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Bu çalışmanın temel amacı, istihdam edilebilirlik becerilerini belirlemek ve bu 
ı 

becerilerin etkili bi:imde kazandırıl~bilmesi için eğitim sisteminde yapılması 

gereken düzenlemelerı ortaya koymaktırj 

1 

Araştırma, genel tarama modelinde yürtülmüştür .. Ve~ilerin toplanması s~r~cinde 

belge tarama, anket ve yüzyüze gqrüşme teknıklerı kullanılmıştır. Istıhdam 
ı 

edilebilirlik becerilerini belirlemek ama~ıyla geliştirilen 100 maddelik Likert ölçeği 

Eskişehir'de farklı sektörlerde etkinlik Jösteren ve çalışan sayısı 50'den çok olan 75 
ı 

işletmenin insan kaynakları yöneticilhine uygulanmıştır. Verilerin istatistiksel 

çözümlemeleri korelasyon, t-testi ve çoklu regresyon teknikleriyle yapılmıştır. 

! 

Sonuçlar ~östermektedir k~, _işverenler, ire ba:vu~~n adaylarda ~o~mluluk, teknol~ji: 
uyum, ekıp çalışması, zıhınsel düşünme, ıletışım, akademık ışlem ve kendını 

ı 

yönetme becerilerini aramaktadırlar. ~şverenlerin gerekli gördükleri becerilerin 

düzeyi ile çalışanların sahip oldukları 1 becerilerin düzeyi karşılaştırıldığında ise, 
ı 

ı 

işverenlerin, işe başvuran adayları hiçbir beceri kategorisinde yeterli bulmadıkları 

anlaşılmaktadır. Eğitim sistemi ise ya lgenel nitelikli akademik bilgiler ya da dar 

kapsamlı meslek alanlarına özgü teknik becerilerin öğretimine odaklaşmaktadır. 
ı 

İstihdam edilebilirlik becerilerinin etkilf biçimde kazandırılabilmesi için eğitimde 

bütünlüklü bir yeniden yapılanmaya gereksinim vardır. 
ı 
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The main purpose of this study is to identify employability skills, assess the !eve! of 
ı 

their existence in job applicants, and recommend necessary changes that should be 
ı 

carried out in restructuring the Turkish ~ducational system. 
ı 

ı 
The design of the study was based upot the general survey method. The data were 

gathered through Iiterature review, queslionnaire, and interview techniques. A Likert 

type scale, including 100 items related ıto employability skills, was adınİnistered to 

the huınan resources managers of the 75 selected companies in Eskişehir, each of 
. ı 

which employed more than 50 workerş and functioned in different sectors of the 
ı 

economy. Correlation analysis, t-test, ahd multiple regression techniques were used 
ı 

in analyzing the data. 1 

ı 
ı. 
ı 

Results show that employers want cehain employability skills in job applicants: 

These include the skills related to respofsibility, technology, adjustment, team work, 

intellectual thinking, communication, apademic knowledge, and self-management. 
ı 

However, employers indicate that job applicants exhibit none of these skills at a 
ı 

satisfactory !eve!. The current educatiorlal system focuses either on teaching general 

academic information or narrowly-defı~ed technical skills. Thus, the educational 
ı 

system should be restructured for the ~uccessful acquisition of employability skills 

needed in all areas and by all people. \ 
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ÖN SÖZ 

İstihdam edilebilirlik becerileri, bir işll ilgili teknik becerilerin dışında kalan ve 
ı 

ça~ışa~_ar~ işvere~Ie~in. gözün~e değe1Ii. kılan niteliklerdir. . İşverenler istihdam 

edılebılırlık becerderını gereklı görmelerıne karşın, bu becerdere istenen düzeyde 

sahip adaylar bulamadıkları gözlenJektedir. Bu nedenle, istihdam açısından 
ı 

yaşamsal değer taşıyan becerilerin belirlenmesi ve bu becerilerio kazandırılınasına 
ı 

yönelik neler yapılabileceğinin araştırılınarı gereği ortaya çıkmaktadır. 

ı 
"İstihdam Edilebilirlik Becerileri ve IBu Becerilerin Kazandırılınasına Yönelik 

Eğitsel Bir Model Önerisi" adlı bu ~üksek lisans tezi, toplam beş bölümden 

oluşmaktadır. Birinci bölümde araştırmJnın problemine, amaçlarına, önemine, sayıltı 
ve sınırlılıklarına; ikinci bölümde konuyl~ ilgili literatür taramasına; üçüncü bölümde 

araştırmanın yöntemine; dördüncü böl~mde araştırmanın bulgular ve yorumuna; 
ı 

beşinci bölümde ise araştırmanın özetin~, sonuçların ilgili literatürle karşılaştırılarak 
ı 

tartışılmasına ve istihdam edilebilirliK becerilerinin kazandırılınasına yönelik 

önerilere yer verilmiştir. 

Araştırmanın tasarım, uygulama ve yazı~ aşamalarında en yoğun çalışma anlarında 
i 

bile zaman ayırarak beni yönlendiren, güflüklerimi paylaşan ve değerli görüşlerinden 

yararlanınama olanak sağlayan danışmanun Prof. Dr. Ali Şimşek' e; araştırmanın veri 

toplama aşamasında ayırdıkiarı zaman ~e gösterdikleri ilgiden dolayı örneklemdeki 

işletmelerin insan kaynakları yöneticilerini sonsuz teşekkürlerimi sunarım. 

1, 

Bu çalışmanın, yeni işe başvuracak adayları ya da bir işte çalışmakta olan kişileri 

bireysel gelişim açısından yönlendirıneJi, çalışanlarda hangi istihdam edilebilirlik 

becerilerinin bulunmasının gerekli olduğu konusunda işvereniere ışık tutması, eğitim 

sisteminin istihdam edilebilirlik bece~ilerini kazandırma konusundaki başlıca 

yetersizliklerini gidermede yardımcı olmfsı ve konuya ilişkin yapılacak araştırmalar 

için destek sağlayıcı bir nitelik taşımasını ıilerim 

Eskişehir, 2001 1 Figen Ünal 
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ı. GİRİŞ 

.. 1 .. 

BOLUM 1 
ı 

ı 
ı 

ı 

ı 
Bu bölümde araştırmanın problemi, ;:ımacı, önemi, sayıltıları, sınırlılıkları, özel 

ı 

anlamda kullanılan bazı kavramların tahımiarına ve araştırmada geçen kısaltmalara 

ı ilişkin açıklamalara yer verilmiştir. 

1.1. Problem 

ı 

! 
ı 

ı 
ı 
ı 

ı 
Teknoloji devrimi, küreselleşme ve bilgl patlaması gibi çağdaş gelişmeler nedeniyle 

becerili işgücüne duyulan istem gidere~ artmaktadır. Yeni teknolojiler, bir yandan 

malıyetı duşurmekte, bır yandan da üretımı hızlandırmaktadır. Son yıllarda ıyıce 
ı 

ı 

belirginleşen küreselleşme olgusu; evr~nsel rekabetin şiddetlenmesine, yatırımların 
ı 

yaygınlaşmasına ve alternatif çalışma hipimlerinin geliştirilmesine neden olmaktadır. 

Bilgi patlaması ise, yaşamın her alan~nda yeni öğrenme gereksinimlerini ortaya 

çıkarmakta ve bunları karşılamak üzere lsürekli eğitimi zorunlu kılmaktadır (Şimşek, 
1996). ı 

Bir ülkenin toplam ekonomik perform[nsı, büyük ölçüde, yeni teknolojiterin ve 

üretken işgücü becerilerinin artmasına ya da bunlara hızlı biçimde ulaşılmasına 

bağlıdır. Ülkelerin eğitim sistemleri yeni gelişmeleri dikkate almak zorunda oldukları 

ıçın sözkonusu etkenler, gelişmiş ya ~ı a gelişmekte olan tüm ülkeleri yakından 
ilgilendirmektedir (ILO, 1998). 

Günümüz örgütlerinin değişim konusunda yaşadığı temel yönelim ve eğilimlerde 

ortak bir nokta dikkati çekınektedir. Artjk örgütlerde yönetsel hiyerarşi düzleşmekte, 
takım çalışması yoğunluk kazanmaktal ve temel uzmanlık alanlarının dışındaki 
görevler iş yaşamının bir parçası haline ~elmektedir ve tüm bunların doğurgusu da, 

yapılan işin ya da sergilenen performanıın insan kaynakları politikalarıyla doğrudan 
ilişkilendirilmesi olarak ·göze çarpmaktadır. (ILO, 1998, s.42). Böylesi bir çalışma 

ı 

ı 



ı 

i 2 
ı 
ı 

kültürü, işgörenlerin, sürekli çeşitlenen! ve uyum sağlamayı kolaylaştıran becerilere 

sahip olmaları gereksinimini doğurmaktJ1dır. 
ı 

"Beceri", edinilmiş ve geliştirilmiş bir! yetenek anlamına gelebileceği gibi, bir işi 
yapmak ya da belli bir görevi tamamlakak için gereksinim duyulan nitelikler olarak 

da görülebilir. Bu anlamda beceri, çok !boyutlu bir kavramdır ve günümüzde birçok 

iş, yeterli performansın sergilenebilmesl için farklı beceri bileşimlerine sahip olmayı 

gerektirmektedir. Bunlar göz-el eşgüdjmü gibi fiziksel yeteneklerin; analitik sonuç 

çıkarma,. sentez yapabilme,. sayısal ve l sözel işlemleri tamamiayabilme gibi bilişsel 
becerderın ve lıderlık, ıletışım becerılerı, takım çalışması gıbı bıreylerarası ıletışımle 

ilgili becerilerin yer aldığı farklı bileşimlJ olabilmektedir (ILO, 1998, s.3 5). 
ı 

işverenlerin çoğu, işe başvuran adayları} hazır bulunuşluk düzeyinden önemli ölçüde 

tatminsizlik duyduklarını belirtmektedirl~r. Aslında, işverenlerin genç adaylada ilgili 

mutsuzlukları, adayların ilgili alandaJi yetersiz teknik bilgi ve becerilerinden 
ı 

kaynaklanmamaktadır. Bu konudaki literatür, işverenlerin, mezunların teknik ya da 

mesleki anlamdaki yeterlikleri konutnda değil, teknik olmayan yeterlikleri 
ı 

konusunda ciddi kuşkuları olduğunu g1stermektedir. Teknik olmayan bu yeterlikler 

genel bir nitelemeyle "istihdam edilebilirlik becerileri" ( employability skills) olarak 

adlandırılmaktadır (Cotton, 1993). 
ı 

İstihdam edilebilirlik becerileri, çalışanları işverenlerin gözünde değerli kılan ve işle 
ı 

ilgili teknik yeteriikierin dışında kalmarla birlikte yapılan işin kalitesini yükselten 

niteliklerdir. En yalın sınıflamayla istihdam edilebilirlik becerileri; okuma, aritmetik 

gibi temel beceriler (basic skiUs ); sorun 1 çözme, k .. a.ra~ verme gibi üst düzey düşünme 
becerı/en (hıgher-order thınkıng skılls) re güvenılırlık, olumlu tutum, ortak çalışma 

gibi duyuşsal beceri ve özellikleri (affective skills and traits) içermektedir (Cotton, 
ı 

1993, s.3). ı 

ı 
Çalışma yaşamında önemli bir işlevi y~rine getiren istihdam edilebilirlik becerileri, 

ı 

değişik araştırmacılar tarafından farklı ~içimlerde betimlenmekte ve tartışılmaktadır. 

Değişik yaklaşunlara karşın, tanımlani beceriler üzerinde önemli ölçüde uzlaşma 

1 

ı 
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sağlandığı görülmektedir (BCAETT, 2~00; CRC, I 996; Dench, Perryman & Giles, 
. ı 

1 998; Harrıson, 1986; Hoffınan, 1991; ICPAC, 2000; Kodz, Dench, Pollard & 
. ı 

Evans, 1998; McLaughlin, 1995; NBEET, 1992; The Conference Board of Canada, 

2000). Birleşik Devletler Çalışma BakaLığı Gerekli Becerileri Kazanma Komisyonu 

(SCANS, 1991) 36 istihdam edilebilirl~k becerisini 8 kategori altında sınıflandırmış 
ve tanımlamıştır. Bu sınıflamada; /em}! beceri/er, düşünme becerileri ve kişisel 

ı 

nitelikler istihdam edilebilirliğin temelıeri başlığı altında gösterilmiştir. Öteki beş 

kategori ise kaynaklar, kişilerarası ilişkiler, bilgi, sistem ve teknolojiyle ilgili çalışma 

yeterlikleri olarak adlandırılmıştır. 
1 

ı 
ı 

SC ANS ( 1991) tarafindan yapılan bir fraştırmaya göre, genç insanların yansından 
çoğu, okullardan, iyi bir iş bulabilmek ~e bulduğu işi koruyabilmek için gerekli bilgi 

ve becerilerden yoksun olarak ayrılma1tadırlar .. İşverenler, giriş düzeyindeki işlere 

başvuranları istihdam edilebilirlik becerileri açısından oldukça yetersiz bulmakta ve 

okullardan bu becerilere özel bir önemlvermelerini ya da en azından bu becerilerin 

taşıdığı önemi vurgulamalarmı istemekte 1 irler (Cotton, 1993). 

ı 
Öyle görünüyor ki, istihdam edilebilirlikj becerileri hem gelişmiş, hem de gelişmekte 

olan ülkelerin yurttaşları için yaşamsal lbir önem taşımaktadır. Bir insanın yaşamı 
ı 

boyunca en az birkaç kez iş değiştirmek zorunda kalması bunun en açık 

göstergesidir. Gelişmiş ülkelerde hızıall değişen teknoloji, yeni bilgi ve becerilerin 

kısa sürede öğrenilmesini zorunlu kılmtktadır. Aynı durum, uluslararası yatırımlar 

ve yerel ekonomik bunalımlar neden yle gelişmekte olan birçok ülke için de 

sözkonusudur. 

Türkiye'deki durum da benzerlik gös~ermektedir. Ortalama insanın genel eğitim 

düzeyi, henüz beşinci sınıfı aşabilmiş değildir (Şimşek, 2000a). Tüm çalışanların 

%15'i hiç okula gitmemiş, %65'i ise +nızca ilköğretimi tamamlanuştır. Okullarda 

verilen eğitim de, iş dünyasının gereksıinimlerini karşılamakta yetersiz kalmaktadır 

(Şimşek, 1999). Devlet İstatistik Ensfitüsü'nün (1998) verilerine göre Türkiye 

genelinde işsizlik oranı %7,3 'dür. Toplım işsizierin %3 6, 6' sını lise ve daha yüksek 

düzeyde eğitimli gençler oluşturmaktadır. Ortaöğretim ve yükseköğretim 

Anadolu Unıversite!l 
Merkez Kütiiphan~ 
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kurumlannda öğrenim görmüş olan glnçlerin, toplam işsiz sayısı içindeki oranının 
yüksekliği, insangücü planlaması açısından düşündürücü ve eğitim sistemindeki 

sorunları ortaya koyması bakımından da önemli bir göstergedir. 

Araştırmacılar, okulların istihdam edil~bilirlik becerilerini kazandırma konusundaki 
ı 

yetersizliklerinin nedenleri olarak belli noktalar üzerinde durmaktadırlar. Bunlar 
ı, 

arasında özellikle çağdaş yaşamın gerçeklerinden kopuk eğitim politikalarının temel 

alınması, katı program anlayışı, sınıfta ıd .. mokrat~k eğitim stratejilerinin k~llanılması 
yerıne aşılamacı (ındoctnnatıonal) strateJılerın agırlık taşıması, bılışsel ögrenmenın 

deneysel ve uygulamalı öğrenmeye ye~lenmesi, katılımcı olmayan sınıf yapılannın 
! 

başatlık göstermesi, eğitime etki ed~n değişkenler açısından aynıncılığa dayalı 

öğretmen beklentileri gibi konulan 1 içeren çeşitli sınıf yönetimi ve eğitim 

uygulamaları üzerinde durulmaktadır ccJtton, ı 993; Şimşek, 1999). 
ı 
ı 
ı 

Tüm bunların sonucu olarak, Türkiye'nlin hem genel eğitim düzeyi düşüktür, hem de 

verilen eğitim işsizliği azaltmada işl~vsel bir katkıya sahip değildir. Çalışma 
yaşamıyla eğitim kurumlan arasında ~akınlaşmayı öngören bazı eğitim reformu 

girişinıleri de "mesleki ve teknik eğitimi' adı altında ~elirli mesleklere yönelik eğitim 
yapmaya dayanmaktadır. Oysa, dünyal:lakı genel egılım, teknık yeterlıklerden çok 

tüm çalışma alanlarında gerekli olan J

1

stihdam edilebilirlik becerilerini kazandırma 
yönündedir. 

ı 

Okullar bu becerileri yeterince kazaLıramadığı içindir ki, işverenler, istihdam 

ettikleri insanları bu becerilerle donatrbilınek için hizmetiçi eğitim çalışmalarına 
~iddi . bir yatırım ~~~maktadırlar (Şimfek ve. Eroğl~, _ıoo~) . . Çalışanların hizmet 

öncesı dönemde, egıtım kurumlarından ı gereklı becerılerı edınmış olarak ayrılmaları 

durumunda, istihdamları kolaylaşacak vf çalışma sürecindeki eğitim çalışmaları için 

ayrılan kaynaklar daha işlevsel biçimdd kullanılmış olacaktır. Bunun için, istihdam 
ı 

edilebilirlik becerilerinin belirlenmesi vf bu becerileri kazandırabilmek için eğitim 

sisteminde yapılması gereken değişikliklerin ortaya konulması gerekmektedir. 
ı 

ı 

ı 



ı 
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1.2. Amaç ı 
ı 

Bu araştırmaıun temel amacı, işletm~erde çalışacak insanlarda aranan istihdam 

edilebilirlik becerilerini belirlemek ve ı bu beceriterin kazandırılması için eğitim 

iletişimi açısından uygulanması gereken btratejileri bir model bütünlüğü içinde ortaya 
ı 

koymaktır. Bu amaçla yanıt aranan sorulr şunlardır: 

1. Günümüz çalışma koşullarında evrrensel olarak gereksinim duyulan istihdam 

edilebilirlik becerileri nelerdİr? 

2. İşverenler, çalışanlarda daha ço1 hangi istihdam edilebilirlik becerilerini 

aramaktadırlar? ! 

3. işverenlerce istenen ve çalışanlarca rahip olunan istihdam edilebilirlik becerileri 

arasında farklılıklar var mıdır? l 

4. Türkiye' de istihdam edilebilirlik becfrilerini etkin biçimde kazandırabitmek ıçın 

eğitim sisteminde ne tür düzenlemeler yawıimalıdır? 

ı 
ı 

1.3. Önem 

Araştırma sonucunda elde edilen bulgula ın, 

1. İşe başvuracak adayları, istihdam edilebilmeyle ilgili kendi gereksinimlerini 

belirleme ve giderme açısından yönlendir,ceği, 
2. Çalışanlarda hangi istihdam edilebilirlik becerilerinin bulunmasının gerekli olduğu 

ı 
konusunda işvereniere ışık tutacağı, ı 

ı 
3. Eğitim sisteminin istihdam edilebilirlik becerilerini kazandırma konusundaki 

ı 

yetersizliklerini gidermek için çalışma yapianlara katkı sağlayacağı umulmaktadır. 

1.4. Sayıltılar 

Bu araştırmada aşağıdaki sayıltılardan ha eket edilmiştir: 

1. Kullanılan kaynaklar konuyla ilgiili geçerli, kullanışlı ve güvenilir bilgiler 

vermektedir. ·ı 

2. Araştırmanın anket uygulama aşamas~nda görüşlerine başvurulan kişiler doğru ve 
ı 

yeterli bilgiler sağlamışlardır. 
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3. insan kaynakları yöneticilerinin !görüşlerini belirlemede seçilen orneklem, 

belirtilen sınırlılıklar içinde evreni temsil yeterliğine sahiptir. 

1.5. Sınırlılıklar 
ı 
ı 
ı 

Ar ı ı ll b"l" ı·-· k d b k b ı d"l aştırma sonuç arının yorumu ve aene ene ı ır ıo-ı onusun a aştan a u e ı en 
o ll o 

sınırlılıklar şunlardır: 

1. Araştırma, bir iş ıçın gerekli türh becerileri kapsamayıp yalnızca istihdam 

edilebilirlik becerileriyle sınırlıdır. ı 
2. Anket yoluyla görüşlerine başvurulan kişiler Eskişehir' de etkinlik gösteren ve 

ı 
5~' de~. f~la işgören çalıştıran işletınelerin en üst düzeydeki insan kaynakları 

yönetıcılerıyle sınırlıdır. 

3. Anket uygulaması sırasında toplanan veriler Kasım 2000 - Mart 200 ı tarihleri 
ı 
ı 

ı 
aralığıyla sınırlıdır. 

1.6. Tammlar 

ı 
Mesleki ve teknik beceriler: İşgörenlrrin kendi çalışma alanlarıyla ilgili olan ve 

meslek ya da işe özgü yanı ağır basan yet~rliklerdir. 

İstihdam edilebilirlik becerileri: işver~nlerin, bir çalışanın başarısı ve gelişimi için 

önemli gördüğü, iş bulmak ve işte tutunırak için gerekli olan, tüm meslek alanlarında 
gereksinim duyulan çekirdek nitelikli ~ecerilerdir. İstihdam edilebilirlik becerileri; 

ı 
sorumluluk, teknoloji, uyum, ekip ça~ışması, iletişim, kendini yönetme, zihinsel 

düşünme ve akademik işlem becerilerini ~apsamaktadır. 

1. 7. Kısaltınalar ! 

ı 

Araştırmada yer alan bazı kısaltınaların a~ılımları aşağıda verilmiştir: 
SCANS :The Secretary's Commission or1 Achieving Necessary Skills 

ASTD : An1erican Society for Training 'land Development 

ACT :American College Testing 
ı 
ı 

ı 
ı 

ı 
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Bu bölümde araştırmanın kavramsal çırçevesini oluşturan konular olarak istihdam 

edilebilirlik becerilerinin gereği, farklı l kurumlarca belirlenen istihdam edilebilirlik 

becerileri ve bu becerilerin kazandırılınasina ilişkin yaklaşımiara yer verilmiştir. 

ı 
ı 

2.1. İstihdam Edilebilirlik Becerilerinin Gerekliliği 

ı 
Günümüzde örgütler ayakta kalabil+k için ekonomik, siyasal ve teknolojik 

alanlarda bir çok baskıyı yenmek ve ı değişimle başedebilmek zorundadırlar. Bu 

değişikliklerin başlıcaları; artan re~abet, çalışan sayısında azalma, kalite 
ı 

standartlarına odaklanma, teknolojik ye~ilikler, katılımcı yönetim yapıları ve beceri 

geliştirmeye önem verıne olarak görbnmektedir (Mawer, 1 999). Bu etkenler, 
ı 

özellikle yeniden yapılanma ve gelişmelere uyum sağlama açısından tüm ülkelerin 

eğitim sistemlerini ilgilendirmektedir. 1 

2.1.1. Rekabetçi Ortam 

Son yıllarda yerel ya da denizaşırı pa~arlarda artan rekabet, asıl olarak Avrupa 

Topluluğu gibi yeni pazarların ortaya çıkması ve az gelişmiş ülkelerin hızlı 

ekonomik kalkınmalarından ileri gelmlktedir. Ülkeler arasında varolan gümrük 
ı 

vergilerinin kaldırılması da, özellikle lişgücü-yoğun endüstrileri olumsuz yönde 
ı 
ı 

ı 
etkilemektedir. 

ı 
Yeni bilgi teknolojisi, maliyeti düşürerek ve iletişimin hızını artırarak, üretimde ve 

mali piyasaların küreselleşmesinde blşlıca rolü oynamaktadır. Küreselleşme; 
rekabetin artmasına ve daha uygun çklışma biçimlerinin ortaya çıkmasına ivme 

kazandırmaktadır. Günümüzde ayakta 1 kalabilen örgütler, bunu sürdürmek ıçın 
işleyişlerini radikal bir biçimde yeniden gözden geçirmek ve kar ağırlıklı düşünmek 

zorunda kalmaktadırlar. Bunun için de 1rün ve hizmetlerini çeşitlendirmeleri ve yeni 

ı 
ı 
ı 
ı 
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ı 
pazarlara açılmaları gerekmektedir. B~ylece daha geniş fırsatları yakalamaları olası 
olabilecektir. 

2.1.2. Çalışan Sayısmda Azaimf 

Birçok ekonomik etken karşısında ayjta kalmayı başaran örgütlerin fiziksel ya da 

insan kaynaklarını da stratejik olarat yönetmeleri gerekmektedir. Bunun için 

örgütler,_ düşük ve orta düzey becerirsahibi çalışan sayısında azaltınaya giderek, 

ışleyışlerını gerçekleştırebılecek en az !mıktarda ışgücüyle çalışmalarını sürdürmek 

eğilimindedirler. Bu durumdan özellikle lmetal, yapı, tekstil, konfeksiyon, hizmet gibi 
ı 

yoğun işgücü gerektiren sektörler etkilpnmektedir. Ekonomik koşullar daha iyi bir 

noktaya gelmeden, işgören sayısının Jaıtılmasından etkilenen çalışanların tam ve 

kalıcı istihdamı yeniden kazanmaları ~tası görünmemektedir. İstihdanıııı, üretim 

sektörü gibi emek-yoğun kaynakları giderek azalmaktadır. Yatırımların daha çok 

teknolojiye yapılması nedeniyle, gidere~ daha az çalışana gereksinim duyulmaktadır 
! 

(Şimşek, 1 996). Bu da, örgütlerin çekirdek kadrolarının beceri gelişimlerinin önem 

kazanmasını birlikte getirmektedir. 1 

ı 

ı 

Üst düzeyde beceri ve eğitime sahip çalıfanlar, gerek üretim gerek hizmet sektöründe 

oluşan, talepte dalgalanmalarla ve değişikliklerle daha kolay başedebilmektedirler. 

Çalışanların uyum sağlaması, becerile~ini geliştİnnede ve esneklik konumlarını 
koruyabilmede kilit öge durumundadır. Örgütlerin değişen koşulları nedeniyle 

yaşamsal durumda olan istihdam, çalıJanların becerilerini kanıtlamalarma ve yeni 

durumlara uyum sağlayabilme kapasiteleline bağlıdır. 
ı 

2.1.3. Kalite Standaı·tlarma Odrklanma 

ı 
Günümüzde tüm sektörlerde ISO gibi 1 uluslararası kalite standartlarına uymak bir 

baskı unsuru durumundadır. Bu standdıilara gereksinim duyulması bir yana, yeni 
ı 

pazarlara girmek için en az doyumu9 sağlanması konusunda, müşterilerin satın 
alacakları ürün ya da hizmetin akreditasytlnunda ısrarlı oldukları görülmektedir. 

ı 

ı 
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Kaliteye bu denli odaklanılması, örgü,eki işleyişin tutarlılığını sağlamak için tüm 

süreçlerin sıkı denetimini gerektirmekt,dir. Bu standartların dökümantasyonu, ilgili 

süreçlerin belgelenmesi demektir ve by da akreditasyon sürecinde sürece ilişkin el 

kitapları gibi belgeleri geliştirebilen vb kullanabilen, iş kayıtları tutabilen, kalite 

denetimleri ve raporlamalarını üstlenebijen çalışanlar gerektirmektedir. Ayrıca, kalite 

geliştirme çalışmalarında, çalışaniardari çizelge ve grafiklerde sunulan bilgilerin 

istatistiksel yorumu da beklenmektedir.~ Bunun için çalışanların temel okuryazarlık 
becerilerine sahip olmaları gerekli görülı~ektedir. 

ı 

ll 

Kalite yönetiminin a.y~ılmaz bir parçaısı da takım çalışması dır. . Kali~e. geliştir~e 

çalışmalarında; kendını yöneten ve ır,apılan tartışmalarda etkın bıçımde fikır 

üretebilen takımlar istenmektedir. Birç<i>k kalite geliştirme stratejisi de, ortaya çıkan 
ı 

sorunlara tanı koymak ve çözüme ulaş~ırmak için takım çalışmasına dayanmaktadır. 

Kaliteye odaklanma, örgütler için müştJi gereksinimlerini ön planda tutan ve sürekli 

geliştirme çalışmalarına katılan ve katkı 1 a bulunan, her biri birer takım üyesi olarak 

çalışabilecek insanlar gerektirmektedir. Takım çalışmasının başanya ulaşabilmesi 

için de takım üyeleri işbirliği becerilerine sahip olmalıdır. 

