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OZET
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ARASINDAKI ILISKi: KALITE, ADALET VE DEMOKRASI iCEREN BIiR
UYGULAMA
GUNAY, Can
Doktora, 2019
Isletme Anabilim Dah

Damisman: Prof. Dr. Ali ERBAS

Arastirma Akademik liderin basarisinin organizasyon kiiltiiriine gore degisip
degismedigini belirlemek i¢in yapilmistir. 215 akademisyene anket uygulanmis. Bu
sayede verilere gore, degerlendirmeler yapilarak, kaliteli davranislar sergileyen bir

akademik liderlik arastirmasi yapilmustir.

Arasgtirma diinyadaki onde gelen akademik liderlik ¢alismalarindandir. Bu
nedenle iiniversiteler i¢in bir yap1 niteligindedir. Akademik kalitenin arttirilmast ve
akademik basarisizliklarin giderilmesi amaglanmistir. Diinyada ki ve Tiirkiye’ deki

bircok 6nemli bilim adamu ile fikir aligverisi yaparak ¢calisma gerceklestirilmistir.

Strateji kavrami Latince ‘“strageos” kelimesinden hareketle, liderlik
kavram1 da bundan hareketle savaslarla iliskilendirildiginde; Osmanli Devleti ve
Tiirkiye Cumhuriyeti’nde baskentlik yapmis ve Osmanli Devletinin Kurulusu ve son
donemine bastan beri taniklik yapmis; Bursa, Eskisehir, Kiitahya, Bilecik ve Afyon
illerinde aragtirma gergeklestirilmistir. Eskisehir, Bursa, Kiitahya, Bilecik ve Afyon
illerinden katilimcilarin 6nceden olusturulan anket sorularma verdikleri yanitlar
seklinde birincil veriler toplanmustir. Arastirmaya Bursa Uludag Universitesi,
Anadolu Universitesi, Eskisehir Osmangazi Universitesi, Dumlupiar Universitesi,
Bilecik Seyh Edebali Universitesi ve Afyon Kocatepe Universitesi’ nden katilan 215

akademisyenin yanitlar1 SPSS 22.0 programinda incelenmistir.

Arastirmamiz hipotezler dahilinde akademisyenlerin akademik liderlerine olan
goriislerinin organizasyon kiiltiiriine gore basariya yoneltilmesi tiirev anlamli grupsal
farklilik sorulari ile ilgilidir. SPSS ile ilgili olarak anket sorular1 olusturulmus ve test

istatistikleri belirlenerek hipotezlerin dogruluklari stnanmustir.



Akademik liderlige olan gereksinim ¢agimizda iiniversitelerin bilgi toplumu
olmamiz ve daha iyi ne sekilde yonetilecegine iliskin birer mevcudiyet
gereksinimidir. Bunlara iliskin olarak yapilmasi gereken bir an dnce akademik ile
ilgili olarak calisilmasi ve bu alana yogunlasmasidir. Akademik lider olmak zordur.
Fakat iyi bir akademik lider basarili olur. Basarili olmak igin gereksinimi ise
kalitedir. Akademik liderin memnun olan ve memnun olunan bir yapida olmasi

gerekmektedir.

Liderlik galismalar1 genel olarak cesitli problemsel modellere goredir. Iyi bir
lider iyi davraniglar sergileyendir. Basarili bir akademik lider ise, basarili akademik
davraniglar sergileyendir. Makaleler, kitaplar, konferanslar, vb. bir¢cok akademik
faaliyette basar1 elde etmek olduk¢a giictiir. Projeler toparlanmasi ¢ok zordur.
Akademik denklik gibi isler uluslararasi diinya olgeginde standartlar belirlenerek
olur. Diinya da bilimsel birlik birka¢ uluslararasi arastirma sitesi haricinde maalesef
heniiz yoktur. Researchgate, Google scholar vb. gibi bilimsel internet siteleri bilimsel
standard1 h endeksleri ile saglamaya calismaktadir. Kaliteli akademik faaliyet ¢cok
frekansla tekrarlanan degil, okuyani basariya yonlendiren akademik faaliyetlerdir. Bu

yonden diinyanin en basarili akademik liderleri siralamasi olmasi gerekmektedir.

Bu tezimiz akademik liderlige iliskin bir yapisal bir taslak c¢alisma
niteligindedir. Bu tez ile bir¢ok akademik lider ne sekilde basarili olacagini
ogrenecektir. Maalesef bilim adamlarimiz akademik lider olarak yetismemekte ve
tniversiteleri hirsin  kapladigi, bencil ve vurdumduymaz bir ortam olarak
gelismektedir. Burada kurumlarda demokratik, adaletli ve insani degerlere yonelik
girisimlerle akademik lider olunur. insani ikinci plana alan bir kisi akademik lider

olamaz.

Giliniimiizde Toplam Kalite felsefesi ve Toplam Kalite Yonetimi
uygulamasinin amaci; kendilerini yargilayandan ¢ok destekleyenden, sadece ders
veren degil yol gosterip, taktik veren; bir smifin duvarlar1 arasinda izole edilmis,
yanlizca dgrencileriyle ilgilenen bir kisi olarak degil, veli, idareci, diger 6gretmenler
ve is adamlar1 gibi toplumun tiim bireyleri ile iletisim tercih eden tiim egitimcilere

yardim etmektir (Koksal, 1998).

Anahtar Kelimeler: Akademik, Lider, Akademik Lider, Kalite, Adalet, Demokrasi,
Akademik Liderlik.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN ACADEMIC LEADERSHIP &
ORGANIZATIONAL CULTURE: HAVE QUALITY, JUSTICE &
DEMOCRACY IN RESEARCH

GUNAY, Can
Doktora, 2019
Isletme Anabilim Dah

Adviser: Prof. Dr. Ali ERBAS

This research has to be done for change investigation between academic
leadership to organizational culture. 215 academician has to attended to this survey.
This way according to data, summarize this, research about that reflect behaviour in

qulity an academician to be.

This research all benefits comes first of research, making in abroad. Cause of
that this is a documental structure for universities. Our dissertation aims academic
quality get high degree and make mistakes get low. In World and Turkey this

research made by conclusion with highly respecting researchers.

Stategy word comes with strategy, leadership related with war, Ottoman and
Turkish Republic made capital cities and Ottoman’ s founding and last terms seen in
capital cities are Bursa, Eskisehir, Kiitahya, Bilecik ve Afyonkarahisar cities this

research applied.

This dissertation; Eskisehir, Bursa, Kiitahya, Bilecik and Afyonkarahisar
cities attendents we get survey and than apply to them with primary data. This
research Bursa Uludag University, Anadolu University, Eskisehir Osmangazi
University, Dumlupmar University, Bilecik University and Afyon Kocatepe
University attendants 215 academicians answers analyze with SPSS 22.0

programme.

Our research is related with derivative meaningfull diffrences groups in
hypotesis and academic leadership and organizastonal culture direct to manage to
success. Survey questions related with SPSS and test statics get certain hypotesis are

make to be true or not.
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Academic leadership needs to be in our age is a necessity to be a information
society and how can be manage well in being. Related with them we have to do that
rapidly work on that and make more academic work in this case. It’ s hard to be a
good academic leaders. But, a good academic leaders be success. First, necessity is

quality. Academic leaders make more happy and happy to all to one.

Leadership works according to generally related with several problems in
models. A succesfull leader makes succesfull behaviour. A succesfull academic
leaders is, makes succesfull academic behaviours. Journals, boks, conferences, etc...
a lot of academic acts are hard to get succes to hard. It is hard to make to Project.
Academic equality is being done by international standarts. Yet is not an academic
alliance. Some web sites around the World Researchgate, Google scholar etc.
scientific internet cites scientific standart is making it with h-endex. A g-academic
acts is not to read a lot, it goes to succes to participant. That way, the most succesful
academician raking it has to be done.

This dissertation a main structural law about academic leaderhip. This
dissertation learns to academic leaders how to be succesfull. But it is not in reality,
get the cover, academic leaders not to grow up a a academic leader and our
universites conserve with ambitious, selfishness and when see a people behave as a
stranger. Institution a human must be democratic selects for others. Humanist acts
make a leader an academic leader. The poeople who get the second role the people

not be a academic leader.

In our days, Total Quality Philsophy and TQM methods aim is, more
supportive than judger, not give lesson also leading and give tactic, teacer is not
isolated in a room he is a person connected to students father, manager, other

academicians and business man all parts of society. (Koksal, 1998).

Keywords: Academic, Leader, Academic Leaders, Quality, Justice,
Democracy, Academic Leadership.
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GIRIS
Glinlimiizde akademik liderlige iliskin calismalar son yillarda akademik
basartya olan gereksinimler sebebiyle olduk¢a artis gostermistir. Toplumu
dontistiirmede birincil 6neme sahip olan bu organizasyonlarda miimkiin oldugunca
temel degerleri gelismis, insani degerleri yiiksek liderlerin yetistirilmesi ve bu
kisilerin ~ kurumlar1  yoOnetmeleri gerekmektedir. Kiiresellesmenin  olumsuz
etkilerinden boylece arinilabilir. Akademisyenlik, bilgelik olarak diger insanlara yol

gostermeye yarar.

Insan hata yapabilen bir varliktir. Bizlerin yapmasi gereken bilimsel olarak
ona dogru yolu gostermektir. ilk emir “Oku” dur. Okumak insan1 bilgelige tasir.
Okumakla bilgi diizeyi artarken, bilgisizlige bagl olarak yapilan hatalar azalir. Bu
nedenle okumus ve giivenilir insanlarin akademik lider olarak sec¢ilmesi

gerekmektedir.

Toplam Kalite YOnetimi maalesef bazi kurumlarimizda yoktur. Fakat
tiniversitelerimizde kaliteli insan yetistirebilmemiz i¢in kaliteli, demokratik ve adil
davraniglara yonelmemiz gerekmektedir. Akademik kalite de akademik liderin

davraniglarinin diger kisilerce takdir edilmesi ile olmaktadir.

Insanlar akademik faaliyetlerde basarilar1 elde edebilmesiyle bireysel
ozellikleri, akademik yetenekleri ve yonetimsel yetkinliklerinin toplami ile basarili
de iyi birer akademik lider olurlar. Bu sayede ilk kisimda fazla Tiirk¢e yaymi ve
literatiir mevcudiyeti olmayan akademik liderlik teorisi incelenecek, daha sonra ise,
organizasyon kiiltiirii teorisi incelenecektir. Akademik liderlik bizler icin altin
degerinde bir konudur. Bu konuya 06zen gOstermemiz geleceg§imizin teminati

agisindan oldukga 6nemlidir.

Liderlik denilince akla Atatiirk gelmektedir. Bu nedenle yapilacak akademik
liderlik ¢alismalarinin Cumhuriyet’ in dayandigi kiiltiire dayali olarak incelenmesi
gerekmektedir. Bu tez hazirlanilirken Diinyaca iinlii bilim adamlarindan yardim
alindi. Diinyanin ve Tiirkiye’ nin en onemli akademisyenleri ile gerceklestirildi.
(Geert HOFSTEDE, Selahattin TURAN, Kazim DEVELIOGLU, Ridvan KOZAK,
Ali ERBAS, Rahman TEMIZKAN, Volkan DOGAN, C. Naci CAKMAKLISOY,
Duran CANKUL, Behget Yalin OZKARA, Anna SENDER, Cihan SECILMIS, Bar1s
DEMIRCI, Tun¢ KOSE, Yiicel TURKER, Muhammed Ali TILTAY ve



sayamadigim diger onemli bilim adamlar1) hepsine ayr1 ayr tesekkiir ederim. Zor
zamanlarimizda bana destek oldunuz. Osmangazi Universitesini daha kaliteli ve iist
basamaklara tasimamda bu basamaklar ki ¢ikilmasi zordur. Sizin sayenizde hi¢ zor
gelmedi. Birligimizi bozmak isteyenlere Eskisehir Osmangazi Universitesi ailesi
fertleri olarak bu tezle cevap veriyoruz. Bu nedenle tezin degerlendirilmesi
bakimindan dikkatlice okunmasi ve bulgularin iyi bir bi¢imde yorumlanmasi
gerekmektedir. Bu tezi yazarken biraz yoruldum. Ciinkii milletge 15 Temmuz gibi bir
felaketi yasadik. Maalesef, disaridaki ve igerideki bedhahlarimiz bizim
okumamighigimizdan besleniyorlar. Insanlar1 kullanarak bir yerlere gelmeye
calisiyorlar. Bizlerin arasini iftiralarla agarak ve bizi birbirimize algilarimizla
oynaylp yararlanarak aile baglarimizi yozlastiriyorlar. Bilimin 1s1ginda gilivenilir
kisilerin yaninda olarak birligimizi bozmadan bu gibi gafillerin {istesinden bu
calismalarimizla birlikte gelecegiz. insanlari yaptiklari ile degerlendirilelim. Elif,
bizim pusulamiz olsun. Insanlar1 hakka gore degerlendirelim. Yaradilam yaradandan

oturd sevelim.

Kalite, insanlar1 hakka ulastirir. Bu nedenle toplumsal gelisimimiz toplumsal
kalite artisina baghdir. Tiirkiye insanlarin birbirine saygili oldugu ender iilkelerden
biridir. Milli Kiltirimiizi muhafaza edelim. Buna yonelik bilimsel ¢aligmalar
yapalim. Milli Kiiltiir’ {in temeli ailedir. Annemize ve babamiza yani ailemize iliskin
davrams Kkalitesine yonelik bilimsel c¢aligmalar da yapalim. Iftiralara kulak

asmayalim.

Milletin temiz duygular1 ile devlete memur yaptigi kisiler gliniimiizde
maalesef okumamig insanlar1 kullanarak devleti dolandirmaya c¢aligmaktadirlar! Bu
kisilerin yapmis olduklar1 dolandiriciliklart asil Tiirk Milleti unutmaz! Diinyanin adil
bir bigimde yoOnetilmesi, bu kisilerin devletlerden temizlenmesine baglidir! Bu
sebeple okumamis kisilerden medet ummayalim! Yanimiza iyi, dogru ve giivenilir

insanlar1 alalim Daha 1yi noktalara erigelim.
“Tirk Milleti Caliskandir, Tiirk Milleti Zekidir!”

“Egemenlik kayitsiz sartsiz Millet’ indir.”



BIiRINCi BOLUM
AKADEMIK LIDERLIK
1.1. LIDERLIK VE LIiDERLIK KAVRAMI

Liderlik ¢ok onemli bir kavramdir. Bu kisimda liderlik incelenmistir.
Akademik liderlik kavrami ilerleyen kisimlarda liderlik kavrami gelistirilerek
incelenecektir. Cesitli yazarlar bugiine kadar hep liderlige iligkin kavramlar
olusturmayr ve liderlige iliskin bilesenleri bulmayi 6nemsemislerdir. Northouse
(2007)* de; Jago (1982), Bryman (1992), Fisher (1974), Smith ve Foti (1998),
Hoffmann (2004), Hogg (2004) gibi yazarlar hep liderligin tanimlarindan yani
liderligin bilesenlerinden liderlikle iligkili olarak bir tanim ¢ikartmak istemislerdir.
Giintimiizde liderlik bir sinerjidir. Analiz yontemleri sadece liderligin daha iyi
anlagilabilmesi i¢in gereklidir. Saville (1971), liderligi, hedeflere, maksimum tasarruf
icerisinde yapilandirma, organize etme ve durumlar karsisinda grup flyelerine
rehberlik etme siireci olarak tanimlamistir. Bu siire¢lerin minimum siire ve ¢aba ile

yapilmas1 gerekmektedir. Bununla ilgili gereklilikler ilerki yazinda belirtilmistir.

Giintimiize kadar liderlikle ilgili olan caligmalar portresi tamamlanmistir.
Liderlik ¢alismalar1 tam olarak ayrintilar1 ile anlatilamamistir. Bes konuda liderlik

caligmalar gergeklestirilmistir. Bunlar;

e Liderligin merkeziyetci degerleridir.

e Amag ve hedefleri net olarak belirlenmenin 6nemidir.

e Etkili liderlik igerisinde anlasmazlik ve ¢atismalarin  giderilmesi
gerekliligidir.

e Belirli kisisel davranislarin ve stillerin liderlik durumuna etkileridir.

e Bu kritik etkilesimlerin liderlik davranislar1 ve stilleri ile liderlik siireci
igerisindeki etkileridir (Morford, 1987).

Liderlik stireci ile ilgili olarak, Ouchi’ nin sentenzi; Teori Z isimli kitabinda
Japon ve Amerikan organizasyonlar1 ile ilgili olarak gergeklestirdigi en Onemli
sentezdir. Burada Ouchi sunu vurgulamaktadir. Paylasilmig degerler ve bunlara
iliskin bagimsizliklarla ilgili olarak giivenin siyasal ve sosyal esitligin,
anlagsmazliklarin ve samimiyetin etkili organizasyonlardan ve bunlarin etkili liderlige
olan iligkilerinden bahsetmektedir. Bu goriismelerde vasitasiyla doksan basarili

liderin kamu ve 6zel sektorden olduklar tespit edilmistir.



Bennis and Nanus (1985) liderlikle ilgili birgok seyi kesfetmislerdir. Belkide
en 6nemlisi etkili liderlikte ilgili perspektiflerin liderlerin vizyonlarinin ¢esitli oldugu
fakat liderlerin kendi degerlerine sahip ¢iktiklar1 gbézlemlenmistir. Benzer olarak,
c¢ogu arastirmalarda alti ¢izilen arastirma konusu olarak yazma, alistirma ve

organizasyonel gelisim ¢alismalar1 mevcuttur.

Blake and Mouton (1982) Yonetim Izgarasi modelinde, liderlerin
gereklilikleri ve yoneticilerin yonetimsel siirec icerisinde olan faaliyetlerle iliskili
olarak, organizasyonlara bi¢ilen degerlerin hem gorevle iliski hem tiretimle hem de
insanla iliskili oldugunu belirlemiglerdir (Morford, 1987). Giiniimiizde liderlik
literatliriiniin en 6nemli 6zelliklerinden birisi; varsayimlarla ilgili olarak, liderlerin

belirgin 6zelliklerinin liderlik stilleri ile tutarli olmasidir.

Liderlik teorileri (Stodgill, 1948; Ghiselli, 1963; Bradford ve Lippitt, 1945),
davranigsal yaklasimlar (Fleishman, Burtt, Harris, 1955; Likert, 1961; Katz,
Maccoby ve Morse, 1950), durumsal modeller (Fiedler, 1967) ve liderligin patika
amag teorisi (House, 1971; House ve Mitchell, 1975) bunlarin tiimiiniin ortalamasi

izleyicilerin algilarinin liderleri siniflamasinda etkilidir (Liden ve Graen, 1980).

Bir isletmenin uyumlu bir bigimde faaliyet gosterebilmesi i¢in iyi bir sekilde
yonetilmesi gerekmektedir. Bu yonetim fonksiyoununu da yonetici yerine
getirmektedir. Ancak burada herhangi bir kimsenin sadece bu yo6netici pozisyonunu
doldurabilmesini ve yonetici roliinii oynamasimi anlamamak gerekmektedir.
Konumuz bakimindan anlasilmasi gereken yonetici, lider yoneticidir. Lider yonetici,
basinda bulundugu isletmeyi yoneten, ileriye gotiiren, ona dncii olan kisidir (Ugok,

1888; Ertiik, 2012 den alint1).

Yoneticilerde olmast gereken en Onemli Ozelliklerden birisi etkili bir
onderliktir. Onderlik, biitiin planlarda isletme yonetimi ve isgiicii arasinda iligki
kuran bir katalizordiir. Liderlik, olaylarin tahmin edilen bir 6l¢li igerisinde
gerceklestirilmesini saglar. Liderlik saygi duyulan ve zor kazanilan bir yetenek ve
meziyet olmasina ragmen pek ¢ok kisi tarafindan kolayca elde edilen bir olgu
seklinde goriilmektedir (Hitt v.d.; Ertiirk, 2012’ den alint1).

Liderlik belirli sartlar altinda Dbelirli kisisel ve grupsal amaglar
gergeklestirmek i¢in bir kimsenin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci

seklinde tanimlanabilmektedir. Bundan dolay: liderlik, liderin yaptig1 islerle ilgili bir



stirectir. Lider bagkalarini belirli bir amag¢ yoniinde davranmaya yonelten kisidir. Bir
grup insanin kendi kisisel amaglarini ve grup amaglarini gergeklestirmek igin emir
aldiklar1 ve talimatlar1 dogrultusunda davrandiklar1 kisi liderdir. Liderlik siirecinin
Oziinii, bir kisinin bagkalarini1 etkileyebilmesi olusturmaktadir. Etkileme olayi ise,
onderin kullandig1 gii¢ kaynaklartyla yakindan ilgili olmaktadir (Kogel, 2011; Ertiirk,
2012:174).

Liderlik gruptaki bireylerin grup amaclarina kanalize edilecek bigimde
kisilere ve davranislarina etki etmesidir (Northhouse, 2007).  Kurumsal Okul’ un
temellerini Alman Sosyolog Max Weber atmistir (Biggart ve Hamilton, 1987).
Yaklasim bi¢imi olarak, Kurumsal okul’un inceleme sekli benimsenecektir (Meyer
ve Scott, 1983, Zucker, 1983). Kurumsal Okul’un fenomonolojik kokleri olarak,
teorik perspektiften, sosyal olaylarin insanlar tarafindan meydana geldigini ve bu
sosyal olaylarin insanlarin davraniglarina yonelik olarak etkilesimler vasitasiyla

liderligi gergeklestirdiklerini belirtmektedirler.

Organizasyon teorisyenleri okullarinda siibjektif olarak, bi¢im ve hazirliklar
anlaminda liderlerin diger kurumlara etkilerine iliskin agiklamalar gelistirmislerdir
(Ornegin Astley ve Van de Ven, 1983, Burrell ve Morgan, 1979; Silverman, 1970;
Biggart ve Hamilton, 1987’ den alint1).

Liderlik denildiginde akla yol gdstermek gelmelidir. Iyi bir lider iyi bir yol
gosterici olmaktadir. Bu nedenden hareketle liderin iyi nitelikler cagristirdig
varsayimindan hareketle, liderlik tanimini inceleyecek olursak; Liderin deneyimli,
tecriibeli ve ozgiiveni yiiksek olmasi gerekmektedir. Insanlar liderlerine yonelik
arastirmalar gergeklestirmektedirler. Bir lideri kendilerine lider olarak kabul
ettiklerinde, lidere tam giivenmektedirler. Ailede baba ve anne rolleri liderlige iliskin
olarak incelenmesi gerekli olan rollerdir. Cocuklar anne ya da babalart ile iletisim
halindedirler. Yani i1yi bir liderin takipgileri ile siirekli iletisim igerisinde olmasi

gerekmektedir.
e Liderlik etkiyi igerir, liderin takipgilerini etkileyecegine iliskindir.
e Liderlik gruplarda gergeklesir.
e Liderlik hedeflere dikkat etmeyi icermektedir (Northouse, 2007).

Sosyal bilimlerin konusunu insan olusturmaktadir. Insan ise, siirekli istek ve

ihtiyaclar1 degisebilen bir varliktir. Bu nedenle insanlarin istek ve ihtiyaclarinin



dogru analiz edilmesiyle, yani insanlarin gereksinimleri ve problemleri liderlikle

¢Oziilebilmektedir.

Liderlik denildiginde akla “bir bireyin digerlerinin {izerinde olan etkisi,
motivasyon glicii ve takipgilerinin etkili birer birey yapmasi ile ilgili olarak bu
organizasyonlarin basarisi ve organizasyonlarin iyeleri ile olan etkilesimleri akla

gelmektedir (House ve Javidan, 2004; Erdogan v.d., 2004).

Sosyal degisim organizasyon iiyeleri igerisinde kegelesmis bir zorunluluk
olmaktadir. Bu zorunluklar organizasyon iiyeleri ve bunlarin karsilikli olarak
organizasyon tyelerinden organizasyonlardaki liderlere olan giivenleri ve liderlerin
organizasyonlarda “organizasyonel vatandaslik davranislari ve iyi performansla”
ilgili olarak liderlerin &zelliklerinin bir ugtan bir uca baglantsin1 igermektedir
(Gerstner ve Day, 1997).

Etkili liderlik biiyiik organizasyonlardaki taleplerin ve liderlik tiirlerinin
mevcut calisma gruplarina olan 1limli etkileri ihtiyagla gergeklestirmistir. Bu
durumda ¢alisanlarla olan etkilesim igerisinde, etkili danisman ¢alisanlar1 nazik bir
bigimde amaglarina gore birlestirerek ¢alisanlar1 yonetmektedir ve desteklemektedir.
Fleishman (1953a, b; Fleishman, Harris ve Burtt, 1955) ve Stodgill ve Coons (1957),
bu iki kavramin diisiindiiriiciidiir. Baslatic1 yapi ile ilgili olarak bunlarin 6zelliklerini
sunmaktadir. Bunlar aragtimalart igerisinde hatir1 sayilir bir 6neme sahiptir. Lider
davraniglarinin  hesaplanabilmesi ve etkileri ile ilgili olarak arastirmalar
gerceklestirilmistir. Bu bir rapor olarak deneysel arastirmalarin iligkiler arasi
durumlar1 olmaktadir. Bunlarin etkilerinin belirlenmesi ve bunlarin diistindiiriicii ve

baglatici yapiya olan etkisidir (Lowin v.d., 1969).

Veriler sunu gostermistir ki, diisiindiiriiciilik genel olarak verimlilikten,
kaliteden ve is memnuniyetinden kaynaklanmaktadir. Is memnuniyeti, duygusal bir
gosterge olarak, olasiliklar dahilinde ve bu gesitli hos duygular1 yansitmaktadir.
Ayrica durumlara memnuniyetsizlikleri de yansitmaktadir. Kalite verimlilikle ilgili
olarak tasvir edilmistir. Mantikli pekistireclerin durumsal ddiillendirmelerle ve ayrica
onlarin digiinsellikle ilgili algilarinin danismanlarca belirlenmesi ile ilgilidir (Lowin

v.d., 1969).

Yap1 ve etkililik arasinda pozitif ve 6nemsiz bir tartisma bulunmaktadir. Bu

ise, artan yapisal Ozelliklerle etkililikle ilgili olan bir tartismaya da Onciiliik



etmektedir. Baglatic1 6zelliklerle etkililige iliskin gergeklestirilen 6zellikler dogrusal
olarak degismemektedir (Fleishman ve Harris, 1962; Korman, 1966). Konu ile ilgili
gergeklestirilen st diizey tartismalar kritik iist degerlerin yasal ve yapisal
seviyelerindeki durumlarini igermektedir. Buna ragmen, kanit bulunmamakla birlikte
bu akla yatkin bir hipotez olarak maksimum etkideki ilimli yapisal 6zelliklerdir.
Organizasyonel etkililikle birlikte zararinin diisiik seviyelerde g¢alisan direnci ile
erigilebilir kisitlamalarin ve bunlarin aktivitelerine iliskindir (Lowin v.d., 1969). Bu
kalite oryantasyonu konular beraberinde ayrica sunlari da belirtmektedir. Ilave
aciklamalar diisiindiiriicii ve baglatict iliskilerin yapilart ve verimlilikleri ile ilgilidir
(Lowin vd., 1969).

1.2. LIDERLIK TEORILERI

Liderlik teorileri gesitli kisimlarda incelenebilmektedir. Ozellikler yaklasimi,
davranigsal okul, durumsallik okulu, lider ve izleyicileri seklinde belirtilebilmektedir.
Buradan hareketle teorilerin ¢esitli 6zelliklerine iliskin olarak bilgiler verilecektir.

Burada liderlik teorileri, liderlerin davranissal 6zelliklerine iliskindir.

e Yetenekler Teorisi,

e Ozellikler Teorisi,

e Davranigsal Yaklasim,
e Durumsallik Okulu,

Lider ve Izleyicilerini konu alan teoriler olarak belirtmek miimkiindiir.

1.2.1. Yetenekler Teorisi

Liderlik konusu ile ilgili olarak ilk gergeklestirilen yaklasimdir. Yapilan
arastirmalarin bilyiik ¢cogunlugunda liderlerin bireysel 6zelliklerinde ortak noktalar
saptanmay1 amaglamislardir. Liderlik nitelikleri yaklagimi ““ basarili bir liderin, sahip
olmasi gereken Ozellikleri” liderin kisisel nitelikleriyle belirlemeye c¢alisirmaktadir

(Balekoglu, 1992).

Lideri diger kisilerden ayiran 6zellikler akla gelmektedir. Liderlik ile liderin
sahip oldugu baz kisilik 6zellikleri ile arasindaki iliski incelenmistir. Birinci diinya

savasinda liderlerin &zellikleri ordu psikologlari tarafindan arastirilmistir. Insan



gruplarin1 yonetebilecek en uygun kisinin sahip oldugu ya da sahip olmasi gereken

bireysel 6zellikleri tespit edilmeye ¢alisilmistir (Yildiz, 2013).

Tarihin ilk c¢aglarindan beri, insanlar basarili liderlerin 6nemli 6zelliklerini
arastirmaya c¢alismiglardir. Liderlerin lider olmalarina yardimci olan bazi 6nemli
ozellikler, 6rnegin, “karakter giicii” ya da “egemen olma” yetenegine deginilmistir.
Bu nedenle ile lider aragtirmalar kisisel 6zellikler yoniinde gelismistir (Balekoglu,

1992).

Katz’ 1n yaklasimlar1 bir tesebbiis igerisinde sergilenen davranis problemleri,
liderlikle gelistirilen yetenekleridir (Northouse, 2007). Katz’ a gore yetenekler belli
bagli alanlarda kendini gostermektedir. Bu yetenekler ise; teknik yetenekler, insani

yetenekler ve kavrayissal yeteneklerdir.

Arastirmalar gostermektedir ki, direkt ya da dolayli olarak liderlik tiirleri
birka¢ bigimdedir (Bass, 1990, pp. 97-109). Buna ragmen arastirmadaki motivasyon
unsurlart yeteneklerdir. Bu makale ise klasik olarak Robert Katz tarafindan 1955
yilinda Harvard Business Review’ de yaymlanmistir. Yazinin bashgi ise, “Etkili
Yoneticinin Yetenekleri” dir (Northouse, 2007).

1.2.1.1. Teknik Yetenekler

Teknik yetenek 6zellesmis bilgi olup, 6zel bir tiir calisma is ya da aktivite’
ye iligkin yetkinlik tiiriidiir. Bu yetkinliklerin 6zellesmis bir alanda, analitik yetenek,
uygun arag ve tekniklerin kullamilmasi yetenegidir (Katz, 1955). Ornegin, bir yazilim
isletmesinde, teknik yetenek, yazilim dili ve programlanma ile ilgil olmaktadir.
Sirket yazilim iirlinleri satmakta ve bunlarin iirlinlerin miisterilere entegre edilmesi
ile ilgilenmektedir. Benzer olarak bir muhasebe firmasinda, teknik yetenek
yeteneklerin genel olarak belirlenmis muhasebe prensiplerinin miisterilere hesap
kontroliinii saglamasi ile ilgilenmektedir. Bu 6rneklerin her birinde, teknik yetenekler
temel drinlerin ele alinmasidir. Bunlarin iiretim ve siiregleri beraberinde
organizasyon igerisinde degerlendirilmesini igermektedir. Teknik yetenekler
tiretimde ve mevcut driinlerin sirketlerin drtinlerinin tasarlamasinda Gnemlidir

(Northouse, 2007).

Cesitli organizasyon seviyelerinde yOnetim bigimleri gereklilikleri, en iist

sevideyede olan yoneticiler i¢in gerekli olan yeteneklerdir.



e Ast seviye i¢in yetenekler;
Insani=Kavrayissal>Teknik yetenekler

e Orta Diizey Yoneticiler i¢in gerekli olan yetenekler,
Teknik=Insani=Kavrayissal,

e Danisman Seviyesindeki Yoneticiler i¢in gerekli olan yetenekler,

Teknik=Insani>Kavrayissal yeteneklerdir (Northouse, 2007).

1.2.1.2. insan Yetenekleri

Lewin’ in degisim modeli icerisinde ve ideal durum analizinde, modern
degisim yonetimindeki iki en 6nemli 6nemlidir. Modern liderlik modelinin birinci
asamasi, bu etkilesim, gelistirme, uluslararasilik igerirmektedir. Organizasyonun
paylasilan yaygin vizyonlaridir. Her bir OD araglart igerisinde bir giice
dayanmaktadir. Vizyon olusturmak ise gelecek ideal gelecek i¢in ilk adim ideal
durum analizinin gerceklestirilmesi ile olmaktadir. Paylasilan vizyon ideal gelecek
durumu, ideal durum analizinin ilk asamasidir. Bu organizasyon i¢in basarilarin
doniistime odakli olarak, artan degisimlerle ilgisi yoktur. Paralel olarak, paylasilan
degerlerin donmadan durumlarin en uygun yoldan ¢6ziimii Lewin’ in ve son olarak
degisimi minimize etmesidir. Insanlar olusturacaklarini desteklerler. Bu ise genel

goriise iliskindir (Levasseur, 2004).

Insan yetenekleri insanlarla birlikte galismaya yonelik &zellesmis bir bilgi
tirtidiir. Bu teknik yeteneklerden biraz farklhidir. Bunlar bir seylerle bir seyler
yapmaya iliskindir (Katz, 1955). Bu yetenekler liderlere etkili bir bigimde
calisanlarin1 idame ettirebilmeleri, miisterilere ve iist yoneticilere organizasyon
amaclarmin gergeklestirilmesine yardimec1 olmaktadir. Insan yetenekleri liderlerin
grup lyelerinden ¢alisma grubu igerisinde yardimcilarini belirlemeleridir. Bunlarin
birlikte calismalarini ve beraberce belirlenmis amaglara ulagsmalarina imkan

saglamaktadir (Northouse, 2007).

Sorumluluklarin paylasiilmasi ikinci siire¢ igerisinde siireglerin arzu edilen
ciktilari, liderin faydalandigi gili¢ tlizerine insanlarin beraber calistiklart bir
calismadir. Basar1 i¢in asamalarin aktif olarak katilimci siiregler, diger 6nemli OD

araglar1 ve takimlardir.



Sonug Ttglincli durumda bireyler ve gruplar, organizasyonel gelisim ve
ihtiyaglar i¢in vizyonlarin basarilmasi, modern liderlerin yeniden kuvvetlenerek
kendi goriislerini insani gelisim ve grup cabalari icin agikg¢a ortaya koymasidir.
Bunlarin yaygin kollektif amaglara gore her bir Burns’ {in de tanimladig1 gibi ¢ok

onemli transformasyonel liderlik evreleri olmaktadir (Levasseur, 2004).

1.2.1.3. Kavrayissal Yetenek

Kavrayissal yetenekler fikirlerle ve konseptlerle calisma yetenegidir. Teknik
yetenek araglar1 ve insan yetenekleri insanlarla ilgili olmalarina ragmen kavrayigsal
yetenekler fikirlerle c¢alisma yetenegini igermektedir. Bir liderin kavrayissal
yetenekleri fikirlerini iyi bir bigimde ifade edebilmesidir. Bunlarin organizasyonu
bi¢gimlendirmesidir. Kavrayigsal yetenekler, isletmelerde ¢alisan bir bay ya da
bayanin igletme amag¢ ve hedeflerini sozsel olarak kelimelere dokiilebilmesidir. Bu
amag ve hedeflerin anlagilmasini ve isletmeyi etkileyen ekonomik prensiplerin ifade
edilmesini igermektedir. Liderlikle ilgili kavrayigssal yetenekler varsayimsal

gortislerin kolayca islevsel olmasidir (Northouse, 2007).

Kavrayigsal yetenekler, vizyon olusturma ve stratejik plan olusturmada
organizasyonlarda merkezdedir. Ornegin, CEO’ nun kavrayissal yetenekleri iiretim
isletmesinde yeni bir {iriin i¢in igleyen ve agikca belirlenen hedeflerin isletmenin

karlihigini siirdiirebilmesidir (Northouse, 2007).

1.2.2.Mumford’un Grup Teorileri

Mumford Grubu’ nun yetenek temelli bes bileseni bulunmaktadir. Problem
¢ozme yetenekleri, sosyal muhakeme yetenekleri ve 6zellesmis bilginin yetenek
modeli igerisinde temelindedir. Bunlar ii¢ yetenek bunlar etkili performansin

belirlenmesinde anahtar faktorlerdir (Northouse, 2007).

1.2.2.1. Yetenekler

Liderin diger insanlardan ayrilan 6zellikleri yetenekleridir. Yetenekli insanlar
olaylara daha g¢abuk ¢oOziimler getirirler. Liderlere iliskin teorilerdeki yeteneklerin

bazilar1 sunlardir.
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1.2.2.2.1. Problem Coézme Yetenekleri

Mumford v.d. (2000)’ ne gore, liderlerin yenilik¢i yetenekleri karmasik
durumda olan organizasyonel problemlerin ¢6ziilmesidir. Bu yetenekler 6nemli
problemlerin tanmimlanmasi1 ve problem bilgilerinin bir araya getirilmesi, yeni
belirlenen problemlerin formiile edilmesi, bunlarin prototip planlar olarak {iretiminin
gerceklestirilmesi ve problemlerin ¢6ziimiiniin gergeklestirilmesidir. Bu yetenekler
fonksiyonel degildir. Problemlerin bir vakum igerisinde fakat organizasyonel
kontekste iligskin olarak ortaya ¢ikartilmasi ile ilgilidir. Problem ¢6zme yeteneklerine
iligkin talepler liderlerin kendi liderlik kapasitelerini anladiklar1 ve miimkiin olan
cozlimleri ve 6zellikli problemleri kendi organizasyonlarina uygulamalart ile ilgilidir

(Mumford v.d., 2000).

Problem c¢o6ziimiinde, ¢oziimlerin olusturulmasinin yetkinliginde olunmasi
problem ¢o6ziilmesinde 6zel bir roldedir. Organizasyonel problemlere iliskin
¢oziimlerin gz 6niinde bulundurulmasidir. Lider yeteneklerinin belli anlarda gergeve
icerisinde olusturulan ve uygulanan ¢oziimlerin kisa donem ve uzun donemli
hedeflerin, kariyer hedeflerinin ve organizasyonel hedeflerin harici siireglerin, biitiin
bunlarin ¢oziimlerine etkisine iligkindir (Mumford v.d., 2000). Bir romandaki
karaketerler gibi liderler problemleri g¢6zerler, liderlerin karsilastiklari sorunlari
¢ozme bir yap-boz’ u ¢ozmeleri gibidir. Bir liderin problem ¢6zme yeteneklerini

kullanirken yapmas1 gereken adimlar sunlardir.

Bir problemi ¢ozerken ne yapilacagina karar verilmesi problem c¢ozme

yollarini izleyen yollarda gosterilmektedir.

e Ilk olarak, tam dallanmalar1 ¢alisanlar icin degisen saglik sigortas1 kosullar:
kapsamlaridir. Bu etkinin yonelimleri neyere dogru gidecektir?

e Daha c¢ok bilgi toplamak faydalari ne sekilde orantili olarak geri
dondiirebilecegimize iligkindir. Diger isletmeler benzer degisikliklere
tesebbiis etmislerdir. Bunlarin sonuglar1 beklenmektedir?

e Uciincii olarak bir yol bulup bunlarin ¢alisanlar i¢in degisikliklerini 6gretmek
ve onlar1 bilgilendirmektir. Bu ¢erceve degisimi ne sekilde etkileyecektir. Bu
ise, bu yontemle acik¢a anlasilacaktir.

e Bir olas1 senaryoya iliskin olarak degisikliklerin olusturulamasidir. Bunlarin

planlar ne sekilde ortaya ¢ikarilmaktadir?
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e Senin kendi ¢6ziimiine yakin olarak bir ¢6ziim bulman gerekmektedir. Bu ise
isletmenin gorevlerinin ve kendi kariyerlerinin degisimlerinde uygulamada ne
sekilde degisecegine iliskindir?  Son olarak bu siiregler organizasyon
icerisinde bulunmaktadir (Or: Birlik kurallarina). Bunlar uygulamalardaki
degisiklikleri etkileyebilir mi? (Northouse, 2007).

1.2.2.1.2. Sosyal Muhakeme Yetenekleri

Problem ¢6zme yeteneklerine ek olarak, etkili liderlik performansi ayrica
sosyal muhakeme yeteneklerini de igermektedir. Genel olarak, sosyal muhakeme
yetenekleri, insanlarin ve sosyal sistemlerin kapasitelerinin anlagilmasina iliskindir
(Zaccaro v.d., 2000). Liderlerin islerine digerleri ile birlikte problemlerin ¢oziilmesi
ve uygulamalar olarak siralanan yardimlarin organizasyonu degistirmesidir. Sosyal
muhakeme yetenekleri insan yetenekleri i¢in gerekli olup, 6zellesmis organizasyonel

problemlerin ¢oziilmesine yardimei olmaktadir (Northouse, 2007).

Sosyal perspektifler kavrama ve farkindalik diger organizasyonel
fonksiyonlarin etkilenmesine iliskindir. Hangisi digerleri i¢in daha Onemli?
Organizasyonlart ne motive etmektedir? Hangi problemlerle karsilagiyorlar,
Degisime ne sekilde karsilik verimektedirler? Sosyal perspektifler 6zel ihtiyaglarin,
amagclarin ve taleplerin alasilmasinda farkli organizasyonel taraflarla ilgilidir
(Zaccaro v.d., 1991).

1.2.2.1.3. Ozellesmis Bilgi

Ozellesmis bilgi, genel bilgilerin ve mental yapilarin bu ve benzer bilgilerin
organize edilmesi ve toplanmasidir. Mental yap1 sema olarak adlandirilmaktadir

(Ozet, bir sematik sunum ya da iskelet) (Northouse, 2007).

Ornegin, tamami farkli bigimlerdeki olaylarin ve bilgilerin zihnimizde yeri
vardir. Bu bilgilerin organize edilmesinde ve kategorilere ayrilmasi ya da sematize
edilmesiyle bilgi anlamli hale gelmektedir. Ozellesmis bilgi gerceklerden meydana
gelmektedir. Organizasyonel yapilar, bu sekilde islemektedir. Insanlar birgok bilgi

gerceklesen  karmasik  organizasyon  yapilarimi  daha az  bilgi ile
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gerceklestirmektedirler. Bilgilenmis insanlar ise uzmanlar olarak
isimlendirilmektedir (Northouse, 2007).

1.2.2.2. Bireysel Ozellikler

Tanimlanan dort bireysel 6zelliklerle ilgili olarak liderlik yeteneklerine etkiler
ve Ozellesmis bilgileridir. Genel biligsel yetenekler, kristalize olmus bilissel

yetenekler, motivasyon ve sahsiyetlerdir (Northouse, 2007).

Bu davraniglar yetenek modellerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Karmasik
problem ¢ozme islemi zor siiregleri i¢ermektedir. Daha zor olarak insanlarin
organizasyonlara tasmmas siireci ile ilgili olmaktadir. Izleyici dzellikleri insanlar

liderlik yeteneklerini uyguladiklarinda onlar1 destekler (Northouse, 2007).

1.2.2.2.1. Genel Bilissel Yetenek

Genel biligsel yetenek kisisel zeka olarak diisiiniilebilmektedir. Bu anlayissa
stireglerler ilgili olarak, bilgilendirme, genel sebeplenme yetenekleri, olusturucu ayri
diisinme kapasitesi ve hafizaya iliskin yetenekleri icermektedir. Genel bilissel

yetenek biyolojiyi igerir. Deneyimlerle ilgili degildir (Northouse, 2007).

Bazen akiskan zeka olarak isimlendirilir, bu bir ¢esit zekadir. Biiyiir daha
sonra yetisikinlik capmna kadar gelisir daha sonra yas beraberinde azalmaya
baslamaktadir. Yetenek modeli igerisinde, zeka liderin edinimlerinden liderin bilgisi
ile liderin yeteneklerinden ve problem ¢ézme becerilerine iliskindir (Northouse,
2007).

1.2.2.2.2. Kristalize Kavrayigsal Yetenek

Kristalize kavrayigsal yetenek entellektiiel yeteneklerin zaman igerisinde
kazanilmas: ile ilgilidir. Bu tiir bilgiler deneyimlerimizden kazanilan kayitlardir.
Hayatta insanin kapasitesi Ogrenilen bilgilerle artar. Bu sayede liderlik
potansiyelimiz artar. (Or: Problem ¢6zme yetenkleri, kavrayissal yetenek ve sosyal

muhakeme yetenekleri...). Normal olarak, eriskin fonksiyonlari, bu tiir biligsel

13



yeteneklerin geligsmesi siirekli bir bigimde gelismektedir. Tipik olarak erigkinlik

donemde azalmamaktadir.

Bu tiirde kapsamli kompleks yetenckleri edinmeyi igermektedir. Yeni
yetenekler ve genel bilgiler 6grenilmektedir. Ayni1 zamanda digerleri ile agizdan ve
yazili olarak iletisime ge¢me imkani bulunur (Connelly v.d., 2000). Kristalize
kavrayissal yetenek, bilgilerin dgrenilmesini gerektirir. Insanlar akilsal yetenekleri
deneyimleri vasitalar1 ile 6grenmektedirler. Ciinkii bu tiir bilgiler zamanla sabit
kalmaktadirlar. Bu tip bilgiler insanlar yaslandik¢a azalmamaktadir (Northouse,
2007).

1.2.2.2.3. Motivasyon

Motivasyon modelde listelenen iiclincli 6zelliktir. Model etkili liderlige
iligkin olarak agiklanmasma yeterli olmamasina ragmen, bu motivasyonun ii¢
goriiniistinii 6nermektedir. Bunlar liderlik yeteneklerinin gelistirilmesi i¢in 6nemlidir

(Mumford, v.d., 2000).

[k olarak; lider istekli ve motive olarak karmasik organizasyon problemleri
ile bas edebilmelidir. Liderligin meydana gelebilmesi i¢in, bir kiginin yol gostermesi

gereklidir.

Ikinci olarak; liderler etkilerinin islevselligini arttirmak igin istekli
olmalidirlar. Boliim ikiden de anlasildig: gibi, digerlerini etkileyen bicimde olmadir.
Lider sorumluluk almalidir. Liderlikte lider sorumluluk liderligin 6nemli
bilesenlerinden olan sorumlulugu iistlenmelidir. Ciinkii liderlik kag¢inilmaz olarak

baskinliga baglhdir.
Ugiincii olarak; liderler sosyal sorumluluga kendilerini adamis olmalilardir.

Ayni kisilik yetenek modeli igerisinde bireysel davraniglarin dordiinciistidiir.
Modelin igerisine yerlestirildigi gibi, bu 0&zellik bize kisisel olarak liderlik

yeteneklerimizin gelismesi i¢indir.

Liderin davranislarina etki eden kisisel 6zelliklerin gelistirilmesini hatirlatir.
Ornegin, belirsizlik ve meraklilik durumlarinda tolerans saglamaktir. Bu durumlara
actk olmak bircok lider i¢in organizasyonel problemlerin ¢oziimiinde liderin

motivasyonunu etkileyebilir (Mumford v.d., 2000).
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1.2.2.3. Liderlik Ciktilar:

Etkili problem ¢6zme ve performans liderligin ¢iktilaridir. Bu ¢iktilar liderin
yetenekleri tarafindan oldukca etkilenmektedirler (Or: Problem ¢ozme yetenekleri,
sosyal muhakeme yetenekleri ve Ozellesmis bilgi). Liderler bu yetenekleri
gosterdiklerinde, problem ¢dzme yeteneklerini arttirirlar ve bu da biitiin performansi

arttirmaktadir (Northouse, 2007).

1.2.2.3.1. Etkili Problem Cézme

Yetenek modeli bir kabiliyet modelidir. Bazi liderler iyi problem
¢oziictdiirler, digerleri neden degildir sorusuna iliskin aciklamalar1 i¢ermektedir.
Problem ¢6zme yetenekler yaklasiminda temeldedir. Problem ¢dzme yetenekleri,
yetenekler olarak, liderlik ¢iktilarina etkili problem ¢6zme olarak yon
gostermektedir. Iyi bir problem ¢dzme kriteri liderlik ¢iktilarma bagli olarak
gelismektedir. Iyi bir problem ¢dzme kriteri problemin orijinalligi, probleme iliskin
mevcut olan kalite tanimlanmigtir. Iyi problem ¢dzme mantikli sonuglar iiretmeyi,
etkili ve tek ve mevcut bilgilerin Gtesine giden bilgileri igermektedir (Zaccaro ve
dig., 2000).

1.2.2.3.2. Performans

Model igerisinde, performans giktilari iyi bir liderin isini yaparken nasil iyi
olacagini yansitmaktadir. Performansin 6l¢iilmesi, kullanilan standart harici kriterdir.
Eger lider isini yapmis ve basarili olmussa, liderin degerlendirmeleri pozitif
olacaktir. lyi ve etkili liderler isletmenin senelik performanslar1 gézden gegirerek
degerlendirmelerde bulunmaktadirlar. Isletmenin Karlarini arttirirlar ve liderligin
bilesenleri olarak daha iyiler ve ¢alisanlari tarafindan takdir edilmektedirler. Sonunda
performanslar liderlerin derecelerine gore gorevlerinde basarilart kendilerine

basarilar1 oraninda yansitilmaktadir (Northouse, 2007).

1.2.2.3.3. Kariyer Deneyimleri

Kariyer deneyimleri liderin karakteristikleri ve yeteneklerine etki

etmektedirler. Yetenek modeli sunu onerir ki, deneyimler liderin kariyer rotasi
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dogrultusunda onun Ozellesmis bilgileri ve yetenekleri problemlerin ¢oziimiinde
sonradan kazanilmaktadir (Mumford ve dig., 2000). Liderler meydan okumak isi
gorevleri, danismanlik, kendine mal olmus uygulamalaridir. Mevcut deneyimlerini
alisilmadik problemleri ¢ozerek kendilerini gelistirebilmektediler. EK olarak, yazarlar
kariyer deneyimleri liderin bireysel ozelliklerini pozitif olarak etkileyebilecegini
belirtmektedirler. Ornegin, mevcut is gorevleri liderin motivasyonuna ve onun

entelektiiel kabiliyetine imkan taniyabilmektedir.

Birinci bolimiin ilk kisminda, Katz’ 1n (1955)’ te ki ¢alismasinda,
Kavrayigsal yetenekler yiliksek derecedeki yoneticiler icin gerekmektedir. Bu
(Mumford v.d., 2000)’ un ¢alismasiyla da tutarli olmaktadir. Yetenek modeli farkli
fikirler barindirmaktadir. Lider zamanla yetenekler gelistirmektedirler. Kariyer
deneyimleri zamanla liderin kendi yetenek ve Ozellesmis bilgisinin gelismesine
yardim etmektedir. Liderler eger farkli problemlerle karsilasirlarsa yiiksek derecede

¢oziilmesi zor problemlerin giderilmesi i¢in yetenek gelistirmektedirler.

Organizasyonel hiyerarsiye bagli olarak liderler kavrayissal kapasitelerine
iligkin eger daha karmagik ya da uzun donemli olarak yiiksek derecede problemlerle
karsilagirlarsa Ogrenirler ve iist dereceye ge¢mektedirler (Mumford, 2000). Benzer
bi¢imde tist derecedeki liderler, ilk derecede olan danismanlardan farkli olarak, yeni
yetenekler gelistirirler ¢linkii bu liderler problemlerin tarif edilmesinde daha az
hayalcidir. Bununla ilgili olarak daha az insan etkilesimlerine gereksinim
duymaktadirlar. Bu insanlar kariyerlerimi planlarken, yiiksek derecede problem
¢ozme yetkinligine ve sosyal muhakeme yetenegine onem vermektedirler (Mumford

ve Coonelly, 1991).

Liderin bilgilerine iliskin yetenekleri onlarmm kariyer deneyimlerinden
etkilenir bu yilizden liderler kariyerlerinde gittikce artan bir bi¢cimde karmagik
problemlerin ¢oziimiine yonelmektedirler. Liderlik yeteneklerinin gelisimine iliskin
bu kavram tektir ve lider liderlik perspektiflerinden biraz farkli olmaktadir. Eger biz
dersek ki, “Liderler deneyimleri ile bi¢imlenir”, sonra bu lider olarak dogulmaz
anlamina gelmektedir (Mumford, v.d., 2000). Liderler kendi yeteneklerini
deneyimlerinden gelistirmektedirler. Bu da yetenek modeli ile ilgili olmaktadir
(Northouse, 2007).
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1.2.2.3.4. Cevresel Etkiler

Yetenek modelinin son bileseni ¢evresel etkilerdir. Bunlar cevresel etkiler
faktorleri bu faktorler yasal liderin yeteneklerini, karakteristiklerini ve deneyimlerine
iliskin faktorleri belli etmektedirler. Ornegin, yaslanma ya da ileri teknoloji problem
¢ozme aktivitelerine olumlu yonde etki edebilmektedir. Diger 6rnek ise, ¢alisanlarin
yetenek seviyeleri olabilmektedir. Eger bir liderin c¢alisanlar1 yiiksek diizeyde
yetenekli ise, c¢alisanlar gruplarindaki problemin ¢6ziimiinde ve gruplarinin
performanslarinin arttirilmasinda gruplarini gelistireceklerdir. Benzer olarak, eger bir
gorev Ozellikle karmagsik ya da bir grubun iletisimi gelismemis ise, bundan liderin

performansi da etkilenecektir (Northouse, 2007).

1.2.3. Ozellikler Teorisi

Liderleri tanimlamak i¢in 6zellikler teorisi yeterli olmayinca, gézlemlenebilir
davraniglarin liderlikte etkili oldugu diisiiniilmeye baglanmistir. Bu teoriye gore,
dogustan degil de sonradan Ogrendikleri davranislar gelistirilerek lider
olunabilmektedir. Bu baslik altinda, Ohio State Universitesi ¢alismalari, Michigan
Universitesi ¢alismalari, Likert Sistem 4 modeli ve Blake ve Mouton Y&netsel Kafes

(Liderlik) Modeli incelenmektedir (Yildiz, 2013).

Teoriler harika insan teorisi olarak gelistirildi ve isimlendirilmektedir. Ciinki
teorileri onlarin teorilere iliskin tanimlamalar1 kalite temelli ve karakteristik olarak
sosyal, politik ve askeri liderler tarafindan kontrol edilmektedirler (Ornegin
Mohandas Gandhi, Abraham Lincoln ve Napoleon’ un ¢alismalart).

Son zamanlarda bir¢ok 6zellik teorisyenleri kisiligin temel yapisinda Biiyiik
besli olarak meydana geldigini belirtmektedirler. Bu hedef makale kritik 6nemde
olmaktadir. Konular1 ise, kanitinin desteklenmesi benzer uygulamalar beraberinde
ana davranis konseptinin kavrayissal durumudur. Zihinsel siirecler davranig
konseptinin bu tartisilmis bir kaniti olmaktadirlar. Ozellik hayranlari tarafindan
onerilen daha az destekleyicidir. Ikna edici olmasi davrams gayretlileri &zellik
konseptinin ana problemlerinde sorunlar bulunmaktadir. Ozellikler modeli sadece
kisisel model olarak fonksiyonlarda tutarliligin tanimlanmasidir. Uyumuyla ilgili
olmaktadirlar (Pervin, 1994).
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Kisiligin bes faktor modeli diizene sokmustur. Rekabetgi sistemleri kisiligin
yapist bu ise bircok davranigin anlasilmasi agisindan bu terimler bulunmaktadir.
Anormal ya da asir1 sinirin tamiri, disa doniiklik, aciklik, tatlilik ve diiriistliiktiir

(McCrea ve Costa, 1990; Pervin, 1994).

Borgatta (1960) yirmi yili askin siirelik ¢aligmasindan davranig teorisine
iliskin olarak gerceklestirdigi ozetinde aym sonuca ulasmustir. “Ozelliklerin
tanimlamasina dahil olanin ne oldugu belli degildir. Biiyiik bir olasilikla pek ¢ok
kisinin iizerinde anlastig1 davranis sekilleri bir egilim olusturacaktir. Bu davranisin
kendisi tutarli Orneklerdir. Durumlarin  degisikliklerine gore fonksiyonel
olmaktadirlar. Temel kavramlar egilim ve tutarliliktir. Egilimlere gore, higbir 6zellik
teorisyeni 6zellik teorisyenleri haricinde onerilen 6zellik her seye ragmen siirecin
icerisinde kendini gosterecektir. Bu ylizden bir davranis egilimlerine yanit olarak
kedini gostermektedir. Tutarliliklarla ilgili olarak, ozellik teorisyenleri &zelligin
temel elementi olarak varyasyonlart vurgulamaktadirlar (Tellegen, 1991; Pervin,
1994).

Bu yilizden bir davranisa iliskin davranis kavramlaria iliskin tanimin
merkezindedir. Bu davranisi neyin ayirt ettigini ve ana konsept kisilik olarak
fikirlerinin ve birlestiren davranig teorisyenleri farkli bir grup mudur? Burada beni
ilgilendiren ana soru, calisma ya da davranig tarafinda anlamlandirilan sey nedir?
Bir¢ok davranis teorisyenleri spesifik olarak davranigin tanimin igerisinde olduguna

gonderme yapmaktadir (Funder, 19941; John ve Robins, 1993; Tellgen, 1991).

Her zaman agik davranis denildiginde bu anlama ¢ekmektedir. Bu anlam,
ornegin, siklik yaklagiminda gézlemlenmektedir (Botwin ve D. M. Buss, 1989; D. M.
Buss ve Craik, 1983). Tellegen (1991)° e gore oOzellikler davraniglardan
anlasilmaktadir. Sonug¢ ¢ikarmalara iliskin diger davraniglar ve diger davranislara
iliskin ¢ikarimlar temeldedir. Bordy, (1988) sunu Onermektedir.  Varsayima

davranigin onun vurgusu ¢esitli olaylarda olmazsa olmazdir (Pervin, 1994).

Ozellik tanimlamasi diisiinceleri, hisler ve motive unsurlart bazi
tanimlamalar1 ayni tiirde agik davranislaridir (McCrae ve Costa, 1990). Su an benzer
olgular igermeyen tanimlamalarla ilgili olarak 6zelligin tanimlanmasina iliskin sebep
bulunmamaktadir. Fakat buradaki soru sudur: Diistincelerin, duygularin ve motive

eden diger unsurlarin tizerinde anlasma olup olmadigidir (Pervin, 1994).
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Bu yaklasim, liderlik denklemindeki lider degiskenine 6nem vermekte ve

lider iizerinde durmaktadir. Lider 6zellikleri siireci etkileyen en 6nemli faktor olarak

kabul edilmektedir. Kisinin lider olarak ortaya ¢ikmasinin ve grubu yénetmesinin en

onemli nedeni, tasimakta oldugu oOzelliklerdir. Bu nedenle, 6zellikler yaklasimu,

liderin diger grup iiyelerinden farkli 6zelliklere sahip oldugunu kabul etmektedirler.

Bu yaklasima gore, liderin hangi 6zellikler bakimindan grup iiyelerinden farkl

oldugu, diger bir ifadeyle, liderlerin 6zelliklerinin neler olabilecegi konusunda bir¢ok

arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan lider 6zelliklerinden

bazilar1 su sekilde tespit edilmistir.

Yas

Cinsiyet

Yakisiklilik

Olgunluk

lleriyi gorebilme
Inisiyatif Sahibi
Duygusal olgunluk
Diiriistliik

Bagkalarma giiven verme
Giizel konusma

Zeka

Bilgi

Kisiler arasi iligki kurma yetenegi
Kararlilik

Samimiyet

Dogruluk

Acik sozliiliik

Kendine giiven duyma

Is basarma yetenegi.

Lider yukarida yer alan 6zelliklere grup iiyelerinden daha fazla sahip olan

kisidir. Eger grup {liyeleri arasinda bu 6zelliklere sahip kisileri belirlemek miimkiin

olursa, gruplar1 yonetecek kisileri bulmak ve yetistirmek daha kolaylasacaktir.

Personel seciminde de bu o6zelliklere sahip olan kisilere Oonem verilmektedir.
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Isletmeye alinmalar1 saglanacak ve isletmede egitilerek, gelecegin ydneticisi ve lideri

olarak yetistirilebileceklerdir.

Ancak bu yaklasimin da uygulamada liderleri belirlemede yetersiz kaldigi
gorilmistir. Grup iyeleri arasinda bu Ozellikleri fazlasiyla tasiyanlar lider
olamazken, etkili bir sekilde liderlik yapanlarin da bu 6zellikleri tasimadiklar1 zaman
zaman belirlenmistir. Bunun iizerine liderlik konusunda ikinci yaklasim olan

davranigsal yaklasima agirlik verilmeye baslanmistir (Ertiirk, 2012:174-175).

1.2.4. Davramssal Yaklasim

Onderlik konusunu inceleyen ikinci yaklasim olan davranis yaklagim, liderin
Ozellikleri yerine liderin grup iiyelerine, yani izleyicilere kars1 gosterdigi davranis
iizerinde durmaktadir. Onderin astlar1 ile haberlesme sekli, yetki devredip, etmemesi,
planlama ve kontrol sekli, amaglari belirleme sekli vb. davraniglari lider etkinligini

belirleyen 6nemli faktorler olarak ele alinmalidir.

Bu nedenle, ikinci yaklasimda denklemdeki ikinci fonksiyon olan grup
tiyeleridir. Onlara kars1 liderin davraniglarina 6nem vermektedir. Bu yaklasimla ilgili
olarak Ohio State Universitesi ¢alismalarinda énderlik davranislarini tanimlamada iki
onemli bagimsiz degiskenin 6nemli rolii oldugu belirtilmistir. Bu iki faktor, kisiyi
dikkate alma ve harekete ge¢mektir. Liderlik davranislarinin bu iki faktor etrafinda

toplandig1 goriilmektedir (Kogel, 2011).

Kisiyi dikkate alma faktorii liderin grup tyeleri iizerinde gliven ve saygi
olusturmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik olusturmasi seklindeki davraniglarini ifade
etmektedir. Kisaca bu faktor liderin, davraniglarinda izleyicilere 6énem vermesini

ifade etmektedir.

Harekete gegirme faktorii ise, liderin planlanan amaglarla ilgili olan isin
zamaninda bitirilebilmesi icin amag¢ belirleme, grup iiyelerini organize etme,
haberlesme sistemini tespit etme, ise iliskin siireleri belirleyerek bu yonde talimatlar
verme seklindeki davraniglarini ifade etmektedir. Ohio State ¢aligmalarinin bulgular

sunlar olmustur.

e Liderin kisiye 6nem veren davraniglari arttikca is goren devir hizi ve

devamsizlig1 azaltmaktadir.
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e Liderin inisiyatife 6nem veren davranislar1 artttkca grup tyelerinin
performanslari artmaktadir.
e Davranis yaklasimu ile ilgili bir diger ¢alisma da Michigan Universitesi’ nde

yapilmustir.

Bu arastirmalarin ortaya koydugu sonuglar da Ohio Eyalet Universitesi
arastirmalarindan elde edilen bulgulara ¢ok benzemektedir. Likert ve kendisine
yardim eden diger arastiricilar, lider davranisi bakimindan iki ana kategori

belirlemiglerdir. Bunlar ige yonelik lider ve is gorene yonelik liderdir.

Bu caligmalara gore ise yonelik lider, grup iiyelerinin dnceden tespit edilen
ilke ve yontemlere gore calisip calismadigini denetleyen, biiyiik dl¢lide cezalandirma
ve formel gorevinden kaynaklanan resmi yetkisini kullanan bir davranis

gostermektedir.

Davranis yaklasimi konusundaki bir diger ¢alisma da Robert Blake ve Jane
Mouton tarafindan yapilmistir. Sonugta liderin davranislarinda 6nem verdikleri
faktorleri tiretime yonelik olma ve kisiler arasi iligkilere yonelik olma seklinde iki
grupta toplamiglardir. Ayrica bu davraniglarin derecelerini de gosteren bir matris elde
etmislerdir (Kogel, 2011).

Konuyu 6zetleyecek olursak, davranis yaklagimina ait biitiin bu arastirma ve
bulgular esas olarak iki lider tipinin mevcut oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunlar, géreve

yonelik lider tipi ve insanlar arasi ilisiklere yonelik lider tipidir (Ertiirk, 2012:176).

1.2.4.1. Ohio State Universitesi Calismalar1

1950’ li yillarda baslayan Ohio State Universitesi arastirmalarinda liderlerin
davraniglarini arastirmislar ve iki boyutlu bir yaklagim gelistirmislerdir. Bu arastirma
izleyicilerine liderin davranislarina yonelik sorulart igeren “Lider Davranis
Tanimlama Anketi (Leader Behaviour Description Questionnaire- LBDQ) araciligi
ile yapilmstir. Yaptiklar1 aragtirma sonucunda izleyiciler tarafindan gozletilen lider
davraniglarindan kisiyi dikkate alma (consideration) ve inisiyatif (initiaitnig

structure) olmak iizere iki boyut belirlenmistir (Y1ildiz, 2013).

Kisiyi dikkate alma, liderin giiven ve saygi uyandirmasi, onlarin amaclar1 ve

istekleriyle ilgilenmesi gibi beseri faktorleri igermektedir. Diger bir boyut olan
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inisiyatif (ya da ise agirlik verme), gerceklestirilmesi istenen amacin zamaninda ve
dogru olarak tamamlanmasi i¢in bir takim uygulama, iletisim ve kontrol siire¢lerini

kapsayan davranislar1 igermektedir (Yildiz, 2013).

Orijinal anketler bu ¢alismalar i¢in kullanilmistir. Bu ¢alismalarda bin sekiz
yiiz kalemde farkli lider davranislari tanimlanmistir. Bu kalemler oldukga uzun, bir
anket yiiz elli anket sorusundan meydana gelmektedir. Bu ise Lider Davranis
Tanimlama Anketi olarak isimlendirilmektedir (LBDQ) (Hempill ve Coons, 1957).

LBDQ egitim, askeri ve endiistriyel alanda binlerce kisiye uygulanmustir.
Sonuglar sunu gosterdi ki liderlerin tipik olarak davranislart belirli alanlarda
toplanmaktadir. Altt yil sonra, Stodgill (1963) LBDQ’ nun kisa versiyonunu
yayimlanmistir. Yeni bi¢imdeki anket, LBDQ-XII olarak isimlendirildi arastirma
alaninda genis bir alanda kullanilmistir. Herhangi bir anket sitili LBDQ’ ya benzer
olarak sonraki bdliimlerde incelenecektir. Bu anketi kendi liderlik davranislarini

olusturmak i¢in gelistirmistir.

Aragtirmalar sunu gostermistir. Calisanlar anket yanitlarin1 genel olarak iki
tip liderlik davranigsinda toplamiglardir. Baslatict yapt ve kisi gdz Oniine almadir
(Stodgill, 1974). Baslatict yap1 davraniglari énemli olarak gorev davraniglarindan
olugmaktadir. Benzer davranislar organizasyonlarda c¢alisan yapiyla iliskili olarak is
icerikleri, rollere iliskin goérevlerin tanimlanmasi ve is aktivitelerinin bir plana
yerlestirilmesidir. Onemli davranis ve arkadaslik olusturma igerimleri, saygi, giiven,

liderler ve izleyiciler arasindaki baglantilardir.

LBDQ-XII’ de iki gesit liderlik davranisi tanimlanmistir. Bu caligmalarin
temel yaklasimmi ve yine merkezde olan liderler gergekte ne yapar sorusu
olusturmaktadir. Liderler izleyicilerini desteklerler ve onlarin yetisecegi bir bir yap1
olusturmaktadirlar. Ohio State g¢alismalar1 gostermektedir ki, bu davranislar iki
tirliidiir ayr1 ve bagimsiz davranislardir. Bunlar sadece iki kisimda degil, ayrica iki
farkli kisimda incelenmeye devam etmistir. Ornegin, bir lider yiiksek baslatic1 yapiya
sahip olabilmektedir. Yiiksek ve diisiik gorev davranisinda olabilmektedir. Benzer
olarak, bir lider diisiik bir ayar yapisinda ve diisiikk ya da yiiksek bir gorev yapisinda
kisiyi dikkate alma davranigi icerisinde olabilmektedir. Liderin gosterdigi bir
davranisa iligskin derecesi diger bir davranigta gosterdigi davranigla ilgili degildir

(Northouse, 2007).
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Ohio State aragtirmacilarindan farkli olarak, Michigan State arastirmacilari,
benzer arastirmalarinda ilk ¢aligmalarinda, ¢alisanlarin ve iiretim oryantasyonlarina
iliskin ve buna kars1 olarak tek bir siirecin bitmesi ile ilgili caligmalar
gerceklestirmislerdir. Bu calismalarda sunu Onermistir ki liderler iiretim odakl
olmalarina ragmen daha az insan odakli olmuslardir. Bunlar ¢alisan odakli olanlar ise
daha az iretim odaklidirlar. Tamamlanmig bir¢ok c¢alismada oldugu gibi buna
ragmen arastirmacilar iki olusum igerisinde tekrar kavramsallastirmislardir. Ohio
State ¢alismalarinda oldugu gibi, iki bagimsiz liderlik tiirti uyumlastirilmistir (Kahn,
1956).

1.2.4.2. Michigan Universitesi Calismalar

Uretim odaklilik, liderin isin teknik yani iiretimle ilgili olan kismina
yogunlagsmasmi ifade etmektedir. Uretim odaklilik Ohio State calismalarindaki

inisiyatif kavramina benzemektedir (Y1ldiz, 2013).

Calisan odaklilik liderin astlarina giiclii sosyal iliskiler kuran davraniglarda
bulunmasidir. Calisanlarin bireyselligine 6nem vermek, kisisel ihtiyaglarin 6zel ilgi
gostermek gibi davraniglart igermektedir. Calisan odaklilik Ohio-State ¢caligmalarinda

kisiyi dikkate alma boyutunda olduk¢a benzemektedir (Yildiz, 2013).

Ohio State arastirmacilart LBDQ’ yu gelistirirken, Michigan Universitesi
arastirmalart ayrica liderlik davraniglart olarak lider davraniglarinin  kiigiik
performans gruplar {izerindeki etkilerini 6zellikle arastirmaktadir (Cartwright ve
Zander, 1960; Katz ve Kahn, 1951; Likert, 1961, 1967).

Michigan liderlik davranislari arastirma programi liderlik davranislarimi iki
tiirde tanimlamistir. Calisan odakli ve iiretim odakli liderlik davramisidir. Calisan
oryantasyonu liderlerin calisanlarla liderlerin davraniglarina yonelik olarak
incelemelerini icermektedir. Bu yaklasim ise giiclii insan iligkilerine vurgu
yapmaktadir. Liderler insan olusumlarma 6nem verirler. Insan olarak, deger

bireysellige deger verilmesi inSan ihtiyaglarina 6nem verilmesine iligskin degerler ile
ilgilidir (Boyer ve Sahre, 1966).
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1.2.4.3. Likert Sistem 4 Modeli

Sistem 1 (Istismarec1): Otokratik Bu davranista yonetici, astlara giivenmez ve
nadiren astlarin fikirlerini almaktadir. Bigimsel bir yap1 s6z konusudur. Korku, ceza

gibi yontemlerle kontrol saglanmaya c¢alisilir (Y1ldiz, 2013).

Sistem 2 (Yardimsever Otokratik): Burada hizmetci- efendi iliskisi
bulunmaktadir. Lider bazen astlarmna fikrini sormaktadir. Odiil-ceza ydntemiyle
calisanlar motive edilmeye calisilmaktadir. Genelde kararlarin ¢ogu iist diizey
tarafindan verilirken prosediirler ve yazili kurallar dahilinde alt kademelere karar
yetkisi verilmektedir (Yildiz, 2013).

Sistem 3 (Katilmci): Yonetici astlarina kismen giivenir ancak verilecek
onemli kararlarla ilgili kontrol sahibi olmak istemektedir. Ozel kararlar {ist
kademelerde saptanmaktadir. Departmanlarla ilgili kararlarsa alt kademelere
birakilmaktadir. Sistem 2’ ye gore iletisim daha yatay olarak gerceklesebilmektedir
(Y1ldiz, 2013).

Sistem 4 (Demokratik): Astlarina her konuda tam giivenir, astlar fikirlerini

rahatca beyan etmektedir. Lider astlarin fikirlerini alarak bu fikirleri kullanmaktadir

(Yildiz, 2013).

1.2.4.4. Blake ve Mouton Yonetsel Kafes (Liderlik) Modeli

Blake ve Mouton‘ un liderin sergilemis oldugu insana ya da iiretime yonelik
davranislarla liderin mevcut durumunu ortaya koymaktadir. En 1yi yonetim diizeyi
(9,9) yonetim diizeyidir. Bu diizeyde yoneticiler hem islerine hem de ¢alisanlarina

iist diizey onem vermektedirler.

1.2.5. Durumsallik Okulu

Durumsallik yaklagimlar1 uygulamalar1 g¢esitlenmektedir. Genis bir bicimde

devam eden kisimlarda bir kag1 incelenmistir.

e Organizasyonel dizayn, Woodward’in klasik calismas1 Ingiliz isletmelerinde
durumsallik iliskilerinin ¢evresel degiskenlere (technology), yoOnetim

degiskenleri (organizasyonel yapi) ve performans bagli olarak degistigi
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belirtilmistir. Muhtemelen en ¢ok bilinen ¢alisma Lawrence ve Lorsch
tarafindan gerceklestirilmistir. Chandler c¢evre, yapisal stratejiler ve
performans olarak durumsal iliskileri bulmustur. Burada ayrica en son
yapilan ¢alismalar durumsal teorilere ve organizasyonel tasarima iligskin
olarak yapilan ¢aligmalardir.

e Liderlik ve Davranigsal Uygulamalar Fiedler’ in modelinde goéstermistir ki
durumsal iliskiler ¢evresel iliskiler, liderlik stilleri ve etkililik arasindadir.
Diger son zamanlarda yapilan davranis merkezli uygulamalar is tasarimi ve
davranigsal degisiklikleri icermektedir.

e Nicel Uygulamalar spesifik uygulamalar heniiz gelistirilmemesine ragmen,
artan dikkat durumsal 6neme verilmistir. Groff ve Muth sunu belirtmistir ki:
Yetkinlikler operasyonlar beraberimde isletmenin gereksinimleri ile
uyumlastirilarak gelistirilmelidir. Bu gereksinimler 6ncelikli olarak ¢evrenin

karakteristikleri dogrultusunda firmanin yonetildigi dogrultudadir.

Durumsallik yaklagimi organizasyonel sistemler igin smiflandirmalarda
onemli rol oynamaktadir. A¢ik sistem modellerine olan vurgular beraberinde, bir¢ok
siniflandirma direkt ya da dolayli olarak organizasyonun dogasiyla ilgili ¢evresel
yapilarina iliskindir. Ozellikle gergeklestirilen ¢alismalar organizasyonun cevre ile
olan etkilesimlerin oldugu yere odaklidir. Katz ve Kahn, Burns ve Stalker,
Thompson, Terryberry, Perrow ve Etzioni organizasyonel tipolojilerin ¢evresel
temelli olduklarini belirtmiglerdir. Genel olarak, bu taksonomileri indirgemeci
metodolojiye gore gelistirilmislerdir. Aksine, Haas v.d., Pugh v.d., McKelvey ve
digerlerinde indirgemeci teoriyi kullanmiglardir. Onlar taksonomilerin deneysel
olarak ¢oklu analiz yontemlere gore gelistirilmesini amaglamiglardir (Luthans ve
Steawart, 1977).

Durumsallik Teorisini popiilerligi son zamanlarda organizasyon teorilerinde
temel arastirmalarda ana varsayim olan organizasyonun esit kosullar altinda olmadig1
durumlarda etkili olan ve onu organize edecek tek bir ydntemin olmadigi

varsayimina dayandirilabilir (Galbraith, 1973; Ginsberg ve Venkatraman, 1985).

Analitik gézden gecirme semasi arastirma govdesinde genis bir bicimde fark
edilen aragtirmalarda farklilik gosteren ve evrimsel olarak arastirma konular ile
genis capta farkli arastirmalar gerceklestirilirken gerekli olmaktadir. Birkag analitik

yonteme Ornek verilecek olursak, matrix teori (Salipante, Notz ve Bigelow, 1982),
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coklu analizdir (Hunter, Schmidt ve Jackson, 1982). Diger arastirmacilar siibjektif
olarak ve degerlendirme bulgularimin gegerliligine yonelik istihdam edilmislerdir.
Benzer metotlar c¢oklu istatistiksel analitik yontemlerinin olmasidir. Bunun uzun
koleksiyonlarin ¢alismalara iliskin olan odaklarinin si1g bir ilgi alaninin bulunmasina
ragmen (Ornek olarak is tatmini, gorev yeniden yapilandirilmasi), onlar yine de de
analitik semalarin degerlendirmelerdeki katkilarini vurgulamiglardir. Arastirmadaki
eksiklikler arastirmalarla ilgili is akisinin tanimlanmasina katki saglamistir (Ginsberg

ve Venkatraman, 1985).

Harvey’ in de belirttigi gibi, “Durumsallik Teorisi stratejisi i¢erisindeki belirli
organizasyonel ayarlar, ¢evresel durumlar ve optimal stratejilerin varligt igindir

(1982, Ginsberg ve Venkatraman, 1985).

Tlaveten, strateji durumsallik 6zelliklerini, 6nemli bir durum olarak {i¢ ana tiir
durumsalligi belirtmektedir. Yonetimsel kararlarda 6rnek olarak organizasyonel yapi,
yonetim sistemleri ve anahtar yoneticilerin segilmesi strateji se¢imlerine hizmet
etmektedir (Ginsberg ve Venkatraman, 1985). Durumsallik yaklasimina gore,
durumlar karsisinda farkli liderlik tarzlari ortaya cikacak, durumlara gore basarili
olacak ya da olmayacaktir. Tiim davranis okulu yaklagimlarinda liderin izleyicilere
kars1 davranisinin liderlikte belirleyici oldugu varsayilmistir. Ancak c¢evrenin,
isletmenin, izleyicilerin i¢inde bulundugu farkli durumlarda etkin olarak tanimlanan
liderlik davranmiglarinin beklenen sonuglari vermeyecegi goz ardi edilmistir. Bazi
ortamlarda otokratik liderlik davranmiginin dahi etkin sonuglar verebilecegi buna
karsilik baz1 durumlardaysa demokratik liderlik davranisinin basarili olamayabilecegi
dikkate alinmamistir. Boylece durumsallik okulu teorileri hangi kosullar altinda
hangi liderlik davraniginin basarili olabilecegini tespit etmeye yonelik calismalari

kapsamaktadir.

Groner (1978)’e¢ gore, durumsallik teorileri hangi liderlik sitillerinin daha
etkili olabileceginden bahsetmektedir. Fiedler’in Durumsallik Teorisi’ ne gore,
model belli liderlik stillerine bagli olarak, uygun liderlik stillerinin hangi lider tipi
icin uygun oldugunu belirtmektedir.

Uygulamacilar giindelik problemlerle 1ilgili olarak yonlendirme ve
organizasyonlarin  yonetilmemesi beraberinde stratejilerin  uygulanma siireci

icerisinde strateji ¢alismalarinin formiile edilmesine gore daha ziyade ve daha ¢ok
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caba harcayacaklari goriilmektedir (Schendel ve Hofer, 1979; Ginsberg ve
Venkatraman, 1985).

Durumsallik  iliskileri sistem modeli igerisinde 1ii¢ alt baslikta

gorilebilmektedir.
e Girdi,
e Siireg ve
o (Cikti.

Girdi ¢evresel boyutlarin piyasa yapisi, Uriin hayat siireci ve gevresel
belirsizliklerle ilgili olmaktadir. Siirece organizasyon boyutlarinda siiregte ve
sistemin ¢esitli girdi ve ¢iktilarinda farkli performans kriterleri ve bunlarin
yatirimlarinin  degerlerinin geri doniislerine atifta bulunmaktadir (Hoffer, 1983,

Ginsberg ve Venkatraman, 1985).

Durumsallik modeli arastirmalar1 tutarli olarak goéstermektedir ki: Gorev
motivasyonuna sahip olan liderler daha ¢ok performans gostermektedir. Daha etkili
olarak daha uygun ve uygun olmayan durumlar igerisinde iliski motivasyonuna sahip
liderler en iyi durum igerisinde kontrollerini ve 1limhi etkilerini
gergeklestirmektedirler. Bu da liderlik alistirma ve deneyim uygulamalarinda
desteklenen calismalarda gosterilmektedir (Fiedler, 1972). Ornek verilecek olursa,
bir durumun deneyimli, gbérev motivasyonuna sahip olan liderler iliski
motivasyonuna sahip olan liderlerden oldukga iistiin performans sergilemektedir

(Bons ve Fiedler, 1976).

Bu yaklagim, yukarida agiklanan liderlik denklemindeki, tigiincli degisken
olan durum veya ortam degiskenini dikkate almaktadir. Bu yaklasim liderlik olayinin
olustugu sartlara veya ortama agirlik vermektedir. Kabul edilen varsayim, degisik
durumlarin farkli liderlik bigimleri gerektirdigi hususudur. Bu nedenle liderlik
olaymi agiklamaya g¢alisan bir yaklasim durum degiskenini de modelin 6nemli bir
parcast olarak gormek durumundadir. Durumsallik teorileri heniiz baslangic
asamasinda olmasina ragmen, liderlik olaymnin agiklanmasina o6nemli katkida

bulunmustur (Yozgat, 1984; Ertiirk, 2012:177).

Liderlik olayinin sartlari da dikkate alinarak agiklanmaya calisilan bu
yaklasima gore, liderin etkinligini ortaya ¢ikaran unsurlar sunlardir: Gergeklesmesi

arzu edilen amacin 6zelligi, grup tiyelerinin yetenckleri ve beklentileri, liderligin
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meydana geldigi organizasyonun o&zellikleri, liderin ve grup iiyelerin gegmemis
deneyimleridir (Ertiirk, 2012:177).

Durumsallik yaklasiminin en uygun liderlik davranisinin durumlara gore
degisecegini ifade etmektedir. Bu durum ise, genellikle yonetimde tek ve en iyi
yonetim bi¢iminin bulundugunun ileri sliren davranis yaklasimindan farkli yoniini

meydana getirmektedir (Kogel, 2011; Ertiirk, 2012).

Davranis yaklasimi, 6rnek olarak liderin ise yonelik veya is gorene yonelik
davranig gosterebileceklerini ifade etmistir. Ancak hangi durumda ise yonelik ve
hangi durumda da is gorene yonelik davraniginin etkin olacagini belirtmemistir.
Bunun yerine kisiye yonelik liderlik davranisinin izleyicilerin tatminini ve

verimliligini ve netice olarak da liderin etkinligini yiikseltecegini kabul etmistir.

Durumsallik yaklasgimina gore her iki davranis sekli de belirli durumlarda
ayni derecede verimli ve etkin olabilmektedir. Bu nedenle durumsallik yaklasimi
belirli durumlarda hangi sartlarin 6nemli oldugunu tespit etmeye ve bu sartlara uygun
liderlik tarzinin ne olabilecegini arastirmaya 6nem vermektedir. Ancak durumsallik
yaklasiminin ¢ok mantikli goriinen bu tezine karsilik, hangi sartlarda hangi tarz
liderlik davranisinin daha uygun olabilecegini gdsteren ¢aligmalar fazla degildir. Bu
konuda ¢ok taninmis bir ¢alismayi, Fred Fiedler gergeklestirmistir (Kogel, 2011;
Ertiirk, 2012).

Fiedler’e gore, liderin davraniglarmin etkinligini belirlemektedir. Lider-
izleyici iligkileri, gorevin niteligi ve liderin bi¢imsel yetkisi seklinde {i¢ degisken
vardir. Bu yaklasima gore, her durum igin gegerli bir liderlik bicimi yoktur. I¢inde
bulunan durumu ise, ili¢ degisken belirlemektedir. Bu {i¢ degiskenin bir araya
gelmesiyle liderin karsisina sekiz durum ¢ikmis olacaktir. Bu durum lider igin

elverigli olup olmama yoniinden bir sekil iizerinde gosterilebilmektedir.

Durum liderin en iist seviyede etkili oldugunu, 8. Durum ise en az diizeyde
etkili oldugunu gostermektedir. LPC puani liderin beraber calismakta en ¢ok giicliik
cektigi kisiyi ortaya c¢ikarmasi igin bir teste verdigi cevaplar sonucunda
belirlenmektedir. Liderin 1’ den 8’ e kadar duruma iliskin olarak sorulara verdigi
cevap sonucu LPC puani (en az tercih edilen is arkadasi ile ilgili) yiiksek ise daha
ziyade insanlar arasi iligkilere yonelmektedir. LPC puami diisiikse isi yakindan

kontrol eden otoriter bir liderlik 6zelligine sahip oldugu ifade edilebilmektedir.

28



Bu yaklagimlara gore liderlik bigimlerinin basarisi uygun sartlarda, uygun
davraniglarin gelistirilmesine bagli olmaktadir. Bu nedenle Fiedler, durumsallik
yaklasimina iligkin ¢alismasidir. Hangi durumlarda ne tiir bir liderlik davranisinin

uygun olacagim belirtmeye ¢alismaktadir (Ozalp, 1985; Ertiirk, 2012:180).

1.2.5.1. Fred Fiedler’ in Durumsal Liderlik Teorisi

Lider ve izleyiciler arasindaki iliski (Giiclii-zayif)

Lider ve izleyiciler arasindaki giliven, sadakat dereceleri ve iletisim ortami bu
iligkiyi tanimlamaktadir. Eger ortam pozitif, izleyiciler liderlerine giiveniyor ve
sadiklarsa iligki giiclii, tam tersiyse lider-izleyici arasindaki iliski zayif olarak
degerlendirilmektedir (Yildiz, 2013).

Isin niteligi (Rutin-zor/Rutin olmayan zor degil)

Isin gerekleri acik, net, belirgin ve siirekli tekrarlanan, zor olmayan, bilinen
bir isse rutin is olarak tam tersiyse rutin olmayan is olarak adlandirilmaktadir. Rutin
islerde is yapis talimatlarini takip ederek isi yapmak kolaydir. Ancak rutin olmayan
islerde talimat s6z konusu degildir. Bu nedenle rutin olmayan isler zor olarak da
adlandirilmaktadir (Y1ldiz, 2013).

Liderin yetki giicii (Az-Fazla)

Liderin 6diil ya da cezalandirma konusunda sahip oldugu yetkiyi ifade
etmektedir. Eger bir lider izleyicisini ise alma, isten ¢ikarma ya da terfi ettirme gibi
haklara sahipse ¢ok yetki giicii; bu gibi haklara sahip degilse az yetki giicii s6z
konusudur (Yildiz, 2013).

1.2.5.2. Amacg Yol Teorisi

Evans (1970), House (1971), House ve Dessler (1974) ve son olarak House
ve Mitchell (1974) tarafindan gelistirilen amag-yol teorisi liderin izleyicilerinin
amagclara ulasmak icin nasil motive edilecegiyle ilgilidir. Lider, izleyiciler i¢in bir
amag¢ belirlemeli ve bu amaglarnn gerceklestirebilecekleri yolu bulmalarini
saglamalidir. Buna gore, lider izleyicilerin (astlarinin) amaclaria yani iiretkenlige

ulagmasi i¢in;

e Ulasacagi amaglari belirlemektedirler.
e Ulasacagi yolu belirlemektedirler.
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e Zorluklar ortadan kaldirmaktadirlar.
e Bunu yapabilecegine dair motive etmektedirler. Destekler ve kogluk

yapmaktadirlar.

Liderin Davrams Tarz

:

Izleyicilerin Ozellikleri

:

Isin Ozellikleri

:

Motivasyon

MOTIVASYON Amaglar

O O

Sekil 1: Lider Davranislar:

Izleyiciler

Kaynak: Northhouse, 2010; Yildiz, 2013’ den alinti.

Otokratik (Directive) Liderlik: Tim yonetim yetkisinin liderde oldugu
tiirlidiir. Bu tiir liderler astlarini, emir vererek ve hatalarimi elestirerek motive
etmektedirler. Teoriye gore, izleyicilerin otorite yanlisi, dogmatik 6zelliklere sahip
olmaktadir. Isin de karmasik oldugu durumlarda bu liderlik tarzi kullanilmalidir

(Yildiz, 2013).

Destekleyici (Supportive) Liderlik: Bu liderlik tiirii genel olarak is odakl
davraniglardir. Giiglii  baglilikla iliskili kontrol ve goriismelerdir. Dominant
davranislar ve personellerin direkt olarak gorev odakli olmalar ile iligkilidir (Cruz ve

dig., 1999).

