüsünde 

% 63.5 ve sağlık bilimleri enstitüsünde %61.5 Ģeklindedir. 1.00-1.99 aralığında 

akademik proje ve eğitim puanına sahip doktora öğrencilerinin oranı sırayla; fen 
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bilimleri enstitüsünde % 27, sağlık bilimleri enstitüsünde %23.1, eğitim bilimleri 

enstitüsünde %21.1 ve sosyal bilimler enstitünde %20 Ģeklindedir. 2.00-2.99 aralığında 

akademik proje ve eğitim puanına sahip doktora öğrencilerinin oranı sırayla; sağlık 

bilimler enstitünde %7.7, eğitim bilimleri enstitüsünde %5.3 ve fen bilimleri 

enstitüsünde % 4.1 Ģeklindedir. Sosyal bilimleri enstitüsünde akademik proje ve eğitim  

puanı 2.00-2.99 aralığında olan öğrenci bulunmamaktadır. 3.00-3.99 aralığında 

akademik proje ve eğitim puanına sahip doktora öğrencilerinin oranı sırayla; sağlık 

bilimler enstitünde %7.7, sosyal bilimleri enstitüsünde %4 ve fen bilimleri enstitüsünde 

% 1.4 Ģeklindedir. Eğitim bilimleri enstitüsünde akademik proje ve eğitim puanı 3.00-

3.99 aralığında olan öğrenci bulunmamaktadır. 4.00-4.99 aralığında akademik proje ve 

eğitim puanına sahip doktora öğrencisi sadece fen bilimleri enstitüsünde vardır ve oranı 

% 1.4‟tür. Aynı Ģekilde 5.00-6.00 aralığında akademik proje ve eğitim puanına sahip 

doktora öğrencisi sadece fen bilimleri enstitüsünde vardır ve oranı % 2.7‟dir. 

 

4.4. Dördüncü Alt Amaca ĠliĢkin Bulgular 

 

a) Doktora öğrencilerinin kendilerinin ve danıĢmanları konumundaki öğretim 

üyelerinin yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucunda akademik beceri boyutundan 

almıĢ oldukları puanların ortalamalarına ait bulgular Grafik 13‟de verilmiĢtir.  Doktora 

öğrencilerinin akademik beceri boyutundan almıĢ olduğun puanların aritmetik 

ortalaması hesaplanmıĢ; 4.20-5.00 aralığı yüksek düzey, 3.40-4.19 aralığı yeterli düzey, 

2.60-3.39 aralığı orta düzey, 1.80-2.59 aralığı düĢük düzey, 1.00-1.79 aralığı ise yetersiz 

düzey olarak nitelendirilmiĢtir. 
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Grafik 13. Doktora Öğrencilerinin Akademik Beceri Puan Aralıkları 

 

Grafik 13‟te görüldüğü gibi doktora öğrencilerinin akademik beceri boyutuna 

iliĢkin yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucu, bu öğrencilerin akademik becerilerine 

iliĢkin görüĢleri yetersiz (f=0), düĢük düzeyde (f=2), orta düzeyde (f=16), yeterli 

düzeyde (f=67), yüksek düzeyde (f=46) Ģeklinde sonuçlanmıĢtır. DanıĢman 

konumundaki öğretim üyelerinin, öğrencilerinin akademik beceri boyutuna iliĢkin 

yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucu ise, danıĢmanlığını yaptıkları öğrencilerin 

akademik becerilerine iliĢkin görüĢleri yetersiz (f=1), düĢük düzeyde (f=7), orta 

düzeyde (f=17), yeterli düzeyde (f=49), yüksek düzeyde (f=57) Ģeklinde olmuĢtur. Elde 

edilen bu bulgularda öğrencilerin kendilerini ve danıĢmanların öğrencilerini 

değerlendirme sonuçlarında farklılık olduğu görülmektedir. 46 öğrenci akademik 

becerisinin yüksek düzeyde olduğunu düĢünürken, daha yüksek 57 danıĢman 

öğrencilerinin akademik becerisinin yüksek düzeyde olduğunu düĢünmektedir. Bununla 

birlikte, akademik becerisi yüksek bazı öğrencilerin bulundukları durumun farkında 

olmalarına ve danıĢmanlarının onların yüksek düzeyde akademik beceriye sahip 

olduğunu düĢünmelerine rağmen, her zaman daha iyisini yapma, bir adım daha öne 

gitme eğilimde oldukları yorumu yapılabilir. 

b) Doktora öğrencilerinin kendilerinin ve danıĢmanları konumundaki öğretim 

üyelerinin yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucunda akademik etik boyutundan almıĢ 
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oldukları puanların ortalamalarına ait bulgular Grafik 14‟te verilmiĢtir. 4.20-5.00 aralığı 

yüksek düzey, 3.40-4.19 aralığı yeterli düzey, 2.60-3.39 aralığı orta düzey, 1.80-2.59 

aralığı düĢük düzey, 1.00-1.79 aralığı ise yetersiz düzey olarak nitelendirilmiĢtir 

 

Grafik 14. Doktora Öğrencilerinin Akademik Etik Puan Aralıkları 

 

Grafik 14 incelediğinde doktora öğrencilerinin akademik etik boyutuna iliĢkin 

yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucu, bu öğrencilerin akademik etik durumlarına 

iliĢkin görüĢleri yetersiz (f=0), düĢük düzeyde (f=1), orta düzeyde (f=6), yeterli düzeyde 

(f=34), yüksek düzeyde (f=90) Ģeklinde olurken; DanıĢman konumundaki öğretim 

üyelerinin görüĢleri ise, öğrencilerinin akademik etik boyutuna iliĢkin yapmıĢ oldukları 

değerlendirme sonucu ise, yetersiz (f=1), düĢük düzeyde (f=1), orta düzeyde (f=12), 

yeterli düzeyde (f=28), yüksek düzeyde (f=89) Ģeklinde sonuçlanmıĢtır. 

c) Doktora öğrencilerinin kendilerinin ve danıĢmanları konumundaki öğretim 

üyelerinin yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucunda liderlik boyutundan almıĢ 

oldukları puanların ortalamalarına ait bulgular Grafik 15‟de verilmiĢtir. 4.20-5.00 

aralığı yüksek düzey, 3.40-4.19 aralığı yeterli düzey, 2.60-3.39 aralığı orta düzey, 1.80-

2.59 aralığı düĢük düzey, 1.00-1.79 aralığı ise yetersiz düzey olarak nitelendirilmiĢtir 
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Grafik 15. Doktora Öğrencilerinin Liderlik Puan Aralıkları 

 

Grafikte 15‟te görüldüğü gibi doktora öğrencilerinin liderlik boyutuna iliĢkin 

yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucu, bu öğrencilerin liderlik özelliklerine iliĢkin 

görüĢleri yetersiz (f=0), düĢük düzeyde (f=1), orta düzeyde (f=13), yeterli düzeyde 

(f=71), yüksek düzeyde (f=46) Ģeklinde olmuĢtur. DanıĢman konumundaki öğretim 

üyelerinin, öğrencilerinin liderlik boyutuna iliĢkin yapmıĢ oldukları değerlendirme 

sonucu ise, danıĢmanlığını yaptıkları öğrencilerin liderlik özelliklerine iliĢkin görüĢleri 

yetersiz (f=0), düĢük düzeyde (f=1), orta düzeyde (f=20), yeterli düzeyde (f=64), 

yüksek düzeyde (f=43) Ģeklinde olmuĢtur. Elde edilen bu bulgularda öğrencilerin 

kendilerini ve danıĢmanların öğrencilerini değerlendirme sonuçarı nerdeyse benzer 

sonuçlandığı görülmüĢtür. Doktora öğrencilerinin liderlik özellikleriyle ilgili kendilerini 

iyi tanıdığı söylenebilir. 

d) Doktora öğrencilerinin kendilerinin ve danıĢmanları konumundaki öğretim 

üyelerinin yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucunda bilgi okuryazarlığı boyutundan 

almıĢ oldukları puanların ortalamalarına ait bulgular grafikte verilmiĢtir. 4.20-5.00 

aralığı yüksek düzey, 3.40-4.19 aralığı yeterli düzey, 2.60-3.39 aralığı orta düzey, 1.80-

2.59 aralığı düĢük düzey, 1.00-1.79 aralığı ise yetersiz düzey olarak nitelendirilmiĢtir 

0

10

20

30

40

50

60

70

80

1.00-1.79
1.80-2.59

2.60-3.39
3.40-4.19

4.20-5.00

0 1 

13 

71 

46 

0 4 

20 

64 

43 

Ö
ğr

e
n

ci
 S

ay
ıs

ı 

Liderlik 

Doktora Öğrencisi

Danışman



126 

 

Grafik 16. Doktora Öğrencilerinin Akademik Beceri Puan Aralıkları 

 

Grafik 16 incelediğinde doktora öğrencilerinin bilgi okuryazarlığı boyutuna 

iliĢkin yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucu, bu öğrencilerin bilgi okuryazarlık 

durumlarına iliĢkin görüĢleri yetersiz (f=0), düĢük düzeyde (f=1), orta düzeyde (f=18), 

yeterli düzeyde (f=59), yüksek düzeyde (f=53) Ģeklinde olmuĢtur. DanıĢman 

konumundaki öğretim üyelerinin, öğrencilerinin bilgi okuryazarlık boyutuna iliĢkin 

yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucu ise, danıĢmanlığını yaptıkları öğrencilerin bilgi 

okuryazarlık durumlarına iliĢkin görüĢleri yetersiz (f=1), düĢük düzeyde (f=5), orta 

düzeyde (f=26), yeterli düzeyde (f=46), yüksek düzeyde (f=53) Ģeklinde olmuĢtur. 

 

4.5.  BeĢinci Alt Amaca ĠliĢkin Bulgular 

Doktora öğrencilerinin kendi yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucunda 

akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarlığı, akademik puan, akademik 

yayın ile akademik proje ve eğitim durumları arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

birliktelik kuralları analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda 1157 kural ortaya çıkmıĢtır. 

Kurallar en fazla birliktelik gösterenden en az birliktelik gösterene doğru 

sıralanmaktadır. AraĢtırmada daha net iliĢki ortaya çıkardığı ve daha anlamlı olduğu 

düĢünüldüğünden  güven oranı .8‟den büyük olan kurallara yer verilmiĢtir. Güven 
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değeri .8‟den büyük olan toplamda 21 kural ortaya çıkmıĢtır. Bu kurallara ve kuralların 

güven değerlerine Tablo 13‟te yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 13. Birliktelik Kuralları Analizi Sonucunda Ortaya Çıkan Kurallar ve Güven Değerleri(Öğrenci 

GörüĢlerine Göre) 

No Kural Güven 

1  AB=4.20-5.00 BO=4.20-5.00 37 ==> AE=4.20-5.00 36 1.00 

2  BO=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  BO=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  BO=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  BO=3.40-4.19 C=erkek 39 ==> L=3.40-4.19 33 0.87 

13  BO=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=kadın 14 ==> AE=4.20-5.00 13 0.85 

16  BO=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 ==> BO=2.60-3.39 37 0.83 

18  AB=3.40-4.19 C=erkek 46 ==> L=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 öğrencilerinin görüĢlerine göre aralarında iliĢki bulunan 

boyutlara ait kurallar görülmektedir. Kurallara iliĢkin bilgi ve yorumlamalara aĢağıda 

yer verilmiĢtir: 

Kural 1: Doktora öğrencilerinden akademik beceri ortalaması 4.20-5.00 

aralığında, bilgi okuryazarlığı ortalaması 4.20-5.00 aralığında olanların akademik etik 

ortalaması % 100 olasılıkla 4.20-5.00 aralığında sonuçlanmıĢtır. Bu bulguya dayanarak, 

akademik becerisi ve bilgi okuryazarlık oranı yüksek düzeyde olan doktora öğrencileri, 
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yüksek düzeyde akademik etik davranıĢı sergilemektedir yorumu yapılabilir. Bu 

bulgunun akademik ortamların beklentisini karĢılayacak niteklikte bir bulgu oladuğu 

söylenilebilir.  Bir baĢka ifade ile hem akademik becerisi hem de bilgi okuryazarlık 

düzeyi yüksek olan doktora öğrencilerinden düĢük düzeyde akademik etik davranıĢ 

sergilemeleri beklenmez. 

 Kural 2: Bilgi okuryazarlığı ortalaması 4.20-5.00 aralığında akademik proje ve 

eğitim ortalaması 0.00-0.99 aralığında olan doktora öğrencilerinin akademik etik 

ortalaması % 97 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. Bu durum, bilgi okuryazarlık 

derecesi yüksek, akademik proje ve eğitim sayısı düĢük doktora öğrencilerinin, 

akademik etik durumunun yüksek düzeyde olduğunu göstermektedir. Buradan doktora 

öğrencilerinin akademik etik davranıĢ ortaya koymalarında, proje yapıp yapmadığı ve 

herhangi bir eğitim alıp almadığının etkisinin zayıf olduğu çıkarımı yapılabilir.  

Kural 3:  Liderlik ortalaması 4.20-5.00 aralığında, bilgiokuryazarlığı ortalaması 

4.20-5.00 aralığında olanların akademik etik ortalaması % 97 olasılıkla 4.20-5.00 

aralığındadır. Yüksek düzeyde liderlik özellikleri taĢıyan, bilgi okuryazarlık oranı 

yüksek olan doktora öğrencileri yüksek düzeyde akademik etik davranıĢ 

sergilemektedir. Bu bulgu akademik ortamlarda doktora öğrencilerinden beklenenleri 

destekler niteliktedir. 

Kural 4: Bilgi okuryazarlık ortalaması 4.20-5.00 aralığında olan doktora 

öğrencilerinin akdemik etik ortalaması %96 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. Bilgiyi 

sorgulama, elde etme, yorumlama, araĢtırma isteği gibi özelliklere yüksek düzeyde 

sahip olan bu öğrenciler, akademik anlamda etik davranma düzeyleri de yüksektir. 

Kural 5: Akademik beceri ortalaması 4.20-5.00 aralığında olan doktora 

öğrencilerinin akademik etik ortalamsı %96 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. Akdemik 

sorumluluk, disiplinli çalıĢma, hedeflere ulaĢmada karalı olma gibi özelliklere yüksek 

düzeyde sahip olan bu öğrenciler, akademik etik davranıĢını yüksek düzeyde 

sergilemektedir. 

Kural 6: Erkek doktora öğrencilerinden bilgi okuryazarlık ortalaması 3.40-4.19 

aralığında olanların, akademik beceri ortalaması %95 olasılıkla 3.40-4.19 aralığındadır. 

Bu bulgu yeterli düzeyde yeni bilgiler edinmeye açık, iyi bir teknoloji okur yazarı olma, 

bilgiye ulaĢmada etkin bir strateji geliĢtitme gibi bilgi okuryazarlık özelliklerine sahip 
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olan bu öğrencilerin akademik beceri özelliklerinin de yeterli düzeyde olduğunu 

göstermektedir. 

Kural 7: Akademik yayın puanı 1.00- 1.99 aralığında olan doktora 

öğrencilerinin, akademik etik ortalaması %90 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. 

Akademik yayın sayısı orta düzeyde olan bu öğrenciler, yüksek düzeyde akdemik etik 

davranıĢı ortaya koymaktadır.  

Kural 8: Doktora öğrencilerinden liderlik ve bilgi okuryazarlık ortalaması 3.40-

4.19 aralığında olanların akademik beceri ortalaması % 90 olasılıkla 3.40-4.19 

aralığındadır. Bu bulgu yeterli düzeyde liderlik ve bilgi okuryazarlık özelliği gösteren 

doktora öğrencilerinin akademik beceri özelliklerinin de yeterli düzeyde olduğunu 

göstermektedir. 

Kural 9: Akademik puanı 70.00-79.99 aralığında, akademik proje ve eğitim 

puanı 0.00-0.99 aralığında olan doktora öğrencilerinin akademik yayın puanı %90 

olasılıkla 0.00-0.99 aralığındadır. Orta düzeyde akademik puana, düĢük düzeyde 

akademik proje ve eğitim puanına sahip bu öğrencilerin, düĢük düzeyde yayın yaptıkları 

söylenebilir. 

Kural 10: Doktora öğrencilerinden liderlik ortalaması 4.20-5.00 aralığında 

olanların akademik etik ortalaması %89 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. Bu bulgu 

yüksek düzeyde etkileme ve ikna etme gücü, kendine güvenme, etkili iletiĢim kurma, 

kiĢisel geliĢimine önem verme gibi liderlik özelliklerine sahip sahip doktora 

öğrencilerinin, akademik etik davranıĢı sergilemeye yüksek düzeyde önem verdiğini 

göstermektedir. 

Kural 11: Akademik beceri ile bilgi okuryazarlık ortalaması 4.20-5.00 

aralığında ve akademik yayın ile akademik proje ve eğitim puanı 0.00-0.99 aralığında 

olan doktora öğrencilerinin akademik etik ortalaması %87 olasılıkla 4.20-5.00 

aralığındadır. Yüksek derecede akademik beceri ve bilgi okuryazarlık özellikleri taĢıyan 

bu öğrenciler, akademik yayın ile akademik proje ve eğitim durumları düĢük düzeyde 

de olsa yüksek düzeyde akdemik etik davranıĢı sergilemektedir. Buradan akademik 

olarak etik davranmada akademik beceri ve bilgi okuryazarı olma derecesinin daha 

etkili olduğu söylenebilir. 

Kural 12: Erkek doktora öğrencilerinden bilgi okuryazarlık ortalaması 3.40-

4.19 aralığında olanların, liderlik ortalaması %87 olasılıkla 3.40-4.19 aralığındadır. 
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Yeterli düzeyde bilgi okuryazarı olan erkek doktora öğrencileri, kendine güvenme, 

topluluk önünde etkili konuĢma, güçlü bir imaj yansıtma gibi liderlik özelliklerini 

yeterli düzeyde taĢımaktadır.  

Kural 13: Bilgi okuryazarlık ortalaması 2.60-3.39 aralığında olan doktora 

öğrencileri, %86 olasılıkla 70.00-79.99 aralığında akademik puana ve 0.00-9.99 

aralığında akademik yayın puanına sahiptir. Orta düzeyde bilgi okuryazarı olan bu 

öğrenciler, orta düzeyde akademik puana sahiptir ve düĢük düzeyde akademik yayın 

ortaya koymuĢlardır. 