2.1.4. Teknolojik Yenilikler 

Değişik teknolojilerin kullanılınaya b~lanınası, üretimi arımrken belirli görevleri 

yerine getiren çalışanların sayısının da lazalmasına neden olmaktadır. Bilgisayardan 

GSM şebekelerine kadar iletişim tekndıojileri, daha fazla bilgiyi geniş bir kitlenin 

kullanımına sunmaktadır. Teknolojiye ollan talebin giderek artmasıyla, her düzeyde 

çalışandan gerekli bilgilerin sağlanması ve kullanılması için gereksinim duyulan 

becerilere sah~p. olmala~ı beklen~~ektedir1. Bilgisayar, f~ks ve çeşitli ofis araçları artık 

sadece yönetıcı ofislerınde degıl, hast1nelerden fabrıkalara, marketlerden oteliere 

kadar birçok işyerinde bulunmaktadılr. Varolan teknolojilerden tam kapasite 

yararlanılması, elde edilen bilgiyi mantı~lı ve anlamlı kılmak için temel okuryazarlık 

becerilerinden daha fazlasını gerektirmfktedir. Çalışanlar teknolojiden tam olarak 

yararlanabilmek için görüşerek anlaşı1a, sorun çözme ve takım çalışması gibi 

birbiriyle ilgili karmaşık becerilere de sahip olmalıdırlar. 
ı 
ı 
ı 
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2.1.5. Katılımcı Yönetim Yapı~arı 

ı 
Örgütlerin yönetim yapılarındaki değişirnde oluşan genel eğilimler Şekil ı' de 

ı 

görülmektedir. ~~. gen~! eğil~mle~e bajıldığında, örgütlerin hiyerarşi ve katı yapıdan 
uzaklaşıp esneklıgı benımsedıklerı ve b

1

u durumun sonucu olarak da, özel uzmanlık 

gerektiren işlerin yerini çok-işlevli takım ara bıraktığı görülmektedir. 

Değişken Eski Sistem 
ı 

Yeni Sistem 

+Hiyerarşik +Düz 

Örgüt +Katı +Esnek 

+ Uzmanlığa dayalı +Çok işlevli takım ağları 

+Dar +Geniş 

İş Tasarımı 
+Tck iş yapma +Birçok iş yapma 

+Kendini tekrar edin/ +Çoklu sorumluluklar 

standartlaştırılmış sorumluluklar 
ı 
ı 

Çalışan Becerileri +Özel uzmanlık bc1erileri +Çoklu beceriler 

ı 

İşgücü Yönetimi +Emir-kontrol sistelnlcri +Kendi kendini yönetme 
ı 

İletişim 
+Yukarıdan aşağıyt +Geniş olarak yayılmış 

+Bilme zonınluluğtl +Geniş açı lı bilgi 

ı 

KararVerme +Emir zinciri ı + Mcrkezileşmeden kaçınma 

Yönetim 
+Sabit/standart işlC~iş +Sürekli değişim altındaki 

'1 

prosedürleri prosedürler 

Çalışan Özerkliği +Düşük ı +Yüksek 

' 

Çalışan Bilgisi +Dar ı +Geniş 

Şekil ı. Örgütlerin Değişimlerindeki Geıtel Eğilimler 
Kaynak: U. S. Depaıiment ofCommercty, U. S. Depaıiment ofEducation, National 

Institute ofLiteracy, & The Smail !Business Administration. (1999). 21st 

century skills for 21st centm-y jdlbs (p. 3). [On-line]. Available at: 

http://www.vpskillsummit.org 



ı ı 

Şekil ı' den hareket edildiğinde; örgütl~rde çalışanlara düşen görevler, artık kendini 

tekrar eden tek iş olmaktan çıkıp: lgeniş soıuınluluk isteyen birçok iş haline 

gelmektedır. Orgüt ıçı ıletışım ve bılıı akışı, yönetsel hıyerarşının sonucu olarak 

yukarıdan aşağıya değil, yaygın ya da ya,ay olarak sağlanmaktadır. 

ı 

Bu değişiklikler, çalışma prosedürlerini~ sürekli değişimini de birlikte getirmektedir. 

Bunların sonucu olarak, çalışanların gejeksiniın duyduklan beceriler, çoklu beceriler 

halıne gelmekte, karar verıne ve yöpetım sorumlulukları çalışanlara aktarılarak 

çalışanların daha özerk hale ~elmel.eri .!beklenmektedir. Sürekli değişim yaşayan ve 

çalışanlarından daha çok çeşıtlenmış ı bekleyen örgütler, çalışanlarını daha fazla 

izlemekte ve örgütün çalışan bilgisi üst düzeye çıkmaktadır. Tüm bu değişikliklerin, 

işverenlerin çalışanlardan talep ettikleı,·i ve çalışanların istihdam için gereksinim 

duydukları becerileri artırdığı görülmektedir. 
ı 

ı 
Örgütsel hiyerarşinin düzleşmesi, yönelim biçimlerinde ve örgütsel kültürde buna 

karşılık olan değişiklikleri de gündeımı getirmektedir. Bu yeni kültür, çalışanların 

sahip oldukları uzmanlıklardan yarar!Jnma ve daha işbirlikçi olma eğilimindedir. 
Yeni katılımcı/çoğulcu kültür, örgütün 1 vizyon/misyon ifadelerine, amaçlarına ya da 

girişimlerine de yansunakta ve örgütsel dncelikleri belirlemektedir. 
ı 
ı 
ı 

Örgüt hiyerarşisinin değişimiyle çalıjanların sorumluluğu artmakta, eğitim ve 

denetim mekanizmalarında takımlar önem kazanmaktadır. Takımlarda sorumluluğun 

artması, hiyerarşik sınırların belirsizJeştiği, işbirlikçi yaklaşımın benimsendiği, 
örgütsel iletişimin kolaylaştığı bir +•ın yaratmayı amaçlamaktadır. Bu gibi 

uygulamalar, varolan kaynakların taını olarak kullanılabilmesi kadar, örgütsel 
ı 

hedeflere ulaşımı sağlamakta ve çalışanlrnış doyumunu da artınnaktadır. 

2.1.6. Beceri Geliştirmeye Verilerı Oneın 

ı 
Sözkonusu gelişmelerin her biri ö1gütlerin çalışan sayısının önemli ölçüde 

azaltılmasına neden olmakta ve yü~sek kalite standartlarından ve teknolojik 
ı 

ilerlemelerden geri kalmaınalarını gere1tirınektedir. Buna karşın çalışan becerilerine 

olan talep giderek artmaktadır. Sonuç olarak, bugün, girişimcilerin ve ekonominin 



ı 
ı 
ı 
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ayakta kalması için çalışan becerilerininil yaşamsal değer taşıdığı yaygın olarak kabul 

görmüş bır anlayıştır. Kapsamlı ulusal ~a da uluslararası araştırmalar da aynı sonuca 

dikkat çekmektedir (Mawer, 1 999). çhlışanlarca kazanılacak becerinin kendisi üst 
'ı 

düzey bir beceri olmasa da, beceriyi ı çabucak edinmek ve üretken bir biçimde 

kullanmak sağlam bir güven gerektirir ie üst düzey becerilerle yakından ilgilidir. Bu 

nedenledir ki, yeni teknolojiler ve yeni ş organizasyonlarıyla ilgili tartışmalar, temel 

beceriler ve bunların işgücünün farklı kıs ıniarına etkileri üzerinde odaklanmıştır. 

Çalışanların sahip oldukları beceri ve y1teneklerin artan önemi, örgütler için rekabet 

ortamında ayakta kalmak; bireyler içini istihdam edilebilir olmak ve ücret gelişimi 

~:in ~rsat sağlama~; toplum içiı~ ulusf~ ~kon~minin ~luslararası alanda rekabetin 

ustesınden gelmesı ve rekabetın gerırdıklerınden tı.im toplumun yararlanması 

açısından eğitimin sahip olduğu rolü vur,ulamaktadır (OECD, !993). 

Çalışanlar açısından beceri kazanma, pfrformans temelli ücretlendirme ve daha üst 

düzeyde eğitimierin artması sonuçlarıni doğuracaktır. Bu değişiklikler sonucunda 

daha fazla eğitime gereksinim duyulac1l ğı ve bunun önemli olduğu açıktır. Eğitim 
sonucunda çalışanlar, yaptıkları işlerde daha fazla sorumluluk sahibi olabilecek ve 

sağduyu kazanabileceklerdir. Çalışanlarır performansiarına bağlı olan ücretlendirme 

politikaları, geniş bir yelpaze içinde çeşiltlilik gösteren ve değişik çalışma alanlarında 

uygulanabilme şansı bulunan becerilere s~hip olmayı gerekli kılmaktadır. 
ı 
ı 

2.2. İstihdam Edilebilirlik Becetileri 

İstihdam sözkonusu olduğunda, çoğunil kla beceri kavramının yerine, eğitim düzeyi 

ya da meslek kavramları kullanılmaktadt. Eğitim, genellikle okula devam edilen yıl 
ya da edinilen diplomalarla tanımlanma~tadır. Alınan eğitimin kalitesinin ölçülmesi 

ise oldukça güç olmaktadır. Meslek kaframı ise, gereken beceriler konusunda daha 

fazla bilgi sağlamakta, fakat "meslek" 1 başlığı altında değişen becerilerin doğasını 
ı 

açıklamakta başarısız kalmaktadır (ILO, I 998, s.35). 
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"Beceri", edinilmiş ve geliştirilmiş bir yeterlik ya da bir işi yapmak ve belli bir 

görevi tamamlamak için gereksinim dJyulan niteliklerdir. Bu anlamda beceri, çok 

boyutlu bir kavramdır ve birçok iş, 1 yeterli performansın sergilenebilmesi ıçın 
fiziksel, zihinsel ve iletişimsel beceri bileşlimlerini gerektirmektedir. 

Günümüzde işverenler tarafından genç çalışan adaylarının yalnızca mesleki bilgi ve 

becerilerine değil, teknik olmayan ~etenekleri konusuna da oldukça önem 

verilmektedir. Teknik olmayan bu ydteneklerin diğer adı "istihdam edilebilirlik 

becerileri" ( employability skills) olarak bilinmektedir (Cotton, 1993). 

Öte yandan istihdam edilebilirlik (eınployability) ve istihdam (employment) 

kavramları aynı şeyler değildir. istihdaJn, bir kişinin bir işe sahip olması, bir işte 
ı 

çalışıyor durumda bulunınasıdır. Y ete~ince hazır olmayan ve uygun alt yapısı 
bulunmayan bir kişi için bir işte çalışmık geçici bir durumdur. Istihdam edilebilirlik 

ıse, ışyerınde ıstılıdamı sürdürmek, gjlışebılınek ve ılerleyebılmek ıçın gereken 

niteliklere sahip olunmasıdır (Bhaerınan t Spill, 1988). 

İstihdam edilebilirlik bir kişinin karİyeri planlaması ve performans geliştirmesi gibi 

konuların ötesinde işe uygunluğunu d~ içeren kapsamlı bir kavramdır. İstihdam 
edilebi~ir.lik, ~z~n ya da kısa. ~adede biıreylerin y~ da olası ve varolan i~verenlerin 

gereksınımlerını karşılamak ıçın bu sarılanları bırçok görüş açısından ınceler ve 

bireylere gereken desteğin ve kaynaklarını sağlanınası sorumluluğunu alır. 

ı 
! 

İstihdam edilebilirlik birçok tarafı ilgilendiren çok yönlü bir konudur. Konuya 
ı 

bireyler, işverenler, aracılar ve kaynat sağlayanlar açısından bakılabilir (James, 

1999). Bireyler, bir işte çalışma, işte~ çalışmayı s~rdürme, işle ilgili beceri ve 

deneyimlerini geliştirme gibi kaygılara sahiptir. Işverenler, girişimleriyle ilgili 

istihdam edilebilirlik açısından sorunlarll sahiptir. Bir işe doğru insanı alma, aldığı 
kişiyi işte tutma, işe aldığı kişiye işi da 

1 

a iyi yapması konusunda destek_ verme, işe 

aldığı kişi için işle ilgili değişiklikler yapma bu sorunlardan bazılarıdır. Işverenlerin 

öteki sorunları, bireylere geniş bir istirdam edilebilirlik alanı sağlamakla ilgilidir. 

Aracı/ar, bireyleri ya da işverenleri isti~dam edilebilirlik açısından destekleyen özel 
ı 
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ya da kamuya ait örgütler, bireyler ya da topluluklardır. Aracıların etkinlikleri ve 
ı 

destekleri arasında, bireylere iş sağlam~k, işvereniere iş için doğru kişiyi bulmak, 

bireylere işte tutunmalarına yardımcı olmak, bireylerin işler arasındaki geçişlerine 
yardımcı olmak yer almaktadır. Kaynıık saK/ayan/ar, makro düzeyde istihdam 

edilebilirlikle ilgilidir ve ulusal ya da 1 yerel gereksinimiere yönelik mali kaynak 

sağlama ya da gerekli yasaları yürürlü~e koyma konusunda yetkilerinden dolayı 
ı 

istihdam edilebilirlik konusunda itici güç durumundadırlar. 

ı 
Konuya değişik taraflar açısından baktıN:tan sonra, istihdam edilebilirlik becerilerini 

basit olarak, çalışanları işverenlerin gbzünde değerli kılan, teknik yeteriikierin 

dışındaki nitelikler olarak tanımlamak ı olasıdır. İstihdam edilebilirlik becerileri; 

okuma, aritmetik gibi temel beceriler (~asic skills); sorun çözme, karar verme gibi 

üst düzey düşünme becerileri (higher-drder thinking skills) ve güvenirlik, olumlu 

tutum, ortak çalışma gibi duyuşsal hece;·f ve d av ramş/an ( affective skills and traits) 

içermektedir (Cotton, 1993, s.3 ). 1 

2.2.1. İstihdam Edilebilirlik BeCLieriııiıı Sınıflandırılması 
ı 

Farklı araştırmacılar tarafından değişik 1 biçimlerde sınıflanan istihdam edilebilirlik 
ı 

becerilerini belirleme çalışınaları sırtsında bazı kaynakların sıkça kaynak 

gösterilmesi dikkati çekınektedir. Bunl~r; Birleşik Devletler Çalışma Bakanlığı 

Gerekli Becerileri Kazanma Komi.\ymn~ (SCANS) tarafından belirlenen beceriler, 

Kanada Konferans Kurulu (The ConferJnce Board of Canada) tarafından belirlenen 

beceriler ve Ingiliz Kolombiyavı HiikW+Ii (The Government of British Columbia) 

tarafından belırlenen becerılerdır. ı 

2.2.1.1. Amerikan Çalışma Bak,.hğı Becerileri 

ı 

Amerikan Çalışına Bakanlığı KoınisyollU SC ANS (199 I), toplam 36 istihdam 
ı 

edilebilirlik becerisini 8 kategoride sınıfl,ndırınıştır. Bu sınıflaınada; temel beceri/er, 

düşünme bec~ri~er~ v~ ki.:·isel nitelik~r istihdam edile~i~irliğin te~n.ell~ri ba~lı~ı 

altında gösterılmıştır. Otekı 5 kategorı 1 ıse kaynaklar, k1şllerarası ıbşkıler, bılgı, 

sistemler ve teknolojiyle ilgili çalışına yetjrlikleri olarak adlandırılmıştır. 

ı 
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. i 

2.2. 1. 1. 1. Istihdam Edilebilirliğin Temelleri 

Temel Beceriler lı 
a.Okuma. Düzyazı ya da el kitapları, grafikler ve listeler gibi farklı biçimlerde 

düzenlenmiş yazılı bilgileri bir işi yapın 
1 

k için anlamak ve yorumlamak; ana fikri ve 
ı 

asıl mesajı belirleyerek bir metinden ögrenmek; konuyla ilgili ayrıntıları saptamak, 

konuya yabancı ya da teknik sözcüklerin anlamını çıkarmak; bir raporun, tekiitin ya 

da iddianın doğruluğu, uygunluğu, bifimi ve yerinde kullanımı ile ilgili yargıda 

bulunmak. 1 

b. Yazma. Yazılı olarak düşünceleri, fikJieri ve bilgileri iletmek; mektup, yönerge, el 

kitapçığı, rapor, grafik ve akış şemaıal·ı gibi belgeleri oluşturmak; tam ve doğru 
biçimde kayıt tutmak; konuya, amaca ve hedef kitleye uygun olarak biçim ve 

düzenleme yaparak dili kullanmak; iırzırlanan materyallerde bulunan ayrıntılara 

dikkat etmek; doğru bilgi ve uygun vJrgu için biçim, dilbilgisi, yazım hatalan ve 

noktalama işaretlerini kontrol etmek ve gfzden geçirmek. 

c. Aritmetik/matematik. Basit hesaplam~ları yapmak ve problemleri çözmek; tamsayı 

ve yüzdeler gibi temel sayısal kavrarları pratik bir şekilde kullanmak; hesap 

makinesi olmaksızın bazı sonuçları bulıtıak; nice! bilgileri elde etmede ve sunmada 
ı 

tablo, grafik ve şekilleri kullanmak. Birçok matematiksel teknik arasından uygun 

olanı seçerek hesaplama yapmak; gerç1k yaşam durumlarının mantıklı açıklamalan 
için sayısal veriler kullanmak: matematiklsel kavramları ve bilgileri yazılı ya da sözlü 

olarak açıklamak; meydana gelen herhlangi bir olayda şans faktörünü de hesaba 
ı 

katmak. 1 

d Dinleme. Sözlü iletileri ve beden d~li gibi öteki uyarıcıları kavrama, öğrenme, 
değerlendirme ya da konuşanı desteki 1rme için almak, dikkatini yoğunlaştırmak, 

yorumlamak ve tepki vermek. l 

e. Konuşma. Fikirleri dinleyiciye ve d~ruma uygun olarak zihinde düzenlemek ve 

sözlü olarak iletmek; grup içi sohbetlere, tartışmalara ve sunuıniara katılmak; bir 

iletiyi bildinnede uygun ortamı seçmeJ; duruma ve dinleyiciye uygun olarak ve 

biçimsel, tonlama ve karmaşıklık açısıntlan düzenleyerek sözel dili ve beden dilini 

kullanmak; açık biçimde konuşmak te söyleyeceklerini iletmek; dinleyicilerin 

geribildirimlerini anlamak ve gerektiğindel soru sormak. 
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Düşünme Becerileri 

a. Yaratıcı düşünme. Yeni fikirler üretmek; hayal gücünü özgürce kullanmak; 
ı 

düşünceleri ve bilgileri yeni biçimle1de birleştirmek; ilgili görünmeyen fikirler 

arasında bağlantı kurmak; yeni altern*ifler ortaya koymak için hedefleri yeniden 

biçimlemek. 1 

b. Karar verme. Hedefleri ve sınırlah belirlemek; alternatifler üretmek; riskler 

üzerinde düşünmek; en iyi alternatifi seçı~ek ve değerlendirmek. 
c. Sorun çözme. Bir sorun oıtaya çıktı~ında anlamak; gerçekleşen ve gerçekleşmesi 
gereken arasındaki farkı ayırmak ve ı tanılamak, farklılıklar için olası nedenleri 

saptamak ve çözüm için bir eylem ~lanı tasadamak ve uygulamak; gelişmeleri 

izlemek ve değerlendirmek; planları bulgular doğrultusunda gözden geçirmek ve 

d üzeltın ek. 

d. Zihin gözüyle görebilme. Resim, grafik gibi sembolleri ve nesneleri düzenlemek; 

bir taslaktan genel yapıyı anlamak; şe~atik olarak bir sistemin işleyişini görmek; 

öyküsel tanımlamalardan etkinliklerin tkışını çıkarmak ya da bir tarifi okuyarak 

yemeğİn tadını anlamak; bu bilgileri işleJlebilmek 
ı 

e. Nasıl öğreneceğini hi/me. Varolanı ya da değişen durumlarda yeni bilgi ve 

becerileri elde etme ve uygulamada etkili ve verimli öğrenme teknikleri kullanmak; 
! 

bireysel öğrenme biçimleri (görsel, sözel' vb.), forınal öğrenme stratejileri (not alma, 

ortak özellikleri olan unsurların bir a, aya toplanması vb.) ve informal öğrenme 

stratejileri (yanlış varsayımiara dayanal ve sonucu etkileyen saptamaların farkına 

varılması vb.) gibi ö~renme tekniklerini brlmek ve kullanmak. 

f Sonuç çıkarma. Iki ya da daha fazla ışeyin arasındaki ilişkinin temelinde yatan bir 

kural ya da ilkeyi ortaya çıkarmak ve ı bunu sorun çözmed e kullanmak. Örneğin; 

varolan bir bilgiden sonuç çıkarmak içi~ mantık kullanmak, bir metin ya da amaçlar 

kümesinden kurallar ya da ilkeler çıkarmak; kural ve ilkeleri yeni durumlara 
ı 
ı 

uygulamak; bir dizi sonuç ya da olgunun '1angisinin doğru olduğunu belirlemek. 

Kişisel Nitelikler 

a. Sorumluluk. Hedefe ulaşınada üst d~zeyde çaba harcamak ve azmetmek; yaptığı 
işte mükemmel olmak için standardı1ı yüksek tutup ayrıntılara önem vererek, 

istemediği bir iş bile olsa üst düzey konsantrasyon sergiteyerek sıkı çalışmak; bir işi 
ı 
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tamamlamada üst düzeyde dikkat, d~kiklik, istek, iyimserlik ve dayanma gücü 

sergilemek. 1 

b. Kendine saygı. Kendi değerlerine intnrnak ve kendine karşı olumlu bakış açısını 
sürdürmek; sahip olduğu beceri ve yrenekleri sergileyerek kanıtlamak; başkaları 

üzerindeki etkisinin farkında olmak; d ygusal kapasitesini ve gereksinimlerini ve 

bunları nasıl karşılayacağını bilmek. 

c. Girişkenlik. Anlayış göstermek; can~ yakın ve dost caniısı olmak; kendi grubu 

içinde ya da yeni bir grupta nazik, uy~mlu ve empatik olmak; sosyal işlerde atak 

olmak; başka insanlarla ve ne söyledikleri ya da yaptıklarıyla ilgili olmak; gereken 

durumlarda uygun yanıtı verebilmek. 

d. Kendini yönetme. Kendi bilgi, beceri ve yeteneklerini doğru ve tam olarak 

~eğerlendirmek;. iyi ta~ıı~lanmış ve gele~:i kişi se~ ~ edefler belirlemek;. ~edef için 

ılerleme ve gelışmelerı ızlemek; başarı ıçın kendını güdülemek; kendını kontrol 

etmek; duygusal ve savunrnacı olmayan ttpkiler vermek. 

e. Dürüst/ük/doğruluk. Güvenilir olm,k; kişisel ya da ortak değerlerle çelişen 

kararlar ~ermemek ya da davraı~ı:lar srg~l~ı~emek; çeliş~ili davr_anışların in~nçlara 

ve organızasyon kurallarına ve kışılere ~tkısını anlamak; bır eylemı gerçekleştırmede 

ahlaklı bir yol seçmek. 1 

2.2. 1. 1.2. Çalışına Yeterlikleri 

Kaynaklar 

a. Zaman. Hedefleri ve ilgili etkinlikileri seçmek; onları sıraya koymak; uygun 
ı 

zamanlamayı yapmak; program hazırlamak izlemek. 
ı 

b. Para. Bütçe hazırlamak ve yerindel kullanmak; önceden tahmin etmek; kayıt 
tutmak; amaçlara ulaşınada bütçe ayarla1ası yapmak. 

c. Materyal ve tesisler. Materyalleri/tesisleri etkili ve verimli bir biçimde kullanmak, 

elde etmek, saklamak, belli bir iş için ayı+ak 
d. Insan kaynakları. Işe göre becerilerı değerlendirmek ve dağıtmak, performansı 

değerlendirmek ve geri besleme sağlamak. 
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Kişilerarası Beceriler 

a. Bir takmıa üye olarak katılma. Grubur. çabasına katkıda bulunmak. 

b. Öteki insanlara yeni beceriler öğretmf. Başkalarının gelişimine yardımcı olmak. 

c. Müşteriye _hizmet etme. Müşteri beklettilerinin tatmini için çalışmak. 

d Liderlik. Işyerindeki konumu gereği 1 varolan işyeri politikalarının sorumluluğuyla 

fikirlerini iletmek, diğerlerini ikna etmek re inandırmak, 

e. Uzlaşma için anlaşma. Kaynaklarırı değişimini gerektiren anlaşmayı sağlamak, 
ı 

ı farklı ilgileri çözmek. 

f Farklzlzklarla çalışma. Farklı altyapıl~rı ve geçmişleri olan kadın ve erkeklerle iyi 

çalışabilmek. ı 
Bilgi 

a. Bilgiyi elde etme ve değerlendirme. ı Değişik kaynaklar kullanarak gerekli bilgiye 

ulaş~a~, ~la~tığı bilgiler arasından amacıra.~~g~n .işle.v~el bilg~yi seçmek. 

b. Bılgıyı duzenleme ve koruma. Elde ft1ıgı bılgılerı ışlevlerıne uygun düzenleyerek 

korumak ve saklamak. ı 
c. Bilgiyi yorumlama ve iletme. Elöe ettiği bilgileri amacına uygun biçimde 

yorumlamak ve gerekli yerlere iletmek. 

d Bilgiyi işlemede bilgisayar kullanmc. Bilgiyi elde etmek, düzenlemek, saklamak 

ve iletmek için bilgisayardan yararlanma~. 
ı 

Sistem ı 
a. Sistemleri anlama. Hangi toplumsalıi örgütsel ve teknolojik sistemlerin etkili ve 

verimli biçimde çalıştığını ya da işlediğini bilmek. 

b. Performansı izleme ve düzeltme. !Eğilimlerin farkına varmak; sistem işleyişi 
üzerindeki etkileri tahmin etmek; sis te 

1
n performansındaki sapmaları tanılamak ve 

d üzel tmek. 

c: Sistemleri ~eliş~~r~ne. ya da tasarımleri ma. ~-er.formansın i.yil.eştirilmesi için varolan 

sısteme yönelık degışıklıkler önermek; al ernatıf sıstemler gelıştırmek. 

rl\rıaclo!:.i 

N1erke~: ,') 
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Teknoloji 1 

a. Teknoloji seçme. Bilgisayar ve ilg1li öteki teknolojileri de ıçeren yöntemleri, 

araçları ve donanımları seçmek. 1, 

b. Teknolojiyi işe koşma. Teknoloji kullanmadaki amacı ve donanımın kurulması ve 
1, 

:::::::;~::;an~:g:i~er:~:r~a/::~~:: Si::::~ıe d~:~::~: V:~~~: 
teknolojileri de içeren donanımlada 1 ilgili sorunları saptamak, engellemek ve 

gidermek. 1 

2.2.1.2. Kanada Konferans KuLıu Becerileri 

Kana~a ~~nferans Ku~lu (Conference roard of Canada, 2000) istihdam edilebilirlik 

becerılerını ll kategorı altında sınıflandırmış ve tanımlamıştır. Bu sınıflamada temel 

beceriler başlığı altında iletişim, bilgi~i yönetme, sayıları kullanma, düşünme ve 

sorun çözme; kendini yönetme hecerilerr başlığı altında olumlu tutum ve davranışlar 

sergileme, sorumluluk, değişen koşuiiaT uyma, sürekli öğrenme, güvenli çalışma; 

takım çalışması becerileri başlığı altınqa ise başkalarıyla çalışma ve yapılan iş ve 

projelere katılma gösterilmiştir. 