30



Destekleyici liderlik, 1950 ‘ler ve 2000’ ler arasinda kullanilan bir tanimdir.
Bu tanim genel olarak takim {iyelerinin ihtiyaglarindaki hassasiyeti igermektedir
(House, 1971). Bu c¢alisma igerisinde liderlikle ilgili olarak bu hassasiyeti
icermektedir. Bireysel ve grup ihtiyaglari, grubun tepkilerine dikkat etmektedir.
Onlarin harmonik is ihtiyaglarina yonelik olarak belirlenmesini igermektedir. Bu
gerceklestirilen meta-analizde, Podsakoff ve dig, (2000) destekleyici liderlik
davraniglar1 ve farkli izleyici gruplar arasinda istatistiksel acidan anlamli pozitif

iliskiler oldugunu gézlemlemislerdir.

Bu liderler, anlayishh ve ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerine dikkat
etmektedirler. Isin planlanmis, ¢alisani tatmin etmeyecek kadar rutin oldugu
durumlarda destekleyici liderlik uygulanmalidir. Destekleyici lider, mekanik hale
gelmis calisan faaliyetlerine bir takim sosyal etkiler katarak fayda saglamaktadir

(Yildiz, 2013).

Bir¢ok c¢alisma, organizasyonel kiiltiir ile ilgilidir. Destekleyici liderligin
bireylerin gelisiminde ve organizasyonel amaglara ulasilmasi yoniinde olumlu yonde

etki saglamaktadir (Podsakof, 2000).

Ehrhart ve Naumann (2004) e gore, liderlik davraniglarinin organizasyonel
gelisime etkisine yonelik olmaktadir. Bunlarin grup uygulamalarinda gergeklestirilen
deneysel calismalarda gozlemlediklerini belirtmislerdir. Birka¢ deneysel calisma ise,
bu alanla ilgili olarak gergeklestirilmektedir. Liderligin etkilerinin bu gruplarda

gerceklestirilmesi gerekli olan dogal bir faaliyet olduklarinmi belirtmislerdir.

Katihmc1 (Participative) Liderlik: Calisanlarin fikirlerini Onemser ve
kullanilmaktadir. Is ¢ok zor ve zahmetli oldugu durumlarda katilimer liderlik en iyi
tarzdir. Cilinkii katilimer lider, izleyicilerin amaglarina ulagmasi igin nasil bir yol
izleyecegini netlestirmektedir. Ayrica bazi seylerin kontrol edilmesi ve
netlestirilmesine ihtiya¢ duyan calisanlar i¢in de etkin bir liderlik yontemidir (Yildiz,

2013).

Basariya Yonelik (Achivement Oriented) Liderlik: Yiiksek hedefler
belirleyen, performanslarinda miikemmeliyetciligi bekleyen ve izleyicilerine bu
yiiksek standartlardaki hedefleri gergeklestirebileceklerine dair izleyicilerde giliven

olusturan liderdir. Yiiksek beklentileri olan, dikkat ¢ekme ve sivrilme ihtiyaci olan
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calisanlar ve zor, karmasik islerde en iyi tarzda basartya yonelik liderdir (Yildiz,

2013).

1.2.5.3. Vroom ve Yetton’ un Liderlik ve Karar Modeli

Vroom-Yeton ‘un liderlik davranislarma iligkin durumsallik modeli,

yoneticilere onem vermektedir. Ciinkii bu model liderlerin karar aldiklarinda

etkilerine iliskindir (Field, 1979).

Karar siireci otokritikten (Al, All), danismaciya (Cl, CIl), grup siirecinden
(GII) galisan katilmina Al, All, CI, CIl, GlI araliginda sirastyla gesitlenebilmektedir.
Al siireci kullanildiginda yoneticiler problemleri yalniz ¢ézmektedirler. Calisan
bilgileri kullanilmaktadir. Daha sonra piyasaya iliskin kararlar verilmektedir. ClI
danigsmact stiregtir. Bu siire¢ icgerisinde yoneticiler problemleri ilgili c¢alisandir.
Bireysel olarak karar vermektedirler. Cll siirecinde yonetici, problemleri ¢alisanlari
ve grup igerisinde paylasilmaktadir. Grup toplantilart esnasinda kararlar
almaktadirlar. GII grup karar siirecinde bu siireg igerisinde yoneticiler ve ¢alisanlar

grup olarak karar iizerinde anlasmay1 amaglamakadirlar (Field, 1979).

Vroom ve Yetton yoneticiler bir yonetici tarafinda ¢oziilmiis bir problemi
ogrenmek istemektedirler. Bu problemlerin %85’ inin kalite gereksinimlerini
gerektirmektedir. %90’ inin ise kabul gerektirdigi belirtilmistir. Ayrica yoneticilerin
karar verme davranis siireclerinde %68’ inde kararlarini verirlerken uygun durumda

olduklarini belirtmislerdir (Field, 1979).

Vroom ve Yetton yiiz otuz alti problemin doksan yedi’ sinin, arastirma
stirecine  katilmig olan yoneticilerin ylizde yetmis birinin karar siireci
uygulanabilirken problem bitmistir. Fakat neredeyse her karar yiiz otuz alt1 kararin,
yiiz otuz ikisi yiiksek kalite ve kabul edilebilir olarak derecelendirilmistir. Sonug
olarak, kalite ve kararlarin igerik ve disaridaki cevrede olmasi uygulanabilirlik

modelin uygulanabilirligi agisindan az bir farklilik gostermektedir (Field, 1979).

Vroom arastirma sonuclarinin ¢iktilarini {ige ayirmistir. Bu ¢iktilart ilgilerine

gore, etkili ve karar katilim arenasinda lice ayirmstir.

e Kalitedir.
e Kabul edilebilirliktir.
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e Kararlarin zamaninda alinmasidir.

Kararin kalitesi ve kabul edilebilirligi Vroom ve Yetton modelinde yedi
bicimsel kuralin fakat kararlarin zaman1 sadece kisa donem ve gelisimsel modellerle
ilgilidir. Vroom ve Yetton 6zel kararlarin 6nemli bir faktor olmadigr genel olarak
kararin alinma siiresinin bir haftadan fazla oldugu durumlarda ve bunlarin belirgin
bir sekilde kurallara iliskin olarak bi¢imsel modellerin tanimlanmasi durumlar ile
ilgili oldugunu belirtmistir. Buna ragmen problemlerin ¢6ziilmesine iligkin olarak
yapilan kaynak masraflarinin miktarinin kazanilan karlara karst bir denge etkisi
olusturabileceginden bahsetmektedirler. Sonug olarak, zaman serisi modelinde karar
almak ve bunlarin faydalarla ilgili olarak en uygun olanmin se¢ilmesinin fayda

saglayabilecegi dikkate alinmalidir (Field, 1979).

Karar siireci uygun olanmi kapsar, kalite ve kabul edilebilirligi garanti
etmemektedir. Fakat karar siirecinin uygun olmamasindan daha iyi bir imkéan
saglamaktadir. Vroom ve Yetton sunu vurgular ki, karar siireci uygun olan ve benzer
olarak esit kalite ve kabul gereksinimleri saglayan durumlarda birbirlerinden
ayrilmaktadirlar. Buna ragmen, farkli karar siiregleri etkililik yoniinde farkli liderlik
yetenekleri gerektirmektedirler. Otokratik kararlar liderlerin tartisma ve konferans
yeteneklerini  gerektirmektedir. Yoneticiler yeteneklerin  gesitli  seviyelerde
cesitlenebilecegini beklediklerinden beri, onlar karar siireclerini etkili olarak

yeteneklerine en uygun sekilde uygulamak i¢in bekleyebilirler (Field, 1979).

Amag¢ uygunlugu kurali Vroom ve Yetton modelinde yoneticiler
organizasyonlarla ilgilenebilirler ve bu c¢alisanlar1 icermeyebilir. Bunun
gerceklestirilmesi yoneticiler icin kendi ilgilerine gore kendi karar kurallaria engel
olmalari onlarin karar siire¢lerinde ¢alisanlilarin kisitlamaya gitmemesi ile ilgilidir.
Bu varsayim modelin uygunlugunu sinirlar ve gergekler beraberinde modelin
yoneticilerin kendilerini kisisel ilgileri ile motive ettiklerini hesaba dahil

edilmemektedirler (Field, 1979).

Davranig problemleri biitiin yoneticiler tarafindan benzer olarak durumsal
acidan kodlanabilmektedirler. Hoffman modelin problemin sunu not etmistir.
Y oneticiler problemin cevaplanmasinda soru 6zelliklerinin bir yol igerisinde her seye
ragmen kiiltiirel sorunlar icerisinde liderlik stillerini yansittigini belirtmektedirler.

Ornegin, umuldugu gibi E davranisina evet cevabmin verilmesi beklenir. "Eger bu
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karar1 kendim vermis olsam, bu sebepli bir sekilde belirgin olacaktir ki bu
calisanlarim tarafindan kabul edilebilmektedir. “Bu durum katilimcr siiregler olarak
adlandirilmis yoneticilere otokratik karar siireclerini kullanmalarinda yardimci
olacaktir. Ayrica katilimciliktan sakinmalarina neden olacaktir. Bu etki muhtemeldir.
Ciinkii Vroom ve Yetton bireysel farkliliklarin %8,5 yoOnetimsel segeneklerin

alternatif karar siiregleri degisim araliginda oldugunu hesaplamislardir (Field, 1979).

Vroom ve Yetton modeli yoneticilerin belirli durumsal degiskenleri vardir.
Karar siireci se¢imleri temelinde degiskenleri temel almaktadirlar. Bu karar siirecleri
karar etkililigine bagli olarak secilmektedirler. Bu kavrayisin nedenselligi oldukca
siirlt  olabilmektedir. Lowin ve Craig calisan performans: liderlik stillerini
etkileyebildigini bulmuslaridir. Bir yonetici iyi performans gdsteremeyen
calisanlarina yakin olarak danigsmanlik saglamak isteyebilmektedir. Yiiksek derecede
is 0zgiirligii ve katilimeilik bunlarin uygulanmasinda kabul edilemeyebilmektedirler
(Field, 1979).

Otokratik 1 (Autocratic 1) Lider elindeki bilgiyi kullanarak tek basina

kimseye danigsmadan karar vermektedirler.

Otokratik Il (Autocratic Il) Lider grup iiyelerinden topladigi bilgiyi

kullanarak tek basina karar vermektedirler.

Damismaci I (Consultative I) Lider her bir grup iiyesiyle bireysel olarak
tartisarak degerlendirme yaparak karar verir. Karar verilirken grup iiyeleri bir araya

gelmez. Lider karar1 tek bagina vermektedirler.

Damsmaci II (Consultative 1) Lider grup iyeleriyle sorunu ve konuyu

paylasir ancak karar1 tek basina vermektedirler.

Grup (Group): Lider grupla toplanarak durumu konusur ve tartisir ancak

kendi fikrini dayatmaz ve son karari grup vermektedirler (Yildiz, 2013).

Lider kendisine kararla ve sonuglartyla ilgili belirlenen sekiz soruyu sorarak
calisanlar1 bu karar siirecine ne kadar katacagina dair bir sonuca varabilmektedirler.
Bu sonuca gore, hangi liderlik davranisinda bulunacagini belirler. Bunun i¢in iki uglu

olarak cevaplanacak sorular sunlardir: (Yildiz, 2013).

Kalite Gerekliligi (Quality Requirement) Kararin teknik kalitesi ne kadar
onemlidir (Yiiksek-Diisiik) (Yildiz, 2013).
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Baghlik Gerekliligi (Commitment Requirement): Calisanlarin kararlara
baglilig1 ne kadar 6nemlidir? (Yiiksek-Diisiik) (Yildiz, 2013).

Liderin bilgisi (Leader Information): Lider yiiksek teknik kalitede bir
karar1 tek basina verebilecek bilgiye sahip mi? (Evet-Hayir) (Yildiz, 2013).

Sorunun Yapist (Problem Strucutre): Sorunun yapisi diizgiin (agik,
anlasilir mi?) (Evet- Hayir) (Yildiz, 2013).

Izleyicilerin Kararn Kabulii (Commitment Probability): Eger karar tek
basina alacaksan izleyiciler karar1 kabul edip karara bagli kalirlar m1? (Evet- Hayir)
(Y1ldiz, 2013).

Ortak Amac¢ Belirleme: (Goal Congruence) Izleyiciler sorunlarin
¢Oziimiinde organizasyonel ortak amaglari paylasir m1? (Evet-Hayir) (Yildiz, 2013).

Izleyicilerin Catismasi: (Subordinate Conflict): izleyiciler tercih edilen
¢ozlim ile ilgili olarak ¢atisma yasar m1? (Evet-Hayir) (Yildiz, 2013).

Izleyicilerin Bilgisi (Subordinate Information): izleyiciler yiiksek teknik
kalitede bir karar1 verebilecek bilgiye sahip mi? (Evet-Hayir) (Yildiz, 2013).

Vroom ve Yetton modeline iliskin gecerli birka¢ kanit sunuldugunda,
modeldeki sorulara iliskin gegerlilik ve faydast hakkinda birkag elestiri
bulunmaktadir (Field, 1979).

Ana tehlike modelin gegerliligine iliskin olarak problem davranislarinin, karar
stireclerinin, karar etikliklerinin kalite ve kabul edilebilmektedir. Tiim olan kisisel
raporlarin yonetim konusu es zamanl gecerliliklerinin olmasidir. Ongoériilebilir
gecerlilikler calisma modelinin gegerliligi ihmal edilebilir. Model kabul edildikten ve
kullanim i¢in gegerli oldugunda karar verme perspektifleri ya da alistirma araglar
once bu degiskenlerin 6znel olarak kaydedilmesi dikkatli bir sekilde arastirma

tiirlerinin gerektigidir (Field, 1979).

Vroom ve Yetton modelinin gegerliligi iki sebebe baghdir. Ik olarak, bu
diger modeller kadar karar siireclerinde lider karar siirecine iliskin modeller cimri
degildir. ikincil olarak, bu sadece lider davranist ile ilgili olmaktadir. Bu farkli karar
stireclerinin seg¢ini siirecinde farkli problem durumlart i¢in gegerli olmaktadir. Maier’
in ¢alismasinda problem ¢ozmesi ile ilgili olarak liderin ek olarak gerekli liderlik
yetenekleri ile ilgilidir (Field, 1979).
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1.2.6. Liderler ve izleyicileri

Davranigsal ve durumsal okuldan daha farkli olan teoriler, baz1 kaynaklarda
cagdas liderlik teorileri olarak ele alinan bazi teoriler lider ve izleyicileri baglig
altinda ele alinacaktir. Bu baslik altinda etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik ve

lider liye degisim teorileri incelenecektir (Yildiz, 2013).

1.2.6.1. Etkilesimci Liderlik Teorisi

Etkilesimci bagka bir deyisle islemsel (transactional) liderlik ise yonelik
liderlik olarak da adlandirilmaktadir. Lider yetkisini kullanirken bir yandan da grup
tiyelerinin istek ve ihtiyaglarin1 karsilamaya calismaktadir. Burada calisanlarin daha
verimli ve etkin sekilde faaliyet gostermesini saglamak 6nemlidir (Bass, 1985; Bass
ve Avolio, 1988).

Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen ve literatiirde oldukg¢a kabul goren ¢ok
faktorli liderlik 6l¢egi (Multifactor Leadership Questionnaire) etkilesimci liderligi
iki boyutta ele almaktadir (Avolio ve Bass, 1995).

Odiillendirme (Contingent Reward): Bu boyut liderin ddiillendirmede ne
kadar basarili oldugunu tespit etmektedir. Odiillendirme etkilesimci liderin 6nemli
araglarindan biridir. Ciinkii izleyicilerin performansinda standartlar1 yakalamaya

yardimc1 olmaktadir.

Istismarlarla Aktif Yonetim: (Management By Exception) istisnalarla
yonetimde aktif yaklasim liderlerin hatalar1 ve sapmalar1 inceleyip, takip ederek

gerekli diizeltici onlemleri almasina olanak tanimaktadir (Yildiz, 2013).

1.2.6.2. Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Ideal Etki, Karizma (Idealizied Attiributes): Bu kriter liderin
izleyicilerinde giiven olusturarak olumlu bir etki birakmasini ifade etmektedir. Lider

begenilen bu 6zellikleriyle izleyicilerine rol model olmaktadir (Y1ildiz, 2013).

Ideal Davramglar: (Idealized Behaviours): Liderler inandiklar: degerleri ve

inanglar1  hakkinda konusmaktadirlar. Vizyonlarina ulasmaya ¢alisirlarken
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davraniglarinin etik ve ahlaki sonuglarimi da goéz onlinde bulundururlar (Yildiz,

2013).

Telkin Edici Motivasyon (Inspirational Motivation): Lider izleyicilerine
ilham vermelidir. izleyicilerini telkin edebilmelidir. Takim ruhu olusturabilmelidir.

Izleyicilerin motivasyon arttirabilmelidir (Y1ldiz, 2013).

Bireysel Diizeyde Ilgi (Individualized Consideration): Izleyicilerin her
birinin bireysel diizeyde endiselerini ve ihtiyaglarini anlamak, paylasmak ve onlara

kocluk etmek ile ilgilidir. (Yildiz, 2013).

Zihinsel Tesvik (Intellectual Stimulation): Liderin yenilik¢ilige ne kadar
tesvik edip etmedigi ile ilgili bir kavramdir (Y1ldiz, 2013).

1.2.6.3. Lider Uye Degisim Teorisi

Aragtirmalar gostermistir ki lider iiye degisimi organizasyonel g¢iktilara
benzer olarak is¢i devir hiz1 ile ilgisi 6nemlidir (Graen, Liden, Hoel, 1982) isci
memnuniyeti (Graen, Novak, Sommerkamp, 1982; Graen, Orris, Johnson, 1973;
Scandura ve Graen, 1984) ve iiyelerin extra rol performansi olmaktadir (Wayne ve
Green, 1993). Lider iiye degisim teorisi ¢iktilar1 ile ilgili bir¢ok ¢alisma
gerceklestirilmistir. Bu gelisimin anlagilmasina iligkin uzun arastirmalar heniiz
gerceklestirilmemistir. 1ki adet sik¢a atif yapilan lider iiye degisim modeli ¢alisma
heniiz yayinlanmis olmasina ragmen (Dienesch ve Liden, 1986; Graen ve Scandura,
1987), neredeyse on yil sonra bu modellerin gergeklestirilmesine iliskin formal

testler olacaktir (Bauer and Green, 1996).

Ikinci olarak, ilk test delegasyonu olarak énemli lider davranislaria agirlik
vermiglerdir. Delegasyonun goriisiine gore evrimsel g¢alismalarin temel unsurlart
giiven ve rol alma lider liye degisimin gelisimidir. Sadece iki diger calisma bu
delegasyona gonderme yapan c¢alismalar bulunabilmektedir (Scandura, Graen,
Novak, 1986; Schriesheim, Neider, Scandura ve Tepper, 1992; Bauer ve Green,
1996).

Uciincii olarak, biz daha fazla genisletilmis onceki teorilerden arastirma
govdesinin giivene dayandigini bilinmektedir. Iliskisel demografya ve etkili bir

sekilde potansiyel olarak 6n arastirmalar etkilemektedir. LMX arastirmalarina bagl

37



olarak etkili bir sekilde arastirmalarimiz1 yiiriitmiistiir. (Ornegin, Judge, 1992) Bunlar
iliskisel karakteristikler hakkinda gergeklestirilmektedir (Ornegin, Tsui ve O’ Reiley,
1989; Bauer ve Green, 1996).

Son olarak, cinsiyet ve kisilik benzerligi aymi sekilde delegasyon ve
performans giiven insa eden nihai olarak Lider liye degisim teorisinin gelismesine
kiimilatif etki saglamistir. Bu calismalar zamanla Lider iiye degisim teorisinin
gelismesine atifta bulunmustur. Bir unsur 6neki modellere gonderme yapar fakat

hi¢bir zaman gelismesine yardimi olmamustir (Bauer ve Green, 1996).

Lider Uye degisim (LMX) teorisi farkli iliskilerin danismanlarin ¢alisanlarla
calisma Unitesinde gelistirdigi farkli iliskilerin (Dansereau, Graen ve Haga, 1975;
Graen ve candura, 1987). LMX arastirmalar1 benzer performans degerlendirmelerini
icermektedir. (Liden, Wayne ve Stilwell, 1993; Wayne ve Ferris, 1990) Bunlar; isci
verimliligi (Scandura ve Graen, 1984), organizasyonel iklim (Kozlowski ve
Doherty, 1989), demografik benzerlik (Liden v.d., 1993) benzerlik algilar1 (Liden
v.d., 1993) ve iliskisel benzerliklerdir (Turban, Jones ve Rozelle, 1990; Engle ve
Lord, 1997).

Lider tiye degisim iliskilerinin anlasilmasi birkag¢ pratik sebeplerden dolayi

onemlidir.

Ilk olarak, degisim iliskisinin kalitesi bircok iscilerin islerle ilgili olan
ciktilarmi etkileyebilmektedir. Ornegin, LMX performans evrimleri ile pozitif yonde
iliskili oldugu bulunmustur. (Turban ve dig., 1990, Wayne ve Ferris, 1990) Rol
belirliligi (Blau, 1988) ve is¢i memnuniyeti (Wayne ve Ferris, 1990). LMX devir
hizlarini negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir (Graen, Liden ve Hoel, 1982).

Ikinci olarak, her bir pargasi lider ya da iiye beklentileri kendini
gerceklestiren kehanete neden olabilmektedir (Eden, 1990; Turban v.d.,1990; Liden
v.d., 1993). Kendini gerceklestiren kehanetler ¢ogu kez bireyin isine
yarayabilmektedir (Ornegin, dlgiimler pozitif ve beklentiler yiiksek oldugu zaman).
Ayrica g¢ift yonlii iliskilere zarar verebilmektedirler. Mekanizmalarin aritilmasi lider
tiye iligkilerinin minimize edilmesine zararli kendini gergeklestiren kehanetlerin

degisim iliskisi iceresinde yardime1 olmaktadirlar.

Son olarak, arastirmalarin dogast Onemli bilgileri tasarlanmasi etkili

miidahalelerle lider iiye degisim iliskilerini gelistirebilmektedir. Ayrica, LMX teorisi

38



tizerine pozitif etkilerine iligkin kanitlar bulunmaktadir (Scandura ve Graen, 1984).
Bu calisgma sonuglar1 LMX temelli araciliklarin iyi bir uyumda oldugunu

gostermektedir (Engle ve Lord, 1997).

Birka¢ faktdre gore, bu anlasmalarin damismanlar ve c¢alisanlardir. Ilgili

teoriler Degisim teorisi ile ilgili baglantili olarak Kritik belirleyicileri olabilmektedir.

Ik olarak, uygunluk deginilen teorilerde benzerlikleri ve ¢ift tarafli partner

tanimlamalarinin etkisinde kalmaktadir. Bu siire¢ son zamanlarda goriisiilmektedir.

Ikinci olarak, uygunluk yaygin anlasilmaya destek olabilmektedirler.
Uygunluk oldugundan beri, sosyal yorumlamalar ve davraniglara kilavuzluk eden

semalar vardir (Engle ve Lord, 1997).

e QGiincel davranislar c¢ift liyeler benzer olarak beklentilerle ayni ydnde
gelismektedir.
e Her iki partiler davraniglar1 benzer olarak yorumlanirmistir.

Davranigsal beklentiler ve hazirliklar davraniglarin sosyal siiregler icerisinde
kritik bilesenler oldugunu goéstermektedir. Ugiincii olarak, uygunluga daha fazla
otomatiktir. Sezgileri giiclii sosyal etkilesimlerdir. Diger gorevlere génderilmesidir.
Bunlarin bireysel tanimlanmasina ve gergekligine izin vermektedirler. Bu ii¢ siireg
yiiksek kalitede LMX' lirin uygunluk tam oldugu zaman gergeklestirilmesi
istenmektedir (Engle ve Lord, 1997).

Bu ayrica segimlerin 6zellik kategorisinde ya da semalarin ¢ift tarafli tiyelerin
danigmanlarda ve iscilerde farkliliklar gostermesine ragmen, evrimsel gelisimi her
bir liderin ve iiyelerin ima edilen teorilere dayandirilmis olarak siireglerin sosyal
bilgilendirme ve sosyal muhakeme yapmak 6nemlidir (Lord ve Maher, 1991, Meindl,
1995). Etkili yoneticilerin beklentileri, burada amaglanan is¢ilerin ima edilen liderlik

teorilerinin danismanlar tarafindan everilmesi ile ilgilidir (Engle ve Lord, 1997).

Uzerinde deginilen liderlik teorileri, izleyen énceki calismalarda (Ornegin,
Lord, Foti, ve De Vader, 1984; Offerman, Kennedy ve Wirtz, 1994) bahsedilen
liderlik teorilerini 6lgiilen gibi damigmanlardir. Isciler liderlerinin ilk olma 6zelligi
liderler oldugunu belirtmistir. Lord ve Colleagues (1984) yirmi ii¢ davranis
kullanilmigtir. Her birisi yiiksek derecede ilk olma 6zelligi olarak yiiksek olma
ozelligi dereceleri yiiksek oldugu kabul edilmistir. Lord v.d. ya da bu ilk 6rnek
liderlerden her bir atif yapmis ¢alisma derecelendirilmistir. Alpha katsayilart bu
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Olcek icerisinde 0.80 ve 0.68° den danigmanlardan ve calisanlarin bakis agisiyla

sirasiyla olgtilmistiir (Engle ve Lord, 1997).

Sonug olarak, islevsel olarak ima edilen liderlik teorilerinde belirlendigi gibi
onceki ile ilgili olarak ve organizasyon kiiltiirii ve arastirmalarda tutarli olmaktadir.
On ima edilen liderlik teorileri ozellikleridir. Zeki, kooperatif 06zellikler
gerceklestiren, coskulu, kararli, cana yakin, hedef odakli, ikna edici genis gapta,

adanmis ve motive olmak (Engle ve Lord, 1997).

Performans teorilerinin uygulanmasi siire¢lere benzer olarak ilk O6rnek
ozelliklerinin performans teorilerinde kullanilmas siirecine benzerdir. Danismanlar

ve cgalisanlar iyi ¢alisan olarak derecelendirilmistir.

Ilk ornek olarak birkag 6zelliktir. Davranisin - Wernimont tarafindan
tanimlanmis oldugu Wernimont (1971) tipik olarak c¢alisanlardan ve onlarin

danigmanlarindan beklenmistir.

Beehr, Weisbrodt ve Zagummy (1994) son zamanlarda kullanildig: sekli ile
ozelliklerin ve davranmiglarin olarak fonksiyonel liderlik 6lgekleri ile ilgili olarak
temel bi¢cimdedir. Sadece bu g¢esit Ozellikler bu ornekte derecelendirilmistir. Bu
ornek ilk ornek olarak iyi ¢alisanla ilgili olarak derecelendirilmistir. (Ornegin,
ortalama dereceleri bu ¢alismada danismanlardan ya da ¢alisanlardan dort ya da daha

fazla olmaktadir. Bu davranislar belirlidir.

Calisma ilgisi, vicdanlilik, 6neri sunma, ¢aligkanlik, diriistliik, bir ugtan bir
uca olmak, bagimsiz diisiinebilmek, oneriler sunmak, is i¢in uygun olmak, etkili
iletisim kurmak, giivenilir olmak, toplanti tarihlerine zamaninda gitmek, kisisel
motivasyon, gorevleri dogru yonlendirebilme, coskulu, birlikte calisabilmek ve
rekabet¢i olmaktir. Alfa katsayilart on yedi parca oOlgekte 0.90 ve 0.86 olarak
danismanlar ve calisanlar olarak perspektifler ve derinlikler olarak incelenmistir.
Cilinkii biz sadece bu dereceleri unsurlari yiiksek bir 6rneklik olarak kabul edilmistir.
Bu 6l¢ek endekslere iliskin olarak bigimsel ve bireylerin tam performans teorilerine

uygun olarak gergeklestirilmistir (Engle ve Lord, 1997).
Aciklayici analizler gosterdi ki,

e Benzer ve LMX damigmanlar icin yiiksek iken deginilen teoriler Ornege

iliskindir. Bir etki liderligi ve performans teorilerini elde tutar.
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e (alisanlar 6rnege iliskin performanslarim1 kisisel semalarla daha iyi ilgili
olarak ve yiiksek kalite degisimlerine baglandirir.

e Damisman kisisel semalar hem liderlik ve performans basliklar ile ilgili
olarak calisan dereleri ve LMX baglantilar ile negatif iligkilidir.

e Calisan negatif etkisi ilgisi ve LMX Kalitesi baglantis1 negatif olarak etki
etmektedir. Ongoriilemedigi gibi, benzer sonuglar ilgi cekici olasiliklara ve
gelecekte gerceklestirecek diger arastirmalara firsat verir. (Engle ve Lord,
1997).

LMX, LMET ve Yatay Cift Yonlii Baglanti Teorisi (Dikey Cift Baglanti
Teorisi VDL) olarak da bilinen lider- izleyici degisim teorisi (Lider Uye Degisim
Teorisi) lider ile izleyicileri arasindaki iligkinin 6nemini vurgulamaktadir. Teorinin
temel varsayimi liderin her birimdeki her iiyeye ayni yonetim davramisinda

bulunamayacagidir (Yildiz, 2013).

LMX diger tim liderlik yaklasimlarindan ¢ok daha farkli bir bakis agisi
getirmektedir. Burada lider ve her bir izleyici arasindaki iligskinin birbirinden farkli
oldugu varsayimi kabul edilmektedir. Bu nedenle iizerinde durulan konu, lider ile

izleyiciler arasindaki iliskinin niteligi ve kalitesidir (Yildiz, 2013).

Bu teoriyle ilgili ¢alismalar yatay ¢ift yonlii baglanti teorisi olarak da
adlandirilmistir. VDL lider ile her bir izleyicisi arasindaki yatay iliski baglarina
odaklanmaktaydi. Bu caligmalar sonucunda iki genel tip iliski tespit edilmistir.
Bunlardan biri, grup-i¢i (in group) olarak adlandirilan grup igindeki iligkilere gore
uistlenilen ekstra rolleri, digerleri ise, grup disi (out group) olarak adlandirilan

bigimsel iligkilerde belirlenen tanimlanmuis rolleri ifade etmektedir (Yildiz, 2013).

LMX teorisiyle, organizasyonel verimlilik arasindaki iliskiyle ilgili
aragtirmalar yapilmaya baslanmistir. Lider iiye degisim iliskisinin kalitesinin lider,
izleyici ve organizasyon icin olumlu sonuglar olusturabilecegi iizerinde
distinmiislerdir. Yapilan arastirmalar sonucunda, yiiksek kalite de lider- {iye
etkilesimi calisan devir hizin1 azalttifi, performans degerlendirme sonuclarini
yiikselttigi, organizasyonel baglilig1 arttirdigi, ¢alisan dikkatini arttirdigr ve ise karsi
tutumu olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica izleyicilerin ve liderlerin
karsilhikli memnuniyeti saglamast da olusan sinerjinin i sonuglarma ve

performansina yansidigi tespit edilmistir (Yildiz, 2013).
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Kiiltiirel degerler gilincel davramigsal oOzelliklerden olmustur. Giincel
davranigsal adimlar. Burada kiiltiire iligkiler olarak incelendiginde hak ve LMX

arasinda iki neden igin 1limlastirici etki gergeklestirdigi belirtilebilir.

[lk olarak, kiiltiir olarak konsepatalize edilmistir (Bartunek ve Morch, 1987),
diinyanin ne sekil de yonetilecegine iliskin 6znel teoriler. Ciinkii kiiltiir bilginin
sunulmasi ve aranmasi igin bir kilavuzdur (Harris, 1994), bir organizasyon iyeleri
davraniglarin yoklugu sunumu ve organizasyon liyelerine daha fazla dikkat ayrilmasi

kiltliriin temel 6geleri ile ilgilidir.

Ikinci olarak, kiiltiir sosyal kontrol mekanizmasi olarak davranir (O’ Reiley
ve Chartman, 1996). Kiiltirel normlardan sapmalar daha sonra dikkat edildi ve
dogrulanmistir (Sorensen, 2002). Sonug olarak, eger kiiltiir iligkilerdeki degisimi
vurgularsa, bireyler bununla ilgili olarak faktorlerin sunumunda diisiik kalite
degisimleri ile ilgilidir. Yiiksek kalitede lider iiye degisimlerinde motive olmus

hissederler (Erdogan v.d., 2006).

Insana olan saygi ictenligi arttirmistir. Tolerans ve saygi bireylerin temel
degerleridir. (O’ Reilly v.d., 1991). Organizasyonlar bu degerlerle 6zdeslestirilir bu
degerler kisisel biiyiime ve calisan odakli olmayr igermektedir. Ciinkii c¢alisan
haklarina saygi duyulmasi gerekmektedir. Yiiksek ve diisiik kalite liye degisimleri
bariscil bir sekilde olmalidir. (Scandura, 1999; Erdogan v.d., 2006).

Kisaca, bekledigimiz gibi sinerji etkilesimler meydana gelebilir (Cohen v.d.,
2003). Insana olan saygi ve farkli tipte haklarm kiiltiirlerin yiiksek derecede insan
icin ve dagitict etkilerin hakli sosyal muhakemelere dayanmasini dikkate alinmistir

(Erdogan v.d., 2006).

Danigsmanlar ve c¢alisanlar arasindaki iliski siklikla LMX teorisinde
calistlmigtir. Teorinin kokleri beraberinde (Ornegin, Kahn v.d., 1964). Sosyal
Degisim Teorisi (Blau, 1964; Homans, 1958) LMX modeli danismanlarin
calisanlarin rollerinin belirlenmesinde ¢esitli yontemler kullanmaktadirlar. Genel
olarak, en 6nemli organizasyonel roller bireylerin danigmanlarin yerine gegmesi ve
giicli seviyelerde performanslar gostermeleri gerekmektedir. Oysa daha az roller
daha az begenilen ve daha az yetenekli goriilen kisilere verilmistir. Calisanlar

yakinlik i¢in Onemli gorevlere seg¢ilmislerdir. Yiiksek kalitede LMX iliskileri

42



danismanlar beraberinde giivenle ve duygusal destekle karakterize edilmistir

(Dienesch ve Liden, 1986).

Bicimsel ve bi¢gimsel olmayan odiillendirmeler birkag avantaj igermektedir.
Uygun isler, 6rneklem erisimi danigsmanlara ve artan iletisim kaynaklarina yiiksek
derecede iliskiler vasitasiyla gerceklesmektedir (Ornegin, Dienesech ve Liden,
1986). Aksine, isletme sozlesmeler faydaliysa ¢alisanlar degisiminde danismanlari
ile iliskileri duygusal destekleri diisiik seviyede yansitmaktadir (Dansereau, Graen
Haga, 1975; Dienesch ve Liden, 1986).

Yatirnmlarin geri doniiglerine iligkin arastirmalar, tanimlanan yatirim geri
doniisleri  yonetim aragtirmalarinda bir ¢ok konuya konu baslig1 olmustur (Griffeth
v.d., 2000; Hom ve Kinicki, 2001). Maertz ve Griffeth (2004) tarafindan
gerceklestirilen calismada, yatirimlara iliskin geri doniisleri konu alan arastirmalar
yeniden gozden gecirilmistir. Birgok gelirlere gore sekiz farkli motivasyonel
kuvvetlere iligkin olarak sentezlenmistir. Gergeklestirdigi makalelerin amaglar
arastirmacilar1 daha ileri seviyede yol gdstermek ve onlara yakinsama, iraksama,
kavramsal farkliliklar, tstesinden gelmek ve yatirimlara iliskin siiregsel teorileri

farkli igeriklerde tamamlamak i¢indir (Harris v.d, 2005).

Sekiz motivasyonel faktor Maertz ve Griffeth (2004) tarafindan
tanimlanmustir. (Ornegin, etkili, sozlesme ile ilgili, davranissal, alternatif, normatif,
moral etiksel ve segici), bununla ilgili {ic adet ¢calisma bulunmaktadir. Ozel olarak,
sunun etkili, hesap edilebilir ve alternatif motivasyonel kuvvetlerin 6zellikle LMX

kalitesi ve yatirimlarin geri doniis niyetlerine kullanimdadir.

Organizasyonlarda yonetilen etkili kuvvetler pozitif ya da negatif duygusal
yanitlar vermektedirler. Bu ise memnuniyet ya da memnuniyetsizlie neden
olmaktadir. Hesap edilebilir kuvvetler, bireyin olasiliklarin toplami ve bireye
atfeden gelecekte isletme amaglarina erisen devam eden iyeliklere dogru, uygun
hesaplama motivasyonunda mevcut bulunan ve uygun olmayan hesaplamalara

motivasyon ayirmaktadir.

Son olarak, alternatif kuvvetler bireylerin inanglar1 hakkindaki giiclerini
iceren alternatif islerdir. Roller beraberinde c¢ekicilik ve belirliliklere iliskin bu
alternatiflerin karar verirken 6nemli bir rol istlendikleri belirtilmektedir. Bu ii¢

motivasyonel kuvvetlerin hepsi LMX’ in temel esaslar ile ilgilidir. Yatirimlarin geri
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doniisleri, biz onlar1 ¢alisanlar ne sekilde diisiik orta ya da {ist seviyede isimlendiririz
ve bunlar bittigi diisiiniilebilmektedir. Bunlar iligkilerle ilgili olarak diisiindiigiimiiz

kavramlardir (Harris v.d, 2005).

LMX teorisine gore, etkili liderlik liderlerin ve izleyicilerin yiiksek kalitede
degisim iliskisi Kkarakterize edilen yiiksek derecede karsilikli giiven, saygi ve
zorunluluk igermektedir (Graen ve Scandura, 1987; Graen ve Uhl-Bien, 1995).
Onceki arastirmalar LMX’ le iliskilerin esitligi ile ilgili olarak pozitif bigimde ¢alisan
ve i memnuniyeti ile ilgili oldugunu gostermistir (Pillai v.d., 1999; Liden v.d., 2000;
Masterson v.d., 2000). LMX arastirmacilar1 ayrica yiiksek kalite ile sonuglanan
arastirmalarini delegasyonca kavramsallastirmislardir. Bunlar arasinda ayrica LMX
iligkileri ile istatistiksel agidan anlamli pozitif yonlii iliskiler bulunmamaktadir
(Scandura v.d., 1986; Graen ve Scandura, 1987; Sparrowe, 1994; Brauer ve Green,
1996; Liden v.d., 1997, Schreisheim v.d., 1998; Yukl ve Fu, 1999).

Teorik temeline iliskin olarak LMX teorisi goriisme roliiniin gelismesi
konseptidir. ilk zamanlarda kavrayissal calismasinda Graen (1976) temel tezi olarak
“Organizasyonel lyeler islerini rolleri vasitasi ile gergeklestirir. “Sonug olarak, bu
gerekli ve calismanin kullanilirken rollerle ilgili dogasina organizasyonel siirecler
beraberinde ve bu rollerin tanimlanmasi ve gelistirilmesi gerekmektedir (Dienesch ve
Liden, 1986).

LMX teorisinin ile ilgili olarak kritik bir elemente iliskinin dogasidir. Lider
ve calisanlarin rol yapim siireglerinden olusur. Buna ragmen, en acik tanimlama
LMX’ in oldukga bariz olarak mevcut literatiirde uzaklastigidir (Dienesch ve Liden,
1986).

Listenin iizerinde bu tanimlar1 uygun olarak yapilan,

e Degisim algisinin miktari, yonlendirmesi ve is odakli aktivitelerin her bir
iyeyi ileri noktalara tasir (acik ya da iistii kapali) ¢ift yonlii iliskidir.

e Sadakat vurgusu kamu destekli amaglarin ve personel karakteri diger ¢ift
yonlii LMX modellilerinin (Ugiincii kisilerin bastirmasi ve catismalarin lider
tiye ilisikleri arasinda olmasi, iyi takim oyuncu teorisidir.

e Isler ya da is degerleri karsilikl etkiler ve etkilenen bireyler cift tarafli olarak
her bir diger birincil temelli kisilerden arasi etkilesime dayanmaktadir.

Uyelerin karsilikli etkileri is ya da profesyonel degerlerden ziyade iiyelerin
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her birinin birbirleriyle olan kisiler arasi etkilesimlerine dayanmaktadir

(Dienesch ve Liden, 1986).

Lider liye degisimleri bu ili¢ boyut siirekli degiskenler olarak kullanilarak
siniflandirilabilmektedir. 1laveten algilanan katkilarin dereceleri ya da seviyeleri,
sadakat ve etkiler degisim igerisinde net bir sekilde ve farkli olarak cift tarafli iiye
davraniglarini etkileyebilecektir. Algilanan katkilarin seviyesi hem {tiyeler tarafindan,
sadakat ya da numaralara olan etkiler, zorluluk ve gorev atanan ve c¢alisanlar
tarafindan kabul edilen etkilerden daha fazla etki etmektedir. Ciinkii daha iyi
calisanlarin yeteneklerinde ve isteklerinde calisanlarin zorluklari, yayginliklar ya da
kritik gérevleri giiven igerisinde gergeklestirmeleri tavsiye edilmektedir (Dienesch ve
Liden, 1986).

Janssen ve Yperen, 2004’ e gore, hipotize edildigi gibi, 170 calisanin verileri
Hollanda firmasindan lider iiye degisimlerinin aracilik ettigi ve pozitif iligkilerde
olduklar1 ve bunlarin rol is performansi ile derecelendirildigi, liderlerin yenilikgi is
performanslarinin  ve is memnuniyetlerinin oldugunu gostermistir. Aksine,
performans oryantasyonu bu ¢iktilarla iligkili ya da is iliskili degildir. Bu bulgular
sunu belirtmektedir ki calisanlar daha gii¢lii ustalik oryantasyonlar1 i tizerinde

yiiksek kalite degisimleri beraberinde danismanlarla daha etkilidir.

Lider tiye degisim teorisine gore, gozden gegirici Gerstner ve Day (1997)’ 1in
caligmalarindan anlasildig gibi ve Graen ve Uhl Bien (1995) her bir ¢alisan tek bir
sosyal degisim iligkisinde danigsmanlik beraberinde lider iiye degisim teorisi
igerisinde genel olarak is performansi ve is davraniglar ile ilgili olarak pozitif iligki

bulunmustur (Janssenve Yperen, 2004).

1.3. BASLICA LIDERLIK MODELLERI

Liderligin igerisinde bir kavram olmakla birlikte akademik liderlik,
akademide gerceklestirilen liderliktir. Kekale (1999)’ a gore, Griffith ve Mullins’ in
(1972)’ de yaptig1 bir inceleme sonrasinda, organizasyonel liderlik (zaman ayarlama,
fonlar ve oOzellikler) vs. entelektiiel liderlik (begenilen bilim adamlarinca
desteklenmistir). Organizasyonel liderlik konseptleri ve yonetim yakin olarak ilgili
gorilmektedir. Entelektiiel liderlik konsepti arastirma ¢alismalarina atifta bulunarak,

fakat begenilen arastirmacilarca giiglii bir model olarak hareket ederek, yonetimsel
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stireclerin departmanlarca elde edilmesi ya da disiplinel topluluklarda olmasi ile ilgili

olmaktadirlar.

Hanson ve Monsted, (2008)’ e gore, iyi bir arastirma lideri, sonug¢ olarak,
mobilize kaynaklarin iyi bir bi¢cimde farkinda olmasi1 gerekmektedir. Farkli
kaynaklardan bu mobilize araglar ile bu kaynaklara ulasabilmesi gerekmektedir.
Universite igeresinde ve digarisinda olan kaynaklardir. Bu bilimsel sermayeye iyi bir
bicimde ulasabilen kisiler akademik liderlerdir. Bunlar1 bir girisimci gibi hareket
etmektedirler. Mobil kaynaklara ulasma konusunda yetenckleri vardir. Burada
strateji ve hareketler her biri denenmis ve hiyerarsik organizasyon siireci
igerisindedir. Agik organizasyon bi¢imlerinde mevcut bulunan bosluklara yonelik
olarak yatay siirecler dahilinde kaynaklara ulagilmasi ile ilgilidir. Bunlar bir bagka

cesitle fikirler ve insanlardir.

Kamu iiniversitelerindeki son zamanlarda meydana gelen degisimler
sonrasinda arastirma ve egitim siirecinin daha karmasik iliskisel bigimlerin mevcut
oldugudur. Geleneksel Humbolt modeli gibi oldugu belirtilmistir. Yeni kurulan
gruplar ve arastirma alanlari organizasyonlarin farkli organizasyonlarda egitimsel

faaliyetlerin yenilik beraberinde olusturulmasi gerekliliginden bahsetmislerdir.

Kekale (1999)’a gore, Kiiltiir kavrami ile ilgili ¢esitli kavramlar
bulunmaktadir. Sackman (1991)’ in belirttigi gibi, Krober ve Kluckhorn (1952)’ de
kiiltiirle ilgili binlerce kavramlar tanimlamistir. Yiiksek 6gretim kontekstinde, kiiltiir
kavrami organizasyonel kiiltiir ile iligkili olarak kullanilmistir. Bu g¢alismalar ise
disipline kiiltiire odaklanmistir. Maassen (1996), Gagliardi (1986), kiiltiir kavramini
organizasyonel kiiltiir ile iligkilendirmistir. Sik¢a ve ayristirllamayacak bir sekilde,

ona iki anlam yiiklemistir.

e Tutarh sistemler, varsayimlar ve temel degerler imtiyazlidir ve gruba direkt
olarak tercihler ile ilgilidir.

e Grubun ayn1 degerleri ve davranislari, sadece anlamla ve degerle iligkili
degildir. Aynm1 zamanda inaniglar, davramis modellemeleri, teknoloji,
semboller, sanat eserleridir. Disiplinel kiiltiir ¢alismalarinda, daha sonra bu
kavram yaygin anlamda siklikla kullanilmistir (Huber,1990). Bu makale
icerisinde kiiltiiri bu anlamda kullanmistir. Buna ragmen Gagliardi’ ye

(1986) katiltyorum, Schein (1985) and Becher (1989, a) benzer kiiltiirel
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elementlerde, benzer degerler ve temel varsayimlar bulunmaktadir. Benzer
temel sosyal ve biligsel ozelliklere iligkin disiplinler, daha dayanikli ve

digerlerinden daha 6ngoriilebilirdir.

Kekale (1999)’ a gore, akademik liderlik ve kiiltiir dongiisel siire¢ icerisinde
beraberdir. Liderler boliimleri ile ilgili olan bilgilendirme toplantilarina katilabilirler.
Bu sayede kiiltiir olusturabilirler. O halde, kendi limitini ve kendi hareketlerini
belirleyebilir (Schein, 1985).

Berg’e gore, elbette ki, Ogretmenler kendi liderlik yeteneklerinin
farkindalardir. Ogrencilerinin onlarin yeteneklerini gozlemlediklerini bilmektedirler.
Liderin basaris1 dgrencilerin basarilarina yansir. Bu ylizden organizasyonlara iyi
liderler  getirmek  onemlidir.  Izleyiciler —grup icerisinde  faaliyetlerini

gerceklestirirlerken ya lideri kabul ederler ya da reddederler.

Berg’e gore, akademik basar1 potansiyel olarak bir ¢ubuk belirleyip ona gore
Olciilebilecek bir sey degildir. Yoneticiler basarili bir kariyer isterlerken, isletme
icerisinde formal 6grenim disiinmemektedirler. Bu bag liderlerin kendi bilgi ve

yeteneklerini kullanarak basarmalarin1 gerektirmektedir.

Basar1 ve oldurma, psikologlarin birlikte davramis dedikleri kavramin bir
unsurudur. Sorumlu davranma, siif igerisinde psikologlar1 problemlerin ¢oziilmesi
ve karar verme asamasindan ibarettir. Bu da rasyonel kararlar gerektirmektedir.
Sonug olarak, siif icerisinde 6grenme gergeklestirilirken, yiiksek derecede basariya

sahip olanlar bu basar1 yontemlerini hayatlarinda bir kez daha kullanmamaktadirlar.

Akademik liderlik b6éliim, bilim dali, enstitii vb. kurulmasina, akademik sifata
sahip kisilerin ylikselmesine ve gelismesine destek ve yardimer olmaktadir. Ayrica
derslerin dagilimi ve dengesinin diizenlenmesi, 6grenme ve Ogretme vb. akademik
aktivitelerin gergeklestirilmesi, yiiksek kidemli akademisyenlerin se¢imi, akademik
konular hakkinda damismanlik yapilmasi ve akademisyenler arasinda iletisim
saglanmasi, kuruma yeni bir bilim dal1 agilmas1 vb. akademik gelismeler, degismeler
ve yenilikler hakkinda karar verme siirecine katilmaktir. Akademik liderlerin diger
gorevleri ise diger birimlerde veya alanlardaki akademisyenlerle isbirligi yapmasi,
arastirma merkezleri kurulmasi ve egitim programi hazirlamaya yardimci olmaktir

(Yesilyurt, 2007).
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Akademik ve yonetimsel liderlik, rolleri ve islevleri itibariyle genel olarak
birbirinden ayr1 konumda yer almaktadir. Bir¢ok otoriteye gore akademik liderlik ve
yonetimsel liderlik baglantilar1 ve gorevleri birbirinden agik bir gsekilde
ayrilmaktadir. Ayrica liderlik ve yonetim bilgi, kabiliyet, yetenek vb. ¢ok {istiin
meziyet gerektirmesi bakimindan birbirleriyle ortiigseler de gorev, sorumluluk, yetki

vb. bakimindan birbirlerinden farklidir (Law ve Glover, 2000).
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Tablo 1: Akademik ve Yonetimsel Liderlik Tlke ve Sartlar

ilkeler

Sartlar

Akademik ve yonetimsel liderligin gdrev ve rolleri
okul, boliim, fakiilte vb. egitim birimlerinde esit
deger ve oranda olmalidir.

Akademik ve yonetimsel liderler isbirligi yapmal ve
bir takim gibi etkili ¢alismalidir.

Liderlik ve ydneticilik pozisyonunda olan tim
akademik caliganlar aragtirma ve Ogretme iginde
aktif olmalidir.

Egitim kurumunun yonetimi, sadece akademik veya
yonetimsel liderler tarafindan degil, her iki yonetim
becerilerine sahip yoneticiler tarafindan
istlenilmelidir.

Akademik liderlik pozisyonlarinda olanlar yardime1
dogent, dogent ve profesor vb. akademik kidemleri
tamamlamis olmalidir.  Fakat akademik kidem,
yonetici olmada dogmatik bir engel olmamalidir.

Yonetimsel  liderlik  pozisyonlarinda  olanlar
uzmanlik, nitelik ve yonetim konusu ile ilgili
deneyimlerini tamamlamig olmalidir.

Akademik ve yonetimsel liderlik i¢in
kariyerde yiikselme yollart ayni
olmahdir. Ucrette esitlik olmalidr.
Yonetimde akademik ve yonetimsel
liderler esit temsil edilmelidir.
Sorumluluk paylasilmalidir.
Akademik ve yonetimsel liderler
performanslarin yiikseltme
sorumlulugu tagimalidir.

Yoneticiler yetenek ve becerilerini
gelistirmeli, yonetimsel ve akademik
liderlik kariyer yollarini
tamamlamalidir.

Akademik liderler kendi ve kurum
basarilar1 i¢in kidemce disiik olan
akademik calisanlar1 desteklemelidir.
Akademik yiikselme yollar1 ve
kriterleri ac¢ik ve uygun olmalidir.
Yonetici olmak isteyenler i¢in egitim
programlar1  diizenlenmeli ve bu
konudaki eksiklikler giderilmelidir.

Hem akademik hem de yonetimsel liderler
kendilerini bilgiye adamali ve kendi pozisyonlarini
ilgilendiren konularla ilgili uzman olmalidir.

Calisanlar igin kurum i¢i gelisme
programlari diizenlenmelidir. Kurum
dist iletigim ve etkilesim
saglanmalidir.

Kaynak: (Yesilyurt, 2007).

Dogan, (2002)’ ye gore akademik lider,

e Arastiran, 6grenen Ve bildigini astlariyla paylagmaktadir.

e Bilgiyi ve 6grenmeyi tesvik eden ve bunu odiillendirmektedir.

e Arastirmay1 ve sorular sormay1 ve yeni fikirler gelistirmeyi tesvik etmektedir.

e Bilimsel ve teknolojik gelismeleri yakindan takip etmektedir.

e Gelecegi tahmin ederek kendisini ve isletmesini buna gore hazirlamaya

gayret gostermektedir.

e Ogrenme firsatlar1 arayip, bununla ilgili riskleri gdze alabilen ve bunu tesvik

etmektedir.

e Mevcut ve olas1 problemlerle ilgili kavramsallastirmalar yapabilmektedir.

e Her gevreden gelecek oneri ve elestirilerden ¢ikarimalar elde edebilmektedir.

e Hataya agik olan ve hatalarindan da 6grenmeyi ilke edinmektedir.

Isletmelerin basaris1 ve gelecekleri icin teknoloji, donamim, pazar ve talep

gibi kavramlar 6nemli olmakla birlikte, bunlar1 bir araya getirip yogurmaktadir.
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Isletme hedeflerine kanalize edecek kilit unsur insan kaynaklari olmaktadir. Yirmi
birinci yiizyilin miisteri odakli igletmeleri basariyr ve istikrar1 yakalamada insan

kaynaklarinin 6nemini her gegen giin daha iyi kavramaktadirlar.

Teknolojinin ve rekabetin degisen yiizii, bireysel beceri, bilgiyi 6n plana
cikartmakta ve bu Ozelliklere sahip is goren bulundugu isletmeler rekabette daha
avantajli olarak degerlendirilmektedir. Bu arada giiniimiiz isletmeleri i¢in yetenekli,
becerili, bilgili, yetki ve gii¢ sahibi olan is gorenleri istihdam edebilmek kadar,
mevcut is gorenin bilgi ve becerisine yenilerini eklemenin ne derece 6nemli

oldugunu ortaya koymaktadir (Clauson, 1996; Maul ve Gillard, 1993).

Ciinkii her alanda yasanan hizli degisim biiyiiyen bilgi birakiniz isletmeleri,
kendilerini gereken hizda yenilemeyen en yetkin bireyleri bile, kisa zamanda yetersiz
hale getirebilmektedir. Bu ise, tiim is gorenlerini bilgi edinimi, paylasimi ve
iletisimine kisaca, kendilerini ¢agin kosullarina gore yenileyebilmelerine olanak
saglayan bir organizasyon yapisinin ve kiiltiiriiniin olusturulmasinda yoneticilere

aktif rol yiiklemektedir (Kofman ve Senge v.d., 1993).

Bu rol yoneticinin arzulanan organizasyon iskeletinin ve 6grenme ikliminin
olusturulmasiyla sinirlt kalmayip, yoneticinin dogrudan dogruya 6grenim ve dgretim
stirecinin lideri olmasin1 da kapsayan akademik liderlik terimiyle ifade edilmektedir
(Rowley, 1997; Dogan, 2002).

Ozellikle son yillarda 6grenme kiiltiirii, organizasyonel dgrenme, dgrenen
organizasyon gibi kavramlarin 6ne ¢ikmasi, isletmelerin dis ¢evreye agik sistem ve
degisime acik olmalarinin yani sira, 6grenme stirecinde etkin bir lidere yada liderlere

de ihtiyaglart oldugu anlamina gelmektedir (Kofman ve Senge, 1993).

Ciinkii bu kavramlarda ogretme degil de oOzellikle 6grenme kelimesine
yapilan vurgu hem Ogrenme siirecinin sonsuzluguna hem de Ogrenmenin,
organizasyonda ki bireylerinin tiimiiniin katilimiyla basariya ulagabilecegine dikkat
¢ekmektedir (Denton ve Berry, 1991). Bir bagka ifadeyle her is gorenin bilgi
paylagimiyla birer dogal Ogretici olmasi ve bu suretle akademik liderlerin ortaya
cikmasina olanak saglayan bir organizasyon yapisimin  olusturulmasi
hedeflenmektedir. Ogrenme organizasyon Kkiiltiiriiniin ~ organizasyon igine
yerlestirilmesindeki sorumluluklariyla yoneticiler akademik liderligin birer zorunlu

aday1 konumundadirlar.
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Dolayistyla giiniimiiz yoneticileri artik siirekli aragtiran, yeni bilgiler edinen
ve bir egitimci gibi tlim bilgi ve deneyimlerini astlarina aktarabilme becerisine sahip
olan bireyler olmak zorundadirlar. Bu baglamda akademik liderlik egitim
kuruluglarima 6zgli bir kavram olmaktan ¢ikarak, giinlimiiziin yoneticilerinde

bulunmasi gereken bir 6zellik haline gelmektedir (Dogan, 2002).

Belirli farkliliklar ve siiregler i¢eresinde, dort teori bizlerin anlamasi maksadi
ile kamu sektoriinde bulunmaktadir. Bunlar o6zellikler teorisi, davranis teorisi,
durumsal teori ve dOniistiiriicii degisim teorisidir ve deger temelli liderlik

yaklagimidir (Denhart ve Campell, 2005).

Karmasikligin gosterilmesi i¢in bir gosterge olarak, Kamu Isleri ve Yonetimi
Ulusal Birlik Okulu (NASPAA) programlarimi liderlik egitimine yonelik olarak
akredite etmistir. Buralarda liderlikle ilgili degisen yaklasimlar1 ders programina
dahil etmistir. 142 NASPAA akredite olmus okullar1 2004 senesi igerisinde, 59 adet
(%41i5) olarak liderlik kurslar1 igerisinde MPA dongiisii igerisinde listelendi. Fakat
sadece 13 tanesi %9’u liderlik kursu ile ilgili temel gereksinimlerini
karsilayabilmistir. Kurs basliklar1 gozden kacirilirken, bu ilging olarak degisen
kurslarin kurumlara yonelik olarak liderlik kursu gereksinmelerini olusturdugu

gbzlemlenmesi ilgingtir. Ornegin, birkag program liderlik ve yonetimle ilgilidir.

e Digerleri etnik ve moraller olarak ve hala digerleri demokratik hiikiimet kamu
hizmetleri ile ilgilidir.

e Kurslar liderlikle ilgili olarak degisen is ortami ve baglantili diinyalara
baghdir.

e Kanun, politika ya da politik kurumlardir.

e Organizasyonel dinamiklerdir.

e Karar vermedir.

e Ya da bunun birka¢ kombinasyonu seklinde olacaktir (Denhart ve Campell,
2005).

Son zamanlarda liderlik okullar1 06zellikler teorisine olan ilgilerini
yenilemislerdir. Buna ragmen 6nceki ¢alismalardan biraz farkliliklar bulunmaktadir.
Bu akademisyenler 6zelliklerin ve davranislarin insanlarin liderlik algilamalarina etki

edebileceklerinden bahsetmektedirler (House ve Podsakoff, 1994; Melo, 1999).
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Luke (1998) suna dikkat ¢cekmistir ki, artan bir sekilde karmasik ve baglantili
kamu sektdrii ¢evresi, li¢ yetenek ayar1 gerektirmektedir. Bunlar diisiinme ve stratejik
davraniglar, kolaylastirici tiretim isleri ve kisisel tutuklular ve dahili degerlere
iligkindir. En sonunda Luke sunu belirtmistir ki, “Katialitik liderler
karakteristiklerine yonelik olarak liderlik faaliyetleri gergeklestirirler, kisiligin
giicline iliskin degil”, tutku, degerler, kredibilite ve dahili giiclere dikkat ¢ekilmistir.
Denhardt, Denhart ve Aristigueta (2002) ayrica zekayla ilgili olarak, sahsi
anlamalarin, kisisel glivenin, bireysel talebin, yiiksek enerjinin, basari
tanimlamalarinin, sosyallesmenin ve ozelliklerin ve yeteneklerin kamu sektoriinde

liderlik 6nemlidir (Denhart ve Campell, 2005).

Durumsal liderlik teorisi ayrica liderligin dogas1 olarak da bilinmektedir. Her
sey ve Blanchard tarafindan 1960’ larda popiiler olan, bu modelin liderlik
davraniglarina ve liderin izleyicileri ile ilgili iligkilidir (Hersey, Blanchard ve
Johnson, 2001).

Durumsallik teorisine gore, farkli ¢esitlerde durumlar bulunmaktadir. Etkili
olabilmek i¢in, bir lider dogru bir sekilde durumlari liderlik tanimlamalarina iliskin
olarak dogru bicimde deger bicmelidir. Lider daha sonra 6zel zamanlarda 6zel
durumlarda degisen yeteneklere, esneklige ve davranigsal aralia sahip olmalidir

(Denhart ve Campell, 2005).

Kamu hizmetleri dogas1 olarak, liderler sektdr igerisinde siklikla kendilerini
karmasik durumun igerisinde ve tek 6zellikli durumda bulmaktadirlar. Demokratik
olaylar1 ve kurumsal gereksinimleri desteklemek (Rohr, 1986); Vizant ve Crothers,
1998); bigimlenen ve gelisen yonetim uygulamalar ve siiregleri (Clay, 1996) hizmet
eden ve hesaplanabilir olan ¢oklu uzmanlar (Brath, 1966); politik kontekst igerisinde
calismalar (Rohr, 1989) ve adreslendirilen kamu ilgileridir. (Goodsell, 1990; Barth,
1996; Wamsley v.d., 1990).

Diger bir deyisle, kamu sektorii liderleri tipik olarak onlara “goklu sonuglara
ve siireclerin bir az se¢imin kurumsallasmis ve uzun araliktaki incelemelerdeki
durumlarla dogal olarak kisa donem sonuglari, talep tahmini ve talep belirlenmesi ve
bireysel gerekliliklerin bireyleri ve gruplari, sadece bir pozisyon i¢in degil daha fazla
Ozellesmis bilgiler ve genel bilgilerden daha ziyade organizasyon ig¢i davranis

donanimlari ile ilgilidir (Wamsley, 1990; Denhart ve Campell, 2005).
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Son zamanlarda, liderlik tizerine olan baskin perspektif transformasyonel
degisim modelini ne olarak isimlendirildigidir. Burns (1978)’ de ilk olarak bu terimi
kullanmistir. Transformasyonel degisim goriisii liderligin son zamanlarda Bernard

M. Bass’ 1n ¢alismasina agirlik vermektedir.

Bu model liderlik 6nermektedir ki vizyon, enerji ve bakis acisi sahibi liderler
kurumlarinda ve yonetimde Onemli bir durumdadirlar ve organizasyonel
transformasyon gergeklestirebilirler. Bu liderligin organizasyonel degisim ve liderlik
vizyonunun gelecekte akademik arastirmalara niifuz edecegini belirtmektedir (Byico
v.d.., 1995; Den Hartog v.d.., 1997; Tracey ve Hinkin, 1998; Alimo, Metcalf ve
Alban, Metcalf, 2001; Kotter, 1996; Kotter ve Cohen, 2002) ve asir1 bir bigimde
biiyiik sayilarda ticari yayinlar ve liderlik iizerine popiiler literatiir bulunmamaktadir

(Denhart ve Campell, 2005).

Kamu sektorii  ozellikle girisimei liderlik ve organizasyonel degisim
beraberinde demokratik ve kurumsal hesap verilebilirlik ve heveslilige
dayanmaktadir. Ayni1 sekilde, organizasyonel degisim gabalar1 ve vizyoner liderlik
kamu sektoriinde segimlerden daha fazla gelir jenerasyonu ve biitce sinirlari ve

kamuoyuna kiyasla hata fazla zoraki olmakadir (Denhart ve Campell, 2005).

Dordiincii  perspektif deger temelli liderlik yaklasimidir. Kaynaklarin
degismesine miitevellit, bu yaklasim bicimsel liderlik teorilerini olusturmaktadir
(Burns, 1978; Schein, 1997; Greenleaf, 1977, 1998, Covey, 1990). Kamu
yonetiminde son zamanlardaki gelisimler bulunmaktadir (King ve Stivers, 1998;
Terry, 1998; Denhardt ve Denhardt, 2003). Yerlesik liderligin yerine katicak bireysel
dayanigmaya, pozisyon ya da durum, deger temelli yaklagimlar liderligi insanlar

arasinda karmasik moral iliskileri olarak tanimlamislardir.

Deger temelli liderlik giivene dayalidir, zorunluluk igerir, vaatler igerir,
duygular ve iyi bir vizyonun paylasilmasimi igermektedir (1998). Bu bakis agisi
transformasyonla liderligi Burns (1978)’ e gore olusturur. Rosto’ un Post endiistriyel
liderlik tanimlamas1 (1993) ve is birligi ile olusan paylasilan liderlik modelleri Fostur
(1989), Denetici (1999) and Bradford and Comen (1998) tarafindan savunulmustur.
Bu sebepten otiirii, deger temelli perspektif lider ve izleyicilerinin iliskilerine ve

kamu sektoriinde gerekli olan agiklamalarin ve demokratik degerlerin ana
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sorunlarinin demokratik degerler, vatandaslik ve kamu hizmetlerine odaklanir
(Denhart ve Campell, 2005).

Farkli  perspektiflerin ~ 6grenilmesi  liderlikle 1ilgili aktif bashklar
icerebilmektedir. Aktif Ogrenme stratejileri Ogrencilere materyal olarak ve
Ogrencilerin bu teorileri uygulamalar1 esnasinda kendi 6grenim metotlarmi ve
deneyimlerini gelistirmelerine imkan tanimaktadir. Liderlikle ilgili olarak 6zellikten
durumsala, doniisiimsel ve son olarak deger temelli yaklasimlarin, bu aktivitelere
iliskin 6grenme stratejilerinin daha kritik 6nemde olduklar1 belirtilmektedir. Aktif
O0grenme daha ziyade farkli karakterlerin amaglart Ogrencilerden iyi liderlere
doniigsmelerini saglamaktir. Bu gergekte yapilan ve uygulamali liderligin yerine aktif
ogrenme basit ve pratik modeller olarak ve uygulamali liderlige imkan saglamaktadir

(Denhart ve Campell, 2005).

Farkli pedagojik yaklasimlar 6grenilmesi gereken farkli liderlik yetenekleri
gerektirmektedir. Ozellikle kamuda deger temelli egitimde gretim elemanlaridir.
Farkli ve talep edilen bigimde ve bunlar fakiiltelerde uygun bir bicimde
gerceklestirilmesine ihtiya¢ vardir (Denhart ve Campell, 2005). Eger 6gretim
eleman1 iyi bir bigimde simif icerisinde yeteneklerini sergileyemezler ise simif
istenmeyen bir bigimde dgrenciler i¢in lider olusturma yeri olabilmektedir (Denhart

ve Campell, 2005).

Meyer (1979) ve Fennell (1980) burada iki g¢esit izomorfizm tipi
goriilmektedir. Bunlar rekabetg¢i ve kurumsaldir. Hannan ve Freeman’ in temel
Kitabinda (1977) ve bunlarin en yaygin sonradan yapilan kisimlarinda, rekabetgi
izomorfizmle ilgili olarak, sistem rasyonelliginden piyasa rekabeti, nis degisim ve
6l¢iilerin uygulugunu vurgulamaktadirlar. Benzer bir bakis agisiyla, burada en ilgili
boliimler serbest ve agik rekabetin var oldugu yerdedir. Bu siire¢ rekabetinin var
oldugu pargalar1 agiklar. Bu siireclerin pargalari ile ilgili olarak Biirokrasinin Weber’
in de belirttigi gibi bircok uygulamalart ile ilgili olarak yeniliklerin daha erken
adaptasyonlarinin gerceklestirilmesini saglamaktadir. Fakat bu tam olarak yeterli bir
organizasyonlarin diinya icerisinde modern resmini sunmamaktadir. Bu amaglardan
otliiri bu kurumsal izomorfizm, Kanter (1972) de belirttigi gibi yaygin olan

kuvvetlerin dis diinyay1 diizenlemesi beraberinde olmasi ile ilgilidir.
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Aldrich (1979)’ a gore, en Onemli faktorler diger organizasyonlardir.
Organizasyonlar kaynaklar ve miisteriler i¢in sadece rekabet etmezler ayn1 zamanda
politik giicler ve kurumsal izomorfizm bunlar i¢in politik ve seremonik olarak
modern organizasyonel yasantinin gergeklesebilmesi igin bir aracgtir (Di Maggio ve
Powell, 1983). Profesyonellesme ile ilgili iki kurumsallagmanin 6nemli boyutu

bulunmaktadir.

Birincisi, formel olmayan egitime dayanan ve bu mesruiyetin bilissel olarak

tiniversite uzmanlar tarafindan gergeklestirilmesidir.

Ikincisi, grup 6neminin Profesyonel sebekeden ziyade organizasyonlarin ve

yeni modellerin diizenli bir bigimde yayiliminin olusturdugu durumdur.

Universiteler ve profesyonel deneme kurumlart ve ©6nemli merkezler
organizasyonel kurallarin gelisimi i¢in profesyonel yoneticiler ve bunlarin
personelinin arasinda gelisimi i¢in 6nemli merkezlerdendir. Profesyoneller ve ticari
birlikler ve diger araglar normatif kurallarin tanimlanmasi, ilan edilmesi araglar
vasitastyla organizasyonel ve profesyonel davranis gerceklestirirler. Benzer
mekanizmalar bir havuz olusturmaktadir ve bu havuz degisebilirse bireyler acisindan
benzer Ozellikler meydana getirmektedir. Bu pozisyonlar ise organizasyonlarin
gostermis oldugu oryantasyon ozelliklerinden ve bu dagilimin hiikiimsiiz kildig1 ve
bu gelenekler icerisinde ve kontroller igerisinde ve bunun disinda gergeklesen

organizasyonel davraniglarla ilgilidir (Perrow, 1974; Di Maggio ve Powell, 1983).

Mevcut durumda degisen iliskiler piyasa ve yiiksekdgrenim yeni kisitlamalar
beraberinde ve yeni Ozgiirliikkleri yiiksekdgretime getirmistir. Yiiksekogrenim yeni
politik dzellikler igerisinde, bilginin ve éneminin yeniden tanimlandigi ekonomik ve

sosyal yiriitiictilerdir (Henkel, 2002).

Akademik liderler vizyon sahibidirler ve evrimlesmis stratejileri ana degerleri
icermektedir. Bunlar iyi 6gretim metotlar ile iyi arastirma igerisinde politikalara
bagimli olarak onlarin gosterilmesidir. Akademik liderler daha motive olmus
bicimde ve yeni iklim igerisinde digerleri ile birlikte istenilen ve kurumsal gérevlere
getirilebilirler. Akademik liderler ayrica bir g¢ati beklentisi igerisinde bireylerin
standartlarin1 bildigi ve bu standartlarin ¢alismalarin yiliksek derecede yeterli oldugu

ve gereksinimlerinin hesaba dahil edildigi yerde olmaktadir (Henkel, 2002).
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Akademik liderlerin birkag1 pozisyon igerisinde goriildiigii gibi giiclii bir
bicimde amacina bagl olarak kiiltiirel departmanlar igerisinde degismektedir. En

onemlilerinden kohezyon kavrami ve birlikte is yapabilme kavramlaridir.

Kurumsal olarak eski konseptlerin gelistirilmesi ve akademik topluluk
iceresindeki bu giiclerin ve zayifliklarin akademisyenleri gézden kagirmasi ile
ilgilidir. Acik olarak performans kriterleri boliimlerinin ve bu bdliimlere iliskin
departmanlarin, yoneticilerin, mezunin ¢alisanlarin yoneticilerinin, arastirmacilari ile
ilgilidir. Bu bir parcadir daha kolektif ayn1 zamanda bireysel sorumluluklara iliskin
olarak bir degisimin pargasidir. Ayrica, yiikksekdgrenim kurumlarinda boliimlerde ve
tiniversitelerde yonetimin ayni sekilde akademik degerlerle gelisimini gostermektedir

(Henkel, 2002).

Burns (1978), Bass (1985)’ in ¢alismalarinin iizerine kurulmus teorilerde,
dontisiimsel liderligin tanimlanmast ile ilgili olarak ve bunlarin bir enstriiman olarak
olusturulmasi ile ilgili olarak, bu a¢idan bakildiginda doniistiirticii liderler
izleyicilerini normal beklentilerin otesinde diistinceler ve davraniglarla motive

etmektedirler.

Liderler izleyicilerini belirlerken izleyicilerin vizyonlarint ve amaglari
gerceklestirmeleri i¢in c¢alismalarin1 saglamaktadir. Doniisiimsel liderin basarisinm
izleyicilerinin  liderlerde  gordiigi  davramiglarindaki  karizmalari, ilhamsal
motivasyonlari, entelektiiel tesvikleri ve bireyleri dikkate almalari ile ilgilidir (Bass

and Avolio, 1994; Conger, 1999; Vofford v.d., 2001).

Liderler yiiksek karizmalar ile diger kisileri etkilerler. Bu digerleri igin bir
zarar olusturur. Liderler krizlerde sakinliklerini korurlar. Grup igerisinde kendi
siirlarimi asarlar, rekabet ediyor goriintirler. Liderlere saygi duyulmaktadir. (Bass ve
Avolio, 1994). ilhamsal yetenek davranislar1 vizyon sahibi olma ve organizasyonun
mevcut gelecek berraklik diizeyini igermektedir. Bu yiizden izleyiciler islerinde

anlamli ve meydan okuyan bir his uyandirmaktadir (Bass, 1985; Vofford v.d., 2001).

Entelektiiel diirtii davranislar varsayimlart sorgulama ve problemlerin tekrar
disiiniilmesidir.  Var olan yaklasimlarin mevcut durumlara iliskin olarak
yaklagimlarin taze bir perspektiften ele alinmasi ile ilgilidir (Bass, 1985). Bireylerin
kisiyi dikkate alan davramiglar1 yetkilendirmeyi, giiclendirmeyi, diger c¢alisanlari

desteklemeyi ve onlarin her birine ihtiyaglart dogrultusunda ozel ilgi gostermeyi ve
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bunlarin her birinin bireylerin ihtiyaclarini yonlendirmeyi ve yetenekleri ve bunlara
iliskin ilhamlar1 igermektedir (Bass, 1985; Vofford v.d., 2001).

Bu davranislar izleyicileri zorlayict bir etkiye sahiptir. Bu sekilde izleyiciler
liderin davraniglarini iistlenirler ve liderin vizyonunu desteklerler, uygun olmayan
degisen olgulart terk ederler, daha yiiksek sorumluluk alirlar, daha yiiksek
sorumluluk olarak etkili bir bigimde performans sergilerler (VVofford v.d., 2001).

1.3.1. Basan Kiiltiirii ve Akademik Liderlik

Literatiirde 6grenme kiiltiiriiniin, 6grenen organizasyon kavramindan ayri
tutulmadigi, hatta  birbirlerinin  tamamlayicis1  konumunda  kullanildigi
goriilebilmektedir. Clinkii 0grenen organizasyon, biinyesinde siirekli Ogrenmeyi
tesvik eden bir kiiltiir ve degerler dizisini barindiran organizasyon olarak
tanimlanmaktadir (McGill ve Slocum, 1993). Ogrenme kiiltiirii olarak isimlendirilen
ve organizasyona Ogrenen sifatin1 kazandiran bu kiiltiiriin genel oOzellikleri ise,
deneyime agik olan, sorumluluk ve risk aliminin tesviki ve hataya ve hatalardan
ogrenmeye acik olma olarak siralanmaktadir (McGill ve Slocum, 1993). Ogrenme
kiiltiirline sahip bir organizasyonda yoneticiler, i gorenler, miisteriler ve hatta
tedarik¢iler olmak tlizere hemen herkes 6grenmeye ve gelismeye yonelik firsatlar
degerlendirebilmenin arayisi i¢indedir. Bilgiye ve Ogrenmeye giden yolda, tiim

taraflar diyalog ve paylasim i¢inde bulunmaktadir (Dogan, 2002).

Ogrenen organizasyon olma siirecinde 6grenme Kkiiltiiriiniin organizasyon
icine yerlesiminde en biiylik payin yoneticilere diistiigii ger¢egi de unutulmamalidir.
Ciinkii giiniimiiz kosullar1 yoneticileri, siirekli aragtiran ve kendilerini yenileyebilen,
bilgi ve deneyimlerini organizasyondaki diger bireylerle paylasabilen ve
organizasyon igerisine yerlestirdikleri 6grenme iklimiyle is gorenlerin ve igletmenin
ufkunu agabilen akademik ruhlu kisiler olmaya zorunlu kilmaktadir. Oniimiizdeki
yeni bin yil yoOnetim ve organizasyonda Ogrenme siirecinin planlayicilart ve
koordinatorleri olarak hem 6grenen hemde 6greten konumlariyla, tim is gorenleri bu
stirecte aktif rol almasma ve Ogrenme ¢iktilarinin organizasyon amagclari
dogrultusunda eyleme doniistiiriilebilmesine ortam ve olanak saglayan ve buna

rehberlik eden akademik liderlerin varligini zorunlu kilmaktadir (Dogan, 2002).
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1.3.2. Basarn Kiiltiirii Olusmasinda Akademik Liderlerin Rolii

Bilgi edinme, paylasma, deneyim ve hatalarla O6grenme kiiltiiriiniin
organizasyon igerisinde yerlestirilmesindeki sorumluluklariyla yoneticiler, akademik
liderligin birer zorunlu aday1r konumundadirlar. Giiniimiiz yoneticileri artik siirekli
aragtiran, yeni bilgiler edinen ve bir egitimci gibi tiim bilgi ve deneyimlerini astlarina
aktarabilme becerisine sahip olan bireyler olmak zorundadirlar (Rowley, 1997;

Dogan, 2002).

Dogan (2002) yapmis oldugu deneysel arastirmasinda, arastirmaya katilan
yoneticilerin akademik liderlik kavramina iligkin algilamalar1 s6yledir. Goriilecegi
tizere isletme yoneticileri 6zellikle 2,4,6,7 ve 8. sorulara olumlu fikir beyan etmekte
yani, akademik liderligin temelinin bilgi edinimi ve paylasimi oldugu, akademik
liderlerin kendilerini siirekli yenilemeleri gerektigi ve ayni zamanda insan
iligkilerinde de basarili olmasi1 gerektigi konularmma katilmaktadirlar. Arastirma
sonuglarina gore giiniimiizde her yoneticinin bir akademik lider olmas1 geregine de

tiim yoneticiler inanmaktadirlar.

Akademik liderlik kavraminin sadece egitim kuruluslarina 6zgii degil, artik
glinlimiiziin isletmeleri i¢in de gecerli ve gerekli bir kavram oldugu aciktir.
Aragtirma sonuglar1 15181inda da genel olarak yoneticilerin bilgi ve 6§renmeye dayali
bir organizasyon yapisinin geregine inandiklar1 ve bu dogrultuda kendilerine diisen
sorumluluklarin  bilincinde olduklar1 goriilmektedir. Bu baglamda o6zellikle
yoneticilerin kendilerini gelistirmek icin olabildiginde diinyadaki gelismeleri
yakindan takip etmeye, bunlardan kendileri ve isletmeleri i¢in ¢ikarimlar elde etmeye
calistiklar1 anlagilmaktadir. Isletme amac ve hedeflerine ulasmanin tiim is gdrenlerin
katilimiyla ¢ok daha kolay olacagini bilen yoneticiler, bu dogrultuda astlarinin da
kendilerini gelistirmelerine ve organizasyonda koklii bir 6grenme Kkiiltiirliniin
olusturulmasina katkida bulunmalarina olanak saglamaktadir. Kisaca o6grenme
kiiltiirtine giden yolda akademik ruhlu liderlere ihtiyag tiim isletme ve bireylerce ¢ok

acik olarak hissedilmektedir (Dogan, 2002).

1.3.3. Universitelerde Yonetim

Universitelerde rektdrlerin (Bas akademisyenlerin) bilimsel yonetim bilgisine

haiz olmast gereken kisiler olmast gerekmektedir. Rektorlerin  (Bas
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akademisyenlerin) bilimsel anlamda yonetim egitimi almamalari iniversitelerde
sorunlara neden olur. insanlarin karakterleri farklidir. Bu nedenle bu karakterlerine
uygun olarak giiniimiiz kosullari, talepler ve beklentiler, istek ve ihtiyaglar farklilik
gosterebilecektir. Bu nedenle kurumlarda yonetim gergeklestirecek yoOneticilerin

Once yonetim bilgisi edinmeleri gerekmektedir.

Universitelerde lider akademisyenlerin ve dzellikle akademik yodneticilerin
kendilerini diinya 6lgeginde mesrulastirmis, yayinlari ile oldukga iyi taninan, ulus
kokenli, iyi ve yardimsever bireylerin olmasi gerekmektedir. Boyle olmadigi takdirde

tiniversiteler halktan kopuk merkezler haline gelebilir.

1.3.4. Universite Kiiltiirii

Universiteler, devlete ve dzel sektore nitelikli eleman yetistiren yerlerdir. Bu
nedenle, tiniversitelerde 6grenim goren gencler deneyimlerinin tamamina yakinini
buradan edinirler. Bu nedenle tiniversitelerdeki kiiltiiriin, birlestirici, affedici ve ekip
calismasina yatkin bir kiiltiir olmas1 gerekmektedir. Universite kiiltiiriiniin bu sekilde

olusmasi, genclerin karar verme diizeylerindeki sagliga daha olumlu yansiyacaktir.

Diinyanin en iyi arastirma tuniversitelerinden; Stanford, Yale ve Harvard
Universitelerini inceledigimiz zaman, Stanford iiniversitesinde akademisyenlerinin
tiniversitelerinde uzun siiredir ¢alistiklar1 ve aragtirmaya iizerine yaymn sayilarinin
oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu nedenle akademik lider olarak arastirma
diizeyi yiiksek ve organizasyon kiiltiirii icerisinde sevilen akademisyenler akademik
lider olarak tanimlanmaktadir. Basarili bir akademik lider ve uzun siireli Stanford
tiniversitesinin liyesi olarak Drell, iiniversitede dekan ve fakiilte finans yoneticisidir

(news.stanford.edu.tr).

Yale Universitesi internet sitesi incelendiginde ise, internet sitesinin 1701” de
kuruldugundan beri, Yale, yenilik ilhami ve Kkiiltiirel degerlerin korunmasi ve
bilimsel bilgilerin diger jenerasyonlara aktarimima kendisini adamistir. Yale egitimi
ogrencilerin takip edebilmesi amaci ile dar bir patikada degil A’ dan Z’° ye

incelenmistir.

Ogrencilerimiz akademik cevrede, istenmeyen olaylarla bas edebilme bilgisi
vererek ve belki yeni isteklerini kesfederek ki bunlar onlar1 farkli bolgelerde

beraberinde gotiirebilmektdir. Fakiilte tiyeleri olarak onlara rehberlik etme siirecinde,
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ogrencileri burslarla farkli perspektifler kazandirirken bunlar onlara patikalarinda bir
yol aydinlatmasi olacaktir. Ayrica onlar1 edebi (edebiyatsal) olarak yasamayzi,
bunlar1 yurt disinda da yapmayi, aragtirmalar1 ya da ¢alismalari, bunlarin arastirma
ruhu ile beslenmesini, Yale kiiresel vatandaslik i¢in yasam boyu 6grenme sevgisini

mezunlarina asilamayi amag edinir (wWww.yale.edu).

Harvard Universitesi internet sitesi incelendiginde, Drew Faust’ un mesaji,
Harvard Universitesi’ nin degerli iiyeleri, bir hafta oldu ve secim sonunda, kisisel ve
politik goriislerimiz ne olursa olsun, duygular artt1 ve hisler azaltt bu meydan okuyan
ve belirsizlik zamani igerisindeyiz. Sadece aci kelimeler degil, artan sayida zuliim ve
korkutucu kazalar iilkede kampiis kolejinin i¢inde oldugu alan da da yayginlasti. Su

an bu bizi ve insani degerlerimizi tehdit ediyor.

Farkliliklar ve anlagmazliklar olmasina ragmen bizim aramizda ya da
Harvard’ in 6tesinde biz bunlar1 dahili ve liyesi olmak ve 6rneklendirilmis bireyler ve
fikirler i¢in akademik topluluklarin bir 6zii olacaktir. Burada diigmanligin, sindirme
ve toleranssizligin her tiiriine kinamali ve diremeliyiz. Beraber caligmali, biitiin iiye
topluluklart olarak ¢evrenin yasamamiz yer oldugundan, giivenli ve itibarli olmasini

saglanmalidir.

Gerekli olan bu anda hesaba katilan sadece iiniversite baskaninin goziinden
olaylara bakmak degil, ayn1 zamanda tarih¢i olarak kesin bir bigimde tarihin tutarlilik
gostereceginin farkinda olmaktir. Ne kadar her biri bize sOyler ve yaparlar. Bu
zamanin calkantili ve degisim icerdigi 6zellikle dogrudur. Simdiki ve gelecekteki
sorumluluklarimizdan kagilamaz. Vahset, kin ve bolicilik her biri risk
barindirmaktadir. Bunlar topluma risk getirmektedir. Universiteleri risk altina
sokmak i¢in birgok fikir ve amaci iiniversitelere yerlestirmektedirler. Bu zorluklarla
yiizlesmek ve toplumumuzu zenginlestirmek icin, savasmadan, farkliliklarimizla,
birbirimizi dinleyerek, birbirimize karsi comert olarak anlagsmazliklarimizi tizerinde
anlasarak anlasmazliklarimizi ¢6zmemiz gerekmektedir. Tartismalarda model
olusturup ve argiimanlara kars1 saygili bir sdylemle, toplulugumuza destek olarak
korunmasizlari ve saldirt altindakileri hissedilmektedir. Birlik olarak kapasitelerimizi
ve degerlerimizi kullanmaktadir. Bizim o©nemli akademik ¢alismalarimiz,
akademisyenler olarak, egitimciler olarak ve Ogrenciler olarak; paylastigimiz
goriigleri giiven icerisinde dogru bir sekilde, anlasilabilir bir sekilde ve arzulu bir

bi¢imde yaralarimizi iyilestirmelidir. Bu se¢im bize gili¢ kazandirmistir. Harvard
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degisimden firtinaya dort yiiz yildir bunu yapmistir. Simdi sira bizde ve bizim

sorumluluk animizdir (www.hardvard.edu).

1.4. LIDERLIGIN ILiSKiLi OLDUGU KAVRAMLAR

Akademik organizasyon yapist sagliklt oldugu siirece bilimsel akademik
faaliyetler siire¢ igerisinde geliserek ilermektedirler. Bu nedenle organizasyon
igerisinde ders yiikkii dagilimi, yetki dagilimi, adaletli bir bigimde olmasi
gerekmektedir. Akademiler miimkiin oldugunca kendi 6gretim elemanlarindan
istifade etmeleri gerekmektedir. Rektorler ise, akademik liderlerin eksikliklerini
gidermede birinci derecede sorumlulardir. Bu nedenle rektdr-akademik lider iliskisi

cok 1yi olmalidur.

Ayrica, YOK’ te ve iiniversitelerin genel kurullarinda, siirece dayali olarak,
akademik islere iliskin is analizlerinin yapilmasi ve her bir akademisyene bu is
tanimlarinin  anlatilmas1  gerekmektedir. Akademisyenlerin genel olarak rahat
olmalar1 ve bilim ile ugrasmalar1 gerekmektedir. Akademi yapi itibariyle bunu
gerektirmektedir. Mevcut olarak unvan ile akademisyenler degerlendirilmektedir.
Bunun yayin Kalitesine ¢evrilmesi akademik Kkaliteyi arttiracaktir. Akademik
yayinlarin nitelik ve nicelik olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Bunlar ise
biiyiik veri seklinde YOK tarafindan yapilip yiiksekdgrenimin kaliteli bir sekilde

olusturulabilmesi i¢in tasarimlar yapilmasi gerekmektedir.

1.4.1. Siirece Dayal Organizasyonlar

Stirece dayalt organizasyon yapisini ayrintili olarak ele almadan once,
organizasyonel stratejiyi etkileyen faktorlerin incelenmesi; geleneksel organizasyon
yapilarinin neden giiniimiiz miisteri ihtiyaglarina cevap vermede yetersiz kaldiginin
ve bu baglamda siirece dayali organizasyonlara nigin ihtiya¢ duyuldugunun

anlagsmasina yardimci olacaktir (Kdse, 2010).

Siirece dayali yonetim sistemi yonetim felsefesi olarak, yonetimsel etkinligin
gerceklestirilmesinde en 6nemli unsurlarin basinda gelmektedir. Bu nedenle siirece
dayali olarak faaliyetlerin belirlenmesi gerekmektedir. Ornek olarak ISO 9001

yonetim sisteminde bir felsefe vardir. Bu ise, direkt olarak islerin yapimu ile ilgilidir.
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Fakat bu standartlarin akademik anlamda siire¢ yonetimi sistemine doniistiiriilmesi
gerekmektedir. Burada yapilacak olan akademik siireglerin tam anlami ile
belirlenmesidir. Genel kabul gérmiis akademik liderlige iliskin yapilan ¢alismalardan
bir standart olusturuldugunda yonetim modelimizin gelecekte iiniversitelerin siireg
(genel) anlamda toparlayacak bir yapt ¢ercevesinde belirecegi goriilmektedir.
Buradan bu yap1 akademik liderleri tarafindan uygulandiginda tiniversiteler, daha iyi

yonetilen yapilar haline geleceklerdir.