Kural 14: Doktora öğrencilerinden akademik etik ortalaması 4.20-5.00 

aralığında olan ve akademik yayın puanı 0.00-0.99 aralığında olanların akademik proje 

ve eğitim ortalaması da %86 olasılıkla 0.00-0.99 aralığındadır. Yüksek düzeyde 

akademik etik özelliklerine ve düĢük düzeyde akademik yayın puanına sahip bu 

öğrencilerin, düĢük düzeyde akademik proje ve eğitim puanlarının düĢük düzeyde 

olduğu görülmektedir. 

Kural 15: Akademik beceri ile liderlik ortalaması 4.20-5.00 aralığında, 

akademik proje ve eğitim ortalaması 0.00-0.99 aralığında olan kadın doktora 

öğrencilerinin akademik etik ortalaması %85 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. Bu 

bulgu kadın doktora öğrencileri akademik proje ve akdemik eğitimlere düĢük düzeyde 

de katılsa, yüksek düzeyde akademik beceri ve liderlik özelliklerine sahip iseler, her 

durumda etik kurallara uyma, araĢtırmalarda aĢırma, uydurmacılık, saptırma gibi etik 

dıĢı yöntemlere baĢvurmama gibi akademik etik özelliklerini yüksek düzeyde 

sergilediklerini göstermektedir. 

Kural 16: Doktora öğrencilerinden bilgi okuryazarlık puan ortalaması 3.40- 

4.19 aralığında, akademik proje ve eğitim ouanı 0.00-0.99 aralığında olanların 

akademik becerisi %83 olasılıkla 3.40-4.19 aralığındadır. Yeterli düzeyde bilgi 

okuryazarı olan ve düĢük düzeyde akademik proje ve eğitim puanına sahip bu 

öğrencileri, yeterli düzeyde akademik beceriye sahiptir. 

Kural 17: Akademik beceri ortalaması 2.60-3.39 aralığında olan doktora 

öğrencilerinin bilgi okuryazarlık ortalaması %83 olasılıkla 2.60-3.39 aralığındadır. Orta 

düzeyde akademik beceri özellikleri gösteren bu öğrencilerin orta düzeyde bilgi 

okuryazarı olduğunu söylemek mümkündür. 
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Kural 18: Erkek doktora öğrencilerinden akademik becerisi ortalaması 3.40-

4.19 aralığında olanların liderlik ortalamsı %82 olasılıkla 3.40-4.19 aralığındadır. 

Yeterli düzeyde akdemik beceriye sahip bu öğrencilerin yeterli düzeyde liderlik 

özellikleri taĢıdığı görülmektedir. 

Kural 19: Akdemik proje ve eğitim puanı 0.00-0.99 aralığında olan doktora 

öğrencilerinin akademik yayın puanı %81 olasılıkla 0.00-0.99 aralığındadır. DüĢük 

düzeyde akademik proje üreten ve akdemik eğitim alan bu öğrenciler, düĢük düzeyde 

akademik yayın ortaya koymaktadır. 

Kural 20: Doktora öğrencilerinden liderlik ortalaması 2.60-3.39 aralığında ve 

akdemik yayın ortalaması 0.00-0.99 aralığında olanların akademik beceri ortalaması 

%80 olasılıkla 2.60-3.39 aralığındadır. Orta düzeyde liderlik özelliği taĢıyan ve düĢük 

düzeyde akademik yayın ortaya koyan öğrencilerin, akademik beceri davranıĢlarını orta 

düzeyde sergiledikleri görülmektedir. 

Kural 21: 3.40-4.19 aralığında liderlik ortalamasına sahip erkek doktora 

öğrencilerinin akademik beceri ortalaması %80 olasılıkla 3.40-4.19 aralığındadır. 

Yeterli düzeyde liderlik özellikleri gösteren bu öğrenciler verimli çalıĢma, hırsını baĢarı 

odaklı yönlendirme, planlar doğrultusunda hareket etme ve zamanı etkili bir Ģekilde 

yönetme gibi akademik becerilere yeterli düzeyde sahiptir. 

 

4.6. Altıncı Alt Amaca ĠliĢkin Bulgular 

 

Doktora öğrencilerinin danıĢmanlarının yapmıĢ oldukları değerlendirme 

sonucunda akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgiokuryazarlığı, akademik puan, 

akademik yayın ve akademik proje ve eğitim durumları arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

üzere birliktelik kuralları analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda 1040 kural ortaya 

çıkmıĢtır. Kurallar en fazla birliktelik gösterenden en az birliktelik gösterene doğru 

sıralanmaktadır. AraĢtırmada daha net iliĢki ortaya çıkardığı ve daha anlamlı olduğu 

düĢünüldüğünden  güven oranı .8‟den büyük olan kurallara yer verilmiĢtir. Güven 

değeri .8‟den büyük olan toplamda 21 kural ortaya çıkmıĢtır. Bu kurallara ve kuralların 

güven değerlerine Tablo 14‟te yer verilmiĢtir. 
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Tablo 14. Birliktelik Kuralları Analizi Sonucunda Ortaya Çıkan Kurallar ve Güven Değerleri(DanıĢman 

GörüĢlerine Göre) 

No Kural Güven 

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=kadin 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 ==> BO=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.  BO=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.  BO=3.40-4.19 AP=70.00-79.99 APE=0.00-0.99 17 ==> AB=3.40-4.19 16 .83 

19.  BO=2.60-3.39 26 ==> AY=0.00-0.99 .83 

20.  AB=4.20-5.00 AY=1.00-1.99 16 ==> BO=4.20-5.00 .81 

21.  AB=2.60-3.39 17 ==> BO=2.60-3.39 .81 

Destek>0.1 

 

Tablo 14‟te danıĢman görüĢlerine göre aralarında iliĢki bulunan boyutlara ait 

kurallar görülmektedir. Kurallara iliĢkin bilgi ve yorumlamalara aĢağıda yer verilmiĢtir: 

Kural 1: Akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarlık ortalaması 4.20-5.00 

aralığında olan doktora öğrencilerinin akademik beceri ortalaması 1.00 güven değeriyle 

4.20-5.00 aralığındadır. Öğretim üyeleri yüksek düzeyde akademik etik, liderlik ve bilgi 

okuryazarlık özelliklerine yüksek düzeyde sahip doktora öğrencilerinin yüksek düzeyde 

akademik beceriye sahip olduğunu düĢünmektedir. Akademik beceri, akademik etik, 

liderlik ve bilgi okuryazarlık boyutları arasında yüksek düzeyde iliĢki çıkması, nitelikli 

doktora öğrencilerinin bu boyutlarda yer alan özelliklere sahip olduğu anlamına 

gelmektedir. 
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Kural 2: Akademik etik, liderlik ve bilgi okuryazarlık ortalaması 4.20-5.00 

aralığında olan kadın doktora öğrencilerinin akademik beceri ortalaması 1.00 güven 

değeri ile 4.20-5.00 aralığındadır. Bu bulgu kadın doktora öğrencilerinin akademik 

beceri özelliklerini yüksek düzeyde taĢımalarında, yüksek düzeyde akademik etik, 

liderlik ve bilgi okuryazarlık özellikleri taĢımalarının etkili olduğunu göstermektedir. 

Kural 3: Akademik etik ve bilgi okuryazarlık ortalaması 3.40-4.19 aralığında 

olan doktora öğrencilerinin akademik beceri ortalaması 1.00 güven değeri ile 3.40-4.19 

aralığındadır. Öğretim üyeleri akademik etik ve bilgi okuryazarlık özelliklerine yeterli 

düzeyde sahip olan doktora öğrencilerinin yeterli düzeyde akademik beceriye sahip 

olduğunu düĢünmektedir. 

Kural 4: Doktora öğrencilerdinden akademik beceri ortalaması 4.20-5.00- 

aralığında ve akademik yayın puanı 0.00-0.99 aralığında olanların akademik etik 

ortalaması %97 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. Öğretim üyeleri görüĢlerine göre 

yüksek düzeyde akademik beceri özellikleri taĢıyan ancak düĢük düzeyde yayın ortaya 

koyan doktora öğrencilerinin olumlu akademik etik davranıĢları yüksek düzeydedir. Bu 

bulgudan yola çıkarak akademik etik davranıĢı sergilemede yayın sayısının çok etkili 

olmadığını söylenebilir. 

Kural 5: Akademik beceri ve liderlik ortalaması 4.20-5.00 aralığında olan 

doktora öğrencilerinin bilgi okuryazarlık ortalaması %95 olasılıkla 4.20-5.00 

aralığındadır. Yüksek düzeyde bilgi okuryazarlık özellikleri sergilemede, yüksek 

düzede akademik beceri ve liderlik özellikleri taĢımanın etkisinin büyük olduğu bu 

bulgu ile birlikte ifade edilebilir. 

Kural 6: Doktora öğrencilerdinden akademik beceri ortalaması 4.20-5.00- 

aralığında ve akademik proje ve eğitim puanı 0.00-0.99 aralığında olanların akademik 

etik ortalaması %93 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. Öğretim üyeleri görüĢlerine göre 

yüksek düzeyde akademik beceri özellikleri taĢıyan ancak düĢük düzeyde proje yapan 

ve düĢük düzeyde akademik eğitimlere katılan ortaya doktora öğrencilerinin olumlu 

akademik etik davranıĢları yüksek düzeydedir. Bu bulgudan yola çıkarak akademik etik 

davranıĢı sergilemede akdemik proje ve eğitim puanın çok etkili olmadığını 

söylenebilir. 

Kural 7: Erkek doktora öğrencilerinden akademik beceri, liderik ve bilgi 

okuryazarlık ortalaması 4.20-5.00 aralığında olanların akdemik etik ortalaması %93 
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olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. Yüksek düzeyde akademik beceri, liderlik ve bilgi 

okuryazarlık özelliklerini taĢıyan erkek doktora öğrencileri, yüksek düzeyde akademik 

etik davranıĢı ortaya koymaktadır. 

Kural 8: Akademik beceri ve liderlik ortalaması 4.20-5.00 aralığında olan 

doktora öğrencilerinin akademik etik ortalaması %92 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. 

Bu bulguya göre yüksek düzeyde akademik etik davranıĢ ortaya koymada, yüksek 

düzeyde akademik beceri ile liderlik özellikleri taĢımanın etkili olduğu söylemek 

mümkündür. 

Kural 9: Akademik etik ve liderlik ortalaması 4.20-5.00 aralığında olan doktora 

öğrencilerinin akademik beceri ortalaması %91 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. Kural 

sekizde de bu üç boyut arasında birliktelik söz konusudur. Akademik beceri ile 

akademik etik boyutlarının birbirini karĢılıklı etkileyen bir özelliğe sahip olduğu 

söylenebilir. 

Kural 10: Doktora öğrencilerinden bilgi okuryazarlık ortalaması 4.20-5.00, 

akademik proje ve eğitim puanı 0.00-0.99 aralığında olanların akdemik etik ortalaması 

%91 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. Burada yüksek düzeyde bilgi okuryazarlık 

özelliklerine sahip öğrencilerin akademik proje yapma ve akademik eğitim alma düzeyi 

düĢük de olsa yüksek düzeyde akademik etik davranıĢı sergiledikleri görülmektedir. 

Yani yüksek düzeyde bilgi okuryazarı olan doktora öğrencileri proje yapma ve akdemik 

eğitim alam durumları ne olursa olsun akdemik etik davranıĢı ortaya koyma ihtimalleri 

yüksektir denilebilir. 

Kural 11: Akademik beceri ortalaması 3.40-4.19 aralığında ve akademik proje 

ve eğitm puanı 0.00-0.99 aralığında olan dokotra öğrencilerinin liderlik ortalaması 3.40-

4.19 aralığındadır. 

Kural 12: Doktora öğrencilerinde akademik etik ve bilgi okuryazarlık 

ortalaması 4.20-5.00 aralığında olanların, akdemik beceri ortalaması %89 olasılıkla 

4.20-5.00 aralığındadır. 

Kural 13: Bilgi okuryazarlık ortalaması 4.20-5.00 aralığında ve akademik puanı 

80.00-89.99 aralığında olan kadın doktora öğrencilerinin akademik beceri ortalaması 

%89 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. 

Kural 14: Doktora öğrencilerinden liderlik ortalaması 3.40-4.19 aralığında, 

akademik puanı 70.00-79.99 aralığında, akademik yayın ile akademik proje ve eğitim 
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puanı, 0.00-0.99 aralığında olanları akademik becerisi de %86 olasılıkla 340-4.19 

aralığındadır.  

Kural 15: Erkek doktora öğrencilerinden akademik beceri ortalaması 3.40-4.19 

aralığında, akademik puanı 70.00-79.99 aralığında ve akademik yayın puanı 0.00-0.99 

aralığında olanların, liderlik ortalaması %86 olasılıkla 3.40-4.19 aralığındadır. 

Kural 16: Liderlik ortalaması 4.20-5.00 aralığında olan doktora öğrencilerinin 

akademik beceri ve akademik etik ortalaması %86 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. 

Kural 17: Kadın doktora öğrencilerinin akademik etik ortalaması %85 olasılıkla 

4.20-5.00 aralığındadır. Bu öğrencilerin akademik etik davranıĢlarını yüksek düzey 

sergiledikleri söylenebilir. 

Kural 18: Bilgi okuryazarlık ortalaması 3.40-4.19 aralığında, akademik puanı 

70.00-79.99 aralığında, akademik proje ve eğitim puanı 0.00-0.99 aralığında olan 

doktora öğrencilerinin akademik beceri puanı % 83 olasılıkla 3.40-4.19 aralığındadır. 

Kural 19: Doktora öğrencilerinden bilgi okuryazarlık ortalaması 2.60-3.39 

aralığında olanların akademik yayın puanı %83 olasılıkla 0.00-0.99 aralığındadır. 

Kural 20:  Akademik beceri ortalaması 4.20-5.00 aralığında ve akademik yayın 

puanı 1.00-1.99 aralığında olan doktora öğrencilerin bilgi okuryazarlık ortalaması %81 

olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. 

Kural 21: Akademik beceri ortalaması 2.60-3.39 aralığında olan doktora 

öğrencilerinin bilgi okuryazarlık ortalaması %81 olasılıkla 2.60-3.39 aralığındadır. 

 

 4.7. Yedinci Alt Amaca ĠliĢkin Bulgular 

 

a) Doktora öğrencilerinin yetenek matrisindeki yerini belirlemek 

amacıyla geliĢtirilen bulanık mantık tabanlı FYYS programında veriler okutulduktan 

sonra ilgili analizler yapılmıĢtır. Doktora öğrencilerinin kendilerinin ve danıĢmanlarının 

değerlendirmesi sonucunda aldıkları performans ve potansiyel puanlarının bulanık 

mantık tabanlı ağırlık merkezi değerlerine (z değeri) göre ortaya çıkan yetenek yönetimi 

matrisi Ģekildeki gibidir. 
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  kadın= ᴑ, erkek= □ 

ġekil 34. Doktora Öğrencilerinin Yetenek Matrisi 

 

Yetenek matrisinde Ģekilde de görüldüğü gibi potansiyel ekseninde 4, 

performans ekseninde 3 çıkıĢ olduğundan 4X3=12 küme bulunmaktadır. Bu kümeler 

1‟den 12‟ye kadar numaralandırılarak gösterilmiĢtir. Kümeler aĢağıda verildiği gibi 

nitelendirilmiĢtir. 
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12 numaralı küme= Süper Yetenek Grubu 

11 numaralı küme= Yükselen Yetenek Grubu 

10 numaralı küme= GeliĢime Açık Yetenek Grubu 

9 numaralı küme= Sabit Yetenek Grubu 

8 numaralı küme= Yükselen Yetenek Grubu 

7 numaralı küme= Uyumlu Yetenek Grubu 

6 numaralı küme=Vasat Yetenek Grubu 

5 numaralı küme= Uyumsuz Yetenek Grubu 

4 numralı küme= GeliĢtirilebilir Yetenek Grubu 

3 numaralı küme= GeliĢime Açık Yetenek Grubu 

2 numaralı küme= Uyumsuz Yetenek Grubu 

1 numaralı küme= Sistem DıĢı Yetenek Grubu 

 

                                                                                                     ġekil 35. Yetenek Grupları 

 

Yetenek matrisinin görünümüne bakıldığında yığılmanın 1, 2, 7, 8, 3 ve 4 

numaralı kümelere olduğu görülmektedir. Genel bir değerlendirmeyle; potansiyeli 

yüksek-performansı yüksek, potansiyeli yüksek-performansı orta, potansiyeli yüksek-

performansı düĢük doktora öğrencisi bulunurken; potansiyeli düĢük-performansı 

yüksek, potansiyeli düĢük-performansı orta doktora öğrencisi bulunmamaktadır. Bu 

durumda, yüksek potansiyelli-düĢük performanslı öğrenci varken, düĢük potansiyelli-

yüksek performanslı doktora öğrencisinin olmaması, akademik performans sergilemede 

yeterli veya yüksek düzeyde bir akademik potansiyele sahip olunması gerektiğini ortaya 

koymaktadır.   

Ayrıca hem performansı düĢük hem de potansiyeli düĢük tek bir öğrenci (A31) 

vardır. Bu öğrencinin verilerine dayanarak yapılan yorumlamaya 1 numaralı kümede 

yer alan öğrencilerin açıklandığı kısımda yer verilecektir. 

Yetnek matrisinde 12 numaralı kümeye (Süper Yetenek Grubu) yerleĢen öğrenci 

sayıları, kodları ve ağırlık merkezi puanları Tablo 14‟te sunulmuĢtur. 