2.2.1.2.1. Temel Becerilcr· 

a.İletişim. Sözcük, grafik, tablo gibi ~~ rklı biçimlerde sunulan bilgiyi okumak ve 

anlamak; öteki insanların dikkatini çek bilecek ve anlamalarını sağlayacak biçimde 

yazmak ve konuşmak; karşıdaki kişinin akış açısını anlamak ve değerlendirmek için 

dinlemek ya da soru sormak; elektronik !posta, bilgisayar gibi çeşitli bilgi ve iletişim 
teknolojilerini kullanarak bilgiyi paylaşiak; fikirleri açık bir biçimde anlatmak ve 

açı~lam~k için ilgili bilimsel, teknolojik.'. r}atemati~s~l bi~gi ve b~c~rileri kullanma~. . . 

b.Bılgiyı yönetme. Uygun teknolojıyi\ ve bılgı sıstemlerını kullanarak bılgıyı 

toplamak, konumlarıdırmak ve düzenleırek; sanat, dil, fen, teknoloji, matematik, 

sosyal bilimler gibi farklı disiplinlerden ~ilgi ve becerilere erişmek, çözümlernek ve 

uygulamak. 1 

ı 
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ı 

c. Sayıları kullanma. Neyin ölçülü~ ı hesaplanmasına gerek duyulduğuna karar 

vermek; uygun yöntem, araç ve teToloji kullanarak verileri gözlemlemek ve 

kaydetmek; hesaplamaları doğrulamak vi yordamak. 

d. Düşünme ve sorun çözme. Sorunlar saptamak ve değerlendirmek; farklı görüş 

açıla_rı ar~~tırmak ve onları ~erçekler !doğrultusunda değerlendirmek; bir. sorun~~ 

te~k, bılımsel ve matematık boyutl~rının farkına varmak; sorunun .. kö.kenlerını 

belırlemek; sorunlara olası farklı çözüınler üretmede yaratıcı ve yenılıkçı olmak; 

düşünme, bilgi edinme, paylaşma, soruh çözme ve karar verme yolu olarak bilim, 

teknoloji ve matematikten yararlanmayt hazır olmak; karar vermek ya da öneride 

bulunmak için çözüm yollarını değerlenrirmek; çözümleri uygulamak; bir çözüm işe 

yaradığında onu geliştirme fırsatlarını görtmek. 

ı 

2.2.1.2.2. Kendini Yönetme Be~erileri 

a.Olumlu tutum ve davramşlar .\·e1giJme. Kendinden emın olmak; dürüstlük ve 

ahlak çerçevesinde kişilerle, sorunlarla e durumlarla ilgilenmek; kendinin ve öteki 

insanların çabalarına değer vermek; sağlığına dikkat etmek; ilgi göstermek; inisiyatif 

sahibi olmak ve çaba harcamak. 

b.Sorumluluk. Çalışma ve özel yaşamın;l dengelemek için hedeflerini ve önceliklerini 

belirlemek; hedefe ulaşmak için zaman\, parayı ve başka kaynakları planlamak ve 

yönetmek; riskleri değerlendirmek ve ~önetmek; kendi hareketlerinden ve içinde 

bulunduğu grubun hareketlerinden sorJmlu olmak; sosyal sorumluluk taşımak ve 

içinde yaşadığı topluma katkıda bulunma\. 

c.Değişen koşullara uyma. Bağımsız y da bir takımın üyesi olarak çalışabilmek; 

çeşitli görev ya da projeleri yürütmfk; yenilikçi ve becerikli olmak, bir işi 

tamamlamak için hedeflere ulaşınada ~eğişik seçenekler belirlemek ve önermek; 
ı 

değişime karşı açık olmak ve yapıcı tepkiler vermek; hatalarından ders alabilmek ve 

geribildirime açık olmak; belirsizliklerle b~şedebilmek. 
d.Sürekli öğrenme. Sürekli öğrenme lve gelişıneye açık olmak; kişisel gelişim 

alanlarını ve sahip olduğu üstünlükleri 1 değerlendirmek; kendi öğrenme hedeflerini 

oluşturmak; öğrenme kaynaklarına ve 1 fırsatiarına ulaşmak; öğrenme hedeflerine 

ulaşmak için planlı davranmak. 
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e. Güvenli çalışma. İşyerinde kişisel ya ı da grup sağlığı ve güvenlik uygulamalarının 

farkında olmak ve onların gereğince har,ket etmek. 

ı 
2.2.1.2.3. Takım Çalışması Becrrileri 

a.Başkalarzyla çalışma. Grup dinamkıerini anlamak ve grup içinde çalışmak; 
i 

~akımın amaçlarını açık ve ~nlaşılır ı kılmak; esnek olmak, takım içi~~e öteki 

ınsanlardan gelen düşünce, fıkır ve kftkılara saygılı, açık ve destekteyıcı olmak; 

kişilerin çeşitliliğini, bireysel farklılıkiatını ve bakış açılarını kabul etmek ve saygı 

duymak; geribildirimi kabul ederek + sağlayarak yapıcı davranmak; bilgiyi ve 

uzmanlığı payiaşarak takıma katkıda brlunmak; bir takımı, performansını artırması 

ıçın uygun olduğunda liderlik yaparak ve destekleyerek güdülemek; takım içinde 

çözüme ulaşınada yaşanan uyuşmazlılkların rolünü anlamak; uygun . durumlarda 

uyuşmazlıkları yönetmek ve çözmek. . ı 
b. Yapılan iş ve pndelere katılma. Iyi !tanımlanmış amaç ve çıktılada bir işi ya da 

projeyi başınd~n sonuna dek .yürütıTek; iş için plan . geliş~irme~, geribildirimi 

araştırmak, yenıden gözden geçırmek ~e uygulamak; belırlenmış kalıte standartları 

ıçın çalışmak; bir iş ya da proje içini uygun araç ya da teknolojileri seçmek ve 

kullanmak; değişen gereksinimiere ve biilgiye uyum sağlamak; bir işin ya da projenin 

başarısını sürekli izlemek ve geliştirme y~llarını belirlemek. 

• ı 
2.2.1.3. Ingiliz Koıombiyası urüıneti Becerileri 

İngiliz Kolombiyası Hükümeti (BCA~TT, 2000), istihdam edilebilirlik becerilerini 

12 kategori altında toplayarak aşağıdaki !biçimde tanımlamıştır: 
ı 

a.İşi bilme. İş ortamında sağduyulu! hareket etmek; müşteri beklentilerine ve 

gereksinimlerine duyarlı ve cevap velırmeye istekli olmak; müşterilerle etkili bir 

biçimde ilgilenmek; işin gerektirdiği bilgiler ve etkinlikler yoluyla örgütle ilgili 
ı 

konuşmak ve yazmak; şirketle kendini ökdeşleştirmek. 

b.Bilgi teknolojisinden yararlanma. Sü~ekli gelişme gösteren bilgi teknolojisinin yeni 

kullanımlarını öğrenmeye istekli olmak. ı 
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c. Uygun davranışlar sergileme. Ahlaklı ve dürüst olmak; üretken, işbirlikçi, sorumlu, 

güvenilir, esnek davranmak; özellikle degişime karşı olumlu tutumlar sergilemek. 

d Konuşma ve dinleme. Karmaşık bilgiti almak, kavramak ve yorumlamak; ast ya da 

üstlerinden, rnüşterilerden, takım arkadışlarından karşı karşıya ya da telefon yoluyla 

konuşarak bilgi edinmek, araştırmak ve ~ilgiyi anlaşılır kılmak. 
e. Yazma. Açık ve anlaşılır bir biçimde, 1 kısa ve öz yazmak; yazım kurallarına uymak 

ve bu konuda tutarlı olmak. ı . . . . 

f Kişisel standartları sürdiirme. Çalıştığı örgütün beklentılerıne uyacak kışısel 
ı 

temizlik, bakım, görünüm ve gıyım ~tandartlarını sürdürmek; yaşam standardını 

korumak. 1 

g. Sayziarta çalzşma. Sayısal veriler Lkarmak ve kaydetmek; toplama, çıkarma, 
çarpma ve bölme gibi işlemleri, yüzde 1 hesaplarını içeren tam ve doğru üst düzey 

hesaplamalar yapmak. 

h. Sorunlara yanıt verme. İş yerinde gerçekleşen olaylara karşı uyanık olmak ve 

sorunlan saptayabilmek; olası ya da gelçek soıunları araştırmak ve değerlendirmek; 
sözlü ya da yazılı olarak öz ve açık bir biçimde ifade edebilmek. 

z. Sürekli öğrenme. Kendi öğrenme !sorumluluğunu almak; başkalarıyla çalışma 
yoluyla, el kitaplarından, yönergelerden ~a da hatalarından sürekli öğrenmek. 

i. Planlama. Zamam yönetebilmek, birBiriyle ilişkili bir dizi etkinliği planiayabilmek 
ı 

ve üstlenebilmek. 
ı 

j. Takım içinde çalzşma. Takım üyesi olarak çalışmak; takımın etkililiğine katkıda 

bulunmak; farklılıklara karşı saygılı olfnak; sorumluluk almak ve karar verınede 
istekli olmak. j 
k. Donanım kullanma. Farklı seçene ve ortamlardan iş için gereken donanım 

seçimini yapmak, kurmak ve çalıştırmak. i 

l. Okuma. Kısa notlardan ya da düzyazııan gerekli özet bilgiyi okuyarak edinrnek ve 

yorumlamak. 

ı 

2.2.2. İstihdam Edilebilirlik BeJerileri Üzerinde Uzlaşma 
ı 

ı 
Amerikan Çalışma Bakanlığı, KanadalKonferans Kurulu ve İngiliz Kolombiyası 
Hükümeti tarafından belirlenen istihda edilebilirlik becerilerinden sonra, beceriler 
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ı 

üzerinde başka grupların sağladığı uzla~ına Şekil 2'de gösterilmiştir. Beş kurumun 

belirlediği becerilerin karşılaştırılınası,l' bir bireyin "istihdam edilebilir" olarak 

tanımlanabilmesi için hangi becerilere ~ahip olması ve bunun sağlanınası için nasıl 
bir program hazırlanınası gerektiği konujunda yardımcı olmaktadır. 

Bu gruplar; "iş ve endüstri çevrelerinin jlgi ve gereksinimlerine duyarlı bir örgüt olan 

Anıerikan Yetiştirme ve Geliştirme /Lpluluxu (ASTD), ekonomi ve işgücünün 
geliştirilmesi konusundaki gündemle 1 ilgilenen Amerikan İşgücü Becerileri 

Komisyonu (The Coınınission on the Şkills of the American Workforce), yüksek 

öğretime hizmet veren ve işle ilgili b~cerilerin geliştirilmesi konusunda çalışmalar 
yapan Anıerikan Universile Testleri K1o·ulusu (ACT), Amerika'daki çalışanlara iş 

dünyasına hazırlanına konusunda rehbleriik sağlayan Birleşik Devletler Çalışma 

Bakanlığı Gerekli Becerileri Kazanmal Komi.~yonu (SCANS) ve Alman Mesleki 

Eğitim Dairesi'' olarak sıralanabilir (Shetkley, Laındin, & Keeton, 1993, p. 109). 

ı 
Bu beş beceri listesinde kaynakların et~ili kullanımı, bireylerarası beceriler, bilginin 

elde edilip kullanılması, örgütsel silstemleri anlama ve çeşitli teknolojilerle 
ı 

çalışabilıne yeteneği konularında yapıla~ vurgulamanın benzerlik gösterdiği dikkati 

çekmektedir. Özellikle, ACT, ASTD lve SCANS tarafından listelenen becerilerin 

~i~birlerine oldukça yakın olduğu görü\ıne~te~ir: B.u. raporların üçü de öğrenı~e~i 
ogrenme; okuma, yazma, hesaplama bjcerılerı; ıletışıın ve sorun-çözme becerılerı; 

güdülenme; kendini geliştirme ve liderlik becerilerine dikkat çekınektedir. Alman 
ı 

Mesleki Eğitim Dairesi bu becerilere sistem yaklaşımını temel alarak düşünme, karar 

verme, planlama ve düzenleme beceril~rini eklemiş, SCANS ise bilgiyi edinme ve 

kullanma becerisini katarak katkıda buluıimuştur. 

ı 
Gerek bu beş grubun listelediği istih1am edilebilirlik becerileri, gerekse yapılan 

araştırmaların en çok referans gösterdiği SCANS, Kanada Konferans Kurulu ve 

İngiliz Kolombiyası Hükümeti becerileıinin önemli istihdam edilebilirlik becerileri 

konusunda uzlaştıkları açıkça görülıneJtedir. Bunların dışında farklı araştırınacılar 
tarafından yapılmış değişik sınıflalnalarla karşılaşılmakta; ancak değişik 

ı 
sınıflamalara karşın, tanımlanan beceriler üzerinde önemli ölçüde uzlaşma 
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ASTD Amerikan İşgücü Alman Mesleki Eğitim ACT SC ANS 
Becerileri Komisyonu Dairesi 

+N asıl öğreneceğini bilme +Öğrenme kapasitesi, lise +Zihinsel yetenek + Öğrenme yeteneği +Bilgiyi elde etme ve 
dersleriyle ilgili bilgiler kazanma 

+Okuma, yazma ve +Okuma, yazma, +Okuma, yazma, +Temel beceriler 
hesaplama yeterlikleri hesaplama hesaplama 

+Dinleme ve sözel iletişim +İletişim + Dinleme ve sözel iletişim +Çeşitli teknolojiler 
kullanarak bilgi iletme, 
görüşme 

+Yaratıcı düşünme, sorun +Düşünme, sonın çözme +Sistemli düşünme +So nın çözme, eleştirel ve +Bilgiyi düzenleme, 
çözme bilimsel sonuç çıkarma besleme ve vorumlama 

+ KenCiine saygı CIUyn1a, +Tek. başına çahşabılme +Kişısel gellşım, duygusal + Güdülenme, kendini 
hedef oluşturma, karİyer yetenek, yaratıcılık, geliştirme 

geliştirme özerklik 

+ Bireylerarası beceriler, +Küçük gnıplarda etkili +Sosyal yetenekler, + Bireylerarası beceriler, +Karmaşık sosyal, 
görüşme becerileri, takım çalışabilme işbirliği görüşme, takım örgütsel ve teknik 
çalışması çalışması ilişkileri kavrama, takım 

çalışması yapma 

+Örgütsel etkililik, liderlik +Karar verme, planlama, +Örgütsel etkililik, liderlik +Belirleme, düzenleme, 
düzenleme planlama ve ka)nak 

sağlama 

Şekil 2. Değişik Kurumlar Tarafından Belirlenen Beceriler 

Kaynak: Sheckley, B. G., Lamdin, L.,& Keeton M. T. (1993). Employability ina high performance economy (p. 110). Waynesville, 

NC: The Council for Adult & Experiental Learning. 

ı 

N 
.ı::. 
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sağlandığı görülmektedir (Carnevale, ~ainer, & Meltzer, ı 990; Hoffınan, ı 997; 

ICPAC, 2000; Kodz, Dench, Pollard, & JEvans, 1998; NACE, ı997; NBEET, 1992; 
ı 

Sheckley, Lamdin,& Keeton, ı 993). 1 

ı 
Kodz, Dench, Pollard & Evans ( 1 998) !tarafından yapılan araştırma Batı Yetiştirme 

ve Girişim Konseyi (Western Training ı and Enterprise Council) ve Batı Öğrenme 

Ortaklığı (Learning Partnership West) iÇin yapılmıştır. Amacı, becerilerin, gençlerin 

gelişimine nasıl katkıda bulunduğunu ~elirlemektir. Beceriterin kazandırılması için 

neler yapılması gerektiği ve gelecek~eki eğilimler konularını da içermektedir. 

Araştırmanın örnekiemi üniversiteleri ~e kapsamak üzere eğitim kurumları ve 

işverenlerdir. Veri toplamada derinlemefine görüşme, grup görüşmesi ve anketten 

yararlanılmıştır. Araştırmada anahtar beqeriler olarak iletişim, sayılada çalışma, bilgi 
ı 

teknolojilerinden yararlanma, başkaları~la birlikte çalışabilme, kendi öğrenme ve 

performansını geliştirme ve sorun çözme ~er almaktadır. 

Indiana Karİyer ve Ortaöğretim Sonr1sı İlerleme Merkezi (Indiana Career and 

Postsecondaıy Advancement Center )'j (I CP A C, 200 I) Indiana'daki işverenler 

arasında giriş düzeyi, orta düzey v l yönetici düzeyindeki çalışanlarda hangi 

becerilere gereksinim duyduklarını belirlemek amacıyla bir araştırma yapmıştır. 

Araştırma sonucunda giriş düzeyinde~i işler için okuma, yazma ve dinleme 

becerileri~i içeren iletişim b~c~rileri ve ratemati~sel beceriler; orta düzey işler için 

bu becerılere ek olarak bılgısayar ok\lryazarlıgı, sorun çözme ve karar verme 

becerileri; y~netsel düzey içi~ ise bu iki rüzeye ek olarak b~t~el_e~e, yorda~a, ka~ıt 
tutma, malı kaynakları yerınde kullan~na, düzenleme, bılgıyı ışleme, sıstematık 

ı 
düşünme ve ileri bilgisayar becerileri belirlenmiştir 

Hoffman (1997) çalışmasında lllinois' feki işvereniere yapılan küçük çaplı bir 

araştırmadan ~öze~ilm.ektedir. Araştırıla, Illinois'nin güney b~lgesinde etki~lik 

gösteren on şırketın ınsan kaynakları bölümü ve beş ekonomık ve endüstrıyel 

geliştirme kurul üyesi arasında yapılmıştır. .A..raştırmada, katılımcılara, işe alacakları 

adaylarda aradıkları belirli beceriler ve u becerilerin hangilerini önemli buldukları 

sorulmuştur. işverenlerin yanıtları benze lik taşımaktadır. İşverenler özellikle okuma 
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ı 
ve yazma becerilerini de içeren etkili iletişim kurabilme becerilerini, bilgisayar 

becerilerini, matematiksel becerileri, J ahlakı, dürüstlük, sorumluluk, dakiklik, 

esneklik ve takım çalışması becerilerini vlrgulamışlardır. 
ı 
ı 

Ulusal Kolejler ve İşverenler Dernegi (National Association of Colleges and 

Employers) (NACE, 1997) tarafindan 1 yapılan araştırma, işverenlerin çalışanlarda 
aradıkları becerileri belirlemeye dönüftür ve 421 işveren arasında yapılmıştır. 

Araştırma insan kaynakları bölüm soruınlularına ve okullardaki karİyer rehberlik 

çalışmalarına katkıda bulunmak amkcıyla yapılmıştır. Araştırma sonucunda 

işverenlerin en çok önem verdikleri 1 beceriler sözel iletişim becerileri olarak 
ı 

belirlenmiştir. Bu becerileri sırasıyla kiŞilerarası beceriler, analitik beceriler, takım 

çalışması becerileri ve esneklik gibi becJ

1

riler izlemektedir. Araştırmada işverenler bu 

beceriterin tümünü teknik becerilerden dıha önemli bulduklarını belirtmişlerdir. 

ı . 

NBEET (1992) araştırması, Avustralya UJiusallstihdam, Eğitim ve Yetiştirme Kurulu 

(Australia's National Board of Emplo~ment, Education and Training) tarafından 
ı 

yapılmıştır. Araştırmada işverenler tarafindan giriş düzeyi eleman aramak amacıyla 

verilen iş ilanları incelenmiştir. Bu araşiırmada da sözel ve yazılı iletişim becerileri 
ı 

en çok aranan becerilerdir. Bu becerileri takım çalışması, kişilerarası beceriler, 

inisiyatif kullanma, analitik yetenek + esneklik, araştırma, bilgisayar, liderlik, 

yaratıcılık, enerJık olma, güdülenme, ba arı hırsına sahıp olma, uyum gibi beceriler 

izlemektedir. 

Carnevale, Gainer, & Meltzer ( 1990) tarafından yapılan araştırma, Amerikan Eğitim 

ve Geliştirme Topluluğ~ (The America1 Society for Training and Developme.~t) ve 

ABD Çalışma Bakanlıgı (U.S. Departııent of Labor) örgütlerının destekledıgı bır 

araştırmadır. Bu araştırma önce okumt, yazma, hesaplama gibi temel becerilerden 

yola çıkmış, daha sonra zamanla becel-ileri geliştirmiştiL Araştırma sonuç olarak 
ı 

okuma, yazma, hesaplamayı ıçeren teı~el becerileri, etkili konuşma ve dinlemeyi 

içeren iletişim becerilerini, sorun çöJme ve yaratıcı düşünmeyi içeren uyum 

becerilerini, kendini yönetme ve geliştil me becerilerini içeren gelişim becerilerini, 
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başka insanlarla çalışma becerilerini içdren grup becerilerini ve liderlik becerilerini 

ı içermektedir. 
ı 

i 

Sheckley, Lamdin,& Keeton (1993) Ye~işkin ve Deneyimsel Öğrenme Konseyi (The 

Council for Adult & Experiential L~arning) tarafından yayınlanan çalışmasında 
ı 

çeşitli beceri sınıflamalarından sözetrhiş ve sonuçta öğrenmeyi bilme, temel 

akademik beceriler, iletişim, bitişsel b~ceriler, bireysel gelişim, karİyer geliştirme, 
kişilerarası beceriler, takım çalışması,l liderlik ve örgütsel etkililik becerilerini 

önermişlerdir. 

2.2.3. İ.stihdam Edilebilirlik Be4erilerinin Eksikliği 

ı 
Araştırmalar sonucu belirlenen ve üzeridde önemli ölçüde uzlaşma sağlanan istihdam 

edilebilirlik becerilerine karşın, SC ANS ( 1991) tarafından yürütülen araştırmanın en 

çarpıcı sonucu olarak, genç insanların yarısından çoğunun, okullardan, iyi bir iş 

bulabilmek ve işi koruyabilmek için ı gerekli bilgi ve temelden yoksun olarak 

ayrılmaları görülmektedir (Packer, 1 9?2). Bu, verilen eğitimin yetersiz kaldığı, 

ekonominin ve işverenlerin, çalışanl.rın sahip olduğu becerilerden memnun 

olmadıkları sonuçlarını ortaya koymaktahır. 

İşverenler, gırış düzeyindeki işlere bırşvuranları istihdam edilebilirlik becerileri 

açısından oldukça yetersiz bulmakta ~e okullardan bu becerilere özel bir önem 

vermelerini ve bu beceriterin sağlıklı 8içimde kazandırılınasını istemektedirler. Bu 

sonuç, SCANS tarafından yapılan ~aştırmanın bulgularını desteklemektedir 

Charner'ın (1988) y.a~tığı araştırmada işLerenler, çalışanların bu becerilerden yoksun 

olmalarının nedenlerını şö~le açıklamaktatil ır (Aktaran: Cotton, 1993, s.4): 

• Düşük akademık başarı, 

• Zayıftutumlar, kendine güven !eksikliği, 

• Hedeflerin yokluğu, düşük güdülenme düzeyi, 

• Şev k ve istek yoksunluğu, lide~lik ve inisiyatif azlı ğı, 
. ı 

• Iş görüşmesi için yeterli hazırlık yapılmaması, 

• Kişisel güvenlik ve yarara fazıJ önem verilmesi, 

ı 
ı 

ı 
ı 
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• Gerçekçi olmayan ücret istem lve beklentileri, 

• iş alanı için yetersiz hazırlık, urgun olmayan alt yapı, 

• Program dışı etkinliklerin yokl~ğu, 

• Yetersiz temel beceriler (okuma, yazma, matematik vb.) 

işvereniere göre çalışanların becerilelinin yetersizliğini açıklayan bu nedenlere 

bakıldığında, daha önce açıklanan ve üzerinde uzlaşma sağlandığı belirtilen istihdam 

edilebilirlik becerilerinin önemi bir k~z daha anlaşılmaktadır. Burada belirtilen 

sorunların, Cotton (1993) tarafından belirtilmiş olan ve araştırmalarda genellikle 

birbirine benzeyen başlıklar altında il oplanan istihdam edilebilirlik becerilerinin 

kazandırılmasıyla üstesinden gelinebilir. 

ı 
Düşük akademik başarı, yetersiz temel beceriler, uygun olmayan alt yapı, yeterli 

hazırlığın olmayışı gibi nedenler temel beceri/erin; liderlik ve inisiyatif yokluğu, 
düşük güdülenme düzeyi, şevk ve iste~ yoksunluğu, hedeflerin belirlenmeyişi gibi 

ned.en~~~ üs:t .düzey düşi~nme becerilerint ~~yıf tutumlara sahip o~ma, ~e~d.ine güven 

eksıklıgı, kışısel güvenlık ve çıkariara grregınden fazla önem verılmesı gıbı nedenler 

de duyuşsal beceri ve davramşların kazrdırılmasıyla ortadan kaldırılabilir. 

işverenlerin çoğu temel, üst düzey v~ duyuşsal istihdam edilebilirlik becerilerine 

sahip olan çalışanlar istemekte ve iJtihdam edilebilirlik becerilerinden duyuşsal 
beceriler ve davranışlar sınıfında yer alJn üç becerinin bir iş için en önemli beceriler 

olduğunu belirtmektedirler. Bu üç beceli; güvenirlik, sorumluluk ve işe karşı olumlu 

tutumdur. Temel istihdam edilebilirlik becerilerine de özel mesleki becerilerden daha 
ı 

fazla önem verilmektedir (Cotton, 1993, ls.3). 
ı 

~rta ve büyük ölçekli, kamu ve özel şiiketlerde farklı yönetsel düzeylerde çalışanlar 
uzerın~e yapıl~n ~ır araştırma sonucundf, gırı.ş d üzeyın de bır ış ıçın. ge~~l olarak ~zel 

mesleki becerılerın; üst düzey okuryaz,rlık, ışe karşı sorumluluk, ıletışım kurabılme 
yeteneği ve öğrenmeyi yaşam boyu si.ırdürme gibi becerilerden daha az yaşamsal 

görüldüğü belirtilmektedir (Cotton, 199~). 
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~ atriello ( 198 9), işverenlerin giriş düzti çalışan nitelikleriyle ilgili gereksinimlerine 

ılışkin 14 çalışmayı ıncelemış ve bu ınlelemede üç ortak sonuca ulaşmıştır. Bunlar 

aşağıda görülmektedir (Aktaran: Cotton, 1993, s.4): 

1. İşverenler, çalışanların tutumıknna çok önem vermektedirler. 

2. işverenler, belirli iş beceril+nden çok temel becerileri önemsediklerini 

vurgulamaktadırlar. 1 

3. İşverenler, istihdam edilebili~lik becerilerini çalışanlar için iş çevresinde 

bir anlayış ve kavrayış sağlamlıarı açısından önemli görmektedirler. 

İstihdam edilebilirlik becerileriyle ilgili olarak yapılmış üç çalışma Young (1986) 

tarafından incelenmiştir. Bu çalışmalardia, çalışanlara en çok gereksinim duydukları 

yeterlikler sorulmuş ve sonuç olarak e~ çok toplumsal becerilere, işe karşı olumlu 

tutumlara ve temel iletişim becerilerinf gereksinim duydukları belirlenmiştir. İşle 
ilgili teknik becerilerin, bu üç çalışmadaı öncelikli görülmedİğİ gibi, aksine geri plana 

itildiği görülmüştür (Aktaran: Cotton, 1 9
1
93). 

ı 
2.2.4. İstihdam Edilebilirlil\: BecJrilerinin Kazandıniması 

İstihdam edilebilirlik becerilerinin ger,kliliği ve çalışanlarda işverenler tarafından 

yetersiz bulunduğu görüldükten sonrq. bu becerilerio kazandırılması, başka bir 

deyişle öğretilmesi gündeme gelme~tedir. Öğrencilerin istihdam edilebilirlik 

becerilerini okullardaki derslerde rastlantı sonucu edindiklerine inanan birçok 

mesleki ve normal program öğretmenleri ve okul yöneticileri bulunmaktadır (Cotton, 

1993). Buna karşın araştırmalar istifdam edilebilirlik becerilerinin öğretilebilir 

olduğunu savunmaktadırlar (Carnevale,ı Gainer & Meltzer, 1990; Gregson, 1992; 

Gregson & Trawinski, 1991; Gregsonı & Bettis, 1991; Stasz ve diğerleri, 1990, 

1993). Demek oluyor ki, istihdam edilebilirlik becerileri doğrudan ya da dolaylı 

ı 
ı 

olarak öğretilebilmektedir. 

Araştırmacılar, okulların istihdam edileLirlik becerilerinin öğretilmesi konusundaki 
ı 

yetersizliklerinin nedeni olarak yeter' nce katılımcı olmayan eğitim stratejileri, 
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program içerikleri, öğretmen-öğrenci ilişkileri, sınıf yapıları, öğretmen beklentileri, 

değerlendirme biçimleri, teknoloji kullaı1ımı gibi konuları kapsayan sınıf yönetimi ve 
ı 

eğitsel uygulamalarla ilgili boyutları beli1mektedirler (Cotton, 1993; Şimşek, 2000). 