Geleneksel organizasyon yapilarinin gerek ige doniikliigli vurgulamalari,
gerek bir iirlin veya hizmeti lireten siire¢ i¢indeki iglerin farkli bolimlere dagitilmis
olmast ve gerekse cevre degisimlere en kisa slirede cevap verebilecek bir yapiya
sahip olamamasi siirece dayali organizasyon yapilarina ihtiyaci ortaya g¢ikarmistir.
Isletme yapilarinda ve stratejilerindeki degisiklikler; fonksiyonel bakis agis1 yerine
stire¢ bakis agisina odaklanmay1 gerekli kilmis ve isletme performanslarinin miisteri
acisindan anlagilmasi ve degerlendirilmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir (Miller, 2006;
Kose, 2010). Bu nedenle, sirketin organizasyon yapisi, sirketin stratejisini hayata
gecirmeye en uygun olacak sekilde tasarlanmalidir (Kirim, 2002; Kose, 2010). Bu
kapsamda da, siirece dayali organizasyon tasarimi olarak giindeme gelmistir ( Kose,
2010).

Siirece dayali organizasyonlar, klasik organizasyonlarla karsilastirildiginda
cok farkli bir yapiya sahip olmaktadir. Sekil’ de fonksiyonlarla dayali geleneksel
organizasyon sekli ile fonksiyonlarin smirlarimi kesen siirece dayali yonetim

kapsamindaki is akislari arasindaki farki gostermektedir (Kose, 2010).
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Sekil 2: Fonksiyonel Organizasyon ile Siirece Dayali Organizasyon Farki.
Kaynak: Balzarova ve digerleri, 2004.

Sekil incelendiginde; siirece dayali organizasyon tasariminin, isletme
organizasyon semasi temel alinarak yukaridan asagiya degil, siire¢lere bagl olarak
soldan saga dogru yapildigi goriilmektedir. Siiregler, genellikle birden fazla
departmandan kisilerin katilimiyla ¢alisan yatay bir olusumdur. Sadece o6zellikle
isletmenin ana siiregleri birden fazla fonksiyonu ayni anda ilgilendirebilmektedir
(www.biymed.com; Kose, 2010).) Bu nedenle goz ardi edilmemesi gereken nokta,
siire¢c yonetiminin sanildigindan daha zor oldugudur. Bunun nedeni de, siireclerin
birbirleri ile iliski i¢inde olmasi nedeniyle, tek baslarina ele alinmayacagidir
(Balzsarova ve digerleri, 2004; Kose, 2010).). Bu tasarim sonucunda, yoneticilerin
temel rolii; organizasyonun miisteri ihtiyaclarmi karsilayabilecek esneklige sahip
olabilmesi icin siirecleri kurmak, yiiriitmek, izlemek ve iyilestirmek olmalidir

(Castellano ve digerleri, 2004; Kose, 2010).

Siirece dayali organizasyonlar, geleneksel, organizasyon yapilarindan asagi
yonlerden farklidir (Hernauus, 2008; Kdose, 2010).

e Bu yapilar, is gorevlerinden ziyade birbirini takip eden is siirecleri seklinde
tasarlanmakta ve yonetilmektedir.

e Bu yapilar, boliimsel verimliligin 6l¢iimii yerine siire¢ diizeyindeki sonuglarin
Olclimii ve yonetimi lizerinde durmaktadir.

e Bu yapilar; boliimsel fonksiyonel amaglar yerine miisteri memnuniyetini
amagclamaktadir.
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Siirece dayali organizasyona geciste, asagidaki Kritik basar1 faktorleri goz
oniine alinmalidir (Daly ve Freeman, 1997; Kose, 2010). Isletme anlayisinin degisimi
(Mindset shift) Bu yaklasim, yoneticilere organizasyonel ve fonksiyonel sinirlarin
Otesinde bakis a¢is1 ve tiim deger zincirini gbzden gecirme imkan1 vermektedir. Bu
deger zinciri perspektifi, yoneticilere miisteri izerine odaklanmayi, iyilestirmeler i¢in
firsatlar1 belirlemeyi ve stratejik planlama ve kaynak dagitimi iyilestirmeleri i¢in arag¢

saglanmaktadir (Kdse, 2010).

e Acik ve net belirtilmis siire¢ haritalamasidir.
e Siireg Ol¢iimleridir.

e Siirece dayali yonetim tekniklerinin kullanimidir. (Kése, 2010).

Siire¢ yonetimi literatiiriinde, siire¢ oldugu (process maturity) temel bir baglik
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Siire¢ olaganiistii, siire¢ uyumu igin birgok farkli
diizeyi icermektedir. Isletmeler daha yiiksek diizeyde siire¢ olgunluguna ulagmak igin
caba sarf etmektedirler. Siirecin uygulanabilirligi agisindan ii¢ diizey ele
alinmaktadir. Bu diizeyler asagidaki gibidir (Hernaus, 2008; Kose, 2010).

Organizasyonel Diizeyde: Siire¢ yapist kapsanan is siireclerinden
bahsedilmektedir. Siire¢ yapisi, organizasyonun teknolojiyi nasil kullanabilecegini ve
organizasyonel birimler ile organizasyon, miisteri ve tedarik¢iler arasindaki

baglantinin ne oldugunu saglamaya c¢alismaktadir.

Birim Diizeyinde: Toplam kalite unsurlarin igeren siire¢ uyumlu is sistemleri
yer almaktadir. Bu tiir yeni tasarimlar; basitlestirilmis is siirecleri ve is akislari, ileri
diizeyde teknolojik araclar (Uzman sistemler, bilgiye dayali araclar) insan sistem

tasarimlar1 olarak nitelendirilmektedir.

Tek (Ayr) Diizey: Siire¢ uyumu ve is siirecleri uygulamasi, isin 6zelliklerine
ve calisanlarin yeteneklerine etki etmektedir. Is tasarimlari, mali sorumluluk ve

beceri gereksinimleri sekillendirilmektedir (Kose, 2010).

Siire¢ uyumlulugu agsindan; erken bir asamada olan isletme, siire¢c. Odakl
organizasyon (Process-Focused Organizations) kavramu ile ifade edilirken daha ileri
diizeyde bulunan isletme ise siirece dayali organizasyon (Process-Based
Organization) kavrami ile ifade edilmektedir. Diger yandan siire¢ odakli

organizasyonlarda, siire¢ bakis acis1 organizasyona yayildigi i¢in siire¢ yonetiminin
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sorumlulugu en alt diizeydeki yoneticilere kadar inmektedir (Hernaus, 2008; Kdse,

2010).

Siirece dayali organizasyon felsefesi, gesitli diizeylerdeki siire¢ uyumuna
dayanmaktadir. Her bir diizey, siire¢ uyumlulugu agisindan siire¢ dongiisiindeki
pozisyonlarina gore kendi kurallar1 ¢ergevesinde organize olmaktadir. Cesitli siireg
olgunluk asamalarina gore yapisal tasarim secenekleri asagidaki gibidir (Hernaus,
2008; Kose, 2010).

e Fonksiyonel Yapidir.

o Siirecleri kaplamis (siireclerle cakisan) fonksiyonel yapidir.

e Matriks yapidir.

e Fonksiyonlar1 kaplamis (fonksiyonlarla cakisan) siire¢ yapidir.
e Safsiire¢ yapidir (Kdse, 2010).

Stirece dayali organizasyon tasariminda, genel kabul goérmiis bir tasarim
modeli bulunmaktadir. Bu anlamda farkli birgok calisma literatiirde yer almaktadir.
Siirece dayali organizasyon tasariminda, her zaman isletmenin temel siireglerinin
tanimlanmasindan baslamaktadir. Temel siirecler tanimlandiktan sonra, hiyerarsik
yap1 belirlenmektedir. Siirece dayali organizasyonda, hiyerarsik yapi azaltilmakta,
boliim simirlart ortadan kaldirilmakta ve organizasyon faaliyetleri ¢oklu disipliner

stire¢ takimlari tarafindan yiirtitiilmektedir (Kose, 2010).

Siirece dayali organizasyon tasariminda, tasarimi kolaylastirmasi agisindan
stirecler dort baslik altinda siniflandirilabilmektedir (Vanhaverbeke ve Toreremans,
1999; Kose, 2010).

Miisteri Siirecleri: D1s miisterilere deger katan tiim siireclerdir.

Gelistirme Siirecleri: Uzun donemde isletmenin etkin ¢alismasini
saglayacak; {iirlin gelistirme, iiriin Pazar yeniligi, teknoloji yeniligi gibi vb.
siireclerden olusmaktadir. Bu siiregler, uzun donemde deger katan siirecler olarak ele

alinmaktadir.

Planlama ve Kontrol Siiregleri: Belirli yonetim gorevlerinde odaklanan

siireclerdir.

Personel ve Hizmet Siirecleri: Diger siireclerin gerceklestirilmesini

kolaylastirmada rol oynayan siireclerdir.
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Stirece dayali organizasyon tasariminda 1{i¢ asamali bir siireg

izlenebilmektedir (Vanhaverbeke ve Torremans, 1997; Kose, 2010).

Oncelikle temel siiregler tanimlanmaktadir. Isletmenin organizasyonel yapist,
temel stirecler etrafinda organize edilen organizasyonel birimlere gore
yapilandirilmalidir. Her organizasyonel birimin amaci, isletmenin misyon ve
stratejisinin  bir pargast olmaktir. Bu birimler miisteri uyumlu siireclere

dayandirilarak, misteri degeri ile iliskilendirilmektedir.

Ikinci asamada, organizasyonel birimlerin etkin ve verimli ¢alisabilmesi i¢in
diger siirecler asama asama eklenmektedir. Ilk olarak gelistirme siireleri, ikinci
olarak geride kalan planlama ve kontrol siiregleri eklenmektedir (Kose, 2010). Son
olarak da, organizasyon yapisi gézden gecirilmektedir. Siirece dayali organizasyonun

yapisi asagidaki unsurlari igermektedir (Hernaus, 2008; Kose, 2010).

e Siire¢ sahibi tarafindan yonetilen az sayida temel is siirecleridir.

e Fonksiyonel bilginin toplandigi miikemmellik merkezleridir. (Center of
Exellence).

e Yonetsel ve kurumsal faaliyetlerde gorevlendirilmis personel veya
fonksiyonel destek birimleridir.

e Siiregler ve birimler arasinda yatay koordinasyonu saglamak i¢in sorumlu

olan siire¢ konseyidir (Process Council) (Kose, 2010).

1.5. AKADEMIK LIDERLIK

Akademik liderlik siireci igerisinde, incelenmesi gerekli olan kisimlar
bireysel, akademik ve organizasyonel olarak ii¢ boyutta incelenmektedir. Insani

boyutu ile akademik liderlik siireci olduk¢a 6nemlidir.

Liderlik caligmalarina insan boyutlar1 ile yaklagsmaktir. Akademik liderin
yamast gereken diger akademik calisanlara insani yonden iyi bir bigimde
yaklagmaktir. Akademik liderlik siireci igerisinde Xu’ nun gelistirdigi Olgek

icerisinde bireysel yetenekler sekiz boyutta incelenmistir.

Teori igerisinde bu boyutlarin gelistirilmesi gerekmektedir. Akademik liderlik
stireci sadece bilimsel basar ile gergeklestirilmemektedir. Bireylerin duygu, diisiince

ve sezgilerine Oonem veren empati yetenegi kuvvetli kisiler akademik liderlik
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faaliyetlerinde yetkin olmalar1 gerekmektedir. Blake ve Mouton” un Mangerial Grid’
de 9,9 seviyesinde yonetim gergeklestirilmelidir. Calisanlar akademik personel bir
biitiinsel yaklasim igerisinde amag¢ ve hedeflere dogru yonlendirilmesi
gerekmektedir. Bu da demokratik bir bigimde gerceklestirilmelidir. Universiteler 1Q
evleri olarak cesitli tiirden akademisyene ev sahipligi yapmaktadir. Bunlar

yonetecek kisinin ise, bu IQ seviyelerini yonetebilecek bir kisi olmas1 gerekmektedir.
Deming ilkeleri’ nin Egitime Uyarlanmas1

Deming’ in 14 ilkesi egitim diline uyarlandiginda alttaki cati1 ortaya cikiyor
(Ornstein ve Lunenburh, 1996), (Ozdemir, 1996).

e Hizmet ve iriinlerin gelistirilmesi igin amaglarda siireklilik olmasi
gerekmektedir.

e Toplam Kalite ve Siirekli gelisim felsefesi benimsemesi gerekmektedir.

e Kaliteyi yakalamak icin biitiin haldeki kontrol (denetim) bagimliligina son
vermesi gerekmektedir.

e Basariy1 sinavla 6lgme bagimliligina son vermesi gerekmektedir.

e Kalite ve verimi arttirmak i¢in organizasyondaki hizmet ve iretim
sistemlerini stirekli iyilestirmesi gerekemektedir.

e s basinda siirekli meslek egitimi vermesi gerekmektedir.

o Liderligi tesis etmesi gerekmektedir.

e Hata yapma konusundan arinmis olmasi gerekmektedir.

e Boliimler ve d6gretmenler arasindaki engelleri kaldirmasi gerekmektedir.

e Slogan, 6giit ve sayisal kotalar1 kaldirmas1 gerekmektedir.

e (Calisanlar ve yoneticilerin amaclar1 icin konan is kotalarini1 kaldirmalari
gerekmektedir.

e Calisanlarin elde ettikleri basarilarla gurur duymalarin1 engelleyen unusurlari
ortadan kaldirmalar1 gerekmektedir.

e Zengin bir egitim ve kendini yenileme programi olusturmalar1 gerekmektedir.

e Degisimi saglamak i¢in sistemdeki herkesi seferber etmek ve tiim olanaklart

kullanmalar1 gerekmektedir. (Koksal, 1998).
Toplam Kalite Okullar1 igin Gerekli Temel Prensipler

Miisteri ve tedarikgilere odaklanmalar: gerekmektedir.
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e Okul bir fabrika degildir.

e Ogrenci iiriin degildir; 6grencinin aldig egitim, kazamg bilgi ve yetenekler
irlinli olmas1 gerekmektedir.

e Uriiniin basartyla tamamlanmasidir. Ogrencinin  tipki  isgdren  gibi

O0gretmeniyle ortak 6grenme siirecine girmesiyle olusumalar1 gerekmektedir.
Stirekli gelisme tam bir bagimhiliktir.
Algilama-Kavramlastirma-Diigiince-Hareket-Tepki.

Sistem / stire¢ yonetimi,

Ust yonetimde giiclii ve tutarli bir Toplam Kalite Liderligi’ dir (Koksal,
1998).

1.5.1. Akademik Liderlikte Bireysel Boyut

Akademik liderlikte bireysel boyut insan davraniglarini icermektedir.
Akademik liderin birey olarak yapmasi gerekenler bu boyutta incelenecektir.
Akademik lider bireysel boyuttaki davramiglart bireysel olarak yapmasi

gerekemektedir.

1.5.1.1. Profesyonel Gelisim

Yiiksekogretim kurumlarinda st yonetim kademelerinde bulunan kisilerin
akademik lider yeteneklerine sahip olmalari iiniversitelerin etkinligi agisindan biiyiik
onem arz etmektedir. Akademik liderlik pozisyonlarinda gorev alanlarin basarili
akademisyen olmalari, onlarin basarili lider yoneticiler olacagi anlamina
gelmemektedir. Bunun igin iiniversite yoneticilerinin akademik liderlik yetenekleri
yaninda yonetsel liderlik bakimindan da yetistirilmeleri oncelikli konular arasinda

yer almaktadir.

Yiiksek kurumlarin  gelistirilmesi  kapsaminda yapilan caligmalarin
bircogunda bu kurumlarda gorev yapan yoneticilerin profesyonel gelisimleri ve
yasadiklar1 bireysel sikintilar siklikla g6z ardi edilmektedir. Halbuki rektor

yardimcilar1 dekan ve enstitii miidiirii gibi orta ve {ist diizey yonetim kademesinde
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bulunan liderler de egitime ve kendilerini siirekli gelistirmeye ihtiyag

duymaktadirlar.

Akademik yonetimlerde gorev alan kisilerin yonetim bilgi ve becerisi ve de
deneyimleri olmadiginda, birlikte gorev yaptiklar1 akademisyenlerden de ¢ok farkli
olmadiklarindan, ilk yillarda karsilagtiklart uyum sorunlari ve direnigler isin
dogasindan kaynaklanmaktadir. ilk yillarda temel olarak bu iki sorunla ilgili
etkinliklere odaklanilir. Yiiksekdgretim kurumlarinda gorevli yoneticilerin akademik
basarilar1 ve yetenekleri yiiksek olsa da, etkili bir yonetici ve lider olduklar1 anlamina

gelmemektedir (Hacifazlioglu, 2010).

Akademik liderlerin yetistirilmesi konusu egitim yonetimi alaninda lizerinde
onemle durulmasi gereken bir konu olmustur. Benzer sekilde, yurt i¢i ve yurt disinda
diizenlenen egitim liderligi konusunda ¢esitli toplantilarda, yiiksekogretim liderligi
ve akademik liderlik konulari 6nemli bir baslik olarak ele alinmaya baslamistir.
Ancak diger kuruluslarda oldugu gibi, tniversitelerdeki yoneticilerin liderlik
yeterliliklerinin gelistirilmesine iliskin plan ve programlarin yapilabilmesi icin, bu
konuda bilimsel bilgi gereksinimine ihtiya¢ vardir. Buna karsin Tiirkiye’ de
tiniversitelerdeki liderlerin yetistirilmesi ve mesleki gelisimlerine iliskin arastirmalar
ve uygulamalar olduk¢a simirlidir. Genel olarak bu eksikligin  Otesinde,
tiniversitelerdeki akademik liderlerin profesyonel gelisimlerine iliskin derinlikli

aragtirmalar ise yok denecek kadar az olmaktadir.

Yazarin “Akademik Liderlik Denge” ve Akademik Liderlige Uyum Siireci
isimli (Hacihafizoglu, 2010). Bilimsel makaleleri yoluyla paylasilmis olan, “Kadin
Akademik Liderler” isimli uluslararasi projesinde dayali olarak ortaya ¢ikan sonuglar
bu boliimde yer alan arastirmada yol gosterici olmustur. Hacifazlioglu” nun kadin
akademik liderlerle yiiriitmiis oldugu 6nceki arastirmalarinda (2010) lider yetistirme
programlarina iliskin olarak Tirk ve ABD’ 1i kadin liderlerin goriislerinde ve
deneyimlerinde belirgin farkliliklar ortaya c¢ikmustir. Tirk akademik liderlerle
yiiriitiilen goriismelerin birgogunda katilimcilar, akademik liderlere 6zel tasarlanmis
herhangi bir egitimin bulunmadigindan bahsetmislerdir. Caligsmalarda akademik
liderlerin yetistirilmesi ve profesyonel gelisim basliklarina kisaca yer verilmis olup,
yazar bu calismada bu ihtiyaca cevap verebilmek i¢in ¢alisma grubunu genisleterek
ek gorligmeler yapmistir. Arastirma kapsaminda, ABD  yiiksekdgretim

kurumlarindaki kadin ve erkek akademik liderlerin profesyonel gelisimlerine iliskin
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deneyimlerinden ve hikayelerinden kesitler aktarilarak akademik liderlikte

profesyonel gelisim konusu ele alinmstir.

Tirkiye’ de yliksekogretim {iizerine yapilan calismalar smirli sayidadir.
Yapilan calismalar c¢ogunlukla bolim bagkanlari, dekan ve dekan yardimcilari
lizerinde yiritilmis olup, akademik liderlerin profesyonel gelisimlerini
derinlemesine inceleyen c¢aligma sayisinin az olmasi goze carpmaktadir. Artan
tiniversite sayisi beraberinde nitelikli ¢alisma sayisinin az olmasi géze ¢arpmaktadir.
Artan iiniversite sayist beraberinde nitelikli akademik yoneticilere ve akademik
liderlere duyulan ihtiyact hissettirmektedirler. Tiirkiye’ de akademik liderlerin
atanmasi, yetistirilmesi ve profesyonel gelisimlerinin desteklenmesine yonelik
mevcut uygulamalarin islevselligi tartisilmaya baslanmig olsa da halihazirda basarili
uygulama orneklerinden s6z etmek olduk¢a zor olmaktadir. Bu boliimde yurt dist
akademik lider yetistirme programlar1 hakkinda genel bir gerceve verildikten sonra
yazarin, Arizona ve Boston’ da gorev yapan akademik liderlerle profesyonel gelisim
siireclerine odaklanarak yliiriitmiis oldugu ¢alismalardan kesitler aktarilarak

uygulama odakli bakis ag¢ilar1 aktarilmaya ¢aligilacaktir.

Universite yoneticileriyle ilgili literatiire bakildiginda, liderlerin genellikle
stire¢ i¢inde ortaya ¢ikan sorunlara ¢Oziim bulmaya c¢alistiklar1 goriilmektedir.
Morris, Smith ve Miller (2012) bu ¢abayr “yangini sondiirmek” metaforu ile (brus
fires) ifade etmektedirler. Dolayisiyla, akademik liderlerin gelisimlerine iliskin

konular iizerinde diistinme metaforu ile (brus fires) ifade etmektedirler.

Dolayisiyla, akademik liderlerin gelisimlerine iliskin konular iizerinde
diistinme ve tartismaya az vakitleri kalmaktadir. Yine de liderler egitsel, akademik ve
yonetsel meydan okumalara gogiis gerebilmektedirler. Akademik liderlerin temel
gorevleri egitim programlarini, fakiilteyi, planlamayi, personel alimini,
organizasyonu, liderligi, degerlendirme ve koordinasyonu gibi bir dizi stiregleri
yonetmeyi icermektedir. Ramsden (1998) akademik liderligin boyutlarini sunuldugu

gibi 6zetlemeye calismigtir.

Yiiksekogretimde liderlerin gelistirilmesine yonelik ABD’ de Onemli
calismalar yapmis olan, McDade (1987) akademik liderlerin profesyonel hedeflerini
gozden gecirip ilerlemelerine yonelik saglikli planlar yapabilmeleri i¢in siirenin

onemli olduguna isaret etmektedir. Bununla beraber yapilan arastirmalarin ¢ogunda
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akademik liderlerin en fazla zorluk cektikleri konularin basinda “zaman yonetimi”
ortaya ¢ikmistir (Green, 1997; Tucker ve Brayn, 1991, Gmelch, 2000). Green (1997)
Akademik liderlerin “ neyi, neden ve nasil yapacaklar1 ve nasil davranacaklar1”

konusunda daha fazla diistinmeye ihtiyaglar1 oldugunu ifade etmektedir.

Akademik liderler giiglii ve zayif olduklar1 yonler {izerinde diisiinmek i¢in
zaman ihtiya¢ duymaktadirlar. Akademik liderler, bu sinirliliklarla miicadele ederken
¢ogu zaman kendi gelisimlerine “ayna tutmak” konusunda yetersiz
kalabilmektedirler. Benzer sekilde Kerr (1984), Leaming (1998), Wolverton ve
Gmelch (2002) ve Lucas (2000) bolim baskanlarmin ve dekanlarin birgok rolii
oynarken fakiiltelerini gelecege tasimada profesyonel olarak desteklenmediklerini

isaret etmektedirler.

Tufts Akademik Liderlik Programi’ nda “ Akademik Liderlerin Rolleri ve
Sorumluluklar1” hakkinda hazirlanan liste gorevin zorluklarini goézler Oniine

sermektedir.

1.5.1.2. Rolleri ve Sorumluluklar:

Akademik Liderlerin rolleri; boliimii yonetme rolii, 6gretim iiyesi rolii, gesitli
mali destek saglanmasi ve profesyonel gelisimini desteklemesi basliklarindan

olusmaktadir.
Boliimii Yonetme Rolii

e Ogretim iiyelerini ve idari personel ise alma ve onlara kilavuzluk edilmesidir.
e Ogrencilerin fakiilteye kabulii ve mentorluk verilmesidir.

e Fakiilte rollerini, 6nceliklerinin, atamalarinin belirlenmesi/ tanimlanmasidir.
e Ogretimin tesvik edilmesidir.

e Egitim programinin gelistirilmesi ve glincellestirilmesidir.

o Bilimsel etkinliklere yonelik tesvik etmesidir.

e Sosyal yardima tesvik etmesidir.

e Ogretim iiyeleri ve personeli gelistirme/ mentoldiik/ kogluk yapmasidir.

e Destekleyici, liretken bir ¢alisma ortamu/kiiltiir olusturmasidir.

e Fakiilte bazinda geribildirim ve performans degerlendirmesinin yapilmasidir.

e Personeli denetlemesidir.
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e Ortak bir vizyon olusturma, hedefleri belirleme, birim planlarim
gelistirmesidir.

e Biitce hazirlama ve yonetimidir.

e YoOnetim alani ve tesislerini yonetmedir.

e Bagis toplama ve dis mali iligkileri koordine etmedir.

e Akademiye ve insan kaynaklarina iligkin yasal politikalar1 yonetmedir.

e Boliim bilgisinin dagitilmasi ve paylasilmasi ve medya ile ilgilenilmesidir.

e Boliimiin ¢ikarlarini korumak i¢in avukat gibi ¢alismaktir.
Ogretim Uyesi Rolii

e Ders vermedir.

e Egitim programlari/ kisiye 6zel ders programi gelistirmedir.
e Ogrencilere danismanlik ve akil hocalig1 yapmadir.

e Sinav komitelerinde gorev almadir.

e Arastirma fonu bulmadir.

e Arastirma ve bilimsel faaliyet ger¢eklestirmedir.

Cesitli mali destek gruplarinda hizmet ve destek saglanmasidir (Universite,

dis topluluklar, dernekler).

e Universite yonetim komiteleri/ gorev gii¢lerine katilmadir.

e Universite arama komitelerine katilmadir.

e Dis komiteler ve gorev giiglerine katilmadir.

e Mesleki kurumlarda / derneklerde liderlik gorevlerini gergeklestirmedir.

e Ucretli dis damigmanlik hizmetlerinin saglanmasidir.
Mesleki/ Profesyonel Gelisimin Desteklenmesi

e Bolim bagkanlarinin kigisel, ailevi ya da toplumsal sorumluluklari ve
gorevleri arasinda denge kurulmasidir.

e Mesleki derneklerin ve kurumlarin profesyonel gelisim faaliyetlerine
katilmadir.

o Kisisel gelisim faaliyetlerini ytiriitmedir.

e Akademik yoneticilerin gorev tanimlarinda etkili olan birimlerin gorev ve
sorumluluklar1 da asagidaki sekilde aktarilmaktadir (Tfuts Akademik Liderlik
Programi, 2016).
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1.5.1.3. Akademik Liderlerin Bashca Islevleri

Bagkanin roliinii ve sorumluluklarini etkileyen, birimlerinde yiiriitiilen baglica

faaliyetler sunlardir.
Ogretmek ve Ogrenmek

e Lisans, yiiksek lisans diizeyinde veya profesyonel herhangi bir programi
tasarlama, giincelleme ve siirecin etkili bir sekilde yonetimidir.

e Ogrencilerin 6grenme ihtiyaclarma ve olumlu sonug almaya odaklanana etkili
Ogretim yaklagimlari ve stillerini uygulamaktir.

e Ogrencilerin akademik ve kariyer secimleri konusunda mentoldiik yapmaktir.
Arastirma ve Kesif

e Akademik disiplinler ve bilgi alanlarmin ihtiyaglari, toplumun talepleri,
fakiiltenin ilgi ve yeteneklerine uygun birim arastirma giindeminin
gelistirilmesidir.

e insana iliskin bilgi ve akademik disiplinleri sorusturmak ve gelistirmeye
devam etme; siirdiriilebilir bilimsel aragtirmanin yiiriitiilebilmesi, sanatsal
performans gergeklestirilmesine yonelik akil hocaliginin saglanmasidir.

e Arastirma yontem ve tekniklerinin gelistirilmesi ve uygulanmasidir.
Sosyal Yardim ve Kamu Hizmeti

e Mali destek gruplarinin bilgilendirilmesidir.

e Bilgilerin toplumun sorunlarini ¢6zmek i¢in kullanilmasidir.
Genel

e Is Alimi, kabul sosyallesme, gelistirme, performans degerlendirme ve dgrenci
mezuniyet siireglerine iligkin politikalarin / prosediirlerin belirlenmesidir.

e Fakiilte ve personelin performans degerlendirilmesine iligskin politikalarin ve
siireclerin belirlenmesidir.

o Universite, dgretim iiyeleri, profesyonel mali destek gruplari, dernekler ve
kuruluglara eg zamanli olarak olarak baglanmig bilimsel toplulugun kurulmasi
ve yiritilmesidir.

e Birim islevlerini desteklemek icin, fiziksel, teknolojik ve mali kaynaklarin

edinilmesi ve yonetilmesidir.
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e Birim islemlerini desteklemek igin, fiziksel, teknolojik ve mali kaynaklarin
edinilmesi ve yonetilmesidir.
e Universitelerdeki diger birimler, programlar ve destek birimleri ile etkilesim

halinde kalarak birim fonksiyonlarinin yiiriitilmesidir.

Tufst tiniversitesi tarafindan sunulan liderlik egitimi programlarinin 6zelligi,

yapi, siire¢ ve isleyisi boliim igerisinde ilerleyen sayfalarda sunulacaktir.

Akademik yonetim kademelerinde geleneksel olarak 6gretim tiyeligi, boliim
baskanligi, dekanlik, rektor yardimciligi ve rektorlik makamina ulagsan bir dizi

basamaklar dizisinden olugmaktadir.

Moore (1983) ve McDade (1987) akademik yoneticiler igin kariyer planlama
sirecinin is yasamindan farkli bir sekilde “hi¢ planlama olamamasi” ya da “¢ok az
planlama” olmasindan dogan sikintilara isaret etmektedirler. Halbuki akademik
yonetim adaylarin segiminden, yonlendirilmesine ve siirekli gelisimine odaklanan bir
kariyer gelisim siireci iginde tizerinde Onemle durulmasi gereken bir konu

olmaktadir.

Gorevin kendi i¢inde getirdigi zorluklar, akademik yasam ve yonetim yagami
arasinda denge arayislar1 akademik yonetim kademelerindeki akademisyenlerin
desteklenmesi gereken ¢ok 6nemli bir konuya isaret etmektedir (Gmelch ve Miskin,
1993, Gmelch, Water ve Miskin, 1993; Gomes ve Knowles, 1999; Gmelch, 2000;
Brown, Ummersen, Sturnick, 2001; Blackmore ve Blackwell, 2006; Bryman, 2007,
Hacifazlioglu, 2010a, 2010b).

Tucker, Bryan (1991) ve Hacifazlioglu (2010a) akademik yoneticiler tizerine
yiiriittiikleri ¢aligmalarinda akademik liderlik pozisyonuna gegiste karsilasilan zor-
luklarin basinda “bireysel kimlik sorgulamasi” ve “géreve uyarlanma” konusunun
one ciktigini vurgulamislardir. Akademik gorevden yoOnetim goérevine gecis siireci
akademisyeni zihinsel ve psikolojik bir sorgulama siirecine itmekle beraber, gercek
sok ile de karsilastig1 zorlu bir siirecin baslangicidir. Akademik yoneticilerin kariyer
gelisimlerinin planlanmasi ve yonetici olarak profesyonel gelisim siireglerinin

desteklenmesi konusunun 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Lees (2006) {iniversitelerdeki boliim baskanlarina iligkin  yuriittigi
calismasinda, bazi kurumlarin kurum i¢i boliim baskanlarina yonelik egitimler

sundugunu  sOylemektedir. Bu egitimler genellikle, Ogretim {yelerinin
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degerlendirilmesi, fakiiltenin degerlendirilmesi, standartlarin olusturulmasi ve sinirh

kaynaklarla etkililigi saglayabilmek gibi konu basliklarindan olugsmaktadir.

Lees (2006) vaka ¢alismalariin faydali oldugunu soylemektedir. Fakat bazen
bu egitimlerin tiniversite yonetiminde aktif rol almamuis kisiler tarafindan verilmesini
de elestirmektedir. Fakiilte gelisim bdliimlerinin 6nemli rolleri oldugunu da
vurgulamaktadir. Blackmore ve Blackwell’ e gore (2006) akademik liderlik,
arastirma, 0gretim, yonetim, danigmanlik gibi ¢ok boyutlu fakiilte sorumluluklarini
kapsamaktadir. Akademik lider egitim programlarinda ortak olan belirli yaklasimlar
olsa da bu programlarin etkililiginde liderlerin gorev aldiklari kurumlar ve kurumlar,

liderlerin rollerini algilamalar1 gibi birgok degisken etkili olmaktadir.

Akademik liderlerin mentol destegi ile gelisimlerini Tucker ve Bryan (1991);
Turne (2007) ve Ker ve Gadre (1986) arastirmalarinda ele almislardir.
Arastirmalarda mentor roliinii iistlenecek kisinin deneyim ve becerisini aktarmaya ve
paylasmaya ac¢ik olmasi onemle vurgulanmistir. Mentordan faydalanmak isteyen
liderin bu siireci nasil degerlendireceginin de bu siiregte ¢girak durumunda olacak

lidere bagli oldugu da s6z edilmektedir.

Akademik liderlerin diger meslektaslarina ve lider adaylarina rol model
olmalar1 konusu Creswell ve dig. (1990), Harris ve dig. (2004), Stark ve dig. (2002),
Gordon ve dig. (1991), Bolton (1996) ve Bland ve dig. (2005) tarafindan
aragtirmalarda ele alinmigtir. Bass ve dig. (2003) liderlerin begenildiginde ve
giivenilirligi oldugunda ekibindekiler ve lider olmayi diisiinenler tarafindan rol
model olarak goriilmeye basladiklarini sdylemektedirler. Twombly (1998) Latin
Amerika’daki kadin liderleri ele aldigi calismasinda modellerle ilgili kiiltiirel
farkliliklar1 gozlemistir. Kuzey Amerikali liderlerin kariyerlerinde mentorlarinin
olumlu etkileri vurgulanmis iken, Kosta Rica’ 11 kadin liderler tarafindan mentor
kelimesinin bir anlam bile ifade etmedigi tespit edilmistir. Blackmore ve Blackwell
(2006), Knight ve Holen (1985), Knight ve Trovvler (2000; 2001) kurumsal bazda
resmi olmayan Ogrenme topluluklarin liderlerin gelisiminde ©nem arz ettigini

sOylemektedirler.

Universitelerin  farkli yonetim kademelerinde gorev yapan akademik
yoneticiler ve akademik liderler igin tasarlanmis gesitli liderlik egitim programlan

bulunmaktadir. Bu programin bir boliimii {niversitelerin kendi ¢atilan altinda
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hazirlanirken bir bolimii de disaridan hizmet alimi seklinde verilmektedir. Bu
bolimde ABD’de uygulanan programlardan bazilarina yer verilerek, programlarin

icerikleri hakkinda genel bir ¢cer¢eve sunulmaya calisilacaktir.

Tufts Universitesi akademik liderlik programi 5 modiilden olusmaktadir. Bir
donem boyunca haftada bir yarim giin diizenlenmektedir. Modiil basliklart su
sekildedir.

e Eylem Halinde Akademik Liderlerdir.

e [letisim ve Catisma Yonetimidir.

e Politikalar1 Yonlendirebilmektir.

e Akademik Liderlik Mezunlarinin Bulusmasidir.

e Degisime Liderlik Yapabilmektir.

Programa boliim baskanligi, dekan yardimciligit ve dekanlik gorevinde
bulunan 3 lider katilmaktadir. Uygulama odakli egitimlerden 6nce uzun okumalar
verilmek katilimcilarin  okumalarint  yaparak etkinliklere hazirlikli - gelmeleri
beklenmektedir. Verilen vaka ve uygulama odakli ¢aligmalarla katilimcilarin siireg
icinde aktif olduklar1 bir sekilde yiiriitiilmektedir. Akademik Liderlik Gelisim Birimi,
“Tufts Universitesi, Insan Kaynaklan Ofisi”, “Tufts Universitesi Calisan Ogrenmesi
ve Gelisim Birimi” ve iiniversitenin “Ogretme ve Ogrenme Gelisimi Merkezi” ile

koordineli olarak yiiriitiilmektedir (Tufts University, ALD, 2016).

Liderlik egitimleri konusunda ABD’de genis bir yelpazede egitim
programlart Amerikan Egitim Konseyi (ACE), bolim bagkanlarindan rektorlere
uzanan Ozgiin egitim modeli, konferans etkinlikleri ve paylasim g¢alismalariyla
prestijli kurumlardan iri durumdadir. Sunulan egitimlerden bazilarina asagida yer

verilmistir.

e Amerikan Egitim Konseyi Geng Lider Program1 (ACE Fellows Program)

e Yeni Akademik Yonetici Enstitiisii (The ACE Institute for New Chief
Academic Officers)

e Amerikan Egitim Konseyi Deneyimli Yonetici Liderlik Akademisi (Ace And
National Association of System Heads Leadership Academy)

e Amerikan Egitim Konseyi Yeni Rektorler Programi (ACE Institute for New

Presidents)
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e Universitt CEO’lar1 igin Rektdr Secimi Programi (Advancing to the
Presidency)

e Uluslararasilarsa Siirecine Liderlik Etme Enstitiisii Rektorler arast Yuvarlak
Masa Toplantilar1 (Presidential Roundtables)

e Biiyilkk On Is Birligi Akademik Liderlik Programi (Big Ten Academic
Alliance Academic Leadership Program),

Arastirma iiniversitelerinde gorev yapan akademik liderlerin etkililigini
artirmaya yonelik olarak tasarlanmistir. Akademik liderlere, tiniversitelerin dinamik
ve bitlinciil bir bakis agis1 ile yiiksekdgretimin farkli, karmasik ve degisen
kosullarina uyarlanabilen ve yenilikler getirebilen bir perspektif kazandirmayi
amaglamaktadir. Program amaglar1 asagida belirtilen li¢ seminer baslig1 cergevesinde

tasarlanmistir.
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Tablo 2: Biiyiik On Is Birligi Akademik Liderlik Program

Seminer |

Yiiksekogretimde Cagdas Konular

Seminer 11

Kurum ig:i ve Kurum Dis1

Mliskiler

Seminer 111 Finans,

Yonetim ve Stratejiler

Rektor ve Provost

Universite Yerleske Ziyareti

Farkhlik, Biitiinlestirme ve iklim

Akademik Liderlik

Kiiresellesme

Yiiksekogretimde Giincel Konular

Ogretim ve Ogrenme

Rekt6r ve Provost

Universite Yerleske Ziyareti

Farklilik, Biitiinlestirme ve

Iklim

Liderlik Degerleri, Stiller,

Beceriler

Ogretim Uyeleri

Idari Personel

Ogrenciler
D1s Paydaglar

Aragtirma

Rektor ve Provost

Universite Yerleske

Ziyareti

Farklilik, Biitiinlestirme

ve Iklim

Gelecege Liderlik Etmek

Stratejik Planlama

Finansal Y6netim/Biit¢e
Modelleri

Yardimseverlik ve

flerleme

Mekan/Altyap1

Onceliklindime ve

Zaman Y Onetimi

Kaynak: Biiyik On Akademik Birliktelik Liderlik Programi; Big Ten Academic

Alliance Academic Leadership Program, 2016.

Yukarida sunulan modeller iiniversitelerde ve gesitli egitim enstitiilerinde
profesyonel gelisim paketleri olarak modiiller halinde sunulmaktadir. Ingiliz
Hiikiimet tarafindan sunulan “Akademik Liderlik Programi1” da benzer bir amacla
kurgulanmis olup oOnceligi kadinlar {izerine vermekte olan egitim modiillerini
liderler Bond (2016) tarafindan hazirlanmis olan

akademik saglamaktadir.

“Kadinlarmn  Yonetimde Desteklenmesi’” ne yonelik egitim basliklar1 asagida
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paylasilmistir. Modeli temel varsayimi liderlik eden kisinin giiniimiiz kosullarini

kiiltiir ile i¢ ige ele almas1 dayanmaktadir.

Katilimcilara 6zel egitim programinin olusturulmasi: Kurstaki egitim icekleri
olusturulurken igerikte katilimci tarafindan olusturulmus materyal kullanmak 6nemli
rol oynamaktadir. Ayn1 grupta olan farkli deneyim diizeylerine sahip kisilere arada
egitim vermemek gerekmektedir. Ust diizey (Rektdr Yardimeilar: ve dekan) ve orta
seviye (Bolim Baskanlarindan veya Enstitiileri ve Merkezleri Yonetim) akademik
liderleri bir denge i¢inde olacak sekilde bir araya getirilebilir ve bdylece daha
deneyimli olan kisilerin deneyimlerinden digerleri yararlanabilir (Bond, 1997).

e Bu oOncelikle benzer yapida egitim programi hazirlayacak uzmanlar icin
asagidaki noktalara dikkat edilmesi 6nerilmektedir.

e Bir kurumda, sehirde, bolgede ya da iilkede liderlik pozisyonunda bulunan
kadinlarin ve erkeklerin sayisina ait bilgilerdir.

e Universiteleri sosyoekonomik siyasi anlamda etkileyen (raporlar, makaleler,
dergi, gazete ve dergilerde bulunan) olaylardir.

e Liderlik roliine sahip kadinlardan biyografik bilgileri ve kisa anekdotlardir.

Diinyanin farkli boélgelerinde yasayan kadinlarin yasam deneyimlerini
yansitan zengin ve gelistirilmis egitim programi olusturmak icin, katilimecilar

tarafindan olusturulan malzemelerin (6rnek ¢aligsmalar) kullanilmasidir (Bond, 1997).

Programda gruplarin biiyiikliigi 6nemli noktalar arasindadir. Kiigiik gruplar
en az 3 ve 7 kisiyi agsmayacak sekilde olusturulmalidir. Biiytik gruplar 30 kisiyi
asmayacak sekilde diizenlenmelidir. Eger toplam 30 kisiyi asiyor ise diizenlemeler
yapilmas1 Onerilmektedir. Modiiliin i¢erdigi materyallerin incelenmesi iki ya da ti¢
giinii bulunabilir. El kitapciginda aktiviteler de dahil her boliim i¢in planlanan
tahmini zaman anlasilmis olsa da siirelerde esnek olunabilecegi belirtilmektedir.
Boylelikle, egitim idaresinin kiiltirel normlara gore degiskenlik gostermesi

beklenmektedir. Sunulan modelde 7 Atolye Calismasi yer almaktadir (Bond, 1997).
Atdlye 1: Liderlik Igerigi
Oturum I- Akademik Liderlik Gelistirme

Oturumun ii¢ seans1 bulunmaktadir.

79



Ik seans liderlerin calistigi cevreyi betimlerektedir. Seans, kadinlarin
cevredeki pozisyonlar: ile ilgilenmektedir. Uciincii seans mevcut arastirmayi

tartismaktadir.
Oturumun ti¢ 6ncelikli amaci bulunmaktadir.

[lk ama¢ ogrenmenin, denetleyen ve katilimci arasinda paylasilan bir

sorumluluk ilkesi oldugu fikrini benimsetmektir.

Ikinci amac atolyenin gerceklestigi yer ve insanlara gore miifredati

kisisellestirmek ve yerellestirmektir.

Uciincii amag {iniversite ¢alismalarina etki eden biiyiik degisiklikleri ve

giincel konular anlatilmaktir. Bu konulan iki baglik altinda toplayabiliriz:
Oturum 11 -

Kadinlarin haklarini koruma, hedeflerin korunmasi ve degisimleri aciklamak
icin adimlarin hakla ve sayilan kesfetmenin Otesinde bu atdlye, akademik bir
isletmede adin ve erkeklerin meslektaglariyla bir arada c¢alisirken neler

yasayabileceklerini kesfedilmesini saglamay1 amaglamaktadir.
Oturum 11 - Cinsiyet ve Liderlik Uzerine Calismalar

Bu atdlye caligmasinda kadin ve kadinmin liderlige katkilari hakkinda ortak

diisince incelenir ve bu meselenin kaynagi analiz edilmektedir.
Atdlye 2: Universite Kiiltiiriinde Liderlik

Bu atdlye, {iniversite baglaminda liderlik kavrami ve uygulamasimi
incelemektedir. Oturumlarda, liderligin etkin bir sekilde uygulanabilmesi i¢in kurum

kiiltliriinii anlamanin gerekliligi iizerine vurgu yapilmaktadir.
Oturum I- Liderlik Dili

Dil, liderligi toplumun ortak yasam tecriibelerine gore ifade etmektedir. Bu

oturumda kiiltiir ve dil liderli baglaminda irdelenmektedir.
Oturum Il- Celiskili Diirtiiler

Liderlik kiiltiirel baglaminda olusumaktadir. Bu yiizden, her tiniversitenin bir
organizasyon kiiltiirii vardir. Buna baglhh olarak kokli diisiincelere sahip

olmaktadirlar. Bu koklii diisiinceler asagidaki ilkeler kapsaminda olusturulmaktadir.
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Isin Organize Edilmesi,

Otoritenin nasil kullanilacagidir.

Organizasyon ekibinin nasil yonlendirilecegi ve 6diillendirilecegidir.
Bireysel ve birlikte karar verme ve kontrol siirecinin nasil yonetilecegidir.
Insanlarin ise nasil almacagdr.

Oturum I11- Bir Universitenin Olmazsa Olmaz Degerleri

Universitenin ve onun tiim iiyelerinin zihnini ve kalbini yansitan kurumu
tanimlayan bazi degerleri mevcuttur. Bu degerler asagidaki basliklar kapsaminda ele

alinmaktadir.
Bilgi ve uzmanlik saygi ve statii i¢in temel olusturmaktadir.
Higbir 6zgiir toplum tiniversite olmadan var olamamaktadir.
Ahlaki stiinliige kars1 genel egilimdir.
Bireysel hak i¢in yiiksek duyarliliktir.
Bireyin takip ve bilgi iletimi i¢in olan 6zerkliginin gerekliligidir.
Fikir anlaminda “iiniversiteye” duyulan inangtir.
Oz disiplin ve yansitic1 yalnizlik meveuttur.

Ortiilii iiniversite kiiltiirii asagidaki 3 senaryonun varhiginda acik olarak

gorilmektedir.

Calisma ortamina kurum disindan birisi katildiginda bu durum meydana

gelmektedir.

Kurum dis kaynaklardan saldir1 altinda oldugunda bu durum meydana

gelmektedir.

Liderlik i¢in resmi sorumlulugu olan bir kisi grubun kiiltiirel normlarin1 géz

ard1 eden kararlar aldiginda meydana gelmektedir (Bond, 1997).
Oturum V- Kurumsal Giicii Insa Etmek I¢in Kiiltiirel
Degerleri Kullanma

Akademik kiiltiiri anlamak akademik liderlerin etkililigini iki sekilde

artirabilmektedir.
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Birincisi, siire¢ ile ilgili sorunlar ya da bir kararin alinmasi ve projenin
uygulanmasi ile ilgili siiregle ilgili hazirlikli olunur ve yargi hatalari minimize

edilebilmektedir.

Ikincisi, kiiltiirel degerleri anlamak liderin bireyleri motive etmesini, grup
giicii olusturmasini, sorunlara arabuluculuk yapilmast ve zor kararlar alinmasinda
onemli bir rol oynar. Liderin kiiltiirii anlamamasi liderin yargi hatalar1 yapmasina yol
acabilir ve bu yiizden lider giivenirliligini yitirebilir ve itibarsizlagabilmektedir

(Bond, 1997).
Atolye 3: Kisisel Liderlik Tarzlar
Bu modiil kapsaminda,

o Liderlikte kisisel stil farkliliklar1 arastirilmaktadir.
o Katilmislarin kendi kisisel giligleri ve yonetimsel karar verme stilleri ile ilgili

farkindaliklarin arttirilmasi hedeflenmektedir.

Oturum I- fyi Uygulama Modelleme

Oturum Il- Kiiltiir ve Igerik

Oturum I11- Kadin igin Iyi Olan, Universite igin de Iyidir
Atdlye 4: Ust Diizey Idari Pozisyonlarda Erisim

Bu atdlye daha cok sayida kadinin akademik camiada iist diizey liderlige
erismeleri i¢in gerekli yollar1 ve kadmnin akademik ortami nasil degistirebilecegini

arastirmaktadir.
Oturum I- Kadin Lider Atamalari
Kurumsal filtreler
Kisisel filtreler
Oturum II- Kisisel Ozellikler ve Cinsiyet
Benzer ama ayn1 olmadiginda
Benzerlik ve farklilik
Atdlye S: Universitedeki Kadin Liderlerin Nitelikleri

Bu boliimde idari mevkilerdeki kadin katilimeilarin, kiiltiiriine bagli olarak

degisim gosteren oOzellikleri tespit edilip tartisiimaktadir. Bu verinin toplanmasi
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kadinlara 6zgii 6zellikler hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmamizi ve bu 6zelliklerin
onlarin liderlik sorumluluklart yerine getiris bigcimine olan etkisi hakkinda net

fikirlere sahip olmamizi1 aglamaktadir (Bond, 1997).
Oturum |- Farkli Kiiltiirlerden Kadin Liderlerin Ortak Ozellikleri
Atdlye 6: Secim Yapmak: Liderligin Kisisel Bedelleri

Bu atolye kadinlarin lider olabilmek igin gectigi zorluklart ve yaptigi
secimleri anlamamizi saglamaktadir. Diger oncelikleri olmasina ragmen kadinlarin

aldiklar birtakim zarar1 kisisel kararlara da deginilmektedir.
Oturum |- Se¢im Yapmak
Atdlye 7: Ogrenilenleri Uygulamaya Aktarma

Kapanis etkinlikleri, atélyelerden 6grenilen bilgi ve deneyimlerin uygulamayi

transfer edilmesinde biiylik 6nem tagimaktadir.
Oturum I- Ogrenileni Uygulamaya Transfer Edebilmek
“Akademik Liderlerin Profesyonel Gelisimi: Nitel Bir Arastirma”

Bu arastirma, Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) yonetim kademlerinde
bulunan akademik liderlerin, akademik lider olarak profesyonel gelisimlerini
incelemeye yonelik deneyimlerini ve gorlslerini ele almaktadir. Arastirma

cercevesinde su sorulara cevap aranmaya ¢alisilmistir.

e Akademik liderlerin lider olarak iliskin goriisleri ve hakkinda gorisler
profesyonel gelisimlerine deneyimleri nasildir?
e Akademik liderlerin akademik lider yetistirme programlan ve deneyimleri

nasildir?
Y Ontem

Aragtirmada nitel arastirma yontemi kullanilmistir. Bu arastirma kapsaminda
15 akademik lider ile yiiz yilize goriismeler yiritilmiistir. Akademik liderlerin
profesyonel gelisim konusunda deneyim ve gorislerine dayali olarak akademik

liderlikte profesyonel gelistirme siireci mercek altina alinmstir.
Katilimcilar

Arastirma, Arizona’da ve Boston’da 4 farkli iiniversitede gorev yapan kadin
ve erkek akademik liderlerle yiiriitiilmistiir. Gorlisme yapilan katilimcilar, onceki
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donemlerde ¢esitli yonetim kademelerinde gorev yaparlarken egitimlere (Washington
DC, Michigan, New York, Boston vb.) katilmis olan akademik liderlerden
secilmistir. Arastirmada amagh Ornekleme ve kartopu oOrnekleme yontemleri
kullanilmistir. Arastirmayr 15 akademik lider katki saglamis olup, katilimcilarin

12’si kadin 3’1 erkek liderler olusmaktadir.
Verilerin Toplanmasi

Arastirma, Boston Arizona’da arastirmacinin is birligi icinde oldugu ve ¢esitli
zaman dilimlerinde akademik ziyaretlerde bulundugu 4 yiiksekégretim kurumunda
gorev yapan ve oOnceki yillarda liderlik egitimlerine iliskin deneyim sahibi olan
akademik liderlerle yiiriitilmustiir. Arastirmaci, akademik liderleri kendi ofislerinde
ziyaret ederek ya da katilimcilarin uygun gordiigii ortamlarda toplanti yaparak

deneyimleri samimi ve rahat bir ortamda toplamaya 6zen gostermistir.

Gortigmeler, katilmcilarin  onayr  alindiktan sonra  kaydedilmistir.
Katilimcilardan 3’ kayit alimmasini istemediklerinden kisilerle goriismeler
arastirmact tarafindan not tutularak incelenmistir. Arastirmada, atilimcilara
kimliklerini korumak amaciyla arastirmacilarin kendilerinin 6nerdikleri akma isimler

verilmistir.
Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Analiz siirecinde yazar onceki kadin akademik liderler ilizerine yiirlitmiis
oldugu (2010a, 2010b) calismalarda ortaya c¢ikan sinirliliklardan yola ¢ikarak
goriisme sorularmi tasarlanmistir. Tiim goriismeler yazar tarafindan bire bir diiz
yaziya aktarilarak icerik analizleri sapilmis, belirlenmis kod ve kategorilerin 1s18inda
temalar ve alt temalar gelistirilmistir. Tiim bu analizlerde “profesyonel gelisime” ana

tema olarak odaklanilmis olup analizler) bu ¢ergevede yiiriitiilmiistiir.
Inandiricilik (Ig gegerlik) ve Aktanlabilirlik (Dis gegerlik)

Yildinm ve Simsek (2008) bilimsel bir arastirmada inandiriciligin
saglanabilmesi i¢in uzun stireli etkilesim, derinlik odakli veri toplama, ¢esitleme ve
katilimcer teyidini Onermektedir. Bu arastirmada inandiriciligi saglamak amaciyla

sunlar gerceklestirilmistir.

Miilakatlar sonrasinda katilimeilarla farkli zamanlarda (seminer, toplanti, in-

formal goriisme, e posta) bir araya gelerek yiiz yiize etkilesim saglanmistir.
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Arastirmaci goriigme metinlerini derinlemesine inceledikten sonra, akademik
liderlerin yetistirilmesi konusunda arastirma yapan Arizona’dan 2, Boston’dan 1 ve
Istanbul’dan 2 profesorle ortalama 1 saat siiren farkli oturumlarda, her bir uzman ile

2-3 defa olacak sekilde, bir araya gelmistir.

Bu oturumlarda, uzmanlar gériisme metinlerini arastirmaci ile beraber incele-

yerek metin i¢i ve metinler arasi kavramlari karsilagtirmislar ve yorumlamaistir.

Arastirmaci farkli deneyimleri tim zenginligiyle ortaya ¢ikarmak amaciyla
orneklemdeki farkli liderlik egitimlerine katilmis olan akademik liderlerin goriislerini
cesitli veri toplama yontemleri (yliz ylize goriisme, lider paylasim toplantisi ve

gbzlem notlar1) kullanarak aktarmistir.

Arastirmact katilimer teyidini almak i¢in katilimcilara gériisme metinlerini e-

posta ile yollamis ve geribildirim vermelerini istemistir.
Tutarlik (iggiivenirlik) ve Teyit Edilebilirlik (D1s giivenirlik)

Arastirmaci, her iki tilkeden toplam 5 uzman ile farkli oturumlarda sonuglarin
nelerce tutarli oldugunu incelemistir. Nihai olarak Tiirk¢e dilinde hazirlanilan
raporda yer alan temalar, Istanbul’dan iki uzman (Aralik 2011) ve ABD’den iki

uzman (Mayis 2012) ile farkli oturumlarda tekrar incelenmistir.

Arastirmaci, toplanilan verilerin teyit edilebilir olmasi igin akademik liderlik
konusunda ¢aligmalar yapan 6gretim liyeleriyle degerlendirme toplantilar1 yapmis ve
bu toplantilarda aragtirma sonuglarini ham veriler ile karsilagtirarak teyit

incelemesinde bulunmustur.
Akademik Liderlerin Profesyonel Gelisimlerine Iliskin Deneyimleri

Yiiksekogretimde akademik liderlerin profesyonel gelisimi konulu
arastirmanin igerik ¢oziimlemelerinde dort alt tema ortaya cikmistir. Goriilecegi
lizere akademik liderlerin mesleki gelisimlerine iligskin alt temalar su sekilde
siralanmaktadir. Akademik lider hazirlama ve destek programlari, mentorluk destegi
ve meslektasla yansitma, deneyim paylasim toplantilari, bireysel yansitma ve lider

kimliginin olusturulmasidir.
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Tablo 3: Akademik Liderlerin Mesleki Gelisimleri.

Alt tema 1: Akademik Lider Hazirlama ve Destek Programlan,

Universite tarafindan diizenlenen egitimler

Universite dig1 egitimler (Liderlik Enstitiileri veya Demekler tarafindan)

Alt tema 2: Mentorluk Destegi ve Meslektasla Yansitma

Akademik Liderlik Stirecinde Meslektas Destegi

Akademik Liderlik Siirecinde Farkli Mentorlardan Saglanan Destek

Alt tema 3: Deneyim Paylasim Toplantilar1 Universite tarafindan kurum igi Liderlik Enstitiileri veya
Dernekleri tarafindan

Alt Tema 4: Bireysel Yansitma ve Lider Kimliginin Olugturulmasi

Alt Tema 1: Akademik Lider Hazirlama ve Destek Programlan

Uzun yillar girketlerdeki liderlik egitimlerinde aktif goérev almis olan Sindy
akademik liderlik pozisyonlarinda bulunan dekanlarin, rektdr yardimcilarinin ve
benzeri pozisyonlardaki kisilerin sirket yoneticileri gibi yetistirilmelerinin ve

profesyonel gelisim anlaminda desteklenmelerinin 6nemine isaret etmektedir.

Uzun yillar dekan olarak gorev almis Linda dekanligin i boyuttan
bahsetmektedir. Bu boyutlar,

e Biirokratik
e Akademik ve

e Egitimle ilgili olarak ele alinmasi gerektigini soylemektedir.

Bu kapsamda Dekan Sindy Dekanligin “lider yonetici” oldugunun altini
onemle ¢izmektedir. Dekan Sindy’ in sozleri akademik liderligi diger alanlardan 6r-

nek vererek agiklamaktadir.

Akademisyenin gergek diinyast bizim fakiilte agisindan bakarsak [isletme
fakiiltesi] laboratuvar bir is diinyasidir. Kamu sektoriidiir. Ama insanlarin insanla
ugrastiklar1 bir ortamda bizim kimya laboratuvar1 gibi degil ki ... Hastanelerde de
Oyle mesela bir doktoru alir bagshekim yaparsak ¢ok iyi bir doktordan mahrum kalir
cok kotli bir yoneticiyle karsilasirsiniz... Burada dekanlik profesyonel bir istir"

(Linda ile Goriisme, 5 Ocak, 2010).

Dekan Sindy, dekanlik siirecinde akademik lider olarak farkli yerlerde farkli

kisilikler sergilenmesi gerektigini sOylemektedir. Biirokratik ve akademik islerin
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etkili bir sekilde siirdiiriilmesi, Universite ic¢indeki planlama organizasyon ve

uygulama agisindan ¢ok farkli sorumluluklar1 olmasi gerektigini belirtmektedir.

Dekan Sindy’e gore tiim bu siireglerde dekanin “yetkilendirme” ile kurum
icinde yetismis olan kisiye isi birakmak gerektigini sOylemektedir. Tim bu
stireclerde akademik liderin yonetim ve liderlik alaninda bilgi ve deneyim sahibi
olmasinin 6nemini Fiedler’ in, astlarin yeterlilik diizeylerine iliskin modelini 6rnek
vererek agiklamaktadir. Dekan Sindy’ e gore iyi bir liderin yetkilendirmeyi ¢ok iyi
bilmesi lazimdir. Bununla beraber iyi bir liderin kendisi gittikten sonra da o kurumun

kendisi ayn1 sekilde devam etmesini de gorebilmesi gerekmektedir.

Dekan Sindy akademik liderlere yonelik ABD haricinde yurt disindan
hazirlanan modeller hakkinda detayli bir bilgi olmamasina ragmen bu konularda
deneyimli bir arastirmaci olarak kisilik stilinin egitim ile degistirilmesinin miimkiin
olmadigimi belirtmektedir. Sindy’ nin sozleri akademik liderligini farkli alanlardaki

liderliklere gore ¢ok daha farkli 6zellikler gerektiginin de altin1 ¢izmektedir.

“O kisi otoriter ise. Oyledir. Egitim ne kadar degistirebilir... Miitevazi olmak
onemli. Ben akademisyenken ne isem simdi de ayn1 kisiyim ve dyle davraniyorum.
Zaten akademik hayatta otoriter stile yer yok. Ciinkii akademisyenlere bir sirketteki

gibi zorla 1§ yaptirilmas: miimkiin degildir...” (Sindy ile miilakat, Mart, 2010).

Liderlerin gelisimine iliskin diizenlenen egitim ve calistaylarin 6nemi,
goriigme yapilan akademik liderlerin tiimii tarafindan da vurgulanmistir. Dekan
Audry dekanlik pozisyonunun akademik yonetim kademelerindeki en zorlu
pozisyonlardan biri oldugunu belirtmektedir. Kendisi en fazla zorlugu bolim baskani

olarak atandiginda yasadigini dile getirmistir.

Dekan Audry daha sonraki yillarda dekan yardimcisi olarak gorev aldiginda
belirli beceri ve yeteneklere sahip olarak goreve gelmesinin avantajlarini yasadigin
belirtmektedir. Kendisi fakiiltedeki kisilere yonetsel ve akademik yeni bircok
uygulamay1 aktarabilmenin bliylik mutluluk verdigini séylemektedir. Bunun yaninda
terfi ve akademik ilerleme gibi yeni tanistig1 konular1 da zaman iginde is basinda
ogrenmistir. Dekan Audry bunun yaninda en fazla kisiler arasi iligkiler ve bire bir
iletisim konusunda biiyiik zamanimi aldiginin da altin1 ¢izmektedir. Dekanlik

siirecine geciste gegmis deneyimlerinin 6nemini su sozlerle ifade etmektedir.
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“Boylece dekan olarak atandigimda fakiiltenin yapisini, igleyisini ve hizini
anlayacak vyeterliliklere sahiptim. Bu deneyime sahip olmayan bir kisinin bu
dinamikleri anlayabilmesi olduk¢a zordur. Bunun yaninda belirsizliklerden
kurtulmasi da ¢ok uzun zaman alabilmektedir. Ciinkii dekanlik siirecinde bir an terfi
gibi bir konuyla ugrasirken diger bir dakikada rektor yardimcisi ile toplantiya
girmeniz, fakiiltenin vizyonuna yonelik 6nemli kararlar alinmasi vb. bir¢ok faaliyet
isin gereklilikleri olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu nedenle dekanlik gorevine asina
olmak ve dekanin yaptig1 islere yumusak bir ge¢is yapmak zorluklarin listesinden
gelmede ve iyi bir lider olmada biiyiik 6nem arz etmektedir” (Audry ile miilakat,

Mart, 2009).

Dekan Stephanie diger katilimcilarin goriislerine paralel olarak akademik
lider olarak “kimse goreve basladiginda sana bu birim nasil islemektedir? seklinde
egitim vermiyor” diye ilk zamanlardaki zorluklari dile getirmistir. Kathy iiniversitesi
tarafindan benzer pozisyonda bir erkek akademik lider ile Amerikan Egitim
Konseyi’nin egitimine katildigini belirtmistir. Aldig1 egitim konusunda akademik
lider Kathy’ in sozleri egitim programlarinda dikkat edilmesi gereken onemli bir

noktaya igaret etmektedir.

Bence “kurumla uyum” ¢ok 6nemli bir noktadir. Liderlikle ilgili kuram ve
uygulamalardan haberdarim ama ben atandigim kurumun yapist ve isleyisi nasildir
bu konuda [egitime] ihtiya¢c duydum. Maalesef verilen egitimde benim Onceden
bildigim yonetim ve liderlige iliskin belirli kuramlar agirlikli idi (Kathy ile Miilakat,
Mart 2009).

Dekan Isabella, ¢alistigt kurum tarafindan verilen liderlik egitiminin daha
onceden de dile getirildigi gibi kuram odakli olmasindan sikayet etmektedir. Isabella
dekan olarak goreve atandiginda tiim liderlere verilen 10 haftalik bir egitime
katilmistir. Bu egitimle ilgili deneyimlerin art1 ve eksilerini asagidaki sozlerle ifade

etmektedir.

'A¢ik konusmak gerekirse egitimin bazi boliimleri olduk¢a komik geldi. Bize
belli noktalar olarak geleneksel liderlikle ilgili 6zelliklerden bahsettiler. Halbuki ben
dinamik liderlikten bahsedilmesini beklemekteydim... X,Y,Z kuramlarinda ne
sOylemisler bunu bilmenin benim liderligimde ne kadar faydasi oldugu tartisilir...

Bunun yatimda egitim daha ziyade erkek 6zelliklerine dayali kurgulanmisti. 'Lider ne
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yapmal1?' gibi listeler... Komik olan bizi siiper liderler olarak egitmeye calisiyorlardi.
Buna iliskin olarak siipermen resmini gosterdiler. Ben de grubun i¢inde kadin lider-
lerde var dedin... Aman tanrim! Ben bu durumlarda fazla direnme gostermeyi
sevmem ama igerik c¢ok geleneksel ve cinsiyet odakli idi. Egitimin daha iyi

tasarlanmis olmasini bekledigimi soyledim” (Isabella ile miilakat, 15 Aralik 2008).

ABD’de yasayan akademik liderlik pozisyonunda bulunan X de yiiksekdgre-
timde yoneticilere yonelik yaz doneminde 2 ay siiren kursa katildigini belirtmistir.
Bu egitime bir dnceki fakiiltesindeki dekaninin destegi ile gitmis. Kendisi bu egitimi
liderlige fikren hazir olmay1 saglamasi agisindan faydali bulmus. X yoneticilige yeni
atanmig olan boliim bagkanlari ve dekan yardimcilarinin katildiklar1 kursta farkli
tiniversitelerden gelen meslektaslar ile paylasimda bulunma siirecinden biiylik mut-
luluk duydugunu belirtmistir. Asagida aktarilan alinti, egitimler sirasinda dogal

olarak ortaya c¢ikan paylasim ortamini anlatmaktadir.

“Dersin igeriginden ¢ok {iniversite diizeyinde diisiinme agisindan farkindalik
saglamistir...[YOneticilikte karsilasacagimiz olasit sorunlar vb.] baz1 meslektaslarim
bu kursun sonunda iiniversite yoneticiliginin kendilerine gore olmadigini diisiiniip
belirli bir siire i¢in bu siirece girmemeleri gerektigine karar verdiler...” (Elizabeth ile

Miilakat, 1 Aralik, 2008).

Rektdr yardimeist olarak akademik liderlik konumunda bulunan Rektor
yardimcist Christine de bir dnceki tiniversite Rektoriinlin onu rektdr yardimcilari igin
0zel tasarlanmis olan Amerikan Egitim Konseyinin 2-3 giinliik egitimiyle baslayip
daha sonra bir y1l i¢inde belirli araliklarla siirdiiriilen liderlik egitimine gonderdigini
anlatmistir. Egitimin nasil tasarlandig1 ve isledigine iliskin goriislerine asagida yer
verilmistir: “Egitimler genellikle ¢alistaylar seklinde tasarlanmistir. Kis doneminde 4
kez, yaz doneminde de 4 kez bir araya gelme firsatimiz oldu... Bu egitimlerle beraber
paylasimlarimiz oldugu gibi deneyimli rektdr yardimcilart ile de resmi toplantilar
yapilmistt. Ben burada cok giizel deneyimler elde ettim. Ozellikle birbirimizin
deneyimlerinden ¢ok sey Ogrendik. Biliyorsunuz Akademik liderlik pozisyonlari
ozellikle Rektor yardimciligt YALNIZ! pozisyonlardir” (Christine ile miilakat,
Ocak, 2009).

Dekan Teresa liderlik egitim programlarina iliskin ¢ok 6nemli bir noktaya

isaret etmektedir. Ona gore liderlerin secilmesi ve yetistirilmesi, ihtiyath
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davranilmas: gereken bir konudur. Kendisi egolar1 yiiksek olan kisilerin bu
pozisyonlar i¢in hazirlanmasi ve profesyonel anlamda desteklenmesinin kurum adina

faydadan ¢ok zarar da getirebilecegini diisiinmektedir:

“Egosu i¢in lider olmak isteyen bir kisiyi egitmeye kalkarsaniz bu kisi her
tiirli adim1 kendi adina nasil faydaya cevirecegini, insanlar1 nasil yonetecegini ve
olaylar1 nasil manipiile edecegini 6grenebilmektedir. Bu nedenle tiniversitenin kendi
icinden lider adaylarim se¢gme ve yerlestirme konusunda ¢ok dikkatli davranmasi

gerekir" (Teresa ile miilakat, Mart 2009).

ABD’li dekanlar bu tip egitimlerde, egitim Oncesinde ve sonrasinda
programlarin ¢ok yogun gectigini ve ¢ok fazla okuma yapmak zorunda kaldiklarini
dile getirmislerdir. Goriisme yapilan tiim dekan ve rektdr yardimcilari, bu
programlara gitmeyi planladiklar1 donemlerde sadece egitim programina
odaklanilmasi gerektigine vurgu yapmistir. Bu siireci akademik bir terapi yolculugu
ifadesi olarak adlandirmislardir. Akademik liderlik pozisyonlarinin dogal bir siireci
olarak ortaya ¢ikan is yogunlugunun bir kenara birakilmasi gerektigine ve kendilerini
programa odaklanmalarin1 saglayict her tiirlii dikkat dagitici unsurlardan uzak
tutmalarini 6nermislerdir. Bunun yaninda programlarin iicretinin yiiksek olduguna
dikkat ¢ekerek tiimii Universitelerinin destegi ile bu programlara kayit

yaptirabildiklerini belirtmislerdir.
Alt Tema 2: Mentor Destegi ve Meslektasla Yansitma

Arastirmada yer alan liderlerin profesyonel gelisim siireclerini anlatirlarken
genellikle bu siireclerde onlara destek olan ve akil veren meslektaslarinin oldugu
gdze carpmaktadir. Bu siire¢ alan yazinda “Meslektasla veya Is Arkadasi ile
Yansitma” kavrami ile paralellik gostermektedir. Bu kisiler, liderin eylemlerine
iliskin gozlemler yapip eylemleri hakkinda farkindaligi saglayici adimlar
atabilmetkedirler. Bunun yaninda katilimcilar giivendigi kisilerle de eksik ve giiclii

yonlerini paylastigini belirtmektedir.

Dekan Karin, gecmis yillarda gerek akademide gerekse 6zel sektdrde birgok
lideri egittigini ve liderlik egitimleri verdigini sdylemektedir. Kendisi yillar sonra
akademik lider olarak goreve basladiginda bunu muhtesem bir firsat olarak
yorumlamistir. Ciinkii baska insanlara ogrettiklerinin kendisi tarafindan nasil

uygulandigimi gorebilme firsat1 olacaktir. Karin’in esi de dekan olarak uzun yillar
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calismis bir akademik lider oldugundan, Karin tereddiide diistiigli durumlarda ondan
siklikla yardim almistir. Karin bu durumun gelisimine biiylik katki sagladigim
belirtmektedir. Bunun yaninda Karin, esi haricinde, erkek bir mentoru oldugundan da
bahsetmektedir. Kendi ifadesi ile mentorunun “kurum iginde yelkenlisini nasil
ustalikla yonlendirdigini” dgrettigini sdylemektedir. Karin’in durumunda ¢ift kariyer
yolculugunda olan akademik liderlerin birbirlerine destek olduklar1 gérmktedir.
Zaman zaman es ya da hayat arkadasi ile mentorluk siirecinin her zaman etkililigi
saglamadigi, aksine kostek olabilecegini ifade edilmistir. Sohbetler sirasinda,
akademik lider olarak gorev yapan evli arkadaslarindan 6rnekler vererek, ayni zaman

dilimlerinde liderlik pozisyonunda bulunmanin yarattig1 sikintilar dile getirilmistir.

Mentoru Karin’e ¢alisti§i kurumun yapisini, isleyisini ve dinamiklerini
anlayip en iyi sekilde performansini nasil gosterecegi konusunda oldukg¢a destek
vermistir. Bunun yaninda Karin, son yillarda yeni yapilanma ile ayni fakiilte iginde
takim liderligi ve meslektagla yansitmayr nasil gerceklestirdiklerini detayli olarak
anlatirken, meslektagla yansitma siirecinin profesyonel gelisimdeki 6nemini agikca
sergilemeye calismaktadir. Ayn1 birimde bes dekan olarak gorev aldiklarin1 ve bu
grup icinde takim mentorlugunun gelismis oldugunu belirtmektedir. Bununla beraber
birbirlerini gozlemleyip model almalarinin da ¢ok heyecanli bir siire¢ oldugunu
vurgulamaktadir. Karin akademik liderlik siirecini kendi gelisimi agisindan da ¢ok
olumlu degerlendirmekte ve dgrettiklerini uygulama firsat1 elde ederek kuramlari is

basinda uygulamaya geg¢irmesinin 6nemini belirtmektedir.

Egitimde liderlik iizerine calisan Kathy de yakin bir arkadasinin mentorluk

siirecini su sekilde ifade etmektedir.

Anton (kod isim) bazen bana sorar’ sana kii¢lik bir nasihat verebilir miyim?”
diye. Ben de ‘Eveeet’ derim biiyiik bir hevesle. ilging olan su ki [mentor olarak ona
her zaman akil veren] Anton, kendisi bu konularda [egitimde ve tiniversitede liderlik]
yazip ¢izmesine ragmen, toplantilarla kendi ekibiyle ciddi catigsmalar yasadi...
Toplantilar1 tam bir felaketti diyebilirim... Bu nedenle dekanlik bu birimin
direktorliigiinii bana verdi. Ben de her zaman Antonla dirsek temasinda ¢alisip onun
muhtesem fikirlerini gergek ile bagdastirmaya c¢alistim” (Kathy ile miilakat, Mart,
2009).
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Kathy’nin deneyimi, mentorlarin bazi zamanlarda karsisindaki kisilere biiyiik
faydalar sagladigin1 gostermektedir. Ancak bu etkililigin kendi durumlarinda ortaya
cikmadigimi da isaret etmektedir. Kathy’ e gore onu basarili kilan nokta, ekipteki
ogretim iiyelerine nasil yaklasilacagmi bilmesidir. Ogretim iiyeleri ile aynmi dili
konusabilmesi olmustur. Kathy’nin hikayesinde, yakin arkadagla ve meslektasla

kurulan mentorlugun profesyonel gelisimdeki 6nemine isaret edilmektedir.

Goriisme yapilan akademik liderlerin tiimii yakin bir arkadasi mentor olarak
gordiiklerini vurgulamislardir. Bunun yaninda lider konumundaki bir kisiye mentor
olacak kisinin de ona ayna tutarak kendi eylemlerini inceleme firsatini saglamasi da
gerekmektedir. Mentorluk siirecinin genelde akademik liderlik kademelerindeki

yakin arkadaslarla siirdiiriildiigti goriilmektedir.

Is dis1 paylasim sohbetleri ve kimi zaman dertlesme niteligi tastyan sohbetler,
her iki tarafin da profesyonel yonetici olmalarindan dolay: ister istemez profesyonel
gelisim sohbetlerine doniismeye baslamaktadir. Sohbetlerin ¢ogu, kurumda yasanmis
deneyimlere dayandigindan sunulan oneriler ya da yonlendirmeler ¢ogu zaman
kurumla uyumu saglama konusuyla iliskili olabilmektedir. Gorlis ve anekdot
gorisme yapilan akademik liderlerin biliylikk bir c¢ogunlugunun bu diisiinceyi
destekledikleri dile getirilmistir. Rektorliikk gorevindeki bir akademik lider destegi
baska kurumdaki akademik lider olan arkadasindan aldigim dile getirmistir. Onun
deneyimine gore rektorler arasinda paylasim aglar1 bulunmaktadir. Birey giivendigi,
her zaman ulasabilece8i ve belirli bir gecmisi olan akademik dostuna basvurmayi
tercih edebilmektedir. Ozellikle Rektorliik konumunda “baskalarmin goziinde kiigiik

diismeme ve zafiyetlerini agiga vurmama' gibi kaygilarin arttigina igaret etmektedir.

Kathy’e gore; deneyim paylasimi, 6grenme topluluklarmin kurulmasi gibi
paylasim odakli ¢alismalarin siirdiiriilebilir olmasinda kurumun i¢ dinamikleri ve
kurum i¢i dengeler énemli rol oynamaktadir. Kathy aymi fakiilte i¢inde degisim
siireci baglaminda yasanilanlar1 ve paylasim ortamlarinin ne sekilde etkilendigini

asagidaki alintilama ile gdzler 6niine sermektedir.

“Eskiden kiigiik bir fakiilte oldugumuz i¢in tiim iletisim birebir ve iligkilere
dayali olarak kurulu idi. Yonetim, akademik ve idari kadro arasinda samimi ve
informal bir iliski vardi... Zaman icinde sayimiz arttt ve anik bire bir iletisim

konusunda eskisi gibi zaman aywramiyorum... Yeni yapilanmaya uygun olarak
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toplantilar, e-maillerle iletisim sagliyorum. Yine de firsat bulduk¢a meslektaglarimla

sohbet ortamlarina da katilmaya ¢alisiyorum...” (Kathy ile miilakat, Mart, 2009).

Kathy kendisine mentor olarak oOzellikle bir kisinin destek oldugunu
belirtmistir. Bu noktada mentor olan kisinin giivenilir ve iyi niyetli olmasina
ozellikle vurgu yapmistir. Diger bir dekan Isabella mentor destegi konusunda

yasadig1 belirsizligi soyle dile getirmektedir.

“Insanlar hep iyi bir mentor bul der. Belki mentor faydali olabilir Ben net bir
sekilde mentorum var miydi hatirlamakta zorlaniyorum. > (Isabella ile miilakat,

Aralik, 2008).

Isabella akademik liderlik siirecinde basarili olmanin anahtarinin baska
kisilere “hizmet” etmek oldugunu sdylemektedir. Ona gore lideri etkili kilan giic,
onderlik etmekten ziyade insanlara hizmet etme ve onlara faydali olma ile ortaya
¢ikmaktadir. Bu nedenle liderin hangi amag¢ i¢in bu géreve gelmistir. Baskalarinin
cikarini ne kadar disiindiigl, o liderin etkililigini saglamaktadir. Isabella tek bir
kisiyi model almak yerine farkli birgok lideri gozlemlemenin faydalari oldugunu

sOylemektedir.

"Bence iy1 bir lider siirekli etrafim1 gozlemler. Farkli durumlarda farkli
liderler nasil hareket ediyor. Bence iyi bir gdzlem en iyi derstir. Bu anlamda buna
mentorluk denir mi emin degilim ama bagska liderlere bakip neyi yapmak istediginiz
veya yapmak istemediginize karar verebilirsiniz." (Isabella ile miilakat, Aralik,

2008).

Yukaridaki alintilamaya benzer ifadeler hem kadin hem de erkek akademik
liderler tarafindan agikca dile getirilmistir. Dekan Isabella akademik liderin belirli
araliklarla “geriye doniip kendisine dikkatlice bakmasi” ve ‘“davraniglarii tahlil
etmesi” gerektigini vurgulamaktadir. Ona gore ekibindeki diger liderler, hatta idari
gorevde yer alan ¢alisanlar da, saglikli geri bildirimler verebilirler. ABD’li akademik
liderlerin ¢ogu bu gorevlerin olduk¢a zorlu ve stresli oldugunu vurgulamakla
beraber, akademik liderlerin olaylara her zaman mizah duygusu ile
yaklasabilmelerini Onermektedir. Onlara gore yaptiginiz yanlislar1 olumluya
dondiiriirken yeri geldiginde bulundugunuz durumla da esprili bir sekilde ele

alabilme potansiyeliniz olmalidir. Liderlerin biiyiilk ¢ogunlugu tarafindan verilen
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mesaj o an “trajik gelen bir hikdyenin" zaman i¢inde geriye doniip bakildiginda

“egitici bir komedi belgeseline” donlistiigli yoniindedir.
Alt Tema 3: Deneyim Paylasim Toplantilari

Akademik liderlerin yetistirilmesi konusunda goriisme yapilan akademik
liderlerin timii bu paylasim toplantilarinin genellikle kurum i¢inde belirli araliklarla
diizenlenmekte oldugunu belirtmektedirler. Gorligme yapilan liderlerin  biiyiik
cogunlugu, tiniversite rektorliigiinlin ve liderlik takimlarinda yer alan kisilerin geng
liderleri egitimlerle desteklemeleri gerektigini belirtmektedir. Geng liderlerle beraber
dezavantajli grup icinde oldugu diisiiniilen kadin liderlerin gelisimi konusunda bazi
liderlerin aktif rol aldig1 goriilmektedir. Bu konuda Mary’nin 6nerisi katilimcilarin

bir¢cogu tarafindan dile getirilmistir.

“Kadimnlarin basar1 Oykiilerinin ¢ok 6n plana ¢ikmadigim diisiiniiyorum...
Omek olarak kadin dekanlarin bu noktalara nasil geldigi, cesitli toplantilarda,
sohbetlerde ve dergilerde yer verilerek paylasim saglanabilir. Mesela benle ilgili
yapilmis ¢ok roportaj vardir... Yetkiler veriyorum 5 veriyorum. Ama Kimisi
kutlantyor kimisi kullanamiyor. Sans verildikten sonra ¢ok ¢alisma var arkasinda...

En iyi kim yapiyorsa yetkiyi ona devrediyorum ” (Mary ile goriisme, 2 Eyliil 2012).

Akademik liderlerin hemen hepsinin yoneticilik kariyerlerinin belirli
boliimlerinde bir egitim ya da paylagim siirecinde bulunduklar1 gozlenmistir. Dekan
Mike ABD’de Maine de Ulusal Egitim Laboratuvari’nda uzun yillar lider egitimleri
verdigini belirtmektedir. Mike bu egitimlerin basarili olma sebebinin, grup
dinamigine ve yasayarak Ogrenmeye dayali egitimler oldugunu sdylemektedir.
Mike’a gore 3 giinliik bir egitime de katilip ¢ok sey kazanabilirsiniz. Kendisi
egitimden bir fikir bile c¢ikarilsa c¢ok biliylik kazanimlar elde edilmis olacagini

sOylemektedir. Deneyim paylasimina iliskin s6zleri su sekildedir:

“Destek aglarin kurulmasi; lider olarak ornek almak istediginiz kisileri
belirleyip onlarla ¢alisabilme yollarinin bulunmasi ¢ok 6nemlidir. Ben ¢evremi ¢ok
iyl gozlemler; kimleri 6rnek alacagim konusunda saglikli karar veririm” (Mike ile

miilakat, Eyliil, 2012).

Gorlisme yapilan liderlerin tiimii kariyerleri boyunca en az iki kez liderlik
egitimi aldiklarimi ve bircok kez calistiklar1 {iniversiteler tarafindan kurum igin

egitimler ve atolye calismalarina katilmak durumunda kaldiklarini belirtmislerdir.
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Kuramsal boyutun en aza indirildigi, ¢ogunlukla yasanmis vaka caligsmalarinin
tizerinden yiiriitiilen atdlye ¢alismalar1 akademik liderlerin en fazla fayda sagladiklar

egitimler olmustur.

ABD’li akademik lider Terry c¢alistigi {niversitenin “Kadin Liderler
Konsorsiyumunun” bir yildir bagkanligin1 siirdiirmektedir. Bu gelenegi bir dnceki
tiniversitesinden bagka bir meslektasi ile tasidigini belirtmektedir. Bu toplantilar
genellikle her ay olacak sekilde diizenlemektedirler. Bu toplantilarda bazen belirli bir
konu islediklerini bazen de genel bir paylasim adi altinda “yasanmis deneyimlerini
ve hikayelerini” aktardiklarini belirtmektedir. Terry’nin sozleri deneyim paylasim

topluluklarinin amacini ortaya koymaktadir:

“Bizim bu toplantilardaki amacimiz insanlara recgeteler sunmak degil. Bazen
liderlik egitimlerinde deneyimli kisileri de davet ediyoruz. Genel olarak felsefemiz
burada paylasimi destekleyici bir kiiltiir yaratmak... Ozellikle kadilara yénelik bu
mekanizma ile geng¢ kadinlarin da akademik liderlik pozisyonlarinda yer almalarina

yonelik destek verebilmek.” (Terry ile miilakat, Mayis 14, 2009).

Terry bu sistemi neredeyse ¢ok az bir biitce ile siirdiirdiiklerinin de altini ¢iz-
mektedir. Kendisinin bu sistemin gelistirilmesine yonelik baska girisimleri de ol-
dugunu ancak tiim diinyay1 etkisi altina alan ekonomik krizin tasarimlarini tam

anlamiyla gergeklestirmeye izin vermedigini belirtmektedir.

Benzer sekilde kariyerinin biiylik bir boliimiinii kadinlarla ilgili ¢aligmalara
adamis olan Dekan Viktorya da iiniversitesinde kadin liderlerin destekledigi bir
topluluktan bahsetmektedir. Dekan Viktorya, daha once calistigi iiniversitede bu
modeli kuran ve su an bulundugu kuruma aktaran kisidir. Viktorya bu topluluklarin
yaninda her yil bir kongre diizenleyerek kadin liderlerin durumunu farkli bakis
acilarindan ele alan 3-4 giin siiren seminer, panel ve ¢esitli ¢alistaylardan olusan bir
paylasim haftasindan bahsetmistir. Viktorya genellikle kendi akranlarindan liderlik
konusunda destek aldigim1 ve baska liderlerin de ogrenebilecekleri ortamlarin
kurulmasina destek verdigini belirtmistir. Viktorya liderligin sadece bir iki egitime

katilarak kazanilmasinin miimkiin olmadigimi da vurgulamaktadir.

“Liderlik kiimilatif olarak gelisir. Ben zaman i¢inde ¢ok sey Ogrendim. En
bliylik avantajim gen¢ yaslardan itibaren komitelerde yer alarak calismaya ve

ogrenmeye hevesli olmamdi... Genellikle kendi akranlarimdan liderlik konusunda
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destek aliyorum ve baska liderlerinde &grenebilecekleri ortamlarin kurulmasinda

destek veriyorum..." (Viktorya ile miilakat, Mart, 2009).
Alt Tema 4: Bireysel Yansitma ve Lider Kimliginin Olusturulmasi

Goriisme yapilan akademik liderlerin timii liderlik yolunda bireyin kendisini
tanimasinin Onemine isaret etmislerdir. Bireyin kendini iyi tanimasmi ve kendi

degerlerine uygun olarak hareket etmesini 6nermislerdir.

Liderlik en iyi 6grenme siireci bireyin kendini en sert sekilde degerlendirip
eksik yonlerini gelistirmesiyle gerceklesmektedir. Gorlisme yapilan liderlerin ¢ogu
yastiga baglarmi koyduklarinda, o giin veya o donemlerde yaptiklarini plan ve
uygulamalar1 acimasizca degerlendirdiklerini sOylemektedirler. Zaman icinde bu
konuda kendilerini daha yeterli bulmuslardir. Dekan Lauran’m sézleri yasanmis

deneyimlerle liderin olgunlagma ve dgrenme siirecini resmetmektedir.

Bilgi internetin basina oturun... 10 saatte diinyanin bilgisini elde edersiniz.
Deneyim kesinlikle yeri gelir firgalar yiyerek, yeri gelir olaylari yasayarak
[kazanirsimiz]... Insanlar onu [yonetim, liderlik] kurslardan dgreniyorlar. Ben de bu
kurslarda ders veriyorum... Deneyim cumartesiden pazara olmaz... Baskalarina kars1

toleransli olmak zaman alan bir seydir (Lauran ile goriisme, 5 Ekim 2012).
Sonug

ABD’de Amerikan Egitim Konseyi (American Council on Education) ve
Harvard Liderlik Enstitiisii basta olmak {izere akademik liderlere yonelik hazirlanmis
0zel egitim programlart bulunmaktadir. ABD’li dekanlarin tiimii bu egitimlerin
faydali olacagini belirtmislerdir. Bunun yaninda birgogu da bu egitimlerin olduk¢a
maliyetli oldugunu da dile getirmislerdir. Bu nedenle, ABD’li akademik liderler
tiniversitelerin her yil bu programlara adaylar belirleyip egitime yollamalarinin gerek
akademik liderin profesyonel gelisiminde gerekse kurum iginde liderlik takimlariin
yetistirilmesinde ve gelistirilmesinde 6nemli olacagini belirtmektedirler. Akademik
liderlerin tiimiiniin yoneticilik kariyerlerinin belirli boliimlerinde en az iki egitime
katildiklar1 gozlenmistir. Bolim bagkani iken yarisi, dekan yardimcisi iken bir
boliimii, dekan iken biiylik bir ¢ogunlugu, rektdr yardimcisi ve rektorliik atama
siirecinde tiimii prestijli kuruluslar tarafindan hazirlanan liderlik egitimlerine

katilmislardir.
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Tiirkiye’de tiniversite rektorliikleri; egitim yonetimi, organizasyonel psikoloji
ve igletme bolimleriyle is birligi halinde kuram ve uygulamanin harmanlandigi
programlar diizenleyebilirler. Lisansiistii programlar bir vakif {iniversitesi tarafindan
acilmis olmakla beraber bu programlar cogunlukla tiniversitelerde idari gorevde

calisanlar ya da yoneticilik kariyerinde ilerleyecek kisiler i¢in oldugu sdylenebilir.