 

  

Süper Yetenek Grubu 

Yükselen Yetenek Grubuz 

Uyumlu Yetenek Grubu 

GeliĢtirilebilir Yetenek Grubu 

GeliĢime Açık Yetenek Grubu 

Vasat Yetenek Grubu 

Sabit Yetenek Grubu 

Uyumsuz Yetenek Grubu 

Sistem DıĢı Yetenek Grubu 
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Tablo 15. 12 Numaralı Kümeye (Süper Yetenek Grubu) YerleĢen Öğrenciler 

 

               Yetenek matrisinde 12 numaralı kümeye hem potansiyeli hem de performansı 

yüksek 8 öğrenci yerleĢmiĢtir. Söz konusu kümede potansiyel Z değerleri en yüksek 

3.85, en düĢük 3.74 olurken; performans Z değerleri ise en yüksek 2.75, en düĢük 2.48 

Ģeklinde sonuçlanmıĢtır. Bu gruptaki öğrenciler rol model, farklılık ve sürdürülebilir 

rekabet kaynağı olan ve yetenek skalasında en üst düzeyde bulunanlardır. Süper 

Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kümedeki öğrencilere yönelik olarak izlenecek 

strateji, elde tutmak ve yenilerini kazanmak olmalıdır.   

Bu gruptaki öğrencileriden her enstitüye örnek teĢkil edecek birer öğrenci 

seçilerek, aĢağıdaki Ģekillerde bu öğrencilere ait verilere yer verilmiĢtir. Ġlk olarak 12 

numaralı kümeye yerleĢen, genelde de en yüksek puana sahip sağlık bilimleri 

enstitüsünde öğrenim gören A130 kodlu öğrenciye ait değerler ġekil 36‟da verilmiĢtir.  

 

    ġekil 36. A130 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

             A130 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 5.00, 

Öğrenci Kodu Z değeri 

Potansiyel 

Z değeri performans 

A130 3.85 2.75 

A122 3.85 2.72 

A51 3.85 2.72 

A52 3.74 2.72 

A53 3.85 2.72 

A14 3.85 2.58 

A16 3.85 2.48 

A19 3.85 2.72 
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akademik etik boyutundan 4.86, liderlik boyutundan 5.00, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 4.95 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucunda ise 

akademik beceri boyutundan 4.94, akademik etik boyutundan 4.93, liderlik boyutundan 

4.88, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.91 puan aldığı görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 93.04, akademik yayın puanı 1.74, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 2.05‟tir. Bu bulgularla birlikte A130 kodlu öğrencinin kendisinin ve 

danıĢmanın değerlendirmesi arasında önemli bir farklılığın olmadığı görülmektedir. Bu 

durum öğrenciye yönelik yapılan değerlendirmenin tarafsız ve gerçekçi olduğunu 

gösterebilir. A130 kodlu öğrenci çalıĢma grubunda yer alan 131 öğrenci içerisinde en 

yüksek değerlere sahip öğrenci olmuĢtur. 

Süper Yetenek Grubu‟ndaki bir diğer öğrenci olan, eğitim bilimleri 

enstitüsünde öğrenim gören A122 kodlu öğrencinin puanlarına iliĢkin değerler ġekil 

37‟de sunulmuĢtur. 

 

 

ġekil 37. A122 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A122 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.58, 

akademik etik boyutundan 4.79, liderlik boyutundan 4.29, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 4.41 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 4.58, akademik etik boyutundan 4.57, liderlik boyutundan 
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4.29, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.41 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 83.93, akademik yayın puanı 1.80, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 2.05‟tir.  

Aynı kümeye (Süper Yetenek Gurubu) yerleĢen bir diğer öğrenci olan, fen 

bilimleri enstitüsünde öğrenim gören A52 kodlu öğrencinin puanlarına iliĢkin değerler 

ġekil 38‟de sunulmuĢtur. 

 

 

ġekil 38. A52 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A52 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.48, 

akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan 4.18, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 4.36 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 4.09, akademik etik boyutundan 4.57, liderlik boyutundan 

4.76, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.05 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 79.73, akademik yayın puanı 2.23, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.00‟dır. Bu bulgularla birlikte A52 kodlu öğrencinin kendi değerlendirmesine 

göre danıĢmanın değerlendrimesininden daha yüksek puanlar aldığı görülmektedir. Bu 

durum öğrencinin hala bir takım eksikliklerinin olduğunu ve kendisini geliĢtirmesi 

gerektiğini düĢündüğünü gösterebilir.  
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Yetenek matrisinde 8 numaralı kümeye (Yükselen Yetenek Grubu) yerleĢen 

öğrenci sayıları, kodları ve ağırlık merkezi puanları Tablo 16‟da sunulmuĢtur. 

 

Tablo 16. 8 Numaralı Kümeye (Yükselen Yetenek Grubu) YerleĢen Öğrenciler 

 

Yetenek matrisinde 8 numaralı kümeye potansiyel yüksek, performansı orta 

düzeyde olan 25 öğrenci yerleĢmiĢtir. Söz konusu kümede potansiyel Z değerleri en 

yüksek 3.85, en düĢük 3.70 olurken; performans Z değerleri ise en yüksek 2.07, en 

düĢük 1.59 Ģeklinde sonuçlanmıĢtır. Bu gruptaki doktora öğrencilerin Süper Yetenek 

Grubu‟na dahil olma kapasitesine sahip, rekabet üstünlüğü kaynağı öğrenciler olduğu 

söylenebilir. Yükselen Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kümedeki öğrencilere 

yönelik olarak izlenmesi gereken strateji, yedeklerini yetiĢtirmek ve niteliklerini 

arttırmaya yönelik motivasyonunu sağlamak olmalıdır. 

Bu gruptaki öğrencilerden her enstitüye örnek teĢkil edecek birer öğrenci 

seçilerek aĢağıdaki Ģekillerde bu öğrencilere ait verilere yer verilmiĢtir. Ġlk olarak 8 

numaralı kümeye yerleĢen, sağlık bilimleri enstitüsünde öğrenim gören A118 kodlu 

öğrenciye ait değerler ġekil de verilmiĢtir. 

Yetenek matrisinde 8 numaralı (Yükselen Yetenek Grubu) kümeye yerleĢen 

A188 öğrenciye ait değerler ġekil 39‟da verilmiĢtir. 

Öğrenci 

Kodu 

Z değeri 

Potansiyel 

Z değeri 

performans 

Öğrenci 

Kodu 

Z değeri 

Potansiyel 

Z değeri 

performans 

A118 3.85 2.45 A90 3.85 2.04 

A107 3.70 2.28 A67 3.70 2.45 

A114 3.85 2.22 A10 3.85 2.20 

A109 3.85 2.19 A15 3.73 2.24 

A120 3.85 2.10 A24 3.85 2.30 

A4 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 

A104 3.85 2.08    
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ġekil 39. A118 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A118 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.21, 

akademik etik boyutundan 4.86, liderlik boyutundan 4.47, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 4.86 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 4.15, akademik etik boyutundan 4.07, liderlik boyutundan 

4.18, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.05 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 81.31, akademik yayın puanı 2.25, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 1.50‟dır.  

Yükselen Yetenek Grubu‟nda yer alan sosyal bilimler enstitüsünde öğrenim 

gören A92 kodlu öğrencinin puanlarına iliĢkin değerler ġekil 40‟ta sunulmuĢtur. 
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ġekil 40. A92 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A92 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.39, 

akademik etik boyutundan 5.00, liderlik boyutundan 4.00, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 4.18 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 4.79, akademik etik boyutundan 5.00, liderlik boyutundan 

4.94, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.95 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 85.76, akademik yayın puanı 1.55, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 1.30‟dur.  

8 numaralı kümede (Yükselen Yetenek Grubu) yer alan fen bilimleri 

enstitüsünde öğrenim gören A64 kodlu öğrencinin puanlarına iliĢkin değerler ġekil 

41‟de sunulmuĢtur. 
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ġekil 41. A64 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A64 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.42, 

akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan 4.41, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 4.23 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 4.24, akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan 

3.94, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.45 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 89.94, akademik yayın puanı 2.85, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.75‟dır.  

Yükselen Yetenek Grubu‟nda yer alan sağlık bilimler enstitüsünde öğrenim 

gören A9 kodlu öğrencinin puanlarına iliĢkin değerler ġekil 42‟de sunulmuĢtur. 
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ġekil 42. A9 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A9 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek matrisinde 

potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.27, akademik 

etik boyutundan 4.07, liderlik boyutundan 3.38, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.45 

puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise akademik beceri 

boyutundan 4.48, akademik etik boyutundan 4.50, liderlik boyutundan 4.12, bilgi 

okuryazarlık boyutundan 4.36 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu öğrencinin 

akademik puanı 91.88, akademik yayın puanı 1.08, akademik proje ve eğitim puanı ise 

1.65‟dır.  

             Yetenek matrisinde 7 numaralı kümeye (Uyumlu Yetenek Grubu) yerleĢen 

öğrenci sayıları, kodları ve ağırlık merkezi puanları Tablo 17‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 17. 7 Numaralı Kümeye (Uyumlu Yetenek Grubu) YerleĢen Öğrenci 

 

Yetenek matrisinde 7 numaralı kümeye potansiyeli yeterli, performansı orta 

düzeyde olan 25 öğrenci yerleĢmiĢtir. Söz konusu kümede potansiyel Z değerleri en 

yüksek 3.85, en düĢük 2.95 olurken; performans Z değerleri ise en yüksek 2.45, en 

düĢük 1.87 Ģeklinde sonuçlanmıĢtır. Bu gruptaki öğrenciler beklenen performans 

noktalarını aĢma kapasitesine sahip öğrencilerdir. Bu öğrenciler desteklenmeli ve yeterli 

düzeyde motive edilmelidir. Uyumlu Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kümedeki 

öğrencilerden her enstitüye örnek teĢkil edecek birer öğrenci seçilerek aĢağıdaki 

Ģekillerde bu öğrencilere ait verilere yer verilmiĢtir. Ġlk olarak 7 numaralı kümeye 

yerleĢen, sağlık bilimleri enstitüsünde öğrenim gören A3 kodlu öğrenciye ait değerler 

ġekil 43‟de verilmiĢtir. 

  

Öğrenci Kodu Z değeri 

Potansiyel 

Z değeri 

performans 

Öğrenci Kodu Z değeri 

Potansiyel 

Z değeri 

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 

A111 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 A112 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 
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ġekil 43. A3 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A3 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.36, 

akademik etik boyutundan 4.14, liderlik boyutundan 4.47, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 4.32 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 3.88, akademik etik boyutundan 4.21, liderlik boyutundan 

4.00, bilgi okuryazarlık boyutundan 3.50 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 79.61, akademik yayın puanı 1.25, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 4.55‟tir. 

               Uyumlu Yetenek Grubu‟ndaki bir diğer öğrenci olan, fen bilimleri 

enstitüsünde öğrenim gören A55 kodlu öğrencinin puanlarına iliĢkin değerler ġekil 

44‟te sunulmuĢtur. 
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ġekil 44. A55 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A55 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 3.52, 

akademik etik boyutundan 4.07, liderlik boyutundan 3.76, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 3.59 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 4.27, akademik etik boyutundan 4.14, liderlik boyutundan 

4.24, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.23 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 89.06, akademik yayın puanı 1.00, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.25‟tir. 

Aynı kümeye yerleĢen bir diğer öğrenci olan eğitim bilimleri enstitüsünde 

öğrenim gören A113 kodlu öğrencinin puanlarına iliĢkin değerler ġekil 45‟te 

sunulmuĢtur. 
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ġekil 45. A113 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A113 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 3.64, 

akademik etik boyutundan 3.71, liderlik boyutundan 3.82, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 3.59 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

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

4.94, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.91 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 74.08, akademik yayın puanı 0.28, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.00‟dır. 

7 numaralı kümeye yerleĢen, sosyal bilimleri enstitüsünde öğrenim gören A94 

kodlu öğrenciye ait değerler ġekil 46‟da verilmiĢtir. 
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ġekil 46. A94 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

A94 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.30, 

akademik etik boyutundan 3.29, liderlik boyutundan 4.00, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 3.59 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 4.48, akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan 

4.53, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.91 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 84.12, akademik yayın puanı 0.94, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.00‟dır. 

Yetenek matrisinde 4 numaralı kümeye (Geli tirilebilir Yetenek Grubu) 

yerleĢen öğrenci sayıları, kodları ve ağırlık merkezi puanları Tablo 18‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 18. 4 Numaralı Kümeye (Geli tirilebilir Yetenek Grubu) YerleĢen Öğrenciler 

Öğrenci Kodu Z değeri 

Potansiyel 

Z değeri 

performans 

Öğrenci Kodu Z değeri 

Potansiyel 

Z değeri 

performans 

A117 3.85 1.38 A41 3.85 1.42 

A116 3.85 0.77 A20 3.85 1.24 

A100 3.85 0.75 A17         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 A1 3.81 1.38 

A88 3.85 1.39 A66 3.85 0.86 

A101 3.79 1.33 A72 3.85 1.07 

A103 3.85 1.13 A75 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 numaralı kümeye potansiyeli yüksek, performansı düĢük 

düzeyde olan 26 öğrenci yerleĢmiĢtir. Söz konusu kümede potansiyel Z değerleri en 

yüksek 3.85, en düĢük 3.72 olurken; performans Z değerleri ise en yüksek 1.42, en 

düĢük 0.75 Ģeklinde sonuçlanmıĢtır.  Bu gruptaki öğrencilerin yüksek potansiyele sahip 

olmalarına rağmen yeterli düzeyde akademik performans ortaya koyamamalarının 

sebebi olarak, danıĢmanları tarafından kapasitelerini kullanabilecekleri yeterli 

ortamların hazırlanmadığı ve doğru Ģekilde yönledirilmedikleri gösterilebilir. 

Geli tirilebilir Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kümedeki öğrencilerden her 

enstitüye örnek teĢkil edecek birer öğrenci seçilerek aĢağıdaki Ģekillerde bu öğrencilere 

ait verilere yer verilmiĢtir. Ġlk olarak 4 numaralı kümeye yerleĢen, sosyal bilimler 

enstitüsünde öğrenim gören A100 kodlu öğrenciye ait değerler ġekil 47‟de verilmiĢtir. 

 

 

ġekil 47. A100 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A100 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.24, 

akademik etik boyutundan 4.86, liderlik boyutundan 4.29, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 4.86 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 4.52, akademik etik boyutundan 4.79, liderlik boyutundan 

4.35, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.55 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 
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öğrencinin akademik puanı 74.90, akademik yayın puanı 0.10, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.10‟dır. 

Aynı kümeye yerleĢen eğitim bilimleri enstitüsünde öğrenim gören A117 

kodlu öğrencinin puanlarına iliĢkin değerler ġekil 48‟de sunulmuĢtur. 

 

 

ġekil 48. A117 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A117 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.24, 

akademik etik boyutundan 5.00, liderlik boyutundan 4.65, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 4.95 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 3.73, akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan 

3.71, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.77 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 80.40, akademik yayın puanı 0.83, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.25‟dır. 

4 numaralı kümeye yerleĢen, fen bilimleri enstitüsünde öğrenim gören A85 

kodlu öğrenciye ait değerler ġekil 49‟da verilmiĢtir. 
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ġekil 49. A85 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A85 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 3.91, 

akademik etik boyutundan 4.00, liderlik boyutundan 3.47, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 3.82 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 3.88, akademik etik boyutundan 4.93, liderlik boyutundan 

3.12, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.14 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 82.08, akademik yayın puanı 0.64, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.00‟dır. 

Aynı kümeye yerleĢen bir diğer öğrenci olan A126 kodlu öğrencinin 

puanlarına iliĢkin değerler ġekil 50‟de sunulmuĢtur. 
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ġekil 50. A126 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A126 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 3.45, 

akademik etik boyutundan 4.64, liderlik boyutundan 4.00, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 4.18 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

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

4.82, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.82 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 73.66, akademik yayın puanı 0.61, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 1.15‟tir. 

Yetenek matrisinde 3 numaralı kümeye (Geli ime A ık Yetenek Grubu) 

yerleĢen öğrenci sayıları, kodları ve ağırlık merkezi puanları Tablo 19‟da sunulmuĢtur. 
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Tablo 19. 3 Numaralı Kümeye (Geli ime A ık Yetenek Grubu) YerleĢen Öğrencile 

 

 

Yetenek matrisinde 3 numaralı kümeye potansiyeli yeterli, performansı düĢük 

düzeyde olan 31 öğrenci yerleĢmiĢtir. Söz konusu kümede potansiyel Z değerleri en 

yüksek 3.68, en düĢük 2.91 olurken; performans Z değerleri ise en yüksek 1.44, en 

düĢük 0.75 Ģeklinde sonuçlanmıĢtır. Bu gruptaki öğrencilerin doğru Ģekilde 

yönlendirildiklerinde var olan potansiyellerini kullanarak yüksek düzeyde performans 

sergilemeye açık öğrenciler olduğu söylenebilir.  Geli ime A ık Yetenek Grubu olarak 

nitelendirilen bu kümedeki öğrencilerden her enstitüye örnek teĢkil edecek birer öğrenci 

seçilerek aĢağıdaki Ģekillerde bu öğrencilere ait verilere yer verilmiĢtir. Ġlk olarak 3 

numaralı kümeye yerleĢen, sağlık bilimleri enstitüsünde öğrenim gören A128 kodlu 

öğrenciye ait değerler ġekil 51‟de verilmiĢtir. 

 

Öğrenci Kodu Z değeri 

Potansiyel 

Z değeri 

performans 

Öğrenci Kodu Z değeri 

Potansiyel 

Z değeri 

performans 

A115 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 A44 3.49 1.23 

A42 3.45 1.44 A45 3.06 0.89 

A18 3.13 1.36 A47 3.45 1.15 

A13 3.57 1.01 A57 3.35 0.79 

A21 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    
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ġekil 51. A128 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A128 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 3.64, 

akademik etik boyutundan 3.93, liderlik boyutundan 4.24, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 3.55 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 4.03, akademik etik boyutundan 3.64, liderlik boyutundan 

4.29, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.18 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 77.34, akademik yayın puanı 0.70, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 1.25‟dır. 

Yetenek matrisinde 3 numaralı kümeye (Geli ime A ık Yetenek Grubu) 

yerleĢen A74 kodlu öğrenciye ait değerler ġekil 52‟de verilmiĢtir. 
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ġekil 52. A117Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A74 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 2.70, 

akademik etik boyutundan 4.00, liderlik boyutundan 2.71, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 2.77 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 3.88, akademik etik boyutundan 4.00, liderlik boyutundan 

3.71, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.27 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 74.92, akademik yayın puanı 0.49, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.30‟dır. 