İstihdam edilebilirlik becerilerine ilişkit araştınnalar "demokratik" ve "aşılamacı" 
öğretim yaklaşımlarını, öğrencilerin çflışma tutum ve değerlerini geliştirmedeki 

etkililikleri açısından karşılaştırmıştır. Buna göre, demokratik öğretim yaklaşımları, 

öğrencilere ve çalışanlara istihdam edilebilirlik becerilerini kazandırmak için 

aşılamacı (indoctrinational) öğretim raklaşımlarından daha üstün bulunmuştur 

(Gregson, 1992; Gregson & Trawinskl, 199ı; Gregson & Bettis, 1991; Stasz ve 

diğerleri, 1990, 1993). 

Gregson & Bettis (1991) araştırmasııda Virginia'nın ll bölgesinde çalışan 50 

eğiticinin iş tutumlarını ve değerlerini öğretmede hangi stratejileri benimsedikleri 

araştırılmıştır. Eğiticilere, yarı yapılandırılmış görüşmeler yoluyla iş tutum ve 

değerlerini öğretmede hangi stratejileri 1 kullandıkları sorulmuş ve örnek bir durum 
ı 

üzerinde hangi stratejilerin kullanılmasını yararlı gördüklerini belirtmeleri 

istenmiştir. Araştırma sonucunda başar lı eğiticiterin tartışma, rol oynama, birebir 

rehberlik gibi demokratik stratejileri sık ullandıkları ortaya çıkmıştır. 

Gregson & Trawinski (ı 991) araştırması, Gregson & B etti s ( 1991) tarafından yapılan 

araştırınayı destekler nitelikte ve daha keniş kanıtlar sunan deneysel bir çalışmadır. 
Araştırmaya katılan ~ğrenciler üçe bölrnmüştür. Otomotiv, bilgisayar, elektronik, 

makine alanlarında ögrenım gören deney grubu 63 kışıden oluşmuştur ve başarılı 

istihdam edilebilirlik nitelikleri konulr etkileşimli videodiski kullandıkları bir 

programa katılmışlardır. Beş hafta sü~en program boyunca demokratik öğretim 

stratejileri kullanılmıştır. Otomotiv, ı~arangozluk ve kaynakçılık bölümlerinde 

öğrenim gören ve 85 kişiden oluşan kohtrol grubuna istihdam edilebilirlik becerileri 

sınıfta öğretilmiştir. Öteki kontrol grubu ı 30 öğrenciden oluşmuştur. Bu gruba 

becerileri öğretmeye dönük herhangi 1 bir şey yapılmamış ve normal program 

uygulanmıştır. Araştırma sonucunda dfmokratik stratejilerin istihdam edilebilirlik 
ı 
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becerilerini öğretme konusunda daha e{kili olduğu, öğrencileri katılıma özendirdİğİ 
ve toplumsal eşitliği vurguladığı ortaya çjkmıştır. 

ı 

Stasz ve diğerleri (1990) tarafında~ yapılan araştırmalann amacı, istihdam 

edilebilirlik becerileri ve tutumlarım öğl-etıneye yönelik bir yaklaşım geliştirmek ve 

bu yaklaşımı sınıflarda uygulayarak oJul-istihdam arasındaki bağiantıyı kurmaktır. 
Araştırma akademik ve mesleki eğitim ~eren okullarda gerçekleştirilmiştir. Beceri ve 

tutumların öğretilmesine ilişkin bilgileri\1 elde edilmesine yönelik görüşme ve sınıf 
ıçı gözlemlerin yapılabilmesi için ~tnografık alan araştırması kullanılmıştır. 
Araştırma sonunda meslek eğitimi verbn okullarda istihdam edilebilirlik beceri ve 

tutumlarının öğretildiği derslerden farklıl olarak, akademik eğitim veren okullarda bu 

becerilerin yeterince öğretilemediği görlmüştür. Bu sonuç, akademik ve meslek 

eğitimi veren okullardaki programların birbirinden farklı olduğuna ve bu 

programiann bütünleştirilmesini güçleştiıdiğine işaret edilmektedir. 

Stasz ve diğerleri (ı 993) tarafından yfpılan ikinci araştırma ı 990 yılında yapılan 
araştırmanın devamı niteliğindedir. <Onceki araştırmada beceri ve tutumların 

kazandırılınasına yönelik veriler elde bdilmiş, bu araştırmada ise ulaşılan veriler 

doğrultusunda eğitim amaçları, sınıf düJenlemesi, eğitim teknikleri ve bağlaını içeren 

bir yaklaşım geliştirilmiştir. 

Araştırmalara göre istihdam edilebililiiilik becerilerinin kazandırılınasını sağlayan 
birinci etken, aşılamacı eğitim stratejilerinin yerine daha çok demokratik stratejilerin 

benimsenmesidir. Genel olarak, demokratik yaklaşımlar öğrencilerin değerler, 

tutumlar ve çalışan sorumlulukları hakkındaki bilinçlerini artırmaktadır. Rol oynama, 

benzeşiın, sorun çözme ve grup +-ıışınası gibi stratejiler öğrencileri kendi 

tutumlarını keşfetme konusunda cısaretlendirdiği ve yalnızca tek sonucu 

desteklemediği için doğasında demrkratiktir. Aşılamacı öğretim stratejileri, 

ö~r~ncilere onların. c~saretini kıran ve _sıorg~laı~a ~ap_ı~alarını eng~lle~en bir biçi~~d~ 

bılgı verme sürecıdır. Bu süreç, ögrencı gırdılerını en aza ındıren strateJilerı 
ı 

içermektedir. Düzanlatım ve ödül yolutla öğretim, aşılamacı stratejiler arasında yer 

almaktadır (Gregson, 1992). 
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Öğrencilere duyuşsal istihdam edilebilirlik becerilerini kazandırmada başanlı olan 

öğretmenlerle, bu konuda daha az başarılı ya da tümüyle başarısız olan öğretmenler 

karşıl~.ştırıl~ığında, başarılı öğ~etın~nlerT demokratik stratejilere daha çok, a~ılaın~c~ 

strateJılere ıse daha az yöneldıklerı ortara çıkmıştır. Buna karşın, çalışına degerlerını 

ve tutumlarını öğretınede aşılamacı 0ğretim stratejilerine de başvurulmaktadır. 

İstihdam edilebilirlik becerilerini kazan1ırmada gereğinden daha yoğun ya da yanlış 
kullanılan stratejiler, aşılamacı olıntlarından çok, becerilerio kazandırılması 

konusunda etkisiz oldukları için eleştı irilmektedir ( Gregson, 1992; Gregson & 

Trawinski, 1991). 

Becerileri kazandırma konusunda ikTci etken, program hedeflerinin istihdam 

edilebilirlik becerilerini içermesidir. lst1hdam edilebilirlik becerilerinin kazanılması, 

öteki program hedefleriyle birlikte açtça ifade edildiğinde, becerilerio öğrenilme 

olasılığı artmaktadır. Beceriler bir progr mdaki öğretim amaçlarını içerdiğinde en iyi 

biçimde öğrenilmektedir (Lankard, 1990; Stasz ve diğerleri, 1990, 1993 ). Bunun için 

öğretim amaçları mutlaka istihdam e ilebilirlik becerilerini kapsayacak biçimde 

düzenlenmelidir. 

Becerileri k~andırına koı~u.su~da iiçiinclr etk~~~. okul ~~amı~ır. Okul ~rtamı gerçek iş 

yaşamının bır kopyası bıçımınde düze lendıgınde, ögrencı ödevlerı ve çalışmaları 

gerçek iş ortamında çalışanların glrçekleştirdiklerine benzediğinde, istihdam 
ı 
ı 

edilebilirlik becerilerinin kazandırılına olasılığı artmaktadır (Berryman, 1990, ı 991; 

Gregson & B etti s, 1991; Stasz ve diğeli leri, 1 990, ı 993 ). Buna göre, gerçek ya da 

gerçek iş ortamına benzeyen öğrenme çevreleri, gerçeklerden soyutlanmış .. ya da 

bağlamında~ . uzaklaşt~rılı~ı.ş . öğrenı~eı. çevreleri~den daha etkilidir. o~~etim 

programı, ıstıhdam edılebılırlık becerıl~rıne süreklı gönderineler yapacak bıçımde 

tasarımlanmalıdır. Öğretmenler, istihdaı~ edilebilirlik becerileri kazanımında hangi 

öğrenci çalışmalarının ne derece etkili +duğunu öğrencilere tümevarım yaklaşımıyla 
iletmelidirler (Cotton, 1 995). 

Beceri geliştirme konusunda başarılı sıhıflarda, öğretmenlerin, işe ilişkin değer ve 

tutumlarını öğrencilerin iş ortamında yafayacaklarına benzer bir bağlamda (context) 
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öğrettikleri görülmüştür (Gregson & Bjltis, 1991 ). Bilgi, içinde öğrenildiği bağlaının 
ve geliştiği etkinliğin ayrılmaz bir parçaıı (Brown, Collins, & Duguid, 1989) olduğu 

için istihdam edilebilirlik becerilerini kazandırmad.~ da bilgiyi gerçek iş ortamı 

bağlaınından kesinlikle ayırmamak gerıkmektedir. Oğrencilere istihdam edilebilirlik 

becerilerinin kazandırılması ve bu beceırileri etkin kullanabilmeleri için öğrencilerin 

öğrenme s~recine etkin ol~r~k ~atılmalarının sağlanması gerek.mekte~ir, çü.nkü bir işi 
almak ve ışte tutunmak ıçın ış ortamında tüm süreçlere bıreylerın etkın katılımı 

ı 
beklenmektedir. 

ı 

Beceril~ri.n. kazandırılmasında ~ördiinci1 _e tk~'.' .öğretme~le~iı~ öğrencilerden~ ~ks~~~ 
beklentı ıçınde olmalarıdır. lstıhdam e~ılebılırlık becerılerının başarıyla ögretıldıgı 

sınıfların bir özelliği de, içinde bulbnduğu okul kültürü nasıl olursa olsun, 

öğretmenierin öğrencilerden, öğrenmeleıi ve davranışlan konusunda yüksek beklenti 

içinde olmaları ve bunu onlara iletmeleridir (Lankard, 1990; Stasz ve diğerleri, 1990, 

1993). Öğretmenlerin, öğrenme ve daranışlan konusunda yüksek beklenti içinde 

olmaları ve bun~ öğrencilere bildirmfleri etkili eğitimin önemli bir özelliğidir 

(Cotton, 1 990). Oğrencilere düşük beKlenti iletilmesi, onlara öğrenme kapasiteleri 

konusunda olumsuz iletiler verilmesi an1amına gelmekte ve düşük beklentiye karşılık 
olarak öğrencilerin de düşük çaba harcaı~alarına neden olmaktadır. 

ı 

Öğrencilerinden yüksek beklenti içind~ olan öğretmenler, karşılarında genellikle 
1 

daha çok sorumluluk sahibi öarencıler bulmaktadırlar. Gerçek iş ortamında 

işverenler; çalışanlardan temel b:ceriller, sorumluluk, zamanlama, uyum, karar 

verme: inisiyatif kullanma, takım çalışırası gi~i yeterlikler konusunda beklentilere 

sahıptır. Gerçek ış ortamına benzyen ögrenme çevrelerı oluşturmak ıçın 

öğretmenierin de öğrencilerden bu konuılarda üst düzey bir beklenti içinde olmaları 
ı 

gerekmektedir (Cotton, I 993). 1 

ı 
İstihdam edilebilirlik becerilerini kaza~dırma konusunda beşinci etken, öğrenci-

öğretmen etkileşimidir. Bu becerilerifı etkili olarak kazandınidığı oıtamlarda 
öğretmenler, öğrenme sürecinde bilgi aktaran bir kişi olmaktan çok, öğrencilerin 

kendi öğrenme sorumluluklarını alı~alarını sağlamak için bir rehber gibi 
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davranmaktadırlar (Gregson, 1 992; Stksz ve diğerleri, 1990, 1993). Bunun ıçın 
öğrenme; öğretmen ya da danışınfnlık rolünü üstlenecek bir kişinin yol 

göstericiliğinde usta-çırak ilişkisi !içinde bir deneyim paylaşımı olarak 

gerçekleşmelidir (Brown, Collins, & Duguid, 1989). Bu durum, gerçekçi öğrenme 

çevrelerinin tasarımlanmasında oldukça 1neınlidir. 
ı 

Öğretmeni~ _bir rehbe~ ya ~~ yol ~ö~st~erici rolünü alması süreci~de öğrencile~, 
yalnızca bılgı ve becerıye degıl, kendı ögrenme sorumlulukları üzerınde olumlu bır 

bakış açısı edinmeye de gereksinim duybaktadırlar (Stasz ve diğerleri, 1993). Süreç 
ı 

içinde öğretmenin rolü, gerçek iş ortaıhındaki denetçilerin (supervisor) çalışanlada 
ilişkisine benzemektedir. Bu durum, !öğrencileri grup içinde yaşanan sorunları 
çözmeye, karar vermeye, inisiyatif alırl

11
aya, ortaya çıkan fikirleri değerlendirmeye 

yönlendirmektedir. 

Öğrencilerin gelişimlerini, kendilerinin ~e öğretmenierin izieyebilmesi ıçın onlara iş 
ortamıyla ilgili belirli durumlar verilebilir ve bunları öğretmenin rehberliğinde 

tartışmaları sağlanabilir. Tartışma soı~unda öğrencilerden, sorunu çözmek için 

yapılabilecekler konusundaki önerileriıÜ rol oynama yöntemiyle canlandırmaları 
istenebilir. Bu süreç, öğrencilerin işle ilgili tutum ve alışkanlık gelişimlerinin rol 

oynama yönteminden yararlanarak izle~lnesini sağlayacaktır. Öğrencilerin kazandığı 

tutum ve alışkanlıkların izlenmesi konrunda rol oynama dışında grup tartışması, 

takım çalışması, örnekolay çözümlemesil gibi başka yöntemlerden de yararlanılabilir. 

Düzanlatım, öğrencilere duyuşsal becerilerin kazandırılması konusunda, rol 

oynamanın sahip olduğu kadar güdüleyic· bir güce sahip değildir (Gregson, 1992). 

ı 
İstihdam edilebilirlik becerilerinin kazandırılmasında altznct etken, öğretimin 

bireyselleştirilmesidir. Katılımcıların üs~ düzey istihdam edilebilirlik becerilerine 

sahip olduğu sınıflarda öğrenme, kitaplJra ya da katı ders planiarına bağlı olmaktan 

çok, öğrencilerin öğrenme biçimleri ve gereksinimleri doğrultusunda belirlenmiş ve 

olabildiğince bireyselleştirilmiştir (Stasz ve diğerleri, 1990, 1993). Başarılı 

öğretmenierin sınıfları gözlendiğinde; ~ğretim içeriğinin ve stratejilerin kitap ve 
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program yönelimli değil; öğretmeniıı, fa)klı özelliklere sahip öğrencileri sürecin içine 

katma anlayışına bağlı olarak geliştiği göijlllmüştür (RAND, 1993). 
ı 
ı 

Öğretmenierin istihdam edilebilirlik b~cerilerini kazandırma konusunda bu tür 

yaklaşımlar geliştirebilmeleri için daha serbest olmaları gerekmektedir. Program 

belirleme, sınıf düzenleme ve öğretim yaklaşımları konusunda özerkliğe sahip 

öğretmenierin daha başarılı oldukları gö1lmüştür (Stasz ve diğerleri, 1990, 1993). 

ı 
Bu bilgiler doğrultusunda, istihdam fdilebilirlik becerilerinin kazandırılmasında 

öğretmenin önemli bir rol oynadığı gölrülınektedir. Kuşkusuz bu süreçte sorumlu 

olacak tek taraf öğretmen değildir, ama ıöğrencilerle doğrudan etkileşim halinde olan 

ve öğretim işini doğrudan yürüten öğretpıendir. Bunun için öğretmenierin temel bazı 

özelliklere sahip olması ve sınıfta işlehel etkinlikler düzenlemesi gerekmektedir. 
ı 

Şekil 3 'te öğretınenin sahip olması gereken özellikler belirtilirken, Şekil 4' de 

öğretmenin gerçekleştirmesi gereken et*inlikler örnekleriyle verilmiştir. Öğrencilere 
beceri kazandırmak ve tutumlarını g~liştirmek durumunda olan öğretmenlerin, 
kendilerinin de bu beceri ve tutumlara sa~ip olması gerekmektedir. 

ı 
2.2.5. Sınıf Öğretiminin Snnrhhklan 

Sınıfta gerçekleştirilen öğretim etkinliklelrinin, istenen istihdam edilebilirlik beceri ve 

tutumlarını kazandırma konusunda yeteı·siz kaldığı araştırınalar tarafından ortaya 

konulmuştur. Sınıf temelli öğretiıne ba~lı kalma, istihdam edilebilirlik becerilerinin 

kazandı~~lmasında etkisiz kalma nedenle1inden biridir (Sheckley, Laındin, & Keeton, 

1993). Oğrenme transferi konusunda yawılan çalışınalara göre, birçok öğrenci sınıfta 

gerçekleştirilen öğretim etkinlikleri sıra~ında edindikleri bilgi, beceri ve yeterlikleri 

iş ortamına taşıyıp uygulamada başarısız 1ımaktadırlar (Laker, 1990). 

ı 
Sınıf öğretimi düşünüldüğünde, özellikle iş ortaınıyla ilgili kaynak ve materyalierin 

sağlanması, teknolojilerin etkili ve teriınli olarak kullanılması, karınaşık iş 
süreçlerinin anlaşılınası konularında yet~rsiz kaldığı görülmektedir. Sınıf öğretimi 

ı 
örnekolay çözümleme, iletişim kuralları, )'1önetiın modelleri gibi kuramsal bilgilerin 
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Öğretmen Özellikleri Örnekler ı 

+Öğrenci gereksinimlerini +Kişisel gekksiııiıııleri anlamak 

anlamak ve karşılamak +Eğitsel gJeksinimleri anlamak 

+Beceri ve ~eknik gereksinimleri anlamak 
ı 

+Sektör le ilgili olmak +Slaj ve iş izleme çalışınaları yapmak 

+Sektör ve li ş dünyasından temsilciler! e görüşmek 

+Mikro ve makro düzeyde +Küresel etonominiıı olduK,ru kadar yerel sektörün de 

sektör hakkında bilgi salıibi gereksinimlprinden haberdar olmak 

olmak i 

ı 

+ Gerekli temel becerilere +Dinleme ~ecerilerine sahip olmak 

sahip olmak +Sözel ve ~ireylerarası iletişim becerilerine sahip olmak 

+Yazma beperilerine sahip olmak 

+Uyumlu ve değişime açık + Esnek olııbk 

olmak + Tekııolojit ilerleıııclerle birlikte değişime istekli olmak 

+İşe karşı olumlu tutum +Öteki indnlarla ilgilenmek 

sergilemek +Yerel işgi~cü temelli ekonomiye karşı olumlu bakmak 

+ Görünilin ve davranışlarında +Temiz ve ~erli toplu olmak 

profesyonel olmak +Güvenilir lve düzenli olmak 
ı 

+Cana yak+ ve dostça olmak 

+Okulda öğrenilenlerin +Okulda ö~renilenlcrin sektörde nasıl kullanılacağına ilişkin 

sektörde uygulanmasını pratik örne~ler vermek 

sağlamak ı 
+Eğitim ve okullar hakkında +Kendi aldiğı bireysel disiplinin de ötesinde eğitim sürecini iyi 

ı 
bilgi salıibi olmak bilmek ı 
+Kendi alanında yelerince + Alamyla tli yen; tcknoloj;ıc,; ;zlcmck 

bilgili olmak 

+Öğretim sürecinde yaratıcı ve +Rol ~Y""'t bcn~cşnn. taknn çahşnıa". bağlamsal öğcenme 
yenilikçi olmak gıbı ögrelın sıraıc.ıılerını kullanmak 

+ Öğretiıue yatırım yapmak 
.. ı 

+ Oğrenme~e yatırım yapmak 

+İş dünyası~ la olduğu kadar öğrencilerle de ilgilenmek 
ı 

ı 

Şekil 3. Okul-Sektör Beceri Transterindel Öğretmen Özellikleri 

Kaynak: Schmidt, B. J., Finch, C. R. & Moore, M. (1997). Facilitating school-to­

work transition: Teaeber involvement and contributions (p. 35). (MDS-

938). Berkeley, CA: National Crnter for Research in Vocational Education. 

ı 
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Öğretmen Etkinlikleri Örnekleı· ı 
ı 

+Öğrencilerin sektör deneyimi • İşyerinde pğrencileri izlemek ve rehberlik etmek 

edinmelerini sağlamak • Öğreııciıchıı işbirliği ortammda çalışmasını sağlamak 
• Öğreııcil4in staj yapmasına yardımcı olmak 

+Öğrencilerin sektör işleyişini + Öğrencilchn sektörel alan gczilcri yapmalarını sağlamak 

anlamalarını sağlamak + İşyerinde ~ir staj programı tamamlamak 

• Okul programlarını +Sektör tcı~ısilcilcrinin progranı önerisinde bulunınaları için 
ı 

belirlemede sektör daııışmanlık kurulları oluşturmalarım sağlamak 

temsilcilerini sürece katmak • Sektör lı<fmda bilgi vermek için komık temsilciler çağırmak 
+Öğrencilere okul etkinliklcri + Öğrcncilchn yerel örgütler için projeler yapmasını sağlamak 

içinde sektör deneyimi + ÖğrcncilcLı scktörle ilgili organizasyonlar yapmasını 
yaşatmak sağlamak 1 

+Okulda verilen öğretimin • Laboratual· uygulanıaları yapmak 

sektör odaklı olmasını sağlamak +Öğrenci çtlışnıalarıııın olabildiğince uygulanınasıııı sağlamak 
• ı 

• Eğitimin daha iyi + lşycrlcrin~e bir staj programı tamamlamak 

verilebilmesi için sektörlc ilgili • Scktöcdc T" '"man lı çalışmak 
daha fazla şey öğrenmek 

• Sektörde çalışmak +Yaz aylarıında sektörde çalışmak 

+Sektörde rrı zamanlı olarak çalışmak 

+Sektöre y··nelik projeler geliştirınek ve uygulamak 

• İşverenler ve toplunıla 
ı 

• işverenieric formal ya da informal olarak bağlantı kurmak 

bağlantı halinde olmak + İşvcrcnlcr~ ve topluma gerektiğinde yardım sağlamak 
+Bağlantı vb ortaklıklar kurmak 

• Sınıf içi yaşantıları sektör + Sııııf etkin liklerini sektör beklentilerine uygun olarak 

beklentileri doğnıltusunda planlamak 

tasarııulaınak +Öğret mc shrecindc gerçek iş yaşanundan örnekler kullanmak 
ı 

• Varolan öğrencileri ve mezun + Öğrcncile1i işe yerleştirmek ve değerlendirmek 

olilOları izlemek + Mezunlanı sektörde izlemek 

Şekil4. Okul-Sektör Beceri TransferindeiÖğretmen Etkinlikleri 

Kaynak: Schmidt, B. J., Finch, C. R. & Moore, M. (I 997). Facilitating school-to-
i 

work transition: Teaeber involvenıent and contributions (p. ll). (MDS-

938). Berkeley, CA: National cJnter for Research in Vocational Education. 
ı 
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kazandırılınasına elverişli olmakla birlilkte; karmaşık yönetim biçimlerini anlama, 

keşfetme, takım çalışması yapma gibil gerçek deneyimleri gerektiren beceriterin 

kazandırılmasında elverişli değildir. OkJlda ya da iş ortamında istihdam edilebilirlik 

becerilerinin kazandırılabilmesi için sıı~ıfta gerçekleştirilen öğretim etkinlikleriyle 

gerçek iş ortamı arasında etkileşim slğlanmalı ve birbirini tamamlayan öğr~nme 
çevreleri oluşturulmalıdır. 1 

Beceri ve tutumları kazandırınada başJ sağlayan etkinlikleri belirlemek için sekiz 

sınıf arasında karşılaştırma yapılmış ve ~ğretim hedefleri, oıtam düzenleme, öğretim 

teknikleri ve bağlamdan oluşan bir modfl ortaya çıkmıştır (Stasz ve diğerleri, 1993). 

Söz konusu model Şekil 5'te görülmfktedir. Dört ögeye sahip olan bu model, 

beceriterin tamamını kapsamamakla birlikte, istihdam edilebilirlik becerilerinin 

kazandırılabilmesi için sınıf öğretimiyle gerçek iş ortamı arasındaki etkileşimin 

sağlanması konusunda analitik bir bakış açısı sağlamaktadır. 
ı 

ı 
ı 

Hedefler 
Oı·tam ı Öğretim 

Bağlam 
Düzenleme Teknikleri 

+Sonuç çıkarma +Durumlu +Modeller +Bilgiye erişim 
becerileri öğrenme 

+işle ilgili +Uzman +Birebir yetiştirme +Başarı için 
tutumlar uygulamaları (coaching) baskı 

+işbirliği +Güdüleme +Yapı kurma + Profesyonel 
becerileri (scaffolding) eğitim koşulları 

+Belirli bilgi ve +işbirliği +Eklemleme 
beceriler ( articulation) 

ı 

+Öğretmen rolleri + Vansıma 

ı +Keşfetme 

Şekil 5. işle İlgili Beceri ve Tutumları Klzandırına Modeli 

Kaynak: Stasz, C., Ramsey, K., Eden, R[, DaVanzo, J., Farris, H.,& Lewis, M. 

(1993). Classrooms that wor~: Teaching generic skills in academic and 

vocational settings (p. 7). (MIJ)S-263). Berkeley, CA: National Center for 
ı 

Research in Vocational Educatilon. 

ı 
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Sunulan model, işle ilgili beceri ve tutumların kazandırılınasının öğretim amaçlarına 
. ı 

katılması ve bu amacın sınıf oıiaının~a tasarımlanarak uygulanınası açısından da 

yardımcı olmaktadır. Modelde dört ögf, birbirinden ayrı gibi görünınesine karşın, 

uygulamada birbirleriyle doğrudan ilişı<ilidir ve "çalışan sınıflar" oluşturulabilmesi 
1 

için birbirini bütünleyen bir yapıda ı düşünülmelidir. Bu açıdan bakıldığında; 
! 

modelde, öğretim hedetleri oıiaın tasarımını ve öğretim tekniklerini etkilemektedir. 