Cetin (2013) akademik lider yetistirme konusunda lisansiistii programlarini
degerlendirirken bu programlarin ¢ogunlukla akademik kariyerin giris doneminde
olan Ogretim elemanlar1 ve idari personele yonelik oldugu konusunu isaret
etmektedir. Doktora derecesini alip kariyer basamaklarinda ilerleyen bir
akademisyenin yonetim siirecinde gelisim i¢in yiiksek lisans programina katilmasi
konusu, seminer ve kongre gibi c¢esitli akademik platformlarda da dile getirilmeye

baslanmistir.

Tirkiye’de  Yiiksekogretimde Akademik Liderlikle ilgili baslangig
asamasinda sayilacak girisimler gozlenmeye baslanmis olsa da genis kitlelere yayilan
egitim olanaklarinin saglanmasi birgok agidan kolay degildir. Kiiclik gruplara
yonelik 6zel egitim tasarimlari liderlerin bulundugu kosullara uyarlanabilmelerinde
fayda saglayacaktir. Bu noktada dikkat edilmesi gereken nokta akademik liderlerin
ihtiyaglarina cevap verebilecek “eylem arastirmasi” modeline uygun programlarin

tasarlanmasidir.

Universiteler tarafindan akademik liderlerin yetistirilmesi ve gelistirilmesine
yonelik hazirlanacak programlarda akademik liderlerin baska liderlerin yaninda staj
seklinde egitim gormeleri, usta-¢irak ve meslektagla yansitmaya paylasimlarda
bulunmalar1 saglanabilir. Bunun yaninda, goéreve yeni atanmis olan akademik
liderlere mentor olabilecek kisilerin akademik liderlikte deneyimli, saglam bir
kisilige sahip ve paylasima acik kisilerden se¢ilmesine dikkat edilmelidir. Bu konuda
Dekan Maria kendi deneyimini su sekilde yansitmaktadir.

“Yakitt yani dostluk ettigimiz, benzer gorevlerde c¢alisiyoruz, benzer
pozisyonlarda ve bu konusmalar hep gegiyor aramizda. O konugmalar da ilging...
kusak farkliliklar1 ilging... Benim gibi 50’li yaslarda olanlarla 60’11 yaslarin sonunda
olanlar falan arada bir 15-20 yas fark var grup igerisinde yani ¢ok eski bir yonetici ile
benim gibi yeni bir yoneticiler falan... Bir sekilde o eskilerden bir mentorluk dolayli

da olsa aliyorsunuz. Ag¢ik acik olmasa bile onlar1 gézlemlemeye basliyorsunuz. Ne
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yaptyorlar, nasil davraniyorlar? Biiyiik ihtimal farkli davrandigimiz da oluyor. Bir de
daha size yakin olanlarla kaynasiyorsunuz yani onlar da var. Tabii herkes o kadar

acik degil. Ama bdyle bir grup var." (Maria ile goriisme, 2 Ekim 2009).

Hacifazlioglu (2010a), akademik liderlige uyarlanma siirecinde o6zellikle ilk
iki y1l i¢inde karsilagilan zorluklarin iistesinden gelmede Defne’nin sdzlerinde kurum
icinde dogal yolla ortaya ¢ikabilecek mentorluk modellerini gozler Oniine
sermektedir. Defne’nin kendisi “gen¢ kusak akademik bir lider olarak deneyimli
akademik liderleri siirekli gozlemledigini belirtmektedir. Bunun yaninda giivendigi
kisilerle de eksik ve gii¢lii yonlerini paylastigini belirtmektedir”. Defne’nin deneyimi
akademik liderlik siirecindeki siirekli yansitmaya ve Ogrenmeye dayali dongliyii
acikca gostermektedir. Defne bu konuda duyulan ihtiyaci su sekilde aktarmaktadir.

"... insamin kendisine ¢ok acik ya da yakin bir ¢evreye ihtiyaci var.
Yanlis  yapmaya basladigi zaman aman dikkat et. Burada dogru
davranmiyorsun”  diyebilmeniz lazim... (Defne ile miilakat Ekim, 2009;
Hacifazlioglu, 2010a, s. 2231).

Dekan Defne, yiiksekogretim yonetimi konusunda son yillarda konferans ve
panel gibi calismalarda, akademik liderlerin profesyonel gelisimleri konusunda
cogunlukla bilgi aktarimi ve soru cevap niteliginde tartigmalarla yiiriitiildiigiini
gdzlemleme ve deneyimleme firsatini yakaladiklarmi belirtmektedir. Universiteler
aras1 1s birligi halinde diizenlenecek sohbet ve paylasim toplantilarinin, kiigiik
gruplar halinde informal bir havada diizenlenmesine hassasiyet gostermek
gerekmektedir. Aksi takdirde unvan ve makam olarak yiiksek olanin kendi

deneyimini dogrudan aktardig: tek yonlii iletisim siireci olmaktadir.

Sorularin rahatlikla sorulabildigi, zaman ve mekéan esnekliginin saglandigi
rahat ortamlarda, gen¢ akademik yoOneticiler deneyimli kisilerin yasanmis
hikayelerinden kendilerine dersler ¢ikarabilirler. S6zii edilen profesyonel gelisim
faaliyetleri, liniversitelerde acilacak akademik lider enstitiisii gibi birimler tarafindan
organize edilebilir. Bu faaliyetler farkli kademelerdeki akademik liderler i¢in (boliim
baskam, dekan ve rektor gibi) diizenlenebilir. Bu noktada, akademik liderler arasinda
“deneyim paylasim topluluklarinin” kurulmasi deneyimlerin genis halkalar halinde
aktarirmina fayda saglayabilecektir. Bu topluluklarin etkili bir sekilde
yiirlitiilebilmesinde Wenger (1998; 2002) tarafindan One siiriilen asamalarin goz

Ontine alinmasi gerekmektedir. Aksi takdirde bir ya da iki kez yapilmis bir etkinlik
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ve ¢alismanin gergek anlamda farkindalik saglayict etkisinin olmasi zordur.

Bu caligmada ortak olarak bulunan diger bir nokta da akademik liderligin
siirekliligidir. Hem Tirkiye’de hem de ABD’de ortak duyulan ses akademik
liderlikteki gelisim siirecinin kariyerin tiim asamalarinda stirdiigiine iliskindir. Bu
konuda vurgulanan husus, gelisim ve destek programlarinin 6nemli olmasi ile
beraber liderin bireysel yetenekleri ve isteginin de Onemli olmasidir. Tim
katilimcilar tarafindan en etkili gelisim araglarindan biri olarak “6z degerlendirme”
vurgulanmistir. Lider kimligini olusturmaya calisan akademik lider, kendi degerleri
ile tutarli ve onun kisiligi ile uyumlu bir kimlik olusturmaya dikkat etmelidir. Bunun
yaninda akademik liderin lider olarak kidemi ne kadar fazla olursa olsun gelisim
siirecinin devam ettiginin alt1 6nemle ¢izilmistir. Bu nedenle akademik liderlerin,
cevrelerini ve ¢evrelerindeki liderleri dikkatli gozlemlemeleri ve kendi kisilik
yapilart ile uyumlu bir stil benimsemeleri tim akademik liderler tarafindan

Onerilmistir.

Insan boyutlariyla akademik liderlik siiregleri, akademik liderlerin insani
olarak diger caligsanlara davraniglarin1 ifade etmektedir. Bu ise, genel olarak
karsisindaki kisiyi onemseme duygu ve davraniglara gore ona sicakkanli olarak
yaklasmay1 i¢ermektedir. Cesitli boyutlar1 ile birlikte akademik liderin insani
boyutlara gore akademik liderlik faaliyetlerini gergeklestirmesi onun akademik
liderlik faaliyetlerini igten ve samimi bir bigimde gerceklestirmesi akademik liderin
akademik liderlik faaliyetlerini daha etkin bir bicimde gergeklestirmesini

saglayacaktir.

1.5.1.4. Akademik Lider ve Davramslar:

Algak goniilliiliik: Yunus Emre iinlii Tirk distinirid, siirlerinde goniil
kavramina vurgu yapmaktadir. Burada algak goniilliik ¢cok onemlidir. Kendisi de
tavirlarinda ve hocalarina kars1 oldukc¢a algakgoniilliidiir. Tarih kisiligi menkibelerle
i¢c ice giren Yunus Emre’nin destani hayatina dair ilk ve en genis malumat Uzun
Firdevs’inin (6. 918/1512) yazdig1 sanilan Vilayetname-i Hac1 Bektag-1 Veli’de yer
almaktadir. Buna gore Yunus Sarikdy’ de yasayan, ciftcilikle geginen fakir bir
kisidir. Once bugday almak iizere Karahdyiik® e gider, bir siire Hac1 Bektas-1

Veli’nin yaninda kalir, geri donecegi sirada bugday yerine Hac1 Bektas ona “nefes”
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vermeyi teklif eder, fakat Yunus israr edince kendisine diledigi kadar bugday
verilerek gonderilir. Koyline yaklastigi esnada gafletinin farkina varan Yunus,
bugdayin bir gilin tiikkenip nefesin ise tilkenmeyecegini diislinerek tekrar tekkeye
doner ve nasip ister. Durum Haci Bektas-1 Veli’ye arz edilince o, “Bundan sonra
olmaz. Biz o kilidin anahtarin1 Tapduk Emre’ye verdik, varsin nasibini ondan alsin”
der ve onu Tapduk Emre’ye gonderir. Yunus da Tapduk Emre’nin yanina varip
durumu ona anlatir; Tapduk Emre halinin kendisine malum oldugunu, hizmet edip
emek vermesi halinde nasibini alacagini sdyler. Yunus kirk yil boyunca erenler
meydanina egrinin yakigsmayacagi diisiincesiyle tekkeye sadece diizgiin odun tasir.
Rum erenlerinin Tapduk Emre’nin tekkesinde biiylik bir meclis kurduklar1 bir giin
mecliste Yunus Emre ile birlikte Yunus-1 Glyende denilen bagka bir Yunus daha
bulunmaktadir. Tapduk Emre cezbeye gelince Gliyende’ye, “Yunus, sdyle!” der,
fakat Guyende isitmez. Tapduk bu sozii li¢ defa tekrarladig1 halde Yunus-1 Gliyende
yine isitmez. Bu defa Yunus Emre’ye doniip, “Yunus, vakit geldi, o hazinenin

"’

kilidini agtik, nasibini aldin, hiinkarin nefesi yetisti, sen soyle!” der. Gonlii agilan,
gozlerinden perde kalkan Yunus “sevk denizine diisiip” inci ve miicevher degerinde
sozler soylemeye baslar (tdvia.org, 23.11.2016). Duygusal zeka kavrami da buna
baghdir. Bu yiizden akademik liderin insan boyutlarina da O6nem vermesi

gerekmektedir.

Mevlana 30 Eylil 1207 yilinda bugiin Afganistan sinirlar igerisinde yer alan
Horasan Ulkesi’ nin Belh sehrinde dogmustur. Mevlana’ nin babasi Belh sehrinin
ileri gelenlerinden olup, sagliginda “Bilginlerin Sultan1” unvani almis olan Hiiseyin
Hatibi oglu Bahaeddin Veled’ tir. Annesi ise, Belh Emiri Riikkneddin’ in kizt Miimine
Hatun’ dur. Sultanii ‘I Ulema Bahaeddin Veled, bazi siyasi olaylar ve yaklasmakta
olan Mogol istilasi nedeniyle Belh’ den ayrilmak zorunda kalmistir. Sultanii’l
Ulama’ nin ilk duragr Nisabur olmustur. Nisabur sehrinde taninmis mutasavvif
Feridiiddin Attar ile de karsilasir. Mevlana burada kiiciik yasina ragmen Fertiiddin
Attar’ 1n ilgisini ¢ekmis ve takdirlerini kazanmistir. Sultanii’ 1 Ulema Nisabur ‘dan
Bagdat’ a ve daha sonra Kufe yolu ile Kabe’ ye hareket etmistir. Hac farizasim
yerine getirdikten sonra, doniiste Sam’ a ugrar. Sam’ dan sonra Malatya, Erzincan,
Sivas, Kayseri, Nigde, yolu ile Larende’ ye (Karaman) gelir. Karaman’ da Subasi

Emir Musa’ nin yaptirdiklar1 medreseye yerlesir.
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1222 yilinda Karaman’ a gelen Sultanii’ 1 Ulema ve ailesi burada 7 yil
kaldilar. Mevlana 1225 yilinda Serefeddin Lala’ nin kiz1 Gevher Hatun ile Karaman’
da evlendi ve bu evlilikten Mevlana’ nin Sultan Veled ve Alaaddin Celebi adli iki
oglu oldu. Yillar sonra Gevher Hatun’ u kaybeden Mevlana Kerra Hatun ile Ikinci
evliligini yapti. Mevlana’ nin bu evlilikten de Muzaffereddin ve Emir Alim Celebi

adli iki oglu ile Melike Hatun adl1 bir kiz1 diinyaya geldi.

Bu yillarda Anadolu’ nun biiyiik bir kism1 Selguklu Devleti’ nin egemenligi
altinda idi. Konya’ da bu devletin bagsehri idi. Konya sanat eseleri ile donatilmus,
ilim adamlar1 ve sanatkarlarla dolup tagmisti. Kisaca Selguklu Devleti en parlak
devrini yasiyordu ve devletin hiikimdar1 Alaeddin Keykubad idi. Alaeddin
Keykubad Sultanii’ 1 Ulama Bahaediin Veled’ i Karaman’ dan Konya’ ya davet etti

ve Konya  ya yerlesmesini istedi.

Bahaeddin Veled, sultanin davetini kabul etti ve Konya’ ya 3 Mayis 1228
yilinda ailesi ve dostlari ile geldiler. Sultan Alaeddin kendileri muhtesem bir torenle

karsiladi ve Altunapa (Iplik¢i) Medresesi’ ni ikametlerine tahsis etti.

Sultanii’ 1 Ulama 12 Ocak 1231 yilinda Konya’da vefat etti. Mezar yeri
olarak, Selcuklu Sarayinin Giil Bahgesi sec¢ildi. Halen miize olarak kullanilan
Mevlana Dergaht’ ndaki bugiinkii yerine defnoldu. Sultanii’ 1 Ulema O0liince,
talebeleri ve miiritleri bu defa Mevlana’ nin ¢evresinde toplandilar. Mevlana’yi
babasinin tek varisi olarak gordiiler. Gergekten de Mevlana biiyiik bir ilim ve din
bilgini olmus, Iplik¢i Medresesi’ nde vaazlar veriyordu. Vaazlart kendisini

dinlemeye geleneklerle dolup tasiyordu.

Mevlana 15 Kasim 1244 yilinda Sems-i Tebrizi ile karsilasti. Mevlana Sems’
de mutlak kemalin varliginin cemalinde de Tanri Nurlarmi goérmiistii. Ancak
beraberlikleri uzun siirmedi. Sems aniden 6ldii. Mevlana Sems’ in ¢liimiinden sonra
uzun yillar inzivaya g¢ekildi. Daha sonraki yillarda Selahaddin Zerkubi ve

Hiisameddin Celebi, Sems-1 Tebrizi’ nin yerini doldurmaya calistilar.

Yasamini “Hamdim, pistim, yandim” sozleri ile 6zetleyen Mevlana 17 Aralik
1273 Pazar giinii Hakk’ in rahmetine kavustu. Mevlana’ nin cenaze namazini
Mevlana’ nin vasiyeti iizerine Sadreddin Konevi kildiracakti. Ancak Sadreddin
Konevi ¢ok sevdigi Mevlana’ y1 kaybetmeye dayanamayip cenazede bayildi. Bunun

tizerine, Mevlana’ nin cenaze namazini Kadi Siraceddin kildirdi. Mevlana 6lim
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giiniinii yeniden dogus giinii olarak kabul ediyordu. O 6ldiigii zaman sevdigine yani
Allah’ 1na kavusacakti. Onun i¢in Mevlana 6liim giliniine diigiin giinii manasina gelen
“Seb-1 Arus” diyordu. Dostlarina 6liimiin ardindan ah ah, vah vah edip aglamayin
diyerek vasiyet ediyordu. (Tiirker, 2013). Siirlerinde aski incelemistir. Siirlerinde

algakgoniilliliigii incelemistir.
5.Seviyeli Hiyerarsi

Arastirmamiza gore 5 seviyeli lider kapasiteler hiyerarsisinin en tepesinde
oturur. Ve bir kurulusu iyiden muhteseme doniistiirmenin zorunlu bir gereksinimidir.
Peki, bunun ardinda ne yatar? Basli basina her biri uygun olan diger dort katman 5.
Seviyenin giiciine uygun degildir. Bireyler en tepeye ulasmak i¢in hiyerarsinin her
seviyesinde ardi ardina ilerlemek durumunda degillerdir fakat tam donanimli bir
5.seviyeli olmak diisiik seviyelerdeki kapasitelerin tiimiinii, artt 5. Seviyenin Ozel

niteliklerini gerektirir.

Tablo 4: Liderlik Seviyeleri.

5.Seviye

Yonetici: Kisisel tevazu ve profesyonel iradenin paradoksal bir bilesimi yoluyla
dayamikh bir biiyiikliik kurar.
4.Seviye

Etkin Lider: Net ve zorlayici bir vizyona baghhg ve bunlarin gayretli bir sekilde pesine

diisiilmesini kolaylastirir. Grubu yiiksek performans standartlari icin kamgilar.

3.Seviye

Yetkin Miidiir: Insanlar1 ve kaynaklari, 6nceden belirlenmis amaclarin etkin ve verimli

bir sekilde pesine diisiilmesi dogrultusunda organize eder.

2.Seviye

Katilime1 Ekip Uyesi: Grup amaglarinin elde edilmesine katkida bulunur. Bir grup

ortaminda baskalariyla birlikte etkin sekilde ¢ahisir.

1.Seviye

Olduk¢a Yetenekli Birey: Yetenek, bilgi, beceriler ve iyi caliyma alhiskanhklar1 yoluyla
iiretken katkilar yapar.
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Mockler’ in hikayesi 5.Seviye liderlerinin tipik 6zelligi olan algakgoniilliiliige
ornektir. (5.Seviyenin kisisel Ozelliklerinin bir 6zeti i¢in” 5. Seviyenin Yin ve
Yang’1” boliimiine bakiniz. Gergekten de bu tiir yoneticilerle yaptigimiz goriismeler
esnasinda kendileri hakkinda konusma bicimleri ya da bu konuda hig
konusmamalarin bizi hayrete disiiriir. Sirket ve diger yoneticilerin katkilar
konusunda fazlasiyla konusup duruyorlardi. Ama Iggiidiisel olarak kendi rolleri

hakkindaki tartismayi saptiriyorlardi.

Kendileri hakkinda konugsmaya zorlandiklarindaysa “Umarim kulaga cok
onemli biri gibi gelmiyorumdur. Basarilar konusunda kendime fazla pay
cikarabilecegimi sanmiyorum. Harika insanlarla takdis edilmisiz gibi seyler
sOyliiyorlardi. 5. Seviye liderlerden biri “Bu sirkette benim isimi benden daha iyi

yapabilecek bir siirii insan var diye iddia bile etti.

Diger yandan karsilagtirma yapilan CEO’ larin kisisel sohretlerini g6z dniinde
bulundurun. Kimberly-Clark’ in karsilastirma sirketi olan Scott Paper, CEO olarak
Al Dunlap’ 1 dinleyecek (ve dinlemeyi tercih etmese de zorunda kalan) herkese kendi
basarilarindan bahsedecek olan bu adamu ise aldi. Scott Paper’ in basinda ge¢irdigi
19 aym ardindan Dunalp Business Week’ e Scott’ un tarithi Amerikan is hayati
tarihine gelmis ge¢mis en basarili, en hizli devirlerinden biri olarak gegecektir. Diger
tim devirler onun yaninda soluk kalacak” dedi. Biiyiik oranda is giiciine asir1
kesintiler yaparak, Ar-ge biitcesini yariya indirerek ve sirketi satig pazarliklarinda
bliylime steroidlerine sokarak, Soctt Paper’ da gecirdigi 603 is giinii karsiliginda 100
milyon dolar almistir. Giinliik yaklagik 165.000” dolar Sirketi satip kolay kazandigi
milyonlar1 cebe attiktan sonra bobiirlenerek kendine takim elbiseli Rambo unvanini
verdigi bir otobiyografi yazmistir. Darwin Smith’ in bunu halka agik bir sekilde
belirtmek bir yana Bansakan, o Rambo karakteri bana beni animsatmaktadir.

Dedigini hayal bile etmek ¢ok zordur.

Evet, Scott Paper hikayesi arastirmamizdaki en ¢arpict hikayelerden bir ama
daha boyle cok hikaye vardir. Karsilastirma yapilan sirketlerin {icte ikisinden
fazlasinda devasa bir egonun varliginin sirket 6liimiine veya siirekli orta seviyede
kalmasma katkida bulundugunu fark ettik. Bu sablonun bilhassa siirdiiriilememis
karsilastirma sirketlerinde yetenekli ama benmerkezci bir 4. Seviye lideri altinda,
sonraki yillarda diisecek bir performans artis1 gosteren sirketlerde giiclii oldugunu

gordiik.
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So6zgelimi Lee Iacocca, ABD is hayat1 tarihinin en meshur (ve bunu hak eden)
devirlerinden birini gerceklestirerek Chrysler’ i felaketin esiginden kurtardi.
Otomobil iireticisinin hisseleri, onun gorev siiresinin heniiz yarisinda genel
piyasanin, 2,9 katina yiikseldi. Fakat daha sonra Iaccoca dikkatini kendisini
doniistiirmeye verdi. Diizenli olarak Today Show ve Larry King Live gibi TV
programlarinda ¢ikmaya bagladi. 80’ den fazla reklamda yildiz1 parladi, ABD
baskanlig1 i¢in aday olma fikriyle eglendi ve diinya ¢apinda 7 milyon satan
otobiyografisini ¢ikardi. Iacocca’ nin kisisel hisseleri hizla yiikseldi ama Chrysler’ in

hisseleri, gérevinin ikinci yarisinda piyasanin yiizde 31 asagisina diistii.

Iacocca tiim sohreti ve ikramiyeleri toplamaya baslaymca sahneden inmek
ona zor gelmistir. Emekliligini o kadar ¢ok kez erteledi ki Chrysler’ in ¢alisanlar
Iacocca ile Ben Her Zaman Chrysler Sirketinin Bagkan1 Olacagim. I am Chairman of
Chrysler Corporation Always IACOOCA diye dalga gegiyorlardi. En sonunda
emekli oldugundaysa yonetim kurulunun kendisine 6zel bir jet ve hisse senedi
opsiyonu saglamasini talep etmistir. Daha sonra Chrysler’ i devralmak i¢in diigmanca
bir fiyat teklifi vermek iizere taninmis devralma ustas1 Kirk Kerkorian’ a katildi.
(Basarisiz oldu). lacocca sora parlak karar aldi. Halefi olarak al¢akgoniillii ama
azimli hatta belki 5.Seviyeli bir adam secti. Bob Eaton on yil iginde Chrysler’ 1 ikinci
Olimiiniin esiginden kurtardi ve daha kalici bir kurumsal gegisin temellerini atti

(HBR, Collins).

Iyi Iliskiler: Sayeed, 1990 calismasinda g¢atismalarm insan kaynaklari ile
izleyiciler arasindaki iligkilerin olugmasi ile iliskilendirilmistir. LPC puanlarina gore
calisanlar arasindaki iligkileri puanlandirmistir. Arastirma sonuglarina gore, test
istatistikleri ve faktor yiiklemeleri Liderlik Davranig Skalasinda orta derece is
birliginde Tercih edilen en azindan (LPC) skalasina gore, Tablo 1’ de verilmistir.

Tablodan, iki ayar olarak bilgiler elde edilmistir.

e lligkisel olarak giiclii karakteristikler liderlik yoneticilerinin proje egilimli
olduklarini gostermektedir.

e Harici olarak psikometerik uzunluklarda liderlik boyutlar1 simge toplam
korelasyon ve alfa givenilirlikleridir. Yoneticiler aldiklarmi  kendi
baskinliklarina ve gorev ve fiziki ve duygusal bakim ve destek olarak
katilimer (X=3,77), biirokratik X=3,24 ve otoriter oryantasyon (X=3.07) bu

sayede. Katilimcilarin skalasinda LPC puani olarak, onlarin ne baskin olarak
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gorev odakli ne de yoneticilerin algilar1 baskin olarak ve igerik olarak
katilimlarin1  takip eden, (x=3,77) biirokratik (X=3,24) ve otoriter
oryantasyonu olarak (x=3,07) bu dogrultuda. Olcek olarak LPC' lere gore,
onlar be baskin olarak gorev odakli ne de iliski odakli. (x=65.58) lgili test
istatistikleri, benzer olarak medyanlar simgeleri toplami1 korelasyonlari
liderlik stillerine iligskin olarak ve LPC o6lgekleri hesaplandigi sekli ile 0,41 ile
0,86 arasinda biraz memnundur. Buna ragmen, Alfa gilivenilirlik katsayisi,
LPC 6lgegi olarak yiiksektir. (0,86) bu ¢ok yiiksek degildir. Liderlik davranisi
boyutu olarak, alfa giivenilirligi 0,57 den 0,67 ye besleyici stillerle olur.

Giiclendirilmis Vektor Faktor Analizi (Overall and Klette, 1971) liderlik
davraniglar1 boyutlar1 ve LPC skalasinda beraber olarak faktdr oOriintiileri ytliksek
derece katilimei, gelisim, gorev ve biirokratik stiller, fakat burada otoriter rejim ve
otoriter stiller arasinda anlamli paylasimlar yoktur. Ug faktor oriintiileri ayrica agiga
vurur ki, LPC boyutlarin altinda higbirisi ile iliskili degildir. Bu yaygin olarak

bagimsizligin otokritik boyutlarini liderlik davraniglarinin 6lgeginde gosterilmistir.

Bu derecelerin ve standart sapmalarin Catisma Yonetim Stratejilerindedir. Bu
tabloda yoneticiler anlasmazlik en uygun strateji olarak goriislerdir.  Basar
yumusatmak, anlagmaya varma ve uygunlastirmak. En az tercih edilen stratejiler ise,

kacinmak, kurallar1 takip etme ve danigmadir.

Coklu regresyon sonuglari liderlik davraniglari boyutlar1 ve LPC ve her bir 8
Catisma Yonetim Stratejileri yoneticiler tarafindan tercih edilmistir. Bunlar ise
yoneticiler tarafindan kisiler arasi1 durumlar olarak sunulmustur. Burada raporlanan
istatistikler sifir emir korelasyonlar: igermektedir. Onemli regresyon katsayilari
(parantez igerisinde ve yiizdeler igerisinde varyantlarim agiklandigi ve bagimsiz

degiskenlerin olusturuldugu sekilde verilebilir.

Katilimc1 stiller negatif onemli iligkilerin zorlamasi ve pozitif iligkiler
beraberinde azaltarak ve karsilar. Zit olarak, otorik stillerde zorlama ile pozitif iliski
vardir. Yoneticiler besleyici stillerle bagliligi uygulama ve yumusatma olarak ve
uyumlastirma catisma tutma stratejileri olarak gosterdiler. Siirpriz olarak, gorev
odakl stiller pozitif iligskili yumusatma ve uyumlastirma. Bu ayrica dahili olarak,
besleyici ve katilimer stiller paylasimi beraberinde yiliksek derece ve yaygin olarak

kendi aralarinda bu dogru olmamakla birlikte otokritik stillerin bir bigimidir. Faktor
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yiikii= 0,19 Biirokratik stil zorlama ile birlikte pozitif etkiye sahiptir. El de var ki,
negatif iligkili olarak uyumlastirma stratejisi diger bir taraftadir. iligkisel olarak LPC
ile Catisma YOnetim stratejisi, ihmal edilebilir bir bigimde, birkag stratejiye
gonderilmedi. Buna ragmen, marjinal olarak onemli iliskiler uyumsallastirma.
R=0.18. Liderlik davranislar1 boyutlar1 ve LPC birlikte incelendiginde 23,8 ve 21,3
yiizde degisim degerleri ile yumusatma ve dikkate deger bir bicimde zorluyor. 0,05
anlamlilik seviyesinde oOnemlidir. Bu bakimdan c¢oklu regresyon korelasyonlari

istatistiksel sonuclar agisindan 6nemli sonuclar igermektedir. Bu sonug¢lar basarilidir.

Yiizdeler acisinda R2 yiizdesel olarak coklu regresyon analizleri liderlik
boyutlar1 simgeleri gérevleri yansitan, katilimci, biirokratik ve otokratik stiller olarak
ve catisma yonetim stratejileri bulunmaktadir. Birka¢ 6nemli istatistiksel iliskiler
catisma tutma stratejileri benzer olarak yumusatma ve konumlandirma tabloda
gosterilmigtir. Otokritik stiller simgeleri 6nemli istatistiksel iligkilere sahiptirler.
Bunlarin zorlamasi beraberinde 27,4% olarak esit bir bicimde not edilmistir.
Boyutlar olarak otokritik stiller analizlerini igermektedir. Bunlar birlesik skorlar1

icerir. Bunlar da otokritik simgelerde kullanilmastir.

Biirokratik sitil simgeleri 6nemli olarak varyans dagilim degerleri kurallar
igerisinde, onemli iliskiler beraberinde uyumlastirma olaraktir. Katilimct stiller
onemli iligkiler yumusatma farkliliklar1 agiklamasal olarak %36,8 varyans degerleri
icin, dogal bigcimler dnemli iligkilere denklestirme ve kiyaslama ile sahiptir. Bireysel
olarak 6nemli iliskilerden ziyade, analizler farkli yiizdeler olarak ortalamalar her bir
catigma yoOnetim stratejileri iligkileri yumusatma algilanan yiliksek yiizdesel
varyanslar (22,4%) zorlama beraberinde (18,1%), celisen (16,8%), uygun yer
(16,6%), uzlasma (15,1%), danisma (14,8%), devam eden kurallar (14,1%), ve 6giit
vermedir (9,0%).

Regresyon katsayilar1 ve 12 yiizdeleri ¢esitli olarak ¢oklu regresyon analizleri
is ve organizasyonel demografikler ve her bir liderlik ve ¢atisma yOnetimi

degiskenleri sunulmustur.

Analizler gostermistir ki yoOneticilerin yas ve egitimleri arasinda liderlik
davraniglar1 arasinda iligki bulunmaktadir. Fakat catisma yonetim stratejileri,
yonetim seviyeleri ile iligkiler olarak, iicretler ve hizmet siireleri organizasyonlarla

benzer iliskiler beraberinde LPC ve katilimcilik stillerine benzemektedir. Profesyonel
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egitimler yoneticiler tarafindan uygulandi ve iliskiler katilici stilde oldu. Benzer
olarak yonetim seviyeleri ve gorev odakli bigimler iligkili olarak bulunmaktadir.
Servis siireleri uygun olan pozitif iliskiler stratejileri, maas seviyeleri negatif etkili
olduklarinda stratejileri karsilastirtyorlardir. Bu katilimer ilgili beraberinde, sadece r2
onemli olarak bulundu. Profesyonel egitim katild1 ve yas faktorleri igeriksel olarak
katildi.

Kiimeleme analizleri sonuglar1 Catisma Yonetim Stratejileri tutarli olarak
izleyen kurallar1 takip etti, uzlasma, zorlama, danmisma, uygunluk, ka¢inma,
yumusatma, farkliliklart ve uygunluk verildi. Kiimeleme Analizleri prosediirleri
Overall and Klette (1971) tarafindan gelistirilmistir. Catisma YoOnetim Stratejileri
olarak kullanilmistir. Prosediirler ilk olarak degiskenler arasi d2 farkliliklar1 ve
bunlarin olusturdugu ve kiimeleme temeli olarak farkliliklarin degiskenler arasinda
oldugunu gostermistir. Bu kural olarak iki farkli kiimelemeler olarak Catisma

Yonetim Stratejileri analiz icerisinde bigimlendirilir.

Kiimeleme de uzlagsma, c¢atisma, yumusatma Ve uygun olma stratejileri
catigma yonetim stratejileri olarak alt kiimelerle ilgilidir. Kiimeleme 2 takip eden
kurallar icerisinde, zorlama, danisma ve kaginma bilinci alt kiimeye sahiptir. Bu
temelde genel olarak catisma yonetim degiskenleri uygun olan seviyelerde her bir
gruba tahsis edilmigstir. Kiimeleme bu degiskenleri gii¢ paylagimi, pistonlama ve
etkilesim olarak ¢alisanlar arasinda, bu Karsilikli Problem Coziim Stili olarak
isimlendirilmistir. Kiimeleme 2 bu ¢atigmalara benzer olarak c¢atisma yonetim
stratejileri daha 6nemli ve paydaslar etkilesimlerini ¢agirmistir. Bu avantaj olarak
organizasyonel sistem igeriden yetki odakli olarak goériilmistiir. Bu otokratik sistem
olarak destekleyici stilleri olarak isimlendirilmistir. Analizin basinda, kiimeleme
skorlar1 her bir kiimeleme icin daha fazla analiz edilmistir. Toplam analizler Yonetim
Stratejileri ile ilgili olarak Hindistanli yoneticiler bu skorlar1 Karsilikli Problem
Cozme Stili olarak daha yiiksek olarak Otokratik Sistem Destekleyici Stilleri olarak

gereklestirilmistir.

Sinha’ s liderlik davramiglart 6l¢egi ve Fiedler’ in LPC skalasi genel
orneklem icerisinde N=79 ve ii¢ diger grup caligmasindan diisik LPC (gorev
odaklilik) ¢alismasina gruplarla ilgili olarak, ilimli olarak LPC (Mixed orientation)
ve yiiksek LPC (iliskisel oryantasyon) gosterildi. Burada temel fikir bu analizin

arkasinda agiklanan yakinsama iki farkli yaklagimin liderlik yaklasimlar: ile ilgili
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olarak, bir 6zellikli moderate LPC (karis1 oryantasyon) ve yiiksek LPC (iliskisel
oryantasyon). Burada temel fikir analiz agiklanmasi ile ilgili olarak yakinsama iki
farkli liderliklerin, bir 6zellikli olarak liderlik stillerini tanimlamasi 6zellikleri ile 5
model liderlik davranislar1 benzer olarak katilimei, besleyici, otoriter, gérev odakl
ve biirokratik ve diger Fielder’s liderlik stilleri olarak ve gorev ve iligkisel olarak
oryantasyon Olgiileri temel olarak algilar negatif olarak modellerde isbirlik¢i olarak

vurgulanmistir.

Yakin agiklama analizleri olarak ilgililer nerdeyse onemsiz iliskiler elde
edilen LPC ve Sinha’ nin liderlik boyutlar1 toplam 6rneklem kullanildiginda. LPC
grup ici analizlerinde gerekli bir bigimde grup alt1 analizleri gerekli olarak yakin bir
bicimde liderlik davraniglar1 boyutlar1 ile ve LPC ile anlamlhidir. Katilimer liderlik
stilleri 1limli fakat pozitif ve yiiksek ve diisitk benzer boyutlara sahiptirler. Burada
LPC skorlart diisiik olarak kiigiik ve negatif iliskiler ve benzer boyutlara sahiptirler.
Ayni bigimde, Otokratik ve Biirokratik stiller kiigiik pozitif iligkiler ve diisiik LPC
(gorev odakl) ve diisiik negatif iliskiler ve yiiksek LPC (iligskisel odaklilik). Benzer
olarak, besleyici stilleri kiigiik pozitif iliskiler ve Yiiksek LPC’ ye sahiptir. Buna
ragmen bu iliskiler, pozitif iligkiler yiiksek LPC ye sahiptirler. Buna ragmen, bu
iliskiler kesin kanitlar igermezler, heniiz, yonlendirilmelere ek olarak iliskiler uygun
olan sekli ile kavrayigsal olarak gegicilik igerisinde liderlik boyutlar1 davranislari ve
bunlarin liderlik stilleri iizerinde kavrayissal en az tercih edilen isci 6lcegi, gegerlilik,

kavrayissal konsept LPC olarak farkli liderlik stillerinin 6l¢iilmesi ile ilgilidir.

Korelasyonlar Fiedler’in liderlik stilleri ile ilgili olarak, LPC ve 8 catisma
yonetim stratejileri gosterilmistir. Zit olarak, liderlik davraniglart boyutlar iliskili
ders catisma yonetim stratejileri ile ve daha sonra N=79 diisiik, LPC, iliml1 LPC ve

Yiiksek LPC kategorilerine uzanir. LPC skorlari ii¢ alanda siiflandirilmistir.
Diisiik LPC araliklar1 41 den 64 e kadar.
Orta seviye LPC puanlar1 65’ den 87 ye kadar.
Yiiksek LPC puanlar1 88° den 137 ye kadar.

Bu Fielder’ in yapict gorev odakli stilleri pozitif olarak etkiler ve zorlayici
olarak negatif olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu liderleri diisiik seviye c¢alisanlar
siklikla dort gozle beklerle tercih edilen ¢atisma yonetim stratejileri ve sonug olarak

es anli gosterdi ki diislik tercihler olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Diger taraftan
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devam eden Fielder’ in liderlik insaas1 basarisizdi ve 6nemli iligkiler gosterdi ve bu
stratejiler yonetim stratejileri ile ilgili olarak pozitifti ve marjinal olarak &nemli,

iligkiler i¢cin dontim noktas1 olarak not edildi. P<0.07.

Burada siniflama skorlar1 tic LPC durumlan igerinde diisiik, orta ve yiliksek
LPC gruplari olarak farkl1 iliskiler Catisma Y&netim Stratejileri ile iliskiler. Ornegin,
karigik ve yiiksek LPC gruplari Katilimei, besleyici boyutlart 6nemli etki gosterdi
bunlar rol yapim davranislar1 ile sonul oalra kisiler aras1 uygunlugu ve problem
¢ozme davraniglarini yansitmistir ve bu durumda c¢atisma bas etme straetjileri
(uzlasma, danisma, uygunluk, ve yumusatma vb.) Bu analoji beraberinde, bu ayrica
otokratik ve biirokratik liderlik davraniglart olarak onemli etki gosterdi. Rol yapim
davraniglarinda vurgusuzluk olarak kisier arasi uygunlugun ve problem c¢6zme
yeteneklerinin odakli oldugu ve davranislari yansittigi ¢atisma yonetim stratejileri
devam eden kurallar beraberinde tembihleyerek LPC durumlarinn altinda yiiksek

LPC durumlarinda daha azdir.

Bu aryica pozisyonu destekler bir bi¢gimde dogrudur. Katilimer liderlik
davraniglarinin stillerinin oldugu yerde onemli iligkiler karigik ve yiiksek gruplu
olarak karisik adimlar gdstemistir. Oriintiiler iligkisel olarak bunun beraberinde saygi
beraberinde liderlik boyutlar ile ilgilidir. Ornegin, LPC gruplar: altinda, katilimei
liderlikler bagl olarak iliskili bir bigimde 6nemlidir. Bunun beraberinde s6z verir bir
bigimde sessizlesmistir. Bu yiiksek LPC gruplari ayrica, katilimer stileri iligkileri
pozitif iligkiler olarak ses getirir.

Burada ben not ettigim gibi alt durusta alt sinirinda gergektir. Katilicilik
olarak ¢ok 6nemli iligkilere sahiptir. Bunlar ayrica karsik ve yiiksek gruplar olarak
karsilik Oriintiiler ve iligkiler olarak bunlarin beraberinde liderlik boyutlart ile
iliskildir. Ornegin, orta seviye LPC gruplari, katilmeci stiller, ilsikisel olarak
uyumlastirma, danisma ve yumusatma ile iliskilidir. Yiiksek LPC gruplari1 ayrica,

katilimc stile ilisikisel olarak yumusatmay1 olumlu olarak etkiler.

Karisik ve yiiksek LPC gruplar olarak, besleyici stiller yumusatmay1 pozitif
etkilemislerdir. Otoriter caligmalar pozitif etki olarak yliksek grup altlarin1 zorlarlar.
Fakat diisiik gruplar altinda 6nemli iligkiler yoktur. Bunlar biraz sasirticidir. Gorev
odakl1 liderlik boyutlar1 Diisitk LPC durumu altinda iliskili olarak pozitif yumusatma
ile birlikte, oysa karsik ve yiiksek LPC durumu gostermistir ki iligkisel devam eden
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kurallar, taviz ve yumusatma. Biirokratik stiller diisiik LPC gruplari yumusatma
celisenler ile iliskilidir. Digerleri yiiksek ve 1limli LPC gruplan ile iliskilidir.

Bunlarn iligkileri zorlama, danisma ve celisenlerdir.

Liderlik boyutlar1 ve tartisma yonetim stilleri, catisma yonetim stilleri karsi
komposite skorlar beraberinde, kiimeleme analizlerinin {retimini igerir. Bu
belirtmistir ki katilimci besleyici ve gorev odakli lider davranislari otoriter ve
bilirokratik liderlik boyutlar1 6nemli olarak, Otokratik Sistem destekli c¢atisma

yonetim stilleri ile ilgilidir.

Giliven, iyimserlik ve fikir birligi beslenmeye c¢alisan bir¢ok yonetici
genellikle bunlar yerine oOfke, sinizm ve c¢atigma almaktadir. Bunun sebebi
bagkalariyla, 6zelikle de diinyay1 kendileri gibi anlamayan insanlarla iliski kurmada
zorlanmalaridir. Geleneksel liderlik imgeleri iliski kurmaya ¢ok fazla 6nem atfetmez.
Bu diisiinceye gore kusursuz liderler, kiiclik i¢ ¢enmberlerinin disindan birbirinin
fikrine ihtiya¢ duymamalaridir. Duygusal diizeyde baglant1 kurma yerine buyruklar
vermeleri beklenir. Elbette zaman degismistir. Bu sebekeler ¢aginda giiven verici
iligkiler kurabilme etkin liderligin bir gerekliligidir (Ancona ve dig, HBR Tununcu
kitap).

Nezaket: Nezaket akademik liderde aranilan bir 6zelliktir. Nazik insanlar
toplum igerisinde deger saglarlar. Nezaketle ilgili liderlik teorilerinde pek bir ¢alisma

olmamakla birliktedir. Bu teorilerin gelistirilmesi gerekmektedir.

ifade Yetenegi: Iyi bir akademik liderin kendisini iyi bir bi¢imde ifade
edebilmesi gerekmektedir. Iyi ifade edebilme yetkinligi liderlik teorilerinde baskinlik
ve vurgululuk olarak tanimlanmaktadir. Fakat disa vurumcu bir yaklasim liderlik

teorilerinde mevcut bulunmamaktadir.

Saygi: Saygi diger insanlarin davranislarina bir bakima mesruiyet verme
durumudur. Bu nedenle iy1 bir lider oncelikle kendinden {istlerine saygi gostermesi
gerekmektedir. Lider kendisine saygi gosterilen kisidir. Bu nedenle iyi bir liderin
izleyicileri ile ve diger liderler ile arasinin iyi olmas1 gerekmektedir. Saygi goren bir
lider daha etkili olur. Liderin saygi gorse bile yaptirim yetkisinin olmas1 gerekir.
Lider organizasyonu toplamalidir. Bu yiizden siirekli olarak takim arkadaglari ile

iletisim halinde olmas1 gerekmektedir.
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1.5.2. Akademik Lider ve Calisma Ortamm

Universite Isleri ile Tlgilenme: Akademik lider yaptig1 iste uzman olmalidur.
Uzman olmadig1 takdirde yaptigi isleri etkili bir bicimde gerceklestirememektedir.
Bu nedenle akademik liderin {iniversite islerinde tam olarak isleri eksiksiz yerine

getirmesi gerekmemektedir.

Dayamisma: Universitelerde akademik liderin dayanisma igerisinde olmasi
gerekmektedir. Dayanmigma  kiiltiirii  igerisinde  gerceklestirilen  calismalar
organizasyonu daha ileri noktalara gotiirecektir. Akademik lider gesitli diger igsel ya
da gevresel faktorler mevcut olsa dahi organizasyonu toplayabilme yetenegine sahip

olmalidir.

1.5.3. “Akademik Faaliyetler” Boyutlariyla Akademik Liderlik Siireci

Akademik faaliyetler akademik liderin yaptig1 akademik islerdir. Bu nedenle
akademik isglerin daha diizgiin bir bigimde yapilabilmesi i¢in akademik liderlik
uygulamalarinin dogru bir bi¢cimde uygulanmasi gerekmemektedir. Akademik
Faaliyetler boyutu ile Akademik liderlik siireci Tiirk akademik liderler tarafindan en

1yl uygulanmasi gereken boyuttur.

1.5.3.1. Akademik Sorumluluk

Akademik sorumluluk akademik isleri tam anlamiyla gergeklestirmektir.
Akademik sorumluluklar fakiiltedeki akademisyenlerin sorumlulugunu da
alabilmektir. Akademisyenlere arastirmalarinda yapmalarinda yardimer olmaktir. Bu
ise kolay bir is degildir. Burada yapilmasi gereken her bir akademisyenin arastirma
faaliyetlerine iliskin yillik performanslar hazirlamak ve akademisyenlerin basari
durumlarin1 her ay i¢in degerlendirmektir. Akademik basariya gére norm kadrolarda

yapilan basar1 sistemine uydurulmasi gerekmektedir.

1.5.3.2. Akademik Prestij

Akademik prestij yayinlart ile taninmis akademisyenlerdir. Burada bir
yonetim i¢in Peter DRUCKER, Pazarlama i¢in Philip KOTLER olmak. Akademik
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prestiji gosterir. Bu akademik prestije gore akademisyenlerin aldiklar1 unvanlar
Amerika’ da farklidir. Akademik prestiji fazla olan Profesorlere imtiyazl

Profesérliik verilir. Or: Emeritus Profesér gibi.

emeritus

adjective

(of the former holder of an office, especially a university professor) having
retired but allowed to retain their title as an honour:

‘emeritus professor of microbiology’

[postpositive] ‘the National Gallery's director emeritus’

Origin

Mid 18th century: from Latin, past participle of emereri earn one's discharge

by service, from e- (variant of ex-) out of, from + mereri earn.

(https://en.oxforddictionaries.com/definition/emeritus, 2.12.2016).
Peter DRUCKER
Philip KOTLER

Bu akademisyenlere basarilarindan dolay: diger akademisyenler tarafindan
saygl duyulur. Bu akademisyenler Diinya’ da bilimsel anlamda fikirleri ile olduk¢a

tnliilerdir. Bilimle ilgili s6zleri diinyada bilimsel gelismeye yon verir.

1.5.3.3. Akademik Arastirmalar

Akademik yayinlar akademik basarinin 6l¢iilmesinde 6nemli bir etmendirler.
Bu nedenle gercgeklestirilen yayinlar niceligi bir akademisyenin akademik basarisinin
kanitidir. Bu nedenle {iniversite yonetimleri akademik yoneticilerini segerlerken
akademik yaymni ¢ok olan kisileri yonetici yapmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle
akademik anlamda gerceklestirilen ¢alismalar énemli bir basar1 Olciisiidiir. Diinya
capinda kabul edilmis yaym puanlarina gore akademik lider atamasi
gerceklestirilmesi  gerekmektedir. Puan yiiksekligi dlgiisiinde senelik olarak

akademik lider atamas1 yapilmasi gerekmektedir.

Ingiltere’ de yapilan ¢aligmalar akademik yayinlarin maliyetsel diizeyleri ile

ilgili olarak belli bir yerde bilimsel c¢alismalara verilen Onemin niteligini
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belirtmektedir. Gelismelere bagli olarak internetin kullaniminin yayginlagsmasi ile
maliyetlerin azalacagma iliskin incelemeler bulunmaktadir (Curwen, 1977).
(Schweser, 1983)’ e gore yazarlar agisindan bakildiginda maliyetler genel olarak
kisilerden kaynaklanmaktadir. Rasyonel tercihlere iliskin olarak maliyetlerin
degerlendirilmesinde ise, zaman, maliyet, kazang ve diger faktorler bunda etkili
olmaktadir. Arastirmaci bir iki ya da daha fazla yaymecr tercihleri ile
gerceklestirdikleri yayinlara iliskin olarak geri doniislerini maksimize edecek
davraniglara yonelmektedirler. Kendi ise, Journal of Finance dergisini incelemis ve
buradaki bulgularina gore, arastirmacilarin algilarinin kendi rasyonel tercihlerine etki

ettigini belirtmistir.

AKADEMIK YAYINLAR

BASILI YAYIN

YAYINLAR
ABONELIKLER

AKADEMIK ARASTIRMALAR AKADEMIK ARASTIRMA KUTUPHANELERT

OGRETIM VE ARASTIRMA

YUKSEK EGITIM

DIPLOMA

OGRENCI VE BAGISCILAR

Sekil 3: Akademik Yayn Siireci (Thorton, 2004).

(Thorton, 2004)’e gore, akademik yayinlarin mevcut oldugu bir piyasa vardir.
Bu yaymlar ise, piyasa icerisinde var olmasi1 gerekmektedir. Buna iliskin mevcut
modellere iligkin goriisler bulunmaktadir. Entelektiiel sermaye gibi, bu islerin
maliyetlerinin hesaplanmasi bir hayli giigtiir. Bu nedenle piyasa testini gegebilmesi
icin yapilmasi gerekenler ise, mikro ekonomik analizlerin yapilmasi gerekliligidir.
Glinlimiizde yapilan hata akademisyenlerin yaptiklar1 yayinlarin {icret olarak

karsiliklarin1 alamamalaridir.

Akademik yaymnlar her yerde yaymlanmakta herkes tarafindan

okunabilmektedir. Yayinlara iligkin uluslararasi bir standart endex getirilmelidir. Bu
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endex ise, biitiin iilkeler tarafindan gecerli olmalidir. Akademisyenlerin yaptiklar
yayinlardan ticret olarak geri doniisii saglamalar1 gerekmektedir. Su an giiniimiizde

ise, bu yeterli diizeyde saglanamamaktadir.

1.5.3.4. Bilimsel Etkinlikler

Filozoflara gdre, mantigin gelistiricisi olarak bu mantiklarin gelistiricisi
olarak bilinen, pragmatizmin orijini bu gerceklik tesebbiisiine dayali olarak bu
Olgtimlerin olayin pratik sonuglari toplami olarak tanimlanir. Sivil Hizmetler kariyer
noktasinda, bu makale icerisinde ekonomik temellerle ilgili olarak onceliklerin
tanimlanmasi1 ve arastirma projelerinin segilmesi ile ilgili olarak yetkilendirilmistir

(Cushen, 1967).

Bu mantik igerisinde egitimsel gelisimin 6zellikli amaglar ile ve aktivitelerle
ilgili olarak organizasyonlar arasinda olmasi ile iligkilidir. Rasyonalize olmus, ya da
bilimsel olarak bu aktivitelerin tiretim ve bilgisel dagilim igerdigi, avukatliga benzer
olarak, uzmanlar arasindaki sebekeler icerisinde, yonlendirici arastirmalarin olmasi
ya da bu uzmanlarin gorisleri ile desteklemesi kanun koyucular olmasidir. Bilimsel
mantigin artmasi egitim degisimi ile ilgili olarak 6zellikli amaglarin ve aktivitelerin
organizasyonlar igerisinde olmasidir. Rasyonellesmis ya da bilimsel olarak bu
aktiviteleri benzer bir bi¢im de iiretim ve bilgiye yonelik olarak benzer savunmalari,
uzmanlar arasindaki aglar, yiiriitilmekte olan arastirmalar, ya da uzman goriislerinin

desteklenmesidir.

Diger aktiviteler profesyonellerin egitimi, en iyi uygulamalarla ilgili olarak
bilginin yayilmasi, ya da diizenlenen konferanslarin ve toplantilarin beraber olarak
uzman alanlarda olmasini igermektedir. Afrika egitimi icin gelismesi ve egitimsel

gelisimlerle INGO’ larin bu bilimsel yaklagimlart egitime yonlendirmesi 6rnegidir.

Organizasyon, son olarak Tunus’ta 1988 yilinda kuruldu ve Diinya Bankas1
ile bagladi. Bu isbirligi Afrika egitim, gelisim ajanslari, egitim Onderleri ve
arastirmacilar diizenli olarak yuvarlak masa etrafindan goriigmeler beraberinde bu
stireglere iligkin olarak HIV/AIDS’ in etkileri ve bu arastirmalara yonelik olarak
yiiksekogreniminde gelisim ve etkilidir. Bunlar egitim sisteminin gelisimini ve
bunlarin vasitasiyla toplantilarin gelisimle olarak fikirlerin degistigi ve tartismalarin

oldugu bir egitim sistemini amaglar (Bromley, 2010).
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Tablo 5: Bilimsel Aktivitelerin Tanimlanmasi.

o _ TABLO!
BILIMSEL AKTIVITELERIN TANIMLANMASI (n=390)
Akdivite Hesap Anahtar Kelimeler Ormekler
Bilgiyi Yénetmek 164.(42) Aragtrma, ahyma Bir aragtrma organizasyonu ile ilgiki olarak ekonomik gelisim, politik ve sosyal organizasyonlar
gelisim (Latin Amerika ve Akdeniz Ulkeleri, 1978).
Genellesmis Bilgivi 155 (40) Kaynaklara bakim merkezi, Bir sistem gelistinme dinya ¢apmda bilgi degisimine yénelik (Ulisal Federasyon Arastrma
Yonetmek ) Yaygn genig capta genellegmis Gelisim Organizasyonlar. 1973). Kurumsal bir merkez olarak materyallerin ve bilgilerin
bilgi servis edildig, (Egitimsel Gelisim igin Akademi, 1873).
Yaymlanma 207.76 Yaymlanma,_ dénemsel olarak CCVIS haberleri yaymlanmast her i fic kere (fnglizce ve Fransizca) yaymlany. African
vaymlanma ya da geleneksel Directory (Koordinasyon Komitesi Ulslararasi Goniilliik Hirmetleri, 1948).
yaymlanma
Ozel alandan 251, (65) Toplantlar, seminerler, Uluslararast ve bélgesel Konferanslar ve Seminerler (Asya Balgesel Deneme ve Gelisim
desteldeme konferanslar, ahstaylar, Organizasyonlars, 1974); Destekler ve uygulamalar diizenli toplantilarda (Aftika Egitiminde
kooperasyon ve birlikteligi Gelisim Birligi, 1988)
desteklemeler
Standardlastrma 28(T) Standartlastrma, harmonize etme, Katalizér olarak, genis kapasitede olan, bunlann standartlara ve uygulamalara etki etmesidir.
sistematize etme (Afrika Kapasite Ohsturma Fom, 1991).
Asamann Geligmesi 165. (6) Yeni bir urgaxﬁzas}{mn olusturmale, Yeni kurumsal federasyomun cesaretlendirimesi (Arastrma Merkezlerinin Terfi ve Sirecsel
uzatmak ya da genisletmek Egitim icin Kurumsal Federasyomu, 1954)
Deneym Gefgtime 47 Eviimlestinmek, degerlemek, 635 Damsmantk va da yonetim hizmetlerni desteklemek (Gelisim ve Planlama Merkezi, 1969);
vermek, dansmak Hilkiimet danismanlars olarka caligmak) (Kiiresel Gelecek Aglan, 1981).
i 64, (16 . .
Iy Abstrma -(16) Sertifikalama, Dereceleme, Diploma,  Diploma ve Himanitaryan Destekler, bir vil multi disipliner mezuniyet sonrass programlar

Mezuniyet sonrasi, profesyonel calisalar ve insancil yardimlar igin). ("[nsa.n.i Yardim Destelderi. Bilinmeyen)

program

KAYNAK: Onekler Endiistiriyel Qrganizasyonlar Yilhéndan abamsstr. (UTA, 2009).

Tablo 4 bilimsel aktivitelerin genis bir taslagi olarak egitim gelisimi olarak
organizasyonlarin Yillik Uluslararasi organizasyonlar, bunlar en yaygin Veri
tabanlarina uluslararasi organizasyonlar ve mevcut uygun ve tanimlanmig daha iyi “1

Veri, Olgiiler ve Yontemler olarak makale icerisinde belirtilmistir.

40 yasin iizerindeki 40 yilizde organizasyonlar isler olarak bunlarin bilgilerin
yonetildigi ve bunlarin arastirmalar igerisinde 40 ytlizde olarak bu bilgi dagilimlarinin
kamu organizasyonlari igerisinde kamu ve diger organizasyonlar olarak atanan gérev
bilinci icerisindedir. 45 yildan fazla siiredir aktif olarak bilimsel yaym yapilmaktadir.
Bunlar organizasyonlarin ana gorevidir. 65 yiizdesel olarak ev sahibi seminerler,
toplantilar, calistaylar bu profesyonellikler bu asama icerisinde etkilesirler ve
Ogrenilirler. Yiizde 16’ s1 organizasyonlarin formal olarak egitim programlart ve
yiizde 30’ ise diger uzman hizmetleri ya da organizasyonlarin danigmanlik veya da

evrimini Onerir.

Daha kiiclik organizasyonlar bu asamada kiiresel egitim gelisimi ile ilgili

olarak, her bir standart uygulamalar (ylizde 7) ya da daha yaygin olarak
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kuvvetlendirici asama igerisinde bunlarin bu alana yoOnlendirilmesi ve

organizasyonlara yenilik¢ilik ve destektir (ylizde 6).

Yiiksek bilimsel organizasyonlar bu aktivitelerin es siireli olarak, digerleri iki
alan igerisinde odaklanirken, bunlarin yilizde 12 si en azindan bilimsel olarak bu alan

icerisindeydi. Biitiin aktivitelerin igerisinde yer almamist: (Bromley, 2010).

Konferans fuar sergi gibi faaliyetler bilimsel etkinlikleri olusturur.
Ulusalararasi ve ulusal konferanslar, akademik fuarlar ve bilimsel sergiler bu alanda
yer alir. Bilimsel etkinliklerin miimkiin olduk¢a ¢ok yapilmasi gerekmektedir. Bu
nedenle bilimsel etkinliklere iliskin olarak diizenli ve geleneksel olarak ilgili biitiin
birimlerin katilim1 ile gerceklestirilmesi gerekmektedir. Universiteler kendileri
gerceklestirmektedirler. Cesitli bilimsel arastirma kuruluslart cesitli diizeylerde
kendileri, Miihendislik ve Teknoloji, Tibbi Bilimler, Tarimsal Bilimler, Sosyal
Bilimler ve Beseri Bilimler alanlarinda o6grenci, Ogretmen ve bilim
insani/aragtirmacilarin ilgili alanlarda bilimsel ve giincel bilgileri edinmesine katki
saglamak amaci ile yurt i¢inde diizenlenecek olan teorik/uygulamali kurs ve seminer
gibi bilimsel egitim etkinliklerine destek saglanacaktir (tubitak.gov.tr, 31.10.2016).

Yurt ici bilimsel destek kapsaminda Program kapsaminda,
e Doga Bilimleri,
e Miihendislik ve Teknoloji,
e Tibbi Bilimler,
e Tarimsal Bilimler,

e Sosyal ve Beseri Bilimler.

alanlarinda kamu kurum/kuruluslar1 ve iiniversiteler ile 6zel hukuk tiizel
kisilikleri ve kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslar1 himayesinde yurt i¢inde
diizenlenen ulusal, uluslararasi1 katilimli ve uluslararasi nitelikli; kongre, kolokyum,

sempozyum ve g¢alistay tiirii etkinlikler i¢in kismi destek verilmektedir.
(tubitak.gov.tr, 31.10.2016)
Uluslararas: etkinlikler kapsaminda,
Program kapsaminda,
e Doga Bilimleri,

e Miihendislik ve Teknoloji,
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e Tibbi Bilimler,
e Tarimsal Bilimler,

e Sosyal ve Beseri Bilimler,

alanlarinda kamu kurum/kuruluslar1 ve tiniversiteler ile 6zel hukuk tiizel
kisilikleri ve kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslar1 himayesinde yurt i¢inde
diizenlenen uluslararasi nitelikli kongre, kolokyum ve sempozyum tiirii etkinliklerin

diizenlenmesi i¢in kismi destek verilmektedir.

Onemli Not: Cok katthmli uluslararasi etkinliklerin iilkemizde
diizenlenmesinin saglanmasi amaciyla, talep edilmesi ve BIDEB Degerlendirme ve
Destekleme Kurulu tarafindan program kapsamina uygun oldugunun onaylanmasi
halinde bu etkinliklerin yurtigine getirilmesi siirecinde kullanilmak iizere TUBITAK
tarafindan programin destek kosullarin1  belirten resmi yazi verilebilir

(www.tubitak.gov.tr, 31.10.2016).

1.5.3.4.1.Calistaylar

Calistaylar bir konu iizerinde katilimcilarin fikirlerine yonelik olarak bolge ile
ilgili sorunlarin ¢6ziimiiniin gergeklestirilmesi maksadi ile gergeklestirilen bilimsel

faaliyetlerdir.

Isim Bilim adamlarinin ve uzmanlarin bir konuda &n hazirhk yapmak iizere

katildig1 inceleme ve degerlendirme toplantisi (tdk, 28.11.2016).

1.5.3.4.2.Paneller

Cesitli bilim adamlarinin belli bir konu {izerinde toplanip, bir konu hakkinda

konusmalaridir.
1. isim Agik oturum

2. Yerlestirilecegi ylizeyin bir bdliimiine uyan, ¢ogunlukla dikddrtgen
bigiminde diizgiin par¢a (tdk.gov.tr, 28.11.2016).
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1.5.3.4.3.Konferanslar

Konferanslar ise, belli alanlarda yazinin gonderilmesi ile gesitli bilimsel

derlemeler vasitasiyla katilimcilarin konusma yaptiklari bilimsel faaliyetlerdir.

1. isim Topluluga bir konuda bilgi vermek amaciyla yapilan konusma

"Hicbir konferansa zevkle gittigimi hatirlamam." - Q. V. Kanik

2. Uluslararast  bir sorunun ¢0ziilmesi i¢in  yapilan toplanti
"Hatta milletleraras: konferanslara gazetelerde adi gegebilecek, yiiksek seviyeli bir

konusucu mu yollariz." - F. R. Atay (tdk.gov.tr, 28.11.2016).

1.5.3.4.4.Fuarlar

Alict ya da satict kurumlarin bir araya geldigi {riinlerin sunumunun

gerceklestirildigi toplantilardir.

isim Belli zamanlarda, belli yerlerde ticari mal sergilemek amaciyla agilan
biiyiik sergi (tdk.gov.tr, 28.11.2016).

1.5.3.4.5.Arge Giinleri

Arge giinleri tiniversitelerimizde ¢esitli bilimsel faaliyetlerin gerceklestirildigi
giinler olarak gerceklesmektedirler. Arge ye giiniimiizde verilen 6nem azdir. Bu
nedenle Arge ye verilen 6nemin arttirilmas: gerekmektedir. Arge giinlerinde ¢esitli

bilimsel etkinlikler ger¢eklesmektedir.

Giliniimlizde Arge ye verilen dnemin arttirilmas1 gerekmektedir. Planlanan
arge reform paketinde bu oran GSMH’ m %3’ iine tekabiil edecek sekilde
gerceklesecektir. Giinlimiizde Bilisim Vadisi ile lilkemiz arge de 6nemli bir adim
atmistir. Bilisim Vadisinin teknolojik olarak bilim ve devletin bulustugu bir merkez

haline gelmesi gerekmektedir (http://btgm.sanayi.gov.tr).

1.5.3.4.6.Proje Faaliyetleri

Proje maliyet yapisi, bu arastirma sunar ki, teoriyi agiklama ve maliyet ve
stire doniisleri gelisimsel projeler igin gegerlidir. Bu arastirma balansa iliskin

numaralar ve projeler arasinda ve uygun olarak kurslarin sebep ve devam eden
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etkililik igerisinde ve etkililikle ve etkili olmayarak bunun beraberinde proje

seviyesindeki yonetim kalitesi ile ilgilidir.

Bir uygulama teorisine gore, yazinda da sunuldugu gibi, yonetim gelisen
projelerin gelisen iilkeler igerisindedir. Bu baskilar yeni projeler olustururlar ve
bunlar iilkelerin gelisimlerini saglamaktadirlar. Bu dengesizlik, biitce yonetimi ve

gelisen projelerin sayisi ile birlikte olugturmaktadirlar.

Benzer dengesizlik azalmasi etkili fakat smurli yatinm  kaynaklari
bulunmaktadir. Artan etkililik sermaye kaynaklar1 da icindir. Ulkeler bunlar biitge
gelisim icin belli siralar igerisinde devam eden projeler denge igerisinde uygun bilitce

icin gereklidir.

Projeler belli bir faaliyet alanina gore, belli planlarin olusturularak
yatinmlarin gerceklestirilmesini saglar. Bu ise, kaynaklarin etkinligi ve bu
etkinliklere iliskin olarak gerceklestirilecek faaliyetlerin diizenli bir bigimde olmasini

saglar.

Uludag Universitesi Arastirma-Gelistirme faaliyetlerine biiyiikk &nem
verdiginden; bu konu ile ilgili olarak faaliyet gdsteren bir¢ok birimi bulunmaktadir.
Uludag Universitesinde Arastirma-Gelistirme faaliyeti gerceklestiren, bu kapsamda

hizmet sunan ve destek veren tiim birimler asagidadir:

e Arastirma Merkezleri,

e Merkez Laboratuvar,

e Bilimsel Arastirma Projeleri Birimi,

e Proje Yonetim Merkezi,

e Teknoloji Transfer Ofisi,

e Fikri Milkiyet destek veren tim Dbirimleri (arastirma merkezleri,
laboratuvarlar, proje koordinasyon birimi, teknoloji transfer ofisi, fikri
miilkiyet kurulu, teknoparklar, 6n kulugka ve kulugka komisyonu,

e Uludag Universitesi Teknoloji Gelistirme Bolgesi (ULUTEK),

e On Kulugka ve Kulugka Birimleri,

Herhangi bir kurumda ¢alisan yeterliligini almis ve tezinin son asamasindaki
doktora Ogrencileri ile doktora derecesi veya tipta uzmanlik derecesine sahip
arastirmacilara, ulusal proje ¢agrilarina yonelik olarak proje yazma siirecidir. Bu

siirecte yer alan bilimsel yaklasimlar, proje yoOnetimi, biit¢elendirilmesi ve
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degerlendirme asamasinda gbéz Oniinde bulundurulmasidir. Gereken hususlar ile
katilimcilarin -~ aktif olarak katildigi uygulamali arastirma projesi hazirlama
tekniklerinin Ogretilmesine yonelik, Doga Bilimleri, Miihendislik ve Teknolojik
Bilimler, Tibbi Bilimler, Tarimsal Bilimler, Sosyal Bilimler ve Beseri
Bilimler alanlarinda yurt i¢inde kurum/kisilerce diizenlenmesi planlanan etkinliklere
kismi destek saglanmaktadir (tubitak.gov.tr, 31.10.2016).

1.5.3.4.6.1.COST Projeleri

COST ulusal olarak desteklenen arastirma projelerinin yiiriitiiclilerinin
Avrupa diizeyinde olusturulmus aglara (aksiyonlara) dahil olmalarin1 saglamaktadir.
COST aksiyonlariin en temel 6zelligi sabit bir programin olmamasi (bottom-up) ve

istenirse katilimda bulunulmasidir (flexible participation).
COST mekanizmasinin dort temel unsuru bulunmaktadir:

e Aksiyonlar kapsaminda arastirma projeleri ulusal katkilarla finanse edilir.

e COST tiiyelerinin her biri aragtirma aksiyonu onerebilir.

e Aksiyonlara katilim istege baghdir. Sadece ilgilenen {ilkeler istirak
edebilmektedir.

e Isbirligi, ulusal projelerin koordinasyonunu esas alan "concerted action"

olarak anilan projeler vasitasiyla gerceklestirilir (tubitak.gov.tr, 31.08.2016).

1.5.3.4.6.2.AB Projeleri

Horizon 2020 Avrupa Birligi ve Yenilikgilik programi her yil 80 milyar Euro
fonu ile 7 yil {izeri olarak fonlama yapmaktadir. 2014 ile 2020 arasinda. Ek olarak
0zel yatirnmlar beraberinde bu para daha da artmaktadir. Bu anlagmalarin
bozulmasina, diger anlagsmalara ve diinyanin ilk harika fikirleri beraberinde piyasa

laboratuvari i¢in fikirler iiretir.

Horizon 2020 finansal enstriimanlar olarak; Yenilik¢ilik Birligi, Avrupa 2020
bayragi ile Horizon finansal enstriimanlarin uygulanmasinda Yenilik¢ilik Birliginin
politikalarin1  uygular. Avrupa 2020 bayrag: inisiyatifi Avrupa’daki kiiresel

rekabetciligi amag edinir.
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Gorlindiigii gibi bu ekonomik gelisim ve is olusturma, Horizon 2020’ de
Avrupa liderlilerinin ve Avrupa Parlamentosu Uyelerinin politik desteklemesi ile
olmustur. Ekonomik biiyiime ve is imkanlariin olusturulmasi, Horizon 2020’ de
politik destekleme, Horizon 2020 Avrupa liderleri ve Avrupa Parlamentosu iiyeleri
tarafindan desteklenmistir. Bunlar ileri aragtirmalarda gelecek i¢in ve bu yiizden
Avrupa’ nin mavi yazisi igerinde gerceklestirilen dahili biiyiikliik ve isler i¢in bir

yatirim arastirmasidir.

Bu ¢ifte arastirma ve Venilik tarafindan, Horizon 2020 aktivitelerin
miitkemmellikle bilimsel agidan, endiistriyel liderlik ve sosyal meydan okumalarla
bas edebilmeye vurgu yapmaktadir. Burada amag¢ Avrupa prosediirlerine diinya
smifinda biligsel olarak, bariyerlerin indirilmesidir. Bunlarin daha kolay yapilmasi

kamu i¢in ve 6zel sektdr i¢in bu yeniliklerin tagimasidir.

Horizon 2020 herkese agiktir. Basit bir kisma ile kirmizi kaset igin
katilimicilar igin ne 6nemli ise ona odaklanirlar. Bu yaklasim onlart yeni projeler i¢in
bunlarin etrafindan kolayca ¢ikabilme ve kisa siirede basarili sonuglar elde etmelerini

igcermektedir.

Avrupa cati Programi Arastirma Programi igerisinde Arastirrma ve Yenili
tamamlamak ve bu 6l¢iilerin daha iyi olarak tamamlanmasi ve daha fazla gelisim igin
Avrupa Arastirma Arenasinda tamamlanmasi gerekmektedir. Bu arastirmalar
bariyerlerin kirilmasini ve yeni dahi yalmiz piyasa igin bilgi, arastirma ve yeniligi

igerir (ec. europa. eu, 29.08.2016).

1.5.3.4.6.3.UNDP Projeleri

UNDP yaklasik olarak 170 iilkede ve bolgede, yolsuzlugun eritilmesine
yardimci olur ve esitsizligin ve hari¢ tutulmanin azalmasini saglar. Burada kanunlarla
tilkelere politikalar, liderlik yetenekleri ile partnerlik yetenekleri ile kurumsal
kapasiteler ile ve sessizligin olusturulmasi i¢in siirdiiriilebilir gelisimsel sonuglarin

olusmasi igindir.

Bu kritik zamanda diinyada, UNDP, bu periyodu goérmesi ile birlikte devasa
firsatlarin ilerleme siiregleri igerisinde kiiresel siirdiiriilebilir gelisim ajandasindadir.
Gegmis yillarda, diinya liderleri, 2030 ajandasina siiriindiirebilir gelisimin devami

caligmalar1 i¢in bagvurmustur. Milenyum Gelisim Amaglar1 igin basvurmustur.
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UNDP yeni gelisimler i¢in gerceveler olusturuyor. Felaketler riski azaltiyor ve iklim
degisikligini sagliyor. Biz devam eden iilkelerde destek iilkeleri olarak ¢abalarin
basarmak olarak Yeni Gelisimsel Amaglar, ya da Kiiresel amaglar bunlar kiiresel

gelisimsel onceliklerin 15 yil1 i¢in gereklidir.

UNDP iilkelere yardim etmeye ve bu ii¢ ana alan i¢in ¢oziimler {liretmeye

odaklanir.

e Siirdiiriilebilir geligimdir.
e Demokratik hiikiimet ve barig gériismeleridir.

e iklim ve felaket direncliligidir.

Buradaki biitiin aktivitelerde, insan haklar1 ve bayan giiclendirme, azinliklar

ve en fakir ve en korunmasizlari cesaretlendirilmektedir.

Yillik Insan Gelisim Raporu, komisyonu, UNDP tarafindan, global
tartismalara ve odaklanmistir. Yeni Ol¢lim aracglari, yenilik¢i analizler ve siklikla
tartismaci politika amag Onerileri bulunmaktadir. Kiiresel Raporlar’ 1n analitik ¢atis1
ve dahili yaklasimlar bolgesel, ulusal ve yerel Insan gelisim raporlar1 ayrica UNDP

tarafindan desteklenmistir.

Her bir ofiste, UNDP kisileri sunumsal bir bi¢imde normal olarak yerlesik
koordinatorler gelisim aktivitelerine Birlesmis Milletler Ulusal Sisteme tiimiiyle
hizmet etmektedir. Benzer koordinasyonlara ragmen, UNDP en etkili UN ulusal

yardim kaynaklarini kullanmanin yollarini aramaktadir.

UNDP ayrica UN Sermaye Gelisim Fonlarin1 yonetmektedir. Bu ayrica
gelisen tlilkelerde ekonomilerin biiyiimesidir. Bu ekonomilerin var olan sermaye
desteklerini bu sayede anlagsmalardir. Bu goniilliileri ile bunlarin 6.000 géniilliisii ve
160 iilkeden destek olan baris ve gelisim icin c¢alisan diinya genelinde goniilliiler

bulunmaktadir.

Amaglarin 2030 Ajandasina uydurulmasidir. Bu iilkeler 2030 ajandasini
uygulamaya basladiklarinda UNDP harekete hazirdir. UNDP sahip olunan giiveni
gelisen iilkelerde, dogru karakterler beraberinde (tarafsiz), uzun donemli sunum ve
gortisler ve en fakir ve en goniilliilik esasindan gelmektedir. Ayrica burada anahtar
rol genis UN gelisim sistemi, yardim ajanslari beraber calisarak siirdiiriilebilir

gelisime yardim ederler.
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http://www.undp.org/content/undp/en/home/ourwork/climate-and-disaster-resilience/

Bizim stratejik planimiz ve yapisal degisiklikler bizleri daha da odaklanmus,
daha etkili ve daha sehir odakli yapmistir. Bu yeni yapi krizleri icerdi ve cinsiyet ilk
olarak tiim alanlarda kanun ve uygulamalar i¢in gegerli olmustur. UNDP’ nin
Stratejik Plan1 2014-2017 yedi tiir ¢iktiyr igermektedir. Bunlar kiyaslandiginda
onceki 35’ 1 Ozellikli vizyonlarin en iyi yardim eden iilkelere yoksulluk ve gelir
adaletsizligi ve ihraglar1 azaltmada yardimci olmaktadir. UNDP gelismis standartlar
beraberinde programlar ve Kkalite birlikleri ve gelismis standartlar program
planlamalar1 ve kalite birlikleri ve giiglii siire¢ler programlar degerlendirmektir. Sehir
Programi belgeleri kaynaklara daha iyi hedef gostermektedir. Veriler daha dikkatli
bir bigimde program yapilmustir. Yeni kalite standartlar1 projeleri 2016’ da agilmistir.

UNDP bu giin dgrenir ve daha etkili olarak organizasyonlarin, yiiklenicilerin
daha yakin olarak bu sahada agilmistir. UNDP’ nin yeni yapist personel azaltilmasi
ve %12 merkez ve bolgesel seviyelerdedir. Burada bizim ayrica %20 personel New

York’ dan bolgesel daha uzun olarak bizim sehir ofislerine desteklerdendir.

Siiregelen iki yildan beri, yardim seffafligi Endeksi UNDP olarak tanimlandi
diinyada en uygun gelisim araci olarak tanimlanmugtir. AidData (2015) isimli UNDP
arasinda gelisim partnerleri iletisiminde en ¢ok tercih edilen hiikiimet meslektaslarina
ev sahipligi yapmistir. Burada veri platformu kiiresel anlamda veri kullanimina
imkan saglamistir. Daha detayli olarak UNDP aktiviteleri, biitceleri ve sonuglari
open.undp.org’ da daha Once hi¢ olmadigr kadar 4.743 proje vel55 iilkede ve
bolgede yaymlanmistir.

Ocak 2015° de Sosyal ve Cevresel standartlar projeleri ve programlar
beraberinde uyumlastirmistir. Bu standartlar daha yiiksek UNDP’ s caligsmalarinin
programdaki kalitesini arttirmigtir. Bunlar sosyal ve g¢evresel faydalar beraberinde

insanlara hizmet saglamistir.

UNDP birlesmis Milletler Gelisim Grubu’ nun beraberinde SDG’ nin ve
MAPS olarak adlandirilan ya da Ana akis1 beraberinde, Hizlandirma ve Politika

desteklerinin yaygin yaklagimlarinin uygulanmasidir.

Yeterli seviyeler beraberinde temel kaynaklar ve uguk piyasa fonlari 6nemli
olarak UNDP’ de UN’ nin ydnetiminde iilkelere yardim saglamaktadir. 5 Milyar

goniilli katilimer yillik olarak, UNDP’ ye partner olup, bu tercihleri ve se¢imleri
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piyasa testinden gevresel olarak gegmesi ve organizasyonlarin bunlarin igerisinden

secilmesi i¢in beraber ¢aligmaktadirlar.

Biitiin kaynaklar finans ve yerel ve uluslararasi, kamu ve 6zel sektor olarak
gerekli ve SDG’ nin basarilmasi i¢indir. Birlesmis milletler bu ¢abalar ikiye
katlayarak gelismis partnerlerle Uluslararasi Finansal Kurumlar, sivil toplumlar, 6zel

sektor ayni sekilde bireyler i¢in gecerlidir.

Burada ama¢ UNDP’ nin {ilkelerin destekleri beraberinde iilkelerin
giivenliklerini artacak bir bigimde ¢esitlendirerek gelisim ve bu gelisimin finansal

risk olsa da gelisim saglanmasidir. (www.undp.org; 06.10.2016)

1.5.3.4.6.4.BAP Projeleri

Uludag Universitesi'nin “3. Nesil Universite” hedefine ulasmada en ¢ok
onem verdigi konularin basinda gelen projeler, tirmanisa gegmistir. Bilimsel
Arastirma Projeleri birimi, agustos ay1 itibariyle devam eden 449 projeye 29 milyon

545 bin liralik destek saglamistir.

Uludag  Universitesi’nin  proje  yapma  kapasitesini  arttirmaya
yonelik Bilimsel Arastirma Projeleri (BAP) yonergesinde gecen yil revizyona giden

Rektor Ulcay, yaptigi diizenlemelerin sonuglarin1 almaya baslamistir.

Uludag Universitesi Bilimsel Arastirma Projeleri Birimi Yonergesinde
yapilan degisiklikten sonra BAP proje basvurularinda artis kaydedildi. 2015 yilinin
Ocak-Agustos doneminde 129 proje basvurusu alinirken 2016 yilimin ayni

doneminde bagvuru sayisi1 149’a ¢ikti.

Rektor Prof. Dr. Yusuf Ulcay, 3. Nesil Universite’ vizyonu ile bilginin iiriine
doniistiigli bir merkez olmayr hedeflediklerini ve bu amagla gecen yil BAP
yonergesinde  degisiklikler — yapmustir.  Bilimsel  ¢aligmalarin  ekonomiye
kazandirilmasina yonelik proje sayisini artirmak adina onemli bir reforma imza
attiklarint hatirlatti. Rektor Ulcay, proje formatlarina yenilerini ekleyerek BAP’ 1n
kapilarin1 doktora tezlerine agtiklarini, sanayi projelerinde iki taraftan da danigsmanin
gorev yapmasini sagladiklarini, sanayi projelerine  “tamamlayict destegin”

Universite tarafindan verilmesinin &niinii agtiklarini belirtti.
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BAP komisyonunun toplantilarin1 da siklastirarak her ay yapmaya
basladiklarini kaydeden Rektor Ulcay, “Bunun meyvelerini de almaya basladik. Her
ay toplanan komisyonda bu yil ocak-agustos donemi olmasina ragmen toplam 105
proje 10 milyon TL biit¢e ile kabul edildi. Dort ay i¢inde bu saymin daha da
artmasini beklenmektedir. Su anda BAP tarafindan toplam 449 proje, 29 milyon 545
bin TL biitge ile takip edilmektedir.” dedi.

BAP’ ta Yapilan Degisikliklerden Bazilar

e Doktora Destek, Tamamlayic1 Destek gibi yeni proje tipleri olusturulmustur.

e Universite-sektdr isbirligi projeleri revize edilmistir.

e Yilda I kez her 6gretim elemanina kongre katilim destegi saglanmaistir.

¢ Yayinla kongre katilim destegi yilda 2 kez olarak arttirilmistir.

e Sanatsal etkinlik ve sportif faaliyetlere yonelik destek ve tesvikler yonergeye
ilave edilmistir.

e Projelere verilecek tesvik miktari, tesvik istenen proje tipinin yani sira proje
biitgesi de goz Oniine alinarak verilmeye baglanmistir.

e Projelerin kapatilmast icin gerekli yaymn zorunlulugundaki sayilar

azaltilmistir (www.uludag.edu.tr, 29.08.2016).

1.5.3.4.6.5. TUBITAK Projeleri

Uludag Universitesi Merkez Laboratuvart Uludag Universitesindeki tiim
laboratuvarlar Merkez Laboratuvar catis1 altinda sektore daha 1yi hizmet vermek icin
birlestirilmistir. http://merkezlab.uludag.edu.tr/ adresinden Merkez Laboratuvarina
ulagilabilmektedir. Merkez laboratuvarin isleyis siireci (Ek-4)’de verilmistir.
Sektérden yapilan basgvurular Merkez Laboratuvar Yonetimi tarafindan aylik olarak

yapilan basvuru sayisi, gerceklestirilen test/analiz sayisi olarak incelenmektedir.

Uludag Universitesi Proje Yonetim Merkezi (PYM) Uludag Universitesi
Proje Yonetim Merkezi 2008 yilinda Universitenin “Arastirma, kiiltiirel ve sanatsal
degerler yaratma islevlerini ve topluma hizmet yiikiimliliglinii evrensel
standartlarda yiirtitmeyi, ulusunun ve insanligin sosyal, kiiltiirel, ekonomik, bilimsel
ve teknolojik gelisimi i¢in bilgiye ulagmayi, bilgiyi iiretmeyi, uygulama ve yaymay1
gdrev edinmistir” misyonuna uygun olarak; Uludag Universitesi’nin Arastirma ve

Gelistirme alt yapisim  gliglendirmek, iiniversitede ve sanayide ¢alisan
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arastirmacilarin ¢ok ortakli, ¢ok disiplinli projelerde yer almalarini, ulusal ve
uluslararas1 projelerden etkin yararlanmalarin1 saglamak, proje ciktilariin diger
paydaglara aktarilacagi mekanizmalarin  olugsmasini  desteklemek amaciyla

kurulmustur.
Proje Yonetim Merkezinin gorevleri ii¢ ana baslikta toplanabilir:

e Universitenin arastirmaci insan kaynaginin gelistirilmesine destek vermek.

e Universitedeki arastirmacilarin  dolasimini  desteklemek ve uygun
mekanizmalarin belirlenmesinde yardimci olmak.

e Avrupa birligi ve TUBITAK destek programlarinin insan kaynaklarmin
gelisimine yonelik fonlarinin etkin kullanimina destek saglamak.

e Geng bilim insanlarin1 desteklemek amaciyla gerekli mekanizmalari
olusturmak.

e Universitemiz &grencilerinin Avrupa Birligi Genglik Projelerinden etkin
yararlanmasini saglamak.

o Kent genclik meclisi ile iletisim kurarak tiniversite 0grencilerinin projelere
katilimini saglamak.

e Universitede yapilan yayin, proje calismalarim takip etmek, raporlamak ve
performans hedeflerini belirlemek.

e Universitenin mevcut arastirma altyapisini  analiz ederek ihtiyaglar
belirlemek.

e Universitedeki arastirmacilarin proje ve diger arastirmalarinda sagladig
basarilar1 duyurmak.

e Universitenin arastirma ve proje yapma konusunda giiclii ve zayif oldugu
alanlar1 belirlemek.

e Universitenin yaymn ve proje performansim takip etmek ve her yil sonuglarla
ilgili rapor olusturmak.

e Proje ve yaym takip sistemi olusturulmasinin saglanmasina yardimci olmak.

e Universite ve sanayideki arastirmacilara projelerle ilgili destek vermek ve
sanayi iniversite arasindaki ¢ok ortakli projelerin olusturulmasi ig¢in uygun

mekanizmalar1 olustumaktir.
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Bilgi yayilimi ve ticarilesmeyi arttirmak amaciyla {iniversitede yapilan
projelerin ve c¢alismalarin paydaslarla (kamu ve sanayi) paylasilmasi igin
Uludag Universitesi TTO ile isbirligi i¢inde toplantilar organize etmektir.
Bolgenin ekonomik ve teknolojik gelismesine destek olacak calisma
konularinin belirlenmesi amaciyla ilgili béliimlerle Uludag Universitesi TTO
ile isbirligi icinde sektorle toplantilar yapmak, belirlenen konularda projeler
olusturulmasina destek saglamaktir.

Cok ortakli ve disiplinli AR-GE kiltiiriiniin ve proje kiltliriiniin
olusturulmasina destek olmaktir.

Universite igerisinde boliimler aras1 ¢ok disiplinli projelerin gelistirilebilmesi
icin gerekli destegi saglamak ve uygun mekanizmalarin olugsmasina yardimci
olmak amaciyla Bilgilendirme ve Ar-Ge Giinleri diizenlemektir.

Universite ve sanayideki arastirmacilarin proje konularma uygun destek
programlarinin belirlemesinde yardimet olmaktir.

Universite ve sanayideki arastirmacilarin uluslararasi projelere katilimini
saglamak ve bu konuda yardimc1 olmaktir.

Yurt i¢i ve yurt dis1 proje teklif ¢cagrilarini tiim tiniversite akademisyenlerine
ve ilgili birimlere duyurmaktir.

Proje Yonetim Merkezi olarak veya TUBITAK, KOSGEB vb. kurumlarla
birlikte yurt i¢ci ve yurt disi proje destekleri hakkinda bilgilendirme

toplantilar1 diizenlemektir.
Calisma Siireci

Ilgili akademisyen ile PYM birim sorumlusunun &n goriisme yapmasidir.
Proje Onerisinin en uygun Proje Destek Programina yonlendirilmesidir.

Proje Onerisi Yazim asamasinda destek verilmesidir.

Basvurunun PYM birim sorumlusu tarafindan degerlendirilmesidir.
Bagvurunun yapilmasidir.

Proje desteklendikten sonra idari ve mali konularda destek verilmesidir.

Ara raporlarin ve final raporunun yazilmasinda destek verilmesi Proje

Yonetim Merkezi Organizasyon Semasidir.

127



Uludag Universitesi mensubu doktora, tipta uzmanlik ya da sanatta yeterlik
egitimini tamamlamig aragtirmacilar BAP birimine yilin her zamani proje
basvurusunda bulunabilmektedir. Proje basvurulart BAP birimine hem on-line, hem
de 1slak imzali olarak yapilmaktadir. Projelerin degerlendirilmesi asamasinda

asagidaki yol izlenmektedir.

Her bir asama ile ilgili uygulama kurallari, ilgili formlar ve prosediirler

http://bap.uludag.edu.tr baglantisinda detayli anlatilmistir.

Bilimsel Arastirma Projeleri Komisyonun olusumu Rektor veya
gorevlendirecegi bir Rektdr Yardimcisinin baskanliginda Fen, Saglik, Sosyal ve
Egitim Bilimleri Enstitiisii Miidiirlerinden ve Universite Senatosunun &nerisi ile
Rektdr'iin 4 yil i¢in gorevlendirdigi yedi dgretim liyesinden olusur. Siiresi biten iiye
ayni usulle yeniden gorevlendirilebilmektedir. Asli gorevleri nedeniyle Bilimsel
Arastirma Projeleri Komisyonu’nda bulunan iiyelerin, esas gorevlerinden ayrilmalari
durumunda Komisyondaki gorevleri de sona ermektedir. Enstitii Miidiirleri digindaki
Komisyon Uyeleri, Senato’nun &nerisi {izerine Rektdr tarafindan gorev siireleri

dolmadan gorevleri sonlandirilabilir.