Yetenek matrisinde 3 numaralı kümeye (Geli ime A ık Yetenek Grubu)  

yerleĢen, eğitim bilimleri enstitüsünde öğrenim gören A115 kodlu öğrenciye ait değerler 

ġekil 53‟te verilmiĢtir. 
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ġekil 53. A115 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A115 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 3.48, 

akademik etik boyutundan 4.00, liderlik boyutundan 3.12, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 3.55 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

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

3.00, bilgi okuryazarlık boyutundan 3.91 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 73.43, akademik yayın puanı 0.28, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 1.30‟dır. 

Yetenek matrisinde 3 numaralı kümeye yerleĢen sosyal bilimleri ensititüsünde 

öğrenim gören A99 kodlu öğrenciye ait değerler ġekil 54‟te verilmiĢtir. 
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ġekil 54. A69 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A99 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.15, 

akademik etik boyutundan 4.57, liderlik boyutundan 4.00, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 3.55 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 4.00, akademik etik boyutundan 4.29, liderlik boyutundan 

3.71, bilgi okuryazarlık boyutundan 3.91 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 73.50, akademik yayın puanı 0.52, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.65‟tir. 

2 numaralı kümeye (Uyumsuz Yetenek Grubu) yerleĢen öğrenci sayıları, 

kodları ve ağırlık merkezi puanları Tablo 20‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 20. 2 numaralı kümeye (Uyumsuz Yetenek Grubu) yerleĢen öğrenciler 

 

Yetenek matrisinde 2 numaralı kümeye potansiyeli orta, performansı düĢük 

düzeyde olan 8 öğrenci yerleĢmiĢtir. Söz konusu kümede potansiyel Z değerleri en 

yüksek 2.84, en düĢük 2.62 olurken; performans Z değerleri ise en yüksek 1.39, en 

düĢük 0.75 Ģeklinde sonuçlanmıĢtır. Bu gruptaki öğrencilerin yetenek skalasında daha 

üst seviyelere çıkabilmeleri için doğru Ģekilde yönlendirilmeleri ve bireysel olarak daha 

üstün bir çaba sarf etmeleri gerekmektedir. Uyumsuz Yetenek Grubu olarak 

nitelendirilen bu kümedeki öğrencilerden her enstitüye örnek teĢkil edecek birer öğrenci 

seçilerek aĢağıdaki Ģekillerde bu öğrencilere ait verilere yer verilmiĢtir. Ġlk olarak 2 

numaralı kümeye yerleĢen, eğitim bilimleri enstitüsünde öğrenim gören A131 kodlu 

öğrenciye ait değerler ġekil 55‟te verilmiĢtir. 

 

 

ġekil 55. A131 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

Öğrenci Kodu Z değeri 

Potansiyel 

Z değeri performans 

A106 2.63 1.25 

A131 2.62 1.28 

A91 2.64 1.39 

A124 2.66 0.75 

A7 2.84 1.27 

A129 2.80 1.25 

A22 2.83 1.39 

A123 2.82 0.82 
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A131 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 2.76, 

akademik etik boyutundan 2.64, liderlik boyutundan 3.06, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 2.95 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 2.97, akademik etik boyutundan 3.64, liderlik boyutundan 

3.88, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.68 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 71.77, akademik yayın puanı 0.62, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.10‟dur. 

Yetenek matrisinde 2 numaralı kümeye (Uyumsuz Yetenek Grubu) yerleĢen, 

sosyal bilimler enstitüsünde öğrenim gören A91 kodlu öğrenciye ait değerler ġekil 

56‟da verilmiĢtir. 

 

 

ġekil 56. A91 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A91 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 3.42, 

akademik etik boyutundan 3.21, liderlik boyutundan 2.65, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 3.32 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 2.94, akademik etik boyutundan 2.64, liderlik boyutundan 

4.35, bilgi okuryazarlık boyutundan 2.91 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 
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öğrencinin akademik puanı 70.62, akademik yayın puanı 0.43, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 1.30‟dır. 

Yetenek matrisinde 2 numaralı kümeye yerleĢen, fen bilimleri enstitüsünde 

öğrenim gören A124 kodlu öğrenciye ait değerler ġekil 57‟de verilmiĢtir. 

 

 

ġekil 57. A124 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A124 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 2.97, 

akademik etik boyutundan 2.86, liderlik boyutundan 3.24, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 3.09 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 3.45, akademik etik boyutundan 3.50, liderlik boyutundan 

3.53, bilgi okuryazarlık boyutundan 3.18 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 71.60, akademik yayın puanı 0.23, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.75‟dır. 

Aynı kümeye yerleĢen A129 kodlu öğrenciye ait değerler ġekil 58‟de verilmiĢtir. 
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ġekil 58. A129 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A129 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 3.73, 

akademik etik boyutundan 3.21, liderlik boyutundan 3.76, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 3.73 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 4.15, akademik etik boyutundan 3.57, liderlik boyutundan 

4.06, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.05 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 74.43, akademik yayın puanı 0.49, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 0.10‟dır.  

6 numaralı kümeye (Vasat Yetenek Grubu) yerleĢen öğrenci sayıları, kodları 

ve ağırlık merkezi puanları Tablo 21‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 21. 6 numaralı kümeye (Vasat Yetenek Grubu) yerleĢen öğrenciler 

 

Yetenek matrisinde 6 numaralı kümeye potansiyeli orta, performansı orta 

düzeyde olan 5 öğrenci yerleĢmiĢtir. Söz konusu kümede potansiyel Z değerleri en 

yüksek 2.85, en düĢük 2.58 olurken; performans Z değerleri ise en yüksek 2.25, en 

Öğrenci Kodu Z değeri 

Potansiyel 

Z değeri performans 

A121 2.85 2.31 

A48 2.75 2.07 

A12 2.75 2.20 

A43 2.58 2.25 

A11 2.85 2.20 
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düĢük 2.07 Ģeklinde sonuçlanmıĢtır. Bu gruptaki öğrencilerin kendisinden beklenen 

performansı gösteren, mevcut sorumluluklarla çalıĢmalarına devam edecek olan 

öğrenciler olduğu söylenebilir. Vasat Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kümedeki 

öğrencilerden her enstitüye örnek teĢkil edecek birer öğrenci seçilerek aĢağıdaki 

Ģekillerde bu öğrencilere ait verilere yer verilmiĢtir. Ancak bu kümede sağlık ve sosyal 

bilimler enstitüsünde öğrenim gören öğrencileri bulunmadığından, sadece fen ve eğitim 

bilimleri enstitüsünde öğrenim gören doktora öğrencilerine yer verilmiĢtir. Ġlk olarak 6 

numaralı kümeye yerleĢen, fen bilimleri enstitüsünde öğrenim gören A43 kodlu 

öğrenciye ait değerler ġekil 59‟da verilmiĢtir. 

 

 

ġekil 59. A43 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A43 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 2.52, 

akademik etik boyutundan 3.07, liderlik boyutundan 3.12, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 2.32 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 3.27, akademik etik boyutundan 3.71, liderlik boyutundan 

3.41, bilgi okuryazarlık boyutundan 3.05 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 76.25, akademik yayın puanı 0.98, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 2.25‟dır. 
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Yetenek matrisinde 6 numaralı kümeye (Vasat Yetenek Grubu) yerleĢen, eğitim 

bilimleri enstitüsünde öğrenim gören bir diğer öğrenci A121‟e ait değerler ġekil 60‟ta 

verilmiĢtir. 

 

 

ġekil 60. A121 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A121 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 2.70, 

akademik etik boyutundan 3.07, liderlik boyutundan 3.06, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 2.77 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 3.94, akademik etik boyutundan 4.36, liderlik boyutundan 

4.18, bilgi okuryazarlık boyutundan 4.55 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 86.38, akademik yayın puanı 1.42, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 1.30‟dur. 

11 numaralı kümeye (Yükselen Yetenek Grubu) sadece A50 kodlu öğrenci 

yerleĢmiĢtir. Bu öğrenciye ait değerler ġekil 61‟de sunulmuĢtur. 
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ġekil 61. A130 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A50 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 4.24, 

akademik etik boyutundan 4.18, liderlik boyutundan 4.14, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 4.36 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 3.88, akademik etik boyutundan 3.86, liderlik boyutundan 

4.06, bilgi okuryazarlık boyutundan 3.86 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 86.90, akademik yayın puanı 2.14, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 1.65‟tir. 

1 numaralı kümeye (Sistem DıĢı Yetenek Grubu) sadece A31 kodlu öğrenci 

yerleĢmiĢtir. Bu öğrenciye ait değerler ġekil 62‟de sunulmuĢtur. 
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ġekil 62. A31 Kodlu Öğrenciye Ait Veriler 

 

A31 kodlu öğrencinin danıĢmanın değerlendirmesi sonucunda, yetenek 

matrisinde potansiyel belirleme boyutlarından olan akademik beceri boyutundan 1.91, 

akademik etik boyutundan 1.57, liderlik boyutundan 2.41, bilgi okuryazarlık 

boyutundan 1.68 puan alırken; kendi yapmıĢ olduğu değerlendirme sonucu ise 

akademik beceri boyutundan 3.82, akademik etik boyutundan 4.00, liderlik boyutundan 

3.76, bilgi okuryazarlık boyutundan 3.77 puan aldığı Ģekilde görülmektedir. Ayrıca bu 

öğrencinin akademik puanı 74.05, akademik yayın puanı 0.50, akademik proje ve eğitim 

puanı ise 1.80‟dır. Bu öğrenciye ait söz konusu değerlerde danıĢmanın görüĢü ile 

öğrencinin görüĢü arasında oldukça büyük bir farklılık olduğu dikkat çekmektedir. 

DanıĢman öğrencinin genel anlamda akademik yeteneğine iliĢkin daha düĢük düzeyde 

görüĢ belirtirken, öğrenci kendisi için daha yüksek düzeyde görüĢ belirtmiĢtir. Bu 

durum danıĢman ya da öğrenciden birinin sübjektif bir değerlendirme yaptığını 

düĢündürmektedir. Bu sebeple A31 kodlu öğrencinin yetenek matrisindeki yerinin 

güvenilir bir sonuç olmadığı söylenebilir.   

5, 9 ve 10 numaralı kümelere ise yerleĢen doktora öğrencisi olmamıĢtır. 

b) Doktora öğrencilerinin potansiyel ve performans durumlarına göre cinsiyet 

değiĢkeni bakımından yetenek matrisindeki yeri, kadın ve erkek doktora öğrencilerin 

verileri ayrı ayrı analiz edilerek tespit edilmiĢtir. 
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 Erkek doktora öğrencilerinin kendilerinin ve danıĢmanlarının 

değerlendirmesi sonucunda aldıkları performans ve potansiyel puanlarının bulanık 

mantık tabanlı ağırlık merkezi değerlerine (z değeri) göre ortaya çıkan yetenek yönetimi 

matrisi Ģekildeki gibidir. 

 

ġekil 63. Kadın Doktora Öğrencilerinin Yetenek Matrisindeki Yeri 

 

Kadın doktora öğrencilerinin kendilerinin ve danıĢmanlarının değerlendirmesi 

sonucunda aldıkları performans ve potansiyel puanlarının bulanık mantık tabanlı ağırlık 

merkezi değerlerine (z değeri) göre ortaya çıkan yetenek yönetimi matrisi ġekil 64‟teki 

gibidir. 
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ġekil 64. Erkek Doktora Öğrencilerinin Yetenek Matrisindeki Yeri 

 

               Erkek ve kadın doktora öğrencilerinin kümelere yerleĢme oranları aĢağıdaki 

grafikte verilmiĢtir. 

 

Grafik 17. Kadın ve Erkek Doktora Öğrencilerin Kümelerdeki Yüzde Oranları 

Grafikte kümelere yerleĢen kadın erkek oranlarına bakıldığında 2, 3, 6, 7, 8, 11, 

12 numaralı kümelerde erkek oranın kadın oranından fazla olduğu, 4 numaralı kümede 
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ise oranların eĢit olduğu görülmektedir. Hiçbir kümede kadın doktora öğrencisi oranının 

erkek doktora öğrencisi oranından fazla olmamasının sebebi, çalıĢma grubundaki erkek 

doktora öğrenci sayısı kadın doktora öğrenci sayısından fazla olmasıdır. 

 

4.8. Sekizinci Alt Amaca ĠliĢkin Bulgular 

Doktora öğrencilerinin yalnızca danıĢmanlarının değerlendirmesi ve yanlızca 

kendilerinin değerlendirmesi sonucunda aldıkları performans ve potansiyel puanlarının 

bulanık mantık tabanlı ağırlık merkezi değerlerine (z değeri) göre ortaya çıkan yetenek 

yönetimi matrisi ġekil 65 ve 66‟daki gibidir. 

 

  

ġekil 65. Yalnızca DanıĢman Analizi                 ġekil 66. Yalnızca Öğrenci Analizi 

 

ġekiller genel olarak değerlendirildiğinde; yanlızca danıĢman değerlendirmesine 

göre doktora öğrencileri 2, 3, 4, 6, 7, 8 ve 12 numaralı kümelere dağınık olarak 

yerleĢirken, yanlızca öğrencilerin kendi kendilerini değerlendirmesine göre ise doktora 

öğrencilerinin 3, 4, 7, 8, 11, 12 numaralı kümelere yığıldığı görülmektedir. Buradan 
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genel olarak doktora öğrencilerinin kendilerini danıĢmanlarının görüĢlerine göre daha 

yetenekli gördükleri veya danıĢmanların dıĢardan bir göz ile öğrencilerini daha tarafsız 

değerlendirebildikleri sonucu çıkarılabilir. Bu alt amaçtan elde edilen sonuçla birlikte, 

hem öğrenci hem de danıĢmanın görüĢlerinin birlikte alınıp değerlendirilmesinin 

araĢtırma sonuçlarının güvenirliğini ve objektifliğini arttırmada anlamlı olduğu 

düĢünülmektedir. 

4.9. Nitel Boyuta ĠliĢkin Bulgu ve Yorumlar 

 AraĢtırmanın nitel verileri, NVivo 10 paket programı kullanılarak 

çözümlenmiĢtir. Akademisyenlerden elde edilen verilerle, benzer ifadeler belirlenen 

temalara yerleĢtirilmek suretiyle çözümleme iĢlemi gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Akademisyenlere sorulan iki adet açık uçlu ve bir adet kapalı uçlu soru modellenerek bu 

kısımda sunulmuĢtur. Yetenek yönetimi kavramı ile ilgili düĢüncelerin sorgulandığı ilk 

araĢtırma sorusuna iliĢkin olarak oluĢturulan ana temalar, ana temalara bağlı alt temalar 

ve frekans değerleri ġekil 67‟de gösterilmiĢtir. 

 

ġekil 67.  Yetenek Yönetimi Kavramına ĠliĢkin GörüĢler 

Yetenek yönetimi kavramına iliĢkin görüĢler incelendiğinde, akademisyenlerin 

21‟i yetenek yönetimi kavramını bildiğini, 15‟i bu kavramı hiç duymadığını, 12‟si ise 

bu kavramı birkaç yerde gördüğünü fakat ilgilenmediğini belirtmiĢlerdir. Yetenek 

yönetimi hakkında bilgi sahibi olan akademisyenler bu kavramın; en yeteneklilerin 

seçimi (Seçim; f=8), çalıĢanlara eğitim ve kendilerini geliĢtirme alanları sunan bakıĢ 

açısı (Mesleki gelişim; f=4), yetenekli bireylerin yönlendirilmesi (Yönlendirme; f=4), 
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yetenekli bireylerin değerlendirmesi (Değerlendirme; f=3) ve bu bireyleri elde tutulma 

stratejileri (Elde tutma; f=2) olduğu yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir. Buna göre yetenek 

yönetimi kavramını bilen akademisyenler daha çok yetenekli bireylerin seçimi olarak 

değerlendirmiĢlerdir. Yetenek yönetimi kavramını birkaç yerde gören fakat ilgilenmeyen 

akademisyenler yetenekli bireylerin tespit edilmesi (Seçim; f=4), eğitimlerle bireylerin 

mesleki geliĢiminin sağlanması (Mesleki gelişim; f=4) ve bireylerin yeteneklerinin 

gerektirdiği pozisyonlara getirilmesi (Yönlendirme; f=3) yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir. 

Yetenek yönetimi kavramına ait göz aĢinalığı bulunan akademisyenler bu kavramın ne 

anlama geldiğini aĢağı yukarı doğru tahmin ettiği görülmektedir. Bu durum, yetenek 

yönetimi isminin karmaĢık olmadığı, benzer ifadeler çağrıĢtırdığını gösterebilir. Bu alt 

temada da yine seçim kategorisi daha çok görüĢ almıĢtır.  

Akademisyenlerin yetenek yönetimi kavramına iliĢkin görüĢleri ile ilgili örnek 

ifadeler aĢağıda yer almaktadır: 

K2: Yeteneklerin belirlenip örgütsel amaçlar doğrultusunda mevcut yeteneklerin 

değerlendirilmesi. 

K5: Yetenek yönetimi yetenekli çalışanların uygun pozisyonlarda yönetilmesidir. 

K13: Çalışanlara eğitim ve kendilerini geliştirme alanları sunan bakış açısıdır. 

K25: Yetenekli çalışanların başka kurumlara gitmesini engellemek için 

geliştirilen stratejiler. 

K17: Uzman kişilerin kontrolünde eğitim verilmesi gereken bir konu. 

K9: Yetenekli insanların tespit edilip, işe alınması. 

K43: Bir kurumda bulunan farklı yetenekli kişilerin kurumun işleyişindeki 

yeteneğine uygun yerlere getirilmesi bunun gelecek kişilerin bulunması. 

Üniversitelerde yetenek yönetimi uygulaması hakkında akademisyenlerin 

görüĢlerinin belirlenmeye çalıĢıldığı ikinci soruya iliĢkin olarak oluĢturulan ana temalar, 

ana temalara bağlı alt temalar ve frekans değerleri ġekil 68‟de gösterilmiĢtir. 
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ġekil 68. Üniversitelerde Yetenek Yönetimi Uygulaması Hakkında GörüĢler 

Üniversitelerde yetenek yönetimi uygulamasına iliĢkin görüĢler incelendiğinde, 

bu uygulamaların faydalı olacağını düĢünen (f=18), amacına uygun yapılırsa çok yararlı 

olacağına inanan (f=18), fikri olmayan (f=5), iĢe yarar olduğunu düĢünmeyen (f=3), ve 

teoride kalan bir kavram olduğunu düĢünen (f=2) akademisyenlerin olduğu görülmüĢtür. 