Ortam tasarımı ve öğretim etkinlikleri lde birbirinden etkilenmektedir. Öte yandan 

bağlam; hedefleri, ortam tasarımını ve ~ğretiın tekniklerini etkilemektedir (Stasz ve 

diğerleri, 1993, s.55). Ayrıca modelde ~urumlu öğrenme, takım çalışması, güdüleme 

ve öğretmen rolleri vurgulanınaktadır.l Sınıf düzenlenınesinde kullanılacak bu tür 

etkinlikler, sınıfta demokrasiyi sağlay~bilecek etkinlikler arasında görülmektedir 

(Şimşek, 2000b ). ı 

Şimdiye değin sözü edilen "sınıf' ve "ögretmen" kavramları, okul ortaını için olduğu 
ı 

kadar iş ortaını için de düşünülebili\·· İstihdam edilebilirlik becerilerinin okul 

ortaınında kazandırılınası gerektiği gibj, bu becerilere sahip olmayan ya da bu 

beceriler konusunda yetersiz kalan çalışanlar için hizmetiçi eğitim yoluyla iş 

ortamında kazandırılınası gereği de ort~ya çıkmaktadır. Becerilerin iş ortaınında 
kazandırılması, okul programiarına destek sağlamak ya da sürekli öğrenmeyi 

gerçekleştirmek açısından düşünülebilir. ll 

i 

i 

İş ortaınında becerilerin geliştirilmesi, bfyük ölçüde çalışanların eğitim ve uzmanlık 
düzeyiyle yakından ilgilidir. Eğitim 1' ve uzmanlık birarada yeterlik olarak 

düşünüldüğün~e, bunun çalışm~ yaf~ını bo~unc~ :ürekli . o~a~ak gel~ştiği 

gözlenmektedir. Çalışanların yeterlık ge!Jşım sürecı Şekıl 6 da verılmıştır. Bu surece 
ı 

bakıldığında, beş kategori görülmektedir. Bu kategoriler; aceıniler, biraz bilenler 

(advanced beginner), uygulaınacılar,l1 profesyoneller ve uzmanlar olarak 
ı 

belirlenmiştir. En alt düzey olan aceınil~rle, en üst düzey olan uzmanlar arasındaki 

en büyük fark, işlerini yaparken nasıl d6şündükleridir. Acemiler belirlenmiş sınırlar 
içerisinde esneklik olmaksızın düşünine eğilimindedirler. İçinde bulundukları 
duruma bakmadan belirlenmiş kuralihra bağlı kalmaktadırlar. Buna karşılık 

ı 
uzmanlar, sezgisel ve bütüncül olarak düşUnmektedirler. Acemiler çoğunlukla temel 

ı 
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Yeterlik Düzeyi Tanımlama Kunıllaı· ve Öğrenme Vurgusu 
Dummlar 

Acemiler 
Analitik, Bağlanısal Anahatları kitap/ 
bakış açısı olmayan. düşünmeksizin kitapçıklarda 

durumdan ayrı ve uygulanan kurallar belirlenmiş temel kural 
yansız ve yollarla öğrenme 

ı 
Biraz Bilenlcı· Analitik, 1 Belirli durumlarda Kurallara uyarlanması 

bakış açısı olmayan. istisnası olan kurallar gereken bir durumun 
durumla ilişkili ama ı değişik yönleri 
kararları ayrı ve yansız 1 

ı 

Uygulamacılar Analitik, Yaygın olarak Yaygın olarak 
bir bakış açısı seçmiş, uygulanan genel uygulanan genel ilkeler 
kararları ayrı ve yansız ilkeleri izleyen 
ama sonuçla ilişkili kurallar 

Profesyoneller Analitik, Deneyim kazandıkça Deneyiıne dayalı 

deneyimlerinden bakış 1 vumuşavan ve kapsamlı modeller 
açısı edinmiş, kararlan ayarianan kurallar ve 
ayrı ve yansız ama ı genel ilkeler Bütüncül davranışı 
anlayışla ilişkili tamamlayıp bildiren 

ı görüntü ve sezgiler 
T 

Uzmanlar SezgiseL ı El ve eldiven gibi Bütünleştirilmesi 

deneyimlerinden bakış birbirine uygun gereken eylem, ilke ve 
açısı edinmiş. karar ve kurallar. ilkelee sonuçlar 
soııuçla ilişkili eylemler ve sonuçlar 

ı 

Şekil 6. Yeterlik Gelişim Süreci ı 

Kaynak: Sheckley, B. G., Lamdin, L. & ~eeton M. T. (1993). Employability ina 

high performance economy (Pl 1 80). Waynesville, NC: The Council for 

Adult & Experiental Learning. j 

ı 
i 

kural ve yöntemlere odaklanırken, uzmanlar kendi zihinlerinde bütüncül modeller 
ı 

canlandırmaktadırlar (Sheckley, Lamdlin, & Keeton, 1993 ). Yeterlik gelişim 
sürecinde, uzmanlada acemiler arasınd~ki öteki kategorilerde de çalışırken nasıl 
düşündükleri konusunda önemli farklar o~duğu görülmektedir. 

ı 

ı 
ayrıın, Bu düzeyler arasındaki öteki önemli öğrenme sürecinde daha çok nelere 

odaklandıklarıdır. Acemiler belirlenmiş temel kural ve yöntemlere odaklanırken, 



i 

ı 
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biraz bilenler bir durumu kurallarla püşünmekte ve değişik yönlerini öğrenmek 
ı 

istemektedirler. Uygulamacılar yaygın 1 biçimde kullanılan ilkelerde yoğunlaşırken; 

profesyonellerin, deneyimi işin içine kJttıkları ve bütüncül davranışa odaklandıkları 
1 

görülmektedir. Uzmanlar ise tüm eyleırlleri, ilkeleri ve sonuçları hesaba katmakta ve 
ı 

bu doğrultuda öğrenmektedirler (Sheckl~y, Lamdin, & Keeton, ı 993. 

! 

ı 

Brown, Collins, & Duguid (ı 989), ihsanları öğrenme özellikleri bakımından üç 
ı 

grupta incelemiştir. Bunlar öğrenciler! sıradan insanlar ve uygulayıcılardır. Bu 
ı 

gruplama çalışanların yeterlik süreciı-ldeki gelişimine benzemektedir. Çalışanların 

yeterlik gelişim sürecinde her aşama bJbirinden farklılık gösterdiği gibi, öğrenciler, 
ı 

sıradan insanlar ve uygulayıcıların de~işik durumlardaki tepkileri de birbirinden 

farklıdır. Öğrenciler, farklı durumlarda Isıradan insanlar ve uygulayıcılara göre farklı 
.. ı 

tepkiler vermektedirler. Oğrenciler okul eğitiminde tanımlanmış sorunlar, soyut 
! 

tanımlar ve yasalarla yüz yüzedirler ~e uygulayıcıların günlük yaşamda durumlu 
ı 

olarak geliştirdikleri sorun çözme ve karar verme sürecinden yoksun kalmaktadırlar. 

Öğrencilerin okulda sınırları çizilmiş soıfunlarla karşılaşmaları, gerçek yaşamda farklı 
ı 

durumlarla karşılaştıklarında sorun çözine ve karar vermelerini engellemektedir. Bu 
i 

durumda öğrenciler, okulda öğrendikl~rinden gerçek yaşamda yararlanamamakta, 
ı 

esneklik ve değişik durumlara uyum becdrileri geliştirememektedirler. 
! 

ı 
ı 

Okuldaki öğrenmenin başka ortamlardaki öğrenmeden farkı dört yolla açıklanmıştır 
ı 

(Resnick, 1988). Birincisi; insanlar oıkul dışındaki ortamlarda bilgi paylaşımına 

dayalı öğrenmeden farklı olarak, okylda bireysel bir süreçte öğrenmektedirler. 

Öğrenciler okulda, ödevler ve sınıf içi ı etkinlikler gibi t~plumdan yalıtılmış işlerle 
uğraşmakta ve toplumsal bağlamdan uzak kalmaktadırlar. Ikincisi; okuldaki düşünce 

ı 
ı 

etkinliklerine karşıt olarak, okul dışınd*i ortamlarda araç kullanımının daha yaygın 

işe koşulmasıdır. Okul dışındaki öğren!rne ortamlarında bilgisayar, hesap makinesi, 

defter gibi araçlar kullanılarak gerçelkleştirilen bilişsel etkinlikler, yaşamın bir 
! 

parçası olarak sorun çözme sürecinde kilillanılmaktadır. Oçünciisü; dışarıdaki olaylar, 

nesneler ve durumlarla ilgili bağlamsdl yapıdan farklı olarak, öğrenciler okulda 
ı 

sembollere dayalı öğrenmektedirler. 1 Dördünciisii ıse; okuldaki öğrenmenin 
ı 

genellenebilir olmasına karşılık, okul ~ışındaki öğrenmeler belirli durumlara özgü 



ı 
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yeterlikleri geliştirmeye yöneliktir. O~ulun öğrenmedeki işlevi, genel nitelikte ve 

geniş alanda kullanılan becerileri ve ~kavramları öğretmektir. Buna karşın, okul 

dışında gerçekleşen öğrenme etkinlikl~ri her durumun farklı özelliklerine yönelik 

etkinlikler olarak ortaya çıkmaktadır. 1 

ı 

ı 

Buna göre, okul ve okul dışında gelişeh öğrenme etkinliklerinin farklı işlevlere sahip 
. ı . 

olduğu görülmektedir. Istihdam edilebilirlik becerilerinin kazandırılabilmesi için 
ı 

okuldan yararlanılacağı gibi, gerektiğidde okul dışındaki öğrenme çevrelerinden de 
ı 

yararlanılmalıdır. Genel nitelikli ve geı~iş alanlara uygulanabilir bilgi ve becerilerin, 
. ı 

başka bir deyişle temel becerilerin kazandırılması için okuldan; sorun çözme, karar 

"b" d ı verme gı ı üşünme ve duyuşsal beo
1

erilerin kazandırılmasında da okul dışındaki 

öğrenme ortamlarından yararlanılması y~rinde olabilir. 
! 

ı 

Literatüre genel olarak bakıldığında, 1 işverenler tarafından istihdam edilebilirlik 

becerilerine duyulan gereksinimin g~in geçtikçe arttığı görülmektedir. Ancak 
ı 

istihdam edilebilirlik becerileri ve istihdam kavramları arasındaki ayrımı iyi yapmak 
ı 

gerekmektedir. İstihdam bir işte ~alışma durumuyken, istihdam edilebilirlik 

becerileri bireylerin çalışmalarının sürbkliliğini sağlayan daha geniş kapsamlı bir 

kavramdır. Bu beceriler, her sektörde lve her düzeyde çalışanın zaten sahip olması 
! 

gereken mesleki becerilerin dışındaki bederilerdir. 

ı 
Çeşitli kurumlar tarafından yapılan beberi sınıf1amaları ve tanımlar incelendiğinde, 

! 

araştırma sonuçlarının belli noktalarda birleştiği ve önemli ölçüde uzlaşma sağladığı 
ı 

görülmektedir. Buna karşın, işveretlerin çalışanların sahip olduğu istihdam 

edilebilirlik becerilerinden tatmin olmapıkları ortaya çıkmaktadır. Bu durumda, bu 

becerilerin kazandırılmasıyla ilgili ç~şitli yaklaşımların benimsenmesi gündeme 
ı 

gelmektedir. Okul ve okul-dışı ortaıniarın sağlıklı biçimde kaynaştırılmasıyla bu 
ı 

becerilerin kazandırılması kolaylaşmaktarır. 
ı 
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ı 
Bu bölümde araştırmanın modeli, ev~en ve örneklemi, verilerin toplanması ve 

çözümlenmesiyle ilgili bilgilere yer verilıriiştir. 

ı 
3.1. Araştırma Modeli ı 

Araştırma genel tarama modelinde yürütülmüştür. Tarama modelleri, geçmişte ya da 

halen varolan bir durumu varolduğu şekliyle betimler. Genel tarama modelleri ise, 
ı 
ı 

çok sayıda elemandan oluşan bir evrenqe, evren hakkında genel bir yargıya varmak 
ı 

amacıyla, evren ya da bir örneklem i üzerinde yapılan tarama düzenlemeleridir 

(Karasar, 1998). Bu araştırmada, konu~la ilgili literatürden yararlanılarak "İstihdam 

Edilebilirlik Becerileri"ni belirlemeye ya~dımcı olacak bir ölçek geliştirilmiş ve elde 

edilen veriler doğrultusunda, örnekleinde yer alan işverenlerin konuyla ilgili 
ı 

görüşleri hakkında genel bir yargıya vhrılmıştır. Sonuçta, becerileri kazandırmaya 

yönelik öneriler geliştirilmiştir. Bu yöLyıe, araştırmada izlenen yaklaşım, genel 

tarama modeline uygundur. 

3.2. Örncklem 

Amaçlarda belirtildiği üzere, araştırm~, işverenlerce önemli bulunan "İstihdam 

Edilebilirlik Becerilerini"ni ve bu bec~rilerin kazandırılınasına yönelik stratejileri 

belirlemeye dönüktür. Bu nedenle, evreır ve örnekiemi belirlemek amacıyla Türkiye 

İş Kurumu Eskişehir İl Müdürlüğü'ne başvurulmuş ve Eskişehir'de yer alan, 50'den 

fazla çalışanı bulunan, sanayi ve hizmet rektöründe etkinlik gösteren işletmelerin bir 

listesi elde edilmiştir. Toplam 125 ad~t işletmenin yer aldığı bu listede zamanla 

d~ğişi~likler olmuş. ~e ba~ı işletıneler ktp.anmış ya da üretimleri.ni durdurmuşlardır. 
Lıstenın güncelleştırılmesınden sonra gerıye kalan 100 kadar ışletme, araştırmacı 

tarafindan ziyaret edilmiş ve araştırınanıf amacı hakkında bilgi verilmiştir. Yaklaşık 
1 O ışletmenın yönetıcılerı, ı lke olarak b~ tür araştırmalara katılmadıklarını belırtmış; 
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15 kadar işletmenin yöneticilerinden 
1

de, yapılan üç aşamalı izleme çalışmasına 
ı 

karşın yanıt alınamamıştır. Sonuç olar~k, anketierin uygulanması sürecinde listede 
ı 

kalan yaklaşık 100 işletmenin içindeı1 75 işletmeye ulaşılmıştır. Bu işletmelerin 
1 

sektörlere göre dağılımı Çizel ge I' de gö/iilmektedir. 

i 

Çizelge I 

İşletmelerin Se~törlere Göre Dağılımı 

Sektör 

Gıda 

Yapı 

Hizmet 

Tekstil 

Petrokimya 

Beyaz Eşya/ Metal 

Plastik 

Ambalaj 

Toprak Ürünleri 

Makina/ Otomotiv 

Toplam 

f 

8 

9 

16 

5 

4 

ı o 
5 

4 

9 

5 

75 

Çizelgeye bakıldığında, en çok işletme hizmet sektöründe bulunmakta, bunu metal, 

yapı ve toprak ürünleri sektörlerind~ etkinlik gösteren işletmeler izlemektedir. 

İşletmelerden petrokimya ve ambalaj s~ktörlerinde etkinlik gösterenierin sayılarının 
azlığı da dikkati çekmektedir. 

Ömeklemdeki işletmelerin çalışan sayıl~rı Çizelge 2'de görülmektedir. Buna göre, 
ı 

42 işletmenin çalışan sayısının 51 ile ~00 arasında değiştiği görülmektedir. Çalışan 

sayısı SOO'ün üzerinde olan işletmeler lde 19 adettir ve ·örneklemde önemli bir yer 

tutmaktadır. Geriye kalan 14 işletmenlin çalışan sayıları ise 201 ile 500 arasında 
ı 

değişmektedir. Kısacası, örneklemdeki'
1 

75 işletmenin 56'sında çalışan sayısı lOO'ün 

üzerinde olup, üst-orta ölçekte yer alAn ya da büyük olarak nitelendirilen işletme 
! 

sayısının çokluğu dikkati çekmektedir. 



i 

Çi~elge 2 
. i 

Işletmelerin Çalışan Sayıları 

Çalışan Sayısı 

51 - 100 

10 ı - 200 

201 - 300 

301 -400 

401- 500 

SOO'den çok 

Toplam 

f 

19 

23 

6 

6 

2 

19 

75 
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Anketler, her işletmenin insan kaynakl~rından en üst düzeyde sorumlu ve eleman 
ı 

alınunda yetkili yöneticilerine verilmiştiıi. Bu kişilerin en son tamamladıkları eğitim 
ı 

kademelerine göre durumları Çizelge 3 'df görülmektedir. 

'ı 

Çi1elge 3 
ı 

. ı 

Insan Kaynakları Soruıflularının Eğitim Durumları 

Eğitim Dunınıu f 

Lise 7 

Önlisans 4 

Lisans 55 

Yüksek lisans 7 

Doktora 2 

Toplanı 75 

Bu çizelgeye göre, 75 işletmenin insanı. kaynaklarından sorumlu kişilerinden lisans 

mezunu olanların sayısı (55 kişi) olduk~a yüksektir. Önlisans, lisans, yüksek lisans 
1 

ve doktora öğrenimi görenleri dikkate !aldığımızda ise, üniversite eğitimi alanların 

sayısının 68, lise mezunu olanların ise ~alnızca 7 kişi olduğu görülmektedir. Buna 
! 

göre, anketleri yanıtlayan insan kayn!akları sorumlularının tamamına yakın bir 
! 

bölümünün yükseköğretim düzeyinde eğitime sahip oldukları ortaya çıkmaktadır. 
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3.3. Verilerin Toplanması 

İstihdam edilebilirlik becerilerini sapt~yacak araştırmada, kavramsal çerçevenın 
ı 

oluşturulması ve ilgili alanyazının araştirılması amacıyla belge tarama; işverenlerin, 
ı 

çalışanlarda gerekli gördükleri istihd~m edilebilirlik becerilerini öğrenmek ve 
ı 

varolan durumla ilgili görüşlerini *elirlemek amacıyla anket; örneklemdeki 

işletmelerin insan kaynakları yöneticildrinin, özel durumlara ilişkin düşüncelerini 
! 

almak için de görüşme teknikleri kullanılıhıştır. 
ı 
i 

'ı 
Belge tarama, konuyla ilgili kitaplardan! süreli yayınlardaki makalelerden, araştırma 

! 

raporlarından, kütüphane ve Internet yoluyla ulaşılabilecek çeşitli materyallerden 
ı 

yapılmıştır. Belge tarama yoluyla elde edilen verilerin ışığında istihdam edilebilirlik 
ı 

becerilerini değerlendirmeyi amaçlayan bil· ölçek taslağı geliştirilmiştir. 

! 

Bu taslak, eğitim ve istihdam konularinda bilimsel çalışmalar yapan beş öğretim 
'ı 
ı 

üyesine verilerek geçerlik testi uygulanıpıştır. Eleştiri ve öneriler alındıktan sonra, 
ı 

taslakta bazı değişikliklere gidilmiş ve! bu düzeltmeleri n tümü için ilgili öğretim 
! 

üyelerinin onayı alınmıştır. Ardındaq, ölçeğin ön denemesi yapılmıştır. Pilot 

çalışma, Anadolu Üniversitesi iletişini Bilimleri Fakültesi Eğitim iletişimi ve 
! 

Planlaması bölümünde öğrenim gören 15 son sınıf öğrencisiyle gerçekleştirilmiştir. 
ı 

Eğitim iletişimi ve Planlaması son slınıf öğrencileri, mezun olma aşamasında 
i 

bulundukları ve kısa süre bir içinde işlethıelerin insan kaynakları bölümlerinde görev 
ı 

alacakları düşünülerek seçilmiştir. Pilot Çalışma sonucunda ölçek son biçimini almış 
ı 

ve 100 maddeden oluşan bu ölçek 75 işletmeye uygulanmıştır. 
! 

i 

Verilerin toplanması sırasında dönüş o~anını artırmak amacıyla ölçek, yöneticilere 

elden verilmiştir. Verilen ölçeğin ol~bildiğince kısa süre içinde deldurulması 
i 

istenmiş ve yaklaşık bir hafta içinde elden teslim alınmıştır. Gerektiğinde telefonla 
ı 

izleme çalışması da yapılmıştır. Bu süreÇte ve anketierin işletmelerden geri alınması 

sırasında insan kaynakları yöneticileriyle kısa görüşmeler yapılarak, onların konuyla 

ilgili kişisel düşünceleri de alınmıştır. 
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Uygulanan ölçek, iki kısımdan oluşı~aktadır. Birinci kısımda işletme hakkında 
ı 

bilgilerin isteneceği anket bölümü, ikinci kısımda işverenlerin gerekli buldukları 

istihdam edilebilirlik becerileriyle ilgiiii görüşlerinin alınacağı Likert tipi ölçek 
ı 

bulunmaktadır. Geniş kullanım alanın~ sahip olan Likert ölçeği, bir konu veya 

davranışı belirlemek amacıyla oluşturulpmş yargılara, yanıtlayan kişinin katılımının 
ı 

ya da reddinin derecesini ölçmek amaqıyla oluşturulan bir ölçek türüdür (Borg & 

Gall, 1989). 

Beş kademelİ Likert biçiminde hazırlarian ölçek, ı 00 maddeden ve 8 alt gruptan 

oluşmaktadır (Bkz. Ek). Bu alt gruplar; 'Sorumluluk Becerileri, Teknoloji Becerileri , 

Uyum Becerileri, Ekip Çalışması Becerileri, Zihinsel Beceriler, İletişim Becerileri, 

Akademik Beceriler ve Kendini Yönetme Becerileridir. Her beceri grubunun altında 

ilgili ifadeler sıralanmış ve grupların i her birinde I 2- ı 4 madde yer almıştır. 
ı 

Katılımcıların istihdam edilebilirlik be~erileriyle ilgili görüşlerini belirttikleri her 

beceri grubunun sonunda da, işe başıvuran adayların bu becerilere sahip olma 
ı 

durumlarıyla ilgili görüşlerinin istendiği bjr madde yer almıştır. 

Ölçeğin güvenilirliği, aynı amaca yöneiilk olarak oluşturulan bir grup değişkenin iç 
ı 

tutarlılığını ölçmeye yönelik olarak: kullanılan Cronbach Alpha analiziyle 

belirlenmiştir (Mehrens & Lehmann, 1984). İlgili analiz sonuçları Çizelge 4'de 

görülmektedir. 

Ölçekte yer alan değişkenierin genel blarak ıç tutarlılık düzeyine (güvenirliğine) 
ı 

bakıldığında, 100 maddeli ölçeğin iç tutarlılığı O. 96 bulunmuştur. Her alt beceri 
i 

grubu için de güvenirlik analizi yapıimiş ve Cronbach Alpha katsayısının 0.75 ile 
ı 

0.88 arasında değiştiği görülmüştür. G~venirlik düzeyi en düşük beceri grubu 0.75 

ile teknoloji becerileri, en yüksek beceril grubu ise 0.88 katsayı ile kendini yönetme 
! 

becerileridir. Her alt beceri grubun4n sonunda becerilerin adaylarda bulunma 
ı 

düzeyinin değerlendirildiği maddelerin *endi aralarındaki iç tutarlılığa bakıldığında 
ı 

da Alpha katsayısı 0.87 olarak elde edilmiştir. 
i 



Çızelge 4 
ı 

Ölçeğin GüveniHik Analizi Sonuçları 

Beceri Grupları 

(A) Sorumluluk Becerileri 

(B) Teknoloji Becerileri 

(C) Uyum Becerileri 

(D) Ekip Çalışması Becerileri 
1 

(E) Zihinsel Beceriler 

(F) İletişim Becerileri 

(G) Akademik Beceriler 
', 

(H) Kendini Yönetme Becerilhi 

Tüm Maddeler 

Alfa Katsayısı 

0,82* 

0,75* 

0,78* 

0,84* 

0,85* 

0,88* 

0,81 * 
0,88* 

0,96* 
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Bu sonuçlar doğrultusunda, ölçeğin isti~dam edilebilirlik becerilerini oluşturan farklı 
ı 

boyutları dengeli olarak temsil ettiği ve ı1 hem genel hem de alt kategoriler düzeyinde 

güvenilir sonuçlar sağladığı söylenebilir. 

3.4. Verilerin Çözümü ve Yorum'~anması 

İstihdam edilebilirlik becerilerinin belirleneceği araştırma sonucunda elde edilen 
' 

verilere farklı istatistiksel çözümleme · teknikleri uygulanmıştır. Çözümlemelerde, 

tersi belirtilmedikçe .05 anlamlılık düzeyi temel alınmıştır. 

Verileri çözümlemede öncelikle merkezi dağılım ve değişkenlik ölçülerinden 
' 

yararlanılmıştır. Ölçekte her kategoride bulunan becerilerin beklenme düzeyi ile, 

becerilerin varolma düzeylerini karşılaştırmak amacıyla t-testi; beceri grupları 

arasında bağıntı olup olmadığını görrhek amacıyla korelasyon katsayısı; beceri 

gruplarının ya da bileşimlerinin sonuca etkilerini görmek amacıyla çoklu regresyon 

analizi tekniği kullanılmıştır. Tüm istatistiksel işlemler SPSS paket programından 

yararlanılarak IBM bilgisayar ortamın~a gerçekleştirilmiştir. Elde edilen bulgular 

raporun dördüncü bölümünde sunulmuş ve yorumlanmıştır. 
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BÖLÜM 4 

4. BULGULAR VE YORUM 

Bu bölümde, araştırma sırasında toplan~n verilerin istatistiksel çözümlemelerine ve 

bunlara ilişkin yorumlara yer verilmişt/r. Ölçek, ı 00 maddeden ve 8 alt beceri 

grubundan oluşmaktadır. İstatistiksel çö~ümlemeler bu gruplarda bulunan maddelere 
! 

verilen yanıtlar doğrultusunda, her kategqri için ayrı ayrı yapılmıştır. 

.. .. ı 
Olçek 5 dereceli Likert Olçeği olduğu için, istatistiksel çözümlemeler yapılırken seri 

ı 

genişliği (4) ölçeğin düzey sayısma (5} bölündüğünde, aralık genişliği 0.8 olarak 

bulunmuştur. Böylece l.OO'dan başlayıp 0.8 birim artınidığında her aralığın alt ve 
ı 

üst sınırları aşağıdaki gibi çıkmaktadır. Eşik değer olarak 3 .4ı ve üzeri gerekli ya da 

çok gerekli olarak almmış ve yorumlainalar buna göre yapılmıştır. Çizelgelerdeki 

rakamların puan karşılıkları da aşağıdaki gibi alınmıştır. 

1. 00 - ı. 80 => ı (Kesinlikle gereksi~) 

1.81-2.60 => 2 (Gereksiz) 

2.61 - 3.40 => 3 (Kararsızım) 

3.41 -4.20 => 4 (Gerekli) 

4.21 - 5.00 => 5 (Kesinlikle gerekli) 
i 

4.1. Becerilerio Geı·ekli Görülme Düzeyi 
ı 

4.1.1. Sorumluluk Becerileri 

Ölçeğin birinci alt grubunu oluşturan ıSorumluluk Becerileri (A) kategorisindeki 
ı 

maddelerin her birine verilen yanıtların oı::aıama değerleri Çizelge 5'de sunulmuştur. 

Maksimum 5 puan üzerinden sorumluluk becerilerinin ortalama değeri 4.31 'dir. Bu 

değer 20 ile çarpıldığmda ı 00 üzerind~n 86'ya karşılık geldiği görülmektedir ve 
ı 

oldukça yüksek bir değerdir. Sorumlpluk becerileri kategorisinde yalnızca bir 
ı 

maddenin ortalamasının kritik değerden d~şük olduğu gözlenmektedir. 
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ı 

Çizelge 5 

Sorumluluk Becerileri (A) 

Maddeler N 1 
ı 

2 '3 4 5 M SD 
ı 

Al 75 o o 32 42 4.55 0.53 
i 

A2 75 o o ı ı 47 27 4.35 0.51 

A3 75 o () o 41 24 4.19 0.65 

A4 75 o o 26 48 4.63 0.51 

AS 75 o 3 40 31 4.35 0.63 

A6 75 4 i) 
i~ 22 43 4.36 0.92 

A7 75 o !6 
! 

29 39 4.41 0.70 

A8 75 o o 113 22 50 4.63 0.56 

A9 75 o 7 9 43 16 3.91 0.84 

Al O 75 o 12 25 47 4.57 0.62 
ı 

All 75 3 20 14 30 8 3.27 1.09 

Al2 75 o "' ' 41 28 0.72 -' 3 4.25 

Al3 75 o 2 ,ı 25 47 4.56 0.66 

Al4 75 o 3 3 36 33 4.32 0.74 

Sorumluluk becerileri kategorisinin aldiğı ortalama puan ve frekans değerlerine 
i 

bakıldığında; Al-kişisel olarak bir işin sorumluluğunu üstlenebilme (M=4.55), A2-
ı 

düzenlenen eğitim ve geliştirme çalışmal'arına katılma (M=4.35) ve A4-yaptığı işte 
ı 

ayrıntılara önem verme ve dikkatli olma (M=4.63) becerileri öteki maddelere oranla 

en yüksek değerleri alan becerilerdir. Bu becerileri 75 kişiden 74'ü gerekli ya da 

kesinlikle gerekli bulmuştur. 

Sorumluluk becerileri grubunda, A 11-~ir ış ıçın gerekli bütçeyi hazırlayabilme 

maddesini 23 kişinin gereksiz ya da ~esinlikle gereksiz bulduğu ve 14 kişiyle 
kararsızlarda da yığılma olduğu gözlenı~ektedir. Maddenin 3.27 ortalama değerini 

aldığı ve bu değerin 3.41 kritik değerind~n düşük olduğu gözlenmektedir. Bu madde 

grupta görece en düşük değeri almıştır. 
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4.1.2. Teknoloji Becerileri 

Teknoloji Becerileri (B) kategorisinde~i maddelerin her birine verilen yanıtların 
i 

ortalama değerleri Çizel ge 6' da verilmişti\·. 
! 

ı 

Çizelge 6 

Teknoloji 'secerileri (B) 

Maddeler N 2 
i 

3 
! 

4 5 M SD 

Bl5 75 () () 47 27 4.35 () .51 

Bl6 75 o " " 36 33 4.32 0.74 _) ,_, 

Bl7 75 o 4 
! 

38 32 4.35 0.65 

Bl8 75 o 12 13 38 12 3.67 0.93 

Bl9 75 o lO 1,1 44 10 3.72 0.86 

B20 75 () 17 i9 39 10 3.56 0.99 

B2l 75 o 7 6 43 19 3.99 0.85 

B22 75 o X 1'0 53 4 3.71 0.73 
ı 

B23 75 () 4 !6 55 10 3.95 0.66 

B24 75 o ll :9 50 5 3.65 0.81 

B25 75 o 3 ıx 55 9 3.93 0.62 

B26 75 o 12 lO 44 9 3.67 0.89 

Teknoloji becerileri grubunda, üçü dışındaki maddelerin ortalama değerlerinin 
ı 

i 

4.00'ün altında olduğu, ama hiçbir maqde değerinin 3.41 kritik değerinden düşük 
' 

olmadığı görülmektedir. Maksimum ~ puan üzerinden teknoloji becerilerinin 

ortalama değeri 3. 90' dır. Bu değer I 00 ü~erinden 78 'e karşılık gelmektedir. 