Calismalarin Etkinliginin degerlendirilmesi BAP komisyonu her ay giindemli
olarak toplanir. Her toplanti oncesinde fakiiltelerde yiiriitiillen projelere ve biitce
dagilimlarina yonelik olarak faaliyetler komisyona sunulur. 3 aylik donemlerde
projelerden olusan yayin, patent, kongre sunumu gibi faaliyetler raporlanarak
degerlendirilmektedir. Gerekli goriildiigli takdirde komisyon 6nlem karar1 alir ve bu

karar1 webden 6gretim elemanlarina duyurmaktadir.

1.5.3.4.7.Akademik Tanitim

Iyi bir akademik lider, iiniversitesinde yapilan akademik faaliyetlerin diger
tiniversitelere de tanitilmast maksadi ile cabalar gostermektedir. Bu ise, farkli
organizasyonlar beraberinde konferanslar, paneller ve akademik fuarlarin

gerceklestirilmesi seklinde olabilmektedir.

Carmichael, 1920’ de, ana bilimsel aktiviteler bunlardir ki bunlar gergek
arastirma alanmi igerisinde gergeklestirilmistir. Bunlarin kesfedilmesi ve bunlarin
deneysel olarak ya da karsi gelinmez mantiksal siireclerde ikna yontemleri ile

ilgilidir. Bunlarla ilgili olarak onlarin dogasinin anlasilmasidir. Bu gercekler sadece
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deger olarak var olmasidir. Bunlarin fikirler igerisinde baylar ve bayanlar igerisinde
prosediir olarak bunlarin ideal faydalar1 ve bunlarin diger faydalari ile ilgili

olmaktadir.

Nihai olarak, bilimsel arastirmacilar calisanlar1 daha uygun olarak bu
boliimleri viicudun yaygin olarak bilinen ve gelecek igin korunan pargasi olarak
gormektedirler. Bu ayn1 zamanda c¢alismalarin 6gretmenler olarak bilimsel arastirma
yayinlarinin ~ sonuglaridir.  Bu ayrica egitimsel propaganda olarak talep
edebilmektedir. En azindan bunlar iilkelerin akademik arastirmalari igerisinde
geleneklerdir. Bunlarin gelistirilmesine yonelik olarak yenilik¢ilik ve bakim uygun

olarak ilgilerin bilimsel gergeklerdir. Bunlara olarak degerlerin tesekkiirleridir.

Carmichael, 1920’ de, bizi ilk olarak ikinci bilimsel aktiviteler olarak, bir
parca igerisinde bu sonuglarin dagilimina bir kez erisilmedir. Bilimsel arastirma
icerisinde gelisimlerin tarihsel hazirliklar igerisinde benzer olarak birkag yerde
degerlendirilebilir. Burada farkli birincil ihtiyaglar bunlarin tarih bilimciler
tarafindan tedarik edilmesi, isimlendirilir. Bu genel kiiltiire ve entelektiiel yasam
icerisinde egitilmis insanlara, bilimsel calisanlar olarak daha hizli uyum saglama
yoniinden bilimsel boliimler daha fazla okunabilir literatiir olarak uzmanlastirilmis ve
detaylandirilmigtir. Bilimsel aragtirmalara imkan saglar ve bunlar tamamlayicilik
beraberinde olaylarin ashin1 ortaya ¢ikartir. Bunlar belirlenmis konulara

erismektedirler.

Carmichael, 1920°de, fakat mevcut bilimsel miikemmellik meyvelerin kendisi
icin tamamlayici degillerdir. Bunlar etkilesim ile ilgili olarak anan 6zellikleri yasam
ve dislince ile ilgilidir. Bunlar ayrica kendilerini yukar1 tasirlar, daha {ist parga

olurlar ve ayrica bu sekilde kendi degerlerini arttirirlar.

Onemli 6zellikler olarak dahili etkilerin kendi uygulayarak matematikgiler ve
dogal bilimler olarak bir digerinin lizerinde degerlenir. Fakat aragtirmacilari bunun
Otesinde bu aktivitelerin insanlarin, hem uygulamaya yonelik olarak hem de teorik

olarak ve spekiilatif olarak yardimci olunarak devam ettirilmesidir.

Bu ayrica filozofik olarak diigiiniirlerin birka¢ ana g¢erceve igerisinde ilk
olarak gorevlerin ve fonksiyonlarin filozofik olarak bilimi diisiinmesi ile ilgilidir. Bu
ise organizasyonlarin sonuglarma yonelik olarak onlarin gegerliligini dikkatle

incelenmesidir. Bu ayrica gilinlik yasam igerisinde gegersiz olarak sistematik
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olmayan diislincelerin literatiir icerisinde ve bu ugrasilarin vurgularmin ana

degerlerini degisim ruhu igerisinde cagimizdaki hayattir.

1.5.3.4.8.Akademik Adalet

Will Kymlicka (2001; Bromley, 2010); aym diisiincede olarak Gross’ un
pozisyonu diinyevi kavramlar sadece kalabaligin disar1 ¢ikmasi degil bu
uygulamalarin geleneksel yardimlardir. Fakat bu daha fazla tartisma konusu olarak
bilimsel yaklagimlari daha manevi olarak daha ileri noktalara tasimaktadir. Burada o
daha ¢agina uygun olarak inanglar ve adalet ve siireglerle ilgili olarak fikirlerini
sOylemektedirler. Yardim toplamak adaletsizlige karst verilecek ikinci

yansitmaktadir.

Ana zorunluluk olarak bu kurumlarin degisimlerinin (Kymlicka, 2001, 10).
Ne olursa olsun, Groos ve Kymlicka, burada karsitliklar1 bilimsel yaklasimlar ve
hayir olarak karsitliklar1 gorerek bunlara iliskin goriiglerini  belirtmislerdir

(Bromley,2010).

Akademik lider istenmeyen durumlar oldugu zaman personeline adil
davranmaktadirlar. Akademik lider akademik terfilerimizde biitiin akademisyenlere
adaletlidir. Akademik liderlimiz arastirma kaynaklarinin dagitilmasinda biitiin

akademisyenlere adil davranmaktadirlar.

1.5.4. “Yonetsel Boyutlar1” Ile Akademik Liderlik Siireci

“13.Fakiilte/Yiiksekokul/MYO kaynaklarinin  yonetiminde yeteneklidir.
14.Ders dis1 programlarla kurum i¢i iligkilerin gelistirilmesine 6nem vermektedir. 15.
Fakiiltenin/Yiiksekokulun/MYO’ nun hedeflerine ulasmak igin yoOntemler
gelistirmektedir.”

Ilk olarak is fikri ortaya ¢ikamaktadir. Daha sonra sabit varliklar belli planlara
gore kurulmaktadir. Burada piyasanin yonettigi bir olusum bulunmaktadir. Isletme
amaglar1 ve hedefleri belirlenmektedir. Daha sonra belirli plansal 6zelliklere gore,
varliklar igerilen sekli ile ilgili olarak isletmelere degisken maliyetler beraberinde ki
bu maliyetler stratejik ve taktik degisikliklerdeki de§ismelere gore gore

degisebilmektedir. Daha sonra, yonetici kendine has stratejiler gergeklestirir. Daha
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sonra bu stratejilerin uygulanmasiyla ilgili olarak stratejiler gelistirir ve bu
stratejilerin uygulanmasi1 ve bunlara iliskin olarak c¢alisacak insanlarin istihdam

edilmesi ile ilgili kararlar verir (Giinay, 2012).

Akademik liderlik siireci, liderin yogun olarak islemler gercgeklestirdigi bir
stire¢ olmakla birlikte, akademik yayinlar, bilimsel faaliyetler, kongre faaliyetleri ve
konferans faaliyetleri gibi birgok siire¢ akademik liderlik siirecinin igerisinde
bulunmaktadir. Ayrica akademik liderlik diger akademisyenlere destek saglanmasini
da icermektedir. Bu nedenle akademik liderlik faaliyetleri olduk¢a kapsamli bir

stireci icermektedir.

Akademik liderlerin akademik liderlik faaliyetleri gerceklestirirlerken bir
ama¢ ve hedef tanimlamalar1 yapmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle ilk olarak
akademik lider kendisine su soruyu sormalidir. Ben gelecekteki yillar igerisinde ilgili
birimimi nerede gormek istemekteyim? Bu soruya alinacak cevap bdlimiin
gelecekteki faaliyetlerini sekillendirecektir. Yani akademik liderin vizyonu ve
misyonu o boliimiin gelecekteki liderlik siirecine etki edecektir. Her boliimde
akademik liderlerin yonetici olmasi gerekmektedir. Akademik lider hem yaymn
yoniinden hem bilimsel etkinlikler yoniinden, proje, laboratuvar ve yabanci dil
gelistirilmesi ve kaynak bulma yoniinden diger akademisyenlere destek olmasi

gerekmektedir.

Tablo 6: Akademik Liderlik Fayda/ Maliyet Analizi

Akademik Islemler Fayda Maliyet

1.Akademik Yayinlar +MAKSIMIZE -MINIMIZE
2.Bilimsel Etkinlikler +MAKSIMIZE -MINIMIiZE
3.Proje Faaliyetleri +MAKSIMIiZE -MINIMiZE
4.Yabanci Dil Destegi +MAKSIMIZE -MINIMIiZE
5.Kaynak Bulma +MAKSIMIiZE -MINIMIZE
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Belli bir sema olarak akademik liderlik siireci faaliyetlerini belirtebilecektir.
Bu gruplandirilmis islemler akademik liderlik faaliyetlerinin etkili ve etkin bir
bicimde gerceklestirilmesi i¢in anahtar olabilecektir. Akademik lider secerken
gergeklestirilmesi gereken bu akademik liderlik boyutlarimi fayda diizeyi yiiksek

kisilerce gerceklestirilmesidir.

Burada siire¢ yonetimi Onemlidir. Siireci yonetecek akademik liderin
yonetimsel Kabiliyetleri fazla olmalidir. Teoriden de anlasilacagi gibi liderlik
faaliyetleri sadece yetenckler olarak degildir. Bir de yOnetim siireci igerisinde bu
faaliyetlerinde gerceklesmesi gerekmektedir. Dis ¢evreye uyumla ilgili olarak ise,
akademik liderin belli ¢evresel faktdrleri ve etki diizeylerini degerlendirerek kendisi

¢evre-boliim uyumu gergevesinde inisiyatif almasi gerekmektedir.

Akademik liderlik faaliyetlerinin islemsel boyutlar1 g6z Oniine alindiginda
islemlerin maliyetleri de 6n plana ¢ikmaktadir. Bu nedenle islem maliyetlerinin
azaltilmast yoniinde akademik liderin bir hayli caba gostermesi gerekmektedir.
Gergeklestirilen akademik faaliyetlerde dis kaynak kullanimi olmasi gerekmektedir.
Fakat bu kaynak kullaniminda bilimsel odakliligi diisiirmeyecek bigimde olmasi

gerekmektedir.

Bu giin gilinlimiizde iiniversiteler 3. Nesil olmak yolunda ilerlemektedir.
Uludag Universitesi 3. Nesil Universiteye bir drnek olacaktir. Uludag Universitesi
Rektorii Prof.Dr. Yusuf ULCAY’ a gore, “Uludag Universitesi’ni akademik ve
bilimsel anlamda daha iist basamaklara tasimak icin ‘3. Nesil Universite’ vizyonu ile

caligmalarimiza yon verecegimizi beyan etmistik.

Kurulusunda 12 bin 6grenci i¢in planlanan Uludag Universitesi’nde bugiin 63
bin civarinda 6grencimiz egitim gormektedir. Zamanla biiyiiyen {iniversitemizde
birgok plansiz yatirrmlar oldu. Universitemiz bugiin yaklasik 50 bin kisinin gelip
gittigi biiyiik bir merkez haline doniistii. Gelecege doniik c¢alismalar yapilmaz ise

ileride ¢cok daha hantal bir {iniversite yapis1 ortaya ¢ikacaktir.

Yonetim olarak, bu eksikligin giderilmesi amaciyla vizyonumuz
dogrultusunda analizlerimizi yaptik. Universitemizi gelecekte adindan soz ettirecek
bir konuma getirebilmek i¢in fiziki ve akademik alt yap1 ¢alismalarimi hizla

tamamlamaya devam ediyoruz.
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Universitemizin artik yeni bir kurumsal kimligi olacak. Projelerimizde
tiniversitemizin gelecek 25 yilin1 planladik. Hazirlatigimiz  detayli planlama
calismasi sona yaklasti. Yeni donemde bir bir hayata gecirecegimiz projeler ile

tiniversitemiz adeta bir santiyeye donecek.

2015 yilinda sadece fiziki anlamda degil, akademik ve bilimsel ¢aligmalar
kisminda da liniversitemizin basar1 c¢itasini yukarilara tasiyacak yatirimlara imza
attik. Akademisyenlerimizin yapacaklar1 bilimsel ¢alismalara proje destegi getirdik.
Sanayi ile ortak yiiriitiilecek galismalara tiniversite olarak maddi destek saglama
karar1 aldik.

Universite tarihinde ilk defa sadece Bilimsel Arastirma Projesi kapsaminda
yiiriitiillen ¢aligmalara 6 ayda 12 milyon TL kaynak ayirdik. Universitemizde
bilinyesinde gelistirilen proje ve liriinlerin patentinin alinmasi konusunda verdigimiz

destekler ile kisa zamanda alinan patent sayimiz yiizleri ast.

2016 yilinda ise artik hedeflerimizi gercege doniistiirmeye baslayacagiz.

Oniimiizdeki yillarda da birer birer projelerimizi hayata gegirecegiz.

Egitim ve o6gretim faaliyetlerinin kaliteli ve modern mekanlarda yapilmasi
icin yeni binalarin temelini atacagiz. Merkezi derslikler, laboratuvarlar, fakiilteler,
birimler ve lojmanlar insa edecegiz. Fakiiltelerimizin ve meslek yiiksekokullarimizin

eksiklerini tamamlayacagiz.

Bunlar yaparken de akademisyenlerimizin, personelimizin, dgrencilerimizin
ve kent dinamiklerinin gorisleri bizim igin her zaman oncelikli olacak. Hep birlikte
3. Nesil Universite vizyonunu Uludag Universitesi’nde uygulamaya koyacagiz.”

(www.uludag.edu.tr, 2016).

1.5.4.1.0rganizasyon Boyutlariyla Akademik Liderlik Siireci

Organizasyon yapilar1 igerisinde liderligin yonetici tizerindeki etkisini
belirlemeye yoneliktir.  Fakat bu smirlar daha genis olarak basliga yonelik
vurgulamalar yaparlar. Bu gerekli olmakla birlikte organizasyonlarin aragtirma
icerisinde anket yapilmis ve veri toplanmigs ve bunlarin arastirmalarin sehir
igerisinde, {ilke igerisinde ve sehir departmanlar1 igerisinde ana memurlara

yargilariyla finansal yonetim igerisinde olmasidir. Bu ayrica organizasyonlarin
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sosyolojik merkezi teori siire¢leri i¢erisinden birine dokunmaktadir. Bu ise sudur, bu
tartisma igerisinde agik sistemler ve kapali sistemler olarak yaklasimlar olarak
bilinmektedirler. Bu ii¢ standartlar argiimanlar olarak buradan ayrilamamaktadir. Bu
deneysel bulgular finans departmanlarinin geg¢miste, finans memurlar1 olarak
inanglarin ve bunlarin organizasyon igerisinde olmalaridir.  Bu teknolojik
degisiklerin ve yonetim uygulamalarinin zorlanmasi ve farkliliklar beraberinde bu
ajanslara dayanma gercegidir. Buradaki bulgular liderlik karakteristiklerinin
organizasyonlarda benzer etkiler yaptiklarini, bunlarin farkliliklar olarak agik ve
kapali sistemler olarak yazildiklarmin bir gostergesidir. Bu finansal departmanlarin
tanimlanmast buna ragmen, daha ongoriilebilir olarak, daha dikkate deger olarak

daha yiiksek stireglerin 6niinde yer almaktadir (Meyer, 1975).

1.5.4.1.1. Akademik Motivasyon

Ozgiin liderin hem yiiksek motivasyon diizeylerini siirdiirmesi hem de
yasamini dengede tutmasi gerektiginden, kendisini, neyin harekete gegirdigini
anlamasi son derece &nemlidir. Iki tiirlii motivasyon vardir. Dissal ve igsel olarak
itiraf etmek istememesine karsin, bir¢ok lider basarilarint  dig diinyanin
parametreleriyle 6lgme yoluna itilmektedir. Terfiler ve finansal odiillerle birlikte
gelen taninma ve statiiniin keyfini yasamaktadirlar. I¢ yonelik motivasyonlar ise,
liderin yasammin anlam duygusundan tiiremektedir. insanin yasam oykiisiiyle ve
insam1 ¢ercevelendirdigiyle yakindan ilgilidir. Ornekler arasinda kisisel gelisim,
baska insanlarin gelisimine yardimci olmak, toplumsal davalarla mesgul olmak ve
diinyada bir fark olusturmak sayilabilir. Esas olan, disardan onaylama arzunuz ile
yapilan isten tatmin olmanizi saglayan igsel motivasyon arasindaki dengeyi

bulmaktir.

Goriisiilen ¢ok sayida kisi, lider adayin1 kendisi sosyal beklentilere, meslektas
ve ebeveyn beklentilerine kaptirmaktan sakinmasini 6giitledi. Kisisel basarilarla ilgili
dis onaylardan uzak durmak her zaman kolay olmamaktadir. Basar1 odakli liderler ilk
yillarindan itibaren art arda gelen basarilara dyle alisirlar ki i¢sel motivasyonlarini
izlemeleri cesaret gerektirmektedir. Ama bir noktada, ¢ogu lider hakikaten anlaml
olan bir basariy: siirdiirebilme i¢in daha zor sorular {izerinde diisiinmesi gerektigini

kabul etmektedir. Daha 29 yasindayken onemli basarilar elde etmistir. McKinsey’
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den Alice Woodwaek sunu diler getirmektedir. “Ovgii ve deger verilme hakkinda
geng yasta 6grendigim seylerden dogan benim basari yorumum oldukca naiftir.
Sadece pistin etrafinda donerek tavsan kovalamaktir. Anlamli hicbir seye dogru

kosmuyorsunuz demektir.

I¢sel motivasyonlar degerlerinizle uyumludur. Dissal motivasyonlardan daha

tatmin edicidir. New York Borsanin CEO’ su John Thain s6yle dedi:

“Yaptigim herhangi bir seyi gergekten iyi yaparak motive olurum ama toplum
tizerindeki ekimi bir grup insan vasitasiyla ¢ogaltmayi tercih ederim. Ya da Time’ in
yonetim kurulu baskani ve CEO’ su Ann Moore’ un ifade ettigi gibi. Buraya 25 yil
once sirf dergileri ve yayincilik diinyasmi sevdigim icin geldim. Isletme okulundan
mezun olduktan sonra Moore onlarca is teklifi almis ama yayinciliga olan tutkusu

nedeniyle en diistik ticretli olan Time’ daki gorevi se¢misti (HBR, $.226).

1.5.4.1.2. Akademik Demokrasi Kiiltiiru

Dixon, 1993’ e gore, demokrasi iilkelerin savagsmasini engelleyici bir aragtir.
Bu nedenle Dixon demokrasi goriisiine yonelik olarak farkli modellemeler
gelistirmis. Demokrasiyi savaslardan kacinma araci olarak gérmiistiir. Ayrica yaptigi
modellemelerde farkli bulgulara ulasmis ve bu bulgularina c¢alismasinda yer
vermistir. Ayrica sonug kisminda demokratik liderlerden de bahsetmistir. Catismanin
organizasyona bir maliyeti vardir. Demokratik yonetim hipotezi demokratik liderlere

dayanir.

Demokratik liderlik etkisel olarak ve bigimsel olarak vatandaslarin
tercihlerini gizli tehlikelerden kagindirmaya elitizim ve katilimc1 demokrasi
anlayigindan ziyade kaliteyi ve vatandaslarin katilimini amaglar. Bu ydntemlerin
anlami ¢agdas tartismalarin mevcut olan merkezilerinin gelismis versiyonlarmin

demokratik liderlik davranislar1 gerektirmesini icermektedir (Kann, 1979).

1.5.4.1.3.Akademik Organizasyon Yetenegi

Akademik organizasyon yetenegi bir bilim adami i¢in ¢ok onemlidir. Bilim
adamlarinin ugrastiklar1 isler genellikle bilime yoneliktir. Fakat daha ziyade

organizasyon yetenegi olan arastirmacilar daha yiiksek performansta arastirma
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yaparlar. Burada cesitli fuar, konferans, sergi gibi akademik faaliyetler igerisinde

bulunan aragtirmacilar daha etkindirler. Bu yonde akademik kaliteleri daha ytiksektir.

Bir organizasyon amagclarimi1 yapilan ve yardim olarak tutarliliklara yonelik
olarak hareketlerin ve béliimlendirilmesi ve bunlara iliskin olarak planlar yapilmasi
ozellikle uzun dénemli planlamalara iliskin goriislerdir. Ozellikle bunlar uzun donem
aralikli planlar olarak adlandirilirlar. Bu agiklamalar Biirolar amaglari, hedefleri ve

daha fazla planlar1 Sosyal Giivenlik Yonetim politikasina uygun olarak yiiriitiliir.

Bu ayrica ideallerin bize ilham vermesi, bu anlasmalarin anan amaglar
beraberinde ve goriislere yonelik olarak yonetimlere iliskin olan yollaridir. Bu bizim
planlarimiza yonelik olarak bir kilavuz 6lge ¢ubugu performansa yonelik olarak
yeterlilik 6l¢tisiirdiir (Ball, 1958, 101).

Biiro anlatimlar1 Amaglar1 diizenlemek organizasyonlarin amaglarini ve
ideallerin kilavuzlara gore planlanmasi ve performansa gore yonetilmesidir. Bu ¢ok
cesitli olarak kisisel bilinglere yonelik olarak tasarlanmast ve bunlarin sunumlarinin
gerceklestirilmesi, bunlarin liderler tarafindan duragan bir bigimde sarilmasi, hizmet
siparigi verilmesi ve diger uygulamalarla ilgilidir. (Derthick, 1979). Bu yanit olarak
taleplerin iletisimsel olarak aracilik etmesi ve iletisimsel olarak yaygin bir bicimde
ve biirokrasi sekli ile gelismesidir. Degisen politikalarin, degisen demografiler ve
yaslanma teknolojileri tarafindan gerginlestirilmesi Sosyal Giivenlik Ydneticilerinin
liderliklerinin 6ne ¢ikan kullanimlarmin Ball’ 1n da eklemli Ajans Stratejik
Planlarma iligskindir. Bu plan 1988 yilinda yapilmistir. Ulusal Performans
Gortiglerine yonelik olarak ve daha fazla giincel olarak, Baskanlarin Yonetim

Ajandalaridir (2001; Dull 2006a, 2006b).

1.5.5.Akademik Liderlik Uzerine Yapilmis Arastirmalar

Akademik liderlik {izerine yapilmis Tiirkce ¢alismalara baktigimizda,
Academic Leadership Styles and Support for Strategic Planning at Higher Education
Institutions in Cappadoccia Region, Turkey isimli ¢aligmada, akademik liderlik
faaliyetleri etkili bir bicimde gergeklestirilmis olan liderlik ¢alismalarinin dokuz

tiniversitede 233 soruluk anket seklinde uygulanmasi seklinde gerceklestirilmistir.
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Stratejik planlamanin dort liderlik stilleri, biirokratik, dagitici, meslektaslarla
ilgili olan etkileri ile ilgilidir. Buna iliskin olarak, stratejik planlamaya iligkin
ozellikler pozitiftir (Akilli ve dig., 2015).

Bolman ve Deal’ in Dort Cer¢eve Modeline Gore Akademik Liderlerin
Liderlik Yaklagimlarinin Incelenmesi, c¢alismasinda yapisalci, insan kaynaklari,
politik ve sembolik olarak bu c¢ergevede modellenmistir. Betimsel ve igerik analiz
yontemi ile analiz edilmistir. Arastirmaya katilan dekan ve enstitii miidiirlerinin en
¢ok Bolman ve Deal’1n politik ve insan kaynaklar1 ¢er¢evelerini kullanma egiliminde
olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin, en az kullandiklari ¢ergevenin sembolik, en
stk kullandiklar1 ¢ercevenin ise, insan kaynaklari c¢ergevesi oldugu belirlenmistir.
Ikiden fazla cerceveyi etkin bir sekilde, birlikte kullanabilen lider sayisinin az oldugu
ve ancak az sayida liderin Bolman ve Deal’ in (2003) ortaya koydugu dort ¢ergeveyi
birden dikkate alan coklu bir liderlik yaklasimini kullanabildigi belirlenmistir.
Bulgular ayrica uzmanlik alani, kidem siiresi, cinsiyet ve yas gibi degiskenlerin de
liderlerin dort cerceveyi kullanis tercihlerini degistirebildigini ortaya koymustur

(Simsek ve Garipagaoglu; 2016).

Egitimsel liderlik literatiirii liderlik uygulamalarmi K-12 seviyesinde
odaklanarak, yiiksekdgrenim sisteminin tiim diinya iizerinde onlarin ilgililerini yogun
bir bi¢imde teslim almamistir. Bu asamada Tiirk yiiksekogrenim kurumlarinda da
aynidir. Bu baglangi¢c beraberinde, bu amacla gergeklestirilen calismalar bdliim
baskanlariin ihtiyaglarini akademik liderlikte sergilerler. Bu sonla, bu ¢alisma nitel
arastirmalarda tasarlanmistir. Bu ag¢iga vurulmus liderlik deneyimleri, maksimum
degisim Orneklemlerinde boliim bagkanlarinin liderlik deneyimlerinde g¢esitlilik

gostermektedir.

Yar1 yapilandirilmig goriismelerde 16 boliim bagkanli ile degisen iller,
tiniversite tipleri (kamu ve 6zel tesebbiisler), arastirma asamalari, cinsiyet ve yaslari
hizmet asamasindaki boliim baskanliklarindadir. Bulgular igerik asamasinda ilgili

olarak boliim baslarinin daha otonomik kararlar bulunmaktadir.

e Daha otonomik kararlarin personelin diizenlenmesi, para fonlar1 ve miifredat
siirecleri icerisindedir.

e llave olarak ve sekretere ait personellerdir ve
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e Liderlik ve oryantasyonlar i¢in yonetimsel gorevlerdir (Bellibas ve dig.,
2016).

1.6. AKADEMIK LiDERLIGIN iLiSKiLi OLDUGU KAVRAMLAR

Akademik liderlik bir¢ok kavramla iligkilidir. Bunlar insani, akademik ve

yonetimsel olarak incelenecek bi¢cimdedir.

1.6.1.Liderlik Kavram

Liderlik gruptaki biyelerin grup amaglarina katalize edilecek bi¢imde onlara
etki edilmesidir (Northhouse, 2007).  Kurumsal Okul ‘ un temellerini Alman
Sosyolog Max Weber atmistir (Biggart ve Hamilton, 1987). Yaklasim bi¢imi olarak,
Kurumsal okul’ un inceleme sekli gergeklestirilecektir (Meyer ve Scott, 1983,
Zucker, 1983). Kurumsal Okul fenomonolojik kokleri olarak, teorik perspektiften
sosyal olaylarin insanlar tarafindan meydana geldigi ve bu olaylarin insanlarin
davraniglarina  yonelik  olarak  etkilesimleri  vasitasiyla  gerceklestiklerini

belirtmektedirler.

Organizasyon teorisyenleri okullarinda stibjektif olarak, bi¢im ve hazirliklar
anlaminda onlarin diger kurumlari ne sekilde etkilediklerine iliskin aciklamalar
gelistirmiglerdir (Ornegin Astley ve Van de Ven, 1983, Burrell ve Morgan, 1979;
Silverman, 1970; Biggart ve Hamilton, 1987° den alint1). Burada liderligin
kurumsallagsmasi1 ile ilgili olarak dort analitik boyut incelenecektir (Biggart ve

Hamilton, 1987).

Liderlik denildiginde akla yol gostermek gelmelidir. Basarili bir lider basarili
bir yol gostericidir. Bu nedenden hareketle liderin basarili nitelikler ¢agristirdigi
varsayimindan hareketle liderlik tanimimi inceleyecek olursak, liderin deneyimli,
tecriibeli ve oOzgiiveni yiiksek olmasi gerekmektedir. Insanlar liderlerine yonelik
aragtirmalar gerceklestirmektedir. Bir lideri kendilerine kabul ettiklerinde ona tam
giivenmektedirler. Ailede baba ve anne rolleri liderlige iliskin olarak incelenmesi
gerekli olan rollerdir. Cocuklar anne ya da babalar ile iletisim halindedirler. Yani
basaril bir liderin takipgileri ile siirekli iletisim icerisinde olmas1 gerekmektedir. Bu

nedenden hareketle,
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e Liderlik etkiyi icerir, bu liderin takipgilerini nasil etkileyecegine iliskindir.
e Liderlik gruplarda olmaktadir.
e Liderlik hedeflere dikkat etmeyi icermektedir (Northouse, 2007).

Sosyal bilimlerin konusunu insan olusturmaktadir. Insan ise, siirekli istek ve
ihtiyaclar1 degisebilen bir varliktir. Bu nedenle insanlarin istek ve ihtiyacglarinin
dogru analiz edilmesi sekliyle insanlarin gereksinimleri ve problemleri

¢Oziilebilmektedir.

Liderlik denildiginde akla “bir bireyin digerlerinin iizerinde olan etkisi,
motivasyon giicii olmaktadir. Onlar1 etkili birer birey yapmasi ile ilgili olarak
bunlarin organizasyonlarin basarisidir. Bunlarin {iyeleri ile olan etkilesimleri ile

ilgilidir (House ve Javidan, 2004; Erdogan v.d., 2004).

Sosyal degisim organizasyon lyeleri icerisinde kegelesmis bir zorunluluktur.
Bu zorunluklar organizasyon {iiyeleri ve bunlarin karsilikli olarak organizasyon
tiyelerinden onlarin liderlerine olan giivenleri ve bunlarin organizasyonlarda
“organizasyonel vatandaslik davraniglart ve iyi performansla” ilgili olarak

Ozelliklerin bir ugtan bir uca baglantisini icermektedir (Gerstner ve Day, 1997).

Etkili liderlik biyiik organizasyonlardaki taleplerdir. Bunlarin mevcut
calisma gruplaria olan 1limli etkilerinden ihtiyacla gerceklestirmistir. Bu durumda
calisanlarla olan etkilesim igerisinde, etkili danigman c¢alisanlar1 nazik bir bigimde

amaglarina gore birlestirerek onlar1 yonetmekte ve desteklemektedir.

Fleishman (1953a, b; Fleishman, Harris ve Burtt, 1955) ve Stodgill ve Coons
(1957) sunu onermistir ki, bu iki kavramin diisiindiiriicii ve baslatic1 yapr ile ilgili
olarak bunlarin 6zelliklerini sunmaktadir. Bunlar arastimalari igerisinde hatir1 sayilir
bir dneme sahip olmaktadirlar. Lider davraniglariin hesaplanabilmesi ve bunlarin
etkileridir. Ilgili olarak arastirmalar gerceklestirilmistir. Bu bir rapor olarak deneysel
arastirmalarin iligkiler arasi durumlaridir. Bunlarin etkilerinin belirlenmesi ve

bunlarin diisiindiiriicii ve baslatici yapiya olan etkileri ile ilgilidir (Lowin v.d., 1969).

Veriler sunu gostermistir Ki, Disiindiirticiilik genel olarak verimlilikten,
kaliteden ve i memnuniyetinden, beklendigi gibi bu bulgular hali hazir bir bigimde
anlasilabilmektedir. Is memnuniyeti, duygusal bir gosterge olarak, olasilikla ve bu
cesitli hos duygular1 yansitir ve ayrica durumlara iliskin olarak memnuniyetsizlikleri

de yansitmaktadir. Verimlilikle ilgili olarak ve kalite genel olarak tasvir
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edilmektektedir. Mantikli pekistireglerin durumsal odiillendirmelerle iliskili olarak
onlarin ayrica diisiinsellikle ilgili algilarmin danigmanlarca belirlenmesi ile ilgili
olmaktadir (Lowin v.d., 1969).

Yapt ve etkililik arasinda pozitif ve gerekli olmayan bir tartisma
bulunmaktadir. Bu ise, artan yapisal ozelliklerle ilgili olarak etkililik 6zelliklerine
ilgili olan bir tartismaya da onciiliik etmektedir. Bu iligki gostermektedir ki baglatic
ozelliklerle ilgili olarak etkililige iliskin gergeklestirilen 6zellikler dogrusal degildir
(Fleishman ve Harris, 1962; Korman, 1966).

Konu ile ilgili gergeklestirilen iist diizey tartigmalar kritik {ist degerlerin yasal
yapisal seviyelerindeki kivrimlagmalart igermektedir. Buna ragmen kanit
bulunmamakla birlikte bu akla yatkin bir hipotez olarak maksimum etkideki 1limh
yapisal Ozellikleridir. Organizasyonel etkililikle birlikte ziyaninin diisiik seviyelerde
calisan direnci ile ilgili olarak erisilebilir kisitlamalarin ve bunlarin aktivitelerine
iligkindir (Lowin v.d., 1969). Bu kalite oryantasyonu konular beraberinde ayrica
onermektedir. Ilave aciklamalar diisiindiiriicii ve baslatici iliskilerin yapilar1 ve

verimlilikleri ile ilgilidir (Lowin v.d., 1969).

1.6.2.Liderlik ve Organizasyon

Insan ve liderlik, cesitli caglar boyunca insanlar kendilerine hep dogru yolu
gosterici bir lider aramiglardir. Bu nedenle ilk g¢aglardan itibaren insanlar kendi
liderlerini belirlemektedir. Onunla birlikte hareket etmislerdir. Bu nedenle liderlerin
toplumsal gelisim agisindan Onemleri oldukca fazladir. Bu nedenden hareketle
liderlerin iyi bir yol gdsterici olmalari gerekmektedir. Insanlarin lider ihtiyaglarmna

iligkin olarak bu ihtiyacin giderilmesi gerekmektedir.

Bu faaliyetlerin gergeklestirilmesi etkili liderlik gerektirmektedir. Dressler
(1987) ‘ye gore, organizasyon, 1yi bir yonetim i¢in ve kurallarin uygulanabilmesi i¢in
gereklidir. Gorevlerde ya da operasyonel faaliyetlerde meydana gelebilecek
degisimler organizasyonlarda degisimi gerektirebilir. Bu degisikliklerin ise insana
yonelik olmas1 gerekmektedir.

Liderler toplumu birlestirir ve onlarin eksikliklerinin giderilmesine yardimci

olmaktadir. Millet bir aile gibidir. Bir yerinde bir aksakli olmasi diger yapiyr da

etkiler. Bu nedenle olabildigince liderlerin birlestirici bir rol oynamasi

140



gerekmektedir. Lider iyi bir dinleyici olmalidir. S6zii gecen bir kisi olmalidir. Adil

olmas1 gerekmektedir.

Iyi bir lider nasil yetisir? Patronlar degil liderler? Isimli kitaplarda genel
olarak liderlige iliskin o6zelliklerin belirtilmesinde ayr1 bir yanlar1 vardir. Bakacak
olursaniz biitlin liderler iyi yetismis kisilerdir. Zorluklara ve sikintilart gérmiis ve
bunlarla bas etmeyi bilen kisilerdir. Bu nedenle liderlerin gii¢li kisiler olduklar: bir
gergektir. Giigsiiz kigilerin ise, lider olmasi ¢ok diisiik ihtimallidir. Liderlerin
yapmasi gereken ise, haklimin yaninda olmaktir. Gii¢ bazen gerekli ve bazen de
aldaticidir. Her insan kendi vicdaninda neyin ne oldugunu ¢ok iyi bilmektedir. Bu
nedenle hi¢bir hakim ya da higbir savcr kisinin kendi vicdanindan daha adil ya da
daha tarafsiz olamamaktadir. Insanlar once kendilerine ben yeterli miyim? Sorusunu
sormalar1 gerekmektedir. Eger yeterli degillerse mevcut eksik yonlerini gidermeleri
gerekmektedir. Bu yonleri gidermeden liderin bu yonleri gidermelerini beklemek ise,

lidere haksizlik olacaktir.

Modern organizasyonlarda Paris v.d. (2009)’ un yaptiklar1 calismada, bayan
liderlerin; Karizmatik, deger temelli, takim odakli ve katilimct yonetim
uygulamalarina daha uygun olduklar1 ve kararlarini verirken demokratik olduklarini
belirtmektedirler. Insan iliskilerinin kuvvetli oldugundan ve ydnetimle ilgilidir. Her
bir tarafin goriislerini aldiktan sonra liderlik faaliyetlerini gergeklestirdiklerinden

bahsedilmektedir.

Liderlerin verdikleri kararlara gore lider olduklaridir. Bununla ilgili olarak
yapilan ¢alismada cinsiyet farkliliklarinin liderlerin verdikleri kararlarda énemli bir
fark olusturduklarini belirtmektedirler. Bunun ise yapici ve yikici etkileri olmaktadir.
Liderlerin demokratik faaliyetler — gergeklestirerek daha yapici  kararlar

verebileceklerinden bahsetmektedirler.

Liderlik bireylerin iizerinde etkiye sahip olmaya iligskin bir yetenektir. Diger
insanlar1 motive etmeye ve digerlerini yani ¢alisanlar1 bu dogrultuda etkili ve basarili
organizasyonlar olusturma yoniinde daymaktadir (House ve Javidan, 2004). Sosyal
degisim zorunluluklarla ilgili olarak organizasyonda kokli degisikliklerin
olusturulmasinda organizasyon {yelerin liderleri ile karsilikli olarak giiven
bulunmaktadir. Organizasyonel vatandasliklar1 ve onlarin iyi performanslarina

yonelik tutumlarini icermektedir (Gerstner ve Day, 1997; Erdogan ve dig., 2006).
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Burns (1978) 6diil kazanan Liderlik isimli kitabinin sonug¢ boliimiinde politik
ve tarihsel perspektiflere iliskin olarak benzer bir tartismaya yaklagsmaktadir. Burns
daha fazla iliskisel olarak doniisiimsel liderligin liderlerin kimliklerine ve onlarin
acikca belirtilen vizyonlarindaki bunlar diger izleyiciler tarafindan takip edilen
davramislar oldugunu belirtmektedir. Izleyicilerin ihtiyaclar1 ve potansiyel
motivasyon unsurlari, yiiksek ihtiyaclarin ve hedeflenen en yiiksek seviyedeki

izleyici gereksinimlerinin giderilmesine yoneliktir (Morford, 2006).

Liderlik mobiliteye iliskin ¢ift tarafli bir siiregtir. linsanlar tarafindan belirli
motivasyon unsurlarinin ve degerlerin ¢esitli ekonomik, politik ve diger kaynaklarin,
bir kontekst icerisinde rekabet ve ¢atigsma ile ilgli olarak amaglarin bagimsiz olarak
gerceklestirilmesidir. Bunlarin karsilikli olarak liderler ve izleyiciler tarafindan

benimsenmesi ile ilgilidir (1978; Morford, 2006).

Ouchi (1981)’ e gore, etkili olarak yaygin vizyon ve giivenin olusturulmasi
beraberinde organizasyonel 6zgiirliigiin insanlarin anlasmazliklarina, agikliklarina ve
birbirlerine olan nezaketlerine yoneliktir. Bunda hi¢ kusku bulunmamaktadir. Ouchi
burada oOzellesmis bilginin hi¢cbir zaman i¢in Ortlilii olmamasi1 gerekliliginden
bahsetmektedir. Bu ise, derin bir hisle inancin ve tarafsizligin ayni1 dogrultuda ¢ok

caligma istegi ile iliskilidir (Morford, 2006).

Aksine binlerce arastirmanin kisisel davranislar1 ve liderlikle ilgili olarak
Stodgill” in de belirttigi gibi kisisel davraniglar farkli liderlerdir. Onlarin
izleyicilerinde farkli gézlemlenmistir. Basarili ya da basarisiz liderler ve yiiksek
seviyeden en diisiik seviyeden izleyicilerle ilgilidir (Bass, 1981).

Lider yiiksek sorumluluk alma becerisine sahip, gérev bilinci yiiksek olan,
giiclii ve 1srarct kisilerden secilmelidir. Bu sayede amaglarin takip edilir. Riske
atilmak ve problem ¢dzme yetkinligi icerisinde benzerlik ve orijinallik alistirmalarin
stirdiiriilmesi saglanmaktadir. Sosyal durumlarin baglatilmasi ve kigisel giiven ve
duygularin kisisel kimlige iliskin Ozellikler meydana getirilmektedir. Karar ve
hareketlere iligkin olarak sonuglarin kabul edilebilmesi saglanmaktadir. Kisiler arasi
stresin abzorbe edilmesine hazirlik saglanmaktadir. Asap bozucu durumlar karsisinda
isteklilik  ve onlar erteleyebilme yetkinligi kazanilmaktadir. Diger insan
davraniglarini etkileyebilme yetenegi kazanilmaktadir. Sosyal etkilesim sistemlerine

iliskin amaglarin ele alinmasi saglanmaktadir (Bass, 1981; Morford, 2006).
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Fred Fielder’ in (1977) liderlere iliskin son zamanlarda gergeklestirilen Myers
Briggs Tipi Gostergesi (MBTI) temelli bulgularin uygun konseptlerini belirlemistir.
Bass (1981) e gore, Fielder’ s modeli liderlik iizerine en ¢ok arastirma yapilan bir
modeldir. Ayn1 zamanda da en ¢ok elestirilen modeldir. Fiedler’ in arastirmalarin en
temel uygulamalari, liderlerin kisisel Ozelliklerinin tanimlanabildigi ve bunlarin
Oneminin siirdiigli ve uzun bir siire¢ icerisinde tutarliliginin saglanmasi modelidir

(Morford, 2006).

Organizasyon kiiltiiriine bir elestiri sudur ki; organizasyonlar kapali sistemleri
olarak meydana gelmektedirler. Dis kosullardan etkilenmememktedirler. Bu
karikatiiriin bir pargasi olabilmektedirler. Barnard (1938), 6rnegin, organizasyonel
baskinlik yasamsal 6nem olarak tanimlanabilmektedir (Scott, 1995). Selznick' in
(1957) organizasyonel karakterler saglamlik ya da dayaniklilik ve bunun taahhiitleri
gorevlerin etkilesimi sayesinde ortaya ¢ikmaktadir. Hedefler belirlenir ve bu bilgiler

kararlara Onculiik etmektedir.

Yeni kurumsallik 21. Yy’ da gegmis otuz yilda sosyoloji, ekonomi ve politik
bilimlerde durgunluk ve degisimlerdeki adimlarda paylasimlarindaki vurgularda
ortaya ¢ikmustir. Her bir ¢abalarla kontekstin agiklanmasina motive etmistir. Her bir
geleneksel biitiinlesmis elementlerin biligsel ve davranigsal kiiltiirel degisimleriyle
aciklanmasina yardimci olur. Sosyolojide, Scott (2008) kurumlarin biligsel teoriden
olugmasi ve bicimsel olmayan bakis agilarinin kurumsal analiz igerisinde mevcut

olan kuralci ve kiiltiirel biligsel siitunlardir.

Kurumsal ekonomi kiiltiirii belirsizlik ve paylasimlar, biligsel evrimler ve
sosyal gortisler agiklamaktadir (North, 2005). (Dull, 2010); Organizasyon igerisinde
islemlerin gergeklestirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle organizasyon igerisinde
islemlerin gruplandirilarak siiregler haline doniistiiriillmesi gerekmektedir. Bu
nedenle siire¢ yonetime gecilmeden oOnce islemlere iliskin incelemeler
gerceklestirmemiz gerekmektedir. Islemlerin verimliligi islemlerin gruplandirilarak
siirec yonetimi vasitasiyla olmasi beraberinde daha verimli hale gelecektir. Islemlerin

gruplandirilarak siirecler vasitasi ile yonetimi, yoneticiyi daha etkin hale getirecektir.

Liderlik Etkililiginin belirlenmesine iliskin olarak gelistirilen kitapta “Etkili
Liderlik”, Fiedler v.d. (1977), mihendislerin liderlik durumlarina iligkin olarak

ortaya c¢ikan dogru bir uyumun liderlik giicii ve durumsal degiskenleri olduguna
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iliskin bir ¢aligmadir. Ornegin, iliskisel olarak motive olmus liderler kendilerini
durumlar igerisinde durumlarin {izerinde gormektedirler. Bunlar bu durumu az bir
kontrol becerisi ile ve sonug olarak higte etkili olmayacak sekilde, liderin lider tiye

iliskilerini bir an 6nce gelistirmesi istenmektedir.

Lider tiye iliskileri, yapisal gorevlerin gelistirilmesindeki artis beraberinde ve
yetkilerinin arttirillmasidir. Bu otoritesinin  sonu¢ olarak artarak kontrol ve
etkililiginin arttirilmasi ile ilgili olmaktadir. Esasinda Fiedler (1977), durumun
degistirilmesi ile ilgilidir. Daha kolay bir yolun is degisikligi ya da mevcut durumun
degistirilmesinin insanin kigisel 6zelliklerinin degistirilmesinden daha kolay

oldugunu vurgulamaktadir (Morford, 2006).

Organizasyonel verimlilik ve kalite anlayis1 silire¢ yOnetimi vasitasi ile
meydana  gelmistir. ~ Organizasyonlarin ~ smiflandirillarak  siire¢  yOnetimi
uygulamalarinin yayginlastirilmasi gerekmektedir. Her organizasyon igin ayni siireg
yonetimi uygulamalar1 basarisiz olabilmektedir. Her organizasyonda kullanilan
bilgiler farklidir. Bu nedenle her farkli sektorde faaliyet gosteren firma igin

gerceklestirilen iglemler farkli olacaktir.

Yillardir dogrudan dogruya soz verilmektedir. Bir sekilde arastirmalarda
meydana gelen Onemli ayrigmalarin liderlerdir. Onlarin  durumlarina iliskin
ozeliklerin arasinda meydana geldigi belirtilmektedir. Ornegin, daha ¢ok test edilen
ozellikleri ile Yukl (1981)’ in “Etkili Liderligin Coklu Baglantili Modeli” isimli
calismasinda hesaplanan bu oOnciiliiklerin insanlarin bu ¢alismalarda Oncii olan
Fiedler, Hersey ve Blanchard’ in caligmasindaki degiskenler arasindaki iligkilerin

anlagilmasinda bize yardimci olacaktir (Morford, 2006).

Liderin izleyicilerini organizasyon igerisinde lider olarak gelistirmeleri
gerekmektedir. Bu organizasyon igerisinde bir lider ic¢in basar1 faktoriidiir. Bu ise
farkli durumlarda, farkli davranis stilleri ile izleyicilerin gelistirilmesini icermektedir.
Lider organizasyon {yelerini takip etmelidir. Onlarm liderlik durumlarin
denetlemesi gerekmektedir. Lider organizasyon Kkiiltlirline etki etmesi gereken
bireydir. Organizasyonel basarilardan birincil derecede sorumludur. Organizasyon

igerisinde organizasyon kiiltiiriindeki degisimler liderin basar1 diizeyini gosterir.
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1.6.3.Liderlik ve Gii¢

Fiedler’ in daha Onceki ¢alismalarinda durumsallik teorisi ile baslayan daha
onceki durumsallik yaklagimlar teorisi ile ilgili ¢calismalar genis bir alanda durumsal
degiskenlerin liderlik davraniglarina ikna edici etkileri ile ilgili gerceklestirilmistir.
Buna ragmen, benzer durumsal degiskenlerin gorev degiskeni ve ara degiskenlerin
daha onceden bulunan iliskili liderlik davraniglarinin ki bunlar liderlik modelleri

igerisinde tamamlanmamistir seklinde olmasi gerekmektedir.

Durumsallik Teorisi’ nde oldugu ve gelistigi gibi, bir¢ok ilave degiskenler
liderlerin giiciiniin meydana gelmesinde arastirmalarda Onerilmistir. Bass and
Valenzi’ nin ayrintili modeli “organizasyonel kisitlayicilar” , “harici gevre” ve bes
gorev karakteristiklerini icermektedir.“ Istege bagh firsatlar” bunlarin tiimii sistemin
girdileridir. Bunlar “ Sistemsel Iliskiler Teorisinde” patronluk ve calisan giicii ve

bilgi dagilimina iligkin 6zelliklerin dagitimini igermektedir (Lee, 1977).

Organizasyonlarda pozisyon ve kisisel glic olmak {iizere iki tiir giicten
bahsedilmektedir. Pozisyon giicli insanin gesitli biirodaki gérevlerine iliskin bir tiir
bigimsel organizasyon sistemi derecesidir. Kisisel gii¢ ise, liderin ¢esitli 6zellikleri

ile hosga ve bilgili bir bigimde degerlendirilebilmesidir (Northouse, 2007).

Liderlik Giicii Teorisyenleri sunu belirtmislerdir ki, lider giiclinii farkh
bicimlerde kullanilmaktadir. French ve Raven Klasik liderlik giicii kaynaklarini bu

giiclin envanterinin olusturulmasi seklinde kullanilmistir (Lee, 1977).

Pozisyon Giicii ya da Yasal Giig, pozisyonun ¢esitlenmesi beraberinde ya da
yasal giiglerin cesitlerinin liderin pozisyonundan kaynaklanmasi, organizasyonel
hiyerarsinin sahipliginin beraberinde ve ise eleman se¢ilmesinde belirli olmaktadir.
Bu liderin giicliniin kullanilmasinda giiclin artmasi, giiciin elde edilmesi, veto giicli

ve kanun koyma giiciinden ileri gelmektedir.

Ikna Giicii, izleyicilerin korku ve cezalarina iliskin olarak bunlarin ve liderin

giiclinli kullanmasina iligskin olmaktadir.

Odiillendirme Giicii, izleyicilerin beklentilerinin pozitif édiillendirmeler ve

liderlerin gli¢lerinin onlara verilmesi ile ilgili olmaktadir.

Uzmanhk Giicii, izleyicilerden tiiremis ve digerlerinin giiclerinin onlara

verilmesi ile ilgilidir.
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Referans Giicii ya da Karizmatik Giig¢, izleyicilerden ve onlarin
kimliklenmesini saglayan lider beraberinde kisisel davranmiglar ve karakteristik

Ozelliklerden meydana gelmektedir (Lee, 1977).

Gli¢ organizasyonlarin ilerlemesinde ilerletici faktordiir. Organizasyonlar
simiflandirildiginda giiclii organizasyonlarin etkili olmalar1 daha kolaydir. Liderin
giic kaynaklar1 farklidir. Liderlik agisindan degerlendirildiginde, liderin bu giicii
dogru yerde ve dogru olarak kullanmasi1 gerekmektedir. Liderlik farkli alanlarda
gozlemlenebilir. Bir spor miisabakasinda takim kaptani takimn lideridir. Isletmede
organizasyonu basarilari ile alip uzaklara gotiiren kisi liderdir. CEO’ lar genel olarak
isletmelerde liderlerdir. Universitelerde kendilerine akademik basarilar1 ile saygi
duyulan kigiler liderlerdir. Liderlik sorumluluk almayi igerir. Sorumluluk ise,

deneyimleri icermektedir.
Northouse’ un siniflandirilmasina gore Giig;

Referans Giicii, Izleyicilerinin tanimlamasina bagl ve liderle iliskilidir.

Ogrencilerinin hayran oldugu bir 6gretmen referans giiciine sahiptir.

Uzmanhk Giicii, Liderin rekabet edebilirligi izleyicilerinin algilarma
baghdir. Yurtdisindaki tur operatorleri bilgileri ile dis iilkelerde uzmanlik giiciine

sahiptir.

Yasal Giig, Bilgi sahibi olmak yada bigimsel ise iliskin yetki sahibi olmakla
iligkilidir. Bir hakim durusma esnasinda durusmayi yonetir ve kararlar verir. Bu

durusma esnasinda kendisine yasal bir gii¢ saglamaktadir.

Odiillendirme Giicii, Kapasite sahibi olarak cesitli tedariklerle digerlerini
odiillendirmektir. Danisman ¢alisanlarina oOdiiller vererek odiillendirme giicii ile

onlarin daha ¢ok ¢alismasini tesvik edebilmektedir.

Zorlayia Gii¢, Digerlerini cezalandirma ve baski kullanma yetkisine sahip
olmadan kaynaklanmaktadir. Bir ko¢ bentge oyunculari beklerken onlar tizerinde

zorlayici bir giice sahiptir (Northouse, 2007).

1.6.4.Liderlik ve Yonetim

Birkag anahtar bakis agilarini kullanarak arastirma lensleri igerirler (Kezar ve

dig., 2006; Middlehurst, 2012).
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e Universiteler belirsiz amaglar ve hedefler ve komplekslik ve kaos goriisleri
onemli olmakla birlikte giiciin yayinlanmasin1 saglamaktadirlar.

e Liderler eger sebekelerin gelisimi ile birlikte daha basarili olurlar. Deneyimli
ve kaynaklara sahip olan anahtar bireyleri kapsayarak liderlik siireclerine
oncilik ederlerse ki sebekeler gelisen bir bi¢cimde organizasyonun
degisiminde ¢ok 6nemlidir.

e Liderler siiregleri, bunlarin 6grenim beslenmesine dahil oluklarinda gelisirler.

e Bu liderlere kurumlarin zayif bagl sistemler olarak, dogal olarak esneklik ve
degisimlere yanit olarak yardimci olmaktadirlar.

e Marjinal insanlar dinleyerek ve ilave veriler toplayarak daha etkili yaparlar
ve etik olarak karmasik karar vermektedirler.

e Karmasik bilissel lensleri kullanmak karmasikliga yoneltilen bir yonii

olmaktadir.

Liderlik silire¢ yonetim siire¢lerinden ayri olarak, son yillarda onemli bir
baslik olarak incelenmektedir. Birgok uzman liderlik ve yonetimin farkliliklar
lizerine tartisma yapmaktadirlar. Y6netim pozisyonlart derece olarak bi¢cimsel olarak
yetkiye gore dizayn edilmistir. Bir kisi liderlik rollerinin basit oldugunu varsaymakla
birlikte, bunu organizasyon igerisinde tutugunu belirtmektedir. Fakat biitiin liderler
yonetici degillerdir. Bir sorun olmamakla birlikte biitiin yoneticiler liderdir. Bu
yilizden organizasyonlar yoneticilerin belirli amaglar etrafinda belirsiz olarak etkilili

olarak liderlik edilebilecegini belirtmektedirler (Verma ve Jain, 2001).

Psikoanalitik bakis acisiyla, Zazelnink (1977) vurgulamistir ki, liderler ve

yoneticiler farkli olarak rollerinin ve ¢alisanlarinin iliskilerini belirtmektedirler.

Liderler, yoneticiler olmayarak, karizmatiktirler, liderler daha aktif giiglii
hislere sahiptirler. Bunlar1 kendilerini ve diger kisileri tanimlamak ve yogun kisiler

arasi iliskileri belirtmek i¢in kullanmaktadirlar.

Liderler amaglarina ve goérev yonelik olarak  belirli  sinyaller
gondermektedirler. Yoneticiler daha amacl egilimlere yonelik olarak amaglarinda
hirshdirlar ve amaclarina daha sessiz ulagsmaktadirlar. Zazelnik® e gore, liderler
yoneticilere benzer olarak daha transformasyonellik sergileyebilmektedirler. Liderler
fikirlerin tanimlanmasinda daha belirleyici olmaktadirlar. Bu projeler imajlara

yonelik olarak siire¢lerle daha ilgili olmaktadir (Verma ve Jain, 2001).
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Kotter (1990) ayrica liderligi yonetimden daha farkli olarak tartigmislardir.
Burada Kotter’ a gore, amaglanan yonetimin karmasiklikla bas etmede daha duyarl
olacagini belirtmektedir. Iyi yonetim bigimsel planlara gore, diiz organizasyon
yapilarina gore ve denetim sonuglarina gore planlara karsi olarak emri ve tutarlilig
ortaya cikarir. lyi yonetim olmaksizin ¢ok belirli bir organizasyon olarak tehdit
edilir. Liderlik zit olarak, gelecege iliskin olarak degisimle bas edebilme ile ilgilidir.
Liderler bu dogrultuda gelecege iliskin olarak vizyon gelistirirler. Daha sonra bunlar
diizene sokulur bir bigimde insanlarin birbirleri ile olan iletisim ve vizyon olarak

engelleri asma gabasi verir.

Liderlik ve yoneticilik arasindaki farklilik askeri organizasyonlardan
verilecek 6rnekler ile en iyi bir bigimde anlagilmatkadir. Iyi yonetim baris oldugunda
istenir. Fakat savas oldugunda, ordu etkili liderlik istemektedirler. Buna ragmen
liderler biiyiicii degillerdir. Fakat onlar genis olarak stratejik diisiiniirlerdir ve risk

almak isterler (Verma ve Jain, 2001).

Liderlik teorileri gelenegi teorilerin elestirel bir yonde ve onlarin
farklilastirilmis sekli olarak meydana gelmektedir (Ornegin, Field, 1979; Hollander
ve Jullian, 1969, Korman 1966, Liberson ve O’ Connor, 1972, Pfeffer, 1977, Sales,
1966). Liderlik bir siirectir ki yonetimle benzer sekilde gergeklesmektedir. Liderlik
etki igerir, yonetim gibidir. Liderlik insanlarla ¢alismay1 icermektedir. Ayni seklide
bunu yonetim de i¢ermektedir. Liderlik ve yonetim etkili amag basarilari ile genel
olarak, yonetimle ilgili bir¢cok faaliyetler liderlik tanimiyla iligkilidir (Northourse,
2007).

Liderlik calismalarina iliskin arastirmalar Aristotale’ ye kadar gider. Yonetim
ise, 20. Yy’ 1n baglarinda endiistriyel toplumlarin varligr ile iligkilendirilir. Yonetim
kaos’ un azaltilmasi ve onlarin daha etkili ve verimli olmalarina iliskindir
(Northouse, 2007). Yonetimin birincil fonksiyonlari, Fayol’ a gore, (1916) planlama,
organize etme, yoneltme, es giidiileme ve denetimdir (Northouse, 2007).

Yoneticilerin yapmasi gereken liderlik dzelliklerini giiglendirmeleridir. Insan
fitrat1 itibariyle hata ve kusur yapmak {izere yaratilmistir. Bu nedenle her insan hata

yapmaktadir. Onemli olan yapilmis hatalardan ders alabilmektir.
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1.6.5.Liderlik ve islemler

Liderlik siirecinde de belirli islemlerin gergeklestirilmesi gerekmektedir. Bu
islemler siire¢ igerisinde gerceklesen her bir uygulamadir. Liderlik teorilerinde
liderlerin belli durumlara gore verdikleri yanitlar incelenmektedir. En 6nemli liderlik
faaliyeti karardir. Bu nedenle liderlerin verecekleri kararlarin incelenmesi
gerekmektedir. Akademik islerin belli bir diizene gore siiflandirilmasidir. Bu islere
iliskin rasyonel kararlarin verilmesi arastirilmalidir. Once siire¢ bazinda islemler

gruplandirilmalidir. Daha sonra islemsel olarak incelenmelidir.

Alchian ve Woodward (1988) ‘in tanimiyla islem kavram, islem Maliyetleri
Yaklasimi’nin temel 6gesi olan degisimi ve kontrati icermektedir. Degisim, miilkiyet
haklarinin transfer edilmesi ile ilgili olup, gelecege iliskin bir taahhiit veya
sorumluluk  bulunmamaktadir. Kontrat s6z konusu oldugunda gelecekteki
performansa iliskin gerceklestirilmesi diisiiniilen taahhiitler bulunmaktadir. Islem
kavraminin diger anlamlarina iliskin olarak gesitli tanimlamalar mevcuttur. Islem bir
is1 sonuglandirmak i¢in yapilan is veya uygulamalarin hepsi, muamele, muamelattir
(www.tdk.gov.tr). Ayrica, ekonomi nakit veya menkul degerleri kullanarak alim
satim, takas, bor¢lanma vb. piyasa hareketi (www.tdk.gov.tr) olarak da
tanimlanabilmektedir (Giinay, 2008).

1.6.6.Liderlik ve Maliyetler

Gergeklestirilen her isin birer maliyeti bulunmaktadir. Bu nedenle
maliyetlerin incelenmesi gerekmektedir. Akademik islere iliskin maliyetlerin
karsilanmasi da gerekmektedir. Bu Akademik lider igin akademik bir gorevdir.
Akademik islerin az maliyetlerle gergeklestirilmesi akademik liderlere ¢ok 6nemli
yararlar saglayacaktir. En basinda akademik lider zaman kazanacaktir. Daha sonra
maliyetleri daha aza inecektir. Bu da rasyonaliteye 6rnektir. Akademik lider mevcut
durumlara iliskin olarak verecegi kararlarda rasyonaliteye uygun hareket ederek
maliyetlerini en aza indirecektir. Burada akademik liderin siireci yonetebilmesi igin
bilgili, deneyimli ve 6ngoriisii yiiksek bir kisi olmasi gerekmektedir. Dogru kararlar

akademik lideri basariya ulastiracaktir.
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1.6.7.Liderlik ve Siirecler

Ittner ve Larcker, (1997) ‘ye gore TQM metotlar1 anketler vasitasi ile
otomotiv ve bilgisayar isletmelerine uygulanmistir. Bunun sonucunda ise, TQM
metotlarinin yogun sanayi gereksinimi duyan otomotiv sektoriinde karliligr olumlu
yonde etkiledigi fakat yogun bilgi ile yenilik¢i uygulamalar gerektiren bilgisayar
sektoriinde ise yaramadigi belirtilmistir. Bu ise, TQM’ nin yerine yogun bilgi
gereksinimi olan iiretim isletmelerinde farkli bir kalite sistemine gereksinim

duyuldugunu gostermektedir.

Ik olarak, ISO 9001:2008 kalite yonetim sistemi standartlarinda yer alan
siire¢ kavramina gore, kaynaklari kullanan ve girdilerin ¢iktilara donilisiimiiniin
saglanmast i¢in yoOnetilen bir faaliyet veya faaliyetler grubu olarak
degerlendirilebilmektedir. (Kose, 2010). Ikincil olarak, tekrarlayan bir akis
gergevesinde miisterileri i¢in deger olusturan birbirine bagli faaliyet zinciri ya da ag1

olarak tanimlamaktadir. (K&se, 2010).

Ozellikli firsatlar siirecsel liderlik igin baslangigta yalan olsa da, Ornegin,
yeni rasyonellik, bu yiizden daha aktif hale gelmistir. Buna ragmen, hala
tanimlanmasi tam olarak ve koseli olarak ve yeni kurumsallagsmaya eslik etmesidir.
Bunlar ki, lig olarak ya da birlik ya da anlayislarin ya da konferans gesitli birlik ve
konferanslarin silahsizlanmalar ya da ne olursa olsun, ¢esitli partizanlar bunu
cagiracakti. Buna iliskin talepler bunlar ulusun yeni talepleri ile ilgilidir. Bu yeni
durum isciler icin ¢ok uygundur. Heniliz, gercek ve aktif olarak, bunlar
gereksinmektedir ki, yikimlarin, baslangigtaki endiistri sistemidir. Sadece
Endiistriyel Taylorizmden bir kagis olarak degil ve aday olarak ve karakterize
edilmis olaylarin bu degisim igerisinde, bana goziiken sekli ile birkac¢ analog politik

konular belli esit haklar1 beraberinde getirmistir.

Bunlara iliskin giivenlikler, dogru oylarin kullanilmasi, dogru kamu diizenine
iliskin olarak, bu c¢ok rahat olarak uygun partizanlik, gecmis yillardan otiiri,
propagandalar ve otomatiklik ve bunlarin alinmasi ve diger faydalara iligkin olarak
diger faylari, genel olarak, umulmayan sorumlulukta ve kamu inandiriciligi kamu

yayinlarmna iligkindir (Lloyd, 1922).

Stiregler digsal ¢evrelerden elde edilmis 6nemli girdileri igermekte ve boylece

organizasyonun fonksiyonelligini siirdiirmektedirler. Siirecler, paydas memnuniyeti
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tizerine odaklanmaktadir. Buradaki amag¢ son kullaniciya deger katan ¢ikt1
olusturabilmektir. Paydaslar, organizasyonlardaki siirece dayali bakis agisinin

gelistirilmesi i¢in 6nemli bir gerek¢e olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Stiregler, girdileri ¢iktilara doniistirmekte ve bunlar1 stratejik amag ve
eylemlere baglamaktadir. Siiregler, organizasyondaki yatay yapiy1r capraz

fonksiyonel baglantilar ile kesmektedir (Kdse, 2010).

Tedarikgiler: Siirecin girdilerinin bir veya bir kacin1 temin eden kisi ve veya

kuruluslardir. Tedarik¢iler organizasyon i¢inden veya disindan olabilirler.

Girdiler: Siireci harekete gegiren ve siirecin dig c¢evresinden Kkatilan
unsurlardir. Sermaye, isgiicli, zaman, malzeme, makine ve ekipman siire¢ girdileri

olarak sayilabilirler.

Ciktilar: Girdilerin, siire¢ i¢inde misteri ihtiyag ve beklentilerini

karsilayacak sekilde katma deger olusturmasini saglayan doniisiimiin sonucudur.

Miisteriler: Siirecin ¢iktilarin1 kullanan organizasyon i¢inden veya disindan

kisi ve veya kuruluslardir.

Siirec Performans Olgiitleri: Siirecin, miisteri ihtiyag ve beklentilerini
karsilama derecesini 6lgmeye yarayan gostergelerdir. Hurda orani, yeniden isleme
zamani, cevap verme siiresi, hatasiz teslim edilen siparis sayisi vb. 6rnek olarak

verilebilir.

Miisteri Thtiyac ve Beklentileri: Siirecin ¢iktis1 olan iiriin ve hizmetler

konusunda miisteri tarafindan veya miisteri adina tanimlanmis 6zelliklerdir.

Siire¢ Faaliyetleri: Siireg girdilerini, ¢iktilara doniistiiren siireg icerisinde yer
alan faaliyetlerdir (Kose, 2010).

1.6.8. Liderlik ve Karar Verme

Demokratik liderlik insanlarin kararlarini etkilemek ve liderlerin tercihlerine
bi¢im vererek hem elitizim hem de katilimci demokrasi anlayisi igerisindeki
giicliikleri belirterek kalite ve insanlarin katilimlarini arttirmistir. Burada liderler
yollar1 ve anlamlar1 onlarin ¢agdas ve merkezi gilincellenmis versiyonlari olarak bu

davraniglarinin demokratik liderlik davranislar1 gerektirdigini belirtmektedir.
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Bu uzlagsma tutkusu iki filozofik gelenek beraberinde onlarin yazilarinda
bellidir. Ideal olarak, Mill’ in diisiincesine gore, sosyal fayda, izne bagli olarak
maksimize edilecektir. Burada her bir birey sadece bir ses olarak degil, her bir
bireyin sadece uygulama igerisinde bir ses icinde nihai egemenligine agiklanmasi,
fakat var olusta, en azindan arasi olan giincel kisim olarak hiikiimetlerin igerisinde

yer almak olarak isimlendirilmektedir (Mill, 1948; Kann, 1979).

Ideal olarak, Rousseau, yoneltilen izin dogru mutluluklar1 daha yiiksek
seviyeye cikartacakti. Ki bunlar giic ve istek arasindaki farkliliklar1 azaltacaktir

(Mill, 1911; Kann, 1979).

Bu ideal deger icin ugrasmak belirlidir. Katilimer toplum sosyal mutlulugu

maksimize eder.
Ozetleyecek olursak, Rousseau ve Mill teoride sunu sdylemislerdir.

e Insanlar kolay bir sekilde sosyal baskilardan etkilenirler,

e Benzer insanlar kabul etmezler ya da etkili olarak sosyal mutluluklarini
maksimize etmeyi.

e Bunlar muhtemel demokratik siireclerle giiclendirilmelidir

e Onlar daha az liderlere kamu ahlakini uyarmak ve karizmatik terapi ve bu
sebeplerle ilgili olarak sosyal mithendislige dayanmaktadir

e Artan bir sekilde daha serbest hissedeler ve onlar sosyal mutluluklarini ve

goniillii davraniglarini da ayni sekilde yaparlar.

Liderlik demokratikligi uyar1 yaparak hizmet etmekten ziyade popiiler tercihi
onler. Bu demokratiklesme (katilimeilik ve mutluluktur.) Bu teori ima olarak
elitlikten demokratik liderlik farkliliklar1 anlamina gelir. Bu teori siiphecilik anlar

olarak kabul edilebilir.

Demokratik lider bir olarak sosyal mutlulugu ve evrensel olarak izin verilen

asagidaki hususlart arttirir.

e Tesebbiis edip insanlar1 daha etkili ve demokrat olarak daha etkili bir bigimde
segmeye yoneltecektir.

e Bunlari basarili olmak igin yapar (Roseeau ve Mill, On liberty; Kann, 1979).

Liderin karizmasi politik temel igin bu desteklemek yeterli a¢idan se¢ilmis

memurlar haricinde popiiler degildir. Buna ragmen bu diisiince psikolojik
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irrasyonaliteye dayanmaktadir. Fakat bunun basarisi varsayimlar igerisinde
vatandaslarin daha kritik olarak goriindiikleri gibi artan bir sekilde vicdan ve sebebe
baghdir. Bu dolayisiyla sertlige imkan vererek en az korkulari insanlar olarak

irrasyonel ve demokrat olmayan bir bigimde davranmalarini olanakli kilar.

Zit olarak, gii¢ elit liderlerin zorlama, izin ya da popiilerlik tizerine, fakat bu
istihdama yonelik olarak bir demokrat olmayan bir yondiir. Daha sonraki asamada,

bu popiiler bir lider olarak giiciinii,

e Daha fazla kitlesel iiretimi engeller.

e Politik gorevlerin popiilist olarak varsayimlara hazir olmasini saglar.

o Ogzellikli ilgileri gelirlerin genel ilgilerin artmasini saglar.

e Bu standartlar beraberinde, modern demokrat elitistler, yenilik¢ileri takip
ederek, bu kategori beraberinde ve uygulayicilara saniye igerisinde

baslamaktadir.

Daha siklikla olmamaktan ziyade, deneysel manifestolara modern

liderliklerin bu tigilincii kategoride baglamasidir (Kann, 1979).

Karar vermek yoneticiler i¢in biiylik 6nem tasimaktadir. Kararlar isletmenin
gelecegine yon verecek ve kararlarin uygulanmasi sonrasinda isletme faaliyetleri
gerceklestirilebilecektir. Yoneticiler tarafindan verilecek kararlarin isletmenin
biitiiniine yonelik, isletmelerin amaglarina yonelik ve isletmeleri dis c¢evreleri ile

biitlinlestirebilir yapiya sahip olmalar1 gerekmektedir.

Verilecek her kararin bilimsel bir ¢ercevede ele alinmasi gereklidir. Kararlar
uygulama siireclerine iliskin olarak sikliklarina goére gruplandirilmalidirlar. Verilen
kararlarin belirli zaman dilimlerinde islerlik diizeylerinin analizler vasitasi ile
denetlenmesi gerekmektedir. Yoneticiler karar vererek ilgili siirece iligkin tercihlerini
belirlemis olurlar. Verilen karara iligkin sadece sonucu gosteren se¢im ya da tercihin
Oncesinde Se¢cim asamasina gelinceye kadar gerceklestirilen siireglerin takibi
gereklidir. Bu agidan karar verme isi bir siire¢ “process” olup, karar verme agsamasina

gelinceye kadar gergeklestirilen isler toplulugudur (Kogel, 2003).

Siireglerin baslangici ve bitisi onceden kestirilebilir niteliktedir. Bundan
dolay1 siireclerde gerceklestirilecek her bir islemin analiz edilmesi ve maliyetlerinin
belirlenmesi gerekmektedir. Karar vermek hangi yoldan gidilecegine iliskin

saptamalar1 igerir. Her bir alternatif igerisindeki islem ve siiregler farkli olabilecegi
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icin her kararin isletmelere olan maliyeti farklilik gosterebilecektir. Isletmeler gerek
firma igerisinde ve gerek firma disarisindan zorlayict ve gesitli bir takim islemlere
maruz kalmaktadirlar. Bu yiizden isletmeler g¢esitli anlagsmalara gitmekte ve pazar
paylarini arttirmaya yonelik islemleri kontratlar vasitasiyla
gerceklestirebilmektedirler. Bu ¢evresel etkenler, isletme igerisinde ¢esitli kararlarin

alinmasini gerektirmektedir.

Onaylama maliyetleri kapsaminda, miizakere yapildiginda kontrattaki
degisimler hiikiimet vasitasiyla onaylanmis olmalidir. Bu siire¢ icerisinde ilgili
stireclerin etkisi ile onaylama maliyetleri artar. Onaylama siirecindeki diizenleyici
denetim, islemlerin tamamlanmasin1 geciktirebilir ve taraflar projenin begenilmesi

icin anlagma iizerinde degisiklikler gerceklestirebilirler (Sholtz, 2001).

Karar verme, ilgili bir¢ok faktére iliskin verilerin elde bulundurularak
isletmenin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda isletmenin alternatif secenekler
arasindan tercih yapmasidir. Internet iizerindeki islemlere iliskin olarak islem
maliyetlerinin en aza indirilmesi ve bu yonde isletmenin rekabet giiciiniin olumlu
yonde etkilenebilmesi saglanmalidir. Karar verme siire¢lerinin her asamasinin karar
vermede ¢ok onemli rolleri vardir. Bu yiizden karar verme siireglerinin incelenmesi
ve de ¢ok 1yi bilinmesi gerekmektedir. Karar vericilerin, karar verme siireclerini

etkili bir bigimde gergeklestirmesi gerekmektedir.

Isletme  yonetimlerinin  uygulamaya doniik sorunlart ¢ok  gesitli
olabilmektedir. Ust diizey yoneticilerin esas olarak, ilgilendikleri sorunlar1 (isletme
biitlinline yonelik ve giinliik) birbirinden ayirmak miimkiin olmamaktadir. Bazi
kararlar isletmeler i¢in yasamsal dneme sahip olurken, bazi kararlar ise isletmenin
varligini olumlu ya da olumsuz bir bigimde, 6nemli bir dl¢iide etkileyebilecek nitelik

ve glicte olmazlar (Tosun, 1990).

Isletmelerin nihai ama¢ ve hedefler dogrultusunda verilecek kararlarini
organizasyonel yapi igerisinde dengeli bir sekilde dagitarak islemlerini
gerceklestirmeleri gerekmektedir. Gergeklestirilecek siireglere iligkin bilgili ve
deneyimli ast-orta ve iist diizey yoneticilerin bu yapilar icerisinde gorevlendirilmeleri

stireclerin iglerligi a¢isindan biiylik 6nem tagimaktadir.
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1.6.8.1. Amac Belirleme ve Sorun Tanimlamasi

Amaglar belirlenirken isletmelerin durumlar1 goz oniine alinarak, hedeflerin
isletmelerin ulasabilecegi Ol¢lide ve ayni zamanda isletmeyi var olan durumundan
ileri noktalara tasiyacak sekilde belirlenmesi gereklidir. Kar elde etme amaci giiden

isletmelerin amaglar1 karli faaliyetler gerceklestirmektir.

Ayn1 zamanda isletmelerin bu amaglarindan ziyade gergeklestirilmesi
beklenen farkli (isletmenin piyasa degerini arttirma, sosyal sorumluluk, c¢evre
koruma vb.) amagclar1 da olabilmektedir. Ama¢ ve hedefler gelecekte ulasilmak ya da
gerceklestirilmek istenen durumlar1 ifade etmektedir. Gelecekte isletmenin
biiyiikliigii, konumu ve iginde bulunacagi durum belirlenmektedir. Bu hedefler
isletmenin kaynaklarinin yonlendirilecegi noktayr ifade etmektedir. Amaglar,
aksiyona ve ulasilmak istenen sonuca isaret etmesi gerekmektedir. Motive edici ve
olgiilebilir olmalidir. Oncelikler belirlenerek hazirlanmali ve ne kadar siirede

gerceklestirilmesi istendigi ifade edilmelidir (Kogel, 2003).

Amaglar  belirlendikten ~ sonra, amaglara  yonelik  faaliyetlerin
gerceklestirilmesi kapsaminda isletmeler sorunlarla karsilasabileceklerdir. Sorunlar
cesitlilik gosterebilir ve yoneticilerin sorunlar1 gorebilmeleri gerekmektedir.
Yapilacak analizlerde isletmenin durumu goéz Oniinde bulundurularak sorunlarin
belirlenmesi gerekmektedir. Sorunlar sadece isletmenin tek bir bdliimiinii
ilgilendirebilecegi gibi birden fazla boéliimlerini de ilgilendirir nitelikte

olabilmektedir.

1.6.8.2. Amagc ve Sorunlari irdeleme

Amagclar ve sorunlarin kapsamli bir bigimde irdelenerek, amaglar ve
sorunlar arasindaki iligkilerin analizlerinin yapilmasi, isletmelerin diger karar
asamalarinda kolaylik saglayabilmektedir. Sorunlarin belirlenmesi ve isletme
amaclarina  yonelik uygun ¢Oziimlerin  yoneticiler tarafindan bulunmasi
gerekmektedir. Sorunlarin ¢éziimiinde yonetimin sorunun isletmenin biitiiniinii mii
yoksa bir kismim ilgilendirdigi konusunda incelemeler yaparak, sorunlarin

¢Oziimiinde 1lgili yonetim kademeleri arasinda gorev dagitimi saglayabilmektedir.

Karar siirecinin ilk asamasi sorunun tarif edilmemesi ile ilgilidir. Bu konu ile

ilgili baz1 zorluklar bulunmaktadir.
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Ik olarak, sorunlarin acik bir sekilde ortaya ¢ikmamalar1 ve buna ydnelik

sorunlarin teshisinde zorluklarla karsilagilabilmektedir.

Ikinci olarak, gergek sorun ile bu sorunun varligima iliskin belirtiler birbirine
karisabilmektedir. Diger bir giicliik ise, yoneticilere ger¢ek sorunun ne oldugunu

sOyleyecek bir teknigin ya da modelin bulunmamasidir (Kogel, 2003).

Karar verme siirecinin her asamasinda sorunla karsilasilabilecegi gibi temel
sorun ile alt sorunlarin birbirine karigtirllmamasi gerekmektedir. Sorunun
tamimlanmasi esnasinda olabildigince sorunlarin kaynaklarinin ve iligkilerinin
birbirinden ayristirilarak belirlenmesi diger asamalarin daha verimli bir sekilde

islemesine imkan saglayabilecektir.

1.6.8.3. Coziim Alternatifleri ve Secenekleri Belirleme

Alternatiflerin olusturulmasi var olan bir sorun tizerinde sorunun ¢oziimiine
iliskin yol ve yoOntemlerin belirlenmesi siirecidir. Yoneticilerin ilgili sorunun
¢Oziimiinde hangi alternatifi tercih edeceklerini belirlemesi ve sorunlarin ¢oziimiine
iliskin olarak verecekleri kararlarda alternatifler arasinda isletmenin amag ve
hedeflerini gerceklestirmesi igin en uygun olan alternatifi tercih etmeleri

gerekmektedir.

Alternatiflerin belirlenebilmesi i¢in i¢ ve dis c¢evre kosullar, isletmelerin
ama¢ ve hedefleri, isletmelerin icerisinde bulunduklari mali ve organizasyonel
durumlar, belirlenen sorunun niteligi vb. 6zellikler alternatiflerin belirlenmesine etki
edebilen faktorlerdendir. Standart, alisilmis, kolay ¢oziimlerin yerine standart disina
cikan, daha Once diisliniilmemis, bazen kabulii kolay olmayan, yeni ve yaratici
¢ozlim alternatifleri bu safhada gelistirilir. Sliphesiz biitlin bunlar1 yonetici fiilen tek
basina kendisi yapmak durumunda degildir. Yoneticinin verdigi yon ve yarattig
“alternatif gelistirme” ortam1 i¢inde yardimcilari veya danigmanlari bu tir

alternatifler gelistirebileceklerdir (Kogel, 2003:96).

Alternatiflerin olusturulabilmesi i¢in siralanan faktorlere iliskin bilgiler,
alternatiflerin olusturulabilmesi ve yanlis alternatif belirleme durumlarinin 6niine
gecebilecektir. Bu faktorlere iligkin hi¢ bilgi olmamasi yada eksik bilgi sahibi

olunmasi isletmelerin alternatiflerini yanlis belirlemelerine yol agabilecek nitelikte
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olup, isletme yoneticilerinin baska sorunlarla da karsilagmalarina neden

olabilmektedir.

1.6.8.4. Gelistirilen Alternatif ve Secenekleri Belirleme

Karar siirecinin bu dordiincii safhasinda, gelistirilmis bulunan ¢6ziim
alternatif ve seceneklerinin bir irdelemesi yapilir. Bu alternatiflerin irdelenmesi
bunlarin ¢esitli agilardan degerlemeye tabi tutulmalar ile gergeklestirilir (Kogel,
2003:98). Genel olarak isletmelerin nihai hedefleri, taktik, politika ve stratejileri goz
oniinde bulundurularak se¢im yapilacaktir. Alternatiflerin ise bu yonde gelistirilmesi

karar verme siirecinin etkinligini arttirabilecektir.

1.6.8.5. Secim Kriterlerini Belirleme ve Se¢cme

Alternatiflerin ayrintili olarak belirlenmesi ve analiz edilmesi, se¢im yapma
islemini kolaylagtirir. Alternatifler hakkinda eksik bilgiye sahip olunmasi ve bu
yonde bilimsel aragtirmalarin yapilmasi yoneticilerin sorumluluk ve inisiyatifindedir.
Alternatiflerin neler getirecegi ve neler gotiirecegi, kararlarin isletmeyi ne yonde
etkileyecegi, alternatiflerin gerceklestirilmesi durumunda neler olabilece§i Onceki
asamalardan elde edilebilecek sonuglara gore verilecek kararin niteligini

belirleyebilecektir.

Karar verme siirecinin son sathasi alternatifler arasindan se¢im yapmaktir.
Secilen alternatif “karar” 1 temsil eder ve boylece isletmenin kaynaklarinin nasil
kullanilacagi, hangi islerin yapilacagi belirlenmis olur (Kogel, 2003:99). Sec¢im
kriterleri yoneticiler tarafindan degerlendirilmektedir. Yoneticilerin alternatifler
arasindan en dogru segenegi tercih etmeleri gerekmektedir. Se¢im kriterlerini
belirlerken isletmenin vizyonu ve misyonu, amag¢ ve hedefleri ve bu dogrultuda
onceden verilen isletme kararlar1 goz oniinde bulundurulmasi ve se¢im kriterlerinin

bu yonde olusturulmasi gerekmektedir.
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1.7. AKADEMIK LIDERLIKLE ILGILI YAPILMIS YERLI VE YABANCI
CALISMALAR

Akademik liderlikle ilgili olarak Diinya genelinde Google Schoolar da
3.090.000 sonu¢ bulunmaktadir (20.02.2018). Bu ¢alismalar genel olarak yonetim,
stratejik yonetim, sosyoloji, psikoloji ve liderlikle ilgilidir. Caligmalar liderligi daha
ileri boyutlar1 tasimayr amaglamaktadir. Basarili bir akademik liderlik i¢in bagarili
bir genel yonetim bilgisi gerekmektedir. Genel olarak egitim bilimlerinde akademik
liderlikle ilgili olarak yapilmis caligmalar goriilmektedir. Bu ¢alismalar genel olarak
akademik liderlige katki saglamistir. Yayimlar genel olarak doktora tezine 2017
yilindan sonra Proquest’ te yapilan c¢aligmalar mevcut olmakla birlikte

bulunmaktadir.

Tiirkiye’ de egitim bilimlerinde akademik liderlik 6nemli bir konudur.
Basarili 6gretmen, basarili yonetici ¢ok onemlidir. Bu nedenle basarili bir 6gretmen
diger insanlara ornek olur. Gelecek nesli yetistirir. Akademik liderlikle yapilmis
nicel arastirmalar oldukc¢a fazladir. Egitim bilimlerinde bu konu ile ilgili olan
aragtirmalara deginilmistir. Egitim bilimleri ile ilgili akademik liderlikle ilgili verimli
caligmalar mevcuttur. Egitim bilimlerinin akademik liderlikle ilgili caligmalar

oldukca bagarilidir.
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IKINCi BOLUM
ORGANIZASYON KULTURU
2.1. KULTUR VE ORGANIZASYON KULTURU KAVRAMI

Isletme ve yonetim bilimleri dahilinde organizasyon, bireysel ya da toplumsal
ihtiyaclarin karsilanmasi ve karsilikli fayda saglamak maksadi ile belli amaglarin
gerceklestirilmesi igin insanlarin bir araya gelerek diizenli olarak belli faaliyetleri

gergeklestirdigi kanuni yapidir.

Scott (2003) “lin kaleme almis oldugu ““ Organizations Rational, Natural and
Open Systems” adli kitapta organizasyonlarin 6neminden ayrintili olarak
bahsedilmektedir. Okul bir organizasyondur, hastane bir organizasyondur, dershane
bir organizasyondur. Bu organizasyonlar insan ihtiyag¢larini karsilamak ve karsilikli
fayda saglamak tizere kurulmus iktisadi birimlerdir. Bu organizasyonlarda birey
cesitli faydalar saglamak maksadi ile organizasyona {iiye olur. Bu nedenle
organizasyonla arasinda bir taahhiit gerceklesir. Bu taahhiide iliskin olarak
organizasyon bireye ya da gruba belli iirlin ve hizmetler vererek, bireyin taahhiit
sonrasinda erismek istedigi amaglarina ulagmasina yardimci olur. Organizasyonun
kurulusu fizibilite raporlarina dayali olarak gergeklestigi i¢in, daha Oncesinde bir
fizibilite yapilir. Yada kolay olarak kiiciik isletmeler i¢cin uzman yonetici yada
miitesebbis tarafindan On kestirim neticesinde organizasyonun kurulus maksadi
belirlenir. Organizasyonun kurulus maksadina iligkin olarak, isletme politikalari

belirlenir.

Isletme politikalar1 isletmenin birincil derecede amag, hedef ve faaliyetlerini
gerceklestirecegi organizasyonel yapinin olugsmasinda etkili kaynaktir. Daha sonra
isletme politikalarina gore, isletme yoneticisi planlama, organize etme, yoneltme (is
yaptirma) , es giidiilleme (koordine etme) ve denetim faaliyetleri ile organizasyonel

faaliyetleri yiriitir.

Organizasyon ile isletme tanimlari, organizasyonun kar amaci giitmeden de
olusabilmesi ile ilgilidir. World Health Organization denildiginde diinya saglik
organizasyonu anlasilmaktadir. Diinya saglik organizasyon, toplumsal fayda igin
ugrasan bir organizasyondur. Organizasyon kavrami daha kapsamli ve daha ¢ok

yarar1 barindiran bir kavramdir.
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Isletme denildiginde ise, ticari faaliyetlerin belirli bir diizen icerisinde
gerceklestirilmesine dayanmaktadir. Ticari faaliyetler sistematik bir sekilde, yasal
cerceveler dahilinde gercgeklestirilir. Her isletme bir organizasyon olmayabilir.
Yonetim ve organizasyon literatiirii igerisinde isletme kavrami yerine organizasyon

kavraminin kullanilmasi daha anlamli olacaktir.

2.2. ORGANIZASYON KULTURUNUN TEMEL OGELERI

Scott, (2003) organizasyonlarin 6neminden bahsederken, ilk olarak ulusal
organizasyonlarin gerekliliginden bahsetmektedir. Ayrica bu organizasyonlarin

sosyal problemlerin ¢ozlimleri i¢in olugturulmasi gerekliliginden bahsetmektedir.

Organizasyonlar mevcut is yasantisinda insan ihtiyaglarmin karsilanmasi
maksadi ile  gereklidirler. Bu nedenle organizasyonel arastirmalarin
gerceklestirilmesi  gerekmektedir. Organizasyonel arastirmalar ne denli iyi bir
bicimde gergeklestirilir. Ayni 6lgiide ne kadar toplumsal ihtiyaglara yonelik olursa o
denli toplumsal denge saglanmis olacaktir. Onemli olan ise, insanlarin bir arada
mutluluk ve huzur icerisinde yasayabilmesidir. Bunu gerceklestirmek icin
yoneticilere biiyiikk gorevler diismektedir. Ozellikle adil, dogru ve tarafsiz
yoneticilerin organizasyonlarda istthdam edilmeleri gerekmektedir.
Organizasyonlarda sorunlar en aza inmis olacaktir. Is ahldkina uymayan kisilerin
isletmelerde istihdam edilmeleri yani yolsuzluk yapan ve hirsizlik yapan kisilerin
organizasyonlarda istihdam edilmeleri organizasyonlar1 ¢okiise gotiirebilir. Bu
nedenle riigvet gibi, yolsuzluk, vergi kagirma, asimetrik islemler (vatana ihanet) gibi
olaylarda bulunan kisilerin yonetici pozisyonda bulunmalari isletmeleri ve toplumu

coklise gotiirebilir.