Buna bulgular akademisyenlerin üniversitelerde yetenek yönetimi uygulamalarının 

amacına uygun yapılırsa faydalı olacağına inandığını göstermektedir. 

AraĢtırmanın üçüncü sorusunda üniversitelerde yetenekli çalıĢanların tespiti, 

elde tutulma ve geliĢtirilme sürecinin nasıl olması gerektiğine iliĢkin görüĢler 

sorgulanmıĢtır. Elde edilen görüĢler doğrultusunda oluĢturulan ana temalar, ana 

temalara bağlı alt temalar ve frekans değerleri ġekil 69‟da gösterilmiĢtir. 
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ġekil 69. Üniversitelerde Yetenekli ÇalıĢanların Tespiti, Elde Tutulma ve GeliĢtirilme Süreci Hakkında 

GörüĢler 

Üniversitelerde yetenekli çalıĢanların tespiti, elde tutulma ve geliĢtirilme 

sürecinin belirlenmesine iliĢkin görüĢler incelendiğinde, tespit edilmesine iliĢkin 52, 

elde tutulma sürecine iliĢkin 50 ve geliĢtirilmesine iliĢkin 45 akademisyen görüĢünün 

bulunduğu görülmüĢtür. Yetenekli çalıĢanların, yetenek testleri yapılarak (f=16), 

performanslarına bakılarak (f=14), uzman kiĢilerin değerlendirilmesine tabi tutarak 

(f=7), danıĢman ve akranlarının görüĢleri alınarak (f=6), ayrıntılı olarak gözlemler 

yapılarak (f=6) ve kiĢilik özelliklerine bakılarak (f=3) belirlenebileceği yönünde 

görüĢlere rastlanmıĢtır. Bu alt temada en çok görüĢ alan kategori yetenek testlerinin 

uygulanmasıdır. Yetenekli çalıĢanların elde tutulma sürecine iliĢkin olarak 

özendiricilerin kullanılması (f=29), yetenekli çalıĢanların her türlü ihtiyaçlarının 

karĢılanması (f=9), uygun çalıĢma ortamının sağlanması (f=8) ve kiĢiye uygun iĢin 

verilmesi (f=4) gerektiği elde edilen bulgular arasındadır. Bu alt temaya iliĢkin en çok 

görüĢ alan kategori motivasyon arttırıcı çalıĢmalarla özendiricilerin kullanılmasıdır. 

Örgüt içerisinde yetenekli çalıĢanların geliĢtirilmesi için akdemisyenler yurt içi ve yurt 

dıĢı eğitimler almalarını sağlamak (f=25), alanıyla ilgili akademik projelere katılımları 

sağlamak (f=11), yurt içi ve yurt dıĢındaki bilimsel faaliyetlere katılımın teĢvik edilmesi 

(f=5) ve akademik motivasyonun sağlanması gerektiği yönünde görüĢ bildirilmiĢtir. Bu 

alt temada da en çok tekrarlanan görüĢ yurt içi ve yurt dıĢı eğitimlerin sağlanmasıdır. 
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Buna göre yurt içi ve yurt dıĢı eğitimlerin sağlanmasının yetenek geliĢimi konusunda 

daha önemli bir öğe olduğunu göstermektedir.  

Akademisyenlerin üniversitelerde yetenekli çalıĢanların tespiti, elde tutulma ve 

geliĢtirilme süreci hakkında görüĢleri ile ilgili örnek ifadeler aĢağıda yer almaktadır: 

K3: Profesyonel testlerle tespiti sağlanabilir. 

K6: İşlevsel bir performans değerlendirmesiyle. 

K11: Uzman kişiler tarafından yetenekleri belirlenebilir. 

K15: Danışman ve akran görüşü alınarak. 

K17: Ayrıntılı olarak gözlem yapılmalıdır. 

K23: Hakkını koruyup ödüllendirilerek 

K36: Öncelikle çalışmalarını rahat bir şekilde yürütebilecekleri bir çalışma 

ortamı ve iklimi sağlanmalıdır. 

K38: Yurtiçi ve yurtdışında düzenlenen akademik toplantı, eğitim ve çalışmalara 

katılmaları konusunda gerekli teşvik ve desteklerin sağlanması ile geliştirilebilir. 

K40: Alanıyla ilgili akademik proje ve eğitimlere katılımı sağlanarak. 

K46: Akademik motivasyonla çalışanların yeteneklerini geliştirmeleri 

sağlanabilir.  
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             AraĢtırma sonucunda elde edilen nicel ve nitel bulgulara dayanarak aĢağıdaki 

Ģekilde bir balık kılçığı oluĢturulmuĢtur. 

 

ġekil 70. Üniversitelerde Yetenek Yönetimi Balık Kılçığı 

ġekil 70‟de de görüldüğü gibi doktora öğrencilerinin akademik etik, liderlik, bilgi 

okuryazarlığı, akademik beceri; grup arkadaĢlarıyla olan paylaĢım ve etkili iletiĢim; 

danıĢmanları tarafından etkin yönlendirme ve etkili iletiĢim durumları ile üniversitenin 

elde tutma, geliĢtirme, ödüllendirme ve akademik çalıĢmalara maddi destek sağlama 

durumlarının akademik performansı ve dolayısıyla kurumsal baĢarıyı etkileyen faktörler 

olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

5. SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde, araĢtırmada elde edilen bulgulara dayalı olarak ulaĢılan sonuçlara, 

literatürdeki yetenek yönetimi ile ilgili yapılan çalıĢmalardan elde edilen sonuçlarla 

karĢılaĢtırılmasına ve buna bağlı olarak ortaya konulan önerilere yer verilmiĢtir. 

 

5.1. Sonuç ve TartıĢma 

5.1.1. Birinci Alt Amaca ĠliĢkin Sonuçlar ve TartıĢma 

 

 a) Doktora öğrencilerinin, Lisans ortalaması, yüksek lisans ortalaması, ALES 

ve yabancı dil puanları dikkate alınarak hesaplanan akademik puanları hangi 

aralıkta ve ne düzeydedir? 

 

Doktora öğrencilerinin, lisans ortalaması, yüksek lisans ortalaması, ALES ve 

yabancı dil puanları dikkate alınarak akademik puanları hesaplanmıĢtır. 90-100 aralığı 

yüksek düzey, 80-89.99 aralığı yeterli düzey, 70-79.99 aralığı orta düzey, 0.00-69.99 

aralığı ise düĢük düzey olarak nitelendirilmiĢtir. Doktora öğrencilerinden 2 kiĢinin 

akademik puanı 0.00-69.99, 73 kiĢinin 70-79.99, 51 kiĢinin 80-89.99, 5 kiĢinin ise 90-

100 aralığındadır. 90-100 aralığında 5 kiĢinin olması, bu kiĢilerin tüm puanlarının 

yüksek düzeyde olduğunu göstermektedir. 

Doktora öğrencilerinin akademik puanlarının enstitülere göre dağılımı; orta 

düzeyde akademik puana sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 49, Sosyal 

Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 10, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 

10, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 6 doktora öğrencisi vardır. Yeterli 

düzeyde akademik puana sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 24, Sosyal 

Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 13, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 

9, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 5 doktora öğrencisi vardır. Yüksek 

düzeyde akademik puana sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 1, Sosyal 
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Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 1, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 

0, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 2 doktora öğrencisi vardır. 

 

b) Doktora öğrencilerinin lisans ortalaması, yüksek lisans ortalaması, ALES 

ve yabancı dil puanları dikkate alınarak hesaplanan akademik puanları, enstitü 

değişkene göre hangi aralıkta ve ne düzeydedir? 

 

Doktora öğrencilerinin akademik puanlarının öğrenım gördükleri enstitü 

içerisindeki yüzdelik oranlarına bakıldığında; orta düzeyde akademik puana sahip 

doktora öğrencilerinin oranı sırayla; fen bilimleri enstitüsünde % 66.2, eğitim bilimleri 

enstitüsünde %52.6, sağlık bilimleri enstitüsünde %46.2 ve sosyal bilimler enstitünde 

%40 Ģeklindedir. Yeterli düzeyde aralığında akademik puana sahip doktora 

öğrencilerinin oranı sırayla; sosyal bilimler enstitünde %52, eğitim bilimleri 

enstitüsünde %47.4, sağlık bilimleri enstitüsünde %38.5 ve fen bilimleri enstitüsünde % 

32.4 Ģeklindedir. Yüksek düzeyde aralığında akademik puana sahip doktora 

öğrencilerinin oranı sırayla; sağlık bilimleri enstitüsünde %15.4, sosyal bilimler 

enstitünde %8 ve fen bilimleri enstitüsünde % 1.4 Ģeklindedir. Eğitim bilimleri 

enstitüsünde akademik puanı yüksek düzeyde olan öğrenci bulunmamaktadır. 

 

5.1.2. Ġkinci Alt Amaca ĠliĢkin Sonuçlar ve TartıĢma 

a) Doktora öğrencilerinin akademik yayın puanları hangi aralıkta ve ne 

düzeydedir? 

Doktora öğrencilerinin yapmıĢ oldukları makale, bildiri, atıf sayıları gibi 

kriterler baz alınarak akademik yayın puanları hesaplanmıĢtır. 0.00-0.99 aralığı düĢük 

düzey, 1.00-1.99 aralığı orta düzey, 2.00-2.99 aralığı yüksek düzey olarak 

nitelendirilmiĢtir.  

94 doktora öğrencisi düĢük düzeyde, 29 doktora öğrencisi orta düzeyde, 8 

doktora öğrencisi yüksek düzeyde akademik yayın puanına sahiptir. Büyük çoğunluğun 

yayın puanının düĢük düzeyde olması, bu öğrencilerin akademik yayın yapmakta 

zorlandığını, akdemik yayın yapma bilincine yeteri kadar sahip olmadıklarını, 
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danıĢmanları tarafından yeterli düzeyde akademik yayın yapmaya 

yönlendirilmediklerini söylenebilir. 

c) Doktora öğrencilerinin akademik yayın puanları enstitü değişkenine göre 

hangi aralıkta ve ne düzeydedir? 

Doktora öğrencilerin akademik yayın puanlarının enstitülere göre dağılımına 

bakıldığında; düĢük düzeyde akademik yayın puanına sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde 

öğrenim gören 52, Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 21, Eğitim Bilimleri 

Enstitüsü‟nde öğrenim gören 12, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 9 

doktora öğrencisi vardır. Orta düzeyde akademik yayın puanına sahip Fen Bilimleri 

Enstitüsü‟nde öğrenim gören 16, Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 3, 

Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 6, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde 

öğrenim gören 4 doktora öğrencisi vardır. Yüksek düzeyde akademik yayın puanına 

sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 6, Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde 

öğrenim gören 3, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 6, Sağlık Bilimleri 

Enstitüsü‟nde öğrenim gören 0 doktora öğrencisi vardır. 

Doktora öğrencilerinin akademik yayın puanlarının öğrenim gördükleri enstitü 

içerisindeki yüzdelik oranlarına bakıldığında; düĢük düzeyde akademik yayın puanına 

sahip doktora öğrencilerinin oranı sırayla; sosyal bilimler enstitünde %84, fen bilimleri 

enstitüsünde % 70.3, sağlık bilimleri enstitüsünde %69.2 ve eğitim bilimleri 

enstitüsünde % 63.2 Ģeklindedir. Orta düzeyde akademik yayın puanına sahip doktora 

öğrencilerinin oranı sırayla; eğitim bilimleri enstitüsünde %31.6, sağlık bilimleri 

enstitüsünde % 30.8 ve fen bilimleri enstitüsünde % 21.6 ve sosyal bilimler enstitünde 

%12 Ģeklindedir. Yüksek düzeyde akademik yayın puanına sahip doktora öğrencilerinin 

oranı sırayla; fen bilimleri enstitüsünde % 8.1, sosyal bilimler enstitünde %4 ve eğitim 

bilimleri enstitüsünde %5.3 Ģeklindedir. Sağlık bilimleri enstitüsünde akademik yayın 

puanı 2.00 ve üstü olan öğrenci bulunmamaktadır. 

 

5.1.3. Üçüncü Alt Amaca ĠliĢkin Sonuçlar ve TartıĢma 

 

a) Doktora öğrencilerinin; yapmış odukları akademik proje ve almış oldukları 

eğitim sayıları dikkate alınarak hesaplanan puanları puanları hangi aralıkta ve ne 

düzeydedir? 
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Doktora öğrencilerinin yapmıĢ odukları akademik proje ve almıĢ oldukları 

eğitim puanları hesaplanmıĢ ve 0.00-0.99 aralığı düĢük düzey, 1.00-1.99 aralığı orta 

düzey, 2.00-2.99 aralığı yeterli düzey, 3.00-3.99, 4.00-4.99, 5.00-6.00 aralıkları ise 

yüksek düzey olarak nitelendirilmiĢtir. 

88 doktora öğrencisi akademik proje ve eğitim puanına düĢük düzeyde 32 

doktora öğrencisi, orta düzeyde 5 doktora öğrencisi, yeterli düzeyde 6 doktora öğrencisi 

sahiptir. Doktora öğrencilerinin büyük çoğunluğunun akademik proje ve eğitim 

puanının düĢük düzeyde olması, doktora öğrencilerinin yeterli düzeyde proje, 

kendilerini geliĢtirecek eğitimlere yeterli düzeyde yönlendirilmedikleri söylenebilir.  

Proje yapma sosyal ve eğitim bilimlerinde hız kazanmasına rağmen, hala fen 

bilimlerinin verdiği öneme ulaĢamadığı bu bulguyla ifade edilebilir. 

 

b) Doktora öğrencilerinin; yapmış odukları akademik proje ve almış oldukları 

eğitim sayıları dikkate alınarak hesaplanan puanları puanları enstitü değişkenine 

göre hangi aralıkta ve ne düzeydedir? 

 

Doktora öğrencilerin akademik proje ve eğitim puanlarının enstitülere göre 

dağılımına bakıldığında ise: düĢük düzeyde akademik proje ve eğitim puanına sahip Fen 

Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 47, Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 

19, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 14, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde 

öğrenim gören 8 doktora öğrencisi olduğu görülmektedir. Orta düzeyde aralığında 

akademik proje ve eğitim puanına sahip Fen Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 20, 

Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 5, Eğitim Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim 

gören 4, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 3 doktora öğrencisi vardır. 

Yüksek düzeyde akademik proje ve eğitim yayın puanına sahip Fen Bilimleri 

Enstitüsü‟nde öğrenim gören 7, Sosyal Bilimler Enstitüsü‟nde öğrenim gören 1, Eğitim 

Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 1, Sağlık Bilimleri Enstitüsü‟nde öğrenim gören 

2 doktora öğrencisi vardır. 

Doktora öğrencilerinin akademik proje ve eğitim puanlarının öğrenim 

gördükleri enstitü içerisindeki yüzdelik oranlarına bakıldığında; 0.00-0.99 aralığında 

akademik proje ve eğitim puanına sahip doktora öğrencilerinin oranı sırayla; sosyal 

bilimler enstitünde %76, eğitim bilimleri enstitüsünde %73.7, fen bilimleri enstitüsünde 
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% 63.5 ve sağlık bilimleri enstitüsünde %61.5 Ģeklindedir. 1.00-1.99 aralığında 

akademik proje ve eğitim puanına sahip doktora öğrencilerinin oranı sırayla; fen 

bilimleri enstitüsünde % 27, sağlık bilimleri enstitüsünde %23.1, eğitim bilimleri 

enstitüsünde %21.1 ve sosyal bilimler enstitünde %20 Ģeklindedir. 2.00-2.99 aralığında 

akademik proje ve eğitim puanına sahip doktora öğrencilerinin oranı sırayla; sağlık 

bilimler enstitünde %7.7, eğitim bilimleri enstitüsünde %5.3 ve fen bilimleri 

enstitüsünde % 4.1 Ģeklindedir. Sosyal bilimleri enstitüsünde akademik proje ve eğitim  

puanı 2.00-2.99 aralığında olan öğrenci bulunmamaktadır. 3.00-3.99 aralığında 

akademik proje ve eğitim puanına sahip doktora öğrencilerinin oranı sırayla; sağlık 

bilimler enstitünde %7.7, sosyal bilimleri enstitüsünde %4 ve fen bilimleri enstitüsünde 

% 1.4 Ģeklindedir. Eğitim bilimleri enstitüsünde akademik proje ve eğitim puanı 3.00-

3.99 aralığında olan öğrenci bulunmamaktadır. 4.00-4.99 aralığında akademik proje ve 

eğitim puanına sahip doktora öğrencisi sadece fen bilimleri enstitüsünde vardır ve oranı 

% 1.4‟tür. Aynı Ģekilde 5.00-6.00 aralığında akademik proje ve eğitim puanına sahip 

doktora öğrencisi sadece fen bilimleri enstitüsünde vardır ve oranı % 2.7‟dir. Bu 

bulguya dayanarak doktora öğrencilerinin proje yazma eğitimlerine katılımının teĢvik 

edilmesi gerektiği yorumu yapılabilir. 

 

5.1.4. Dördüncü Alt Amaca ĠliĢkin Sonuçlar ve TartıĢma  

 

Doktora öğrencilerinin akademik beceri, akademik etik, liderlik ve bilgi 

okuryazarlığı boyutlarında almıĢ oldukları puanların aritmetik ortalaması hesaplanmıĢ; 

4.20-5.00 aralığı yüksek düzey, 3.40-4.19 aralığı yeterli düzey, 2.60-3.39 aralığı orta 

düzey, 1.80-2.59 aralığı düĢük düzey, 1.00-1.79 aralığı ise yetersiz düzey olarak 

nitelendirilmiĢtir. 

a) Doktora öğrencilerinin; kendilerinin ve danışman konumunda olan 

öğretim üyelerinin yapmış oldukları değerlendirme sonucunda akademik beceri 

boyutundan almış oldukları puanların ortalaması hangi aralıktadır? 