ı 

Teknoloji becerileri kategorisinin aldığı oı1alama puan ve frekans değerlerine 

bakıldığında, B 15-iş için gerekli teknolojileri kullanabilme becerisi öteki maddelere 

oranla en yüksek değeri almıştır. Bu beceriyi 75 kişiden 74'ü gerekli ya da kesinlikle 

gerekli bulmuştur. Maddenin ortalama puanı 4.35'tir. 

Teknoloji becerileri grubunda, 820-soruınlu olduğu işle ilgili kullanılabilecek uygun 

teknolojiyi seçme maddesini 17 kişinin g~reksiz ya da kesinlikle gereksiz bulduğu ve 
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bu oranın görece yüksek olduğu görülimektedir. Ayrıca bu maddede kararsızların 

sayısındaki yığılma da dikkati çekmekt~dir. Maddenin 3.56 oıialama puanını aldığı 
gözlenmektedir. 

4.1.3. Uyum Becerileri 

Uyum Becerileri (C) kategorisindeki maddelerin her birine verilen yanıtların 
ı 

ortalama değerleri Çizel ge 7' de gösterilmiştir. 

i 

Çizelo-e 7 
ı "" 

Uyum B~cerileri (C) 

' 

Maddeler N 2 3 
i 

4 5 M SD 
ı 

C27 75 o f 25 47 4.57 0.62 

C28 75 o 5 " 2X 39 4.35 0.85 i) 

C29 75 o 4 6 27 38 4.32 0.84 

C30 75 o 4 43 27 4.28 0.63 

C31 75 4 14 30 26 4.01 0.94 

C32 75 o o o 57 18 4.24 0.43 

C33 75 o o 6 49 20 4.19 0.56 

C34 75 o o 6 45 24 4.24 0.59 

C35 75 o 4 53 17 4.15 0.56 

C36 75 o o 40 34 4.44 0.53 

C37 75 o o 5 27 43 4.51 0.62 

C38 75 o 2 19 53 4.65 0.60 

Uyum becerileri grubunda tüm maddelerin sahip olduğu ortalama değerlerin 3.41 

kritik değerinden, hatta 4.00'dan yüksek olduğu gözlenmektedir. Bu, yöneticilerin 

uyum becerilerini gerekli ve önemli buld~klarını göstermektedir. Maksimum 5 puan 

üzerinden uyum becerilerinin ortalama değeri 4.33 'dür. Bu değer 100 üzerinden 

87'ye karşılık gelmektedir ve gereklilik dÜzeyini açıkça ortaya koymaktadır. 
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Uyum becerileri kategorisinin aldığı frekans değerlerine bakıldığında, C32-yeni 

dururnlara uyum sağlayabilme becerisinin en yüksek değeri aldığı gözlenmektedir. 

Maddeyi 75 kişinin tamamı gerekli ya ~a kesinlikle gerekli bulmuştur ve ortalama 

puanı 4.24'dür. Bu da, sözkonusu becerinin ne kadar gerekli görüldüğünü belirgin 

biçimde yansıtmaktadır. 

Uyum becerileri grubunda, C28-uyuınlu 
1

ve uzlaşmacı bir tutum sergileme (M=4.35) 

ve C3 I-işyerinde yaşanan çatışmaları 'başarıyla yönetebilme (M=4.01) becerileri 

öteki becerilere oranla düşük değerler a!lmışlardır. Bu becerileri 75 kişiden yalnızca 

5'i gereksiz ya da kesinlikle gereksiz bulıl)uştur. 

4.1.4. Eli.ip Çalışması Becerileri 

Ekip Çalışması Becerileri (D) kategorisinde yer alan maddelerin her birine verilen 

yanıtların ortalama değerleri Çizel ge 8' de ,sunulmuştur. 

Çizelge 8 

Ekip Çalışm~1sı Becerileri (D) 

Maddeler N 2 3 4 5 M. SD 

D39 75 o o 2 47 26 4.32 0.52 

D40 75 o () 2 47 26 4.32 0.52 

D41 75 o " 47 24 4.23 0.67 _) 

D42 75 o 4 38 32 4.31 0.75 

D43 75 o 36 37 4.45 0.60 

D44 75 o 4 .;., 46 22 4.15 0.73 .) 

D45 75 o 2 4 50 19 4.15 0.63 

D46 75 o 2 2 47 24 4.24 0.63 

D47 75 o 4 l) 41 21 4.05 0.79 
' 

D48 75 o 8 43 23 4.17 0.67 

D49 75 o 2 43 29 4.32 0.64 

D50 75 o 3 51 20 4.20 0.57 
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Ekip çalışması becerileri grubunda tüm maddelerin sahip olduğu ortalama değerlerin 
i 

4.00'den ve doğal olarak da 3.41 krit
1
ik değerinden yüksek olduğu görülmektedir. 

Maksimum 5 puan üzerinden ekip çalişması becerilerinin ortalama değeri 4.24'dir. 
' 

Bu değer 100 üzerinden 85 'e karşı lı~ gelmektedir. Bu sonuç, yöneticilerin ekip 

çalışması becerilerini gerekli ve önemli b~lduklarını kesin olarak göstermektedir. 

Ekip çalışması becerileri kategorisinin aldığı tl·ekans değerlerine bakıldığında, D39-

işyerinde yaşanan başarı ya da başarısız;lığı paylaşmayı bilme ve 040-gerektiğinde iş 

arkadaşlarına yardım etmeye istekli olma becerilerinin en yüksek değerleri aldığı 

görülmektedir. Bu becerileri toplam 75 kişiden 73 'ü gerekli ya da kesinlikle gerekli 

bulmuştur ve ortalama değerleri 4.32'dir. 

Ekip çalışması becerileri grubunda; 042-astlarının performansını değerlendirebilme 

ve düşüncelerini bildirme (M=4.31 ), E>44-başkalarıyla kaynak alış-verişi yapmaya 

istekli olma (M=4.15) ve 047-işyerindeki sorunları paylaşabilme (M=4.05) 

becerileri öteki becerilere oranla düşük değerler almıştır. Bu becerileri 75 kişiden 

yalnızca 4'ü gereksiz ya da kesinlikle gereksiz bulmuştur. 

4.1.5. Zihinsel Beceriler 

Zihinsel Beceriler (E) kategorisindeki maddelerin her birine verilen yanıtların 

ortalama değerleri Çizelge 9'da gösterilmiştir. 

Zihinsel beceriler kategorisinde üç ınqddenin ortalaması 4.00'ün altındadır, ama 

hiçbir maddenin ortalaması 3.41 kritik değerinin altına düşmemektedir. Maksimum 5 
' 

puan üzerinden zihinsel becerilerin ortalama değeri 4. 14'dür. Bu değer 100 

üzerinden 83 'e karşılık gelmektedir ve yüksek olarak değerlendirilebilir. 

Zihinsel beceriler kategorisinin aldığı ·frekans değerlerine bakıldığında, E62-akıl 

yürütmede doğruluk ve tutarlılık sahibi olma becerisi öteki alt becerilere oranla en 
ı 

yüksek değerleri almıştır. Bu beceriyi 75. kişiden 74'ü gerekli ya da kesinlikle gerekli 

bulmuştur ve ortalama değeri 4.32'dir. 
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Çizelge 9 

Zihinsel Beceriler (E) 

Maddeler N 2 3 4 5 M SD 

ESI 75 o 2 () 61 12 4.11 0.51 

E52 75 o 4 4 52 15 4.04 0.69 

E53 75 o 47 26 4.31 0.57 

E54 75 o ·. 7 49 18 4.12 0.61 

E55 75 o .., i,l ı 45 16 3.99 0.73 _, 

E56 75 o 6 !ll 44 14 3.88 0.80 

E57 75 o 2 
. .., 58 12 4.07 0.55 :.) 

E58 75 o ı 44 29 4.35 0.58 

E59 75 o o 2 44 29 4.36 0.54 

E60 75 9 35 29 4.20 0.81 

E61 75 o o 2 46 27 4.33 0.53 

E62 75 o o 49 25 4.32 0.50 

E63 75 () 3 
.., 

53 16 4.09 0.64 .) 

E64 75 7 7 46 ı4 3.87 0.88 

Zihinsel beceriler grubunda, E64-hayal gücünü de kullanarak yeni fikirler üretebilme 

maddesini 8 kişinin gereksiz ya da kesinlikle gereksiz bulduğu gözlenmektedir. Bu 

madde, grupta görece en düşük değeri alan maddedir ve ortalaması 3.87'dir. Öte 

yandan, E55-bir sistemin işleyişini katasıhda zihinsel olarak canlandırabilme ve E56-

yeni bilgi ve becerileri öğrenmede etkili öğrenme stratejileri kullanabilme 

becerilerinde kararsızlarda öteki becerilere oranla yığılma olduğu gözlenmektedir. 

4.1.6. İletişim Becerileri 

İletişim Becerileri (F) kategorisinde yer alan maddelerin her birine verilen yanıtların 

ortalama değerleri Çizel ge ı O' da yansıtılmıştır. 
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Çizelge 10 

iletişim Becerileri (F) 

Maddeler N 2 3 4 5 M SD 

F65 75 o 2 3 50 20 4.17 0.62 

F66 75 o 4 ı ll 42 I X 3.99 0.78 

F67 75 o 6 14 40 15 3.85 0.83 

F68 75 o 5 53 16 4.12 0.57 

F69 75 12 ı3 34 ı5 3.67 1.02 

F70 75 2 14 16 34 9 3.45 1.02 

F71 75 o 7 45 22 4.ı7 0.64 

F72 75 o ,J ı 43 20 4.09 0.68 

F73 75 o ı ı 42 21 4.11 0.69 

F74 75 o 4 9 44 18 4.01 0.76 

F75 75 o o 5 47 23 4.24 0.57 

F76 75 o o 5 37 '"''"' 4.37 0.61 .).) 

İletişim becerileri kategorisinde 4 maddenin ortalaması 4.00'ün altındadır, ancak 

hiçbir maddenin ortalaması 3.41 kritik değerinin altına düşmemektedir. Maksimum 5 

puan üzerinden iletişim becerilerinin .ortalama değeri 4.3 I 'dir. Bu değer 100 

üzerinden 86'ya karşılık gelmektedir. Bu değer, gereklilik düzeyini yansıtma 

açısından oldukça yüksektir. 

İletişim becerileri kategorisinde bulunan becerilerin aldığı frekans değerlerine 

bakıldığında; F65-fıkirlerini zihninde uygun biçimde düzenleyip iletebilme 

(M=4.17), F75-iletişim kurarken karşısındakinin düşüncelerini de göz önünde tutma 
: 

(M=4.24) ve F76-aldığı bilgiyi doğru yorumlayıp gereken yere iletebilme (M=4.37) 

becerilerinin görece yüksek değerler aldığı görülmektedir. Bu becerileri 75 kişiden 

70'i gerekli ya da kesinlikle gerekli bulmuştur. 

İletişim becerileri grubunda; F69-diğer insanların ne söyledikleri ya da yaptıklarıyla 

ilgilenme (M=3.67) ve F70-gerektiğinde toplantılara başkanlık edebilme (M=3.45) 

becerileri öteki becerilere oranla düşük değerler almışlardır. Bu becerilerden F69'u 
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75 kişinin 13'ü, F70'i ise 75 kişinin 6'sı gereksiz ya da kesinlikle gereksiz olarak 

değerlendirmiştir. Bu iki maddenin yanısıra, F67-beden dilini iyi kullanabilme 

maddesindeki kararsız kalanların görec~ çokluğu da dikkati çekmektedir. 

4. 1. 7. Akademik Beceı-iler 

Akademik Beceriler (G) kategorisinqeki maddelerin her birine verilen yanıtların 

ortalama değerleri Çizelge ı ı 'de verilmiştir. 
! 

çlzelge ll 

Akademik Beceriler (G) 

Maddeler N ı 3 4 5 M SD 

G77 75 o 12 14 34 15 3.69 0.97 

G78 75 o 2 4 47 22 4.19 0.65 

G79 75 o () 6 47 22 4.21 0.58 

G80 75 o 6 9 4:\ 12 3.88 0.77 

G81 75 o () 5 28 42 4.49 0.62 

G82 75 o o ! 4 41 30 4.35 0.58 

G83 75 2 24 i 16 27 6 3.15 1.05 

G84 75 o " 9 54 9 3.92 0.63 -~ 

G85 75 o 6 13 50 6 3.75 0.72 

G86 75 o .... 10 53 9 3.91 0.64 -~ 

G87 75 o 12 45 17 4.03 0.72 

G88 75 o 3 7 40 25 4.16 0.75 

Akademik beceriler grubunda, ı 2 maddeden 6' sının ortalama değerlerinin 4.00'ün 
i 

altında olduğu, G83-basit işlemleri i. hesap makinesi kullanmadan yapabilme 
ı 

maddesinin dışındaki maddelerin değeri;erinin 3.4 ı kritik değerinden düşük olmadığı 

görülmektedir. Maksimum 5 puan üzeirinden akademik becerilerin ortalama değeri 
ı 

3.98'dir. Bu, 100 üzerinden SO'e ka~şılık gelmektedir ve becerilerin gerekliliğini 

göstermesi açısından yüksek bir değerdi~. 
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Akademik beceriler kategorisinin aldığı frekans değerlerine bakıldığında, G82-tam 
! 

ve doğru biçimde kayıt tutabilme becerisi öteki maddelere oranla en yüksek değeri 
ı 

almıştır. Bu beceriyi 75 kişiden 7 I' gerekli ya da kesinlikle gerekli bulmuştur. 

Maddenin ortalaması 4.35'tir. 

Akademik beceriler grubunda, G83 ı~addesini 26 kişinin gereksiz ya da kesinlikle 
i 

gereksiz bulduğu ve bu oranın öteki mfiddelere oranla yüksek olduğu görülmektedir. 

Aynca bu maddede kararsızlardaki 1

1 

yığılma da dikkati çekmektedir. Madde, 

gereklilik konusunda 3.15 ortalama değerini almıştır. 

' 

4.1.8. Kendini Yönetme Becerileri 
ı 

ı 

Kendini Yönetme Becerileri (H) kategçırisinde yer alan maddelerin her birine verilen 

yanıtıann ortalama değerleri Çizel ge I 2 '~de verilmiştir. 
' 

Çizelge 12 
ı 

Kendini Yönı;:tme Becerileri (H) 

Maddeler N 2 3 4 5 M SD 

H89 75 o .., 
13 34 25 4.08 0.82 .) 

H90 75 o o .., 
45 27 4.32 0.55 .) 

H91 75 o o ' 5 55 15 4.13 0.50 

H92 75 o o i s 46 21 4.17 0.60 

H93 75 o o lO 45 20 4.13 0.62 

H94 75 o o .., 
37 35 4.43 0.57 .) 

H95 75 o 3 6 3 ı 35 4.31 0.79 

H96 75 o o 3 30 42 4.52 0.58 

H97 75 o s 45 21 4.15 0.65 

H98 75 o 4 51 19 4.17 0.58 

H99 75 2 7 40 25 4.15 0.80 

H100 75 o o .., 
26 46 4.57 0.57 .) 
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i 

Kendini yönetme becerileri gıubunda tüm maddelerin sahip olduğu ortalama 
ı 

değerlerin 3.41 kritik değerinden ve ~atta 4.00'dan yüksek olduğu görülmektedir. 

Maksimum 5 puan üzerinden kendini yönetme becerilerinin ortalama değeri 4.26'dır. 
ı 

Bu değer 100 üzerinden 85'e karşılık gelmektedir ve bu sonuç, yöneticilerin kendini 

yönetme becerilerini gerekli ve önemli b:ulduklarını göstermektedir. 

Kendini yönetme becerileri kategorisinin aldığı frekans değerlerine bakıldığında; 

H90-sahip olduğu beceri ve yetenekl~ri kullanabilme (M=4.32), H96-sağlığına ve 
ı 

görünümüne özen gösterme (M=4.52) ve H1 QO-kendine güven duygusuna sahip 
i 

olma (M=4.57) becerilerinin görece e/1 yüksek değerleri aldığı görülmektedir. Bu 

becerileri 75 kişiden 72'si gerekli ya da kesinlikle gerekli bulmuştur. 
1, 

i 

Kendini yönetme becerileri gıubunda; B89-kendi değerlerine inanma ve bunları her 

duıumda koıuma (M=4.08), H95-hedbfe ulaşmak için üst düzeyde çaba harcama 
ı 

(M=4.31) ve H99-olumsuz durumlarda !pozitif düşünebilme (M=4.15) becerileri öteki 
! 

becerilere oranla düşük değerler almışlardır. Bu becerileri 75 kişiden 3 'ü gereksiz ya 
ı 

da kesinlikle gereksiz bulmuştur. H89ı maddesinin yanında H93-iyi tanımlanmış ve 
ı 

gerçekçi kişisel hedefler belirleyebilme maddelerinde kararsızlarda yığılma olduğu 

gözlenınektedir. 

Bu kategoride, öteki kategorilere oranlıi, gereksiz ye da kesinlikle gereksiz diyenlerin 

sayısının azlığı ve kararsızlığını belirteılılerin sayısının görece artması dikkati çeken 

en önemli noktalardır. 

4.1.9. Genel Beklenti Dur·uınu 

Her beceri gıubunun aldığı değerleri ayh ayrı incelendikten sonra, gıupların aldıkları 
'ı 

oıtalama değerler, karşılaştırma yapabilmek için Çizel ge 13 'de gösterilmiştir. 

Çizelgeye bakıldığında, genel olarak en yüksek ortalama değerleri soıumluluk ve 

uyum becerilerinin, en düşük ortalama değerleri de teknoloji becerileri ve akademik 

becerilerin aldığı gözlenmektedir. Teknolojik ve akademik becerilerin ortalama 
! 

değerleri gerçekte çok düşük değerler olmayıp, 5 üzerinden 3.90 ve 3.98 olarak 
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ç'izelge 13 

' Beceri Gruplarının Aldığı Değerlerin Karşılaştırılması 

Beceriler N M M('Yı.) SD 

(A) Sorumluluk 75 4.31 86 0.39 

(B) Teknoloji 75 
' 

3.90 78 0.40 

(C) Uyum 75 4.33 87 0.36 

(D) Ekip Çalışması 75 4.24 85 0.39 

(E) Zihinsel 75 4.14 83 0.38 

(F) İletişim 75 4.02 80 0.49 

(G) Akademik 75 3.98 80 0.42 

(H) Kendini Yönetme 75 4.26 85 0.42 

ortaya çıkarken, bunlar 100 üzerinden "78 ve 80 değerlerine karşılık gelmektedir. Bu 
ı 

değerler yine de eşik olarak benimsenen 3.41 'in üstündedir. Teknoloji becerileri ve 

akademik beceriler kategorilerinin dışıridaki tüm grupların aldığı ortalama değerlerin 
ı 

4.00 değerinin üzerinde olduğu gö~lenmektedir. Bununla birlikte teknoloji ve 
'ı 

akademik becerilerin aldığı ortalama değerler 4.00'e oldukça yakındır. 

Beceri gruplarının altında yer alan 1 oq madde genel olarak incelendiğinde, beceri 

gruplarının hiçbirinin aldığı değerin, 'kritik değer olan 3 .41 'in altında olmadığı 
ı 

gözlenmektedir. Öte yandan, 4.00'üı1 altında 22 adet değer bulunmakta, bu 

değerlerin 15'i Teknoloji Becerileri (B) ve Akademik Beceriler (G) kategorilerinde 
ı 

toplanmaktadır. 

' 

Buna göre, yeni teknolojileri etkin kullanma ya da işle ilgili teknolojiler üretme 
ı 

konusunda beklentilerin ötekilere oranla görece düşük olduğu ortaya çıkmaktadır. 
ı 

Akademik beceriler kategorisindeki ortalamalara bakıldığında; işverenlerce, dil ve 
' 

yazılı iletişimle ilgili sözel becerilerin !daha çok, sayısal ve görsel iletişimle ilgili 

becerilerin ise daha az gerekli bulunduğu1 gözlenmektedir. 
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Bu sonuçlar, anketİ yanıtlayanların çalışan olarak daha çok mavi yakalı personeli 

düşünmesinden kaynaklanmaktadır. Bu iki kategoride bulunan beceriler, işçilere 

oranla teknisyen ve mühendislerden daha çok beklenmektedir. İki kategoride 

benzerlik gösteren bu sonuçlara göre,' yöneticilerin, teknoloji becerilerini ve sayısal 
ı 

becerileri daha çok teknik alanlarla ilgili olarak düşündükleri söylenebilir. Yapılan 

görüşmelerde bu durum kısmen dile get;irilmiştir. 

' 

Ölçekteki 100 maddenin genel ortalamasına bakıldığında 4.15 değeri bulunmaktadır. 

Bu sonuç, ölçekte sıralanan becerilerin gerekli göıiildüğünü ve çalışanlardan 

beklendiğini ortaya çıkarmaktadır. Bu değer 100 üzerinden 83'e karşılık gelmektedir. 

Ulaşılan sonuç, hem ölçeğin geçediği hem de gerekli becerilerin saptanabilmesi 

açısından önemlidir. 

Ölçekte yer alan 100 maddenin tanl.amına bakıldığında C38-işyerindeki disiplin 

kurallarına özen gösterme becerisi 4.65 oı1alamayla en yüksek, G83-basit işlemleri 
ı 

hesap makinesi kullanmadan yapabilme becerisi 3. 1 5 ortalamayla en düşük düzeyde 
ı 

gereki görülmüştür. Ölçekteki ı 00 m,addenin fi·ekanslarına bakıldığında, C32-yeni 

durumlara uyum sağlayabilme becerisini 75 kişinin tamamı gerekli ya da kesinlikle 

gerekli bulurken, G83-basit işlemleri hesap makinesi kullanmadan yapabilme 

becerisini 75 kişinin 26'sı gereksiz ya da kesinlikle gereksiz bulmuştur. Kararsızlarda 

en çok yığılmanın olduğu maddeler ise,, 16 kişinin kararsız kaldığı F70-gerektiğinde 

toplantılara başkanlık edebilme ve yine ı 6 kişinin kararsız kaldığı G83-basit 

işlemleri hesap makinesi kullanmadan y~pabilme maddeleridir. 

Ölçekteki beceri grupları genel olara~ değerlendirildiğinde; uyum becerileri, ekip 

çalışması becerileri ve kendini yöneqne becerileri kategorilerinde yer alan tüm 

maddelerin değerlerinin 4.00'ün üstünd~ olduğu görülmektedir. 

4.2. Beceriterin Varolma (Bulunma) Diizeyi 

Yöneticilerin, her kategori sonunda, işe başvuranlarda aranan becerileri bulabilme 

düzeyleriyle ilgili görüşlerini belirttikleri maddelerin ortalama değerleri Çizelge 

Anadc~!u UnY· · -~;."lj 
rJ~ c.... · ·· ·"' 
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14'de yansıtılmıştır. Çizelgede" i-Çok ',az", "2-Az", "3-0ıia", "4-İyi" ve "5-Çok iyi" 

anlamlarına gelmektedir. 

Çizelge 14 

Becerilerio Varolma DÜzeylerinin Ortalama Değerleri 

Beceri Gruplan N 2 3 4 5 M SD 

(A) Sorumluluk 75 2 3 ı IX 17 7 2.95 1.06 

(B) Teknoloji 75 5 32 17 17 4 2.77 1.05 

(C) Uyum 75 o 17 20 33 5 3.35 0.91 

(D) Ekip Çalışınası 75 22 22 27 3 3.12 0.93 

(E) Zihinsel 75 20 21 3 ı 2 3.17 0.91 

(F) İletişim 75 o 19 30 24 2 3.12 0.82 

(G) Akademik 75 o 2X 24 ıs 5 3.00 0.94 

(H) Kendini Yönetme 75 o 2X 20 24 
.., 

3.03 0.93 .) 

Çizelgeye göre, varolan durumla ilgili olarak beliıiilen görüşlerin ortalaması 

3.06'dır. Bu da kritik düzey olan 3.4I'in altındadır. Elde edilen bu değer 100 

üzerinden 61 'e karşılık gelmektedir. Gerekli bulunan beceriler konusunda hiçbir 

kategorinin ortalaması 3.4 I 'in altına düşmezken, hiçbir kategoride varolan durum 

değerlendirmesi, eşik kabul edilen sınırın üzerine çıkamamıştır. Ortalama yüzdelere 

bakıldığında değerlerin birbirine çok yakın olduğu gözlenmektedir. Standart 

sapmalar açısından ise, sorumluluk (SD= 1.06) ve teknoloji (SD=1.05) becerilerinin 

standart sapmaları en yüksek, iletişim becerilerininki (SD=0.82) en düşüktür. 

Bu sonuçlara göre, uyum becerilerinin ortalamasının ötekilere oranla en yüksek, 

teknoloji becerilerinin ortalamasının ise en düşük olduğu gözlenmektedir. Buradan 

hareketle, teknoloji becerileri hem en az beklenen, hem de en az bulunan beceriler 

olarak değerlendirilebilir. Hemen belirtmek gerekir ki, bu durum özellikle mavi 

yakalılar için geçerlidir. 
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4.3. Becerilerin Beklenme ve Bulunma Diizeylerinin Karşılaştırılması 

Ölçeğin her kategorisinde bulunan maddelere verilen yanıtlarla, beceriterin varolma 

düzeylerine ilişkin yanıtlar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığını belirlemek 

amacıyla t-testi yapılmıştır. Bu testin sonuçları Çizel ge 15 'de görülmektedir. 

Çizelge 15 

Beceriterin Beklenme ve Bulunma Düzeylerinin Karşılaştırılması 

Beceri Grupları s d t p 

(A) Sorumluluk 74 -10.196 .0001** 

(B) Teknoloji 74 -9.344 .0001** 

(C) Uyum 74 -9.354 .0001 ** 

(D) Ekip Çalışması 74 -9.760 .0001** 

(E) Zihinsel 74 -X.436 .000 ı** 

(F) İletişim 74 -X.l34 .000 ı** 

(G) Akademik 74 -9.140 .0001** 

(H) Kendini Yönetın c 74 -10.544 .000 ı** 

Uygulanan t-testi sonuçlarına göre tüm kategorilerde beceriterin beklenme düzeyi, 

varolma düzeylerinden istatistiksel açıdan anlamlı ölçüde yüksek çıkmıştır. En 

yüksek t değeri 10.544 (p<O.OOOI) ve en düşük t değeri 8.134 (p<O.OOOI) olarak 

gözlenmiştir. Bu sonuca göre, yöneticilerin istedikleri düzeyde becerilere sahip 

adaylar bulamadıkları anlaşılmaktadır. 

4.4. Beceri Gruplan Arasındaki ilişiii 

Ölçekteki beceri grupları arasında ilişki olup olmadığını görmek için, değişkenler 

arasındaki bağıntıyı açıklayan korelasyon katsayıları hesaplanmıştır. İlgili sonuçlar 

Çizelge 16'da sunulmuştur. 
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Çizelge 16 

Beceri Grupları Arasındaki İlişki 

A B c D E F G H 

A .659** .522** .519** .543** .5 ı 9** .439** .491 ** 

B .659** .4X9** .477** .514** .585** .415** .487** 

c .522** .489** .467** .525** .606** .293* .609** 

D .519** .477** .467** .664** .593** .356** .585** 

E .543** .514** .525** .664** .620** .475** .547** 

F .519** .585** .606** .593** .620** .468** .705** 

G .439** .4 ı 5** .293* .356** .475** .468** .531 ** 

H .491 ** .487** .609** .585** .547** .705** .531 ** 

Çizelgedeki sonuçlara göre, tüm beceri grupları arasında olumlu korelasyon 

gözlenmektedir. En düşük korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlı olmak üzere 0.293, en 

yüksek korelasyon ise 0.01 düzeyinde ;ınlamlı olmak üzere 0.705'tir. Bu katsayılar, 

beceri grupları arasında anlamlı ve olumlu bir ilişkinin varlığına işaret etmektedir. 