2.3. ORGANIZASYON KULTURU BOYUTLARI

Organizasyon Kiiltiirii cok genis cergevede incelenebilecek bir olgu olmakla
birlikte, bu soyut goriinen kavrami daha acik hale getirmek icin kiiltiir ifade eden ve
farkli siire¢ ve uygulamalarla kiiltiiriin gesitli yonlerini ortaya koyan kiiltiir

boyutlarindan s6z etmek yerinde olacaktir.
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Bu soruya verilen geleneksel yanitlar soyledir: Yapinin boyutlari nelerdir? Bu
benzer degiskenleri hiyerarsik seviyeleri, kontrol siirelerini, kompleksligi,
bi¢imsellesmeyi ve merkezilesmeyi igermektedir. Ayrica, muhtemel biraz faz olarak,

literatiir icerisinde agiklanmis sekli ile, bu yanitlaridir.

Omegin, Pugh, Hickson, Hinings, and Turner (1968) yapiya iliskin olarak
dort boyut 6nermektedir. James ve Jones (1976) ve Champion (1975) yedi ve sekiz
boyut onermektedirler. Sirasiyla, Montanari (1978) 16 muhtemel yap1 boyutu
onermektedir. Buna katilmakla birlikte bu sorularin cevaplarna iliskin olarak

organizasyon boyutlarinin yapilarina iliskin olarak bunlarin desteklenmesi zordur

(Blackburn, 1982).

En yaygin olarak bu tanimlamalarin dogru bir bicimde tanimlanmasi ve doru
bir bigimde konusulmasi bu sunumlarin yapilarina iliskin olarak var olarak iligkilerin
bazi temelini olusturan karakteristiklerden ziyade var olan organizasyonel ¢alismalar
igerilesinde oOlmasidir. Bu kavrayigsal yapt ¢ok boyutlu olarak kabul edilmistir.
Weber (1947) destekleyerek c¢ok boyutlu bir yapi igerisinde, ideal biirokratik
organizasyon tasarimi benzer prensipler igerisinde hiyerarsik, 6zellesmis kurallar ve

normlar, yazilmis ve kayitlanmis benzer prensiplerdir.

Gegerli deneysel tesebbiisler bunlar Weber’ in Karakteristikleri biirokratik
yapilarin boyutlari olarak 1960’ larda gecerli olmaya baslamistir. Sistematik olarak
boyutlarin tanimlanmasi bu iiyelerin Endiistriyel Yonetim Arastirmalart Unitesi
olarak Aston Universitesi' nde okutulmustur. Arastirma programi olarak bu program
bu arastirmalarin nedenleri ve sonuclar ile ilgili olarak yapisal degisikliklere, Pugh
ve dig. (1968) bunlarin deneysel olarak organizasyon yapilarinin temelini

olusturmalarina ve tanimlanmasina tesebbiis edilmesidir (Blackburn, 1982).

Pugh ve digerleri 64 dlgek icerisinde etraflica 6l¢mek i¢in 6lgek gelistirmistir.
Bunlar yapr igerisindeki alt1 ana boyutun gesitli yonleridir. Bunlar 6ncelikli olarak
boyutlar icerisinde Weberian dogasi igerisinde ve seg¢ilmis organizasyon
literatiirlerinin agiklanmasindan sonra, (p. 66). Bu Olgekler anahtar personeller
icerisinde Ingiltere Birmingham’ da 52 personel igerisinde gelistirilmistir. Bu
Olgeklerden 16 tanesi, Ol¢ekler olarak en ¢ok degiskenler vasitasi ile olusturulan ve
en belirgin olanlaridir (p. 82). Bunlar birincil derecede 6nemli bilesen analizinin

konusudur. Pugh ve digerleri, dort ana igerik 6nermistir ki bunlar
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e Yapisal aktiviteler,

e Yetki otoritesi,

e Kontrol alan1 akist,

e Bilesim destegi alanidir. Bu analizlere temel olarak, Pugh ve onun

meslektaslar1 burada birkag farkli boyutta yapt bulunmaktadir?

Bu o6zellikle deneme tiretimleri dorttiir (p. 87). Bu siireler ima olarak bu
vurgular beraberinde oOnerileri diger yatirimlarina gore ilave boyutlar iiretebilir.
Child' 1n (1972) Aston arastirmalarinin g¢ogaltilmasi benzer olarak benzer 6lgekler
icerisinde ayni1 prosediirlerle ilgili olarak benzer organizasyon formlar ile ilgili
olarak Ingiltere’ nin 6nemli Endiistriyel Alanlarmdan biridir.  Child' in &rneklemi

Aston 6rneklemlerinden numara ve yontemler olarak farklidir.
Organizasyonlar Britanya’ da bir ugtan bir uca kurulmustur.

Omeklem 82’ den biiyiiktir. Bu orneklem sadece tiim bdliim olarak
tamamlayiciligina izin verilmeyenlerin tiimiini igermektedir (n = 82); ve bu

orneklem sadece isletme organizasyonlarini igermektedir.

Child Aston faktorlerinin dort faktoriin Giglinden kopyasini yapabilmistir.
Bunlar, aktivitelerin yapilandirilmasi, is akisinin diiz bir hattan gonderilmesi ve

icerik birlesimlerinin biytikligidiir.

Buna ragmen, Aston aragtirmalarmmin benzer olmadan, Child ayr1 bir
merkezilesme faktoriinii kesfetmemistir. Merkezilesme negatif olarak yapi sallasma
faktoriiniin yliklenmesinden ziyade olarak, oOzellesme ile birlikte, standartlagma,
bicimsellesme ve dikey yayilimin kontroliidiir. Bu c¢esit bulgular Child’ 1n (1972)
deki aragtirmalarina benzer olarak sunu belirtmektedir. Bu da bu sadece olas1 yol
olarak tek bir faktére bagli olmayip, bunlarin yapisal 6zelliklerde tek bir faktore

sunulan biitiin 6nemli yapisal degiskenlerin timii 6nemlidir (S. 172).

Child’ m yorumlamasina gore, yapisal baslik olarak bunlarin tutarli bir
bicimde tek biirokratik boyutlari olarak Weber Karakteristiklerini ima etmektedir.
Child kendine pay c¢ikartarak bu varsayimlarin bagimsizlik olarak Weber’ in
boyutlar1 ile ilgili olarak, Hall (1963) ve Pugh ve diger tarafindan da onerilmistir
(1968). Fakat bu uygun olmayabilir (Blackburn, 1982).
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Reimann (1973) uygulama ile ilgili olarak yapisal dlgiilerin kisaltilmig hali ile
ilgili olarak, Inkson’ dan sonra, Pugh, ve Hickson (1970) 19 Ohio firmasinda
uygulamistir. Bu birinci analizde 11 yamali sonuglar her bir Ingilizce ayar

sonuglarindan farkli olarak saglanmistir. Burada 4 igerik ¢6ziimii sunulmustur.

e Uzmanlasma,
e Bicimsellestirme
e Merkezilestirme ve

e Yonetimsel siklik.

Diger ¢aligmalardan farkli olarak Ingilizce yapilan calismalar, uzmanlasma
ve bigimsellesme bagimsiz olarak Riemmann’ 1n arastirmalarindan bagimsiz olarak
gortiniir. Son olarak, Holdaway, Newberry, Hickson ve Heron (1975) arastirilmus,
Pugh ve dig. (1968) tarafindan gelistirilmistir. Boyutlar egitimsel kurumlar olarak
genellestirilebilir. Aston’ 1n ¢aligmalarinda kullanilan kisaltmalar, 23 Kanada egitim

organizasyonlari tarafindan arastirilmistir.

Bu arastirmanin sonuglar1 dikkate orijinal Aston arastirmalarindan. Dikkate

deger farkliliklar igermektedir. Ozellikle, Holdaway ve diger ii¢ faktorii tanimlar:

e Biirokratik kontrol,
e Yonetimsel yapilandirmalar ve

e s dis1 akis orantis1.

Bu yazarlar kendine pay cikarirlar ki, organizasyonlar sadece sinirli sayida
ana yapisal bilesimleri gerceklestirirler. Bu bilesimler sektorden sektore farkl

olabilir (p. 53) (Blackburn, 1982).

Ford ve Slocum (1977) yap1 ve kavrayigsal boyutlar biiyiikliik, teknoloji ve
gevre olarak literatiir iizerine iliskilerini incelemislerdir. Ana elementler olarak
yapilarin karmagiklik, bi¢cimsellesme, merkezilesme ve yonetimsel yogunluk olarak
belirtmektedir. Bu tartisma icerisinde bu degisimlerin literatiir olarak ortaya cikarak

evrimsellestigi ve bunlarin muglak olarak ortaya ¢ikan bu iligkilerdir.

Ford ve Slocum tanimlanan Olgekleri problemler olarak muhtemel
aciklamalar beraberindedir. Hatalar yapilara iliskin olarak operasyonlar igerisinde
tutarsizliklarin sonuglar1 olarak belirtilmislerdir. Heniiz, bunlar ilgisel olarak her

neredeyse, imtiyazli bir bigimde baglamsal degiskenler olarak yonlendirilmislerdir.
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lgileri gecerlilik ve operasyonel olarak yapilarin sadece kisaca ve daha sonra sadece
beraberinde gesitli operasyonlar ve gelenekler olarak boyutsal yapilarla iligkilidir.

Dalton, Todor, Spendolini, Fielding ve Porter (1980) bunlarin yap1 ve
performans arasindaki muhtemel iliskileri arastirmalarin gozden gecirmislerdir.
Literatlirli diizenlemislerdir ve bunlarla iligkili olarak yapisal boyutlar ve
organizasyonel/ inite alti, degisim araligi, diiz uzun hiyerarsiler ve yonetimsel
yogunluklar olarak ve yapisal boyutlar olarak (uzmanlasma, bicimsellesme ve

merkezilesmedir (Blackburn, 1982).
Organizason Kiiltiiriiniin boyutlar1 arastirma itibariyle soyledir.

Organizasyon Yapisi: Otoritenin kim oldugu, karar vermede kimin etkili
oldugu ve sorumluluk agisindan kimin kime bagli oldugunu gdsterme gibi
fonksiyonlart vardir. Organizasyonel yapinin ideolojik hedefler, ekonomik hedefler
ve organizasyonel degerlerle uyumlu olmasi gerekir (Pheysey, 1993).
Organizasyonel yapmin isleyisi, katiligi veya esnekligi, kural ve diizenlemeler,

hiyerarsik yapilanma, rol ve gorev dagilimi gibi konularla ilgilidir.

Bireysel Ozgiirliik veya Ozerklik: Organizasyonda calisanlarin kararlara
katilma, bagimsiz ¢alisabilme, sorumluluk ve yetki alabilme, inisiyatif kullanabilme

yogunlugunu ifade eder.

Destek: Calisanlara sunulan maddi, manevi destek, olanak, danismanlik ve

yonlendirmeleri yansitir.

Takdir ve Odiillendirme: Odiillendirilen performans diizeyleri ve
standartlari, takdir ve odiil sisteminin isleyisi, bireysel ve ekip performansini

degerlendirme Sl¢iit ve yontemleri kiiltiire iliskin veri saglar.

Catisma Yonetimi: Organizasyon icerisinde catismalarin nasil algilandigi,

hangi diizeyde yasandig1 ve nasil yonetildigi ile ilgilidir.

Risk Alma: Calisanlarin ve genel olarak organizasyonun risk almaya nasil
yaklastigi, giriskenlik ve yenilik¢ilik konusunda nasil cesaretlendirildigi;

organizasyon kiiltiirii ve degerleri agiklamaya yardimci olur (Barutgugil, 2004).

Kimlik:  Organizasyonla baglanma ve organizasyonu benimseme

cercevesinde, organizasyonel misyon, hedefler ve organizasyonel degerlerle
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biitlinlesmek anlamlina gelir. Bireysel motivasyon ve performans agisindan 6nemli

rol oynar.

Standarlar: Uriinlerin kalitesinde teknoloji kullanimia, organiasyon igi
davraniglara ve performan hedeflerine ilsikin standartlar kiiliir hakkindaipucu verici

nilteilktedir.

Yakinhk: Ast iist tim calisanlar arasindalki paylasim, yakinlik ve sosyal

destegi ifade eder (French, Kast ve Rosenzweig, 1985).

2.4. ORGANIZASYON KULTURU MODELLERI

Schein, 1985’ in tanimina gore, kiiltiir temel varsayimlarin icat edildigi,
kesfedildigi, gelistirildigi ya da gruplarca gelistirildigi bunlarin problemlerle basa
cikilmasi ve harici adaptasyonun ve dahili adaptasyonun 1iyi bir bir¢imde
gerceklestirilen ve gegerliligi yeterli bigimde olan ve sonug olarak yeni liyelerin
algiyt dogruladigi, diisiindiigii ve bu problemleri hissetmeleri ile iligli bir 6rnektir

(Bates, v.d., 1995).

Gregory (1983) sunu belirtmistir ki kiiltiir belli olarak paylasilan degerlere
atif yapar. Ciinkii insanlar etkilesim igerisindedirler. Clinkili insanlar belli degerleri
paylasiyorlarsa etkilesime gegerler. Organziasyonel kiiltiir organziasyonel yapinin,
rol beklentilerinin, problemlerin ¢6ziilmesi esnasinda ne sekilde davranacagimiza
iliskin olarak, cesitli olaylarda kararlar1 kimin verdigi, ne ¢esit diisiinmemiz gerektigi
ve is arkadaslarimizla ve danismalarimizla ve endiistri normlar1 ve uygulamalardan

etkilenir (Hofstede v.d., 1990; Bates, v.d., 1995).

Ouchi (1981) ve Wilkins ve Ouchi (1983) piyasalarda organizasyonel kiiltiirii
karakterize ederken, hiyerarsiler ya da klanlar baskin formdaki bireysel hareketlerin
her bir kiiltiirel formuna dayanir. Onlar ii¢ kiiltiirel form tanimlamislardir. Piyasalar,
organizasyonel kontroliin bireysel iliskilerden ve klanlardan kontrol istekleri ile
paylasilan degerler ve inanclarin kontrol edilmesi istegi (Wilkins ve Ouchi, 1983;

Ouchi, 1979, 1980, 1981, Bates v.d., 1985).

Kiiltiir aragtirma alam1 olarak akademik diinyanin disindaki diinyaya

odaklanir. Bu ise dikkatin 6grenciler ve arastirmacilara yonelmesini saglar. Faydaci
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yaklasimlar akademik oryantasyonun deger verilmesi ve mesruiyetinin tiimiiniin

organizasyonel kiiltiir ve sembolizme verilmesi ile ilgilidir (Alvesson, 1990).

Bolgesel ve yoresel Kkiiltiirlerin, etkilerin zayiflamasi, ataerkilligin, inancin,
v.b. fayda dogrultusunda uluslararasi degisimlerin ve trendlerin, medyanin, modanin,
tilketimin ve farkli hareketlerin (sizin kiiltiirliniize benzer olarak) daha az duragan
tiretmesi, daha az duragan ve homojen kiiltiirel 6zeliklere ilgikin 6rnekler gostermesi

ile ilgildir (Alvesson, 1990).

Bu sosyallesmenin degismesini meydana getirir. Glglii stiper egoya iliskin
daha oOncelerdeki yaygin goris, is disiplini ve yetki bicimleri ve haricilestirilmis
yetkilerin bagliligi (baba ¢ocuk ilikisi daha az yaygin olarak kullanilmistir ve daha
zayif hedonistik psikoloji ile ilgilidir fakat daha zayiftir. Fakat ayrica daha esnek
tanimlamalar1 bulunmakla birlikte yerlesmistir. Bu haberlesmeler iyi tanimlamalara
iligkin olarak &grenciler arasinda gerceklestirilen ¢alismalarda, organizasyon ve
tiyelerinin derecesel oalrak azalis1 organizasyonlarda yetki c¢ergevesi igerisinde,
patronun geleneksel yetkisi degisen oryantasyonlardan dolayr ve calisanlarin ve

yurttaglarin degerler inin degismesinden dolayidir (Heller, 1985; Alvesson, 1995).

Kiiltir kok bir metafor olarak organziasyonlarin agiklayici bigimlerini,
duyurumlar1 ve insanlarin bilinglerini gosterir. Organizasyonlar sadece ana ekonomik
ya da materyellere gore degil fakat onlarin degerlerinin yiliksek olusundan dolayi,
fikirsel ve sembolik gorilinlislerinden arastirma ajandasinda bu perspektiften
kaynaklanan celigkilerin organizasyolarin 6znel deneyimleri oldugu anlasildi ve

analiz edilmistir (Smircich, 1983; Alvesson, 1995).

Hofstede (1980) dort boyutu ile imtiyazli ulusal kiiltiirleri tanimladi.
Belirsizlik sakinmalar1 bireylerin iyi belirsizlik durumlar1 ve belirsiz durumlarda
korku hissettiren seyler anlamina gelmektedir. Gii¢ mesafesi bireylerin dereceleridir
ki bu bireylerin beklentileri ve bu giicler ilizerine anlastiklar1 ve bu anlastiklart giiciin
toplumlarda esit dagitilmadigr derecedir. Tiirk kiiltiir sistemi yiiksek mesafe giic
aralig1 ve belirsizlikten kaginma, aksine Amerika bu kiiltiirel her bir boyutlarla ilgili
olarak alt boyuttadir (Hofstede, 1980; House v.d., 1999). Tiirkiye’ de organizasyon
cizelgeleri bicimsel ve calisanlar arasinda hicbir yatay iletisimin olmadig1 piramitlere

benzemektedir (Sargut, 2001).
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Tiirkiye’ de, yiiksek giic araliklari, organizasyon (genel olarak toplum)
memnuniyet ¢ergevesi icerisinde bireylerin ve gruplarin gii¢, prestij, durum, varlik ve

yetki ¢ergevesinde liyeler arasinda esitsizligini siirdiiriir (Sargut, 2001).

Kendine giivende Tirkiye diisik ve Amerika yiiksektir (Hofstede, 1980;
House v.d., 1999). Bu belki Tiirkiye’ de ki yoneticilerin yakin iliski kurmaya
calismalar1 ve calisanlart ile ilgili ¢atisma durumlarinda kaginma durumlarinda
olmalar1 ile agiklanabilir. Tiirk yoneticiler i¢in, Hofstede’ ye atif yapilarak disi

kiltlirii olmasi ¢alisanlarin kendilerine giivenleri agisindan 6nemlidir (Sargut, 2001).

Tiirkiye birliktelik bir kiiltiire sahiptir. Oysa Amerika’ da bireysel kiiltiir
vardir (Hofstede, 1980; House v.d., 1999).

Ek olarak, Taylor (2003) tarafindan yapilan son caligmalara gdre inang
yiiksek skorlarin gii¢ destekli giic mesafeleri ve birgok Arap iilkesi gibi belirsizlikten
sakinmalar1 lizerine agiklanabilir. Miisliman kiimeleri bu ¢alisma igerisinde Misir,
Endonezya, Iran, Irak, Kuveyt, Liibnan, Libya, Malezya, Suudi Arabistan, Tiirkiye,
Birlesik Arap Emirlikleri ve Pakistan’t icermektedir. Taylor’ un bulgulart yiiksek
iliski gosteren Miisliiman tilkeleri arasinda ve giic mesafelerinin ve belirsizlikten

sakinmay1 6nermektedir (Sargut, 2001).

2.5. ORGANiIZASYON KULTURUNU ETKILEYEN TEMEL FAKTORLER
ORGANIZASYONEL

Kiiltiiriin incelenmesinde kiiltiirle ilgili bilim dallarinin arastirilmasi yerinde

olacaktir. Bu sayede kiiltiirtin farkli boyutlarda incelenebilmesi saglanacaktir.

2.5.1. Antropoloji

Kiiltiirle ilgili 6nemli bir bilim dalidir. Bu nedenle antropolojik arastirmalar
bilimi daha ileri boyutlara gotiirmektedirler. Kazi calismalar1 ve diger tarihsel
kalintilara dayali olarak bilimsel incelemelerin gerceklestirilmesi saglanir.
Antropolojik aragtirmalara katilan ¢ok az yonetici yonetim bilgisine sahiptir (Krantz,
1983). Bu ada arastirmalar gergeklestirilirken arastirmacilarin istedikleri amaglara
tam olarak ulagmalarini engellemektedir. Burada yoneticilerin de antropolojinin ne

olduguna bilgileri azdir.
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Baz1 antropolojisiler hala bir gesit farkli kiiltiirlerin arastirmacist olarak
aragtirma konular1 sadece bir yerden bir yere olan ve egzotik davranislarin insanlar
konusunda calisan aragtirmacilar olarak goriiliirler. Genis bir alanda bu elestirinin
antropolojistlerin iletisim kuramamalarindan ileri geldigi ve bunlarin bu c¢esit

bilgilerin bilimsel alanlarda sunulamamasindan ileri gelmedigi kabul edilmektedir.

Fakat sunumlara iliskin olarak gerc¢eklestirilen sorumluluklarin bu sanssiz
duruma iligkin olarak yoneticiler tarafindan gergeklestirildigine iliskindir. Bunlar
beraber olup, birlikte deneysel calismalar gerceklestirmemelerinden ve antropoloji

perspektifinden olaya bakmadiklarindan ileri gelmektedir (Krantz, 1983).

Antropoloji ile ilgili bilimsel akademik ¢aligmalar genel olarak Amerikan ve
Cek orijinlidir. Antropoloji ile ilgili bilimsel ¢aligmalar olduk¢a azdir. Antropoloji
cesitli ozelliklerin popiilasyonlarin farkliliklarinin kaynaklarinin cinsiyetlere gore
cesitli popiilasyonlarin farkli sa¢ Ozelliklerine sahip olmasina yonelik mevcut
aragtirmalar da bulunmaktadir. Ayrica bu arastirmalarda mevcut popiilasyonlarin
genel olarak ortak hastaliklar1 da incelenerek ortak kokenlere sahip olduklari

arastirtlmaktadir (\Vona ve Porcella, 1989).

Cografik bilgiler antropolojinin temelini olusturmaktadir. Bu anlamda
cografya antropolojistler tarafindan bir popiilasyonun nerede oldugunun,
popiilasyonun tarihin ve ge¢misinin bilinmesine yonelik arastirmalarda temel oldugu

goriisii bulunmaktadir (Throton, 1997).

Sosyal antropoloji, toplumlarin tiim kuruluslariyla birlikte ele alir. Toplum
icinde cesitli kiiltlirlerin birey, grup ve organizasyonlarin etkilesiminde oynadig: rolii
arastirt ve bu toplumsal doku icinde her toplumun kendine 6zgii davranislarini

aliskanlik, gelenek ve yeteneklerini inceler.

Sosyal antropoloji, gliniimiizde endiistri alaninda yer alan isletmelerin kurulus
bicimleri, amaglar1 ve gelisimleri ilizerinde c¢esitli arastirmalara yer vererek bu
kurulus ile g¢alisanlarin smifsal ve kiiltiirel yapisi arasindaki iligkileri incelerken
organizasyonel psikoloji boliimiine de biiyiik oranda yardimci olur. Bireylerin kisilik
ve calisma disiplini, bagli bulunduklart toplumun kendilerine verdigi yonlendirme,

aliskanlik ve gelenekler dogrultusunda farkliliklar sunabilir.

Toplumlara 6zgii davranigsal degisikliklerin 0 toplumun birer sosyal pargasi

olan organizasyonlara ve calisanlara yansimasi dogaldir. Bu nedenle kisilerin
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degerlemesi yapilirken bagli bulundugu yetiserek geldigi ve iginde yasadig
toplumun kiiltiirii ve kendine 6zgii kosullart goz 6niinde bulundurulur (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 1998).

2.5.2. Etnoloji

Etnolojik arastirmalar antropolojik arastirmalara benzer olarak farkli
cografyadaki yerlerdeki degisikliklere bagli olarak genel degisimleri belirlemeye
yonelik olarak gergeklestirilmektedir (Throton, 1997). Yilinda yazmis oldugu
makalesinde, etnolojik arastirmalarin, Etnoloji [Alm. Volkerkunde, Ethnologie, Fr.
Ethnologie, Ing. Ethnology]: Kelimenin asli Yunanca eth nos=(halk ve logia =

(bilim)’dan gelmektedir.

Insan1 konu edinen bilimlerden biri olan etnoloji, dzellikle ilkel diye nitelenen
halklar1 ve onlarm kiiltiirlerini inceler. Ilkel halklarm baslica &zellikleri: Yaziy1
bilmemeleri, dogaya bagliliklari, dogaya egemen olmak i¢in kullanilan araglarin
yetersizligi ve ilkelligi, ekonomik ihtisaslagsmanin gelismemis olmasi, gorgii ve
egitimde gelenegin 6nemli rol oynamasi vb. Etnoloji; Etnoloji ve Tasviri Etnoloji

(Etnografya) diye baslica iki kisma ayrilir.

e Birincisi, etnografik malzemeye dayanarak maddi ve manevi kiiltiir
Ogelerinin sistematik aciklamasia yonelmekte; cesitli kiiltiirler arasinda
karsilastirmalar yapmakta; insanhigin kiiltiir tarikini aydinlatmaya
calismakta; kiiltiirel gogleri ve kiiltiiriin genel gelisme kanunlarini
arastirmaktadir.

e Ikinciyse, cesitli halklarin maddi ve manevi kiiltiir 6gelerini sistemli bir
sekilde tasvir etmektedir. Etnoloji, Ingiltere’de sosyal antropoloji adi
altinda okutulmaktadir. Amerika’da ise, birgok {iniversitenin ders
programinda ve el kitaplarinda genel antropoloji adi altinda goriilen
etnolojiye insan bilimlerinin bir disiplini géziiyle bakilmakta ve kiiltiirel
antropoloji denmektedir.

Etnoloji’nin yararlandigi baslica bilim dallar1 sunlardir: Prebistoiya,
Arkeoloji, Fiziki Antropoloji, Biyoloji, Cografya, Tarih, Sosyoloji, Psikoloji, Len-
giiistik, Folklor ve Din, Hukuk, Sanat, Miizik Etnolojisidir. Baslica konularini maddi

kiiltir (Ergoloji ve Teknoloji), ilkel ekonomi, sosyal organizasyon, din (Din
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etnolojisi), biiyii, mitoloji, sanat (ilkel sanat), oyun, miizik vb. teskil eder (Ornek,
1971).

2.5.3. Sosyoloji

Toplumsal agidan toplumlarin gergeklestirmis olduklar1 faaliyetlerin farkli
boyutlarda degisik kosullarda insanlarin durumlart {izerindeki degisikliklerin
incelenmesine yonelik bir bilimdir. Cesitli olarak Tiirkiye’ de sosyoloji ile ilgili
dersler verilmektedir. Bunlar kir sosyolojisi, kent sosyolojisi, cinsiyete iliskin

sosyolojik durumsal degisimler, cesitli sosyal degisimler v.b., kapsamaktadir.

Sosyoloji ilmi kii¢iik ya da bliylik gruplarin olugmasini, organize olmasini,
toplumsal degisim ve etkilesim olgusunu inceler. Psikolojiden farkli olarak birey
davranigin1 degil, grup davranislarii, etki ve tepkilerini, bunlarin nedenlerini,

davraniglarindaki benzerlik ve farkliliklart arastirir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Robinson 6rnegi yalniz bir yagam siirdiiremeyen bireyin baskalariyla birlikte
yasama arzusu ve zorunlulugu onun toplumsal varlik olarak tanimlanmasini gerekli
kilmistir. Glinliik yasamin akisi i¢inde birey baskalariyla siirekli iliski kurarken iliski
kurdugu bu kisilerden ¢ogu kez etkilenir, baz1 durumlarda ise baskalarini etkiler. Bu
karsilikli iligkiler sonucu beliren iletisim ve etkilesim olgusu sosyolojinin inceleme
alanint olusturur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Sanayi alaninda organizasyonlarda
ilgilenen sosyologlar, organizasyonel yapi, licret sistemleri, teknoloji ve is akisi,
organizasyonel iliskilerin bicimsel olmayan yonleri, haberlesme, sanayi iliskileri,
yonetim tutumlar1 ve degerleri, organizasyon ile iiyeleri ve c¢evre arasindaki

iligkilerin nitelikleri gibi 6gelerle ilgilenir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

2.5.4. Psikoloji

Psikoloji yalin anlamda, bireylerin i¢ ve dis uyarilar karsisinda gosterdikleri
tepkileri, nedenleri inceleyen bir bilim dalidir. Bu olgu iginde psikologlar bireyin
kisilik yapis1 iizerinde durarak, bireysel diisiince duygularin ¢evre ekisi altinda nasil
ve neden degistigini inceler bir yandan da birey davraniglar1 arasindaki benzerlik ve

ayriliklarin nedenleri {izerinde arastirma yaparlar.
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Psikoloji ilmi, toplumsal yasamin pek ¢ok alanlarinda uygulanmakta olup,
ozellikle egitim, tip, askerlik, is ve endiistri kesiminde psikolojiden genis bigimde

yararlanilmaktadir.

Organizasyonel psikoloji ile psikoloji arasindaki yakin iliskiler endiistri
alaninda psikolojik tekniklerin kullanilmasiyla baslar ve endistriyel psikolojik
dalinin olugmasiyla bir bakima 6zdeslesir. Endiistriyel psikoloji, bir yazara gore,
endiistrinin  psikolojik gereksinimlerini saptayan yontemlerin biitlinii olarak
tanimlanmistir. Endiistri devriminden sonra teknolojik gelismelerin hiz kazanmasi
sonucu igletmeler fiziksel ve ekonomik anlamda biiyiirken bu olumlu gelismelerin
yaninda, ¢alisan bireyin endiistri ¢arklar1 arasindan ezildigini olumsuz ve talihsiz bir

gelisme olarak izlenmektedir.

Bu olgu igerisinde psikoloji ilmi, endiistri alanina zorunlu girmis, ¢alisan ve
ezilen bireylerin isletmeye yeniden kazandirilmasi i¢in yeni arastirmalara genis yer
verilmistir. Ornegin kisilik ve yetenek testleri psikoteknik, tutum ve davranis
arastirmalari, psikolojik danismanlik gibi endiistriyel psikoloji teknikleri birgok
isletmelerde basarili bigimde uygulamaya konmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).
Insanlarin farkli durumlar karsisinda mevcut bilissel durumlarini inceler ve onlari

hayata daha iyi hazirlamay1 amag edinir.

2.6. ORGANIZASYON KULTURUNUN iLiSKiLi OLDUGU KAVRAMLAR

Abartisiz olarak bu tamamlanmigtir. Kiiltlir terimi anlami farkli seylerin
benzer alanda ve disiplinlerde ve farkli diislinceler beraberinde bunlarin en karmasik
kelimeleri icerisinde Ingilizce olarak yeniden tamimlanmasidir (Dingwall and
Strangleman 2005, 469). Bu his beraberinde, bu uyumlastirma kiiltiiriin anlaminin
farkli farkli katilimecilara yonelik olarak gergeklestirilmesidir. Bu giiciin kaynagi
Ozellikle gortsler, varsayimlar, semboller ve eserlerden olusmaktadir. Bunlar

organizasyonlar1 ve organizasyonel farkliliklar1 tanimlamada kullanilir.

Akademik Onciilerin Degisimi: Organizasyonel Kiiltiiriin Matthew Dull Dr.
Ogretim {iiyesi olarak Kamu Y®&netimi ve Virginia Tech’ te yonetimde oldugunda,
kanun analizi, arastirma yoOntemleri ve Amerikan politik kurumlar derslerini

vermekteydi. Dull’ un son arastimalar1 iilke reformlarini, performans Olglimlerini,
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yanlgliklart ve seffaflifi, politik atamalar1 ve kamu sektorii profesyonelligini

icermekteydi.

Asir1 basitlestirilmis olaylar, bu noktada goriis ayriligi olarak iki genis
arastirma geneline dikkat ¢geker. Bu sunumsal ya da kalin gelenekler etnokotedoloji
ve kritik aragtirmalarla mevcut olur. Bu gelenek yerlesmis bir bigimde ve kiiltiiriin
anlasilmasina iliskin geleneklerdir. Bu meydan okumalar anlamli bir bigimde soyut
genellesmis bilgiler olarak bir¢ok gozlemciler tarafindan diistintilmiistiir. Kiiltiir
analizleri organizasyonlar1 durumlar1 meydana getirmek i¢in O6zel bilgilerin
organizasyonel aktorleri anlagi, onlarin durumlar1 ve aragtirmalarinin sunumlari ve
bun anlayislarin ayni bicimde deneyimler beraberinde olmasidir. Hem bir arastirma
konusu olarak hem de arastirmalarin 6zel alanlar igerisinde anlasilmasidir. Genel

olarak tipolojiler muhtemel degillerdir (Yanow ve Adams 2000, 142).

Net bir sekilde, bircok arastirmaci literatiir icerisinde uygulayicilara belirsiz
olarak gelmesidir. Her seye karsin, bu gesitlilik yaklagimlari devam eden bir bigimde
dayanikli olarak yonetilmektedir ve bunlarin genis arastirmaci boyutu, dykiinmeci bir
bicimde, yapici bir bi¢imde, feminist bir bi¢imde, olaylar1 6grenme big¢iminde ve
diger teorik hesaplarin arastirmasi seklinde organizasyonel kiiltiiriin teorik hesabina

dahil edilebilir (Cook ve Yanow 1993; Yanow 1995).

Genis yaygin gelenek, zit olarak, onerilerin geligsimlerini analiz eder. Chester
Barnard (1938) tarafindan bilimsel arastirma yaklasimlar1 olarak isimlendirilmistir.
Barnard’ in Yoneticilerin Fonksiyonlar: olarak yaptigi ve bunlarin ana etkileri olarak
farkli yaklagimlar1 bu genel arastirma geleneklerine etki etmistir (Williamson 1995).
Bernard bu kopukluklar: baskin teoriler olarak organizasyonlarin karakterize oldugu

ve “dengesizlikler ve yanlis vurgular” seklinde oldugunu gormiistiir (1938, 289).

Organizasyonlara olan formal bakis agilart ve burada kural koyucu olarak
genel miidiir diizeyindeki yoneticiler olarak gozlemlenmistir. Barnad sistematik
hesaplar olarak organizasyonlarin bi¢imsel ve bigimsel olmayan etkilesimleri, tist
diizey yonetici liderlerin rollerinin ve bu bigimlenen dinamiklerin siire igerisinde
degismesidir. Barnard burada kabul etmistir ki dogal gerilimlerin genel teori ve
uygulamasal, organizasyon yasantisinin perspektif talepleridir. Artan bir sekilde,
Barnard’ in etkileri gelismistir, bu etkiler ise, gerilimlerin tezahiir olarak farkl

akiglariin yasal savunmalar1 ve analizleridir. Ayni anlayislar, sonuglarin her bir
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Barnard’ i bilimsel ilhamlar1 tarafindan olusturulan ve daha kotii bir duruma

gelebilen bu dengesizlikleri vurgulamistir.

Bu meydan okuma Hartmann ve Khademian meydana getirmistir. Bunlarin
bu ruh igerisinde devam eden farkli boliimler beraberinde her bir onerilerin
aciklanmasi olarak, ilk olarak kamu sektorlerinin liderlerinin organizasyon kiiltiiriinii
olusturmasidir.  Ciinkii  Ikinci  olarak,  organizasyonel  kiiltir = kamu
organizasyonlarinda performansi bigimlendirir. Karsit olarak, bu karmasiktir. Hem
Oneriler, sasirtict faktorler tarafindan sarilirlar. Bu tehlikeli genel isteklerin
gelistirilmesidir. ~ Bu olabilir ki, benzer istekler yonetimsel olarak kamu

organizasyonlari i¢erisinde 6ne ¢ikan rol oynarlar (Dull, 2010).

“Bir organizasyonun kiiltiiriinii belirleyen sey; gorevini iginde yerine getirdigi
topluluk degil, gorevin kendi dogasidir. Bir Amerikan kamu gorevlisi, komiinizmden
biitiiniiyle karsi olmakla birlikte, Cinli bir meslektasimin Pekin’ deki biirokratik
entrikalar hakkinda kendisine anlatacaklarini hemen anlayacaktir. Ama aynt memur
baskenti Washington’ da, bir yerel gida magazalar1 zincirinin yoneticilerinin gelecek
haftanin tanitim promosyonlarini tartistiklar: bir toplantiya katiliyor olsa, higbir sey

anlamayacaktir.

Kendi gorevini yerine getirebilmesi igin, bir organizasyonun kendi tiiriindeki
digerleri gibi organize olmasi ve yonetilmesi gerekir. Ornegin, Amerikan ve Japon
sirketleri arasinda ¢ok sey duyuyoruz. Ne var ki, biiylik bir Japon Sirketi biiyiik bir
Amerikan sirketine cok benzer bir sekilde isler. Her ikisiyle bir Alman ya da Ingiliz
sirketinin isleyisi arasinda da fazla fark yoktur. Ayni sekilde, diinyanin neresinde
olursa olsun, bir hastanedeyseniz, acaba nereydin diye bir kusku duymazsiniz. Ayni
sey okul ve tiniversiteler, sendikalar, laboratuvarlar, miizeler, operalar, rasathaneler

ve bliytik ciftlikler i¢in de gecerlidir.

Ayrica her organizasyonun gorevi tarafindan belirlenen bir deger sistemi
vardir. Diinyadaki biitiin hastanelerde nihai hedef saglik hizmeti, biitiin okullarda da
ogretimdir. Diinyadaki biitiin firmalarda nihai hedef olarak mal ya da hizmetlerin
tiretim ve dagitimi kabul edilir. Organizasyonun yliksek bir standartta performans
gosterebilmesi icin, tiyelerinin onun yaptigi seyin son tahlilde topluluga ve topluma
yapilan ve bagka herkesin ihtiya¢ duydugu bir katki olduguna inanmalar1 gerekir. O

nedenle, organizasyon kendi kiiltiiriinde her zaman toplulugu asmak zorundadir. Bir
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organizasyon kiiltiirii ile toplulugun degerleri catisirsa, organizasyonun 1srarli olmasi

gerekir, yoksa toplumsal katkisini yapamaz.

Eski bir atasozii, “Bilgi sinir tanimaz” der. Bundan 750 yil 6nce ilk tiniversite
kuruldugundan bu yana, her zaman “kent ile kiirsii” arasinda bir ¢atisma olagelmistir.
Ama bdylesi bir catigsma organizasyonun isleyebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu 6zerklik
il toplulugun goriigleri arasindaki, organizasyonun degerleri ile arasindaki,
organizasyonun karsi karsiya bulundugu kararlar ile toplulugun ¢ikarlar1 arasindaki

celiski organizasyonlar toplumuna da i¢kindir ““ (Drucker, 2011).

Gilinimiizdeki organizasyonel kiiltiire iliskin ¢alismalar basit disiplinlerdeki
akademisyen ailesinin bir bransini birkag¢ bakis agisini birlestirmektedir. Fikirlerin ve
yaklagimlarin zengin karisimdan ziyade sadece bir baskin bakis agis1 ya da metodu
yoktur. Burada en dnemli olanlarim1 karakterize etmeye calistik. Kendi yaptigimiz
bilimsel degerlendirmelerde 6ncelikli olarak isletme firmalarinda formal ekonomik

organizasyonlarda ¢alisma siirliydi (Ouchi ve Williams, 1985).

1983 yillarinda, organizasyonel kiiltiir iizerine makalelerin ii¢ koleksiyonu
kabul edildi. Bunlar, Organizasyonel sembolizme iliskin bir antropoloji (Pondy v.d.
1983) ve ASQ’ nun 6zel sayilart (Vol. 28, No.3) ve organizasyonel dinamikler (Vol.
12, No.2). Timiinde, bunlar otuz iki makale ile mukayese edildi. Bir atif analize
iliskin olarak yeni bilim dalinda ¢esitli entelektiiel koklerini belli eder. Bu kaynaklar
alt1 ya da daha fazla kere listelenmistir (Ouchi ve Williams, 1985).

Bu calisma heterojen oldugu kadar organizasyonel kiiltiire iliskin olarak en
cok incelenen teorinin en ¢ok diger boyutlar1 bilim dalinin temellerini
desteklemektedir. En ¢ok atif yapilan yedi ¢alisma, biri antropolojisiler tarafindan
yazilmigtir i¢ yazarli ya da birlikte yazarli sosyolojisiler tarafindan ve {i¢ yonetim
aragtirmacilar tarafindan (istthdamin yeri tarafindan kategorize edilen, denemelerden

ziyade) (Ouchi ve Williams, 1985).

Teorik formiilasyonlarina iliskin olarak organizasyonel kiiltiire iliskin olarak
anlagsma azlig1, bunun tarifinde ve performansla ilgili onun olas1 iliskilerinin,
deneysel arastirmalar ver olmakla birlikte 6nemli degildir. Arastirmacilar 6ncelikli
olarak tanimlama ve degiskenlerin organizasyonel Kkiiltiire ve ¢iktilara iligskin

olmasma odaklanmiglardir (Owens, 1987). Mackenzie (1986)° nin belirttigi gibi,
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organizasyonel kiiltiir organizasyon amaglarinin, stratejilerinin ve gorevlerin ve

sonuclanan ¢iktilarin uygunluk degerlerinin islevsel anlamli konsepti olabilir.

Gegerli ve gergeklesebilir Olgiimlemeler organizasyonel Kkiiltiiriin - kritik
boyutlaridir. Buna ragmen, onun Onemini ve performansa etkisine spekiilasyon
devam edecektir. Kisisel gozetimler ve durum g¢aligmalarina dayanir (Uttal, 1983).
Sonug olarak yonetim stratejileri ve programlart organizasyonlarda degisiklikler
meydana getiri bunlar organizasyonlarin ¢evrelerini anlamalar1 ve kiiltiiriin zayif bir
bicimde devam edecektir ve zor olarak uygulanacak ve evrimlesecektir (Marcoulides

ve Heck, 1993).

Organizasyon teorisine iliskin  dikkate deger c¢alismalar ayrica
organizasyonlarin goriinlir boyutlarinin 6zellestirilmis dogas1 hiyerarsik yapinin ve
teknik karmasikligin yonetim siireci tizerinde olmasi ile ilgilidir (Bossert v.d., 1982;
Heck ve Marcoulides, 1989; Mackenzie, 1976a, b, 1991; Perrow, 1972; Thompson,
1967). Birgok calismalar (Blau, 1979; Heck ve Marcoulides, 1989; Mackenzie 1976
a, b, 1986, 1991; Owens, 1987) organizasyonel yapi ve siireg etkisi, her biri direkt ya

da dolayl olarak, organizasyonel ¢iktilarin basarisina etkilidir.

Beraberinde, bu calismalar sunu gostermistir ki, siire¢ siirdiirticiileri
organizasyonel biiyliklik, karmasiklik, yoOnetimsel hiyerarsi ya da kontrol
mekanizmalarimin  sunumu ile ilgili olarak, baglantilidir, ya da yoOnetimsel
uygulamalarla, is¢i tutumlar1 ve iiretim seviyeleri ile goriisiilmistiir (Blau, 1979,
Heck ve Moarcoulides, 1989). Ek olarak, bu calisma iceresinde isletme
topluluklarmin uygulamalar1 olabilir. Heck v.d. (1990) liderlik etkileri gorev
yapilarin1 ve okullardaki pozitif iklimi direkt olarak yiiksek ya da diislik ¢iktilarin
oldugu yerde organize etmektedir (Marcoilides ve Hack, 1993).

Ik sosyokiiltiirel sistem algisal fonksiyonlarda olusan sekli ile,
organizasyonel yapilarin, stratejiler, kanunlar ve yOnetim uygulamalari
organizasyonlardaki is yapisi ile ilgilidir. Ciinkii bu aktiviteler tutarli bir bigimde
basarilidir. Onlar diizenli uygulamalarla gerceklestirilir. Bu bakis acgisindan
organizasyonel kiiltiir oryantasyonun ve amagclara iligkin olarak gorevlerin klasik
yonetim teorisi dogrultusunda ne sekilde organize edilecegine iliskin amaglar1 ortaya

koymaktadir (Mackenzie, 1986, Thompson, 1967; Marcoilides ve Hack, 1993).
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Liderler organizasyonlarla ilgili olarak onemli kararlar verirler. Bu kararlar
iscilerin islerini ne sekilde gergeklestireceklerinin bigimlendirilmesidir. Yonetim
igerisinde organizasyonlarin temel teknolojileri liderlere belirlenmis hedeflerinin
saglamlastirilmasinda onlara yardim eder. Bu sayede amaglarina ulagsmak icin ve
strateji gelistirmek icin is giiciiniin organizasyonunun ¢iktilara doniistiiriilmesinde
belirginlik saglamaktadir (Bossert v.d, 1982, Mackenzie, 1986, March ve Simon,
1959; Marcoilides ve Hack, 1993).

Organizasyonel kiiltiiriin ikinci baghigi, Allaire ve Firsirotu (1984)° ye gore,
gizemleri, degerleri ve ideolojileri igceren bir organizasyonel inang sistemidir.
Arastirmacilar sunu Onermistir ki gelisen gorliniis kiiltiirel olarak kiiltiiriin
organizasyonel yonetiminde bir gii¢ fonksiyonu oldugudur. Liderler degerleri
belirlemeyi ve liderleri organizasyonel amaglar beraberinde degerlendirmeye
calisirlar. Bu baglik hedeflerin iletisimi ve {iretim sonuglarinin dahili ve harici olarak
gerceklestirilmesine vurgu yapar (Heck, Lardsen ve Marcoulides, 1990; Reynolds,
1986; Marcoilides ve Hack, 1993). Ornegin, Bolman ve Deal (1984) sunu belirtmistir
ki “mitolojik “ roller siklikla liderlerin organizasyon seremonileri olarak oynanmustir.
Bir ¢aba igerisinde sorumluluklarin belirlenmesi, organizasyonel degerler ve
organizasyon misyonlarimin sunulmasinda Onemlidir. Bu sembolik davranis
tesebbiislerin  organizasyonel degerlere iliskin olarak kiiltlirlerin  igerisinde

dontigiimlerin gergeklestirilmesine imkan saglar (Marcoilides ve Hack, 1993).

En son baslik olarak Allaire ve Firsirotu (1984)’ de, kolektif bireylerin,
onlarin tek bi¢imsel deneyimleri, inang sistemleri, hedefleri ve kisiselliklerdir. En
son baslik olarak Benzer davranislar daha az Onemli olmakla birlikte,
organizasyonlardaki  inan¢  sistemleri tarafindan  bi¢imlenirler.  Bireyler
diisiiniildiiglinde genis tiirde bir inang¢ sistemi gerceklestirmektedir. Bireyler genis

capta sosyal, politik ve isle ilgili konularda sahip olduklar1 diisiintilebilir.

Amaglara gore, soysal calisanlar organizasyonel kiiltiirii hazirlarlar. Stireg
bireylerin tekbigimdeki etkilerine imkan vermez. Fuller vd. (1982)" de
organizasyonel etkilerin belirlenmesinde yOnetici davraniglarinin genisletilmesi ve
siklikla ayr1 hedeflerin, davramiglarin  ve bireylerin ¢aligma kararlarinin
belirlenmesine genisletilebilir. Calisanlarin bireysel tutumlart ve degerleri, aym

zamanda organizasyonel iklimle iligkili olarak, sonu¢ olarak 6nemli degiskenler
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niteligindedir. Bu da organizasyonel performansi etkiler (Marcoilides ve Hack,

1993).

2.6.1. Organizasyon Kiiltiirii Ol¢iilmesinde Kullamlan Olgekler

e Ogrenen Kiiltiir Degerlendirme Olgegi

e Bead Sagh Bakim Hizmetleri I¢in Organizasyonel Hazirlik
Degerlendirmesi

e Likert Olgegi Kiyaslanan Degerler Iskeleti (Ipsative)

e Organizasyonel Kiiltiir i¢cin Kiyaslanabilir Degerler Aract (Chang and
Wiebe)

e Organizasyonel Kiiltiir i¢in Kiyaslanabilir Degerler Araci (Howard)

e Organizasyonel Kiiltiir icin Kiyaslanabilir Degerler Araci (Quinn ve
Spreitzer)

e Organizasyonel Kiiltiir i¢in kiyaslanabilir Degerler Araci (Zamutto ve
Krakower)

e Ulusal VA Kalite Gelistirme Olgegi (NQIS)

e Organizasyonel Kiiltir Degerlendirme Araci (OCAI) (Cameron and
Quinn)

e Haritalamay1 Diisiinme ve Icat Uygunluk Teorisi

e Ana Calisan Anketi

e Kurumsal Kiiltiir Anketi

e Kiiltiir Ugurum Anketi

e Kiiltiir Olgegi Organizasyonel Kiiltiiriin Igeriksel Olarak Degerlendirilmesi
(CAOC Teorisi)

o Kiiltiir Fotografi

o Kiiltiir Anketi

o Kiritik Teknik Aksaklik

e Kiiltiirel Denetim

e Kiiltiirel Degerlendirme Anketi

e Kiiltiirel Anlagsma Analizi

e Organizasyonel Kiiltiir Anketi

e Etnografi
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Bes Dul Kiiltiir Degerlendirme Catisi

FOCUS Anketi

Genel Pratik Ogrenme ve Organizasyonel Davrams Etkileri (Diinya)
Kiiltiir Olcekleri

Izgara Grup Modeli

Grup Uygulamalar Kiiltiirii Anketi

Hofstede’nin Kiiltiirel Olgiileri

Hofstede’ nin Organizasyon Kiiltiirlerinin Kiiltiir Olgiitleri
Deger Anket Modeli

Hastane Kiiltiir Olgegi

Hastane Kiiltiir Skalas1

Hastana Endiistri Kiiltiir Profili

Etkilesim Gosterim Testi

Miizakereler

Bulussal Coklu Kronik Degerler

Japon Organizasyonel Kiiltiir Olgegi

Kagirmak

Metaforik Analiz

Oykiinmesel Teori

Kurallar Cift yonlii Endeksi

Hemsire ila¢ Tedavisi Anketi

Hemsire Sahsi Tanimlama Formu

Hemsire Unite Kiiltiirel Degerlendirme Araci
Hastane Is Calisma Tekrar Gozden Gegirme Endeksi
Organizasyonel Degerlendirme Anketi (Metri Tech)
Organizasyonel Degerlendirme Anketi (OPM)
Organizasyonel Vaat Olgegi

Organizasyonel Kiiltiir ve Ana Gorevler (KULTUR) Olgegi
Organizasyonel Kiiltiir Degerlendirme Araci
Organizasyonel Kiiltiir Kesfi

Organizasyonel Kiiltiir Profili (Ashkanasy)
Organizasyonel Kiiltiir Profili (O’ Reiley)
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e Organizasyonel Kiiltir Olgegi (Harrison) Organizasyonel ve Takim
Gostergesi

e Organizasyonel Kiiltiir Olgegi

e Organizasyonel Gelisim Olgegi

e Organizasyonel Kurallar Fikir Olgegi

e Algilanan Kiiltiirel Uygunluk Endeksi

e Algilanan Organizasyonel Kiiltiir

e Kisisel, Miisteri Odakli, Organizasyonel ve Kiiltiirel Siirecler Modeli

e Uygulamaya Déniik Kiiltiir QU Olgegi

e Organizasyonel Kiiltiiriin Olgegi

e Repertuar Sebekesi

e Kalite Yonetim Kiiltiirii Okulu Olgegi

e Okullarin Degerleri Olgegi

e s Kiiltiirii Profili Okulu

e Semiyotikler

e Opykii anlaticilari

e Organizasyonel Kiiltiire Iliskin Thomas Olgegi

e Zaman Serisi Olgegi

e Van der Post Olgegi

e Wallach’ s Organizasyonel Kiiltiir Endeksi

e Ward Organizasyonlarin Gelecegi Endeksi (Hemsirelerin Fikir Olgegi)

e Bayan Is Yasantis1 Kiiltiir Olgegi

e s Kiiltiirii Degerlendirme Olgegi (Jung v.d., 2009).

Organizasyonel Kurallar Olgegi kirk iki soruya igermektedir. Sunu dlgektedir

ki kiimeler icerisinde, organizasyonel yapi i¢erisinde siiregelen boyutlart sunlardir.

e Organizasyonel ve kisisel onur.
e Performans Mitkemmelligi,

e Takim calismasi ve Iletisim,

e Liderlik ve danigsmanlik,

e Maliyet etkililigi ve iiretim

e Birlikte olan iliskiler,

e Vatandas iliskileri,
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e Yenilik¢ilik ve olusturuculuk,
e Alistirma ve gelisim ve

e Acik sozliiliik ve Iyilik (Keeton ve Mengistu, 1992).

Burada oOnemli olarak kiiltiirel yonleri arastirmak organizasyonel yapi
beraberinde etkili yonetimsel davranis igerisinde olusturur (Biswas, 20069). Zurcher
(1968) goriisiinii sununla tamamlamustir. Ozellikle kiiltiirler aras1 durumlarda diinya

capinda biiylimelerin ticaret olarak, davranig goriiniisleri gereklidir (Biswas, 2009).

Geleneksel olarak Hindistan’ 1 ulusal kiltiirii kolektivist ve alti ¢izilen
genisletilmis sosyal ortam vardir (Hofstede, 2001, Biswas, 2009). Organizasyonel
kiiltiir ve onun is yasantisi iizerine gesitli etkileri birgok sosyal bilim adaminca analiz
edilmistir. Bachman ve diger akademisyen arkadaglart (1968)’ de rol zorunlulugu
olan, yiiksek seviye i memnuniyeti ve performansi olan yerlerde organizasyonel
sistemlerde uzman ve referans¢1 giic kullanildigini bulmuslardir. Performans ve is
memnuniyeti seviyesi diisiikse, onlarin algiladig: sistemler temel olarak sonuca yasal
odillendirmeler ve zorlayici giice yoneliktir. Invancevich ve Donnely ¢aligmalarinda
otuz bir 6l¢ek brang yoneticilerinde branglarin satig personeli algilarinin daha iyi
durumda olduklar1 ve bunlarin uzman ve referansci giice dayandig: belirtilmektedir.

Daha 1yi performans kayitlari i¢in (Singh ve Das, 1978).

Insanlar organizasyonlara dahil olduklarinda, onlar ¢evrelerini ve iliskilerini
genis sosyal boliimler beraberinde onlarin ve bireylerin uygulamalarinin
organizasyonlarda bigimlendigi (fakat tanimlanmadigi) habitat tarafindan (baglantili
olarak organizasyonlar igerisinde sosyal emirlere bagl olarak pozisyon almasi ile
ilgilidir). Tamamlanan, organizasyonel gorevler, insanlarin temel olarak sadece
formel organizasyonlarda degil, ayrica habitatta davranig gercgeklestirirler (Hallet,
2003).

Organizasyonel  kiiltiir =~ organizasyon  arastirmacilarinca,  yonetim
danigsmalarinca ve kurumsal yoneticilere benzer olarak dikkate deger bir baslik
olmustur. Ornegin, organizasyonel kiiltiir bir ydnetim araci olarak tanimlanmistir
(Trice ve Beyer, 1993). Diisiindiikleri gibi rekabet¢i avantaj gerceklestirme
beraberinde (Bennis ve Nannus, 1985) sebep olarak birlesmek ve basarisizligin
giderilmesi durumlaridir (Donahue, 2001). Basariya temel olarak (Denison, 1990)

Organizasyon kiiltiirii ayrica karmasik bir sekilde liderlikle, 6zellikle yiiksek kademe
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liderlikle ilgilidir (Ornegin, Bennis, 1986; Davis, 1984; Quinn ve McGrath, 1984;
Schein, 2004; Trice ve Beyer, 1993).

Henliz, Schneider ve Smith (2004)’ in arastirmasinda deginildigi gibi,
liderlerin organizasyonlari etkilemeleri ile ilgili olarak birgok
teori bulunmaktadir, fakat liderlere iligskin bireysel farkliliklarin ve organizasyonel
karakteristiklerin ve basari ile ilgili olarak az bir deneysel ¢alisma bulunmaktadir
(Giberson v.d., 2009).

Organizasyonel kiiltiir bir bireysel uygulamalarin toplamindan daha fazladir.
Bu mikro uygulamalar makro sosyal yapi, mezo seviye organizasyonel kiiltiir
bireysel uygulamalardan daha ziyade sosyal etkilesimler ve bu uygulamalar
beraberinde gerceklesmistir. Daha dnce atifta bulunulan 6rnege tekrar donecek olur
isek, arastirmaci sadece farkliliklarla meydana gelen durumlarla ugrasmaz ayni
zamanda arastirmact diger birlikte calistigi kisiler ile de etkilesimde bulunur.
Organizasyonel Kiiltiir bu sayede goriisiilen etkilesim igerisinde ve bu etkilesim
icerisinde gerceklesir ve dzellikle bunlara iligkin olarak sembolik giiclerin durumlari

tanimlamasinda gereksinim duyulur (Hallet,2003).

Fine‘ in da belirttigi gibi, organizasyonel kiiltiir hareketlerden meydana gelir.
Kiiltiirtin  gortindiigline bakilmaksizin, organizasyon igerisindeki bireylerin tekrar
sOzlesme gerceklestirmesi ve bunun anlaminin kiiltiirden bagimsiz olarak bir tiir

goriisme emri iizerine bagiml olmasi ile ilgilidir (Strauss, 1978; Hallet, 2003).

Organizasyonel kiiltiir arastirmacilari, sirasiyla, daha tam ve yeterli olarak
birlikte siirecsel gelisim ve geleneklerin siiregsel gelisimine odaklanilmamislardir.
Organizasyonlar nasil kimin tarafindan, hangi yonleri ile bu yonlendirmelerin en ¢ok
benzer olarak ve ne sekilde yayilim siireci igerisinde degisim gosterdigi ile ilgili
olarak bagsladilar? Burada birkag tanimlama Kkiiltlirin duragan olmadigini
belirtmektedir. Su ana kadar, az bir kuralct durum ya da kiltiirin dinamik
gelisimlerine iliskin boylamsal arastirma vardir. Organizasyonlar1 alt kiiltiirlerinin
sozlesme ile ne sekilde olusturuldugu ve bu farkliliklarin onlarda ne sekilde
uygulamada goriisiildiigii ya da yeni durumlarin organizasyonlarda olusmasi ile
ilgilidir. Bu sorular yoneltilmeye baslamasina ragmen, (Louis, 1980) daha fazla

etnografik ¢alismalar gerekmektedir (Fine, 1984).
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Organizasyonel kiiltlir degerler ve kurallara sosyal {initenin iiyeleri tarafindan
olusturulmaktadir (Schein, 1990; Erdogan v.d., 2006). Bu degerler ve kurallar1 dogru
digerleri ile iliskili olarak dogru yontemleri i¢ermektedir (Schein, 1990; Erdogan,
2006). Organizasyonel kiiltiir teorist yaklagimlar beraberinde en iyi yontemlerin
kurumlar igin gii¢lii kiiltiirler (Ornegin, endiistri icin uygun olan) bu teoristler
miikemmel kurumlarin bu giiclii kiiltiirlerden olustugunu belirtmislerdir. (Ornegin
endiistrileri i¢in en iyi olan), bunlar etkili yoneticiler sonug olarak iiretmeye caligirlar
(daha fazla spesifik regeteler, yukarida atif yapilan calismadan alindigi iizere) Bu
yazarlar kurumlari Onemini sonradan anlamakla birlikte, basarili bir bigimde
basarisizliklara baglayarak bir¢ok kurumla ilgili olarak kanitlamislardir (Clark,
1970). Ideolojiler (Harison, 1972), organizasyonel seremoniler (Trice v.d., 1969),
gizemler (Boje v.d., 1982) ya da oykiiler (Mitroff ve Kilmann, 1976) yardimci
olabilir (Fine, 1984).

Organizasyonel kiiltiir diger makro seviye sentezlerin sembolik etkilesimci,
gorligiilen emirlerin bir siirecinin semboller tarafindan organizasyonel ciktilara

doniistiiriilmesini destekler (Fine, 1984).

Organizasyonlar insan siire¢li olmalidirlar (Vintner, 1963, Kleinman ve Fine,

1979, Van Maanen ve Schein, 1979; Fine, 1984).

Organizasyon yoneticileri tavsiye edilmektedir ki, bu perspektiften anlagildigi
lizere, kararlarinda sembolik igeriklerde bilingli olmalar1 ya da Pfeffer’ in (1981)
caligmasinda, yonetim teriminin sembolik hareketlerliyle ilgilidir. Kiiltiirel formlarin
organizasyonlardaki ¢okiisii gerceklestirecegi bunlarin geleneksel tiirde: argolar ya
da sakalar, ideolojiler, efsaneler ve tarihler ve ritiieller ve seremoniler ve oykiilerdir

(Ornegin Meissner, 1976, Swindler, 1979; Fine, 1984).

Baktigimiz zaman psikoloji organizasyonel kiiltiiriin anlagilmasi icin (ve
organizasyonel Oykiilerin spesifik olarak). J. Martin (1982), 6rnegin, dykiileri daha
kolay ve daha az agirlikli olarak olaylarda soyut olmasinda ziyade kati olmasi, soyut

olmasinda, bilgilerin) (Reyes v.d., 1980, Paivio, 1969, Eoyang, 1983; Fine, 1984).

Organizasyonel kiiltiire iliskin sabit ya da bi¢imsel deneysel calismalar
sabitlestirilmis ya da bi¢imsel tarzda folklor ¢alismalarnin: dykiilerin (Hikayelerin,

Efsanelerin, sakalarin), ritiiellerin (seremonilerin, festivallerin) ve birkag ornek
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durum beraberinde, insan eliyle yapilmis ilk sey (elbise, hediyeleri, imzalar) (Fine,

1984).

Organizasyonel Kkiiltiir aragtirmacilari, onlardan cogu yoOnetim gelisimi
tizerine calismiglardir. Oldukca belirgin bir bigimde uygulamaya odaklanmiglardir.
Organizasyonel kiiltlir arastirmacilari, organizasyonlart hem etkili ve hem de
caligmak i¢in iyi bir yer yapmak maksadindaydilar (Fine, 1984). Organizasyonel
kiltliir arastirmacilarinin ¢alismalar1 giic kontrolii ve direkt kiltiirel geleneklerdir

(Deal ve Kennedy, 1982, Peters ve Waterman, 1982, Tichy, 1982; Fine, 1984).

Ilgi cekici bakis agis1 beraberinde organizasyonel kiiltiir ¢alismalar1 ydnetim
biliminin hem akademik hem pragmatik asiriliklarin1 ki bunlar (arastirmalart,
yazarlari, isletme yazarlarmi, danigmanlart icermektedir, v.d.). Bu biiyiik bir
olasilikla bilimsel popiilerlige harika bir katki yapacaktir. Siklikla yonetim teorisi
igerisinde, celiskili bir pozisyonda da olabilir. Diger taraftan, akademik kriterler ve
bilimsel gereksinimler ve diger, taleplere iliskin olarak pratik degerler ve ilgiler,
yoneticilerin oncelikli olmasi 6nemlidir. Bu ¢esit isteklere her zaman rastlanmazlar.
Organizasyonel kiiltlir fikri, buna ragmen, degerli olarak en azindan akademik
cevrelerce saygi duyulan aynmi zamanda ilgi duygulan bir konu haline gelmistir

(Alvesson, 1990).

Organizasyonel kiiltiir holistik yapim siireci igerisinde olusturulmustur. Bu
ise, karmagik durumlara iligkin olarak ozellesmis bilgi yapilarini organizasyon
tiyelerinden goérev performanslarina ve genel sosyal davranislara gore belirlemeleri
istenmistir (Hofstede v.d. 1990, Reichers ve Schneider, 1990, Gregory, 1983; Bates,
1995).

Euwema ve dig. (2007), Gelfand ve dig, (2007)’ den alint1; organizasyonel
davranigla ilgili olarak, literatiiriin gelisimi sosyal kiiltiir, liderlik ve birlikte yonetim

ilkelerine gore yonelmektedir.

(House ve dig., 2004)’ e gore, Sosyal kiiltiir liderlik davranislarini igeren

biitiin normlar, yap1, liderlik etkililigini arttiran 6nemli bir faktordiir.

Raporlarinda iiyeler, Augustine Kurulu, iiyeleri Augustine Kurulu’” nun ikili

0enrmeden organziasyon fikrine ulagmistir.

Ik olarak, onlar popiiler fikirler ki bunlar organizason kiiltiiriiniin

organziasyon performansini etkiledigi goriisiine dayanir. En ¢ok bilinen ana unsuru
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basarili uzay programlaridir. Ikinci olarak insanlarin yasantilarindaki kaliteler is
yasantilarindaki g¢evreler, kiiltlir ya da is ¢evresinin olustgu yerdedir (McCurdy,
1992).

Ikincil ~olarak, onlar esit popiiler kavramm biiyik hiikiimet
organziasyonlarinin her gecen giin kotillesmesini ileri slirmektedirler. Bu ayni
zamanda bir kiiltiirel problemdir. Organizasyonlarin goriislerini organziasyonlarin

yasantilarini ve kiiltiirlerini kaybetmeleridir (McCurdy, 1992).

Augustine Kurulu kiiltiirel ve yasam dongiisii teorisinden anlasildigi iizere
NASA’ nin belli basgh zorluklarin teshisine dayanmaktadir. NASA’ nin ¢okmiis gibi
algilanmasinakarsi olarak, kurul en zor yonetim meydan okumalarin1 tavsiye etmistir.

Bu bir kiiltiirel degisimdir” (McCurdy, 1992).

Organizasyonel kiiltiir nedir? Toplumlar gibi tiiyle, organziasyonlar farkli
kiiltiirlerin gelisimini saglayabilmektedir. Bu kiiltiirler inanglar, degerler, kurallar,
normlar, adetler ve organizasyonel uygulamalardan olugmaktadir (Ott, 1989;
McCurdy, 1992).

Dil ve semboller kiiltiirel elemanlar olarak o6nemlidir. Organizasyonlar
beraberinde, kiiltiirler sik olarak degerler ve inanglar isleri yaptigimiz yerler olarak

tanimlanmaktadirlar (McCurdy, 1992).

Kiiltiirel teori 1980’ lerde Japon firmalarinin olaganiistii performanslarinin
Sonu¢ olarak popiiler olmustur. Japon kurumlart farkli kiiltrel karakteristik
sorumluluklart 1yilestirmek rekabet¢i diinya pazarinda bu kurallarin gegerli olmasi

kabul edilmistir (Ouchi, 1981; McCurdy, 1992).

Japon isletme caligmalar1 organizasyonel kiiltiirii yeni bir inceleme sahasina
tastmistir.  Bu iyl bir bi¢imde kiiltire yardim eden organizasyonlarin
bicimlenmesinde aksi takdirde ¢okiise gegcecek Orman Koruma ¢alismalarina benzer

olarak kabul edilmistir (Schein, 1985; McCurdy, 1992).

Kiiltiir destekli araclarin tahmin edilen iiyelerin ne sekilde organizasyonlara
tiyelerini tekrar dahil edecekleri ve bu durumlarda politikalarint ne sekilde

degistirecekleri ile ilgildir (Ott, 1989; Mc Curdy, 1992).

Japon isletme c¢alismalar {igiincii fonksiyon olarak organziasyon kiiltiiriini

gorlrler. Basarili organizasyonlar farkli kiiltiire dayandiklar1 sdylenir. Diger bir

184



degisle, basarisizliklarin organizasyonlarda basarili olunabilmesi i¢in bunun kiiltiire
Ozelliklerin gelistirilmesi ve bu yonde kiiltlirlin olustrulmas1 gerekmektedir
(McCurdy, 1992).

Klan kiiltiirleri, ayrica grup kiiltiirleri, esneklige ve dahili onarima dayanir.
Adokrasi kiiltiirlerinde, ayrica kiiltriilerin gelismesi olarak esneklige odaklanir ve
beraberinde rekabetci pozisyona atfedilir. Sonu¢ olarak, hiyerarsik kiiltiiler
durgunluga ve dahili bakima vurgu yaparlar (Cameron v.d., 2007; Denison ve
Spreitzer, 1991; Quinn ve Kimberly, 1984; Zammuto ve Conor, 1992). Cameron ve
arkadaglar1 kararlarda {ist seviyedeki liderlerin dahili entegrasyon ve stratejik
organizasyonel bigimlendirme durumlarmin organizasyonun kiiltiiri dogrultusunda

organizasyonda degerleri ayarladigi bilinmektedir (Giberson v.d, 2009).

Bu c¢alisma ayrica liderlerin kritik rolde basarili ya da basarisiz
organizasyonel degisiklik ve inisiyatiflerin gelistirilmesi ki bunlar, degisen liderlere
benzer olarak onemli meydan okumalardir. Schneider ve Smith (2004) sonsuz
esneklige iliskin gizemi tanimlamislardir. Bunlar liderleri etkilerini organizasyonel
basitlik igerisinde farkindalik olusturulmasi ile degisime olan ihtiyag ile ilgilidir.
Belki organizasyonel inisiyatifler liderligi CEO’ nun kisisel karakteristik ozellikleri
iyi bir bi¢imde olusturulmamigsa organizasyonla istenilen dogrultuda olmaz.
Uygulanan degisiklikler tutarsizdir. CEO’ nun kisisel karakteristikleri ile ilgili olarak
desteklenmemistir. Liderler yeteneksiz ya da kararlarinda degisiklikler beraberinde

isteksiz olabilirler.

Sonug¢ olarak, belki organizasyonlar uygun gereksinimlere gore liderlerini
degistirmeleri gerekmektedir. Gelisen teori ve arastirmalart liderlin kisisel ve

degerlerine iligkin inisiyatifle degisen durumlarina odaklanmistir (Giberson v.d,
2009).

Sonu¢ ¢ikarma kisminda calisma bir kanit beraberinde CEO’ nun kisisel ve
degerlerinin sadece onlarin hareketlerini ve kararlarini degil ayn1 zamanda sosyal
cevreyi (Ornegin, Kiiltiirii) organizasyonlarin yonetildigi sekli ile agiklar. Sonug
olarak, iist seviyede liderlerin kisisel 6zelliklerinin organizasyonlarda etkili ¢esitlerde
insanlarin katildigi ve organizasyonlar beraberinde, uygun kurallar1 ya da iiye
davraniglarin1 gergeklestirme ve davranislarin ve iiyeler arasinda etkilesim ile ilgilidir

(Giberson v.d, 2009).
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Augustine Kurul’ u NASA’ nm organizasyonel kiiltiiriine iligkin bir
perspektif yardimiyla sunar. NASA ileri teknoloji iilkesinde ile yonetilir, burada
kiiglik hatalar biiyiik kazalara neden olabilir. Fizik kanunlari, kurul dikkatle bakar ki,
burada kesinlikle affedilmez. Hatalar hiikiimet programlarinin unutulmasindan
olabilir. Hiikiimet programlart NASA’ ya uzak uzay teleskobu ya da patlayan uzay
araci Uretebilir. Yiiksek diizeyde performans uzay uguslarini basarmak icin NASA

miilkemmel akil’ da en ¢ok tercih edilen kiiltiiri olusturmalidir (McCurdy, 1992).

Gorevin basarisi bireye verilen rol, merkez ya da s6zlesmeden daha 6nemlidir
(McCurdy, 1992). Burada oOncelik gecmiste olan olusturulmus gorevlerin
maliyetlerine gore bitirilmesine iligskindir (McCurdy, 1992).

e Uzay uguslarn insanlarin aktif olarak kiigiik aykiriliklar olsa bile iistesinden
gelmelidir. Yerde problemleri kiiresel olarak masanin iizerine koyarlar
(McCurdy, 1992).

o Uzay kazilan riskli ugraslar igermektedir. Uzay programu siire¢ igerisinde
basaridan ziyade ¢evresel avantajli yerlerde onun daha avantajli
basarisizliktan kaginan bir yapidadir (McCurdy, 1992).

e Teknik problemlerin ¢oziimii anlagsmalar beraberinde detaylandirilmis ve
bliyiik dikkat ve insan oraya verilmistir. Burada tam memnun olmayan
sadece Kkarelerin doldurulmasi ve diizenlemelerin gergeklestirilmesi
gerceklestirilmistir. Bu siiregler disinda siiregelen sorular ve aykiriliklarin
onlemesi amaglanmistir (McCurdy, 1992).

e NASA calisanlarnt mirasla kalmis geleneklerini ajansin ¢alisanlarinin
gosterdigi evde biiyiik bir ¢alisma ile gergeklesmistir. Onlar caligmalarini
miiteahhitte  ¢evirmistir.  Fabrikasyon uzay araclarinda, onlar
miiteahhitlerle yakin kontrol saglamislardir. Bu NASA’ nin karakteristik
yonetim stili ile iliglidir (McCurdy, 1992).

e Operasyonlar ucusla ilgili olarak uzay mekiklerinde yeterlidir uzay ugus
arastirmalar1 ve gelistirmeleri, yeni bir arastirma tasarimina benzer olarak
gelisilmistir. Her bir operasyon baskin olarak aragtirma igerisinde ve
gelistirilen ya da calisanlarin c¢alismalarinin  yeni projeler {izerine

operasyonlar1 thmal ettigi durumdadir (McCurdy, 1992).

Arglimanlar kavrayigsal modellerin organizasyon kiiltiiri ile ilgili olarak

etraflica karmasik modellerin basitlestirilmesi, benzer modellerin 6nemli rollerle
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ilgili olarak arastirma icerisinde ve teorinin yonlendirilmesine hizmet eder. Schein’
in modelinde ilgisel olarak devamlilik ger¢eklesmektedir. Fakat bu eger sembolik
sunum perspektifleri ile birlikte fikirlerle birlikte gerceklestirilirse daha kullanigh
olacaktir. Daha Onemlisi, burada dinamizmin organizasyonel kiiltiir teorisi olarak
Schein  1n modelinde siiregsel ifadesi olarak formiile edilmesini agiklanmigtir. Dort
siire¢ olarak bunlar, duyurma, gergeklestirme, sembolizasyon ve sunumdur. Bu

siirecler yeni modellerde kiiltiirel dinamikler olarak sunulmuslardir (Hatch, 1993).

Kiiltiirel dinamizm kavrami esas olarak kiiltiirel antoloji ile ilgilisidir. Burada
benzer stiregler orijin olarak ve kiiltiirlerin evrimi olarak, kiiltiirlestirme siireci ile
ilgili ve problemlerin durgunluga gore degisimi ile ilgilidir. Sonug olarak, kiiltiirel
dinamizm terimi ve Schein’ 1n orijinlerinden olusan, evrimler ve kiiltiirlendirmeler
diyalektik degisim ve durgunluga yoneliktir. Kiiltiirel antropolojisiler olarak Redfield
(1941), Kroeber (1944), Malinowski (1945), ve Herskovits (1948) en dnemlileri
olarak takip ettigim kisilerdir.

Isletme toplulugu gegmis on yilda, organizasyonel kiiltiir merkezi ilgili alani
olarak organizasyonlarda calisilmistir. Boo benzer olarak Peters ve Waterman’ in
“Arastirma Miikemmelligi”, “Ouchi’ nin Teori Z’ si”, Deal ve Kennedy’ nin Kurum
Kiltiiri ve Schein’ 1n Organizasyon Kiiltiiri ve Liderlik isimli ¢alismalari
yonetimsel ve organizasyonel performansla ilgili olarak son zamanlarda ¢alisilmaya

baslanmistir (Tierney, 1988).

Kurumsal belirlilik giiglii, harici faktorler 6rnegin demografik, ekonomik ve
politik durumlar, su ana kadar gii¢lii kuvvetler tarafindan olusturulmustur. Bu dahili
dinamik kokler organizasyonlarin tarihi ve degerlerinden, siireclerinden ve
amaglarindan organizasyon c¢aligsmalarindan kaynaklanmaktadir. Organizasyon
kiltiiri ne yapildigini yansitir, nasil yapildigim1 ve bunlarin yapilasinda neler
igerdigini yansitmaz. Bu karar, hareketler ve iletisimlerin her biri aragsal ve sembolik

seviyede hareketleri igerir (Tierney, 1988).

Su ana kadar, buna ragmen, kullanilan organizasyon kiiltiirii uygulamalari
yiiksek egitim diizeyinde tam karar verilmeyecek sekilde kaldi. Bunlar yoneticilere
ve kanun koyuculara etkili stratejilerin uygulanmasi ve kendi kiiltiirlerini, daha sonra
burada kiiltiirlin ve onun bilesenlerinin alinacaktir. Eger yoneticilere ve kanun

koyuculara etkili stratejilerin kendi kiiltiirlerine uygulanmasina imkan verirsek, ilk
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olarak onlarin kiiltlirel yapisini ve bilesenlerini anlamamiz gerekmektedir. Gegici bir
caligma ile kiiltiir konseptinin belirlenmesine yonelik olarak uygulamacilarin 6zen
vermesi ve kendi Kkiiltiirlerini ve nihai olarak organizasyonlarinin ve sistemlerinin
performanslarini belirtmektedir. Kiiltiiriin anlagilmas ile ilgili olarak sonug¢ olarak
yOneticiler goriiste ve potansiyel catigsmalarin ¢ozliimiinde degisimi yonetir ve daha
etkili bir sekilde ve etkinlikle ¢oziimiine yardim ederler. Buna ragmen, eger
yoneticiler ve arastirmacilar etkili stratejileri kendi kiiltiirlerine uygulamak isterlerse,

ilk olarak aciga ¢ikan onemli kiiltiirel elementleri saglarlar (Tierney, 1988).

Ouchi ve Wilkins sunu belirmistir: “Birka¢ okuyucu fikirlerine katilmadan
organizasyonel kiiltiire iliskin ¢aligmalarin organizasyon ¢aligmalarinda 6nemli ve
birkacinin hala tartisilabilirdir. Bir tek en c¢ok aktif alanda olmustur. Kesilen
calismalar ise big¢imsel organizasyonel yapi igeresinde arastirma ve biirokrasi ile

ilgilidir (Tierney, 1988).

fronik olarak organizasyonlarin batili toplumlarda en yakin karakteristigi
Japon firmalarinin akademik kurumlaridir. Bunlar 6miir boyu is garantisi, kolektif
karar verme, kurumsal sorumluluk, sik olmayan yiikseltmeler ve ima edilen, bigimsel
olmayan evrimlerdir. Yiiksekogrenimde arastirmalar, buna ragmen, yoOnetimsel
tekniklerin tanimlanmasina ve stratejik planlama, pazarlama ve yonetim kontroliine

dayanmaktadir (Tierney, 1988).

Boliimsel organizasyonlarin ¢aligmalarinda boliimsel organizasyon merkezi
spesifik rollere iliskin olanlardir. 32, 43 ilk olarak bunlara iliskin roller yayin bir
bi¢imde liderlik tarzinda olusturulmustur 24, 34, 44 (Knight ve Holen, 1985).

Evrensel olarak kabul edilen liderlik tanimlamalarinin varligi, dikkate deger
bir anlagma cergevesinde iki baglikta toplanabilir. Goérev ya da organizasyonel bir ve
bir insan ya da kisiler arasidir. Bu boyutlar ¢esitli terimlerle tanimlanabilir. Aragsal
ve anlaml yetenekler ve grup bakim yetenekleri, iiretim ve calisan oryantasyonlari
ve insani ilgilendiren ve isi ilgilendiren konularla ilgilidir. Giiniimiizde bulunan, en
yayinda baglatici yapr tamimlamasi1 ve kisiyi dikkate alma tanimlamasi, her biri
Stodgill, Coons, Halpin ve Winer in Ohio State Universitesi arastirmacilarinin

LBDQ 6lgegi ile bu bulgulara ulagmislardir.

Baslatic1 yapi1 liderin davramiglarinin tanimlanmasinin ve bunlarin kendi

tiyelerinin  ve ¢alisma gruplarmin  ve tesebbiislerinin  iyi  olusturulmus
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organizasyonlarda, iletisim kanallarinda ve iiretim metotlarinda iyi bir bigimde
tanimlanmistir. Kisiyi dikkate alma, davranislarin belirtilen arkadaslik, karsilikli
giiveni, saygi ictenlik iligkileri igerisinde liderlerin ve liderlerin personellerin

izleyicilerine iliskindir (Knight ve Holen, 1985).

Bass kisa olarak bu yaklagimlarin problemlerini ve bunlardan sadece iki
faktoriin uygun bilgi ile en temiz durumlarda organizasyonel ve durumsal
davraniglarin liderligi etkiledigidir (Knight ve Holen, 1985). Skipper birkag
calismayr yonetmistir ve bu c¢alismalar yiiksekdgrenimde baslatict yap1 ve kisiyi

dikkate alma uygulamalar ile ilgilidir.

Burada tutarli olarak bulunan, Dekan’ m seviye ve {istiinde, en etkili
yoneticiler olarak yiiksek skorlarla karakterize edilen boyutlaridir. Bu c¢aligmalar
Larson, Hunt, Osborn ve Schriesheim tarafindan gergeklestirilmistir. Bu
arastirmacilar daha iyi olarak hem yiiksek kisiyi dikkate alma ve yiiksek baslatici
yapiy1 bir olaydan ziyade kurguya dokmiislerdir. Gergeklestirilen bu c¢alismalar en

azindan ¢alisanlarin memnuniyeti ve liretkenligi ile ilgilidir (Knight ve Holen, 1985).

Boliime bagkan secilmesi karmagik bir siiregtir. Cesitli 6giitsel farkl
davraniglar en uygun adaym en uygununu belirleyebilmek igin gereklidir. Bu
calismalar, birgok yontem vasitasiyla, fakiilte yonetimleri gercekten fikir ayriliginda
olmayabilirler. Calisilan bdliimler i¢in, daha etkili departmanlarin baskanlar1 yiiksek
derecede hem kisiyi dikkate alma ve yapiya iliskin c¢aligmalar gergeklestiren
kisilerdir. Az bir yonetici benzer Ozelliklere ihtiyaci olarak ¢atisma
gerceklestireceklerdir. Sonuglar gostermektedir ki, benzer olarak fakiiltede dogru
olan unsurlar, yiiksek derecede yapilandirilmistir ve bu yetkinlikler boliimiin en etkili

kisisindedir (Knight ve Holen, 1985).

2.7. ORGANIZASYON KULTURU ILE iLGILI YAPILMIS YERLiI VE
YABANCI CALISMALAR

Organizasyon kiiltiirii ¢esitli 6zelliklerin birlesmesinden meydana gelen bir
mozaik gibidir. Bu nedenle her toplulugun belli kiiltiirel 6zellikleri bulunmaktadir.
Organizasyon kiiltiirii ise, organizasyonu organizasyon yapan Ozelliklerin icteki ve

igeriden disariya beliren seklidir. Organizasyon Kiiltiiriinlin 6geleri, g¢esitli yazarlar
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tarafindan organizasyon kiiltiirii 6geleri ¢esitli siniflamalar igermektedir. Bu

smiflamalarin ise toplanmis hali yayinimizdadir (North, 2005).

Kiiltiirel normlar ve semboller bilgilerin gegisi ve kiiltlirlerin evrimi bu siireg
igerisinde kolektif olarak Ogrenmelerin mesgul ettigi bosluklarin problemle ve
rekabetgi ajanslarla birbirlerini ¢ozdiikleri islerdir (Mantzavinos, 2001). Politik
bilimler igerisinde, kanun geri bildirimleri 6grenerck, (Mettler and Soss 2004;
Pierson, 1993) ve yapisalci uluslararasi iliskiler teorileri (Finnemore 1996), iki 6érnek

olarak verilebilir, deneysel olarak etrafli bir bi¢imde agiklanmustir.

Durgunluk ve degisen kokler anlasilan sekilleri ile bu aktorler arasinda
paylasilir. Benzer olarak bu farkliliklarin yontemsel olarak ve sunulmasi ile ilgili
olarak yaklasimlar karmasiklik ve degisen doganin kiiltiirel taahhiitlerini yansitir.
Bunlar koklii olarak fikirlerin ve degerlerin ve bicimsel eserler ve semboller ve
performans ritiiellerin ve rutinlerindir. Bunlar koklii olarak genis politik ve sosyal
kontekstler icerisinde koklenebilir (Peters 1995), sosyal organizasyonlar ve
zorunluluksal uzmanliklar (Freidson 2001), ve tiikkenmez ihtimaller dizilisleridir

(Dull, 2010).

e Degerler,
e Semboller,
e Varsaymmlar,

e Diger Ogelerdir.

2.7.1.Degerler

Degerler, insanlarin i¢inde bulunduklar1 durumlari, eylemleri, nesneleri diger
insanlar1 degerlerlendirmekte ve yargilamada benimsedikleri Oriintiilerdir. Kisaca,
1yi, kotii, ayrimina temellik ederek alternatifler arasinda tercih ve yargilama yapmay1
saglarlar. Degerler daha ¢ok olani degil, olmasi1 arzulanan ideal hedefleri temsil
ederler. Bu hedefler genellikle diirtistliik, sayginlik, basar1 gibi kazanilmasi arzulanan

soyut davranis bicemleridir.

Degerlerle, bir organizasyonun temel amagclari, idealleri standartlari
yansitilmakta ve bunar organizasyonel kimlik ve yonetim felsefesi i¢inde cesitli

bigimlerde diler getirilmektedirler. Orgiitsel degerlerin kaynagmni, organizasyon
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tiyelerinin, insan c¢evre ve bu ikisinin etkilesimi sonucu ortaya c¢ikan durumlara
iliskin kabul edilen dogrular1 olusturmaktadir. Degerler, kisaca organizasyonel olarak

onemli olan kistaslar1 gostermektedirler.

Tasidiklar1 vurgulara ve yonelimlere gore degerler asagidaki gibi bir

gruplamaya tabi tutulmustur.

Kurumsal degerler: Kritik ve rasyonel yaklagimlar yoluyla gercekligin

kesfedilmesin biiylik 6nem verirler.
Ekonomik degerler: Yarar ve pratige gore degerleme vurgusu tasirlar.
Estetik Degerler: Bicim ve uyumun 6nemine yoneliktirler.
Sosyal Degerler: insan sevgisi ve iliskilerine dair tasinan degerlerdir.

Politik Degerler: Gii¢ kazanimina ve etki alanin genisletilmesine 6nem veren

degerlerdir.

Kutsal Degerler: Diinya disindaki olusumlari anlamaya ve agiklamaya

yoneliktirler.

Yapilan bir ¢ok ampirik arastirma ile degerlerin bireysel ve organizasyonel
basari {izerine etkisi ortaya konmustur. Ornegin, is geleneklerinin ve organizasyon
degerlerinin dogru bir bicimde anlasilmasi kisilerin islerine uyumunu, islerinden
tatmin diizeyini, organizasyonel katilim ve birligi arttirmaktadir (Posner ve
Schmindt, 1993; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998’ den alint1). Paylasilan degerler
araciligiyla istenen c¢alisma davraniglarini ortaya koymayr saglayacak =zihinsel

iliskiler kurulup gelistirilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Amerika’ da yaklasik seksen firmanin Kkiiltiirel ortamini inceleyen bir
arastirmada, basarili sirketlerde degerlere 6nem verildigi ve bu sirketlerin baz1 temel

ozellikleri paylastiklari belirlenmistir. Buna gore basarili firmalar:

e Islerin nasil yiiriitiildiigiine iliskin acik ve kesin bir felsefeye sahiptirler.

e Yonetimler, temel degerleri organizasyona iletmeye ve degisen ekonomik
ortama ve i$ ortamma uyum saglayabilmek icin degerleri yogurup
sekillendirmeye biiylik 6zen gostermektedir.

e En alt kademedeki gorevliden yonetimin en iist diizeyine kadar firma i¢in
calisan herkes, bu degerleri bilmekte ve paylagsmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1998).
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Degerler, diger unsurlara gore daha giivenilir ve kolay belirlenebilir
niteliktedirler. Organizasyon i¢inde insanlara yaptiklari bir igin ya da sahip olduklar1
bir tavrin nedeni soruldugunda genellikler bu eylemleri yonlendiren degerlere
ulasilmaktadir. Ornegin agik kap1 politikas1 uygulanan bir sirkette kisiler gergekten
istedikleri zaman iistleri ile goriisebiliyorlarsa bu ortamda iletisimin éneminden ve
bir deger olarak varligindan s6z edilebilir. (Schein, 1988; Sabuncuoglu ve Tiiz,

1998).

[Ik anlardan itibaren, Kenneth Andrews strateji alaninda calistiktan sonra
1960’ 11 yillarin ortalara dogru degerlerin dahili pargasi olarak stire¢ igerisinde bu
yollar stratejik analizlerin igerinde biiyiin ile ilginin g¢ekilmesi unutulmustur. Bu

ayrica li¢ adet enteresan okumalar beraberinde spot 15181 bu boliime ¢ekmistir.

Ik calisma olarak Claes Gustaffsan Abo Akademik Universtiesi' nde statejik
ile ilk olarak sordugu strateji nedir ve etik olarak stratejinin dnemi nedir? Ardindan
moral sorumluluklart olarak yoneticilerin gerekli gordiikleri soru, belki de, Diinyanin
paydas dikkati ile ilgili olarak. Bunlarin Gustafssan’ in genel tartigmalar ve etiklerin

bugiin yarin i¢in ne olacagidir. En genel yaygin olmayan ve hos geldin ¢aligmasidir.