Doktora öğrencilerinin akademik beceri boyutuna iliĢkin yapmıĢ oldukları 

değerlendirme sonucu, bu öğrencilerin akademik becerilerine iliĢkin görüĢleri yetersiz 

(f=0), düĢük düzeyde (f=2), orta düzeyde (f=16), yeterli düzeyde (f=67), yüksek 

düzeyde (f=46) Ģeklinde sonuçlanmıĢtır. DanıĢman konumundaki öğretim üyelerinin, 
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öğrencilerinin akademik beceri boyutuna iliĢkin yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucu 

ise, danıĢmanlığını yaptıkları öğrencilerin akademik becerilerine iliĢkin görüĢleri 

yetersiz (f=1), düĢük düzeyde (f=7), orta düzeyde (f=17), yeterli düzeyde (f=49), 

yüksek düzeyde (f=57) Ģeklinde olmuĢtur. Elde edilen bu bulgularda öğrencilerin 

kendilerini ve danıĢmanların öğrencilerini değerlendirme sonuçlarında farklılık olduğu 

görülmektedir. 46 öğrenci akademik becerisinin yüksek düzeyde olduğunu düĢünürken, 

daha yüksek 57 danıĢman öğrencilerinin akademik becerisinin yüksek düzeyde 

olduğunu düĢünmektedir. Bununla birlikte, akademik becerisi yüksek bazı öğrencilerin 

bulundukları durumun farkında olmalarına ve danıĢmanlarının onların yüksek düzeyde 

akademik beceriye sahip olduğunu düĢünmelerine rağmen, her zaman daha iyisini 

yapma, bir adım daha öne gitme eğiliminde oldukları yorumu yapılabilir. 

b) Doktora öğrencilerinin; kendilerinin ve danışman konumunda olan 

öğretim üyelerinin yapmış oldukları değerlendirme sonucunda akademik etik 

boyutundan almış oldukları puanların ortalaması hangi aralıktadır? 

Doktora öğrencilerinin akademik etik boyutuna iliĢkin yapmıĢ oldukları 

değerlendirme sonucu, bu öğrencilerin akademik etik durumlarına iliĢkin görüĢleri 

yetersiz (f=0), düĢük düzeyde (f=1), orta düzeyde (f=6), yeterli düzeyde (f=34), yüksek 

düzeyde (f=90) Ģeklinde olurken; DanıĢman konumundaki öğretim üyelerinin görüĢleri 

ise, öğrencilerinin akademik etik boyutuna iliĢkin yapmıĢ oldukları değerlendirme 

sonucu ise, yetersiz (f=1), düĢük düzeyde (f=1), orta düzeyde (f=12), yeterli düzeyde 

(f=28), yüksek düzeyde (f=89) Ģeklinde sonuçlanmıĢtır.   

c) Doktora öğrencilerinin; kendilerinin ve danışman konumunda olan 

öğretim üyelerinin yapmış oldukları değerlendirme sonucunda liderlik boyutundan 

almış oldukları puanların ortalaması hangi aralıktadır? 

Doktora öğrencilerinin liderlik boyutuna iliĢkin yapmıĢ oldukları 

değerlendirme sonucu, bu öğrencilerin liderlik özelliklerine iliĢkin görüĢleri yetersiz 

(f=0), düĢük düzeyde (f=1), orta düzeyde (f=13), yeterli düzeyde (f=71), yüksek 

düzeyde (f=46) Ģeklinde olmuĢtur. DanıĢman konumundaki öğretim üyelerinin, 

öğrencilerinin liderlik boyutuna iliĢkin yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucu ise, 

danıĢmanlığını yaptıkları öğrencilerin liderlik özelliklerine iliĢkin görüĢleri yetersiz 

(f=0), düĢük düzeyde (f=1), orta düzeyde (f=20), yeterli düzeyde (f=64), yüksek 

düzeyde (f=43) Ģeklinde olmuĢtur. Elde edilen bu bulgularda öğrencilerin kendilerini ve 
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danıĢmanların öğrencilerini değerlendirme sonuçarı nerdeyse benzer sonuçlandığı 

görülmüĢtür. Doktora öğrencilerinin liderlik özellikleriyle ilgili kendilerini iyi tanıdığı 

söylenebilir. 

d) Doktora öğrencilerinin; kendilerinin ve danışman konumunda olan 

öğretim üyelerinin yapmış oldukları değerlendirme sonucunda bilgi okuryazarlık 

boyutundan almış oldukları puanların ortalaması hangi aralıktadır? 

Doktora öğrencilerinin bilgi okuryazarlığı boyutuna iliĢkin yapmıĢ oldukları 

değerlendirme sonucu, bu öğrencilerin bilgi okuryazarlık durumlarına iliĢkin görüĢleri 

yetersiz (f=0), düĢük düzeyde (f=1), orta düzeyde (f=18), yeterli düzeyde (f=59), 

yüksek düzeyde (f=53) Ģeklinde olmuĢtur. DanıĢman konumundaki öğretim üyelerinin, 

öğrencilerinin bilgi okuryazarlık boyutuna iliĢkin yapmıĢ oldukları değerlendirme 

sonucu ise, danıĢmanlığını yaptıkları öğrencilerin bilgi okuryazarlık durumlarına iliĢkin 

görüĢleri yetersiz (f=1), düĢük düzeyde (f=5), orta düzeyde (f=26), yeterli düzeyde 

(f=46), yüksek düzeyde (f=53) Ģeklinde olmuĢtur. 

 

5.1.5. BeĢinci Alt Amaca ĠliĢkin Sonuçlar ve TartıĢma 

 

Doktora öğrencilerinin kendi yapmış oldukları değerlendirme sonucunda 

cinsiyet, akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarlığı, akademik puan, 

akademik yayın ile akademik proje ve eğitim durumları değişkenlerinden hangileri 

arasında ve ne düzeyde bir ilişki vardır? 

Doktora öğrencilerinin kendi yapmıĢ oldukları değerlendirme sonucunda 

akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarlığı, akademik puan, akademik 

yayın ile akademik proje ve eğitim durumları arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

birliktelik kuralları analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda 1157 kural ortaya çıkmıĢtır. 

Kurallar en fazla birliktelik gösterenden en az birliktelik gösterene doğru 

sıralanmaktadır. AraĢtırmada daha net iliĢki ortaya çıkardığı ve daha anlamlı olduğu 

düĢünüldüğünden  güven oranı .8‟den büyük olan kurallara yer verilmiĢtir. Güven 

değeri .8‟den büyük olan toplamda 21 kural ortaya çıkmıĢtır; 

Kural 1: Doktora öğrencilerinden akademik beceri ve bilgi okuryazarlığı 

seviyesi yüksek düzeyde olanların, akademik etik ortalaması da yüksek düzeydedir. Bu 

bulguya dayanarak, akademik becerisi ve bilgi okuryazarlık oranı yüksek düzeyde olan 
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doktora öğrencileri, yüksek düzeyde akademik etik davranıĢı sergilemektedir yorumu 

yapılabilir. Bu bulgunun akademik ortamların beklentisini karĢılayacak niteklikte bir 

bulgu oladuğu söylenilebilir.  Bir baĢka ifade ile hem akademik becerisi hem de bilgi 

okuryazarlık düzeyi yüksek olan doktora öğrencilerinden düĢük düzeyde akademik etik 

davranıĢ sergilemeleri beklenmez. 

 Kural 2: Bilgi okuryazarlık derecesi yüksek, akademik proje ve eğitim sayısı 

düĢük düzeyde olan doktora öğrencilerinin, akademik etik davranma derecesi yüksek 

düzeydir. Buradan doktora öğrencilerinin akademik etik davranıĢ ortaya koymalarında, 

proje yapıp yapmadığı ve herhangi bir eğitim alıp almadığının etkisinin zayıf olduğu 

çıkarımı yapılabilir.  

Kural 3:  Liderlik ve bilgi okuryazarlık seviyesi yüksek düzeyde olan doktora 

öğrencilerinin akademik etik davranıĢ sergileme seviyesi de yüksek düzeydedir. Yüksek 

düzeyde liderlik özellikleri taĢıyan ve bilgi okuryazarlık oranı yüksek olan doktora 

öğrencileri yüksek düzeyde akademik etik davranıĢ sergilemektedir. Bu bulgu akademik 

ortamlarda doktora öğrencilerinden beklenenleri destekler niteliktedir. 

Kural 4: Bilgi okuryazarlığı yüksek düzeyde olan doktora öğrencilerinin 

akdemik etik davranıĢ ortaya koyma olasılığı yüksek düzeydedir. Bilgiyi sorgulama, 

elde etme, yorumlama, araĢtırma isteği gibi özelliklere yüksek düzeyde sahip olan bu 

öğrenciler, akademik anlamda etik davranma düzeyleri de yüksektir. 

Kural 5: Akademik becerisi yüksek düzeyde olan doktora öğrencilerinin 

akdemik etik davranıĢ ortaya koyma olasılığı yüksek düzeydedir. Akdemik sorumluluk, 

disiplinli çalıĢma, hedeflere ulaĢmada karalı olma gibi özelliklere yüksek düzeyde sahip 

olan bu öğrenciler, akademik etik davranıĢını yüksek düzeyde sergilemektedir. 

Kural 6: Erkek doktora öğrencilerinden bilgi okuryazarlığı yeterli düzeyde 

olanların akademik becerileri de yüksek düzeydedir. Bu bulgu yeterli düzeyde yeni 

bilgiler edinmeye açık, iyi bir teknoloji okuryazarı olma, bilgiye ulaĢmada etkin bir 

strateji geliĢtitme gibi bilgi okuryazarlık özelliklerine sahip olan bu öğrencilerin 

akademik beceri özelliklerinin de yeterli düzeyde olduğunu göstermektedir. 

Kural 7: Akademik yayın puanı orta düzeyde olan doktora öğrencilerinin, 

akademik etik seviyesi yüksek düzeydedir. Akademik yayın sayısı orta düzeyde olan bu 

öğrenciler, yüksek düzeyde akdemik etik davranıĢı ortaya koymaktadır.  
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Kural 8: Doktora öğrencilerinden liderlik ve bilgi okuryazarlık puan ortalaması 

yeterli düzey aralığında olanların, akademik beceri ortalaması da yeterli düzey 

aralığındadır. Bu bulgu yeterli düzeyde liderlik ve bilgi okuryazarlık özelliği gösteren 

doktora öğrencilerinin akademik beceri özelliklerinin de yeterli düzeyde olduğunu 

göstermektedir. 

Kural 9: Akademik puanı orta düzeyde, akademik proje ve eğitim puanı düĢük 

düzeyde olan doktora öğrencilerinin akademik yayın puanı %90 olasılıkla düĢük 

düzeydedir. Orta düzeyde akademik puana, düĢük düzeyde akademik proje ve eğitim 

puanına sahip bu öğrencilerin, düĢük düzeyde yayın yaptıkları söylenebilir. 

Kural 10: Doktora öğrencilerinden liderlik ortalaması yüksek düzeyde olanların 

akademik etik ortalaması %89 olasılıkla yüksek düzeydedir. Bu bulgu yüksek düzeyde 

etkileme ve ikna etme gücü, kendine güvenme, etkili iletiĢim kurma, kiĢisel geliĢimine 

önem verme gibi liderlik özelliklerine sahip sahip doktora öğrencilerinin, akademik etik 

davranıĢı sergilemeye yüksek düzeyde önem verdiğini göstermektedir. 

Kural 11: Akademik beceri ile bilgi okuryazarlık ortalaması yüksek düzeyde ve 

akademik yayın ile akademik proje ve eğitim puanı düĢük düzeyde olan doktora 

öğrencilerinin akademik etik ortalaması %87 olasılıkla yüksek düzeydedir. Yüksek 

derecede akademik beceri ve bilgi okuryazarlık özellikleri taĢıyan bu öğrenciler, 

akademik yayın ile akademik proje ve eğitim durumları düĢük düzeyde de olsa yüksek 

düzeyde akdemik etik davranıĢı sergilemektedirler. Buradan akademik olarak etik 

davranmada akademik beceri ve bilgi okuryazarı olma derecesinin daha etkili olduğu 

söylebilir. 

Kural 12: Erkek doktora öğrencilerinden bilgi okuryazarlık ortalaması yeterli 

düzeyde olanların, liderlik ortalaması %87 olasılıkla yeterli düzeydedir. Yeterli düzeyde 

bilgi okuryazarı olan erkek doktora öğrencileri, kendine güvenme, topluluk önünde 

etkili konuĢma, güçlü bir imaj yansıtma gibi liderlik özelliklerini yeterli düzeyde 

taĢımaktadır.  

Kural 13: Bilgi okuryazarlık ortalaması orta düzeyde olan doktora öğrencileri, 

%86 olasılıkla orta düzeyde akademik puana ve düĢük düzeyde akademik yayın puanına 

sahiptir. Orta düzeyde bilgi okuryazarı olan bu öğrenciler, orta düzeyde akademik puana 

sahiptir ve düĢük düzeyde akademik yayın ortaya koymuĢlardır. 
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Kural 14: Doktora öğrencilerinden akademik etik ortalaması yüksek düzeyde 

olan ve akademik yayın puanı düĢük düzeyde olanların akademik proje ve eğitim 

ortalaması da %86 olasılıkla düĢük düzeydedir.. Yüksek düzeyde akademik etik 

özelliklerine ve düĢük düzeyde akademik yayın puanına sahip bu öğrencilerin, düĢük 

düzeyde akademik proje ve eğitim puanlarının düĢük düzeyde olduğu görülmektedir. 

Kural 15: Akademik beceri ile liderlik ortalaması yüksek düzeyde, akademik 

proje ve eğitim ortalaması düĢük düzeyde olan kadın doktora öğrencilerinin akademik 

etik ortalaması %85 olasılıkla yüksek düzeydedir. Bu bulgu kadın doktora öğrencileri 

akademik proje ve akdemik eğitimlere düĢük düzeyde de katılsa, yüksek düzeyde 

akademik beceri ve liderlik özelliklerine sahip iseler, her durumda etik kurallara uyma, 

araĢtırmalarda aĢırma, uydurmacılık, saptırma gibi etik dıĢı yöntemlere baĢvurmama 

gibi akademik etik özelliklerini yüksek düzeyde sergilediklerini göstermektedir. 

Kural 16: Doktora öğrencilerinden bilgi okuryazarlık puan ortalaması yeterli 

düzeyde, akademik proje ve eğitim ouanı düĢük düzeyde olanların akademik becerisi 

%83 olasılıkla düĢük düzeydedir. Yeterli düzeyde bilgi okuryazarı olan ve düĢük 

düzeyde akademik proje ve eğitim puanına sahip bu öğrencileri, yeterli düzeyde 

akademik beceriye sahiptir. 

Kural 17: Akademik beceri ortalaması orta düzeyde olan doktora öğrencilerinin 

bilgi okuryazarlık ortalaması %83 olasılıkla orta düzeydedir. Orta düzeyde akademik 

beceri özellikleri gösteren bu öğrencilerin orta düzeyde bilgi okuryazarı olduğunu 

söylemek mümkündür. 

Kural 18: Erkek doktora öğrencilerinden akademik becerisi ortalaması yeterli 

düzeyde olanların liderlik ortalamsı %82 olasılıkla yeterli düzeydedir. Yeterli düzeyde 

akdemik beceriye sahip bu öğrencilerin yeterli düzeyde liderlik özellikleri taĢıdığı 

görülmektedir. 

Kural 19: Akdemik proje ve eğitim puanı düĢük düzeyde olan doktora 

öğrencilerinin akademik yayın puanı %81 olasılıkla düĢük düzeydedir. DüĢük düzeyde 

akademik proje üreten ve akdemik eğitim alan bu öğrenciler, düĢük düzeyde akademik 

yayın ortaya koymaktadır. 

Kural 20: Doktora öğrencilerinden liderlik ortalaması orta düzeyde ve akdemik 

yayın ortalaması düĢük düzeyde olanların akademik beceri ortalaması %80 olasılıkla 

orta düzeydir. Orta düzeyde liderlik özelliği taĢıyan ve düĢük düzeyde akademik yayın 
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ortaya koyan öğrencilerin, akademik beceri davranıĢlarını orta düzeyde sergiledikleri 

görülmektedir. 

Kural 21: 3.40-4.19 aralığında liderlik ortalamasına sahip erkek doktora 

öğrencilerinin akademik beceri ortalaması %80 olasılıkla 3.40-4.19 aralığındadır. 

Yeterli düzeyde liderlik özellikleri gösteren bu öğrenciler verimli çalıĢma, hırsını baĢarı 

odaklı yönlendirme, planlar doğrultusunda hareket etme ve zamanı etkili bir Ģekilde 

yönetme gibi akademik becerilere yeterli düzeyde sahiptir. 

 

5.1.6. Altıncı Alt Amaca ĠliĢkin Sonuçlar ve TartıĢma 

 

Doktora öğrencilerinin danışman konumundaki öğretim üyelerinin yapmış 

oldukları değerlendirme sonucunda cinsiyet, akademik beceri, akademik etik, liderlik, 

bilgi okuryazarlığı, akademik puan, akademik yayın ile akademik proje ve eğitim 

durumları değişkenlerinden hangileri arasında ve ne düzeyde bir ilişki vardır? 

Doktora öğrencilerinin danıĢmanlarının yapmıĢ oldukları değerlendirme 

sonucunda akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgiokuryazarlığı, akademik puan, 

akademik yayın ve akademik proje ve eğitim durumları arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

üzere birliktelik kuralları analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda 1040 kural ortaya 

çıkmıĢtır. Kurallar en fazla birliktelik gösterenden en az birliktelik gösterene doğru 

sıralanmaktadır. AraĢtırmada daha net iliĢki ortaya çıkardığı ve daha anlamlı olduğu 

düĢünüldüğünden  güven oranı .8‟den büyük olan kurallara yer verilmiĢtir. Güven 

değeri .8‟den büyük olan toplamda 21 kural ortaya çıkmıĢtır. 