Başka bir deyişle, beceri gruplarından birine olan talebin artması ötekilere olan 

talebin de arttığını göstermektedir. 

Katsayılara göre en yüksek ilişki O. 705 katsayısıyla iletişim becerileri ve kendini 

yönetme becerileri arasında gözlenmektedir. Yöneticilerin, çalışanlardan iletişim 
ı 

becerilerine ilişkin beklentilerinin artmasına paralel olarak, kendini yönetme 

becerileriyle ilgili beklentileri de artmaktadır. 

Bu sonuçlar göz önüne alındığında. öteki beceri gruplarına oranla daha az beklenen 

teknoloji becerileri ile akademik becerilerin, tüm beceri gruplarıyla yakından ilişkili 

olduğu görülmektedir. Buna göre, beceri gruplarının ve her grupta yer alan tekil 

becerilerin birbirinden ayrı düşünülemeyeceği söylenebilir. 
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4.5. Beceri Gmplarmm Genel Sonuca Etkisi 

Korelasyon katsayılarının belirlenmesiyle aralarında anlamlı düzeyde ilişki görülen 

beceri gruplarının, genel sonucu ne düzeyde etkilediklerini belirlemek amacıyla 

çoklu regresyon analizi yapılmıştır. Analiz sonuçları Çizel ge 1 7' de görülmektedir. 

Çizelge 17 

Beceri Gruplarıqın Genel Sonuca Etkisi 

Beceri Grupları 

Sorumluluk Becerileri 

Teknoloji Becerileri 

Uyum Becerileri 

Ekip Çalışması Becerileri 

Zihinsel Beceriler 

İletişim Becerileri 

Akademik Beceriler 

Kendini Yönetme Becerileri 

0.579 

0.570 

0.531 

0.576 

0.630 

0.714 

0.431 

0.665 

Çizelgeye bakıldığında, ölçekten elde edilen sonuçları, sorumluluk becerilerinin 

%58, teknoloji becerilerinin %57, uyum becerilerinin %53, ekip çalışınası 

becerilerinin %58, zihinsel becerileri n %63, iletişim becerilerinin %71, akademik 

becerilerin %43 ve kendini yönetme becerilerinin %67 oranlarında etkilediği 

görülmektedir. İletişim becerileri %7 1 oranıyla sonucu tek başına en fazla etkileyen 

beceri grubudur. 

Ölçek genelinde en az ortalama değerleri alan teknoloji becerileri ve akademik 

beceriler kategorilerinin ölçek oı1alamasını birlikte ne düzeyde etkilediklerini 

bulmak amacıyla çoklu regresyon uygulandığında R 2 değeri O. 712 bulunmuştur. 

Buna göre, bu iki beceri grubu birlikte düşünüldüğünde, ölçek ortalamasının %71 'i 

açıklanmaktadır. Başka bir deyişle, bu, iki kategori, ötekilere oranla biraz daha az 
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gerekli görülmesine karşın, bunların bileşiminin toplam sonuca ilişkin değerleri 

önemli ölçüde açıklayabildikleri gözlenmektedir. 

Ölçeğin değerlerini öteki ikili beceri gruplarının ne ölçüde açıkladığına bakıldığında, 

sorumluluk becerileri ve iletişim becerileri kategorilerinin birarada %86 oranıyla 

ölçek değerlerini en çok etkileyen beceri grupları olduğu ortaya çıkmaktadır. İkili 

olarak ölçeğin değerlerini en az etkileyen beceri grubu çifti ise %69 oranıyla 

sorumluluk ve teknoloji becerileri bile~imidir. Öteki ikili grupların etkileri ise hepsi 

anlamlı olmak üzere bu oranlar arasında değişmektedir. 

Ölçeğin değerlerini üçlü beceri gruplarının ne ölçüde açıkladığı incelendiğinde, 

teknoloji becerileri, zihinsel beceriler ve kendini yönetme becerileri bileşimlerinin 

birarada %92 oranıyla ölçek değerlerini en çok etkileyen beceri grupları olduğu 

görülmektedir. Üçlü olarak ölçeğin değerlerini en az etkileyen beceri grupları ise 

%78 oranıyla sorumluluk beceri leri, teknoloji becerileri ve akademik becerilerio 

bileşimidir. Öteki üçlü beceri gruplarının etkileri ise, hepsi anlamlı olmak üzere yine 

bu oranlar arasında değişmektedir 

Ölçeğin değerlerini dörtlü beceri gruplarının ne ölçüde açıkladığına bakıldığında, 

sorumluluk becerileri, zihinsel beceriler, iletişim becerileri ve kendini yönetme 

becerileri kategorilerinin birarada %95 ı oranıyla ölçek değerlerini en çok etkileyen 

beceri grupları olduğu görülmektedir. Dörtlü olarak ölçeğin değerlerini en az 

etkileyen beceri gruplan ise %88 oranıyla sorumluluk, teknoloji, uyum ve akademik 

becerilerin bileşimidir. Bu grup ölçek değerlerini en az etkileyen grup olmasına 

karşın, oldukça yüksek bir değere sahiptir. Öteki dörtlü beceri gruplarının etkileri ise 

hepsi anlamlı olmak üzere bu oranlar arasında değişim göstermektedir. 

Ölçekte yer alan beceri grupları arasındaki korelasyon katsayıları ve çoklu regresyon 

analizi sonuçları birlikte değerlendirildiğinde, tüm beceri gruplarının birbirleriyle iç 

içe oldukları ve birbirlerini yakından etkiledikleri gözlenmektedir. Bu da, elde edilen 

bulguların bağıl durumunu açıkça ortaya koymaktadır. 
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BÖLÜM 5 

5. ÖZET, TARTIŞMA VE ÖNERiLER 

Bu bölümde, araştırmanın özetine, soıluçlann tartışılmasına ve istihdam edilebilirlik 

becerilerinin kazandırılabilmesi için eğitsel açıdan yapılınası gerekeniere ilişkin 

önerilere yer verilmiştir. 

5.1. Özet 

Bu araştırınanın amacı; istihdam edilebilirlik becerilerinin neler olduğunu, 

işverenlerin hangi istihdam edilebilirlik becerilerini gerekli gördüklerini ve 

sözkonusu becerileri işe başvuran adaylarda hangi düzeyde bulduklarını belirleyerek, 

bunların kazandırıtmasına yönelik öneriler geliştirmektir. 

Araştırmada ilk olarak konuyla ilgili literatür taraması yapılmış ve bu süreç sonunda 

istihdam edilebilirlik becerilerini kapsayan bir ölçek geliştirilmiştir. Ölçek, Likert tipi 

bir ölçektir ve 8 alt beceri grubunda 1 00 maddeyi içermektedir. Bu ölçek yardımıyla, 

Eskişehir sınırları içinde bulunan, çalışan sayısı 50'den çok olan ve farklı sektörlerde 

etkinlik gösteren toplam 75 işletmenin en üst düzey insan kaynakları yöneticilerine 

ulaşılmıştır. 

Eskişehir'de etkinlik gösteren 75 işletmenin yöneticilerine uygulanan ölçekten elde 

edilen veriler doğrultusunda, işverenlerin işe başvuran adaylarda hangi becerileri 

gerekli gördükleri belirlenmiş ve gereklilik düzeyi, adayların sözkonusu becerilere 

sahip olma düzeyiyle karşılaştırılmıştır. Böyle bir karşılaştırmanın amacı, 

işverenlerin, işe başvuran adayların sahip oldukları becerilerin düzeyinden tatmin 

olup olmadıklarını ortaya çıkarmaktır. 

Oluşturulan ölçek yardımıyla elde edilen veriler üzerinde SPSS programı kullanarak 

istatistiksel analizler yapılmıştır. Ölçekte bulunan istihdam edilebilirlik becerilerinin 

beklenme düzeyi ile varolma düzeyleriı-li karşılaştırmak amacıyla t-testi yapılmıştır. 
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Beceri grupları arasında ilişki olup olmadığını saptamak amacıyla korelasyon, beceri 

gruplarının sonuç üzerindeki etkilerini belirlemek için de çoklu regresyon analizi 

kullanılmıştır. Verilerin çözümlenmesi ve betimsel olarak sunulması sırasında 

merkezi dağılım ölçülerinden de yararlanılmıştır. 

5.2. Tartışma 

Araştırmadan elde edilen sonuçlara göre, işverenler, veri toplama aracı olan ölçekteki 

8 kategori altında listelenen istihdam edilebilirlik becerilerinin her birini gerekli ya 

da çok gerekli bulmuşlardır. Bu sonuç, literatürde yer alan istihdam edilebilirlik 

becerilerini belirleme çalışmalarını desteklemektedir. (BCAETT, 2000; CRC, 1996; 

Dench, Perryman & Giles, 1998; Harrison, 1 986; Hoffman, 1997; ICPAC, 2000; 

Kodz, Dench, Pollard & Evans, 1998; McLaughlin, 1995; NBEET, 1992; SCANS, 

1991; The Conference Board of Canada, 2000) Bu çalışmalarda, istihdam 

edilebilirlik becerileri değişik biçimlerde sınıflanmış ancak sözkonusu beceriterin 

üzerinde önemli ölçüde uzlaşma sağlanmıştır. Buna göre, araştırmada belirlenen 

istihdam edilebilirlik becerilerinin küresel ölçekteki ışveren beklentilerini 

karşılayacak beceriler olduğu söylenebilir. Araştırmanın Eskişehir örnekleminden 

hareket edildiğinde, Türkiye' deki işverenlerin gereksinim duyulan işgücü nitelikleri 

konusunda evrensel ölçülerde düşünebildikleri ve nitelikli insan kaynaklarına olan 

gereksinimin ayırdında oldukları söylenebilir. 

işverenlerin adaylardan bekledikleri becerilerio düzeyi ile adayların sahip oldukları 

düzey karşılaştırıldığında ise, arada anlamlı bir fark görülmüş; başka bir deyişle, 

işverenlerin adayların sahip oldukları beceri düzeyinden genelde tatmin olmadıkları 

belirlenmiştir. Bu sonuç da, literatürdeki işverenlerin becerilerle ilgili görüşlerini 

desteklemektedir (Charner, 1988; Cotton, 1993; Pack er, 1992; S CAN S, 1991). Buna 

göre, adaylar işverenlerin istihdam edilebilirlik becerileriyle ilgili beklentilerini 

karşılayamamakta ve yetersiz görülmektedirler. Bunun doğal sonucu olarak da, 

işverenler istihdam ettikleri insanlara hizmetiçi eğitim vermektedirler. Demek 

oluyor ki, örgün eğitim kurumları, üretimde gereksinim duyulan insan kaynaklarını 
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yetiştirmede başarısız kalmakta ve işverenler teknik olmayan becerileri bile kendileri 

kazandırmak için girişimlerde bulunmaktadırlar (Şimşek ve Eroğlu, 2000). 

İşverenler, istihdam edilebilirlik becerilerinin tamamını gerekli görmelerine ve bu 

konudaki beklentilerini bildirmelerine karşın, ölçekte bulunan akademik beceriler ve 

teknoloji becerileriyle ilgili beklentileri öteki kategorilere oranla daha düşüktür. 

İşverenler, özellikle teknoloji becerileri kategorisinde bulunan "teknolojileri etkin 

kullanma ve yeni teknolojiler üretme becerileri" ile akademik beceriler kategorisinde 

yer alan "sayısal ve görsel iletişimle ilgili temel beceriler" konusuyla ilgili görece 

daha düşük beklenti belirtmişlerdir. 

Bu durum, büyük ölçüde, işverenlerin,. bu becerileri mavi yakalı işgörenlerden çok 

beyaz yakalı çalışanlar için düşünmelerinden kaynaklanmaktadır. işverenlerin, sözü 

edilen kategorilerde ötekilere oranla daha düşük beklenti iletmeleri, çalışanlarda bu 

becerileri bulamadıkları için zaman içinde beklentilerini azaltmalanndan da ileri 

gelmiş olabilir. İstihdam edilebilirlik becerilerinin mavi yakalılar için daha az gerekli 

görülmesi, sektörlerdeki işleyişin de açık bir göstergesidir. Çalışma ortamında mavi 

yakalı işgörenlerden standartiaşmış işler beklendiği ve yaptıkları işlerle ilgili fazla 

esneklik tanınmadığı söylenebilir. 

Bu becerilerio mavi yakalı işgörenlerden daha az beklenmesi, bu insanların eğitim 

durumlarıyla da ilgili olabilir. Mavi ya~alı işgörenler beyaz yakahiara oranla daha 

düşük düzeyde eğitime sahiptirler (Şimşek ve Eroğlu, 2000). işverenlerin, eğitim 

durumu düşük çalışanlardan beklentil~rinin de az olması, eğitim sisteminin bazı 

becerileri kazandıramadığının da kabul ·edilmesi anlamına gelebilmektedir. Özellikle 

mavi yakalı işgörenler başta olmak üzere, eğitim düzeyi düşük olan çalışanlar, 

hizmetiçi eğitim etkinliklerinden de beyaz yakalı işgörenlere oranla daha az 

yararlandırılmaktadırlar (Şimşek ve Eroğlu, 2000). Bu durum, hem düşük beklenti 

iletilen hem de eğitimlerine gereken önem verilmeyen mavi yakalıların kendilerini 

geliştirme olanaklarının azlığını da göstermektedir. Oysa istihdam edilebilirlik 

becerilerini kazandırma sürecinde öğreqcilere ya da çalışanlara yüksek beklentilerin 
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iletilmesi, bu becerilerin kazandırılına olasılığını önemli düzeyde artırmaktadır 

(Cotton, ı 990; Lankard, I 990; Stasz ve diğerleri, I 990, I 993). 

Korelasyon katsayılarına bakıldığında, tüm beceriler arasında olumlu korelasyon 

gözlenmiştir. Bu sonuç, herhangi bir kategorideki beklentilerin artmasının öteki 

kategorilere ilişkin beklentilerin de aı1acağına işaret etmektedir. Bu sonuçlar göz 

önüne alındığında, öteki beceri gruplarına oranla biraz daha az beklenen teknoloji 

becerileriyle akademik becerilerin, tüm beceri gruplarıyla yakından ilişkili olduğu 

görülmektedir. Buradan hareketle, beceri gruplarının ve her gruptaki becerilerin 

birbirinden ayrı düşünülmemesi gerektiği ortaya çıkmaktadır. Bu durum beyaz 

yakalılar için olduğu kadar, mavi yakalılar için de geçerlidir. 

Aralannda anlamlı düzeyde ilişki görülen becerllerin genel sonucu ne düzeyde 

etkilerliklerini belirlemek için yapılan çoklu regresyon analizlerinin sonuçlan 

değerlendirildiğinde, işverenlerin görece düşük beklenti ilettikleri teknoloji becerileri 

ve akademik becerllerin bile, birlikte sonucun üçte ikisinden fazlasını açıkladıklan 

görülmüştür. Buna göre, genel olarak istihdam edilebilirlik becerileri birbirleriyle iç 

içe oldukları ve ayrı düşünülemeyecekleri için beceri kategorileri arasında ayrım 

yapmadan her düzeyde çalışana bu becerilerin kazandırılması gerekmektedir. 

Sözkonusu iki beceri kategorisinin biraz daha az gerekli görülmesi, belki de okulların 

teknik ve akademik becerilere ağırlık vererek bunları belli ölçülerde kazandırıyor 

olmasından kaynaklanabilir. Özellikle işletmelerdeki üretim hatlarında çalışanların 

çoğunun mesleki ve teknik lise mezunu olması bunda etkili olmuş olabilir. 

Genel sonucu tek başına en fazla etkileyen beceri grubu iletişim becerileri grubudur. 

Buna göre iletişim becerileri istihdam edilebilirlik becerileri arasında önemli bir yere 

sahiptir. Ulaşılan bu sonuç, en çok önem verilen becerilerdeki uzlaşmaya işaret eden 

araştırmalann sonuçlarını da desteklemektedir (Carnevale, Gainer, & Meltzer, 1 990; 

Hoffman, ı 997; ICPAC, 2000; Kodz, Dench, Pollard, & E vans, 1 998; NACE, ı 997; 

NBEET, ı 992; Sheckley, Lamdin,& Keeton, 1993 ). 
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Çağımızın gerektirdiği düzeyde etkili iletişim kurabilen, kendi kararlarını verebilen, 

yaratıcılık sergileyen, ekip çalışmasına yatkın, sorun çözmede başarılı, teknoloji 

becerilerine sahip, demokratik değerlerle donatılmış ve sağlam kişilik sahibi 

bireylerin eğitiminin; varolan bilgilerin hiç sorgulanmadan ezberletilmesini öngören, 

bilgi aşılamacı, katı programlara dayalı, etkileşim öngörmeyen, öğretmeni merkez 

alan, bireysel farklılıkları gözardı eden yaklaşımlarla gerçekleştirilemeyeceği açıkça 

görülmektedir. Bu yüzden, çağdaş toplum yaşamına ciddi katkılarda bulunabilecek 

yeterliklere sahip bireylerin eğitimi için yeni yöntem, strateji ve yaklaşımların 

benimsenmesi gerekmektedir. Bunun için okul eğitimiyle sınırlı kalmadan okul dışı 

öğrenme çevrelerinden de yararlanılması bir zorunluluk olarak belirmektedir. 

5.3. Öneriler 

Türk eğitim sisteminin insangücü çıktıianna bakıldığında, sistemin öğrencilere 

istihdam edilebilirlik becerilerini kazandırmaktan yoksun olduğu ve okulda 

öğrenilenlerin gerçek yaşamla ilişkilendirilemediği görülmektedir. Sağlam kişilikli, 

demokratik değerlerle donatılmış, üretime katkıda bulunabilen, sorumluluk bilincine 

sahip ve kendisiyle barışık bireylerin yetiştirilebilmesi için yeni yaklaşımlar 

benimsenmelidir. Bu doğrultuda. öncelikle okulda verilen örgün eğitimle yetinmeyip, 

eğitimi sürekli ve gerçekçi hale getirmekte yarar vardır. Bu anlayışın bir yansıması 

olarak, istihdam edilebilirlik becerilerini kazandırmayı sağlayabileceği düşüncesiyle 

geliştirilmiş olan model Şekil 7' de sunulmuştur. 

5.3.1. Becerileri Kazandırmaya Dönük Model Önerisi 

İstihdam edilebilirlik becerilerini kazandırmaya dönük model, temel olarak okula 

dayalı (örgün) ve okul dışı (yaygın) eğitim ögelerinden oluşmaktadır. Örgün eğitim 

yapılanmasında ilköğretim, oı1aöğretim ve yükseköğretim; yaygın eğitim bünyesinde 

ise genellikle okul dışında gerçekleştirilen sürekli eğitim ve hizmetiçi eğitim yer 

almaktadır. Önerilen modelin anahatları aşağıda açıklanmaktadır. 



72 

Okula Dayalı Eğitim Okul Dışı Eğitim 

;~me! Beceriler Eğitim Merkezleri 

Teknoloji Kültürü Kitle İletişim Ortamları 

Fen Bilimleri 

~::~:ı :~;::ı:7,,,Jd 
Geliştirme Düzeyi 

Teknik Bilimler İleri Düzey 

Önlisans (2 yıl) 

Lisans ( 4 yıl) 

Şekil 7. İstihdam Edilebilirlik Becerilerini Kazandırmaya Dönük Model Önerisi 



73 

5.3.1.1. Okula Dayalı Eğitim 

Örgün eğitim, okullarda sistemli olarak gerçekleştirilen eğitimi kapsamaktadır ve 

genelde ilköğretim, ortaöğretim ve yükseköğretim alt sistemlerinden oluşmaktadır. 

5.3. 1. 1. ı. İlköğretim 

İlköğretim, sekiz yıl süren zorunlu temel eğitimi kapsamaktadır. İlköğretimin amacı, 

bireylere çağın gerektirdiği sağlam bir yurttaşlık bilinci kazandırmanın yanısıra, 

onları ilgi, yetenek ve eğilimleri doğrultusunda ortaöğretim ve üst eğitim aşamalarına 

hazırlamaktır. Bunun için, ilköğretimin felsefesi, genelde okula devam etme süresini 

ifade eden zorunlu eğitimden çok, tüm yurttaşiara ortak bir anlayış kazandırmayı 

öngören temel eğitimi esas almalıdır (Şimşek, 1997). 

İlköğretim, olabildiğince okulöncesi eğitimin kazandırdığı birikime dayanmalı ve 

sonrasında gelen ortaöğretim programını tamamlayıcı nitelikte olmalıdır. Buradan 

hareketle, ilköğretimin başarısında hem okulöncesi dönemdeki yaşantılar, hem de 

ortaöğretinıle kurulan bağlantılar önemli olmaktadır. 

Temel eğitim anlayışını benimseyen bir ilköğretim, öğrencileri yalnızca üst öğrenim 

için yetiştirmekle kalmamalı, aynı zamanda onları yaşama da hazırlamalıdır. Temel 

eğitim, bir ülkenin tüm yuı1taşları için geçerli ve gerekli olan yeterlikleri kazandıran 

eğitimdir ve bireylerin yaşam karşısında başarılı olmalarını sağlayacak bilgi, tutum 

ve becerilerin kazandırılınasını öngörmektedir. Temel eğitimi tamamlayanların, 

kendi gereksinimlerini karşılamada, görevlerini yerine getirmede ve sorumluluklarını 

üstlenmede daha bilinçli davrandıkları gözlenmektedir (Şimşek, 1997). 

Öğrencilerin kişisel ilgi ve yeteneklerinin ilköğretim sırasında belidenebilmesi için 

ilköğretimden başlanarak meslek alanları kapsamlı biçimde tanıtılmalı ve seçecekleri 

alanlara öğrencilerin kendilerinin karar vermesine olanak sağlanmalıdır. Bunun 

dışında okuma, yazma, matematik, dinleme, konuşma gibi altyapı oluşturmaya 

yönelik, temel okur-yazarlık düzeyini geliştirecek beceriler de ilköğretim aşamasında 
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kazandırılmalıdır. Bu becerilerin ilköğretimde kazandırılması, daha üst düzeydeki 

becerilerin başarılı biçimde öğrenilmesi sürecinde kolaylık sağlayacaktır. Ancak 

bunun önkoşulu, her öğrencinin bireysel farklılıklarını oı1aya çıkarmak ve bunları 

dikkate alacak eğitsel düzenlemeler yapabilmektir. 

Temel eğitim için öngörülen yeterlikler iletişim, öğrenme, araştırma, işbirliği, sağlık 

ve üretkenlik ile ilgili becerilerdir (Şimşek, 1 997). İletişim becerileriyle ses, metin, 

şekil, görüntü, grafik, sayı ve hareket gibi sembol sistemleri kullanılarak okuma, 

yazma, konuşma, dinleme, hesaplama gibi temel beceriler kazandırılmalıdır. 

Öğrenme becerileriyle temel eğitim süresince öğrenciler için sorun niteliği taşıyan 

durumlar hakkında bilgi .toplamaları, bu bilgileri kullanmaları ve öğrenme sürecini 

kendilerinin yönetmeleri sağlanmalıdır. Araştuma hecerileriyle, en etkili sorun 

çözme yaklaşımı olan bilimsel yönteme ilişkin alışkanlıklar geliştirilmelidir. İşbirliği 

becerileriyle toplumsal yaşamın işbölümüne dayandığı ve bu süreçte herkesin 

katkısının olduğu anlayışı öğrencilere öğretilmelidir. Sa{~ltkla ilgili beceriler temel 

düzeydeki temizlik, bakım ve beslenme bilgilerini içermeli ve bunlar bireylerin 

yaşam kalitesiyle ilişkilendirilmelidir. tiretkenlik becerilerinin kazandırılmasıyla 

öğrencilerin ekonomik, bilimsel, teknolojik ve sanatsal değerlerin yaratılması 

sürecine katkıda bulunmaları sağlanmalıdır. 

İlköğretim düzeyindeki değişik alt programlar kendi içinde birbirini tamamlayacak 

biçimde bütüncül bir anlayışla yürütülmelidir. ilköğretim süresince öğrencilerin 

kişisel ilgi, yetenek ve eğilimlerine uygun rehberlik çalışmaları yapılmalı ve 

öğrencilerin kendilerini denemelerine tirsat tanınmalıdır. Uygulanan programlar 

çeşitlilik sunmalı ve öğrencilerin ilgi duydukları alanlardaki başarı durumlarını 

yaşayarak görmelerine fırsat vererek, ilköğretim düzeyinde kazandırılacak çekirdek 

becerilerle teknolojik gelişmelere kolayca ayak uydurmaları sağlanmalıdır. 

Türkiye' deki sekiz yıllık ilköğretimin birinci kadernesi olarak kabul edilen ilk beş yıl 

boyunca çağdaş yaşam için öngörülen temel nitelikli beceriler kazandırılmalı, ikinci 

kademe olarak görülen son üç yılda teknoloji kültürü kazandırmayı amaçlayan 

programlar uygulanarak meslekler ve çalışına dünyası öğrencilere kapsamlı biçimde 
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tanıtılmalıdır. Bu tanıtım, her akademik yıl boyunca düzenli etkinlikler olarak 

gerçekleştirilmelidir. Çok yönlü bir tanıtımı gerçekleştirebilmek için görsel-işitsel 

ortamlar hazırlanabileceği gibi, öğrencilerin değişik çalışma ilkelerini ve mesleki 

uygulamaları yerinde görmelerini sağlayacak sektör gezileri de düzenlenebilir. 

Bunların dışında, belli bir program çerçevesinde okuldaki öğrencilerin sektörde 

çalışan insanlarla buluşturulması gerçekleştirilebilir. Böylece, öğrencilerin kaynak 

kişilere doğrudan ulaşmaları sağlanmış olacaktır. 

İlköğretimdeki temel beceriler ve teknoloji kültürü çalışmaları sonucunda, 

öğrencilerin ortaöğretim aşamasında öğrenim görecekleri çok amaçlı lisede 

seçecekleri bölümlere karar verıneleri kolayiaşmış olacaktır. Böylece öğrenciler 

kendilerini deneyip, ilgileri doğrultusunda başarılı olacakları alanlara karar verip, bir 

üst eğitime devam edebileceklerdir. İlköğretimdeki teknoloji eğitimi ve rehberlik 

çalışmalarının etkin biçimde yürütülmesi, çok amaçlı liselerin de başarı şansını 

artıracaktır çünkü ilköğretimin kendi amaçlarına ulaşamaması durumunda, 

ortaöğretim sistemi de doğal olarak aksayacaktır. 

5.3. 1. 1.2. Ortaöğı·etim 

Bugünkü haliyle, mesleki ve teknik liselerde verilen eğitim de içinde olmak üzere, 

gençlere sunulan eğitim iş dünyasının gereksinimlerini karşılayamamaktadır. Genel 

liseler yalnızca üniversiteye öğrenci hazırlamakta ve programlarında gerek iş yaşamı, 

gerek günlük yaşam için işlevsel bilgilere çok az yer vermektedirler. Giderek 

çeşitlenen meslek liseterindeki eğitim, yalnızca dar meslek alanları için yapılmakta 

ve gereksinim duyulan çok yönlü İşgücünü yetiştirmede yetersiz kalmaktadır. Eğitim 

kurumları sektöre yönelik programlar uygulayamadıkları için işverenler, işe aldıkları 

elemanları yeniden eğitmek zorunda kalmaktadırlar (Şimşek, I 999). 

Türkiye' de ortaöğretim sisteminin özellikle mesleki ve teknik eğitim ağırlıklı olarak 

yeniden yapılandırılması amacıyla Şimşek ( 1999) taratindan çok amaçlı lise modeli 

önerilmiştir. Sözkonusu modelin kuramsal dayanak, eğitsel yaklaşım ve örgütsel 

yapılanması, bu araştırınanın aıtaya koyduğu sonuçlarca desteklenmekte; fakat 
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araştırmanın kendine özgü kapsaını ve amaçları açısından bazı değişiklikler gerekli 

görülmektedir. Dolayısıyla, burada önerilen istihdam edilebilirlik becerilerini 

kazandırmaya dönük modelin oı1aöğretime ilişkin bölümü, aslında Şimşek (1999) 

modelinin geliştirilmiş biçimidir. 