Yonetim manifestosu igerisinde, Sumantra Ghosal ve Chris Barlett takim
olarak Ghosal’ 1n {iniversiteden arkadaslar1 Londra Isletme Okulu olarak, Peter
Moran bunlarin kullanilmayan manifestolarinin sunulmasidir. Burada en temel
yonetim, tartismasini siki kontrollerden uzaklagtirarak ve yakin teorilerin yeni felsefe
icerinden tanimlanmasi ve degerlerin yasal olarak insanlarin ilgisini ¢ekmesini

amaglamaktadir.

Burada tiglincii okunan giincel olarak erken tarih almak, Andrew’ un en erken
calismalar strateji iizerine ve dogrusu Onceki kimselerin bu ¢alismalarin atasi olarak
goriilmeleridir. 1957° de Sosyolojist Philip Sezlnic Berkeley Kampiisii® nde
California Universitesinde Yonetimde Liderlik Bashikli alintisinda buradaki harika
fikirlerinden organizasyonlarin kurumlar ve yoneticilerin insanlarin degerlerinden
etkilendigi yerler olarak tanimlamistir. Bu liderliktir! Bu okuma 50 yili askin bir
stiredir devam etmistir. Milkemmel olarak, ¢agdas ve ayrica bu mesaj bizim ihtiyag
duydugumuz belki de hi¢ 6nem verilmemis sekli ile 6nemlidir (Mintzberg ve dig.,
2003).
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Cigek ve Deniz, (2017) ye’ gore deger temelli liderlik ise ayr1 ve 6nemli bir
konudur, organizasyon kiiltiirii igerisinde liderligin degerlerin gelistirilmesi seklinde
meydana gelmesidir. Calisanlarin ortak degerler etrafinda birlesmesi Kkiiltiirel
Ozelliklere verilen tepkilerin ortak olmasim1i ve organizasyonun hareketini
kolaylagtirir. Organizasyona liderlik eden bireylerin isleri kolaylasir. Degerlerin etik
olmasi gerekmektedir. Lider etik davranislar sergilemelidir. Organizasyonel kiiltiir

igerisinde degerler bu yiizden 6nemlidir.

2.7.2. Semboller

Semboller nesneleri, hareketler ve olaylarin insanlar i¢in bir anlam ifade
etmesi, insanlarin ortak deger yargilarina varmasi i¢in bir kiiltiir iletisimidir.
Semboller bir diisiinceyi bagka bir nesneyi temsil ederek bir anlam ifade eder.
Sembolleri ayn1 zamanda 6zel anlamalar tasiyan ve degisik mesajlar veren unsurlar
olarak kabul etmek miimkiindiir. Organizasyonda kullanilan mobilyalar, mimari
yapilar, kullanilan teknoloji, organizasyon iiyelerinin giyin tarzlari ve organizasyonla

ilgili rozet, logo, afis, posterler, maddi sembolleri ifade eder (38) (Ozalp, 2010).

e “Sizin i¢in teslim ediyoruz.” ABD posta isletmesinin postalar1 zamaninda,
rahatlikla teslim etmek i¢in miisterilere paylastiklar1 sloganlardir.

e Tandem Bilgisayar Cupertino, Kalifoniya’ daki merkezi diisiindiigiimiiz
isletme merkezine benzememektedir. Burada kosma kulvarlari, basket
sahalari, dans salonlar1 ve ylizme havuzlar1 vardir. Bunlar biitiin ¢alisanlar

i¢in agiktir (Ozalp, 2010).

Semboller ¢aliganlarin giyimi, sirket amblemleri, binalari, sloganlar1 gibi
organizasyonu kimligini vurgulayan ve galisanlari da organizasyonun bir pargasi
oldugunu bertilen unsurlardir. Mitler, masallar ya da hikayeler ise, organizasyonun
kurulusu, tarihgesi ve basarilariyla ilgili bir nesilden digerine aktarilan Sykiilerdir

(Saruhan ve Yildiz, 2009).

Semboller, organizasyon i¢in anlam ifade eden “seyler” ve organizasyon
kiiltiirlintin gOstergeleri olarak tanimlanir. Sozciikler, sekiller, giysiler, dil ve
organizasyon iyelerinin duygularini giiglendiren, onlar1 harekete geciren, ayni

zamanda dis ¢cevreyi uyandiran her sey semboldiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).
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Toplumsal yagamda egemen olan bazi degerler ve normlar belli bir sembolle
daha somut bir hale gelmekte ve ifade edilebilmektedir. Bu sembol bir toren, bir
ayin, bir isaret, jest, sozciik veya bir kisi vb. olarak olabilmektedir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 1998).

Semboller, ulusal kiiltiirlerde bayrak, ulusal mars, 6zel binalar, anitlar
biciminde olduk¢a Onemli ortak degerler tasiyabilmektedirler. Ayni bigimde
organizasyon i¢inde de semboller, ortak tavir gelistiren, diisiince, duygu ve tepkileri
kodlayan iletisim araclar1 ve baglar olarak islev goriirler. Sembol haline gelmis bir
nesne ya da davranist kullanmak, yonetim siireci ve kontrol konusunda bilgi
saglamayi, mesaj iletmeyi ve ortak degerler gelistirmeyi saglayan onemli bir arag

olabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

2.7.3.Varsayimlar

Belirli kiiltiirel unsurlara sahip olacak kadar bir ortak ge¢misi olan orgiitlerde,
insanlarin tavirlarini, dolayisiyla da giinliik eylemlerinin somut sonuglarini etkileyen

en gliglii kiiltiirel unsurlardan biri de varsayimlardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Varsayimlar organizasyonu olusturan bireyler ve gruplarca paylasilan,
organizasyondaki insan unsur, organizasyonel ve dis cevresel sorunlar, insan
iligkileri ve eylemi ile biitiin bunlara iliskin ger¢ek ve dogrunun dogasiyla ilgili temel
yorumlar igermektedirler. Bu yorumlar, zamanin, mekanin kullanimi, yapilan isler
ve bunlarin yapilis bigcimlerinde somutlagsmaktadirlar. Varsayimlarin en 6nemli
ozelligi ise tartismaya agik olmalar1 ve sorgusuzca kabul edilmeleridir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 1998).

Varsaymmlar, kisi ya da gruplar i¢cin davranma, diisiinme, hatta hissetme
stireclerinin referans ¢evrelerini olusturulan biling dis1 diizeye itilmis var olma
ilkelerine isaret etmektedirler. Insanlarin dis gevre ile iliskilerinde kesfettikleri sorun
¢ozme ve ihtiya¢ karsilama bigimleri uzun zaman dilimleri i¢inde gecerliligini
kanitlarinda, cevreyle iliski kurmanin tek dogal bicimi olarak kabul edilmekte ve
biling disina itilerek, insan diisiincesinin sorgulama alanindan ¢ekilmektedirler.

Boylece varsayimlar olusmaktadirlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Varsayimlarin degerlere gore daha derin bir zihinsel yerlesime sahip olmasi

ve zaman i¢inde kazandiklar1 gecerlilik ile degerleri de yonlendiren yapisi kiiltiirel
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degisimde bu unsurlart1 Oonemli bir direnis alani haline getirmektedir. Kiiltiirel
degisimde bu unsurlart Oonemli bir direnis alani haline getirmektedir. Kiiltiirel
degisimde temel varsayimlarin yonetimler tarafindan ¢ok iyi analiz edilmesi

gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

2.7.4.Diger Ogeler

Normlar: Normalar, dogru yanlis ayrimiyla ilgili davranis beklentileridir.
Orgiit kiiltiir icinde uyulmas: gereken caligma kurallarma isaret etmektedirler. Bir
isletmede hangi tiir calisma davranisinin onaylandigi ya da onaylanmadigi o
isletmenin ¢alisma normlarina iligkin bilgiler vermektedir (Tevriiz, 1997). Normlar,
degerler sistemine bagli olarak her toplumda bireylere yol gosteren, dogru ve yanlisi
olumlu ve olumsuzu belirleyen kurallar, standartlar ve fikirler biitiinii bi¢iminde
ortaya ¢ikmaktadirlar. Norm ve deger arasindaki farklilik degerlerin soyut ve genel
kavramlardan gelmesi, normlarin ise belirgin ve yol gésterici olamasidir (Berberoglu,

1995).

Normlar genel olarak uyulmasi gereken kurallar bi¢ciminde ifade edilirler.
Kimi zaman acgik¢a dile getirilmezler, yazili degildirler ancak organizasyon
tiyelerinin davrams bigimleri iizerinde onemli etkiye sahiptirler. Ornegin {istlerine
tartigmasi kotii haberi veren sen olmasi seklinde ifade edilen ve paylasilan normlar, o
organizasyon igindeki davraniglarin nasil olmasi gerektigi hakkinda bilgileri

iletmektedirler.

Inanclar: Gegmiste ve simdi gercegin ne olduguna dair bireysel bilgilerden
olusmaktadirlar (Tevriiz, 1997). Inanclar bireylerin sosyal gerceklestigi nasil
anlamlandirdigini gosterirler. Ancak burada kisisel 6zelliklerle kiiltiirel degerlerin bir
sentezi s6z konusudur. Ornegin kaderciligin yaygin oldugu bir toplumda, bireylerin
inanct daha ¢ok gelecegin planlanamayacagi ve denctlenemeyecegi yolundadir
(Berberoglu, 1995).

Benzer bigimde 6zellikle Japon kiiltiirlinlin temsil eden 6nemli bir kiiltiirel
motif olarak goriilen kolektivizm, sosyal bir adalet anlayist iginde, uzun vadede
herkesin kazangh ¢ikacagina iligkin bir inangla ¢alisma yasamina bireysel girisim ve
kazanim yerine, grup davranisi ve eyleminin eklemlenmesini saglayarak isletme

yonetimleri i¢inde de etkin olmustur.
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Inanglarin olusumunda bireysel egitimler kadar toplumsal {ist kiiltiirlerin de
etkin olmasi, igletme yonetimlerinin 6zellikle farkli etnik ve kiiltiirel ortamlardan
gelen ¢ok kiiltiirlii isgiictiniin yOnetilmesinde isletmenin i¢inde bulundugu sosyal
kesimlerin kiiltiirel yapilarin1 analiz etmelerini ve tamimalarini gerektirmektedir.
Ciinkii bireylerin tasiyip, getirdigi inanglar ise iliskin tavirlarini, davraniglarini ve

organizasyonel iliskileri etkilemektedir.

Kahramanlar: Kahramanlar, organizasyonun degerlerini ve kiiltiiriini
kisiliklerinde somutlastiran kisilerdir. Organizasyon i¢inde her iiyenin bireysel

performanslari vardir.

2.8.0RGANIZASYON KULTURUNUN iSLEVLERI

Literatiirde organizasyon kiiltiirii isletmelere 6zgii baz1 fonksiyonel 6zellikler,
stiregler ve yapilar dikkate alinarak incelenmektedir. Bu organizasyonel unsurlarla
kiiltiirli arasindaki iligkiler 6ziimlenmesi agisindan organizasyon kiiltiiriine iligskin su

ozellikler sayilmaktadir (Tevriiz, 1997).

e Isletme Kkiiltiirii, biitiinciil bir 6zellik tasir. Dolayisiyla kiiltiiriin kendisi,
kiiltiirii olusturan pargalarin toplamindan farkl bir 6zellikle sahiptir.

e Kiiltlir isletmenin o giline kadar ki birikimlerini igeren tarihi bir perspektifi
yansitir (Deger, inang, tavir, sembol vb.) insanlarin algi ¢ercevelerini
olusturur.

e Kiiltiir, isletmenin yapisal 6zellikleri ile ilgili kavramlara degil, antropolojik
kavramlarla agiklanabilir.

e Kiiltiirin degistirilmesi zor ve uzun vadelidir. Biitlinde degil bazi
degiskenlerde de normlar, semboller, anlamlar, degerler) degisim
gergeklestirebilir.

e Kiiltlir, insan davraniglarinin ifadesel boyutuyla ilgili sembolik birikimler
igerir. Dolaysiyla kiiltiir teorisinde, organizasyon i¢inde sdylenilen yapilan,
tiretilen ve gorlinenlerin arasindaki sembolik anlamlar 6nem tasir.

e Kiiltir degiskenleri duygu yiikliidir. Kiltir duygularin sosyal agisindan
kabul gorecek kanallara aktarilmasinin bir yoludur. Kiiltiirel Ogelerin

olusumunda, insanlar aras1 duygulagimin 6nemli rol oynar.
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e Kiiltiiriin ¢ekirdegini, isletmede ¢alisanlarin zihinlerinde olusturduklar1 dis
diinya ile ilgili deneyimlerine diizen, anlamlilik getiren ve dogrulugu
sorgulamadan kabul edilen bilim dig1 diizeydeki varsayimlari olusturur.
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

2.9. AKADEMIK KURUMLARDA CEVRE

Organizasyonlar iretim alanlarma goére siiflandirilmahidirlar.  Her
organizasyona iligkin olarak yonetimsel boyutlar1 bu farkliliga gore uygulanmasi
gerekmektedir. Her kalite uygulamasi her organizasyona ayni diizeyde kalite artisi
gerceklestirmemektedir. Bu ylizden her organizasyon tiirii i¢in farkli boyutlarda
siire¢  yonetimi uygulamalar1 ile kalite yonetim sistemleri gelistirilmesi
gerekmektedir. Akademik organizasyonlar organizasyonlarda ¢evre ile ilgili iligkiler
denildiginde akla halkla iliskiler gelmelidir. Halkla Iliskiler kavrami ¢ok degisik
anlamda ve ortamda kullanilmaktadir. Genis anlamda, bir organizasyonun toplumla
biitiinlesmesi amaciyla girisilen eylemlerin tiimiidiir denilebilir. Bir kaynakta halkla
iliskiler “Halkin tutumunu degerlendiren, bireyin ya da organizasyonun politikasi ve
c¢ikarlariyla halkin ¢ikarlarini birlestiren ve toplumun anlayis ve kabuliinii kazanmak
icin bir eylem programi yiiriiten ugras” olarak tanimlanir (Dumont, 1966;
Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Bu ugrasin 6zii, gerek organizasyonun iginde ve
gerekse disinda anlayis ve giiven ortamimin saglanmasidir (LECOQ, 1970;
Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Isletmenin ekonomik, sosyal kiiltiirel gevreyle ve tiiketici kesimle siirekli ve
diizenli iliski kurmasi ¢agdas bir anlayisin triiniidiir. Ancak kendi i¢inde diizenli ve
olumlu iliskiler kurmayan bir organizasyonun dis gevreyle iyi iliskiler i¢ginde olmasi
beklenemez. Organizasyonel psikoloji ile halkla iligkiler arasinda ¢ok yakin baglar
vardir. Kendi icinde engeli ve bilingli iligkiler sistemini gelistirmis bir
organizasyonel yapi, ¢evreyle daha kolaylikla iliskiler kurabilir. Cevreyi
etkileyebilir. Organizasyonun amaglarina psikoloji, disarida halkla iliskiler bir
isteminin iki yoniinii agiklar ve isletmenin olumlu ydnde gelismesine neden

olmustur.

Organizasyonel psikoloji bilim dal, cagdas yaklasim icinde endiistri

kesiminde yer alan bireyler ve gruplar arasi1 ¢ok yonlii iliskiler sistemini inceler.
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Ancak bu iliskilerin “iyi iligkiler” ya da olumlu davraniglar yoniinde
degerlendirilmesi gerekir (Albou, 1974; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Bir
organizasyonda bireyin olusturucu ve vyaris¢t giiciinden yararlanilmak veya
verilenden fazlasini alinmak isteniyorsa onun ¢aligma arkadaslariyla, iistleri ve astlari
ile giizel iligkiler kurmasi geregi, ona calisma doyumu saglayacak iyi ve olumlu
ilkelerden ¢ok varilacak amaglarin agik ve net bir bicimde ortaya konmasi dnem

tasir.

Eger amag, organizasyonun cesitli basamaklarinda yer alan, bireylerin
davraniglarin1 organizasyonel amaglara doru yonlendirmek ise bilinmelidir ki
organizasyonel psikolojide giidillen amag¢ sadece bu degildir. Eger amag,
yOneticilerin iyi niyetli babacan, hosgoriilii, insancil ve bagislayici bir yol izlenmesi
yeterli bir davranig modeli olarak degerlendiriliyorsa organizasyonel psikoloji bu da
degildir. insanlara insanca davranmak mutlaka giizel seydir. Fakat isletmeyi sadece
calisanlara bir seyler vermek amaciyla kurulan bir hayir kurumu olarak

diistiniilememektedir.

Isletmede insan iliskileri ve davraniglarmin diizenli olmasindan giidiilen
amac, isletmede calisan kesimin ¢alisma mutluluguna erismesi kadar, isletme
yonetiminin kendi politika ve stratejisine uygun bir bigimde saptanan amaglarina
ulagmasini saglayacak bir yolun izlenmesidir. Organizasyonel psikoloji disiplini,
cagdas yaklasim icinde isletme ¢ikarlarinin oldugu kadar, is goren ¢ikarlarinin da
ayni agirlikta ve birlikte ele alinmasi gerektigini savunan ve bu amagla da cesitli
diizenleyici ve yapici teknikleri onerildigi bir sistemler biitiiniidiir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1998).

Paydas analizinin yapilmasinda; stratejik planlamanin temel unsurlarindan
biri olan Katilimeciligin saglanabilmesi i¢in {iniversitemizin etkilesim iginde
bulundugu taraflarin goriisleri dikkate alinarak stratejik planin sahiplenilmesine
calisilmistir. Ayrica, “girisimci tiniversite” anlayisina uygun olarak tiim paydaslarin
goriis, talep, Oneri ve desteklerinin stratejik planlama siirecine dahil edilmesi
hedeflenmistir. Bunu gerceklestirmeye yonelik olarak Bursa’daki paydaslarla iki
toplantt diizenlenmis ve katilimcilarin paylagimlart sonucunda {iniversitenin
paydaslarla iligkilerinin seviyesi ve Oncelikleri tespit edilmeye calisilmistir (Uludag

Stratejik Plan1 2017-2021, 2017).
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Bu etkilesim; egitim - 6gretim, bilimsel arastirma, danigmanlik, insan giicii
yetistirme, bilim verilerini yayma, toplumun egitimi, goriis - diisiince belirtme, sek
torel modernlesmeye katki saglama, teknolojiyi gelistirme ve yayma, egitim -
Ogretim esaslarini gelistirme, doner sermaye hizmetleri ve saglik hizmetleri alanlar1

itibariyle tespit edilmistir (Uludag Stratejik Plan1 2017-2021, 2017).

Bu arastirmanin ¢atisi ve organizasyonel kiiltiire iliskin degerlendirmeler
gelistirilirken, yoneticiler daha 1iyi pozisyonlarda olarak degisen unsurlarin
kurumlardaki kiiltiire gore degisen etkiler olacaktir. Bu arastirma daha emredici bir
iislupla organizasyon arastirmalari igerisinde gereksiz tartigmalari olusturulmasini
onleyecektir. Ilaveten, bu arastirmalarin artarak devam etmesi daha bilgilerin
toplanmasina yonelik olarak daha fazla arastirmaciy1 aragtirmacilar arasindan

gelismelerine katki saglayacaktir (Tierney, 1988).

Paydaglar, en ¢ok atif yapilan paydaslar isletme Literatiiriine Freeman
tarafindan verilmistir. Freeman, burada hissedarlarin bir grup olarak veya da bu
etkilenen ve yatirimlarla etkilenen organizasyon unsurlarina goére basarilar saglayan
kisilerdir (Freeman, 1984; Rawlis, 2006). Bu Freeman’ 1n atifta bulundugu sekilde
hissedarlar, buna ragmen, burada ayrica konusulmus ve yakin bir bakis agis1 ile
paydaslar (hissedarlar) buna ragmen, tanimlanabilen grup ya da bireylerin
organizasyonlardan bagimli olarak yasamlarini siirdiiren kisilerdir (Freeman, 1983;
Rawlis, 2006). Bu tanim gruplarin igerisinde Kurumlarin ilgisini ¢ekmistir. Buna
yonelik olarak kurumlarda calismaya déhil edilmistir. Diger yakin anlami ile bunlarin
tanim igerisinde finansal olarak organizasyonlara dahil olmasi buna yakindir (Post

vd., 2002, Rawlis, 2006).

2.9.1.0nemli Dis Paydaslar

Universitelerin bu anlamdaki halklar1 arasinda dgrencileri, grencilerin ana ve
babalarini, lniversitelerin mezun ettikleri gencleri hizmete alan isverenleri (yani
kamu kuruluslarin1 ve 6zel kuruluslar1), 6gretim iiyeleri ve yardimcilarini, cesitli
idari hizmetlerde c¢alisan {iniversite gorevlilerini, lniversitelere yeterli 6denek
saglayacak hiikiimet yetkililerini ve yasama organi iiyelerini, yapacaklar1 bagislarla
maddi destek saglamalar1 muhtemel yurttaglar1 ve organizasyonlari, kanunun

tiniversiteleri isbirligi etmekle gorevli kildigr ulusal bilim ve arastirma kurumlari ile
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yabanci ya da uluslararasi benzer kurumlart ve nihayet ¢alismalarinin sonug¢larindan
yararlandirmak ve genel seviyesini yiikseltmekle yilikiimlii olduklar1 genis halk

kitlelerini saymak miimkiindiir (Mihgioglu, 1971).

2.9.1.1.YOK

1981 Universite reformundan 6nceki yillarda, Tiirk yiiksekdgretim sistemi

bes tiir kurumdan olusmaktaydi:

e Universiteler,

e Milli Egitim Bakanligi'na bagli akademiler,

e Bir kismi diger bakanliklara, ¢ogu Milli Egitim Bakanligi'na bagl iki yillik
meslek yliksekokullari ile konservatuvarlar,

e Milli Egitim Bakanligi'na bagli {i¢ yillik egitim enstitiileri,

e Mektupla 6gretim yapan YAYKUR.

Yiiksekogretimin tiim diizeyleri igin etkili ve koordineli bir merkezi
planlamanin olmamasi, ozellikle de altmisli ve yetmisli yillarda yiiksekdgretim
kurumlarmin sayisi, ¢esidi ve 6grenci sayilari ile bagka birgok hususta gézlenen hizl
artis nedeniyle yukarida belirtilen yiiksekdgretim sistemi bir siire sonra basarisizlik
ve yozlagma isaretleri vermeye baslamistir. Bunlara ek olarak 1960-80 arasinda
ortaya ¢ikan siyasi, sosyal ve ekonomik sorunlar, yliksekogretimdeki kotiiye gidisi
daha da artirmistir. Bu nedenle yetmisli yillarin sonunda koklii bir reform kaginilmaz

hale gelmis ve sonunda 1981 reformu yliriirliige konmustur.

Yiiksekogretim, 1981'de cikarilan 2547 sayili Yiksekogretim Kanunu ile
akademik, kurumsal ve idari yonden yeniden yapilanma siirecine girmistir. Bu
kanunla iilkemizdeki tiim yiiksekdgretim kurumlarr Yiiksekogretim Kurulu (YOK)
catis1 altinda toplanmis, akademiler iiniversitelere, egitim enstitiilleri egitim
fakiiltelerine doniistiiriilmiis ve konservatuvarlar ile meslek yliksekokullar
tiniversitelere baglanmistir. Boylece, s6z konusu kanun hiikiimleri ve Anayasa' nin
130. ve 131. maddeleriyle kendisine verilen gorev ve yetkiler ¢ercevesinde 6zerklige
ve kamu tiizel kisiligine sahip bir kurulus olan Yiiksekogretim Kurulu, tim

yiiksekogretimden sorumlu tek kurulus haline gelmistir.
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Tiirk yiiksekdgretim sistemi 1982 yili itibariyla yirmi yedi iiniversite ile
bunlara bagh fakiilte, enstitii, yiiksekokul, konservatuvar ve yiiksekokullarindan
olusan birlesik bir yapiya doniistiiriilmiistiir. Bu meyanda, YAY Kur’un islevleri
Anadolu Universitesine devredilerek uzaktan 6gretimin iilkemizde yayginlasmasi
hizlandirilmistir. Anayasa'da yer alan hiikiimlere uygun olarak getirilen yeni yasal
diizenleme ile kar amac1 giitmeyen vakiflarin 6zel yiiksekdgretim kurmalarina imkan

saglanmustir.

Yiiksekogretim Kurulu, Tiirkiye Cumbhuriyetinin 1982 Anayasasi ile
belirlenen yiliksekogretim sisteminin temel esaslarina gore olusturulan Anayasal bir

kurulustur (yok.gov.tr, 25.11.2016).

2.9.1.2.Diger Universiteler

Universitenin paydaslar1 sayilmaktadir. Paydaslar aras1 iliskilerin &nem
oldukca onemlidir. Universiteler kendi yaptiklari akademik faaliyetleri diger
tiniversitelerin akademik faaliyetleri ile kiyaslayabilir. Bu ise, akademik faaliyetlerin

gelisimi ve farkli boyutlar igerisinde yeniden yapilandirilmasina yarar saglayabilir.

2.9.1.3.Diger Is iliskisindeki Kurumlar

Diger is iliskisi igerisindeki kurumlar, farkli kamu sektorler ve 6zel sektor
icin sayilabilecek kurumlardir. Bu kurumlarda da etkin iletisim gerceklestirilmelidir.
Halkla iligkiler faaliyetleri agisindan diger kamu kurulusu ve 6zel kuruluslarinda
fikirleri tiniversitenin yapici faaliyetlerini engellemeyecek sekilde alinabilir. Bu ise i
paydaglarimin ~ farkli  goriisler  ile  birlikte  iiniversite  faaliyetlerinin
gerceklestirilmesinde goriislerin sistematik olarak eyleme doniligmesine olumlu

yonde etki eder.

2.9.1.4 Halk

Halk, kamu kurumlarinin faaliyetlerinden etkilenen birincil insan
toplulugudur. Bu toplulugun igerisinde nitelikli bireyler olabilir. Halk, kamu
kurumlarina sahip ¢ikmalidir. Devlet igerisinde gerceklestirilen faaliyetlerin

denetlenmesi ve uygunlugunun belirlenmesi i¢in faaliyetlerin yanlis olmamasi
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gerekmektedir. Halkla iliskilerde yanlis bilgiler topluma verilerek (asimetrik bilgiler)
toplumun algis1 yanlis yonlendirilmeye caligilabilir. Burada halkin birincil olarak
giivenmesi gereken kisiler kaynak kisilerdir. Kamu birincil diizeyde toplumu etkiler
bu ylizden kamunun birincil olarak toplumu etkilemesi gerekmektedir. Bunda da en

onemli gorev akademik liderlerindir.

2.9.2.0nemli i¢ Paydaslar

Ic paydaslar halkla iliskilerde faaliyetlerin vyiiriitiilmesi isindedirler. Bu
yiizden gergeklesen faaliyetlerin etkileyen kisminda bulunmaktadirlar. Bu yiizden bu
kisilerin toplumla iletisim kurarken daha dikkatli olmalar1 gerekmektedir. Bu arada
bilgi agisindan sinirh bilgiler vardir. Organizasyonda sorumluluk diizeylerine gore
bilgi alinmas1 gerekmektedir. Ust diizey bir ydnetici organizasyonda sorumlu kisidir.

Diger kisiler ise, bu yoneticiye hesap vermek zorundadirlar.

2.9.2.1.Diger Akademisyenler

Diger akademisyenler arastirma igerisinde, tiniversitenin paydaslari igerinse
girer. Universiteler IQ evleri olarak diger akademisyenlerin varlig: ile de gelisirler.
Bunun ise, daha diizenli olarak gerceklestirilmesi gerekmektedir. Buna iliskin olarak
cesitli akademik etkinliklerle diger akademisyenlerin iiniversitelere cagirilarak
onlarin da goriislerinin alinmasi iiniversitelerin gelisimleri acisindan {iiniversiteleri
daha ileri noktarla tasiyabilir. Buna iligkin olarak fuarlar, sergiler, konferanslar gibi
etkinliklerle iiniversitelerin etkili gelisimi saglanabilir. Bilim Universiteler yardim

ile bilim adamlarinin bilim {izerindeki kiiltiirel goriisleri ile gelisir.

2.9.2.2.0grenciler

Ogrenciler, fiiniversitelerin gelisiminde {iniversite gdrevlerinde ikincil
diizeyde olan 6nemli paydaslardandir. Bu nedenle gergeklestirilecek faaliyetlerde

ogrencilere yonelik de arastirmalarin gerceklestirilmesi gerekmektedir.
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Cevre: Organizasyon gevresini ne sekilde tanimlar?
Cevrenin 6zellikleri nelerdir?
(Cana Yakin? Arkadas canlis1? )
Gorev: Nasil tanimlanir?
Nasil belirtilir?
Kararlarin temelleri kullanilir mi1?
Sosyallesme: Izleyiciler nasil sosyallesir?
Nasil belirtilir?
Organizasyonlarin hayatta kalmalari i¢in neler yapmalar1 gerekmektedir?
Bilgi: Bilgiyi ne olusturur?
Ona kim sahiptir?
Nasil yayilmigtir?
Strateji: Karara nasil ulagilmistir?
Hangi strateji kullanilmigtir?
Karar1 kim vermistir?
Kétii kararin cezasi nedir?
Liderlik: Organizasyonlarda liderlerden kim ayrilmaktadir?
Liderler kimlerdir?
Formal ve infromal liderler var midir? (Tierney, 1988).

Yonetim akademik kiiltiir sonug¢ olarak yonetim ve yonetimin sosyal

biitiinlesmesini icermektedir (Tierney, 1988).

2.9.3.idari Personel

Idari Personel ydnetimde ayr1 bir béliimdiir. Bu personelin her daim mutlaka
denetim altinda tutulmasi gerekmektedir. Maalesef, iiniversite giinliik isleri ders
takibi vs. direkt olarak bu Kisiler tarafindan yakinen takip edilmesi gerekmektedir.

Akademik personel isleri ve idari personelin akademik kariyer yapmalar1 ileride
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akademik personel ve idari personel arasinda meydana gelecek catigmalar
engelleyecektir. Toplam kalite yonetimi her kurumda isleri kolaylastirir. TQM

sertifikalari ile 6grenci magduriyetleri giderilebilir.

2.10.AKADEMIK LiDERLIKLE ORGANIZASYON KULTURU
ARASINDAKI ILISKILER

Kiiltiir, liderligi ve liderin roliinii anlaml1 kilar; kiiltiirii olugturmak, yonetmek
ve doniistiirmek de liderlik ister. Bazi degisim uygulamalari ve bunlara bagh
gerceklesen kiiltiirel degisimi vasifsiz ve kiiltiiriin 6nemini kavrayamamis kigilerin
elinde basarisizliga ugrar (Lewis, 1998; Poussard ve Ekmen, 2008). Bu yiizden
planli ve 6nemli degisimlerde yetkin bir liderlik kiiltiirel degisimin basarisi i¢in en

onemli gerekliliklerdendir.

Organizasyon i¢inde yasanabilecek catigmalar (Ozellikle degisim
donemlerinde), calisanlar1 ortak amag¢ ve hedefler etrafinda birlestirebilecek
dontisiimcii bir lider tarafindan basarili bir bicimde yonetilebilir. Boylece dontisiimcii
lider, organizasyon calisanlarinin  duygularint  inanglarini  ve  degerlerini
sekillendirebilir. Tiim calisanlar arasinda birlik ve biitiinliikk saglanilabilir. Kisisel
farkindaliklar olusturarak yiiksek basariya yonlendirebilir (Lewis, 1998; Poussard ve
Ekmen, 2008). Zaten kurucular ve lider yoneticiler organizasyon kiiltiiriiniin olusumu
ve gelisiminde belirleyici bir rol oynadiklarindan, lider yoneticinin otoriteri
biirokratik, katilimcr veya demokratik liderlik tarzlarindan hangisine sahip oldugu,
nasil bir organizasyon kiiltiirii tipinin isletmede hakim olacagini belirleyecektir
(Poussard ve Ekmen, 2008).

Schein' s (2004) teorisinde kiiltiir ve liderlik ve Schneider' in (1987) Etki-
Se¢im-Etki (ASA) teorisi benzer perspektifleri liderlik rolleri igerinde kuruculuk,
bakim ve degisen olarak organizasyon kiiltiirii icerisindeki degisimleri inceler. Her
biri icerige iliskin olarak formasyonlarin organizasyon liderlerinin kararlari ile

basladigina yoneliktir (Giberson v.d., 2009).

Herhangi bir modeller igerisinden kiiltiirel deger modeli organizasyon
literatiirii igerisinde sunulmustur. Her biri farkli degerlerin organizasyon kiiltiirii

igerisinde ayrildigina inanmaktadir (a.g.e., OCI, Cooke and Lafferty 1987; OCP,
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O'Reilly v.d. 1991). Ilaveten, organizasyon kiiltiirii teorisyenleri tartisma icerisinde
organizasyonlarin teoride dar olarak islenmis degerlerine ayar yaparlar (Kluckhohn
1951; Schein 2004). Onerilere yénelik olarak bu &zellikli degerlerin en yardimci
olarak organizasyonel siireglerin anlasilmasina iliskin Onerileri i¢ermektedir
(Meglino ve Ravlin, 1998). Rekabetgi Deger Modeli (CVM) organizasyonel kiiltiire
iligskin olarak orijinal sekli ile Quinn ve Kimberly (1984)’ te sunulmustur ve daha
fazla arastirmalar Cameron v.d. (2007)’ de gergeklestirilmistir. Bu arastirma ise,
kiiltiirel taksonomilerin, kiiltiirel degerler igerisinde bunlarin yapisal karakteristikleri
ve operasyon icgerisindeki modlarin1 tasvir eder. CVM Kkiiltiiriin organizasyonel
deneyimlerinin kiyaslamalarinin iki boyut icerisindeki durumlarimi belirtir. Boyutlar
esneklik degerleri duraganlik ve kontroldiir. Bunlar dahili bakimlara karsi harici
rekabet¢i pozisyonlardir (Cameron vd., 2007). Bu iki boyut birlesik olarak dort
degerli birlikte olusumdur. Bunlar, Organizasyon kiiltiirli, 6zellikle Klan Adhokrasi,

Hiyerarsi ve Market Kiiltiirtidiir (Giberson v.d., 2009).

Cameron ve Quinn (1999) ise, dort farkli organizasyon Kkiiltiirii tipinden
bahsetmektedir. Bunlar (Dani, Burns, Backhouse ve Kochar, 2006).

Klan Kiiltiirii: Bu tiir kiltiriin hakim oldugu organizasyonlar igsel
biitlinliigiinii korumaya, calisanlar1 ilgi, miisterilerine duyarlilik gdstermeye ve
esneklige onem verirler. Diger bir ifade ile klan kiiltiiriine sahip olan isletmeler i¢sel
biitiinliik, miisteri odakli, ¢alisani dnemseme ve esneklik gibi temel deger ve
inanglar1 benimserler. Bu tiir isletmelerde arkadasca bir c¢alisma ortami, ana-baba
rolii oynayan bir lider yOneticinin olusturdugu aile ortami, geleneklere baglilik,

katilimcilik, ekip ¢aligmasi ve organizasyona baglilik mevcuttur.

Adhokrasi:  Yiiksek derecede esneklik ve Dbireysellik gostererek,
organizasyonun dis ¢evredeki konumuna 6nem veren kiiltiirlerdir. Bireysel inisiyatif
ve 6zgirligi tesvik edici, dinamik, olusturucu ve girisimci bir ¢alisma ortami saglar.
Uriinlerin lider konumda olmayi, uzun dénemde gelismeyi ve yeni kaynaklar
olusturmay1 hedefleyen kiiltiirlerdir. Bu kiiltiirlerde liderler; yenilik¢i ve risk alicidir.
Basar1 kriterleri, benzersiz ve yeni iriin ve hizmetler sunabilmektir. Organizasyon
calisanlarin1 bir arada tutan temel degerler, kesfetme ve yenilige acgiklik ve

bagliliktir.
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Hiyerarsi: Bu kiiltiirde ig¢sel biitiinliigii, duraganligt koruma ve kontrol
odaklilik dikkat ¢eker. Oldukca bigimsel, yapisal ve prosediirlere bagli bir ¢alisma
ortami vardir. Yonetici liderler etkin koordinasyon ve organizasyon saglayan ve
calisan giivenliginden sorumlu bir rol {stlenirler. Bicimsel kural ve politikalar
organizasyon tiyelerini bir arada tutar. Bu tiir kiiltiirlerde basar1 kriteri, diisiik

maliyetlerle yumusak plan ve operasyonlar gerceklestirmektir.

Market Kiiltiirii: Duraganligi korumaya o6zen gostererek ve kontrol
saglayip, organizasyonun dis g¢evredeki konumuna odaklanan organizasyonlardir.
Hedefe odaklilik, uzun donemde rekabete yonelik hareket eden, basar1 ve sayginligi
temel deger olarak kabul eden, oOlgiilebilen hedeflerin basarilmasini dnemseyen ve
sonu¢ odakli 6zelliktedirler. Bu kiiltiirlerde liderler; zorlayici, iiretken, kati, ise
yonelik basar1 ve rekabet giicii agisindan yiiksek beklentilere sahip ozellikler
gosterirler. Organizasyon calisanlarini bir arada tutan ortak deger kazanma odakli
olup; Pazar payi, etkin stratejiler kullanma ve Pazar liderligi basar1 kriterleridir

(Poussard ve Ekmen, 2008).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM
3.1.ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin ana amaci, Tiirkiye i¢in stratejik sektor olan insan kaynagi
yani mesleki yetkinlige davramigsal olarak tam haiz kisilerin davraniglarinin
standartlagtirilarak kaliteli, demokrat ve adil organizasyon kiiltiirii ile akademik

liderler kazanmakitir.

Bunun yapilmasi demokrasi kiiltiiriiniin gelismesine baglidir. Demokrasi
kiiltiiri gelismemis yerlerde akademik basar1 imkansizdir. Genel memnuniyetin
oldugu yerde elestiri oluyorsa sistemde hata meydana gelir. Elestiren kisi iddasini
yazili olarak ispatinin istenmesi gerekmektedir. Sorunu dile getiren kisiden yazili

olarak bunu belirtmesi istenmelidir.
Ana hipotez de incelenecektir.
1.Akademik liderlikle organizasyon kiiltiirii arasinda iliski vardir.

Aragtirma siire¢ odakli olarak akademik liderlik faaliyetlerinin incelenmesine
yoneliktir. Ug adet akademik liderlik boyutu bagimsiz degisken olarak olusturulmus,
birey odakli akademik liderlik, akademik faaliyetler odakli akademik liderlik ve
yonetsel akademik liderlik tiirleri mevut olusturulmustur. Organizasyon kiiltiirii
boyutu ise bagimli degisken olarak olusturulmustur. Organizasyon kiiltiiri ile
caligmalar bir hayli farki boyutlardadir. Bu nedenle organizasyon kiiltiirline ait
teoriler de toparlanmistir. Arastirmamizda arastirmaya katilan akademisyenlerin bu
tic akademik liderlik boyutuna iligkin akademik liderlerine iliskin diisiincelerinin
organizasyon Kkiiltiirii ile olan etkisi incelenecektir. Akademik liderlerin etkinligi
teorik olarak, organizasyon Kkiiltiiriine etki edecek ve bu da kurumsal anlamda

akademik liderin ¢evreye olan etkisini belirleyecektir.

2. Akademik liderlerin bireysel etkinlikleri ile organizasyon kiiltiirii
arasinda anlaml bir iligki vardir.

3. Akademik liderlerin akademik etkinlikleri ile organizasyon kiiltiirii
arasinda anlaml bir iligki vardir.

4. Akademik liderlerin yonetimsel (maliyetsel) etkinlikleri ile

organizasyon kiiltiirii arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Diger hipotezlere iliskin bulgular Anova analizi beraberinde gergekleserek
farkliklarin sebepleri arastirilacaktir. Eger anlamli farkliliklar var ise, bunlarin
nelerden oldugu belirtilecektir.

Cinsiyet, unvan ve akademisyenlerin calistiklar1 bolimler Onemli
farkliliklarin ~ gézlemlenebilecegi unsurlardir. Genel olarak literatiirdeki diger
arastirmalar, genel olarak liderlikle ilgili ¢alismalar erkek ve kadin davraniglarinin
farkliligin1 ele alir. Bu yiizden cinsiyet ile “bireysel, akademik ve yonetimsel”

etkinlikler arasindaki anlamli farkliliklar aragtirilmastir.

5. Cinsiyet ile bireysel yetkinlikler akademik liderlik faaliyetlerine iliskin
goriisler arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
6. Cinsiyet ile akademik yetkinlikler ile akademik liderlik faaliyetlerine

iligkin goriisler arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

7. Cinsiyet ile yonetimsel etkinlikler ile akademik liderlik faaliyetleri

arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

Unvanlar akademisyenlerin olmazsa olmazlaridir. Akademisyenlerin
unvanlarma gore fikirleri gozlemlenmeye ve unvanla “bireysel, akademik ve
yonetimsel” etkinlik goriisleri arasindaki anlamli farkliliklar belirlenmeye

caligilmistir.

8. Unvanlarla akademik liderlik faaliyetlerine iliskin goriisler arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

9. Unvanlarla bireysel yetkinliklere iliskin akademik liderlik faaliyetleri

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

10. Unvanlarla yonetimsel etkinliklere iliskin akademik liderlik faaliyetleri

arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

Akademisyenlerin  caligtiklar1  birimler organizasyon  kiiltlirlerinin
temellerini olusturmaktadir. Bu nedenle akademik liderlikle “bireysel, akademik
ve yonetimsel” etkinlik arasinda akademisyenlerin ¢aligtiklar1 birimler arasinda

anlamli farkliliklar arastirilmaktadir.

11. Akademisyenlerin c¢alistiklar1 boliimlere gore bireysel yetkinlikler ile

akademik liderlerine iliskin goriisleri arasinda anlaml bir farklilik yoktur.
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12. Akademisyenlerin calistiklar1 bdliimlere gore akademik yetkinlikleri

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

13. Akademisyenlerin g¢alistiklar1 boliimlere gore yonetimsel etkinlikleri

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

3.2.ARASTIRMANIN ONEMI

Amerikan Ekonomisi biiyiimesi Goldman Sancs Arastirmalarina gére 2019
sikilastirict finansal durumlar ve yiizlesen mali durumlari ve yiizlesilen mali
uyaricilara gore %2.9° dan %2.5° e azalmistir. Ongoriilere gore ¢oklu artis adimlari
Fed de ki goriisiinlerine gore, ekonomiyi korumak i¢in 1sinmalardan ve artan
enflasyon ve issizlikten azalan yoriingeler egilimi 2020° de %3 ‘e dogru gelecektir.
Bunun i¢in simdi, ne finansal dengesizlikler klasik olaylar beraberinde durgunluk
seklinde goriinen endiseler, artan bir bi¢imde ekonomik gelisimlerin Amerikan

tarihinde en mantikli gelisim olacaktir (goldmansanchs.com).

Diinya Bankas1 verilerine gore, Amerikan GSMH 2017 verilerine gore,
19,390 Trilyon Dolardir. Cin’ in 12,240 tirlyon Dolardir, ingiltere nin 2,622 Trilyon
dolardir. Hindistan’ 1n 2,597 trilyon dolardir. Fransa’ nin 2,583 trilyon dolardir.

Bu veriler beraberinde OECD verilerine gore Fransa’ da sosyal harcamalar

Fransa’da birinci, Belgika’ a ikinci Finlandiya’ da ii¢linctidiir.

Egitim harcamalarina gore, Tirkiye’ de egitim harcamalar1 akademik
anlamda, 2000 yilinda %0,63; 2001 yilinda %0,57, 2002 yilinda 0,71; 2003 yilinda
0,75; 2004 yilinda 0,70; 2005 yilinda 0,80; 2006 yilinda 0,77; 2007 yilinda 0,78;
2008 yilinda 0,77; 2009 yilinda 0,92; 2010 yilinda 0,85; 2011 yilinda 0,89; 2012
yilinda 0,90; 2013 yilinda 0,97; 2014 yilinda 0,97; 2015 yilinda 0,94; 2016 yilinda
1,07 dir (Kaynak sgh.meb.gov.tr).

Edudation at Glance 2018 Tiirkiye de 2015 yilindaki verilere goére 804,987;
GSMH Orani (%25) harcanmistir. Belgika da GSMH Oram1 220,858; (%45)
harcanmistir. Almanya’ da 1,334,874; GSMH Oran1 (%48) harcanmistir. Amerika’
da 6,814,719; GSMH Oran1 (%56) egitime harcanmistir. Japonya da 209,545,400;
(%40) (million of local currency) egitime harcanmistir (OECD, 433).
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Ekonomik biiyiimenin en temel kaynagi yetenek ve bilgi birikimidir. Bu ise
biiyiik dl¢ii de egitime yapilan yatirimlara baglt olup beseri sermaye yatirimi olarak
tanimlanir. Beseri sermaye hem verimlilik artisi hem de teknolojik ilerlemenin
saglanmasi igin gereklidir. Insanlarin uzmanlasmalari, becerilerini gelistirmeleri,
yaparak Ogrenmeleri verimlilik artis1 saglar. Teknolojik ilerleme ise ayni iiretim

faktorleri kullanilarak daha fazla ¢ikt1 elde etme olanagi sagliyor (Yildirim, 2011).

Liderlik iiniversiteler agisindan yoneten kisi anlamina gelmektedir. Universite
insan kaynagmin akademik liderlere bagli olarak hizmet ederler. Akademik lider,
diger insan kaynagiin akademik davranislarina etki edecek ve tiniversitelerin diinya
capindaki saygiligi ve tilkenin itibarini arttiracaktir. Bu sayede beyin gogii duracak

ve iilkenin akademisyenleri iilkelerini kalkindiracaklardir.

Bilgili insan ve bilgisiz insan bir olmadig: i¢in. Akademik liderler, iilkenin
gelismesinde birincil derecede onemlidirler. Bu kaliteli akademisyenleri elinde
bulunduran iilkeler Ar-ge faaliyetlerinde ilerlerler. Uriinler iiretir ve farklhi
piyasalarda bu triinlerini kullarak GSMH’ larin1 gelistirirler. Adaletli gelir dagitimi

ile birlikte insanlar daha mutlu hale gelirler.

Bu yapiya 6nem vermeyen iilkeler rekabet diizeni icerisinde yok olurlar. Ya
da somiiriliirler. Bilgi is¢ileri “information workers” iilkeler i¢in altin niteliginde
insanlardir. Bu nedenle bu insanlarin iyi bir bi¢cimde korunmasi ve bunlarin

tiniversitelerde istthdam edilmesi gerekmektedir.

Tiirkiye tigiincli ve dordiincli olarak bu iilkelerin igeresinde rekabet eder

seklinde yerini almistir.

e Yazilim ihra¢ Eden Ulkeler: Amerika, Japonya, Almanya, Fransa, Kanada.

e Yazilim fhracat1 Gegis Ulkeleri: Cin ve Rusya.

e Gelisen Yazilm Thracatgilari:  Arjantin, Brezilya, Bulgaristan, Cek
Cumhuriyeti, Estonya, Filipinler, Giiney Afrika, Giiney Kore, Kosta Rika,
Letonya, Litvanya, Macaristan, Meksika, Pakistan, Polonya, Romanya,
Slovenya, Sri Lanka, Sili, Tayland ve Ukrayna.

e Baslangi¢ asamasindaki iilkeler: El Salvador, Endonezya, iran, Kiiba, Misrr,
Urdiin, Vietnam ve digerleri.

e Rekabet edemeyecek iilkeler: Bolivya, Paraguay, Gambia, Nigeria, Suriye,
Afganistan (Carmel, 2003; Alican 2006)’ dan alinti.
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Akademik liderlik faaliyetlerinin 6nemi arastirilacak ve iiniversiteler igin
akademik liderligin bir biitin olarak ele alinmasi, ayrica akademik liderlik

faaliyetlerinin daha etkili bir bicimde gerceklestirilmesi amaglanmistir.
Arastirma Simirhliklari

Tezimize konu olan Ana kiitle Tiirkiye’ de ki tim kamu iiniversiteleridir.
Ormeklemimiz ise, medya gozlemlerimize dayanarak Tiirkiye’ de en ¢ok haberlere
konu olan {iiniversitelerden gelisiglizel bir bicimde secilmistir. Bu iiniversiteler
yerelde ¢ok onemlidirler. Kiiltiirleri Osmanli Devletine Baskentlik yapmis ve
Kurtulus Savasinda 6nemli savaglara sahne olmus bolgelerdir. Bu nedenle kiiltiirel

olarak birinci sirada incelenmeleri gerekmektedir.

Eskigehir, Bursa, Kiitahya, Bilecik ve Afyon illerinden katilimcilarin
onceden olusturulan anket sorularina verdikleri yanitlar seklinde birincil veriler
toplanmustir. Arastirmaya Bursa Uludag Universitesi, Anadolu Universitesi,
Eskisehir Osmangazi Universitesi, Dumlupinar Universitesi ve Bilecik
Universitesinden katilan 215 akademisyenin yanitlart SPSS 22.0 programinda

incelenmistir.

3.3.ARASTIRMANIN PROBLEMI

2547 sayili kanuna gore, Universite, bilimsel Ozerklige ve kamu tiizel
kisiligine sahip yliksek diizeyde egitim-0gretim bilimsel arastirma yayin ve
danigsmanlik yapan; fakiilte, enstitii yliksek okul ve benzeri kurulus ve birimlerden

olusan bir yiiksek 6gretim kurumudur.
Arastirmamiz dekanlar ve miidiirlere yoneliktir.

Dekan;

e Fakiilte kuruluna bagkanlik etmek, fakiilte kurullarinin kararlarini uygulamak
ve fakiilte birimleri arasinda diizenli ¢calismay1 saglamak. Birimleri arasinda
diizenli ¢alismay1 saglamak,

e Her 6gretim yili sonunda ve istendiginde fakiiltenin genel durumu ve isleyisi

hakkinda rektore rapor vermek,
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e Fakiiltenin 6denek ve kadro ihtiyaglarini gerekgesi ile birlikte rektorliige
bildirmek, fakiilte biitgesi ile ilgili Oneriyi fakiilte yonetim kurulunun da
goriisiinii aldiktan sonra rektorliige sunmak,

e Fakiiltenin birimleri ve her diizeydeki personeli lizerinde genel gozetim ve
denetim gorevini yapmak,

e Bu kanun ile kendisine verilen diger gérevleri yapmaktir.

Fakiiltenin ve bagli birimlerinin &gretim kapasitesinin rasyonel bir sekilde
kullanilmasinda ve gelistirilmesinde gerektigi zaman giivenlik 6nlemlerinin
alinmasinda, 6grencilere gerekli sosyal hizmetlerin saglanmasinda, egitim - dgretim,
bilimsel arastirma ve yayini faaliyetlerinin diizenli bir sekilde yiiriitiilmesinde, biitiin
faaliyetlerin gozetim ve denetiminin yapilmasinda, takip ve kontrol edilmesinde ve

sonuclarinin alinmasinda rektore karsi birinci derecede sorumludur.

Universiteler iilkeler icin 6nemli kurumlardir. Gelismis iilkelerde

tiniversiteler daha yiiksek derecelerdedir. Tiirkiye’ de ise durum pek i¢ agict degildir.

Tirkiye’ de tniversiteler diinya ¢apinda ilk 500’ e sadece iki {iniversitemiz
girebilmektedir. Ingiltere de ki Times Higher Education dergisinin (2018) diinyadaki
en iyi liniversiteleri listesinde Sabanci ve Kog {iniversiteleri yer aldu. ik 1000’ de ise,

12 {iniversite yer almaktadir (bbc, 2018).

Center of the World University Rankings ‘ e gore, (2018) yilinda ilk 500’ e
hicbir tiniversite giremezken; ilk 1000’ te 13 iniversite yer almaktadir (hurriyet,
2018).

Diinya Universiteleri Akademik Siralamasi (ARWU) sonuglarina gore,
(2018) ilk 500 de bir tane liniversitemiz bulunmaktadir. 436. Sirada bulunan

Istanbul Universitesi (academilist.com, 2018).

Insanlarin  haklarrm  kullanmalar1  konusunda  yapisal  yanlighklar
bulunmaktadir. Bu  yanlisliklar  kisilere  haklari1  adil  bir  bigimde
gergeklestirilmediginde kafalar1 karismaktadir. Bu kafa karisikliginin olmamasi igin
belli kurallar getirilmelidir. Issel siiregler iliskisel siire¢lere uygulanmalidir. insanlar

haklar1 1982 anayasas: ilkesi geregi esit bir bicimde gerceklestirilmelidir.

Verilere gore, Tirkiye’ de yanlis olan bir seyler bulunmaktadir. Bu da
organizasyonun kiiltiiriiniin diger kiiltiirlerden diisiik olmasidir. Maalesef mesleki
sayginlik ve catigmalar {invana gore kaynaklanmaktadir. Unvanlar da degerlere gore
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verilmeyince ¢atisma ¢ikmaktadir. Tez izleme jiirisi tez yazan kisiye uygun olarak
belirlenmelidir. Zorunlu tez iiyesi atanmasi kismindan kaginilmasi gerekmektedir.
Boyle olursa tez amacindan ¢ikar. Saglikli bilim iiretilemez. Bu da IQ seviyesine

gore danigsman; tez izleme komitesi ve tez jiiri liyesi atanmasini gerektirmektedir.

Akademik liderlik ¢alisilarak Toplam Yayin Kalitesi, Toplam Akademik
Kalite arttirilabilir. Akademisyenlik bir siiregtir. Bu siireci iyi bir sekilde ele alan bir
yayin maalesef yoktur. Su an akademik islemlerin, akademik liderin ve diger
akademik faaliyetleri bir cat1 altinda toplayan bir sistemin siire¢ bazinda ele alinarak,
siire¢ verimliligi esasina gore yapilandirilmasi gerekmektedir. Vizyoner olmayan
kisilerin tniversitelerde istihdam edilmesi ve akademik lider olarak kendilerinin
goriilmesi sonug olarak akademik fiyaskoya neden olur. Bu da dedigimiz gibi Diinya
siralamasinda ilk 500° e bile zor giren, hatta yillaca giremeyen iiniversitelere sahip
olmak demektir. Ciinkii akademisyen mutlu degil, ¢alisan mutlu degil, demek ki bir

seyler eksik.

3.4 ARASTIRMANIN TASARIMI

Akademik Liderlikle ilgili Tiirk¢e yazinda kaynak sikintis1 yasanmaktadir.
Hulusi Dogan’ 1n 2002 yilinda yazmis oldugu Pazarlama Uzerine Makaleler ve
Akademik Liderlik Kavrami isimli kitapta akademik liderlik kavrami 147-161
toplam 14 sf. ele alinarak incelenmistir. YOK veri tabaninda Akademik Liderlige
iliskin tez bulunmamaktadir. Akademik Liderlige iliskin ¢alismalar Amerika’ da
yogun olarak yapilmaya baslanmistir. Proquest veri tabani taranarak g¢ogunlugu
Amerika’ da olmak {izere Diinya genelinde akademik liderlikle ilgili 1950-2016
yillart arasinda 5.939 adet doktora tezi yapilmistir. 2010-2016 yillarinda 2.845
doktora tezinin mevcuttur. Son 6 yilda mevcut akademik liderlikle ilgili
arastirmalarin son 6 yilda biiylik ivme kazandig1 goriilmektedir. Akademik liderlikle
ilgili doktora arastirmacisindan istenen ancak mevcut literatlire iliskin yenilik

getirmektir.

1.Chenna T.Flood’ un 2007 yilinda yapmis oldugu DEVELOPMENTAL
NEEDS OF WOMEN IN LEADERSHIP IN HIGHER EDUCATION isimli

caligmasinda asagidakiler belirtilmektedir.

Akademik liderligi kadin ihtiyaglarina gore bes boyutta incelemistir.
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e Gergeklik
e Baglant1
e Aracilik
e Tamlik ve

e Kisisel Berraklik boyutlaridir.

Akademik Liderlikle Tlgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Arastirma kadin ihtiyaglarinin giderilmesi ve liderligin 6neminin anlagilmasi
icin gerceklestirmistir. Burada farkli inanislarin, farkli irklarin ve farkli cinsiyetteki
izleyicilerin liderligin gelismesine olan etkilerini incelemistir. Arastirmanin

akademik liderligin teorik gelisimine katki saglayacagi kabul edilmektedir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Sonuclari

Bir agiklama bu bulgular i¢in bu limitlerin temelli olarak sonug¢larin bu
arastirmanin temellerine dayanmaktadir. Bu da katilimcilar1 yalanlayabilir. Bu
aragtirmada Kafkasyali bayanlar frekans olarak en fazlalaridir. Bu bayanlarin 51 yas
ve lizeri yliksek kilolu bayanlardir. Bu bayanlar 50 yasin altindalardir. Bu seviyedeki

yoneticiler daha fazla kilodadir. Bu faktorler sonuglara etki edebilir.

Universitelerdeki Kafkasyali akademisyenler akademideki kariyerlerinde
liderlik ve gelisim olarak memnunlardir. Bu ise, gerceklik ve aracilik olarak
liderligin gelisimi ile ilgilidir. Ayrica, bu yer olarak 6grenilen, insanin is yagantist ve
aile yasantisinin dengede olmasini gerektirmektedir. Arastirma bulgular1 bayanlar
icin genel olarak bu kistaslarin dort ya da bes kistas oOlarak tamamini

dogrulamaktadir.

2.Frank Flores CORTEZ, 1993 yilinda yaptigit ACADEMC LEADERSHIP
IN ADVANCEMENT ACTIVITIES: A DIMENSIONS OF THE DEAN’ S ROLE
IN AMERICAN HIGHER EDUCATION isimli ¢alismada asagidakiler

belirtilmektedir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci
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Akademik liderlik faaliyetleri icerisinde ve yonetimsel olarak etkinligin
saglanmasma yonelik olarak bu c¢aligma yapilmigtir. Mevcut durum igerisinde
Amerikan egitim sisteminin yetersizligi bu c¢alismanin motivasyonudur. Amerikan
egitim sisteminde gelirlerin yetersiz olusu ve yoOnetimsel zafiyetlerin giderilmesi

maksadi ile bu aragtirma gergeklestirilmistir.

Akademik Liderlikle Tlgili Amerika’da Gergceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Sonuclari

Dis okullarinin gelisimi okullarin finansal gelisime baglidir. Amerikan dis
okullarmin stratejik planlar gergeklestirmeleri gerekmektedir. Dekanlarin ve birincil
yoneticilerin ilk olarak fon artis politikasi, stratejik planlama ve program evrimini
okullarina uygulamalar1 gerekmektedir. Fakiiltenin personeli bunu yapmakta yetersiz
kalmaktadir. Goniilli kisiler tarafindan bu uygulama gerceklestirilebilir. Fon
saglanmast bu yonde olumlu katki yapabilecektir. Bir¢ok dis okulu amaglarini
gerceklestirmede basarisiz olmaktadir. Her yil gerceklesen diizenli gelirler diger
bagislardan daha Onemlidir. Arastirmada Amerikan dis okullarinin yapist
incelenmistir. En iyi organizasyon yapist yoktur. “En iyi organizasyon yapisi insan
karakteristiklerine, iitiyaclarina ve yaklasimlarina gére belli olur.”

3.Freidah Maniah’ 1 2016 yilinda yaptig1 THE RISIG OF BLACK WOMEN

IN ACADEMIC LEADERSHIP POSITION IN USA: LIVED EXPERIENCES OF
BLACK FEMALE FACULTY calismada asagidakiler belirtilmektedir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

o Siyahi bayan akademik liderlere gore kisisel basari nedir?

e Akademik liderlerin basar1 i¢in kullandigi akademik liderligin boyutlar
nelerdir?

e Diinya iizerinde benzer alanlarda g¢alisan kisilerin ilgilileri ve liderlik

pozisyonlar1 gibi konularda akademik liderlerler neler yapmaktadir?

Akademik Liderlikle flgili Amerika’ da Gergeklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Onemi

Arastirma Yiiksekogrenimdeki siyahi bayanlarin deneyimlerinin farkindalig
arttirmak ve bu siyahi bayan akademisyenlerin deneyimleri anlamli yapmak amaciyla
gergeklestirilmistir.
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Yiiksekogrenim benzer stratejiler dahilinde bu problemlerin ¢dziimii igin
Siyahi Bayan Fakiiltesi ve diger topluluklarin ¢6ziimiinden faydalanilacaktir. Bilgiler
icerisinde siyah bayan liderler yiiksekogrenimde kesfedilecektir. Karsilasilan

giicliikler, yliksekdgrenim harika ve 6diillendirilmesi gereken bir istir.

Birisi bu aragtirma odiillerini uygun olmayan bir yerde ve bir uzmanlik
alaninda edinirse harika bir basariya imza atmis olur. “Béyle kisilerin wrksal
ozelliklerine gore hakki yenmektedir.” Siyahi Bayanlarin bir¢ok baski altinda 6nemli
akademik liderlik pozisyonlar1 i¢in aday gosterilmemesine ragmen, elde ettikleri
basarilar insani1 cesaretlendirmektedir. Siyahi Bayan fakiiltesinde c¢alisan bayan
akademisyenlerin onlerine konulan bariyerlere ragmen yiiksekdgrenimde liderlik
pozisyonlarinda artan bir basar1 gostermesiktedirler. Su an yonetici olarak iki dekan
bulunmaktadir. Bu dekanlarin departmanlar1 ise 6nemli degildir. Bu dekanlarin

sayilar1 artmaktadir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Sonuclari

Arastirmacilar sonuglarin yliksekdgrenim sistemini daha ileri noktalara
gotlirecegini, bunun siyahi bayan fakiiltesini daha ileri noktalara tasiyacak

stratejilerin olusturulmasini tahmin etmektedirler.

4 Robert A. Kleinschmidth’ in 2011 yilinda yapmis oldugu JAZZ
MUSICIANS AS ACADEMIC LEADERS: IMPROVISATION IN HIGHER
EDUCATION isimli ¢aligmada agagidakiler belirtilmektedir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’> da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Katilimer deneyimlerini kullanarak literatiire bakis agis1 igerisinde etkili bir

bigimde tanimlamaktadir. Bu farkliliklara bir kilavuz olusturmaktadir.

Ornegin, Jazz miizisyenler takim ¢alismasi yaparak iletisimsel olarak ortak
calismaya dayali bir iletisim yapis1 olusturmuslardir (Berliner, 1998). Yiiksekogretim
kurumlar1 hiikiimetsel yetkiyi paylagmislardir. Komplex organizasyon iinitesi
olusturmuslardir (Birnbaum, 1988). Simdiki liderlik teorileri isbirlik¢i yaklasimlari
icermektedir. Yetkisel olanlardan daha etkili olabilmektedir (Helgesen, 1995). Bu
temel benzerlikle, daha yapilacak olan ¢alismalar katilimci deneyimlerini igeren daha

karmasgik iligkileri ortaya ¢ikarabilir.
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Akademik Liderlikle Tlgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Sorusu

Iliskileri agiklayan ve jaz miizisyenlerinin deneyimlerini akademik liderlik
pozisyonlarma liderlik eden bir kilavuz olacaktir. Akademik liderligin arastirilmasi
jaz miizisyenlerinden daha 6zellikli ve daha iyi bir uygulama olacaktir. Etkili iletigim
ve takim calismasi jaz miizisyenleri arasinda ¢ok Onemlidir. Ciinkii birlikte
gerceklestirilen galigmalar tam katilim ve biitiinlesme igerisinde kiiglik topluluk
fikirlerini beraberinde gerektirmektedir (Berliner, 1998). Burada yapilmak istenen
cok yiiksek basarinin elde edilmesi icin akademisyenlerin deneyimlerinden
faydalanmaktir (Cambor, Lisowitz, & Miller, 1962).

Akademik  liderlikte  uygulamali  olarak  katilimci  deneyimleri
kullanilmaktadir. Bu c¢alisma devam eden boliimde teorik cati altinda c¢alisma
bittiginde bir kilavuz olacaktir. Fikir olarak potansiyel iligkiler paralel temalar
cercevesinde ileri siiriilmiis literatiir igerisinde yiliksek 6grenimde organizasyon, etkili
liderlik ve metaforik uygulamalar jazin literatiir olarak gelistirilmesinde
kullanilmistir. Jaz miizisyenleri taktik bilgilerinin, dahil olan kiiltiirlin, siire gelen
iletisimin ve potansiyel yiiksek diizeyde olusum ve birlikte olusturulan {iriin ile ilgili

olarak akademik emirlerinin daha faydali hale getirilmesini saglamaktadirlar.

Birnbaum (1988), Sample (2002), Wheatley (1999) ve Helgesen (1995)
ayrica lizerinde kabul etmiglerdir ki; ayni bigimde liderlik hakkinda iizerinde fikir
birligi yapilarak organizasyonlarin; birbirine dis bagl organizasyonlar olarak,
kendilerini ¢evreye ve yliksekogrenime uydurmak gereksinimi igerisindedirler.
Farkli fikirlerle yapilan birlikte gerceklestirilen liderlik basit degildir. Ciinkii devamli
olarak etkili liderlik uygulamalar1 agisindan birkag perspektiften bakilarak literatiire
ilave edilmektedirler. Yeni bir yol olarak disiiniilen birlikte liderlik
yiiksekogrenimde perspektifler agisindan jaz miizisyenleri tarafindan basarilmistir.
Jaz migzisyenleri O6zenle ¢alisarak, bilgiye iliskin genis bir viicut meydana

getirmiglerdir (Berliner, 1994).

Sanat uygulama yollar1 igerisinde, gelisimsel varlik igerisinde, dogru bir
bi¢imde kullanilmistir. Bu basarili islemsel siire¢ ¢oklu ve ortiisen fikirlerle ilgilidir.
Bu islemsel siireglerin performans ile ilgilidir. Imtiyazli bir uzmandir. Gelistirici ve

yenilik¢i aragtirmalarin géziikmeyen baglantisi olmustur (Sawyer, 1992). Segimler
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yaparak jaz miizisyenlerine kilavuz gelistirmislerdir. Buradaki iletisim benzer olarak
liderlik ekosistemlerin bagimsiz iliskilerine kilavuzluk etmistir (Alterhaug, 2004).
Evrimsel siire¢ igerisinde, liderlik c¢abaalar1 kolektif olarak gelisemektedir. Bu
kontekst icerisinde gelisim i¢in potansiyel bigimlendirme ile liderlik yiiksekégrenim
icerisinde tanimlanmaktadir. Ya da diger kompleks ¢evre icerinde tanimlanmaktadir.
Jaz miizisyenleri kolektif olarak performans gergeklestirirler. Ciinkii jaz dili birlikte
konusulmaktadir.  Yiiksekogrenim bu perspektif icerisinde isbirlik¢i liderlik

bi¢iminde olusmaktadir.

5.Robert E. Schmidt 1996 yilinda yapmis oldugu The Role of Head of
Department in New British Universities isimli doktora tezinde asagidakiler

belirtilmektedir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Yeni iniversitelerde bolim baskanlarinin rolleri  agiklanmaktadir. Bu
akademik amagclar tiniversitelerde boliim baskanlarinin énemine vurgu yapmaktadir.
Boliim baskanlarinin karsilagsmis oldugu bu aktiviteler, belirsizlikler ¢atismalar ve
baskilar bu sartlar altinda bolim baskanlarinin akademik amagclarina ulasma ve
akademik rollerin kavrayigsal ¢atisinin gelistirilmesini saglamaktadir. Arastirma
posta yoluyla gerceklestirilmistir. Arastirma sorulari posta yoluyla katilimcilara
uygulanmistir. Biitiin boliim bagkanlar1 dort yeni iiniversitede bu ornek olay
arastirmasini gerceklestirmistir. Ug boliim baskani bu iiniversitelerde farkli alanlarda

caligmaktadirlar.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Sorusu

Arastirmanin aktiviteleri boliim bagkanlarinin ortaya ¢ikarilmas ile ilgilidir.
Burada ana odak noktasi1 sudur: Calisilan 6rnek olaylarin boliim baskanlarinin rolleri
ile teorilerinin konseptlerinin kavrayissal bir ¢at1 i¢erisinde verilmesidir. Arastirma
bulgular1 goriisiilmiistiir ve karsilagtirilmistir. Diger boliim baskanlariin rolleri ile
ilgili olarak sunlardan bahsedilebilir. Sonug olarak birbirleri ile iligkili olan boliimler
esasen hepsi eski tiniversitelerin boliim baskanlar ile ilgilidir. Bu esaslar literatiir

igerisinde tanimlanmigtir. Arastirmanin degerlendirme kisminda ise, metodoloji ve
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gidisat ile ilgilidir. Ayrica aragtirma gegerliligi ve bu arastirmanin amaglarinin

tanimlanmasi1 asagida belirtilmistir.

Oneriler etkililik kims1 atindadir. Béliim baskanlar ile ilgili olarak teorik
moraller ve rollerin belirlenmesi ile ilgilidir. Gelecek igin temel bir arastirma konusu
bulunmaktadir. Arastirmanin degerlendirme kisminda, aragtirma ¢ok ilgi ¢ekici ve
kullanishi bir tamimlama seklinde belirtilmistir. Boliim baskanlar1 yeni Ingiliz
Universitelerine destek saglamaktadirlar. Bu ilk cokga bilinen ¢alisma bélim
baskanlarmin rolleri ile ilgildir. Universiteler birgok ¢alismanin béliim baskanlarinin
rolleri ile ilgilidir. Eski tniversitelerin literatiirde tanimlandigr sekli ile bolim
baskanlarinin rolleri ile iliskilidir. Bu arastirma gostermektedir ki, bdoliimsel rollere
ragmen eski liniversiteler ve yeni liniversiteler ¢esitlenebilmektedir. Birgok zorluk,
baski ve stres altinda her bir akademik sektoriin akademik yayin olarak bazen

zorluklarla yiizlestigi durumlar bulunmaktadir.

Bo6liim baskaninin rolii karmasiktir ve talepseldir. Konusu birgok baski
icerisindedir. Boliim baskanlarina yapilan bu baskilarin temel sebebi iiniversitelerin
(paydaslarinin) hissedarlarin baskilaridir. Boliim baskanlarinin sézlesme icindeki
rolleri bellidir. Bolim baskanlarinin pozisyon olarak akademik ani ise doniisleri
bulunmaktadir. Boliimler ve {iniversitelerin yardimci yoneticileri bulunmaktadir. IKili
roller olarak akademik lider ve yoneticiler; ani degisim orani, yiiksekdgrenimde zor
bir ekonomik hava ve 6zellikle yeni agilan Ingiliz iiniversiteleri bu kosullar altinda
bunlar1 gergeklestirmek olduk¢a zordur. Burada tartigmalarin ana kaynagi bolim

baskanlarinin rolleri ile ilgili olmaktadirlar.

Sonu¢ olarak, bu dengelerin tekrar sunulmasi gerekmektedir. Bu
tiniversitelerin insan kaynagmin tiniversitede olmasi gerekmektedir. Ayn1 zamanda
tiniversitelerin boliimlerinde bu atmosferin olmasi gerekmektedir. Akademisyenlerin
yonetilmelerinin zor olmasi, 6zellikler akademik personelin disiplini ile ilgili olarak

ve ¢oziilmesi gerekli olan tartigmalarla ilgili olmaktadir.

Akademik  kaynaklarin  kazanilmasi  ve  akademik  kaynaklarin
cesitlendirilmesi ekonomik iklim igerisinde olduk¢a zordur. Tartigma siiresince
akademik yoneticiler i¢cin akademik liderlik ve akademik yonetim boyutlarinin

rollerinin tanimlanmasi1 6nemlidir. Bu akademik taraflar arasinda yapilan anlasmalar
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icin kacinilmaz ve onemlidir. Universiteler icerisinde akademik yéneticiler igin

akademik bdlimlerin akademisyenler tarafindan yonetilmesi ile ilgilidir.

Soéyle ki, akademik ¢evre hizla degismektedir. Ozellikle yiiksekdgrenimle
ilgili olarak degisiklikler sik olarak gdzlemlenmektedir. Is tanimlar1 artik vakit
yoklugu nedeni ile gegersiz hale gelmektedir. Akademik kurullar tarafindan is
tamimlar1 gecerli olarak kabul edilmemektedir. Is tanimlar1 bazi kurumlarda halen
vardir. Is tammlamalarinin yapilmasi icin siire¢ icerisinde bulunmalidir. On

degerlendirme kisminda bulunmaktadir.

Bolim baskanlar1 i¢in en Onemli problem akademik rollerinin yeniden
tanimlanmasidir. Akademik rol tanimlar1 1s18inda uzun mesailer ve uzun g¢alisma
stirelerinin olmasindan ileri gelmektedir. Biiyiik tehlikeler bununla birlikte mevcut

olmaktadir.

Bolim Baskanlar1 birgok fiziksel ve mental hastalikla karsi karsiya
gelebilmektedir. Bunlarla bas edememektedirler. Bolim bagkanlarinin akademik
personelleri bundan muzdarip olmaktadirlar. Boliim baskanlarinin aileleri ve yerel
halk ise bundan muzdarip olmaktadir. Boliim baskaninin kisisel sagligi da bununla

birlikte zarar gormektedir.

Burada net olan boliim baskanlarinin akademik rollerinin desteklenmeleri
gerektigidir. Benzer destekler delegasyon sistemi ile diger akademik liderlere
sorumluluklar1 oraninda verilebilir. Alistirma ve gelistirme, zaman ve stres yonetimi
Oonemli yonetim teknikleridir. ~ Organizasyonel mekanizmalar ya da benzer
topluluklar i¢in bu yonetim teknikleri uygulanmaktadir. Organizasyonel
mekanizmalar oganizasyonlar yonetim yapilarmin  desteklenerek daha da
organizasyonlar1 daha iyi da bigimlenebilmesi i¢in gereklidir. Organizasyonel
mekanizmalara iliskin yonetimsel siire¢ler organizayonlarin daha bilgi yiikli bir

bigimde nihai olarak yayilmasi ile ilgilidir.

[k yaygim arastirma siireci igerisinde boliim baskanlarinin yeni iiniversiteler
igerisinde rolleri incelenmistir. Devamen, boliim baskanlarinin rolleri bulunmaktadir.
Bu tek yonlii bir yol alis degildir. Amaglara ulagsmak i¢in baska tiirleri ve yollar1 da
bulunmaktadir. Yeni tiniversitelerin kendi kimliklerini bulmalar1 gerekmektedir. Bu
konu ile ilgili olarak gelisen biiyiileyici bir konu olarak akademik arastirmacilarin

egitim yonetimi akademik rolleri i¢erisinde yeni finansal destek saglanmaktadir.
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6.Donald Gary Goff” un yazdigi JOB SATISFACTION OF COMMUNITY
COLLEGE ACADEMIC DEANS isimli doktora tezinde asagidakiler

belirtilmektedir.

Akademik Liderlikle Ilgili Amerika’ da Gergeklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Akademik isler olarak genel is tatmini seviyelerini belirlemek gerekmektedir.
Akademik topluluk komiteleri ve akademik kolejdeki akademik dekanlarin ve genel
akademik is tatmin diizeylerinin tanimlanmasi gerekmektedir. Bunlarin akademik
Olgek olarak akademik kariyer igerinde olan topluluk kolej baskanlari ile ilgili olmas1

gerekmektedir.

Ek olarak, bu doktora arastirmasi MSQ igselligi ve digsalligi is tatminini
tarafini ve Onceden belirlenmis akademik iliskilerin ve bu akademik iliskilerin
akademik dekanlar ile ilgili taraflarmin akademik dekanlarin genel akademik is
tatmin diizeylerini tanimlamaktadir. Ayrica sekiz kisisel demografik karakteristikler
bulunmaktadir. Arastirmada bes tinite karakteristikleri bulunmaktadir. Bu arastirma
karakteristikleri gergevesinde arastirma gerceklestirilecektir. Akademik genel is

tatmini igerisinde arastirilmistir.

Son olarak, akademik dekanlar kendi profesyonel akademik planlari arasinda
Konuyu tartigmiglardir. Akademisyenler, gelecek on seneye iliskin olarak kendi
akademik durumlarmi planlamiglardir. Akademik liderlerin istekleri akademik
liderligin kendi arastirma yollarinda arastirma ile ilgili yontemler bulunmaktadir.
Topluluk kolejlerinde kolej baskanliklari Mc Cleney tarafindan seg¢ilmistir.
McClenney (2001) Akademik dekanlarin amaglar1 bu arastirma i¢in Robillard (2000)

tarafindan arastirmada belirtilmistir.

Topluluk kolej yoneticileri, akademik gorevlerin gergeklestirilmesini
saglamaktadirlar. Akademik kredilere gore akademik danismanlik yapilmasi
gerekemektedir. Akademik transfer programlari, kredi mesleksel/teknik egitim
programlari, devamli Ogretimidir. Akademik transfer programlar1 herhangi bir
kombinasyonun listedeki programlardan secilerek uygulanirlar. Akademik is tatmini
“insanlarin islerinde hissettikleri duygudur”. Akademisyenlerin islerindeki bakis

acilar ile ilgili aragtirma Spector (1997) tarafindan tanimlanmustir.
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Is memnuniyeti kiimiilatif bir gostergedir. Is memnuniyeti degiskenleri hem
dahili hem de hari¢ taraf degiskenleri beraberinde oOlgiilmektedir. Weiss ve dig.
(1967)’ e gore, ve Herzberg (1966), dahili is memnuniyeti tarafi, is igerikleri ile ya

da isin kendisi ile ilgili olmaktadir.

Dahili Is Memnuniyeti: Is memnuniyetinin baslangigta memnuniyetsizlik

bulunmadigr durumudur.

Harici Is Memnuniyeti: Is igerikleri ya da is ¢evreleri ile ilgili olarak is
memnuniyetsizliklerinin oldugu fakat bu memnuniyetsizliklerinin ilk anda olmadig:

durumudur.

Personel karakteristikleri yas, cinsiyet, etnik durum, mezuniyet derecesi ve
imtiyazlarinda bagli olan ve mevcut dekanlarin pozisyonlar: ile ilgili dekanlarin
toplam yillik maaglari, dekanlarin haftada ¢alisma saatleri ile ilgili olarak bir sene ile
dort sene arasinda gergeklestirilen profesyonel planlar bulunmaktadir. Oniimiizdeki
bes on yil igin gergeklestirilen profesyonel planlar dekanlarin daha 6nemli

sorumluluklart ile ilgilidir.

Personel karakteristikleriyle ve kolejlerin bi¢imsel olarak biiyiikligi, yeri,
tam siireli olmasi islerine bakan yar siireli fakiilte danismanlar1 vardir. Tam stireli ve
yar1 siireli personelin danigsmanligi yapilmaktadir. 2003 sonbahar donemi igerisinde
bordolu galisan ikiye katlanmamis bulunmaktadir. Arastirmada akademik kariyer
durumlan dekanlarin profesyonel planlari igerisinde dort seneden on seneye kadar

belirlenmistir.

Akademik Liderlikle Tlgili Amerika’da Gergeklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Sonuclari

Amerikan Topluluk Kolej Birlikleri’ nde (AACC) liderlik krizleri iligkisel ve
daha iyi bir bigimde tanimlanabilmektedir. Kelly (2002)’ de bu iliskiyi tanimlamuistir.
526 gerekli olarak (yaklasik olarak 50%’ si mevcut topluluk koleji bagkanlarinin)
baskanliga ilgileri devam etmektedir. Yeni topluluk kolejleri baskanlar1 2007’ de
934> { (yaklasik olarak topluluk Kkoleji baskanlarmin 80%)’ baskanlig
istemektedirler. Yeni baskanlarinin 2012’ den itibaren goreve baglayacaklar
belirtilmistir. Bu arastirma i¢in sonuclar bes icerigin sadece 72’ sinin ya da %36
smin topluluk koleji dekanlarinin devam eden bir bigimde akademik dekanlarin

baskanliklar istediklerini gostermektedir. 72 akademik dekan sadece 10 tanesi (%5)’
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I akademik dekanlar olarak kariyer tahminlerinde topluluk kolejleri baskani olmak
istemiglerdir. 2007 ve sadece ek olarak 20 adedi (%10)’ u akademik dekanlar olarak
baskanliklar1 isteyenler 2012 de raporlanmistir. Bu veri akademide olusabilecek
liderlik krizlerinin AACC tarafindan Ongorildigi belirtmektedir. Bu krizlerin
olacabilecegine katilmamakla birlikte sadece %15’ lik yani n=30 igin akademik
krizlere yakalanmamak i¢in akademik dekanlarin projelerini tamamlamasi

gerekmektedir.

2007 itibariyle 536 akademik pozisyon boslugunun 2012 itibariyle 934’ ¢
ciktig1 belirtilmektedir. 900 topluluk koleji baskanlar1 ve binlerce baskan
yardimcilar1 teker teker domino taslarinin yere diismesi gibi 1950’ li yillarda emekli
olmaya baslamislardir. Bu pozisyonlara iliskin atamalarda akademik dekanlarin
pozisyonlart planlanmis ve hazirdir. Baskan yardimcilar1 ve baskanlarin 6nceden
belirlenmis bos akademik pozisyonlar i¢in varsayimsal olarak atanmalarinin gerekli

oldugu gozlemlenmistir.

Weisman and Vaughan (2002) raporunda baskanlarin yiizdeler olarak
akademik yonetimsel yol igerisinde akademik dekanlarin ana akademik personel ya
da baskan yardimcisi olarak baskanliga aday olduklari belirtilmektedir. Bu bulgular
200 dekanin akademik baskan yardimcisi olarak bunlara ilave 198” inden 37’ sinin

dekan olarak 2012’ de bu pozisyonlara bagvurdugu goriilmektedir.

Akademik kolejde caligan 200 dekan igerisinden 15” inin kariyer beklentileri
bulunmaktadir. 2008 yilinda Kampiise baskan olarak 198 dekandan 26’ sinin 2012’
de bagkan olmak istedikleri goriilmektedir. Sonug olarak sadece akademik dekanlarin
43,5%’ tuniin (n=87) planlanan akademik yol igerisinde istedikleri pozisyona
gelebilmektedirler. Akademik liderlik krizi ile karsilagildiginda diger akademik iye
pozisyonlariyla uyumlu olarak akademik liderlik yolunda (akademik bagskan
yardimciligi ve kampiis baskanligi / akademi iiyesi tinvanlar1) genel olarak topluluk

koleji baskanlar1 olarak telaffuz edilmistir.

Akademik dekanlarin genel is tatmini diizeyleri akademik liderlik yollarinda
tutarli olarak daha az diizeyde onemlidir. Akademik dekanlarin gelecekte dekan ya
da diger pozisyonlarda olacaklar1 belirtilmistir. Akademik dekanlar bu degisiklikleri
gordiiklerinde tatmin olmamus olabilirler. Topluluk koleji dekanlar1 odiilleri farkl

bicimde olabilmektedir. CC liderlik krizi daha 6nemli olarak, akademik dekanlarin
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isteklerini akademik liderlik patikasina tasimaktadir. Akademik dekanlarin yaslari

ayrica liderlik krizlerinin etkilemektedir.

65 yasin tizeri ya da 127 adet akademik dekanin, 50 yas ve lizeri akademik
dekanlarin 1960’ larda emeklilik c¢aglarina geldikleri anlasilmaktadir. Emeklilige
iligkin alarm orani, ana akademik baskan yardimcilari pozisyonlari igin de gegerlidir.
Sadece 25 dekan (%13)’ i dekan isten ayrildiktan sonra galisilmistir. Bu dekanlarin
yas1 45 den azdir. Bunlardan %35’ i i¢in sadece n=66 akademik dekan igin anket
uygulanmistir. Katilimcilardan 50 yasin altinda olan, daha az sayidaki topluluk kolej
bagskan yardimcilar1 ve baskanlar1 icin ek olarak toplantilarin daha uygun bir
yonetimsel liderlik icerisinde olmasi gerektigini vurgulamaktadirlar. Yaglanan
akademik liderlerden dolayr bunlara miimkiin olarak topluluk Kkoleji ile ilgili
gerceklesecek krizlere baskanliklart varsayimlar altinda, topluluk kolej baskanlari,
topluluk kolej liderleri krizi ile ilgili olarak Amerikan Topluluk Koleji bu

varsayimlara katilmamaktadir.

Bu aragtirmada ayrica daha kisa donemlerin etnik topluluklart ile ilgili de
kisimlar bulunmaktadir. Bu arastirmalar akademik dekanlara da hizmet
etmektedirler. Sadece bunlarin %10> u ya da 22’ si dekanlar1 Afrika asilli siyahi
Amerikali, Hispanic (Koyu Esmer), Asyali ya da Dogal Amerikan seklinde

tanimlamistir.

Potansiyel mevcut ulusal etnik olaylar1 topluluk koleji baskanlari olarak
(%14) daha AACC’ yi ve yerel topluluk kolej sinirlarinda tanimlanmstir. Ozel
gereksinimler, alikoyma, deneme ve denetleme gereklidir. Bunlarin ulusal topluluk
koleji ile ilgili olarak etnik farkliliklar seklinde gosterilmektedir. Bu topluluklarin

akademik dekanlar1 ne memnuniyetsizlerdir ne de islerinden memnundurlar.

Weisman and Vaughan (2002) ° e gore, topluluk koleji baskanlar
Ooniimiizdeki yillarda dort senelik siire zarfinda, %56 oraninda arastirmada anket
katilimeilarinin isteklerini akademik yola uydurmuslardir. 112 akademik dekanlarin
(dekan olarak kalmasi istenen, baska bir konuma getirilmesi beklenen, emekliligi
istene, boliimiine baskan olarak geri donmesi istenen). Bu dekanlarin 88’ i akademik

yollarini baskan olarak tamamlamak istedimislerdir.

Bu ¢alisma Biddle’ nin (1979)’ da rol ¢atismasi ve rol belirsizligi teorileri

bunlarin bulgularini agiklamaktadir. Biddle (1979)’ in rol ¢atismasi teorisi dahili ve
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harici baskilar altinda kisiden kisiye degisen pozisyona bagli olan stresi
tanimlamaktadir. Bu esitsizlik, motivasyon ve is tatminini etkilemektedir. Bu veri
gostermistir ki aragtirma sorulari iki raporda %50 igsel islerin is tatmini tarafi ve
%66’ s1 digsal tarafi skorlar1 akademik dekanlar i¢in ne memnuniyetsizlik ve ne de

stresin ve esitsizlikle ilgilidir.

Biddle’ in rol belirsizligi teorisi sunu vurgular ki, az bilgi oldugunda ve bilgi
amaclar ve sorumluluklari esit olmadig1 anda, belirsiz oldugu anda ya da tutarsizlik
oldugu anda, calisan telaslanmaktadirlar. Yetersiz performans gostermektedirler.

Ayrica, is memnuniyetsizligi gostermektedirler.

Genel is memnuniyetlerinin ana kiitle ortalamasi 3,828 dir. Akademik
dekanlarin rol belirsizlikleri ve rol ¢atismalar1 denge igerisindedir. Fakiilte
gereksinmelerine goére, Ogrenci ihtiyaglarina karsit olarak, bunu gergeklestiren
akademik yoneticiler benzer akademik baskan yardimcilari, kampiis bagkanlari/

akademik liye, ya da topluluk kolej baskanlaridir.

Montez, Wolverton ve Gmelch (2003) vurgulamiglardir ki; akademik
dekanlar fakiilte, yliksekogrenim ve kamuda aktif olarak ¢alismaktadirlar. Dekandan
umulan siiregler sorasinda eger beklentileri gerceklesmezse, arastirmacilar karsi
savunma gerceklestirmektedir. Burada arastirmacilar ayrica dekanlarin siklikla zor
durumlar igerisinde kaldiklarmi belirtmektedirler. Olaylar1 daha iyi yapmayla ilgili
lizere zor gorevleri vardir. Bu ayrica ilave bir vaziyette beklentilerin tam anlamiyla
karsilanmamasi ile ilgilidir. Bay ya da bayan olarak akademik liderlik
bilesenlerinden daha iyi olmaktadir. Zit olarak akademik dekanlarin i memnuniyet

diizeylerini etkilemektedir.

Burada yapilan vurgu, akademik baskilar Biddle (1979)’ da incelenmistir.
Montez, Wolverton ve Gmelch (2003) topluluk kolej baskanlar1 olarak genel is
diizeylerine iliskin memnuniyetleri catisma ve belirsizliler beraberinde akademik
dekanlarin skorlaria %15 lik bir etki etmektedir. Bu bilesimler asagidaki listede
boyutlar olarak belirtilmistir. (Baskan olma istemesi, akademik patikada yol almay1
istemek, yas, etnik durum, is tatmini diizeyleri ve rol catismalar1 ve belirsizlik)

bunlar: igermektedir.