DanıĢman görüĢlerine göre oluĢan kurallara ait sonuçlar aĢağıda yer verilmiĢtir: 

Kural 1: Akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarlık ortalaması yüksek düzeyde 

olan doktora öğrencilerinin akademik beceri ortalaması 1.00 güven değeriyle yüksek 

düzeydedir. Öğretim üyeleri yüksek düzeyde akademik etik, liderlik ve bilgi 

okuryazarlık özelliklerine yüksek düzeyde sahip doktora öğrencilerinin yüksek düzeyde 

akademik beceriye sahip olduğunu düĢünmektedir. Akademik beceri, akademik etik, 

liderlik ve bilgi okuryazarlık boyutları arasında yüksek düzeyde iliĢki çıkması, nitelikli 

doktora öğrencilerinin bu boyutlarda yer alan özelliklere sahip olduğu anlamına 

gelmektedir. 
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Kural 2: Akademik etik, liderlik ve bilgi okuryazarlık ortalaması yüksek 

düzeyde olan kadın doktora öğrencilerinin akademik beceri ortalaması 1.00 güven 

değeri ile yüksek düzeydedir. Bu bulgu kadın doktora öğrencilerinin akademik beceri 

özelliklerini yüksek düzeyde taĢımalarında, yüksek düzeyde akademik etik, liderlik ve 

bilgi okuryazarlık özellikleri taĢımalarının etkili olduğunu göstermektedir. 

Kural 3: Akademik etik ve bilgi okuryazarlık ortalaması yeterli düzeyde olan 

doktora öğrencilerinin akademik beceri ortalaması 1.00 güven değeri ile yeterli 

düzeydedir. Öğretim üyeleri akademik etik ve bilgi okuryazarlık özelliklerine yeterli 

düzeyde sahip olan doktora öğrencilerinin yeterli düzeyde akademik beceriye sahip 

olduğunu düĢünmektedir. 

Kural 4: Doktora öğrencilerdinden akademik beceri ortalaması yüksek düzeyde 

ve akademik yayın puanı düĢük düzeyde aralığında olanların akademik etik ortalaması 

%97 olasılıkla yüksek düzeydedir. Öğretim üyeleri görüĢlerine göre yüksek düzeyde 

akademik beceri özellikleri taĢıyan ancak düĢük düzeyde yayın ortaya koyan doktora 

öğrencilerinin olumlu akademik etik davranıĢları yüksek düzeydedir. Bu bulgudan yola 

çıkarak akademik etik davranıĢı sergilemede yayın sayısının çok etkili olmadığı 

söylenebilir. 

Kural 5: Akademik beceri ve liderlik ortalaması yüksek düzeyde olan doktora 

öğrencilerinin bilgi okuryazarlık ortalaması %95 olasılıkla yüksek düzeydedir. Yüksek 

düzeyde bilgi okuryazarlık özellikleri sergilemede, yüksek düzede akademik beceri ve 

liderlik özellikleri taĢımanın etkisinin büyük olduğu bu bulgu ile birlikte ifade edilebilir. 

Kural 6: Doktora öğrencilerdinden akademik beceri ortalaması yüksek düzeyde 

ve akademik proje ve eğitim puanı düĢük düzeyde olanların akademik etik ortalaması 

%93 olasılıkla yüksek düzeydedir. Öğretim üyeleri görüĢlerine göre yüksek düzeyde 

akademik beceri özellikleri taĢıyan ancak düĢük düzeyde proje yapan ve düĢük düzeyde 

akademik eğitimlere katılan ortaya doktora öğrencilerinin olumlu akademik etik 

davranıĢları yüksek düzeydedir. Bu bulgudan yola çıkarak akademik etik davranıĢı 

sergilemede akdemik proje ve eğitim puanın çok etkili olmadığını söylenebilir. 

Kural 7: Erkek doktora öğrencilerinden akademik beceri, liderik ve bilgi 

okuryazarlık ortalaması yüksek düzeyde olanların akdemik etik ortalaması %93 

olasılıkla yüksek düzeydedir. Yüksek düzeyde akademik beceri, liderlik ve bilgi 
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okuryazarlık özelliklerini taĢıyan erkek doktora öğrencileri, yüksek düzeyde akademik 

etik davranıĢı ortaya koymaktadır. 

Kural 8: Akademik beceri ve liderlik ortalaması yüksek düzeyde olan doktora 

öğrencilerinin akademik etik ortalaması %92 olasılıkla 4.20-5.00 aralığındadır. Bu 

bulguya göre yüksek düzeyde akademik etik davranıĢ ortaya koymada, yüksek düzeyde 

akademik beceri ile liderlik özellikleri taĢımanın etkili olduğu söylemek mümkündür. 

Kural 9: Akademik etik ve liderlik ortalaması yüksek düzeyde olan doktora 

öğrencilerinin akademik beceri ortalaması %91 olasılıkla yüksek düzeydedir. Kural 

sekizde de bu üç boyut arasında birliktelik söz konusudur. Akademik beceri ile 

akademik etik boyutlarının birbirini karĢılıklı etkileyen bir özelliğe sahip olduğu 

söylenebilir. 

Kural 10: Doktora öğrencilerinden bilgi okuryazarlık ortalaması yüksrk 

düzeyde, akademik proje ve eğitim puanı düĢük düzeyde olanların akdemik etik 

ortalaması %91 olasılıkla düĢük düzeyde. Burada yüksek düzeyde bilgi okuryazarlık 

özelliklerine sahip öğrencilerin akademik proje yapma ve akademik eğitim alma düzeyi 

düĢük de olsa yüksek düzeyde akademik etik davranıĢı sergiledikleri görülmektedir. 

Yani yüksek düzeyde bilgi okuryazarı olan doktora öğrencileri proje yapma ve akdemik 

eğitim alam durumları ne olursa olsun akdemik etik davranıĢı ortaya koyma ihtimalleri 

yüksektir denilebilir. 

Kural 11: Akademik beceri ortalaması yeterli düzeyde ve akademik proje ve 

eğitim puanı düĢük olan doktora öğrencilerinin liderlik ortalaması yeterli düzeydedir. 

Kural 12: Doktora öğrencilerinde akademik etik ve bilgi okuryazarlık 

ortalaması yüksek düzeyde olanların, akdemik beceri ortalaması %89 olasılıkla yüksek 

düzeydedir.. 

Kural 13: Bilgi okuryazarlık ortalaması yeterli düzeyde ve akademik puanı 

yeterli düzeyde olan kadın doktora öğrencilerinin akademik beceri ortalaması %89 

olasılıkla yeterli düzeydedir. 

Kural 14: Doktora öğrencilerinden liderlik ortalaması yeterli düzeyde, 

akademik puanı orta düzeyde, akademik yayın ile akademik proje ve eğitim puanı, 

düĢük düzeyde olanların akademik becerisi de %86 olasılıkla yeterli düzeydedir.  
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Kural 15: Erkek doktora öğrencilerinden akademik beceri ortalaması yeterli 

düzeyde, akademik puanı orta düzeyde ve akademik yayın puanı düĢük düzeyde 

olanların, liderlik ortalaması %86 olasılıkla düĢük düzeydedir. 

Kural 16: Liderlik ortalaması yüksek düzeyde olan doktora öğrencilerinin 

akademik beceri ve akademik etik ortalaması %86 olasılıkla yüksek düzeydedir. 

Kural 17: Kadın doktora öğrencilerinin akademik etik ortalaması %85 olasılıkla 

yüksek düzeydedir. Bu öğrencilerin akademik etik davranıĢlarını yüksek düzeyde 

sergiledikleri söylenebilir. 

Kural 18: Bilgi okuryazarlık ortalaması yeterli düzeyde, akademik puanı orta 

düzeyde, akademik proje ve eğitim puanı düĢük düzeyde olan doktora öğrencilerinin 

akademik beceri puanı % 83 olasılıkla yeterli düzeydedir. 

Kural 19: Doktora öğrencilerinden bilgi okuryazarlık ortalaması orta düzeyde 

olanların akademik yayın puanı %83 olasılıkla düĢük düzeydedir. 

Kural 20:  Akademik beceri ortalaması yüksek düzeyde ve akademik yayın 

puanı orta düzeyde olan doktora öğrencilerin bilgi okuryazarlık ortalaması %81 

olasılıkla yüksek düzeydedir. 

Kural 21: Akademik beceri ortalaması orta düzeyde olan doktora öğrencilerinin 

bilgi okuryazarlık ortalaması %81 olasılıkla orta düzeydedir. 

 

5.1.7. Yedinci Alt Amaca ĠliĢkin Sonuçlar ve TartıĢma 

 

a) Doktora öğrencileri kendilerinin ve danışmanlarının değerlendirmesi 

sonucunda potansiyel ve performans durumlarına göre yetenek matrisinde hangi 

küme içerisinde yer almaktadır? 

Doktora öğrencilerinin yetenek matrisindeki yerini belirlemek amacıyla 

geliĢtirilen bulanık mantık tabanlı FYYS programında veriler okutulduktan sonra ilgili 

analizler yapılmıĢtır. Doktora öğrencilerinin kendilerinin ve danıĢmanlarının 

değerlendirmesi sonucunda aldıkları performans ve potansiyel puanlarının bulanık 

mantık tabanlı ağırlık merkezi değerlerine (z değeri) göre ortaya çıkan yetenek yönetimi 

matrisi ortaya çıkmıĢtır. 

Yetenek matrisinin görünümüne bakıldığında yığılmanın 1,2,7,8,3 ve 4 

numaralı kümelere olduğu görülmektedir. Genel bir değerlendirmeyle; potansiyeli 
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yüksek-performansı yüksek, potansiyeli yüksek-performansı orta, potansiyeli yüksek-

performansı düĢük doktora öğrencisi bulunurken; potansiyeli düĢük-performansı 

yüksek, potansiyeli düĢük-performansı orta doktora öğrencisi bulunmamaktadır. Bu 

durumda, yüksek potansiyelli-düĢük performanslı öğrenci varken, düĢük potansiyelli-

yüksek performanslı doktora öğrencisinin olmaması, akademik performans sergilemede 

yeterli veya yüksek düzeyde bir akademik potansiyele sahip olunması gerektiğini ortaya 

koymaktadır.   

Yetenek matrisinde 12 numaralı kümeye (Süper Yetenek Grubu)  hem 

potansiyeli hem de performansı yüksek 8 öğrenci yerleĢmiĢtir. Bu gruptaki öğrenciler 

rol model, farklılık ve sürdürülebilir rekabet kaynağı olan ve yetenek skalasında en üst 

düzeyde bulunanlardır. Süper Yetenek Grubu olarak nitelendirilen bu kümedeki 

öğrencilere yönelik olarak izlenecek strateji, elde tutmak ve yenilerini kazanmak 

olmalıdır.   

Yetenek matrisinde 8 numaralı kümeye (Yükselen Yetenek Grubu) potansiyel 

yüksek, performansı orta düzeyde olan 25 öğrenci yerleĢmiĢtir. Bu gruptaki doktora 

öğrencilerin Süper Yetenek Grubu‟na dahil olma kapasitesine sahip, rekabet üstünlüğü 

kaynağı öğrenciler olduğu söylenebilir. Yükselen Yetenek Grubu olarak nitelendirilen 

bu kümedeki öğrencilere yönelik olarak izlenmesi gereken strateji, yedeklerini 

yetiĢtirmek ve niteliklerini arttırmaya yönelik motivasyonunu sağlamak olmalıdır. 

Yetenek matrisinde 7 numaralı kümeye (Uyumlu Yetenek Grubu) potansiyeli 

yeterli, performansı orta düzeyde olan 25 öğrenci yerleĢmiĢtir. Bu gruptaki öğrenciler 

beklenen performans noktalarını aĢma kapasitesine sahip öğrencilerdir. Bu öğrenciler 

desteklenmeli ve yeterli düzeyde motive edilmelidir. 

Yetenek matrisinde 4 numaralı kümeye (Geli tirilebilir Yetenek Grubu) 

potansiyeli yüksek, performansı düĢük düzeyde olan 26 öğrenci yerleĢmiĢtir. Bu 

gruptaki öğrencilerin yüksek potansiyele sahip olmalarına rağmen yeterli düzeyde 

akademik performans ortaya koyamamalarının sebebi olarak, danıĢmanları tarafından 

kapasitelerini kullanabilecekleri yeterli ortamların hazırlanmadığı ve doğru Ģekilde 

yönledirilmedikleri gösterilebilir.  

Yetenek matrisinde 3 numaralı kümeye (Geli ime A ık Yetenek Grubu ) 

potansiyeli yeterli, performansı düĢük düzeyde olan 31 öğrenci yerleĢmiĢtir. Bu 
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gruptaki öğrencilerin doğru Ģekilde yönlendirildiklerinde var olan potansiyellerini 

kullanarak yüksek düzeyde performans sergilemeye açık öğrenciler olduğu söylenebilir.   

Yetenek matrisinde 2 numaralı kümeye potansiyeli orta, performansı düĢük 

düzeyde olan 8 öğrenci yerleĢmiĢtir. Bu gruptaki öğrencilerin yetenek skalasında daha 

üst seviyelere çıkabilmeleri için doğru Ģekilde yönlendirilmeleri ve bireysel olarak daha 

üstün bir çaba sarf etmeleri gerekmektedir. 

Yetenek matrisinde 6 numaralı kümeye (Vasat Yetenek Grubu) potansiyeli orta, 

performansı orta düzeyde olan 5 öğrenci yerleĢmiĢtir. Bu gruptaki öğrencilerin 

kendisinden beklenen performansı gösteren, mevcut sorumluluklarla çalıĢmalarına 

devam edecek olan öğrenciler olduğu söylenebilir. 

11 numaralı kümeye (Yükselen Yetenek Grubu) sadece A50 kodlu öğrenci 

yerleĢirken, 1 numaralı kümeye de(Sistem DıĢı Yetenek Grubu) sadece A31 kodlu 

öğrenci yerleĢmiĢtir. 

5, 9 ve 10 numaralı kümelere ise yerleĢen doktora öğrencisi olmamıĢtır. 

b) Doktora öğrencileri kendilerinin ve danışmanlarının değerlendirmesi 

sonucunda cinsiyet değişkenine göre yetenek matrisinde hangi küme içerisinde yer 

almaktadır? 

Kümelere yerleĢen kadın erkek oranlarına bakıldığında 2, 3, 6, 7, 8, 11, 12 

numaralı kümelerde erkek oranın kadın oranından fazla olduğu, 4 numaralı kümede ise 

oranların eĢit olduğu görülmektedir. Hiçbir kümede kadın doktora öğrencisi oranının 

erkek doktora öğrencisi oranından fazla olmamasının sebebi, çalıĢma grubundaki erkek 

doktora öğrenci sayısı kadın doktora öğrenci sayısından fazla olmasıdır. 

 

5.1.8. Sekizinci Alt Amaca ĠliĢkin Sonuçlar ve TartıĢma 

Doktora öğrencilerinin yanlızca danışmanlarının ve yanlızca kendilerinin 

değerlendirmesi sonucunda potansiyel ve performans durumlarına göre yetenek 

matrisinde hangi kümelere yerleşmektedirler? 

Doktora öğrencilerinin yalnızca danıĢmanlarının değerlendirmesi ve yanlızca 

kendilerinin değerlendirmesi sonucunda aldıkları performans ve potansiyel puanlarının 

bulanık mantık tabanlı ağırlık merkezi değerlerine göre iki ayrı yetenek matrisi ortaya 

çıkmıĢtır. 



193 

Yanlızca danıĢman değerlendirmesine göre doktora öğrencileri kümelere dağınık 

olarak yerleĢirken, yanlızca öğrencilerin kendi kendilerini değerlendirmesine göre ise 

doktora öğrencilerinin uç noktadaki kümelere yığıldığı görülmektedir. Buradan genel 

olarak doktora öğrencilerinin kendilerini danıĢmanlarının görüĢlerine göre daha 

yetenekli gördükleri veya danıĢmanların dıĢardan bir göz ile öğrencilerini daha tarafsız 

değerlendirebildikleri sonucu çıkarılabilir. Bu alt amaçtan elde edilen sonuçla birlikte, 

hem öğrenci hem de danıĢmanın görüĢlerinin birlikte alınıp değerlendirilmesinin 

araĢtırma sonuçlarının güvenirliğini ve objektifliğini arttırmada anlamlı olduğu 

düĢünülmektedir. 

 

5.2. Nitel Boyuta ĠliĢkin Bulgu ve Yorumlar 

Öğretim elemanlarının yetenek yönetimi uygulamasına ilişkin farkındalığı ne 

düzeydedir? 

Yetenek yönetimi kavramına iliĢkin görüĢler incelendiğinde, akademisyenlerin 

21‟i yetenek yönetimi kavramını bildiğini, 15‟i bu kavramı hiç duymadığını, 12‟si ise 

bu kavramı birkaç yerde gördüğünü fakat ilgilenmediğini belirtmiĢlerdir. Yetenek 

yönetimi hakkında bilgi sahibi olan akademisyenler bu kavramın; en yeteneklilerin 

seçimi, çalıĢanlara eğitim ve kendilerini geliĢtirme alanları sunan bakıĢ açısı, yetenekli 

bireylerin yönlendirilmesi, yetenekli bireylerin değerlendirmesi ve bu bireyleri elde 

tutulma stratejileri olduğu yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir. Buna göre yetenek yönetimi 

kavramını bildiğini belirten akademisyenler, yetenek yönetimini daha çok yetenekli 

bireylerin seçimi olarak değerlendirmiĢlerdir. Yetenek yönetimi kavramını birkaç yerde 

gören fakat ilgilenmeyen akademisyenler ise bu kavramın, yetenekli bireylerin tespit 

edilmesi, eğitimlerle bireylerin mesleki geliĢiminin sağlanması ve bireylerin 

yeteneklerinin gerektirdiği pozisyonlara getirilmesi olduğu yönünde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Yetenek yönetimi kavramına ait göz aĢinalığı bulunan akademisyenler 

bu kavramın ne anlama geldiğini aĢağı yukarı doğru tahmin ettiği görülmektedir. Bu 

durum, yetenek yönetimi isminin karmaĢık olmadığı, benzer ifadeler çağrıĢtırdığını 

gösterebilir. Bu alt temada da yine seçim kategorisi daha çok görüĢ almıĢtır.  

Öğretim elemanlarının üniversitelerde yetenek yönetimi uygulamasının 

gerekliliğine ilişkin görüşleri nelerdir? 
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Üniversitelerde yetenek yönetimi uygulamasına iliĢkin görüĢler incelendiğinde, 

bu uygulamaların faydalı olacağını düĢünen, amacına uygun yapılırsa çok yararlı 

olacağına inanan, fikri olmayan, iĢe yarar olduğunu düĢünmeyen ve teoride kalan bir 

kavram olduğunu düĢünen akademisyenlerin olduğu görülmüĢtür. Bu bulgular 

akademisyenlerin üniversitelerde yetenek yönetimi uygulamalarının amacına uygun 

yapılırsa performansı arttırma yönünde faydalı olacağına inandığını göstermektedir. Bu 

sonuca paralel olarak yetenek yönetimi uygulamalarının performansı olumlu yönde 

etkilediği birçok çalıĢmada ortaya koyulmuĢtur (Terlemez, 2013; Kaya, 2015; Bayık 

2015; Karalar, 2008; Çayan, 2011; Brandt,2011; Yıldız Çırak, 2014; Güngör 2013; 

Erçokses 2009; Kehinde, 2012; Muslu, 2013).  