Çok amaçlı lise modeli, hem genel liselerdeki yaşamdan kopuk eğitimin, hem de 

meslek liselerindeki aşırı çeşitlenmenin çözümü olarak ortaya çıkmaktadır (Şimşek 

1999). Birçok ülkede başarıyla uygulanan çok amaçlı Iiselerde, genel ve mesleki 

eğitim ayrımı ortadan kaldırılmıştır. Bu okullarda bulunan az sayıdaki bölümler, 

akademik ve mesleki disiplinleri kaynaştıracak bir eğitim anlayışını temel 

almaktadır. Buna bağlı olarak, öğrenilen tüm bilgiler uygulama açısından işlevsel 

değer taşımaktadır. Çok amaçlı okullarda, sınırlan neredeyse kesin olarak belirlenmiş 

dar meslek alanlarında değiL çok sayıda mesleğin temelini oluşturabilecek ana 

sektörlere dayalı bir eğitim yaklaşımının benimsenmesi, öğrenilen yeteriikierin 

işlevselliğini artırmaktadır. Dolayısıyla, okullarda kazanılan yeterlikler, değişik 

meslek daliarına ve zamanla ortaya çıkan gelişmelere kolayca uyarlanabilmektedir. 

Bu yönüyle, çok amaçlı liselerdeki eğitim anlayışı, sürekli istihdam edilebilirlik 

olasılığını artırmaktadır. 

Çok amaçlı liselerde genel ve mesleki eğitim aynınlaşması kaldırılarak geniş tabanlı 

bir eğitim verildiği için mezunlar hem çalışına yaşamının hem de yükseköğretimin 

gerektirdiği yeterliklerle donatılmaktadırlar. Böylece, bu okullan tamamlamış 

öğrencilerin önünde iki seçenek ortaya çıkmaktadır. Bunlardan biri üniversite, öteki 

iş yaşamıdır. Üniversiteye gidemeyenler, kısa süreli yönlendirme eğitimlerinden 

sonra herhangi bir işyerinde çalışabilmekte ve kolayca uyum sağlayabilmektedirler. 

Sosyal bilimler, fen bilimleri ve teknik bilimler olmak üzere üç akademik bölüme 

sahip olması önerilen çok amaçlı liseler (Şimşek I 999), sekiz yıl süren ilköğretimin 

üzerine dört yıllık bir ortaöğretim sunınalıdır. Uygulanacak programın birinci yılında 

öğrencilerin kendi gizilgüçlerini gerçekçi biçimde tanımalanna ve sahip oldukları 

gizilgüçlere uygun eğitim seçeneklerini değerlendirmelerine olanak verilmelidir. Bu 

yönüyle çok amaçlı liselerin birinci yılı aslında tanıtım, araştırma, bilgilendirme ve 



77 

yönlendirme amaçlıdır. Son üç yılda öğrenim görülecek olan bölümlerin her biri 

mesleğe yönelik program düzenleme anlayışı yerine, sektöre yönelik program 

düzenleme anlayışını temel almalıdır ve kendi bünyelerindeki tüm alanları kapsayıcı 

bir nitelik taşımalıdır. Burada önerilen sosyal bilimler, fen bilimleri ve teknik 

bilimler bölümleri birbirinden tümüyle bağımsız değil; birbirini destekleyen alanlar 

olarak görülmelidir. Kaldı ki, uygulanacak olan bireysel farklılıklara duyarlı 

program anlayışı ve modüler kredili sistemle bir bölümün öğrencileri, öteki 

bölümlerin sağladığı eğitsel olanaklardan da yararlanabileceklerdir. 

Sosyal bilimler hölümii, genelde insan ilişkilerine dayalı olan alanlarda gereksinim 

duyulan nitelikli insan gücünü yetiştirmelidir. Sosyal bilimler bölümünü yeğleyen 

öğrenciler turizm, ekonomi, hukuk, işletme ve eğitim gibi alanlarda çalışabilecekleri 

gibi, yükseköğretiine de devam edebilirler. Bu alanlarda hizmet sektörünün ön plana 

çıktığı görülmektedir. Bu kadar çeşitli alanları kapsayan sosyal bilimler bölümünün 

amacına ulaşması için programlara toplum yaşamının temel alanlarında geçerli 

olabilecek geniş ölçekli kullanıma sahip bilgiler yansıtılmalı ve yeni gelişmelere 

uygun güncelleştirme çalışmaları yapılmalıdır. 

Fen bilimleri böliimii, gelişen bilim ve teknolojinin temelini oluşturan alanlara 

yönelik eğitim vermelidir. Bölüm; matematik, fizik, kimya, biyoloji gibi temel 

bilimlerin yanısıra tıp, cczacılık, veterinerlik gibi uygulamalı alanları da 

kapsamalıdır. Fen bilimleri bölümüne yönelen öğrenciler için özellikle teknolojik ve 

zihinsel beceriler vurgulannıalı, öteki alanlarla da yakın ilişkiler sağlanmalıdır. Bu 

bölümü bitiren öğrencilerin, uygulamalı alanlarda becerili eleman olarak çalışmaları 

ya da temel bilimler alanlarında yükseköğretiine devam etmeleri özendirilmelidir. 

Teknik bilimler böliimii, endüstriyel alanlarda gereksinim duyulan elemanları 

yetiştirmelidir. Bu bölümün progranıları geliştirilirken, özellikle tekstil, otomotiv, 

gıda, elektronik, yapı, makine gibi alanların gereksinimleri temel alınmalıdır. Teknik 

bilimler bölümünü bitiren öğrenciler, bu alanlarda nitelikli ya da uzman işgücü 

olarak çalışabilecekleri gibi, bu alanların herhangi birinde yükseköğretiine de devam 

edebilirler. 
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Burada yer alan bölümler birbirinden ayrı gibi görünmesine karşın, çok amaçlı 

lisenin programı esnek bir yapıya sahip olmalıdır ve öğrenciler kendi bölümleri 

dışındaki bölümlerden de ders alabilmelidirler. Bunun için program, öğrencinin 

izlemesini kolaylaştıracak modüler bir yaklaşımla tasarımlanmalıdır. Her bölüm, 

kendi bünyesindeki mesleklerin dar kapsamlı eğitimi yerine, bunların ortak kültürünü 

ve alana ilişkin ortak yeterlikleri kazandırmalıdır. Çok amaçlı lise modelinin 

benimsenmesiyle, liselerin programları bütünleştirilecek ve gereksinim duyulan çok 

yönlü insangücü yetiştirilebilecektiL Çok amaçlı lise programının öğrencilere 

kazandırabiieceği en temel anlayış şudur: Dar alanlara özgü mesleki becerilerle belki 

bir iş bulunabilir ama günümüzün hızla değişen koşullarında bunun uzun süreli 

olması zordur; öte yandan, geniş bir sektörel tabana dayalı çekirdek becerilerin 

kazanılması istihdam edilebilirliği kolaylaştıracaktır (Şimşek 1 999). 

İstihdam edilebilirlik becerilerinin kazandırılabilmesi için çok amaçlı lise modeli 

çerçevesinde öğrencilere çalışma yaşamı anlatılmalıdır. Bu tanıtım, temel eğitimdeki 

teknoloji kültürü çalışmaları üzerine yapılandırılmalıdır. Öğrencilerin, değişik 

sektörleri tanımalarıyla kendi ilgilerini belirlemelerine yardımcı olunabileceği gibi; 

bu, geçerli ve güvenilir ölçme araçlarıyla da belirlenebilir. Bu nedenle, okullardaki 

danışmanlar tarafından öğrencilerin ilgi, yetenek ve eğilimleri belirlenmeli ve elde 

edilen sonuçlar öğrencilerle paylaşılmalıdır. Bunun için danışman, öğrenci ve velinin 

birarada olduğu özel toplantılar gerçekleştirilmelidir. Bu süreçte öğrenci olasılıklar 

hakkında bilgilendirilmeli ve vereceği kararlara kanşılmamalıdır. 

Gerek ilköğretimdeki, gerek çok amaçlı liselerdeki eğitim etkinlikleri alabildiğine 

zengin bir çeşitliliğe sahip olacağı için eğitim ortamları buna uygun bir anlayışla 

düzenlenmelidir. Öğrenme ve öğretme süreçlerinin gerçekleşebilmesi için gerçek 

ortamlar kullanılmalı, bunun olanaksız olduğu durumlarda ise gerçeği temsil eden 

seçenek ortamlar yeğlenmelidir. Eğitimin gerçek ortamlarda yapılabilmesi açısından 

okul-sektör işbirliği büyük önem taşımaktadır. Bu yüzden, gerektirdiğinde öğrenciler 

işyerlerine gönderilmeli ve doğrudan deneyim kazanmaları sağlanmalıdır. 
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5.3.1.1.3. Yükseköğretim 

Ortaöğretimlerini çok amaçlı lisede tamamlayan ve yükseköğretime devam etmek 

isteyen öğrenciler, kendi gizil güçlerine uygun bir alana yönlendirilmeli ya da uygun 

alanlarda yüksek öğrenim yapmaları özendirilmelidir. Bu, yükseköğretiınde kendi 

bölümüyle ilgili bir alana yerleşmek isteyen öğrencilere ek puan verilmesi, katsayı 

artışının sağlanınası ya da belirli bir miktar ortaöğretim kredisinin öngörülmesi gibi 

düzenlemelerle kolaylaştırılınalıdır (Şimşek 1 999). Bugünkü sistemde üniversiteye 

giriş için yapılan tek sınav uygulaması yeniden gözden geçirilınelidir. Öğrencilerin 

yükseköğretiine geçişi yalnızca tek sınavla belirlenmeıneli, hem akademik başarıları 

hem de genel yetenekleri giriş puaniarına yansıtılınalıdır. Böylece üniversiteye giriş 

kişisel çabaya bağlı olacak ve tirsat eşitliği sağlanacaktır. 

Ortaöğretİrnde çok amaçlı liselerin beninısenerek, dar meslek eğitimi yerine sektöre 

yönelik geniş tabanlı yeterlikler kazandırma eğitiminin yapılınasıyla, ıneslekte 

uzmaniaşma eğitimi yükseköğretime kaydırılacaktır. Böylece, ortaöğretim sistemi, 

çalışına yaşamındaki her alan ve her birey için gerekli olan istihdam edilebilirlik 

becerilerine ağırlık verirken: yükseköğretim hizmeti sunan üniversiteler teknik 

anlamda uzmaniaşmaya yöneleceklerdir. Seçecekleri bir alanda ara kademe eleman 

olabilmek için önlisans eğitimi almak isteyen çok amaçlı lise mezunları meslek 

yüksekokulianna sınavsız geçebilınelidirler. Böylece isteyen herkese önlisans eğitimi 

veril e bilecektir. 

Çok amaçlı liselerden mezun olan gençlerin çalışma yaşamına yönelıneleri, meslek 

yüksekakullarına geçmeleri ya da dört yıllık lisans programiarına devam etmeleri 

durumunda birçok seçenekleri olacağı açıktır. Kaldı ki, ne yaparlarsa yapsınlar, onun 

gerektirdiği altyapıya kavuşmuş olacaklardır. Bu durum, üniversite kapılarındaki 

aşırı kitlesel yığılınayı da belli bir oranda azaltacaktır. 
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5.3.1.2. Okul Dışı Eğitim 

Yaygın eğitim, okul dışında gerçekleştirilen eğitim etkinliklerini kapsamaktadır ve 

genel olarak sürekli eğitim ve hizmetiçi eğitimden oluşmaktadır. Bu tür eğitim 

çalışmaları okullar tarafından gerçekleştirilebileceği gibi, çeşitli kamu kuruluşları, 

sivil toplum örgütleri ve özel kuruluşlarca da yürütülebilir. Dahası, bu konuda kitle 

iletişim araçlarının oynadığı rol de önemlidir. 

5.3.1.2.1. Sürekli Eğitim 

İstihdam edilebilirlik becerilerinin kazandırılmasında sürekli eğitim çalışmaları 

yaşamsal öneme sahiptir. Hemen her alanda sürekli olarak yeni gelişıneler yaşandığı 

için örgün eğitimden sonra da bireylerin eğitim gereksinimlerinin karşılanması 

kaçınılmaz olmaktadır. Örgün eğitim kurumlarının dışında kalan bireylere, esnek bir 

yapıda bilgi, tutum ve beceri kazandırmaya yönelik bir sürekli eğitim örgütlenınesine 

gereksinim duyulmaktadır. 

Sürekli eğitim hizmetleri, bu amaçla oluşturulmuş merkezlerde verilebileceği gibi, 

kitle iletişim araçlarından yararlanılarak da sağlanabilir. Sürekli eğitim sağlayacak 

merkezlerin yapılandırılması, şu andaki sistemde hizmet vermekte olan Çıraklık 

Eğitim Merkezleri ve Halk Eğitim Merkezlerinin birleştirilerek, Sürekli Eğitim 

Merkezleri adı altında örgütlenmesiyle gerçekleştirilebilir (Şimşek, 1999). Bu 

doğrultuda çıraklık, yetişkin ve halk eğitimi çalışmaları işlevsel beceri kazandırmaya 

dönük bir anlayışla yeniden ele alınmalıdır. 

Sürekli eğitim merkezleri, örgün eğitim kurumlarının ve sektörün de katkılarının 

sağlanmasıyla oluşturulmalıdır ve programları örgün eğitim kurumlarında ya da 

sektörde hizmetiçi eğitim etkinliklerinde uygulanan programlarla bağlantılı olarak 

düzenlenmelidir. Bu merkezlerden, gereksinim duyan herkes yararlanabilmeli ve 

eğitim etkinlikleri hem genel kültür hem de mesleki konuları içermelidir. 
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Sürekli Eğitim Merkezleri, örgün eğitim kurumları çatısı altında hizmet verebileceği 

gibi, sektöre bağlı olarak da hizmet sunabilmelidir. Burada önemli olan merkezlerin 

kuruluş amacına yönelik ölçütlerin sağlı~lı biçimde belirlenmesidir. Sürekli eğitim 

için ölçütlerin belirlenmesi, bu hizmeti !alan kişilerin yeterliklerinin belgelenmesi 

yönünden de önem taşımaktadır. Sürel·lıi eğitim programlarını tamamlayanların 
'ı 

kazanacakları beceriler, hangi düzeyde 1 oldukları da belirtilerek belgelenmelidir. 
i 

Bunlar temel, geliştirme ve ileri düzey i beceriler olarak oluşturulabilir. İstihdam 
' 

edilebilirlik becerilerinin yeterliğe dayalı diarak belgelenmesi yalnızca sürekli eğitim 
! 

hizmetleri için geçerli olmayıp, örgün eğiti11m kurumları ve sektörde çalışanlar için de 

geçerlidir. Bu kurumların tümünde koşuti olarak uygulanan programlar sonucunda 
i 

kazanılan beceriterin belgelenmesi için gbrekirse ulusal bir değerlendirme sistemi 
ı 

oluşturulmalıdır. 

İstihdam edilebilirlik becerilerinin kazandırılmasında sürekli eğitim merkezlerinden 

yararlanılabileceği gibi, kitle iletişim araçlarından da yararlanılabilir. Özellikle 

televizyon, ailelerin bilinçlendirilmesi konusunda yardımcı olabilir. Televizyon 

yoluyla istihdam edilebilirlik becerilerine ilişkin beklentilerin iletilmesi ve bu 

becerilerin kazandırılabileceğinin vurgulanması, önerilen modelin işleyişine destek 

olacaktır. Gazete ve dergilerden de benzeri bir biçimde yararlanılabilir. Bunların 

dışında çokortamlı öğrenme teknolojileri büyük bir fırsat olarak belirmektedir. Bu 

ortamların, hem kitlesel hem de bireysel öğrenme gereksinimleri için sağladığı 

etkileşimli olanaklardan mutlaka yararlanılmalıdır (Şimşek, I 998). Başka ortamların 

yanısıra Internet, kompakt diskler ve bilgisayar destekli eğitsel yazılımlar becerilerin 

kazandırılınasına ilişkin seçenek ortamlar olarak kullanılabilir. Bu ortamlar yoluyla, 

özellikle araştırma, öğrenmeyi öğrenme, keşfetme, tartışma, bilgi paylaşımı, uyum, 

güncelleştirme ve işbirliği gibi becerilerin kazandırılması kolaylaşabilir. 

5.3.1.2.2. Hizmetiçi Eğitim 

İstihdam edilebilirlik becerilerinin kazandırılmasına dönük olarak burada önerilen 

modelin bir parçası olan örgün eğitim alt sistemi işlevini yerine getirebilirse, bireyler 

çok yönlü bir eğitim almış olacaklardır. Başka bir deyişle, burada önerilen modelin 
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uygulanmasıyla okur-yazarlık düzeyi yüksek, çalışacağı alanın çekirdek becerilerini 

kazanmış, geniş bir genel kültüre sahip ve kısa bir yönlendirme eğitiminden sonra 

her işletmede çalışabilecek elemanlar yetiştirilecektiL Buna karşın bugün çalışmakta 

olan kişilerin eğitim düzeylerine bakıldığında, %65 gibi büyük bir çoğunluğun 

ilkokul mezunu olup, bir üst eğitim kurumuna devam etmedikleri görülmektedir 

(DiE, I 998). 

İstihdam edilebilirlik becerilerinin kazandırılması amacıyla çalışma sürecinde 

gerçekleştirilen eğitim etkinliklerinin, her düzeye uygun öğrenme yaşantıları 

biçiminde düzenlenmesi gerekmektedir. Bunun için çalışanların yeterlik gelişim 

sürecinden yola çıkılarak üç aşamalı bir sınıtlama benimsenmelidir. Bu aşamalar yeni 

başlayanlar, uygulamacdar ve uzmanlar olabilir. Yeni başlayanlar için temel, 

uygulamacılar için geliştirme, uzmanlar için de ileri düzey eğitimler verilmelidir. Bu 

aşama ya da kademeler arasındaki öğrenme farklarının dikkate alınması, uygun 

öğrenme yaşantılarının kazandırılmasında oldukça önemlidir. Yeni başlayanlar; 

ortaöğretim ya da daha üst düzey eğitim almış, gerekli becerileri kazanarak gelmiş ve 

alıştırma eğitimine gereksinim duyan ya da okulda gerekli becerileri edinmemiş 

kişiler olarak düşünülebilir. Uygulamacılar ve uzmanların çoğu, çalışma yaşamında 

belirli bir deneyim kazanmış ve gelişmelere ayak uydurmak isteyen kişilerdir. Bu 

aşamalar için geliştirme ve ileri düzey eğitimler hazırlanabilir. 

Temel düzeydeki eğitimlerde sorumluluk, iletişim, teknoloji okuryazarlığı gibi temel 

beceriler; geliştirme diizeyindeki eğitimlerde karar verme, uyum, takım çalışması, 

sorun çözme gibi beceriler; ileri diizey eğitimlerde ise o aşamaya kadar edinilenlerin 

geliştirilmesine yönelik stratejik düşünme, yaratıcılık, kendini yönetme becerileri 

kazandınimalı dır. 

İşyerierinde yapılan eğitimler kapsamında örgün eğitime devam eden öğrenciler için 

de işletmelerde öğrenme tirsatları sağlayacak ortamlar hazırlanmalıdır. İstihdam 

edilebilirlik becerilerini kazandırmanın yaşamsal önemi ve iş dünyasının beklentileri 

okullara iletilmelidir. İstihdam olanağı sağlayacak işletmeler, eğitimin her 

aşamasında katkı vermelidir çünkü istihdam edilebilirlik becerilerinin sektör yardımı 
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olmaksızın yalnızca okullarda kazandırılması son derece zordur. İşletmeler, eğitim 

programlarının iş dünyasının gereksinimiere uygun biçimde geliştirilmesine katkıda 

bulunabileceği gibi, mezunlar için çalışma olanaklarının artırılması konusunda da 

katkı sağlayabilirler. İşletmelerin katkısının gerçekleşmesiyle eğitim-istihdam 

dengesinin kurulması kolaylaşacaktır. Ayrıca, eğitim kurumları, iş dünyası ve 

meslek örgütlerinin ortak katkılarıyla istihdam edilebilirlik becerileriyle ilgili 

standartlar ve performans ölçütleri belirlenmelidir. Dahası, yeterlik ve performansa 

göre ücretlendirme ya da ödüllendirme yapılarak. bu becerilerin kazandırılması 

özendirilmeli dir. 

Araştırmaların açıkça ortaya koyduğu gibi, istihdam edilebilirlik becerilerinin 

kazandırılmasında eğiticiler yaşamsal bir rol oynamaktadırlar. Buna yönelik olarak, 

öncelikle eğiticilerin istihdam edilebilirlik becerilerini kazandırma konusundaki 

yetersizlikleri giderilmeli ve becerilerin kazandırılınası için gereken konularda 

mesleğe girmeden önceki dönemde ya da mesleklerini yürütme sürecinde eğitim 

almalan gerekmektedir (Şimşek ve Eroğlu. 2000). 

Örgün eğitim kurumlarında, hizmetiçi eğitimde ya da sürekli eğitim merkezlerinde 

uygulanan istihdam edilebilirlik becerilerinin kazandırılmasına yönelik programlarda 

bireylerin mesleki becerilerinden çok işverenlerin de değerli bulduğu çekirdek 

beceriler pekiştirilmelidir. Eğitim etkinliklerinin gerçekleştiği ortam olabildiğince 

gerçek çalışma ortamına benzer biçimele düzenlenmeli, ödev ve uygulamalar da 

gerçek iş ortamında yürütülen etkinliklere benzer nitelikler taşımalıdır. Rol oynama, 

benzeşim, sorun çözme alıştırmaları, inceleme gezileri, örnekolay çözüınleıneleri, 

grup tartışması gibi demokratik öğretim stratejileri kullanılınalı ve düzanlatıın, ödüle 

dayalı öğrenme, ezberleme gibi uygulamalar en aza indirilınelidir. Öğrencilerin 

çalışınaları bir danışınan yardımıyla ya da çağdaş/nesnel anlamda usta-çırak ilişkisi 

içerisinde izlenerek onlara rehberlik sağlanmalıdır. 

İstihdam edilebilirlik becerilerinin kazandırtimasma yönelik olarak gerçekleştirilen 

etkinliklerde bireylerin dikkati kaliteye, işi tam ve zamanında yapmaya, olumlu 

tutumlara ve sorumluluk bilincine çekilınelidir. Sınıfla verilen öğretim yoluyla, iş 

Anadolu Unıversites 
Merkez !CütüiJhan? 
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değerlerine de işaret edilmelidir. Bireylere, bir görevi başarılı bir biçimde yerıne 

getirebilecek yeteneğe sahip oldukları ve bunun onlardan beklendiği iletilmeli ve bu 

konuda başanya ulaşmaları için cesaret verilmelidir. Başka bir deyişle, bireylerden 

yüksek beklentilerde bulunularak davranışların işyeri normlarıyla ilişkilendirilmesi 

sağlanmalıdır. Dahası, istihdamının sürekli olmasını isteyen kişilerin gelişmeleri 

yakından izlemeleri gerektiği vurgulanmalıdır. 

Özet olarak denilebilir ki, bireylerde istihdam becerilerini geliştirmeyi amaçlayan 

eğitim uygulamalarında izlenecek stratejiler, gerçek deneyimlere dayandınimalı ve 

katı bir programa bağlı kalmaktan ya da işlevsel olmayan planlan uygulamaktan 

kaçınılmalıdır. Bu süreç içinde eğiticilere alternatif eğitim yaklaşımlarını kullanma 

açısından esneklik tanınmalıdır. 

5.3.2. Araştırınacıhır için Öneriler 

Bu araştırmanın sonuçlarına bağlı olarak, gelecekte yapılabilecek ya da yapılmasında 

yarar görülen araştırmalarla ilgili öneriler aşağıda sunulmuştur: 

1. İstihdam edilebilirlik becerilerinin sınıf ortamında kazandırılması için değişik 

stratejilerin geliştirilmesine ilişkin yaklaşımlar araştırılmalıdır. 

2. İstihdam edilebilirlik becerilerini kazandırmada duruınlu (situated) öğrenme 

anlayışının olası etkileri araştırılmalıdır. 

3. Türkiye genelindeki değişik sektörler taratindan hangi istihdam edilebilirlik 

becerilerinin daha çok istendiği ya da beklendiği araştırılmalıdır. 

4. İşletmelerin büyüklüklerine göre işverenlerin çalışanlarda aradıkları istihdam 

edilebilirlik becerilerinin değişip değişmedİğİ araştırılmalıdır. 

5. Karİyer gelişimleri boyunca işgörenlerin hangi becerilere hangi aşamalarda 

daha çok gereksinim duydukları araştırılmalıdır. 

6. İstihdam edilebilirlik becerilerinin ölçülmesi ve değerlendirilmesine yönelik 

araştırmalar yapılmalıdır. 

7. Belirlenen istihdam edilebilirlik becerilerinin ışe alma sürecinde işverenlerin 

kararlarını nasıl etkilediği araştırılmalıdır. 
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8. Okul-sektör işbirliğiyle gerçekleştirilen uygulamalı çalışmaların, istihdam 

edilebilirlik becerilerini kazandırma üzerindeki etkileri araştırılmalıdır. 
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İSTiHDAM EDiLEBİLİRLİK BECERİLERi VE BU BECERİLERİN 
KAZANDIRILMASINA YÖNELİK EGİTSEL BİR MODEL ÖNERİSİ 

Sayın Yönetici, 
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Bu araştırma, bir iş için yeni eleman alırken, işe başvuran adaylarda ar~nan becerilerin 
belirlenmesi, bu bccerilerin kazandırılmasında eğitim sisteminin eksiklerinin ortaya konulması ve 
sözkonusu becerileri daha etkili kazandırmaya katkı sağlayacak yeni bir model önerisinin 
sunulması amacıyla yapılmaktadır. 

Araştırma örnekiemi için. Eskişehir'de 50'den çok işgören çalıştıran işyerlerinin listesi 
oluşturulmuştur. İşletmeniz de bu ölçiitlcre uygun işletmeler arasıııda yer almaktadır. Bu yüzden 
sizin de görüşlerinize gereksinim duyulmuştur. Görüşleriniz bizim için çok önemlidir. 

Bu araştırma. bir yüksek lisans tez çalışınasıdır. Toplanan veriler. yalııızca araştırma 
amaçları doğrultusunda kullanılacak ve başka hiçbir kişi ya da kunıluşa gösterilıneyecektir. 

Çalışınanın sonunda. veri çözümleme işlemleri biter bitmez tüm veriler yok edilecektir. 

Sizden istenen. ekteki anketİ olabildiğince kısa süre içinde doldurınanızdır. Anket iki 
bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde. siz ve işletmeniz hakkında bazı bilgiler, ikinci bölümde 
ise, istihdam edilebilirlik becerilcriyle ilgili ifadeler hakkındaki göıiişleriniz sanılmaktadır. İkinci 
bölümdeki ifadelere katılma durumunuzu belirtirken aşağıdaki derecclendirıneyi kullanınanız 
önerilmektedir. 

I Kesinlikle gereksiz 
2 Gereksiz 
3 Kararsızını 
4 Gerekli 
5 Kesinlikle gerekli 

Dolduraeağmız bu anket üç gün soıını tarafımızdaıı teslim alıııacaktır. Ankete zaman 
ayırarak araştırınaınıza katkıda bulunduğunuz için teşekkür eder. çalışınalarıııızda başarılar dileriz. 
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!.Kişisel Bilgiler 

Lütfen bu bölümde kendiniz ve işletmeniz hakkında bilgi veriniz. 

İşletınenizin adı: ..................................................................................................................................................... . 

İşletmenizin kuruluş yılı: ......................................................................................................................................... . 

İşletmenizin etkinlik alanı (Sektör): ........................................................................................................................ . 

İşletmenin türü (A.Ş./Ltd. Şti./Koll. Şti.): ............................................................................................................... . 

İşletmenizde çalışan kişi sayısı (Toplam): ............................................................................................................... . 

Mavi yakalı: .................................................................................................................................................. . 

Beyaz yakalı: ................................................................................................................................................ . 

Işletmedeki görev ünvanınız: .................................................................................................................................. . 

Kaç yıldır bu işyerinde çalışmaktasınız ?: ................................................................................................................ . 

Daha önce başka işletmelerde çalıştııuz mı?: ........................................................................................................... . 

Öğreniın dumınunuz: .............................................................................................................................................. . 

Oğreniın gördüğünüz alan: ..................................................................................................................................... . 

Il. İşe Alınacak Adayların Becerileri Hakkında Görüşler 

Lütfen bu bölümde işe alacağımz adaylarm sahip olması gereken beceriler konusundaki görüşlerinizi uygun 
seçeneği işaret/eyerek belirti niz. Ayrıca her beceri kategorisinin sonunda, gölgeli yazılmış bölümde, işe başvuran 
adaylarm, belirtilen yeterliklere genel olarak ne düzeyde sahip olduklarm ı değerlendirin iz. 
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