 

Öğretim elemanlarının üniversitelerde yetenekli çalışanların, tespiti, elde 

tutulması, geliştirilmesi ile ilgili görüşleri nelerdir? 

Üniversitelerde yetenekli çalıĢanların tespiti, elde tutulma ve geliĢtirilme 

sürecinin belirlenmesine iliĢkin görüĢler incelendiğinde, tespit edilmesine iliĢkin 52, 

elde tutulma sürecine iliĢkin 50 ve geliĢtirilmesine iliĢkin 45 akademisyen görüĢünün 

bulunduğu görülmüĢtür. Yetenekli çalıĢanların, yetenek testleri yapılarak, 

performanslarına bakılarak, uzman kiĢilerin değerlendirilmesine tabi tutarak, danıĢman 

ve akranlarının görüĢleri alınarak, ayrıntılı olarak gözlemler yapılarak ve kiĢilik 

özelliklerine bakılarak belirlenebileceği yönünde görüĢlere rastlanmıĢtır. Bu alt temada 

en çok görüĢ alan kategori yetenek testlerinin uygulanmasıdır. Yetenekli çalıĢanların 

elde tutulma sürecine iliĢkin olarak özendiricilerin kullanılması, yetenekli çalıĢanların 

her türlü ihtiyaçlarının karĢılanması, uygun çalıĢma ortamının sağlanması ve kiĢiye 

uygun iĢin verilmesi gerektiği elde edilen bulgular arasındadır. Bu alt temaya iliĢkin en 

çok görüĢ alan kategori motivasyon arttırıcı çalıĢmalarla özendiricilerin kullanılmasıdır. 

Örgüt içerisinde yetenekli çalıĢanların geliĢtirilmesi için akdemisyenler yurt içi ve yurt 

dıĢı eğitimler almalarını sağlamak, alanıyla ilgili akademik projelere katılımları 

sağlamak, yurt içi ve yurt dıĢındaki bilimsel faaliyetlere katılımın teĢvik edilmesi ve 

akademik motivasyonun sağlanması gerektiği yönünde görüĢ bildirilmiĢtir. Bu alt 

temada da en çok tekrarlanan görüĢ yurt içi ve yurt dıĢı eğitimlerin sağlanmasıdır. Buna 

göre yurt içi ve yurt dıĢı eğitimlerin sağlanmasının yetenek geliĢimi konusunda daha 

önemli bir öğe olduğunu göstermektedir. Bu süreçlerine iliĢkin Ceylan (2007) ve 
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Manyas (2015) yetenek yönetimi uygulamalarında, yetenekli çalıĢanların elde tutulması, 

geliĢtirilmesi konularında önemli eksikliklerinin bulunduğunu belirtirken, Tümen 

(2014) çalıĢmasında,  yetenekli çalıĢanların eğitimi, geliĢimi uygulamalarının baĢarılı 

uygulandığı firmada performansın arttığını ortaya koymuĢtur. Ayrıca yetenek yönetimi 

uygulamalarının çalıĢanların örgüte bağlılığının(Bahadınlı, 2013), iĢ yapma 

niyetinin(Eraslan, 2011) ve çalıĢan motivasyonunun(Erçokses, 2009; Demircioğlu, 

2010; Höglund, 2012; Altınoğlu ve diğerleri, 2015) artmasında olumlu etkisinin olduğu 

sonuçları çalıĢmalarda ortaya koyulmuĢtur. Benzer bir sonuçla AkbaĢ (2013) ise, kiĢisel 

geliĢimlerine yatırım yapılan yetenekli çalıĢanların örgütten ayrılma olasılığının 

azaldığını tespit etmiĢtir. 

5.3. Öneriler 

Bu araĢtırma sonuçlarına dayanarak oluĢturulan akademisyenler, doktora 

öğrencileri ve üniversitelere yönelik öneriler ayrı ayrı ele alınmıĢ olup, önerilere aĢağıda 

yer verilmiĢtir.  

1. Akademisyenler İçin Öneriler; 

 Akademisyenler, danıĢmanları oldukları doktora öğrencilerinin her birininin 

var olan potansiyelinin farkında olarak, öğrencilerin bu potansiyellerin 

performansa dönüĢtürülmesi için gerekli çalıĢma ortamlarını sağlamaya 

dönük çaba gösterebilir. 

 Akademisyenler; danıĢman- öğrenci etkileĢimi daha çok arttıracak 

çalıĢmaların yapılmasına öncülük edebilir. 

 Akademisyenler, öğrencilerinin akademik ortamlarda daha fazla zaman 

geçirmeleri için çaba gösterebilir. 

 Akademik projelere, bilimsel toplantılara daha fazla katılmaları için etkili 

yönlendirme yapabilir. 

2. Doktora Öğrencileri İçin Önerileri 

ÇalıĢmada yetenek yönetimi kapsamında değerlendirilen boyutlar arasında olan 

akademik beceri, akademik etik, liderlik ve bilgi okuryazarlık durumları birbirlerini 
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etkileyen faktörler olduğu çalıĢma sonucunda görülmüĢtür. Dolayısıyla öğrencilerin bu 

özelliklerini geliĢtirmek önemli bir noktadır. Bu bağlamda öğrenciler; 

 Akademik ve kiĢisel geliĢimlerini sağlayacak gerek alanlarında düzenlenen 

akademik eğitimlere gerekse de kiĢisel geliĢim eğitimlere katılabilir. 

 Diğer öğrencilerle fikir alıĢveriĢi yapabilecekleri takım çalıĢmasına önem 

verebilirler. 

 

3. Araştırmacılar İçin Öneriler 

 Doktora öğrencilerinin yeteneklerini belirlemeye yönelik yapılacak 

çalıĢmalarda farklı veri madenciliği teknikleriyle çalıĢılabilir. 

 Yetenek yönetimine iliĢkin yeni bir ölçek geliĢtirme çalıĢması yapılabilir. 

 Yetenek yönetiminin eğitimin farklı alanlarında daha çok kullanılmasına 

yönelik çalıĢmalar yapılabilir. 

 Mevcut ölçeğin kısa formu geliĢtirilebilir. 

 

4. Üniversiteler İçin Öneriler  

 

 Üniversiteler; bu araĢtırmada geliĢtirilen FYYS programını kullanarak, 

yetenek havuzu oluĢturabilir ve yetenekli çalıĢanların tespiti, geliĢimi ve 

kurumda tutulmasına yönelik uygulamalara geçebilir.  

 Üniversitelerde yetenek yönetimi sistemine geçilmesi için çalıĢmalar 

baĢlatılabilir. 

 Yetenek yönetimi kapsamında doktora öğrencilerinin yetenek matrisindeki 

yeri tespit edilerek, yerleĢmiĢ oldukları kümeler ekseninde öğrencilere 

yönelik stratejiler geliĢtirilerek baĢarılarının arttırılması sağlanabilir. 

 Doktora öğrencilerinin yurt dıĢı eğitim, seminer ve konferans gibi bilimsel 

faaliyetlere katılımına maddi destek sağlanabilir. 
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Değerli Doktora Öğrencisi; 

“Üniversitelerde Yetenek Yönetimi Kapsamında Yetenek Havuzu Oluşturmaya 

Yönelik Bir Model Önerisi” isimli doktora tezimde veri madenciliği tekniklerini kullanarak 

doktora öğrencilerinin yetenek matrisindeki yerini belirlemek amaçlanmıştır. Bu amaca 

ulaşabilmek adına; aşağıda verilen ölçekteki maddeler aracılığıyla kendinizi değerlendirmenizi 

rica ediyorum. 

Yoğun çalışma ortamında bu araştırmaya vakit ayırdığınız için sizlere şimdiden teşekkür 

ederim. 

 

DanıĢman: Doç.Dr.Mukadder Boydak ÖZAN                     Seda GÜNDÜZALP 

                                                                                                           F.Ü. Eğitim Bilimleri Ens. 

                                                                                                  EYTEPE Anabilim Dalı Doktora Öğrencisi 

 

AKADEMĠK POTANSĠYEL DEĞERLENDĠRME KRĠTERLERĠ 

LĠDERLĠK BECERĠLERĠ, TAKIM ÇALIġMASI 
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1. Önemli iĢleri ayırıp, öncelik sırasına koyarım.       

2. ÇalıĢma saatlerine özen gösteririm.      

3. ÇalıĢmalarımla ilgili sorumluluk almaktan kaçmam.      

4. Verimli çalıĢırım.      

5. Uzun vadeli hedeflere odaklanabilirim.      

6. Amaçlarıma ulaĢmak için ısrarla çalıĢırım.       

7. Disiplinli çalıĢırım.      

8. Her aĢamada meydana gelebilecek güçlükleri yılmadan yenerim.      

9. ÇalıĢma ortamındaki değiĢikliklere uyum sağlarım.,       

10. Amaçlarıma ulaĢma yolunda baĢarılı performans sergilerim.      

11. Engelleri tahmin edip onların üstesinden gelmek için yollar 

belirlerim.  

     

12. Uygulanmakta olan planlar üzerinde titizim.      

13. Akademik beceri ve yeterliklerimi geliĢtirmek amacıyla eğitim ve 

seminerlere katılırım 

     

14. ÇalıĢma ahlakı bakımından tutumum olumludur.       

15. Vizyoner düĢünme becerim vardır.      

16. Toplumsal olarak bilimsel geliĢmeyi sağlayabilmek için gönüllü 

çalıĢmalarda bulunurum 
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17. Hırsımı baĢarı odaklı olarak yönlendiririm.       

18. Belirlenen hedefleri gerçekleĢtirmek için planlar geliĢtiririm.      

19. Ortak oluĢturulan hedefleri baĢarma çabası güderim.       

20. Hareketli ve tempolu bir çalıĢma ortamı oluĢtururum.       

21. ÇalıĢma ortamında ortak çalıĢma fırsatı yakalarım.       

22. Entelektüel anlamda yeterli kapasiteye ulaĢabilmek için üzerime 

düĢen görevleri yaparım.  

     

23. Kısa vadeli hedeflere odaklanabilirim.       

24. Prensiplerimden asla vazgeçmem.      

25. Hedeflere ulaĢmak için arkadaĢlarımla kaynakları ve bilgiyi 

paylaĢırım.  

     

26. Duygularımı kontrol ederim.      

27. Öğrenme isteğim (motivasyonu) yüksektir.       

28. Stres ve belirsizlikle etkili Ģekilde baĢ ederim.      

29. Hedeflere ulaĢmada kararlı ve odaklıyım.       

30. Zamanımı etkili Ģekilde yönetirim.      

31. Hedefi ile ilgi gelecekteki ihtimaller hakkında fikirler ortaya 

koyarım. 

     

32. Karar verirken mantıklı adımlar atarım.      

33. Temel hedeflerinde kesin kararlıyım.      
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1. Her durumda etik kurallara uygun davranırım.       

2. Etik davranıĢlarım ile baĢkalarına model olurum.      

3. AraĢtırmalarımda verilerin değerlendirilmesinde, yorumların ve 

kuramsal sonuçların elde edilmesinde bilimsel yöntemler dıĢına 

çıkmam. 

     

4. Tüm araĢtırmacıların istedikleri her konuda araĢtırma yapma 

haklarının olduğuna inanırım. 

     

5. Bilgi hırsızlığından nasıl kaçınılacağını bilirim.      

6. Bilginin elde edilmesi ve kullanımına iliĢkin konularda bilgi ve 

düĢüncelerimi paylaĢırım. 

     

7. Güvenilir biriyim.       

8. Kullanılacak bilgiyle ilgili (basılı/elektronik) gizlilik ve güvenlik 

konularına dikkat ederim.  

     

9. AraĢtırmada kullanılan kaynakları (kaynakça/bibliyografya) 

hazırlamada yeterliyim. 

     

10. Metin içinde gönderme yapmakta ve dipnot vermekte yeterince 

bilgiliyim.  

     

11. AraĢtırmalarımda aĢırma, uydurmacılık, saptırma gibi etik dıĢı 

yöntemlere baĢvurmam. 
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12. Verdiğim sözde dururum.       

13. Kimseyi inançlarından dolayı yargılamam.      

14. Olaylar karĢısında düĢünmeden karar almam.      

LĠDERLĠK BECERĠLERĠ
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1. Etkileme ve ikna etme gücüm yüksektir.      

2. Güçlü bir imaj yansıtırım.      

3. Karar ve eylemlerimin yapacağı etkiyi düĢünürüm      

4. AnlaĢmazlıkları, Ģikâyetleri ve çatıĢmaları yapıcı bir biçimde çözerim.      

5. BaĢkalarıyla etkili iletiĢim kurarım.      

6. Topluluk önünde etkili konuĢurum.       

7. Öz güvenim tamdır.       

8. BaĢkalarının ihtiyaç, duygu ve yeteneklerini fark ederim.      

9. Akademik ortamdaki arkadaĢlarım ile iletiĢimim iyidir.       

10. Akademik ortamdaki arkadaĢlarımı rakip olarak değil aynı sistemin 

parçaları olarak görürüm.  

     

11. KiĢisel geliĢimime önem veririm.      

12. Kendi güçlü ve zayıf yönlerimi gerçekçi bir biçimde değerlendiririm.       

13. Yapıcı geri bildirimler veririm.      

14. Gerektiğinde zor-güç kararları alırım.      

15. Kendime güvenirim.,      

16. Hatalarımı kabul ederim.      

17. ArkadaĢlarımı motive ederim      

BĠLGĠ OKURYAZARLIĞI 
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1. Yeni elde ettiğim bilgiyi önceki bilgileriyle iliĢkilendirebilirim.      

2. Bilgiyi mantıksal sıralaması içinde, analiz ve sentez yaparak etkili bir 

biçimde sunabilirim. 

     

3. Kaynaklardan elde ettiğim bilgiyi etkili bir biçimde aktarırım.      

4. Bilgiyi eleĢtirel olarak değerlendirebilirim.      

5. Elde ettiğim bilgiye dayalı sonuçlar ortaya koymakta yeterliyim.      

6. Farklı türde basılı görsel vb. bilgi kaynaklarını kullanmakta iyiyim.      

7. Sürekli kafamda araĢtırmak istediğim bir konu vardır.      
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8. Yaratıcı düĢünürüm.      

9. Olaylara farklı açılardan yaklaĢarak çözüm bulma kabiliyetine sahibim.      

10. Yeni bilgiler edinmeye açık biriyim.      

11. AraĢtırma yapacağım konuya uygun yöntemi belirmede yeterliyim.      

12. Bilgiyi ve bilgi kaynaklarını güvenirlik, geçerlilik, tarafsızlık, güncellik 

gibi ölçütlere dayanarak değerlendiririm. 

     

13. Gözlem yapma yeteneğine sahibim.      

14. Yeni fikirleri araĢtırır, geliĢim için ortam sağlarım.      

15. Ġyi bir teknoloji okur-yazarıyım.      

16. Bilgiye ulaĢmada sanal kütüphaneyi(indeks, veritabanı, web, vb) etkin 

bir biçimde kullanırım. 

     

17. Yeni kavramlar oluĢturmak için temel düĢünceleri sentezlerim.      

18. AraĢtırma konusu belirlemekte iyiyim.      

19. Özgün konular araĢtırmaya meyilliyim.      

20. Ġlk kez duyduğum bir konuyu araĢtırıp bilmek isterim.      

21. Yapılacaklar listesi, ajanda veya değiĢik planlama araçlarını 

kullanırım.  

     

22. Gereksinim duyduğum bilgiyi nasıl, ne zaman ve nerede bulacağını 

bilirim.  

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



240 

EK 8. Doktora Öğrencilerine Yönelik Akademik Performans Değerlendirme Kriterler 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

DOKTORA ÖĞRENCĠLERĠNĠN AKADEMĠK PERFORMANS 

DEĞERLENDĠRME KRĠTERLERĠ 

Lisans Ortalaması:  

Yüksek Lisans Not Ortalaması:  

Ales/GRE/GMAT Puanı:  

YDS/KPDS/ÜDS/TOEFL/IELTS Puanı:  

SCI, SCI-Expanded, SSCI, AHCI Kapsamındaki Dergilerde Yayınlanan Makale Sayısı  

Uluslararası İndekslerde İndekslenen Dergilerde Yayınlanan Makale Sayısı  

ULAKBİM UVT’de İndekslenen Dergilerde Yayınlanan Makale Sayısı  

Diğer İndekslerde Yayınlanan Makale Sayısı    

Uluslararası Kongre, Sempozyum, Panel, Çalıştay Gibi Bilimsel, Sanatsal Toplantılarda Sözlü veya 

Poster Olarak Yer Alan Bildiri Sayısı 

 

Ulusal Kongre, Sempozyum, Panel, Çalıştay Gibi Bilimsel, Sanatsal Toplantılarda Sözlü veya Poster 

Olarak Yer Alan Bildiri Sayısı 

 

Alanında Kitap Yazarlığı veya Çevirmenliği - Yurtiçinde Yayımlanan Kitapta Bölüm Yazarlığı  

SCI, SCI-Expanded, SSCI, AHCI Kapsamındaki Dergilerde Ve Yurtdışında Yayınlanmış Kitaplarda Atıf 

Sayısı 

 

Uluslararası endekslerde indekslenen Dergilerde Atıf Sayısı  

Ulakbim UVT’de indekslenen Dergilerde Atıf Sayısı  

Diğer akademik yayınlarda atıf sayısı  

Ulusal Kongre, Sempozyum Çalıştay Gibi Akademik Toplantıların Düzenlenmesinde; Düzenleme, 

Yürütme Kurulunda Alınan Görev sayısı  

 

Aldığı eğitim, kurs, seminer vb. sayısı:  

Proje sayısı:  
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EK 9. Online Ölçek Ekran Görüntüsü 
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EK 1O. Tarama Raporu 
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