Bu topluluk koleji liderlik krizleri daha iistiin bir bigimde Amerikan
Birliktelik Topluluk Kolejleri tarafindan tanimlanmistir (AACC). AACC ve bolgesel
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kurumlar bu faktorlere gore tanimlar olusturmuslardir. Bu durumla bas edilmesi
gerekmektedir. Topluluk koleji liderleri bu yiizyil i¢in gereklidir. Bunlar yapilirken
gerceklestirilen  basarisizliklar  bulunmaktadir. Akademisyenlerin  taleplerinin
akademik sef personelleri, kampiis baskanlar1 ve semt baskanlar ile ilgili olarak daha
iyi bir bicimde olabilmesi gerekmektedir. Bu durumun igsel ve digsal sonuglari
vardir. Is tatmini skorlar1 arastrma sorununda igsel ve dissal sonuglar olarak

acgiklanmustir.

Digsal is tatmini taraflar1 is genel memnuniyetsizliginde daha negatif etkiye
sahiptir. Dahili ve harici i memnuniyet sonuglar1 arastirma sorusunda agiklanmistir.
Bu sonuglar dahili ve harici is memnuniyeti skorlari arastirma sorularinda
aciklanmustir. ki boyut olarak dissal ve icsel olarak bulunmaktadir. dissal faktorler is

memnuniyetsizliginde negatif etkiye sahiptirler.

Herzberg (1966) motivasyonu hijyen teorisi igsel 6zellikleri sudur ki: hijyen
(digsal) boyutlar is igerigi ile ilgili olarak isle ilgili gevresel faktorlerle ilgilidir.
Herzberg (1966)° in de vurguladigi gibi, digsal boyutlar i memnuniyetsizligi ile
ilgilidir. Bu yiizden genel iy memnuniyeti ana kiitle ortalamasi (3,828) olarak ne
memnuniyetsizlik ne de memnuniyet bu isi igerik olarak dahil edebilmektedir.
Cevresel memnuniyetsizlikler akademik dekanlar i¢in memnuniyet diizetine gére ana

kiiltle ortalamasini etkileyebilmektedir.

Is igerikleri ve calisan cevre arastirma diizeyine etki edecek bir sebep
olabilmektedir. Diisiik seviye is memnuniyeti ve ayrica ilave faktorler liderlik
krizlerine etki edebilmektedir. Sonug olarak kisisel demografik karakteristikler
caligmada belirtilmektedir. Burada ii¢ dahili degiskende belirtildigi sekli ile, bayan

dekanlarin erkek meslektaslarindan daha mutlu olduklar1 bulunmustur.

Bu arastirma bulgular istatistiksel agidan anlamli olmaktadir. Veriler
arastirma  bulgularinin  sonucunu  agiklamamaktadirlar. Bu  arastirmalarin
hipotezlerinin dogrulugu ya da yanlighg ileride gergeklestirilecek arastirmalara yon
verecektir. Bu konu ile ilgili farkli arastirmalar yapilamasini saglayacaktir. Bu kisisel
demografik karakteristikler arastirma bulgular1 yoniinden istatistiksel agidan anlaml
degildir. Deneyimler agisindan genel 1is memnuniyetini agiklayacak rol

oymamaktadirlar.

226



Bu sonuglar bes iinite karakteristiklerini icermektedirler. Dordiincii iinite
aragtirma sorusu icerisinde aciklanmistir. Ayrica, bu deneyimler genel is
memnuniyeti olarak memnuniyetsizliklere iliskin farkliliklarin agiklanmasinda rol
oynamamaktadir. Kisisel ve bdliimsel demografik karakteristikler baslangigta
arastirma igerisinde belli bir bakis acist gergevesinde incelenmistir. Kisisel ve
boliimsel goriinim ve sorumluluklar olarak akademik dekanlar1 teoride

desteklemektedirler.

Sadece cinsiyetsel demografik karakteristik, dahili ve harici is boyutlar1 bu
genel is memnuniyeti farkliliklarini agiklanmaktadir. Sonug olarak arastirma sorulari
iki boyutlu olarak harici ve dahili is boyutlari; geriye kalan kisisel (daha az cinsiyet)
ve boliimsel demografik karakteristikler ag¢isindan agiklayicilik olarak ti¢ ya da dort

kat daha onemlidir.

Arastirmalar verilerden sorular bes dahili is memnuniyeti ve daha yiiksek
olarak genel is memnuniyeti skoru dekanlarin daha benzerdir. Bir dekan ya da diger
yonden ilerlemektedir. Dekanlar daha az memnuniyet seviyesinden skor olarak
akademik liderlik patikalarina dogru ilerlerlemektedirler. Eger daha memnun
dekanlar varsa, bunlarin en azindan memnun olan dekanlar baskanlik i¢in olanlari
takip ediyorlarsa, bu uluslarin topluluk kolejleri agisinda ulusun kisa ya da uzun

doénemde etkileyebilir mi?

Bu ayrica AACC Amerikan Topluluk Kominite Kolejleri tarafindan liderlik
Krizlerine isaret ederek tanimlanmaktadir. Bir olas1 agiklama bunu benzer dekanlarin
memnun olmayan is degisikligi istememislerdir. Is memnuniyeti deneyimleri yeni ya
da farkli pozisyonlarda olabilmektedir. Diger olast deneyimler sunlardir ki, en
azindan memnun olan dekanlar kendi aracilarii ve akademik liderlik patikalarini
pozisyonlarin degisikligine neden olabilmektedir. Akademik dekanlar etki edebilecek
seviyede kurumlarinda ve degisiklikte ihtiyaclarin mevcut pozisyonlar igerisinde
akademik yollarina nihai olarak degisiklikleri etkileyebilecegine

inanabilimektedirler.

Aragtirma sonuglar1 alti dahili genel is memnuniyeti kariyer beklentilerini
icermemektedir. Buna ragmen, veri gostermektedir ki, bulduklar1 bes soru igerinde
yiiksek genel is memnuniyeti skoruna gore, daha az benzerdir. Akademik dekanlarin

akademik liderlik patikalarini daha azina dogru tagimatkadir. Her bir birden dorte ve
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besten on yillik periyodlara tasiyacaktir. Fakat bu istatistiksel agidan 6nemli degildir.
Zit olarak genel is memnuniyeti skoru, daha benzer olarak akademik dekanlarin

akademik liderlik patikalarinda ilerlemelerini saglamaktadir.

Dekanlarin kendi mevcut issel pozisyonlarinda is memnuniyeti olmamaktadir.
Herhangi bir pozitif degisiklik yliksek egitim yoOnetimi pozisyonu daha fazla is
memnuniyeti saglayabilmektedir. Daha az veri olarak arastirma igerisinde ¢aligsmalar
akademik dekanlarin neden daha akademik liderlik yollarinda ilerlemek istediklerini

desteklemektedir.

7.JAMES D. BURNS 2007 yilinda yapmis oldugu, Analyses of Transactional
and Transformational Leadership on Job Satisfaction of College Faculty isimli

calismasinda, tezimizle ilgili olarak asagidakiler belirtilmektedir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Akademik liderin organizasyon kiiltiiriinii etkiledigi varsayimima baghdir.
Liderlik davraniglar1 ve kolej ve iiniversite fakiilte iiyelerinin i memnuniyeti, ii¢

arastirma sorulari olarak gosterilmistir.

Ne, eger doniisiimsel ve islemsel liderlik davraniglart ve is memnuniyeti

arasinda anlaml bir istatistiksel iligki var midir?

Hangisi, eger, spesifik liderlik davraniglar1 en Onemli olarak is

memnuniyetine katki saglamaktadir?

Ne, eger, farkliliklar var ise bu i$ memnuniyetleri arasinda tam stireli ve ilave

fakiilte liyelerinden mi kaynaklanmaktadir?

On deneysel dizayn ve niteliksel korelasyon analizleri bu ¢alisma
icerisindedir. s gdren is memnuniyeti arastirmalarinda kullanilmistir. Artan
rekabetgi piyasa kosullari igerisinde kar odakli egitimsel kurumlar vardir. Potansiyel
biiyiikk miktarda yakin gelecekte emekli olacaklardir. Bunlar hem gelisimsel olarak
gelecegin liderlerinin olusmasinda biiyiik paya sahip olacaklardir (Government
Accountability Office, 2006).

8.Crystal Waits’ in 2016 yilinda yaptigi, Women in Leadership in Higher
Education: A Look at Leadership Style isimli ¢alismada asagidakiler belirtilmektedir.
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Akademik Liderlikle Tlgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Liderlik karakteristikleri bayan baskan yardimcilarinda yiliksek6gretimde

neye maruz kalmaktadirlar?

Liderlik davraniglar1 Bayan Baskan yardimcilarinda beklenenden diger

liderlere iliskin hangi farkliliklar nedir?

Dondistiirticti liderlik kalitesi ya da karakteristikleri MLQ’ da hangilerinde
yaygindir?

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Sonuclari

Bulgular ve Degerlendirmeler Yaygin olarak bayan baskan yardimcilar
arasinda yiiksekogretimde MLQ olarak Ol¢lilmiis degisim araligindaki liderlik
etkileri davraniglari, ideallestirilmis etkileri, davranislari, ilhamsa motivasyon

entelektiiel diirtiiler ve bireysellestirilmis diistincelerdir.

Karsit arastirma sirketinin anketi Mind Garden, sirketinden olusturulmustur.
Bunlar evrensel kurallara gore karsilastirilmistir. Katilimceilar ¢alisma igerisinde 3 ve
4 ile dontisiimsel liderlik karakteristik toplam ortalamalarina gore puanlanmustir.
Arastirma kiyaslamalari ideal frekanslarin gegerli oldugunu gostermektedir (Bass &
Avolio, 2014).

Katilimcilar ideal frekanslar1 transformasyonel liderlere uydurmaktadir. ideal
frekans doniisiimsel liderlere koymaktadir. Ek olarak, mevcut olarak kabul edilmis
kiyaslamalar bulunmaktadir. Ayrica MLQ’ nin kurallar ile kiyaslama yapilmistir.
MLQ kurali ideal etkilerin- davranislarin, ideal etkilerin-bireysel diirtiilere iliskin
skorlar 3’ te bulunmaktadir. Bireysel diislince kurallar1 katilimcilarin arastirma
igerisinde istesinden gelinmektedir. Kurallarin ¢alisma igerisinde doniisiimsel
liderlik olarak gosterildigi gibi arastirma doniisiimseldir. Liderlik sitillerinin ortalama

lider taleplerint MLQ ya gore daha fazla gostermektedir.

9. Leonardo TERRAZAS, 2005, Perspectives of Sprituality an its influence

on leadership in higher education isimli calismada asagidakiler belirtilmektedir.
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Akademik Liderlikle Tlgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Bu arastirmada birkag istatistiksel analiz gergeklestirilmistir. Bunlar
arastirmanin bolim 3 ve 4 te ilk arastirma sorular1 beraberinde yiisek 6grenimde
liderlik  tanimlanmistir? ~ Yoneticiler  yliksekdgretimde  liderligi  nasil
tanimlamaktadirlar? Bolim 4 ikinci aragtirma sorusu olarak Yyoneticiler
yiiksekogretimde kutsalligi nasil tanimlamaktadirlar? Besinci boliimde iiglincii ve
son soru kutsallik liderlikte arastirmanin katilimcilarina nasil yansimaktadir? Devam

eden paragraflarda, burada arastirmada ve neticede her bir boliimde goriisiilecektir.

Omeklem analizlerinden tanimlamalara iliskin olarak veriler bdliim
icerisinden sunulmaktadir. Demografik veriler sunulmustur. Liderlik aktiviteleri
sunumlarla birlikte 6ykiinmelik olarak sunulmaktadir. Son olarak, diger bilgilere
iliskin kisim sunulmustur.  Romanlara iligkin olarak goriisiilenler, akademik
yoneticilere iliskin olarak Amerikan kurgular1 g¢alisma icin seg¢ilmistir. Tavsif

edilmistir.

Burada akademik yonetimlerin Oykiinme davramiglarinda  bireysel
performanslarin  grup davraniglar1 igerisindedir. Akademisyenlerin  bireysel
hareketlerini kontrol etmek icin kanit olarak sunulmustur. Isleyen arakdemik

yonetimsel hareketler 6ykiilerde kontrol edilmistir.

Mevcut miizik liderleri ve yoneticilerinin raporlarinda akademik liderlerin
yonetimsel — pozisyonlara yeterince deneysel bilgiye dayali hazirliklart
bulunmamaktadir. Sonug olarak arastirmacilar buradan miizik yoneticileri 6grenciler
olarak akademik liderlerin mevcut yonetim kabiliyetlerini gelistirecekleri bir
yonetimsel programa ihtiyaglart bulunmaktadir. Buradaki oOneriler katilimcilardir.
Vurgularin agiklamalarin Egitimsel Hazirliklarin boliim igerisinde yazilamaktadir.
Onemli kamitlar olmaktadir. Katilimlar olarak SCDM igin etkinligin gelistirilmesi
gerekmeektedir. Etkili ve tamamlanmis miizik yonetim programlari Snemlidir.
Yoneticilerin deneyimleri ve liderlik stilleri, R&D’ ya gore, smif goriismeleri,
diizenli iiniversite kurslart ve hizmet programlari, yoneticilere benzer teoriler
beraberinde, yonetim siirecleri ve prosediirleri ile ilgili olarak, profesyonel bilgi,

teorinin pratikte uygulanmasi gerekmektedir.
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Tekrar, insan iliskilerinde, personel, finans, liderlik calismalari, iletisim
tirleri, kagit izerinde ¢aligma teknikleri, deneysel hazirliklar ve 6gretme metotlar
program igerisinde miizik yoneticileri Ogrencilerine uygulanmistir. Arastirma

sonuglaria gore, idame ettirilen 6neriler daha ileriki ¢alismalarda 6nerilmistir.

Kisisel deneyimlerden bulgularindan kanit olarak test edilen Kkisisel
deneyimler ve liderlik basarilar1 arasindaki iligski bilgilerini kabul edilebilir bir

bicimde desteklerler. Diger kisisel faktorler ayn1 bigimde incelenmistir.

10.Maria Magdalena Rivarola, 2003, Professors' Perceptions of Institutional
Context and Academic Role in Paraguay: A Study of the National and Catholic
Universities and the Question of Reform isimli c¢alismasinda asagidakiler

belirtilmektedir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Sosyal bilimler Profesérlerinin Paraguay Universitelerinde ~6gretime,

arastirmaya ve genis topluluga iliskin akademik rollerini tanimlamaktir.

Kurumsal yapiya iligkin algilar1 ve Profesorlerin rolleri icerisinde verilmistir.
Derin bir bigimde iiniversite organizasyonlarinin sosyal yap1 i¢erisindeki durumlarini
icermesi ile ilgilidir. Akademik kiiltiire iliskin literatiir yiikksekdgretimde en 6nemli
tanimlayicilarin  akademik rollerdeki, disipliner, kurumsal ve Profesyonel
birlesiklerine iliskindir. Teorik perspektifler bu cesitli siirecler igerisinde degisen
Profesor davraniglarinin her bir boyuttaki diizeyleri ile iligskindir. Bir ¢ok literatiir
alani, arastirmalardan gelismis lilkelerden 6zellikle Amerika ve Avrupa’ dan kaynak
gosterilmistir. Bu aragtirma bigimi Onerileri ¢atilarindan bigimlendirilmistir. Benim
ilk arastirmam, daha sonra analitik kategorilerin yiiksek bir bi¢imde akademik
ayarlamalardan az bir bigimdedir. Sosyal ve akademik kontekst igerisinde teorilerin
bigimlendirilmesi gerekmektedir. Kategorize edilmektedir. Bunlarin geliskisel olarak

Paraguay’da var olmayan bigimi ile aragtirmaya dahil edilmistir.

Amerikadaki ve Avrupadaki akademik merkezlerindedir. Akademisyenlerin
uirettikleri teoriler daha iyi ve daha iistiindiir. Latin Amerika tilkelerinde basarilmis
olarak akademik bilgilerin ve tekniklerin arastirilmasi gerekmtekdir. Entelektiiel
paradigma igerisinde akademik literatiiriin gelistirilmesi saglanmistir. Siklikla,

burada olan bilimsellik ve entelektiiel paradigmalar igerindedir. Gelistirilmis merkez
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topluluklar bulunmaktadir. Celiskisel olarak akademisyenler tanimlanmaya ve
anlasilmaya ¢aligmislardir. Sonug olarak analitik kategoriler sadece kavrayigsal ve
uygulamaya yonelik sinirlamalar degildir. Ayrica arastirmayir gergeklestiren

akademisyenlerin goriisiine gore ¢alismanin plani ile ilgilidir.

Arastirma sahiplerinin izni alinarak arastirma gergeklestirlmistir. Tekrar
izinsiz gerceklestirilmesi engellenmistir. Buradan Profesorlerin yanitlarmin iki
Universite i¢in arastirmalarin kategorilerinin kurumsal tanimlayicilara uygun
olmadiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarim kontekst igerisinde yeniden bu kategorileri

tanimlamisglardir.

Paraguay tniversitelerindeki Profesorler, teorik kurumsal 6zelliklere dikkat
cekmislerdir. Daha ileriki arastirmalarda Paraguay {niversiteleri analitik
kategorilerin  olusturulmasinda, dikkatli bir etnografik olarak fotograftaki
yasamlarinda kiltiirel sembollerle, degerlerle, inang¢ yiiksekdgretim kurumlarimi
olusturmalart gerekmektedir. Buna benzer olarak gergeklestirilen arastirmalarda,
Oykiinmeci kategoriler benzer giic ve kurumsal sosyal sebekeler, dayanigsma
beklentileri bulunmaktadir. Derin olarak kokli tarafli politikalar bulunmaktadir.

Baskin olarak iiniversitelerdeki giinliik hayat bicimlendirmektedir.

Burada takip eden seviyelerde ana bulgular arastirma igerisinde iki merkezi
boyutta Profesorlerin algilari vardir. Anlayislar1 akademik rollere iligkin olarak vb.
disipliner taahhiitler ve kurumsal iiyeliklerdir. Sona gelinirken burada 6nerim birkag
uygulama ile gergeklestirmeleri gerekmektedir. Bu arastirmanin gergeklestirdigi
degisikliklerin takip edilmesidir.

Birkag ornek igerisinde, dokuz basarili uygulamalar olarak tanimlanmaktadir.
Literatiir olarak gruplarin kurumlarinin uygulamalar: belirtilmistir. Her seye ragmen,
sinirliliklarin bir kagr farkliliklar olarak yedi kole, tiniversite ve isletme sektorleri
olarak tanimlanabilir. Tutarsizliklar liderlik goriileri ve kurumsal seffaflik dlgiileri ile
ilgili olarak eslestirilen limitli Ornekler olarak yeterlilik gelisim programlar
bulunmaktadir. Program evrimleri olarak onerilen okullarin bu biiyiikliikleri ile ilgili

olarak firsatlarin daha iyi noktalar gelmesi gerekmektedir.
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Tablo 7: Literatiir ve Arastirma Bulgular1 Arasindaki Tliski.

TABLO
Literatiir ve Aragtrma Bulgular Arasmdalki fligki

Basarih Uygulamalar [ligki Seviyesi  Tanmmlama

Kiiltiirel Varhklar Dritsiike Sadece iki kurum varhklanm damsimasma dogru vazarlar anketler
tarafindan vazims ve grup goriismeler &ncelikli olarak uygulanmas: yénetimsel niteliklere baghdir

Literatir beraberinde viiksek dgrenim ve arastrma bulgulan adres eder kd, bunlarm dayambdihg
popiilasyonlar faktrlerden isteksizlige degisimlerin var olan siiregler
itibarivle anlayis eksikligi vetenek v&netimleri ile dgili olarak kurumsal gérevierle ilgilicir.

Kurumsal Seffaflic Orta Bu literatir vargular ki, avmmtlandminms iletisim stratejileri
vetenek ydnetimini destekler. Szellikle isletme sekt&riinde.

Bu kolejler ve iiniversiteler, ¢aliyma igerisinde uygulanan birkag vetenek yonetimi

ver etmistir ki, seffafhfa dogru vazlan ve sézel iletisim tekniklerini igermelctedir
Liderlik Taahhiitleri Orta Bircok CHRO program véneticileri deger olarak liderlerin icerdisi vatrimlarin yetenek

verlestirildigi seffafliclarm hem yazih hem de s&zel olarak olisturulmasicr.

Organizasyonel ve Drigiik Yeteneklern vonetilmesi diizenh olarak gosteriimemesi vavgm olarak uygulamada arastrma
Lidertik Rekabetleri kurumlarin icermektedir. Bu method anahtar birlesik olarak. yetenek

vonetm programudrr. (Charan, 2008).

Basarih program baglantilan olaylar beraberinde rekabetlere etki eder.
Buna ragmen. bu sadece kanit olarak arastrma ¢ahsmalannda iki kurumu icermektedir.
Yetenek Degerlendirmesi Orta Kolejlerin bes tanesi ve iiniversiteler birevlerin 360 derece anonslars ve MBTI bir parcas: olarak
onlarm liderliginin va da y&netim gelisim programlarichr.
Bireysel Gelisim Planlama Orta Bes program kolejlerin ve tiniversiteleri igeren bu bilesik diiz bir bigimde birerlerin yapisal
olarak literatiirii desteklemesidir. (Chmnies. 2007).
Literatiire benzer olarak, rakip olarakbenzer planlarn firsatlara katiimasi beraberinde egitmek.

rehberlik etmek ve diiz belirlemedir. (Hareketsel dgrenme).

Koghik ve Mentorhik Yiksek Her bir alan daha az formiilize edilmig olarak kwrumlar aras: gahsma literatiirde ayvaslannugtr.
Harexetl Ugrenme Orta Ug kurum kurulug hareket plant onlarmn yetenek y&netim sitreci parcasidir.
Arastrmacilar Charan (2008) Hernez- Broome ve Hughes (2005). ve Bisbee (2005) nermigtir ki
Sgrenmeler siifin Stesinde vapimaktadr Birkag program bu cahsmada
gosterimistir. Bunlar farkdh zorluklar igerisinde zor kullanarak program amaclanmm is aktiviteleri
iizerindeki etkisi ile ilgilidir.
Iki kurum program olciim basans: evrimin otesinde zel spesifik
gelisimsel onermeleri icermektedir. (Sevive 1, Kirkpatrick Model).
Literatiir snermektedir ki bunlann &lciilebilir kamtlan benzer genel miidiirlerin baglantilar uzun

Program Evrimi Dagiike

dénem etkdlikde baglanmmstr. (Hernez- Broome & Hughes, 2005).

11.PATRICIA BURGH HOUSE, 2001, WOMEN IN HIGHER
EDUCATION ADMINISTRATION: A SYNTHESIS OF THE LITERATURE

isimli ¢aligmasinda asagidakiler belirtilmektedir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Birkag ornek igerisinde, doku basarili uygulamalar beraberinde literatiirde
tamimlandigr gibi kurumlar igerisindeki gruplara uygulanmistir. Herseye ragmen,
birkag sinirliklart beraberinde zitliklar yedi kolej ve tiniversite ve igletme sektdriinde

tanimlanmastir.
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Tutarsizliklar liderlerin gortisleri ve kurumsal seffaflik beraberinde 6rneklerle
sinirlandirilarak uygun ve program gelisimlerinin uyumlastirilmas: ile birlikte
olmustur. Buradan oneriler okullarin biiytikliiklerinin firsatlara bagl olarak alanlarda

daha basarili olmasini saglayacaktir.

e Kronolojik Kaliplar Literatiir Evrimi ile ilgilidir.

e Literatlir Catismalar1 bulgular igerisinde ortaya ¢ikarmaktadir.

e Literatiirdeki tutarsizlik bu yaklasimlarin daha iist cinsiyet temelli
calismalar vardir.

e Bayan Kolej Uyeleri ve Yénetim Terfileri yavas bir bicimde artmaktadur.

e En cok kullanilan bariyerler bayan yoneticilerin gelisilmelerin i¢in vardir.

e Yaygin Liderlik Stilleri olarak Yaygin bayan liderlik stillerine ait ¢ok atif
yapilan dokiiman yoktur.

e Bayanlarin Liderlik Karakteristikleri ile ilgilidir.

e Literatiir icerisinde Androjen Daha 6nemli hale gelmistir.

12.Tammy M. Campbell, 2016, Dean Transformational and Transactional
Leadership Traits and Faculty Job Satisfaction: A Quantitative, Non-experimental,

Correlational Study isimli ¢alismasinda asagidakiler belirtilmektedir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’> da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Bu boliim igerisinde bu sunumlarin uygulamalari igerisinde yapilan
calismalar daha ileri hareketleri gerceklestirmistir. Bu 6zel amaclar miktar olarak,
deneysel olmamaktadir. iliskisel ¢alismalar olarak bu calismalarin isliklerinin
dekanlar transformasyonel ve isletimsel liderlik davraniglarin1 ve fakiiltelerin genel is

tatminlerini iki ¢oklu kiiltiirel topluluk kolejleri olarak agiklamaktadir.

Dekanlarin liderlik davranislar1 ve fakiilte genel is tatminleri Arizona
topluluklar1 kolejleri Ispanya Amerikalilara gére daha iyi yiizdelik basari
ortalamasina sahiptir. Biitiin doniistimsel liderlik davranislar1 ve doniisiimsel liderlik
davraniglari, olas1 6diillenmeler, pozitif korelasyonlar beraberinde fakiilte is tatminini
saglamaktadir. Islemsel liderlik davramslari, pasif yonetimler tahmin edilmesidir.
Fakiilte is tatmini tiizerinde negatif korelasyonlara sahiptir. Sadece liderlik

davraniglar1 6nemli korelasyonlar olarak is tatminine sira dis1 yonetimdir.
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Coklu regresyon analizlerine gore, dekanlar transformasyonel liderler
davraniglari, birey diisiinceleri, is tatminine yonelik en olumlu etkileri vardir. Bu
sonuglar calismalar olarak aragtirmalar bilginin viicuduna ek olarak doniistiiriictidiir.
Islemsel liderlik teorilerinin is tatmini {izerindeki etkilerine yoneliktir. Uzmanlasmis
dekan liderlik davranislart ve onlarin etkileri Arizona Topluluk Kolejleri fakiilte is
tatmini daha iyi bir deger vermektedir. Kolej yoneticilerinin gdrevlerinin daha iyi
deger saglamaktadir. Bu akademik dekanlarin egitimlerinin gelisiminde dekanlarin is
tatminini saglama gorevi bulunmaktadir. Artan i3 memnuniyeti biitiin endiistrilerde
gorevlerin verimli ve organizasyonel etkililige gore gitmesine yardimci olmaktadir

(Hsieh, 2016; Song & Cathoth, 2011).

Kolej yoneticiler liderlik davraniglarini is tatmini ve 6zel durumlarla yonetim
vazgecirmeye calisabilmektedir. Bu sonuglar daha iyi bir bigimde gelistirilmis
caligmalar ile Lorber ve Skela Savi¢ (2012) ¢alismasinda dort Sloven hastanesi igin
su bulgulara ulagsmistir. Bu iliskiler pozitif etki gostermektedir. Liderlik ve is tatmini
ile ilgilidir. Bu calismanin ilk yarisinda dogrulanmis olarak daha iyi is tatmini
sonucglar1 bulunmaktadir. Dontisimsel liderlik kalitelerini birka¢ arastirma igin
dogrulamistir (Amin ve dig.., 2013; Liu ve dig., 2010; Li ve Hung, 2009; Negussie
ve Demissie, 2013; Oladipo Kolapo, ve dig. 2014; Rothfelder ve dig., 2013; Ruggeri,
2009; Wang ve dig., 2012; Yang, 2012).

Bu ¢alisma ayrica Negussie ve Demisssie (2013) kabul edilen sekli ile,
calisma bitliin doniisimsel liderlik davraniglarinin ve sadece islemsel liderlik
davraniglarinin kalitesi, beklenen Odiiller, is tatmini ile Etopyadaki hemsireler ile
yapilan arastirmalar pozitif iliski gdstermistir. Onceki ¢alismalar bu iliskileri liderlik
davraniglar1 ve diger is tatmininin diger endiistriler ve kiiltlirler i¢in, iligkili olarak
tanimlamistir. Bu calisma ise ilk olarak sonuglari itibariyle, Arizona Topluluk

kolejlerini ve Ispanyol Amerikalilara gore daha fazla miktardadir.

Teorik catilar beraberinde arastirmalarin catist bu iligkilerin anlasilmasi
gerekmtekdir. Agiklanmas1 vasitast ile bu kiiltiirel etkilerin farliliklarinin
aciklanmasidir. Buna ragmen, bu calisma, bulgulari itibariyle Ispanyol Amerikan
kiiltiirtiniin Arizona Topluluk Koleji benzer etkiye sahip olarak liderlik davranislar
ile is tatmini arasinda endistriler olarak ve kiiltiirler igerisinde onceki ¢alismalara
benzerlik gostermektedir. Ileride yapilacak arastirmalar bu caligmanm aynisini

yapacaktir.
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Bu caligmalar diger endiistriler ve kiiltlirler i¢in genisletici bir caligsma
olacaktir. Gelecek arastirmalar bu baslik igerisinde faydalanilacaktir. Daha biiyiik bir
Olcek icerisinde bunlar1 iceren ve bunlar daha fazla kolej arkadaslarma ve

tiniversiteleri bu farkli kiiltlirleri daha biiyiik 6rneklem hacmi ile gergeklestirecektir.

13.Kathrine E. Hoye, 2006, University Intellectual Property Policies And
University-Industry Technology Transfer In Canada isimli ¢alismada asagidakiler

belirtilmektedir.

Akademik Liderlikle flgili Amerika’ da Gergeklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Katilimeilarin davranislart arastirmacilar tarafindan siirli degisim olarak
tanimlanmistir. Katilimcilarin vurgular goriismeler icerisinde tutarli bir bigimde
degerlendirilmistir. Burada onlar Universite endiistri etkilesimi olumlu olmakla
birlikte katilmc1  davraniglarini  agiga  vurmuslardir. Burada daha fazla
gerceklestirilen arastirmalarda katilimcilarin vurguladiklart konularin sinirli-degisen
davranislar igerisinden de katilimcilarin isletme bilgilerine ulagsmalar1 gerekmektedir.
Ilk deneyimler lisanslama ve girisim olusturma yaptikga 6gren felsefesine uygun

olmalar tavsiye edilmistir.

Bu katilimcilarin ticari basarilarinin agiklanmasina ayirdim etmekle birlikte,
zit olarak pozisyonlarinin fakiilte kurucularimin az isletme bilgisine ihtiyag
duyulmaktadir. Ihtiyag¢ duyduklari ve bu gereksinimlerinin basarili transfer
teknolojileri olusturmak i¢in gerekli olduklar1 belirtilmektedir. Bu g¢alisma ayrica
fakiilte kurucularinin motivasyonlarini daha 6nemli olarak daha karmasik bir bicimde

onlarin tasvirlerinin literatiirde zamanla belirtildigi bilgisini gdstermektedir.

Katilimcilar genis bir aralikta basarilar1 degismektedir. Aragtirma faydalarini
iceren bir calismadir. Katilimeilarin 6grencileri, simif arkadaglart ve iilkenin
ekonomisi ile gergeklestirilmistir. Bunlarin sdylemleri teknoloji transferleri ile ilgili
olarak gercek odiillerin, yan iriin tretilmesinde eglenceli bir durum olduguna

baglamaktadirlar.

Bu 6gelerin higbiri onceki calismalarda yakalanmamistir. Bu karmasiklik bu
motivasyon arastirmalarinda uygun olarak modellerin {iretilmesinde ve uygun
alanlarda kurulmasinda, girisimciligi ve enddstriyel psikolojiye benzer olarak

gerceklestirilmistir. Burada tartisma basar1 gereksinmeleri ile birlikte kalite
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sonuglarinin literatiir igin bir koprii olusturmaktadir. Bu g¢esit ¢alismalar umulan
yonetimsel test edilebilmektedir. Hipotezler (6rnegin akademik girisimciler yiiksek
seviyede basarilar elde ederler girisimci olmayan meslektaslarindan ziyade) bunlar

onemli varlik belirten basliklardir.

Bunlar arastirma igerisinde teknoloji transfer araglarinda arastirilacaktir. Bu
analizler tesvikler beraberinde Ip politikalar1 ile yonetilen teoriler karmagsik
olmayacaktir. {lk arastirma tesvikleri, bunlarin iiniversitede {iniversite IP
politikalarina gore kanalize etmek ile ilgilidir. Katilimcilarin goriisleri iki olasi

muhtemel alanda degerlendirilmistir.

Ik olarak, bu sahipliklerin asilandig1 duygusal ve kiiltiirel énemleri ortaya
cimaktadir. Ortaya ¢ikardig: fakiilte yatirimcilarin teknolojilerini tanimlamaktadirlar.
Bunlar1 giic vererek onlar1t teknoloji transferleri igerisinde gerceklestirdigi

orneklerdir. Sunumsal olarak IP politikas1 mesajlarin giiglendirilmesidir.

Universite  yonetimlerinde —benzer olarak katilimcilarin  {iniversite
yoneticilerinin  kiiltiirlerine iliskin olarak genelde yaptiklari g¢alismalar olarak

gbzlemlenmektedir.

Ikinci olarak ise, bu destekcilerin fakiilte yatirrmcilarini naz bir giiven
igerisinde TTSO’ larla rekabet halinde sonug¢ olarak o6zgiirliik olarak bagimsiz
calismalaridir. Bu arastirmada esas nokta negatif deneyimlerin etkilesimlerin TTSO
tiyeleri ile destek¢i olduklaridir. Burada her bir agiklama yiiksek diizeyde istekli IP

Sahipligi bir sefer onlar etkileyecegidir.

Aksine bulgularin nicel olarak yiiriitiillmesi Amerika igerisinde, belirsiz bir
bi¢cimde finansal isteklerin teknoloji transfer davraniglarini tanimladigidir. Zit olarak,
bulgular nicel calismalar Amerika’da disiiniilmiistir. Net olmamakla birlikte
finansal tesvikler teknoloji transfer davramiglarinda anahtar davranis olmustur.
Yaygin finansal tesvikler katilimcilarin kararlarindan etkilenmistir. Bunlar, biraz
belirsiz, belki de bir sonucun grup kurallarina iligkin olarak kutlanilmayan ve bu

baslik icerisinde dost canlis1 olmayan kararlardir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Sonuclar:

Analizler Onermistir ki motivasyon gilicii giidiilere yonelik olarak IP

politikalar1 tarafindan iiniversite {iyelerine bagli olarak gerceklesmektedir. Bu
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hazirliklar kurumsal degisikliklere gore bigcimlenir goziikse de, organizasyonel tarih,
grup kurallari, liderlik ve kiiltiirdiir. Bu bulgularin anlami sudur ki, bu olasi
olmamakla birlikte sunumu ve giidiilerin dnerilmesidir. Universite IP politikalari
olmaksizin arastirmalarin algilar1 bu politikalarin, 6nemli olarak bu degerleri
azaltmaktadir. fleri kiyaslamalar icerisinde iiniversitelerdeki politika sistemleri

icerinde olmaktadir.

14.Thomas Charlie McCain, 1983, THE FUNCTIONS OF THE ACADEMIC
DEAN IN TOE UNITED NEGRO COLLEGE FUND COLLEGES AS
PERCEIVED BY  PRESIDENTS, DEANS  AND DEPARTMENT
CHAIRPERSONS isimli calismada asagidakiler belirtilmektedir.

Akademik Liderlikle ilgili Amerika’ da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Amaci

Ideal ve giindeme iliskin fonksiyonlarin akademik dekanlarin baskanlar,
dekanlar ve departmanlarin bas yoneticileri olarak algilanmalarina yonelik olarak

bunlarin aralarindaki seviye farkliliklarini belirlemekten ileri gelmektedir.

Arastirma problemi aragtirma igerisinde akademik dekanlarin algilarinin ideal
ve glindeme iliskin olarak bunlarin baskanlardan ve bolim yoneticilerinden benzer

akademik, personel, 6gretim, es ve 6grenci odakli ve yonetimsel olmasidir.

Arastirmaci  seviyelere iliskin olarak tartismalarin baskanlar arasinda,
akademik dekanlar ve departman boliim ydneticileri ahenksizdir. ihtimal derecesi
tizerindeki ve ideal ve giincel fonksiyonlar olarak akademik dekanlarin bu ii¢ gruba
iliskin olarak algilarinin belirlenmesine iligkindir. Merkezi arastirma olarak

varsayimlarin birkag temelde literatiirle ilgili olarak degerlendirilmesidir.

Ik olarak, balkan ve departman yoneticileri akademik dekanlarm
beklentilerinin dekanlarin fonksiyonlarini etkilemesi tizerine goriisler belirtmektedir.
Her bir birey bekler ki akademik dekanlarin fonksiyonel olarak farkliliklar1 kendi bay
ve bayan kendi kisisel goriisleri ile ilgilidir. Baskanlar1 beklerler ki akademik
dekanlarin fonksiyonlar1 yoneticiler olarak daha yonetici departman baskanlar
dekanin daha fazla etkili olmasidir. Akademik aktivitelerin savunulmasi ve diger

fakiilte faydalarina iligskin olmasidir.

Ikincil olarak, akademik dekanlar bay ve bayan olarak kendi kisisel

fonksiyonel beklentileri bulunmaktadir. Sonug olarak, bunlarin hangileri beklentileri
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akademik dekanlarin sorumlulugudur? Son olarak, potansiyel fonksiyonelsizlik
baskanlar arasindadir. ideal ve giincel fonksiyonlar akademik varsayimlarin

tanimlanmasi ve bu ii¢ grup arasinda anlagilan sekli ile ilgilidir.

Akademik Liderlikle 1lgili Amerika’da Gerceklestirilmis Doktora

Tezinin Arastirma Sonuclar:

Bu calisma igerisinde sistematik aragtirmalar iliskilerin ideal ve glindeme
iliski fonksiyonlarin akademik dekanlarin diisiinceleri ve varsayimlaridir. Farkliliklar
algilarin ideal ve giindeme iliskin olarak akademik dekanlarin baskanlar, dekanlar ve
boliim bagkanlarmin rol teori igerisinde farkliliklarinin agiklanmasidir. Rol teorisi
cok kullanighdir. Ciinkii bir bakista bireylerin ayni bicinde davraniglart ve

organizasyonla olan ilgilerini ortaya ¢ikarir.

Sonug olarak, bir rol boliimii modeli teorik olarak secilmis ve hazirlanmig
farkliliklarin  ideal ve giincel fonksiyonlarinin akademik dekanlarin gruplar
arasindaki algisal farkliliklarin1 gostermektedir. Grafiksel olarak akademik dekanin
(odakla 1ilgili) etkilesimlerinin baskanlar ve bdliim baskanlari (rol verenler)
gosterilmektedir. Her bir birey akademik dekanin talebine uygun olarak bolgesel
beklentiler ve algilara yonelik olarak davranislar tasvir edilmektedir. Her bir kisi
akademik dekanin kendi algilar1 ve beklentilerine gére davranmaktadir. Bu amaglarin
basarilmasinda calisma igerisinde, aragtirma tasarimi tanimlayici ankette belirtilerek
aragtirmaya dahil edilmektedir. 68 arastirma enstiiriman1 baskanlara, akademik
dekanlara ve bolim baskanlarina posta ile gonderilmistir. Bunlarin 41° 1 UNCF

kurumlarinda ¢aligmaktadir.

Arastirma enstriimani belli bilgilere ek olarak ideal ve giincel algilarin bes
tiri  olarak akademik fonksiyonlarin  akademik dekanlarin  algilarmin,
akademisyenlere iliskin, personele iliskin, 6gretim personeline iligkin, dgrenciye
iliskin ve yoneticilere iliskin olarak belirtilmistir. Katilimcilara algilarinin 5° Ii likert
Olceginde ideal gorev Glgegine ve giincel fonskiyon Olgeklerine gore yanitlamalari

istenmistir. Katilimcilara ayrica yanitlarin iki agik ve kapili olarak sorulmustur.
Ilk olarak, akademik dekanlarin en énemli fonksiyonlari sorulmustur.

Ikincil olarak ise, bunlarm ilgili alanlarda kurumlarin bunlarin ilgili alanlarda
ilgilerinin birka¢ anlagilmazligin kurumlarda nerede oldugu akademik dekanlarin

sorumluluklarina yonelik sorulmustur.
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Genel yanitlara iligkin oranlar %63,1 oranindadir. Bu yanitlarin %65,7” si
baskanlardan, %81,1’ i akademik dekanlardan ve %58,4 {i boliim baskanlarindan
gelmistir. Buna ragmen, arastirma rasyoneli ¢alisma igerinde verilerin tamami,
sadece kurumlarin yanitlayanlarin her bir seviye igerisinde kurumlarin ornekleme

hipotezler icerinde test edilerek dahil olmast ile ilgilidir.

3.5.NiCEL YONTEMLER

Akademik liderlikle ilgili olarak arastirma sorularinin ve bu sorularin
cevaplarmin belli oldugu bu kisimda, arastirmanin nitelikleri belirtilecektir. Bilgi
tiretme kisminin en 6nemli asamasi olan bu kisimda aragtirma ile 1lgili belirgin anket,
veriler, hipotezler ve degiskenler ile ilgili istatistiksel islemler belirtilecektir.
Aragtirma kisminda anket kisminin olusturulmasina ek olarak, anketin uygulanmasi,
arastirma evreni ve giivenlik ve gecerlilik, arastirma hipotezleri, degiskenler ve diger

hipotezler kismu ile ilgili bilgiler bulunmaktadir.

3.5.1.Anket Formunun Olusturulmasi ve Toplanmasi

Hipotezlerin dogrulugunun sinanabilmesi maksadi ile nicel verilere
gereksinim vardir. Bu nedenle arastirma esnasinda akademik liderlik ve
organizasyonel Kkiiltiir arasindaki iliskinin belirlenebilmesi maksadi ile nicel
verilerden yararlanilacaktir. 215 akademisyene akademik liderlik ve organizasyon
kiiltirii arasindaki iligkinin bulunabilmesi maksadi ile sorular yoneltilmistir. Veriler
yliz ylize goriisme ve bilgisayar ortamindan veri havuzu olusturulmasi seklinde

gerceklestirilmistir.

Hazirlanan anket {i¢ kisimdadir. Bu kisimlardan ilki demografik verilere
iliskin olan kisimdir. ikinci kisim ise, akademik liderlik faaliyetlerine iliskin
kisimdir. Ugiincii béliim ise, organizasyon kiiltiiriine iliskin kisimdir. Her bir béliim
kendi igerisinde gruplandirilarak anket katilimcilarina sorulara iligkin yanitlar
vermeleri istenmistir. Anket Olcekleri akademik liderlik oOlgegi Xu’ dan ve

organizasyon kiiltiirii ile ilgili 6lcek UWF’ den alinmistir.

XU, Xiaoyong, YU Fen, SHI Jiannong, Ethical Leadership and leaders
Personalites Jiannong Shi. Vol 39 2011. (Burada test ettikleri 6lgekler; We examined
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relationships between ethical leadership and leaders' personality dimensions using
the Ethical Leadership Scale (Brown, Trevifio, & Harrison, 2005) and the NEO Five-
Factor Inventory: Form S (Costa & McCrae, 1996; McCrae & Costa, 1987).

SCHNEIDER Sherry K., EMAN EL SKEIKH, ROSEMARY HAYS,
THOMAS PAM VAGUAN ve SUSAN E., 2013, UWF Faculty ADVANCE Report
on the 2012 Faculty Culture Survey. WALCH Revised August 20.

[k boliim demografik verilerin toplandig1 boliimdiir. Cinsiyet bilgileri, unvan
bilgileri, yonetim gorevinin olup olmadigi, Fakiilte/Yliksekokul/MY O, akademik yil
bilgileri yer almaktadir. 5 soru yer almaktadir. Burada ilk ii¢ soruda ¢oklu yanitlar
seklinde katilimcilardan yanit vermeleri istenmistir. Diger iki soruda ise, sadece yanit

vermeleri istenmistir.

Ikinci boliimde akademik liderlik faaliyetlerine iliskin olarak sorularin
bulundugu kisimdir. 37 soruda katilimcilara 7° li likert 6lcegi ile anket sorularina

yanitlar vermeleri istenmistir.

Ugiincii béliimde organizasyon kiiltiiriine iliskin 28 soru yer almaktadir. Bu

sorulara da 7’ 1i likert 6l¢egi seklinde yanitlar alinmistir.

3.5.2.Evren ve Orneklem

Arastirma  evrenini  Tirkiye’de ki  {niversiteler  olusturmaktadir.
Orneklemimiz  ise, Tiirkiye’deki bes iiniversitedeki  akademisyenlerdir.
Orneklemimiz 215’ dir. Bu say1 arastirma hipotezlerin dogrulanabilmesi maksadi ile
yeterlidir. Arastirma Tiirkiye’ de mevcut olarak bulunan bes tiniversitede (Eskisehir
Osmangazi Universitesi, Bursa Uludag Universitesi, Dumlupmar Universitesi,
Bilecik Seyh Edebali Universitesi ve Afyon Kocatepe Universitesi) katilimla
gerceklestirilmistir. Bu ylizden gergeklestirilen analizler mevcut {iniversitede ¢alisan
akademisyenlerin akademik liderlerini  degerlendirmelerine iliskin  olarak

gerceklestirilmistir.

Yapilan arastirma cercevesinde 2000 adet akademisyenin odasi teker teker
gezilmistir. Bu akademisyenlerden 215 tanesi ile gorligme saglanmistir.
Akademisyenler ile tek tek goriisiilmiis ve akademik liderlik faaliyetlerine iliskin

gelistirilmesi gereken oOzelliklere iligkin olarak konusmalar gerceklestirilmistir.
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Bunun haricinde akademik liderlik faaliyetlerine iliskin olarak dekanlarla
goriisiilmiis ve bilimsel anlamda akademik faaliyetlerde etkinligin saglanmasina

yonelik olarak goriisleri incelenmistir.

Akademik liderlikle ilgili olan ¢alismalar genel olarak akademik liderlerin
cinsiyetleri ve yonetimsel olarak beklentilerine iliskindir. Ayrica bulgular cinsiyet
acisindan Anova analizine dahil edilerek literatiir i¢in bayanlarin yiiksek 6grenimde
akademik liderlerinden beklentileri de arastirma bulgular1 sayesinde literatiire

eklenecektir.

3.5.3.Gegerlilik ve Giivenilirlik

Olgek gecerliligi, goriiniis ve kapsam gecerliligi olarak iki acidan
degerlendirilmistir. Goriiniiste gecerlilik, bilimsel toplulugun, gostergenin gercekten
yapiyl Olgtiigiine dair bir yargisidir. Kapsam gecerliligi ise, Olgegin kavramsal
alandaki tiim fikirleri veya bolgeleri 6rneklemesidir (Neuman, 2012). Bu aragtirma
da akademisyenler tarafindan akademik liderlik faaliyetlerinin daha etkili olarak

gerceklestirilmesini amaglamaktadir.

Olgek giivenilirligini stnamak icin Croanbach Alpha yéntemi kullanilmistir.
Cronbach Alpha yontemine gore 6lgegin gilivenilirligi o= 0,948; Buna gore olgegin
yiiksek giivenilirlik diizeyinde oldugu sdylenebilir.

Aragtirma hipotezlerinin dogrulugunu sinamak i¢in anket formu hazirlanarak,
bu yonde ankete katilanlarin verdigi yanitlar incelenmistir. Hazirlanan anket toplam

74 sorudan olugmaktadir. Hazirlanan ilk 5 soru demografik degiskenler, 37 soru

bagimsiz degiskenler, 28 bagimli degisken sorusu olarak incelenmistir.

Tablo 8: Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach’ s Alpha Degisken Sayisi

0,948 74

Giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’ s Alpha katsayisi 74 anket
degiskeni sonrast 0,948 olarak bulunmustur. Bu ise anketin giivenilir oldugunu

gostermektedir.
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3.5.4. Verilerin Analizi

Arastirma nis liderlik konusu akademik liderlikle organizasyon kiiltiirii
konulariin kesigimini arastirmaya yonelik olarak gerceklestirilecektir. Bu nedenle
ilgili tniversitelerde c¢alisan akademisyenlerin akademik liderlerinin Onceden
smiflanmis  akademik liderlik alanlarma gore goriisleri alinarak, ilgili
akademisyenlerin  akademik  liderlerine  ydnelik = memnuniyet  diizeyleri
arastirilacaktir. Veriler birincil elden anket seklinde toplanmistir. Ayrica anketorlerle

tek tek goriisiilerek yiiksekogrenimin gelecegine iliskin diisiinceleri 6grenilmistir.

Verilerin analizinde giincel istatistik programindan faydalanilmistir. Kontrol
degiskenlerine ve ifadelere iligskin veriler, frekans, yiizde, aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri kullanilarak degerlendirilmis ve sonuclar tablo haline
getirilip yorumlanmistir. Kontrol degiskenleri acisindan anlamli bir farkliligin

bulunup bulunmadiginin belirlenmesi amaciyla Anova analizi yapilmistir.

3.5.5.Arastirma Hipotezleri

Aragtirma Tiirkiye igin stratejik sektor olan tiniversitelerin daha rekabetgi bir
yapiya donistiiriilebilmesi igin yapilacaklar belirlenmistir. Ana hipotezle akademik
liderlik ve organizasyon kiiltiirii arasindaki iliski bulunacaktir. Aragtirma hipotezleri
ana hipotezler ve alt hipotezler olarak belirtilmistir. Ana hipotezler bes tane alt

hipotezler ii¢ adettir.

3.5.5.1. Akademisyenlerin Demografik Ozellikleri

Demografik Bulgular akademisyenlerin cinsiyet, unvan, yonetim gorevi,
calisilan birim, akademik tecriibe gibi degiskenlere vermis olduklar1 yanitlardir. Bu

kisimda ankete katilanlarin demografik bilgileri gosterilmektedir.

Akademisyenlerin cinsiyetleri incelendiginde %45,1 olarak nb= 97 frekansa
sahip bir kisim bayan katilimcilar1 olusturmaktadir. Ayni sekilde, %54,9° luk kisim

ise, ne=118 frekans degeri ile Erkek akademisyenleri olusturmaktadir.
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Tablo 9: Akademisyenlerin Demografik Ozellikleri.

Frekans % Gecgerli Kiimiilatif
% %
Bayan 97 451 451 451
Erkek 118 54,9 54,9 100,0
Toplam 215 100 100

Akademisyenlerin unvanlarina bakildiginda Arastirma Goérevlilerinin ankete
katilan arastirmacilar igerisindeki yiizdelik dilimi, %40,5’ tir. Arastirmaya katilan
kisilerin aragtirma gorevlileri olarak frekanslar1 87> dir. Ogretim gorevlilerinin
ankete katilan arastirmacilar igerisindeki yiizdelik dilimleri %19,5° tir. Ogretim
gorevlilerinin arastirmaya katilan kisiler arasindaki frekanst 42° dir. Arastirmaya
katilanlar arasinda Dr.Ogr. Uyesi unvanma sahip kisilerin oram ise, %22,8° dir.
Aragtirmaya katilan Dr.Ogr. Uyesi’ larin frekansi 49’ dur. Aragtirmaya katilan kisiler
igerisinde Dog¢.Dr. unvanina sahip kisilerin oran1 %9,8” dir. Dog¢.Dr. tinvanina sahip
olanlarin frekanslar1 21° dir. Arastirmaya katilanlarin orant %7 oraninda Prof.” diir.
Arastirmaya katilan kisilerin frekanslar1 15° dir. Aragtirmaya katilan bir kisi kayip
deger olarak %0,5 olarak kaydedilmistir. Arastirmaya katilan fakat unvan
belirtemeyen katilimcilarin frekans degeri ise 1’ dir. Arastirmaya katilan kisilerin

toplam frekansi 215 olup, kiimiilatif ylizdeleri %100’ diir.

Tablo 10: Akademisyenlerin unvanlari.

Frekans % Gegerli Kiimiilatif
% %

Ar.Gor. 87 40,5 40,5 40,5

Ogr.Gor. 42 19,5 19,5 60,0

Dr.Ogr.Uyesi 49 22,8 22,8 82,8

Do¢.Dr. 21 9,8 9,8 92,6

Prof.Dr. 15 7,0 7,0 99,5

Eksik 1 0,5 0,5 100
Toplam 215 100,0 100,0
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*Akademisyenlerin Yonetim Gorevi

Akademisyenlerin ¢aligtiklart iiniversite birimlerine baktigimiz zaman ankete
katilip tiniversitelerde calisan akademisyenlerin Fakiilte’ den 178 frekans ile, %82,8’
lik  dilimi olusturduklar1  gozlemlenebilmektedir. Diger ankete katilan
akademisyenlerin 11 frekans ile %35,1 1 yliksek okul dan liniversite degiskenine dahil
olmustur. Diger ankete katilan akademisyenlerin 26 frekans ile %12,1” lik kismi ise
diger ankete katilan akademisyenleri belirtmektedir. Toplam 215 frekans ile %100’

liikk katim oraninda akademisyenlerin calistiklar1 tiniversite birimleri belirtilmistir.

Tablo 11: Akademisyenlerin Yonetim Tecriibesi.

Frekans % Gecgerli Kiimiilatif %
%
Var 46 21,4 21,4 21,4
Yok 164 76,3 76,3 97,7
Eksik Deger 5 2,3 2,3 100
Toplam 215 100,0 100,0

*Akademisyenlerin Cahstiklar1 Universite Birimleri

Akademisyenlerin ¢alistiklari {iniversite birimlerine baktigimiz zaman ankete
katilip tiniversitelerde calisan akademisyenlerin Fakiilte’ den 178 frekans ile, %82,8’
lik  dilimi  olusturduklar1  gozlemlenebilmektedir. Diger ankete katilan
akademisyenlerin 11 frekans ile %5,1 i yiiksek okuldan {iniversite degiskenine dahil
olmustur. Diger ankete katilan akademisyenlerin 26 frekans ile %12,1° lik kismui ise
diger ankete katilan akademisyenleri belirtmektedir. Toplam 215 frekans ile %100’

liikk katim oraninda akademisyenlerin caligtiklari tiniversite birimleri belirtilmistir.

Tablo 12: Akademisyenlerin Cahistiklar: Birimler.

Frekans % Gecgerli Kiimiilatif
% %

Fakiilte 178 82,8 82,8 82,8
Yiiksek Okul 11 51 51 87,9

Meslek 26 12,1 12,1 100

Yiiksek

Okulu

Toplam 215 100,0 100,0
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*Akademisyenlerin Akademik Tecriibeleri

Akademisyenlerin  akademik tecriibelerine zaman ankete katilip
tiniversitelerde ¢alisan akademisyenlerin normal dagilim tablosu iizerinde, 10 modda
10,38 ana kiitle ortalamasinda devam ettikleri gériilmektedir. Standart sapmasi 8,78’
dir. En ¢ok akademisyenlerin ¢alistiklart deneyimler frekans olarak bakildigi zaman
2,4 ve 22 yil olarak ankete katilanlarin degisken igerisindeki degeri belirtilmistir. 1
seneden az olmak iizere ve 42 ve 44 sene olmak iizere bir dagilim gozlenmektedir.
Toplam 215 frekans ile %100’ liik katim oraninda akademisyenlerin akademik

tecriibeleri belirtilmistir.

3.5.5.2. Ana Hipotezler

“Aragtirmanin ana sorusu akademik liderlik ile organizasyon kiiltiirii

1

arasinda bir iliski olup olmadigidir.’

H1:Akademik liderlikle organizasyon kiiltiirii arasinda anlamli bir iligki

vardir.

3.5.5.3. Alt Hipotezler

“Arastirmanin hipotezinde amag farkliliklar: tespit edilmektedir, ancak
soruna ¢oziim onerisi gelistirmek i¢in, bu farkliliklarin hangi konularda ve hangi
gruplar arasinda oldugunu tespit etmek gerekmektedir. Bu noktada alt hipotezlere
ihtiyag vardir. Ayni anda istatistik hipotezleri olan bu alt hipotezler asagidaki

’

gibidir.’

H2: Akademik liderlerin “bireysel yetkinlikleri” ile organizasyon kiiltiirii

arasinda anlamh bir iligki vardir.

H3: Akademik liderlerin “akademik yetkinlikleri” ile organizasyon kiiltiirii

arasinda anlaml bir iligki vardir.

H4: Akademik liderlerin ‘“yonetimsel (organizasyonel) vetkinlikleri” ile

organizasyon kiiltiirli arasinda anlamli bir iligki vardir.
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3.5.5.4. Diger Hipotezler

“Diger hipotezlere iliskin bulgular anova analizi beraberinde gergekleserek
farkliklarin sebepleri arastirtlacaktir. Eger anlamli farkliliklar var ise, bunlarin
nelerden oldugu belirtilecektir.”

H5: Cinsiyet ile “bireysel yetkinlikler” ile akademik kalite baglaminda

akademik liderlik faaliyetlerine iligkin goriisler arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
H6: Cinsiyet ile “akademik yetkinlikler” ile akademik kalite baglaminda

akademik liderlik faaliyetlerine iliskin goriisler arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

H7:Cinsiyet ile “yonetimsel yetkinlikler” ile akademik kalite baglaminda

akademik liderlik faaliyetleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

H8: Unvanlarla “bireysel yetkinlikler” akademik kalite baglaminda akademik

liderlik faaliyetlerine iligskin goriisler arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

H9: Unvanlarla “akademik yetkinlikler” iliskin akademik kalite baglaminda

akademik liderlik faaliyetleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

H10:Unvanlarla “yonetimsel yetkinliklere” iliskin akademik kalite

baglaminda akademik liderlik faaliyetleri arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

H11l: Akademisyenlerin c¢alistiklart boliimlere gore akademik kalite

baglaminda “bireysel yetkinlikler” ile akademik liderlerine iliskin goriisleri arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

H12:Akademisyenlerin  ¢alistiklart  bolimlere gore akademik Kalite

baglaminda “akademik yetkinlikleri” arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

H13:Akademisyenlerin  ¢alistiklar1  boliimlere goére akademik kalite

baglaminda “yonetimsel etkinlikleri” arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

3.5.6. Degiskenlerin Tanimlanmasi

Degiskenler asagida belirtilen sekli ile tanimlanmaistir.
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Tablo 13: Degiskenler

dsorumluluk: Dekanimiz/ mudiirimiiz fakiiltedeki sorumluluklara kendini

adamustir.

dalcakgoniillii: Dekanimiz/ miidiiriimiiz algak goniillii bir insandir.

dsaygi: Dekanimiz / miidiiriimiiz herkese sayg1 gosterir.

dkisiselis: Dekanimiz / miidiiriimiiz giiniin biiyliik bir boliimiinde kendi

kisisel isleri ile ilgilenir.

dfakiilteenonemlihoca: Dekanimiz / midirimiz  Fakiltenin =/

yiiksekokulun / MYO’ nun en 6nemli hocasidir.

darastirmaengiiclii: Dekanimiz / Midiirimiiz arastirma yonii en giiclii

hocadir.

dakademikar: Dekamimiz / midirimiiz akademik arastirmalarda ¢ok
aktiftir.

dogretmenlikrolii: Dekanimiz / miidiiriimiiz 6gretmenlik roliine kendini

adamustir.

d¢alisancesaret: Dekanimiz / Miidiiriimiiz ¢alisanlar1 cesaretlendirir.

dfakiiltekisilertarsevilir: Dekanimiz/ Miidiiriimiiz Fakiilte / Yiiksekokul /
MY O tarafindaki kisiler tarafindan sevilir.

decalisanakademikisaksakhk: Dekanimiz / Miidiirimiiz ¢alisanlarin

akademik aksakliklarindan haberdardir.

dealisankararmek: Dekanimiz / Miidiirimiiz  Calisanlar1  karar

mekanizmalarina dahil ederek cesaretlendirir.

dcaba: Dekanimiz / Midiriimiiz: Fakilteyi / Yiiksekokulu/MYO’ yu diger

iiniversitelere tanitmak i¢in ¢aba gosterir.

ddigerakademisyendavet: = Deckanimiz /  Miidiiriimiiz:  Fakdilte/

Yiiksekokula/ MYO’ ya diger akademisyenleri davet eder.

dcahsanakdemik: Dekanimiz / Midiiriimiiz: Calisanlar akademik yayinlar

konusunda bilgilendirir.
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dkisilerarasiiliski: Dekanimiz / Miidiiriimiiz: Kisiler arasi iliskilerde kendi

yonetim ekibini kurar.

dcahsaniyiiliski: Dekanimiz / Midiiriimiiz: Calisanlart ile iyi kigiler

arasinda iliskilere sahiptir.

dbasarilarindandol: Dekanimiz / Miidiiriimiiz: Bagarilarindan dolay1 saygi

duyulur.

dgiiciiniibenimprob: Dekanimiz / Midiirimiz: Giiciinii benim

problemlerimin ¢6ziimii i¢in kullanir.

diiniversitecalisanlarl: Dekanimiz / Midiiriimiiz: Universite calisanlari

tarafindan saygi duyulur.

degerbiris: Dekanimiz / Miidiiriimiiz: Eger bir isi yapacak isi yapmiyorsa

arkadasimin yaninda olurum.

de¢alisaniletisim: Dekanimiz / Miidiirimiiz: Caliganlar ile iletisim kurarken

ilgili oldugunu gosterir.

dc¢ahsanfikri: Dekanimiz / Midiirimiiz: Calisanlarin fikrini alir.

dcahsanagirbash: Dekanimiz / Miidiriimiiz: Calisanlar ile iletisim

halindeyken agirbagli ve naziktir.

diyiifade: Dekanimiz / Midiirtimiiz: Calisanlar ile iletisim halindeyken

kendini iyi ifade eder.

diknaedici: Dekanimiz / Midiiriimiiz: Fakiilte/ Yiiksekokul/MYO ile ilgili

konularda konusurken ikna edicidir.

dheryetki: Dekanimiz / Miudiirimiizz Her zaman yetkinin kendisinde

oldugu hissi veren bir ses tonu ile konusur.

dkamui¢i: Dekanimiz / Midiiriimiiz: Kamu igerisinde hicbir ¢alisant

rencide etmez.

ddistenmeyendurum: Dekanimiz / Miidiiriimiiz: Istenmeyen durumlar

oldugu zaman personellere adil davranir.

dakademikterfi: Dekanimiz / Mudurimuz: Akademik terfilerimizde

herkese adaletlidir.
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darastirmakaynaklari: Dekanimiz / Miidiiriimiiz: Aragtirma kaynaklarinin

dagitilmasina yonelik olarak bizlere adil davranir.

dfakiiltekaynaklari: Dekanimiz / Miidiiriimiiz: Fakiilte/Yiiksekokul/MYO

kaynaklarmin yonetiminde yeteneklidir.

ddersdisiprogram: Dekanimiz / Midiiriimiiz: Ders disi programlarla

kurum ig¢i iligkilerin gelistirilmesinde 6nem verir.

dorganizasyonyetene@i: Dekanimiz / Midirimiiz:  Organizasyon

yetenegine sahiptir.

dislerde: Dekanimiz / Miidiiriimiiz: Islerde zamanlamas: iyidir.

dayamisma: Dekanimiz / Midiirimiizz Dayanigma zeminin olusmasina

zemin hazirlar.

dfakiiltehedef: Dekanimiz / Midirimiiz: Fakiltenin /YiksekOkulun/

MYO’ nin hedeflerine ulagsmak i¢in yontemler gelistirir.

dkurumici: Fakiiltemizde/ Yiksekokulumuzda/MYO’ muzda: Kurum igi

sorumluluklar adil olarak paylaslir.

diiniversitedisi:  Fakiiltemizde/  Yiiksekokulumuzda/MYO’  muzda:

Universite disindaki proje ve calismalar desteklenir.

dogrencisayisicoklugu: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda:

Ogrenci sayisinin goklugu kaliteli arastirma yapmay1 engeller.

d¢alisanbeklenti: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYQO’ muzda:

Calisanlardan beklentiler mantiklidir.

darastirmaizni:  Fakiiltemizde/  Yiiksekokulumuzda/MYQO’  muzda:

Arastirma izin ve biitgeleri desteklerini yeterlidir.

dcahsanperformansi: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda:

Calisanlar performanslarina gore ddiillendirilir.

dderslerindagilim: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda:

Derslerin dagiliminda tek sdz sahibi yoneticilerdir.

ddersyiikleri: Fakiiltemizde/ Yiksekokulumuzda/MYO’ muzda: Ders

yiikleri aragtirma ¢aligmalarin1 engellemeyecek diizeydedir.
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diiretkencahisanlar: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda:

Uretken calisanlar diger calisanlar tarafidan takdir edilir.

dcahsanlarahemis: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYQO’ muzda:

Caliganlara hem is ve hem de kisisel sorumluluklari i¢in bol bol firsat verilir.

dcocuksahibi: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda: Cocuk

sahibi olan caliganlar kariyerlerini daha az diisiiniirler.

dkisiselsorum:  Fakiiltemizde/  Yiiksekokulumuzda/MYQO’  muzda
Dekanimiz / Midiirtimiiz: Kisisel sorumluluklarin kariyer stirecinde ilerlemeyi

engeller.

dyoneticileriste:  Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda:

Yoneticiler her zaman problemleri dinlerler.

dcahisanlaryaptiklariis: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYQO’ muzda:

Calisanlar yaptiklari islere kendilerini adayan kisilerdir.

dgenelolarakkadm: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda:

Genel olarak kadinlara yonelik organizasyon ilkimi iyidir.

dgenelolarakog: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda: Genel

olarak 6grencilere yonelik organizasyon iklimi iyidir.

dyoneticilerdiger: Fakiiltemizde/ Yiksekokulumuzda/MYO’ muzda:

Yoenticiler diger fakiiltelere gore calisanlarina daha fazla firsat saglarlar.

dkaynaklaresit:  Fakiiltemizde/  Yiiksekokulumuzda/MYO’  muzda:

Kaynaklar esit olarak sunulur.

dakademikkadro: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda:

Akademik kadolarin dagitimlinda adaletli davranilir.

dcahsan: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda: Calisanlara

tehdit ve ayrimeilik uygulanir.

dcahisanyonetim:  Fakiiltemizde/  Yiksekokulumuzda/MYQO’ muzda:

Calisanlar ile yonetim arasidaki iligkiler iyidir.

dcahsangiivenir:  Fakiiltemizde/ Yiksekokulumuzda/MYO’ muzda:

Calisanlar birbirlerine giivenirler.
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Calisanlar birbirlerine saygi duyarlar.

dcalisanlarsaygr:  Fakiiltemizde/  Yiiksekokulumuzda/MYQO’

muzda:

Politikalar1 ¢alisan ayrimi yapilmadan tekm bir bigimde uygulanir.

dpolitikalaricahsan: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYQO’ muzda:

¢ok taritlsma oldugu hissedirlir.

dolduk¢acok: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda: Olduk¢a

Calisanlarind akademik yiikseltmelerinde performansa bakilir.

dc¢ahsanlarinakademik: Fakiiltemizde/ Yiiksekokulumuzda/MYO’ muzda:

dakademikyiikseltmeler:  Fakiiltemizde/  Yiiksekokulumuzda/MYO’

muzda: Akademik yiikseltmeler ¢alisanlarin performansini olumlu yonde etkilerler.

3.5.7. Degiskenlerin Gruplandirilmasi

Degiskenler iic ana bashik altinda gruplandirilmistir. Calisan akademik

personeldir.

Bunlar; bireysel yetkinlikler, akademik yetkinlikler ve yonetimsel

yetkinliklerdir.
Bireysel Yetkinlikler
1.Algak goniillii bir insandir.
2.Herkese sayg1 gosterir.
3.Calisanlar ile 1yi kisilerarasi iligkilere sahiptir.
4.Calisanlar ile iletisim halindeyken agirbasli ve naziktir.
5.Calisanlar ile iletsim halindeyken kendini iyi ifade eder.

6.Dayanisma zeminin olusmasina zemin hazirlar.

7.Giliniin biiyiik bir boliimiinde kendi kisisel isleri ile ilgilenir.

8.Universite galisanlar tarafindan sayg1 duyulur.
Akademik Yetkinlikler
1.Fakiiltedeki sorumluluklarina kendini adamistir.

2.Fakiltenin/Yiksekokulun/MY O’ nun en 6nemli hocasidir.
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3.Arastirma yonii en giliclii hocadir.
4.Akademik arastirmalarda ¢ok aktiftif.
5.0gretmenlik roliine kendini adamustir.

6.Fakiiltedeki/ Yiiksekokuldaki’MYO’ yu diger {iniversitelere tanitmak

icingaba gosterir.
7.Fakiilte/Yiiksekokula/MYQ’ ya diger akademisyenleri davet eder.
8.Basarilarindan dolay1 diger ¢alisanlar tarafidan saygi duyulur.
9.Fakiilte/Yiiksekokul/MY QO ile ilgili konularda konusurken ikna edicidir.
10.Istenmeyen durumlar oldugu zaman personeline adil davranir.
11.Akademik terfilerimizde herkese adaletlidir.
12.Aragtirma kaynaklarinin dagitilmasinda bizlere adil davranir.
13.Fakiilte/Yiiksekokul/MY O kaynaklarinin yonetiminde yeteneklidir.
14.Ders dis1 programlarla kurum igi iligkilerin gelistirilmesine 6nem verir.

15. Fakiiltenin/Y{iiksekokulun/MYO’ nun hedeflerine ulasmak i¢in yontemler
gelistirir.

Organizasyonel Yetkinlikler

1.Calisanlar cesaretlendirir.

2.Eger bir is1 yapilacak bir 151 yapmiyorsa arkadasimin yaninda olurum.
3.Kamu igerisinde higbir ¢alisanini rencide etmez.

4 .Calisanlar1 karar mekanizmalarina dahil ederek cesaretlendirir.
5.Kisiler arasi ilsikilerde kendi yonetim ekibini kurar.

6.Giicilinii benim problemlerimin ¢éziimii i¢in kullanir.

7.Caliganlar ile iletisim kurarken ilgili oldugunu gosterir.

8.Calisanlarin fikrini alir.

9.Her zaman yetkinin kendisinde oldugu hissi veren bir ses tonu ile konusur.
10.0rganizasyon yetenegine sahiptir.

11.Islerde zamanlamas iyidir.
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3.5.8. Ana Hipotez Akademik Liderlik Tiirleri Bulgular:

Ana hipotez akademik liderlik Tiirlerine iligkin bulgular her bir akademik
liderlik tiirii i¢in aritmetik ortalama belirlenmis ve bu sorulara verilen yanitlara
iliskin standart sapmalar1 belirlenmistir. Ayrica ana hipotez tiirlerine iligskin
korelasyon, regresyon ve anova analizleri uygulanarak, bu ana hipotez unsurlari
organizasyon Kkiiltlirii arasindaki iligkinin yonii ve siddeti hesaplanmistir. Anova
analiz teknigi ise, bu gruplar arasindaki iliskilerin farkliliginin tespiti i¢indir.
Hipotezler bu istatistiksel tekniklere gore test edilerek kabul ya da
reddedilebilirlikleri hesaplanmstir.

*Akademik Liderlikle Organizasyon Kiiltiirii Arasindaki liski Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma

Akademik Liderlikle grubuna verilen yanitlarin aritmetik ortalamalar1 ve
standart sapmalar1 ayr1 ayri hesaplanmistir. Organizasyon Kiiltliriine iligkin olarak
ortalama 4,64 standart sapma 1,06 olarak bulunmustur. Akademik Liderlikle ilgili
olarak 5,10 aritmetik ortalama ve standart sapma 1,37 olarak bulunmustur. Orneklem

sayis1 214° tur.

Tablo 14: Akademik Liderlikle Organizasyon Kiiltiirii Arasindaki liski
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma.

Ana Kiitle Ort. S.S. N
DOC 4,4645 1,06468 214
DAL 5,1014 1,37163 214

*Akademik Liderlikle Organizasyon Kiiltiirii Arasindaki ligki

H1:Akademik liderlikle organizasyon Kkiiltliri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Elde edilen korelasyon analizi bulgularina goére anlamhilik degeri,
p=0,00<0,05 oldugu i¢in aralarindaki bu iligki istatistiksel agidan anlamlidir. Analiz
sonuglarina gore, katilimcilarin akademik liderlik ile organizasyon kiiltiirii arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugu saptanmistir. Buna gore, korelasyon katsayisinin +1 ile
-1 arasinda degismesi durumunda, iliskinin siddeti (r = 0,687) oldugu igin iliski

pozitif ydnde bir iliski vardr. Iligki ise ayn1 yondedir.
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Tablo 15: Akademik Liderlikle Organizasyon Kiiltiirii Arasindaki Iliski.

DOC DAL
DOC (Pearson) 1,000 0,687
DAL (Sig.) 0,687 1,000
DOC . 0,000
DAL 0,000
DOC(N) 214 214
DAL 214 214

Bu model istatistiksel ag¢idan anlamlidir. (p=0,000<0,05). Bagimli degisken
olan organizasyon kiiltiirli, bagimsiz degiskenler ise akademik liderlik kapsaminda
katilimcilara yoneltilen sorulardir. Bagimsiz degiskenler bagimli degiskendeki
degisikligin %68,7 ’ini agiklamaktadir. Modeldeki degiskenler modele anlamli bir
katki saglamaktadir. Akademik liderlik faaliyetleri ile organizasyon kiiltiirii arasina

anlamli bir iliski bunmaktadur. Ilgili verilere gore (H1) hipotezi kabul edilmistir.

3.5.9.Alt Hipotez Akademik Liderlik Bulgulari

Alt hipotez akademik liderlik tiirlerine iliskin bulgular her bir akademik
liderlik tiirii i¢in aritmetik ortalama belirlenmis ve bu sorualara verilen yanitlara
iligkin standart sapmalart belirlenmistir. Ayrica alt hipotez tiirlerine 1iliskin
korelasyon, regresyon ve anova analizleri uygulanarak, bu alt hipotez unsurlar
organizasyon kiiltrii arasindaki iliskinin yonii ve siddeti hesaplanmistir. Anova analiz
teknigi ise, bu gruplar arasindaki iligkilerin farkliliginin tespiti i¢indir. Hipotezler bu
istatistiksel tekniklere gore test edilerek kabul ya da reddedilebilirlikleri

hesaplanmastir.
*Insana Yonelik Davramislar Akademik Liderlik Tiirleri Bulgulari

H2: Akademik liderlerin “bireysel etkinlikleri” ile organizyon kiiltiirii
arasinda anlaml bir iligki vardir.
Cok degiskenli regresyon analizine iliskin analiz ciktis1 ise, Sekil ’de

goriilmektedir. Bu nedenle akademik liderlerin bireysel etkinlikler ile organizasyon
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kiiltiiri arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Bu model istatistiksel agidan
anlamlidir. Akademik Liderlikde bireysel akademik yetkinlikler organizasyon
kiltirti  degiskeninin  %59,7 unu agiklamaktadir.  Model istatistiksel agidan
anlamhidir. P=0,000<0,05" den oldugu i¢in regresyon c¢iktisi istatsitiksel agidan

anlamldir.

Tablo 16: insana Yoénelik Davramislar Akademik Liderlik Bulgular.

Model R R Kare Uydurulmus R Tahmin
Kare edilen Std.
Hata
1 0,5972 0,356 0,353 0,85644

Tablo 17: insana Yénetlik Davramslar F degeri Tablosu.

Kareler Df Ana Kiitle F Sig.
Toplami K.K.Ort.
Model
Regresyon 85,942 1 85,942 117,168 0,000°
Residual 155,501 212 0,733
Toplam 241,443 213

Tablo 18: Anlamhhik diizeyi.

Model Stndrtlstrimms. Stnd. Coe. T Anl.
Coe.
Constant B Std.Hata Beta
DPEOPLE 1,740 0,258 6,730 0,000
0,609 0,056 0,597 10,824 0,000

Cok degiskenli regresyon analizine iligkin analiz ¢iktis1 ise, Tablo ’da
goriilmektedir. Bu nedenle akademik liderlerin bireysel etkinlikler ile organizasyon

kiiltiiri arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu model istatistiksel agidan
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anlamhidir. Akademik Liderlikde bireysel akademik yetkinlikler organizasyon
kiiltiiri  degiskeninin  %59,7° unu agiklamaktadir.  Mode istatistiksel agidan
anlamhidir. P=0,000<0,05" den oldugu i¢in regresyon c¢iktisi istatsitiksel agidan
anlamldir.

*Akademik Islere Yonelik Davramslar Akademik Liderlik Tiirleri
Bulgular:

H3: Akademik liderlerin “akademik etkinlikleri” ile organizasyon kiiltiirii

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 19: R ve p degerleri.

Model R R Kare Uyd.R Kare Tahmini
hata ort.
1 0,7042 0,495 0,493 0,75838

Tablo 20: F ve Sig. Degeri.

Model Kareler Df Ana K. F Sig.
T. K.
Regresion 199,512 1 119,512 207,793 0,000°
1 Resid. 121,931 212 0,575
Toplam 241,443 213

Tablo 21: Anlamhlik degeri.

Model Stndrtlstrlmms. Stnd. Coe. T Anl.
Coe.
Constant B Std.Hata Beta
DPEOPLE 1,827 0,190 9,607 0,000
0,518 0,036 0,704 14,415 0,000
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Cok degiskenli regresyon analizine iliskin analiz ¢iktis1 ise, Tablo ’da
goriilmektedir. Bu nedenle akademik liderlerin bireysel etkinlikler ile organizasyon
kiiltiiri arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu model istatistiksel agidan
anlamlidir. Akademik Liderlikte bireysel akademik yetkinlikler organizasyon kiiltiirti
degiskeninin %70,4’ unu agiklamaktadir. Model istatistiksel ag¢idan anlamlidir.
P=0,000<0,05 den oldugu i¢in regresyon ¢iktisi istatistiksel agidan anlamlidir.

*Yonetimsel Islere Yonelik Davramslar Akademik Liderlik Tiirleri
Bulgular:

H4: Akademik liderlerin “yonetimsel etkinlikleri” ile organizasyon kiiltiirii

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 22: R Kare Testi.

Model R R Kare Uyd. R. Tah. Hata.
Kare Ort.
1 0,6522 0,425 0,422 0,80942

Tablo 23: Anlamhilik Testi.

Model Kareler Df Ana K. K. F Sig.
T.
Regresion 102,549 1 102,549 156,526 0,000°
1 Resid. 138,894 212 0,655
Toplam 241,443 213

Tablo 24: Anlamhlik Degeri.

Model Stndrtlstrimms. Coe. Stnd. Coe. T Anl.

Constant B Std.Hata Beta
DPEOPLE 2160 0,192 11,232 0,000
0,554 0,044 0,652 12,511 0,000

Cok degiskenli regresyon analizine iliskin analiz ¢iktis1 ise, Tablo’ da

goriilmektedir. Bu nedenle akademik liderlerin bireysel etkinlikler ile organizasyon
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kiiltiiri arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Bu model istatistiksel agidan
anlamlidir. Akademik Liderlikte bireysel akademik yetkinlikler organizasyon kiiltiirti
degiskeninin %65,2° unu aciklamaktadir. Model istatistiksel agidan anlamlidir.

P=0,000<0,05" den oldugu i¢in regresyon ¢iktisi istatistiksel agidan anlamlidir.

3.5.10.Diger Hipotez Akademik Liderlik Bulgular:

Diger hipotezler boliimiinde yoneticilerin deneyimleri dort gruba ayrilmistir.
Bu ayrimlar ise deneyimi en az olandan en fazla olana dogru gruplandirmalarin
yapilmasi ile gergeklestirilmistir. Yoneticilerin yaslar1 li¢ boliim igerisinde
degerlendirilerek hipotezlerin kabul edilebilirligi sinanmistir. Bu boliimlendirmeler
ise geng, orta yash ve yash yoneticilerin siniflandirilmasina iliskindir. Yoneticilerin
sektorel deneyimlerine iligkin olarak dort gruba ayrilarak smiflandirma
gerceklestirilmistir. Bunlar, en az deneyimliden en deneyimliye dogru siniflandirilma
bicimindedir. Her bir grup i¢in olusan frekanslar tablolar halinde sunulmustur. Bu
sayede gerekli boliimlendirmeler yardimi ile gelecekte bilisim teknolojilerinin
kullan1lmast agisindan ilgili her bir grup i¢in, goriisleri arasinda anlamli istatistiksel
farkliliklarin olup, olmadig: analiz edilecektir. Istatistiksel analiz yontemi olarak

OneWay ANOVA teknigi kullanilmstir.

*Cinsiyet ile Bireysel Akademik Liderlik Faaliyetlerine Iliskin Goriisler
Arasindaki Tliski

H5: Cinsiyet ile “bireysel yetkinlikler” akademik liderlik faaliyetlerine iliskin
goriisler arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Arastirmamizda 1.Grup 97 Bayan, 2.Grup 118 Erkek Bulunmaktadir.

Levene varyans homojenlik testi=1,209; sonuclarma gore,
df1=1;df2=213;Sig.0,273.

Tablo 25: F degeri ve anlamhilik.

Kareler Df Ana F. Anl.
Toplanm Kiitle
Ort.
Gruplar Arasi 0,725 1 0,725 0,668 0,415
Gruplar 231,050 213 1,085
Beraberinde
Toplam 231,775 214
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Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin
cinsiyete gore farkliligi One-Way Anova istatistiksel analiz testine gore anlamli bir
farklilik yoktur (F=0,668, Sig.=0,415). Ilgili verilere gore ve gergeklestirilen analiz
cergevesinde (HS) hipotezi reddedilmistir.

*Cinsiyet Ile Akademik Yetkinlikler Akademik Liderlik Faaliyetlerine
Iliskin Goriisler Arasidaki Iliski

H6: Cinsiyet ile “akademik yetkinlikler” ile akademik liderlik faaliyetlerine
iligkin goriisler arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Arastirmamizda 1.Grup 97 Bayan; 2. Grup 118 Erkek bulunmaktadir.

Levene varyans homojenlik testi=1,183; sonuglarina gore,
df1=1;df2=213;Sig.0,278.

Tablo 26: F ve Sig. Degeri.

Kareler Df Ana F. Anl.
Toplam Kiitle
Ort.
Gruplar Arasi 0,034 1 0,034 0,016 0,898
Gruplar 446,299 213 2,095
Beraberinde
Toplam 446,334 214

Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin
cinsiyete gore farkliligi One-Way Anova istatistiksel analiz testine gore anlamli bir
farklilik yoktur (F=0,016; Sig.=0,898). Ilgili verilere gére ve gerceklestirilen analiz
cercevesinde (H6) hipotezi reddedilmistir.

*Cinsiyet Ile Yonetimsel Yetkinlikler Akademik Liderlik Faaliyetlerine
Mliskin Goriisler Arasindaki Tliski

H7:Cinsiyet ile “yonetimsel etkinlikler” ile akademik liderlik faaliyetleri
arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Arastirmamizda 1.Grup 97 Bayan; 2.Grup 118 Erkek vardir.

Levene varyans homojenlik testi=2,079; sonuclarma gore,

df1=1;df2=213;Sig.0,151.
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Tablo 27: F ve Sig. Degeri.

Kareler Df Ana F. Anl.
Toplami Kiitle
Ort.
Gruplar Arasi 0,392 1 0,392 0,250 0,618
Gruplar 334,072 213 1,568
Beraberinde
Toplam 334,464 214

Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin
cinsiyete gore farkliligit One-Way Anova istatistiksel analiz testine gére anlamli
bir farklilik yoktur (F=0,250; Sig.=0,618). ilgili verilere gore ve gerceklestirilen

analiz ¢ercevesinde (H7) hipotezi reddedilmistir.

*Unvanlar ile Akademik Yetkinlikler ~Akademik Liderlik
Faaliyetlerine Iliskin Goriisler Arasindaki Iliski

H8: Unvanlarla “bireysel faaliyetleri” ile iliskin goriisler arasinda anlamli
bir farklilik yoktur.

87 Ar. Gor, 42 Ogr.Gér., 49 Dr.Ogr.Uyesi, 21 Dog¢.Dr., 12 Prof.Dr., 1
Eksik Deger, mevcuttur. Arastirmaya 215 kisi katilmistir.
Levene varyans homojenlik  testi=0,485%  sonuglarina  gore,

df1=4;df2=209;Sig.0,747.

& grup sadece Dinsan degiskeni i¢in hesaplamayi hari¢ tutumustur.

Tablo 28: F ve Sig. Degeri.

Kareler Df Ana F. Anl.
Toplami Kiitle
Ort.
Gruplar Arasi 29,420 5 5,884 2,755 0,020
Gruplar 416,914 209 1,995
Beraberinde
Toplam 446,334 214

Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin

cinsiyete gore farkliligi One-Way Anova istatistiksel analiz testine gore anlamh
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bir farklilik yoktur (F=2,755, Sig.=0,020). ilgili verilere gore ve gerceklestirilen

analiz ¢ercevesinde (H8) hipotezi kabul edilmistir.

*Unvanlar ile Akademik Yetkinlikler ~Akademik Liderlik
Faaliyetlerine Iliskin Goriisler Arasindaki Iliski
H9: Unvanlarla “akademik yetkinliklere” iligkin akademik liderlik

faaliyetleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

87 Ar. Gor, 42 Ogr.Gér., 49 Dr.Ogr.Uyesi, 21 Dog.Dr., 12 Prof.Dr., 1
Eksik Deger, mevcuttur. Arastirmaya 215 kisi katilmistir.

Levene varyans homojenlik  testi=0,548%  sonuglarmma  gore,
df1=4,df2=209;Sig.0,700.

& grup sadece Dakademik degiskeni igin hesaplamayi hari¢ tutumustur.

Tablo 29: F ve Sig. Degeri.

Kareler Df Ana F. Anl.
Toplam Kiitle
Ort.
Gruplar 29,420 5 5,884 2,950 0,014
Arasi
Gruplar 416,914 209 1,995
Beraberinde
Toplam 446,334 214

Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin
cinsiyete gore farklilifi One-Way Anova istatistiksel analiz testine gore anlamh
bir farklilik yoktur (F=2,950, Sig.=0,014). Ilgili verilere gdre ve gergeklestirilen

analiz cercevesinde (H9) hipotezi kabul edilmistir.

*Unvanlar ile Akademik Yetkinlikler ~Akademik Liderlik
Faaliyetlerine Iliskin Goriisler Arasindaki Iliski
H10:Unvanlarla “ydnetimsel yetkinliklere” iliskin akademik liderlik

faaliyetleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

87 Ar. Gor, 42 Ogr.Gor., 49 Dr.Ogr.Uyesi, 21 Dog.Dr., 12 Prof.Dr., 1
Eksik Deger, mevcuttur. Arastirmaya 215 kisi katilmistir.
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Levene varyans homojenlik  testi=0,517%;  sonuglarma  gore,
df1=4;df2=209;Sig.0,723.

& grup sadece Dyonetim degiskeni i¢in hesaplamayi hari¢ tutumustur.

Tablo 30: F ve Sig. Degeri.

Kareler Df Ana F. Anl.
Toplam Kiitle
Ort.
Gruplar 44,489 5 8,898 6,413 0,000
Arasi
Gruplar 289,975 209 1,387
Beraberinde
Toplam 334,464 214

Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin
cinsiyete gore farkliligi One-Way Anova istatistiksel analiz testine gore anlamli bir
farklilik yoktur (F=6,413, Sig.=0,000). Ilgili verilere gore ve gerceklestirilen analiz
cergevesinde (H10) hipotezi kabul edilmistir.

*Cinsiyet Ile Akademik Bireysel Yetkinlikler Akademik Liderlik
Faaliyetlerine Iliskin Goriisler Arasindaki Iliski

H11: Akademisyenlerin ¢alistiklar1 bdliimlere gore cinsiyet agisindan
“bireysel yetkinlikler” ile akademik liderlerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Gruplarda 1. Grup; 178 fakiilte de c¢alisan akademisyen, 2.Grup; 11
yiiksekokulda calisan akademisyen ve 3.Grup 26 MYO’ da calisan akademisyen
vardir.

Levene varyans homojenlik testi=2,922; sonuglaria gore,
df1=2;df2=212;Sig.0,056.

Tablo 31: F ve Sig. Degeri.

Kareler Df Ana F. Anl.
Toplami Kiitle
Ort.
Gruplar Arasi 13,038 2 6,519 6,318 0,020
Gruplar 218,737 212 1,032
Beraberinde
Toplam 231,775 214
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Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin
cinsiyete gore farkliligit One-Way Anova istatistiksel analiz testine gére anlamli
bir farklilik yoktur (F=6,318, Sig.=0,020). ilgili verilere gére ve gerceklestirilen
analiz cercevesinde (H11) hipotezi kabul edilmistir. Yiiksek okul ile MYO’ da
calisanlar arasinda daha anlamli olup, fakiilte ile MYO arasinda daha az
anlamlidir.

*Cinsiyet Ile Akademik Yetkinlikler Akademik Liderlik Faaliyetlerine
Iliskin Goriisler Arasidaki Iliski

H12: Akademisyenlerin caligtiklart bolimlere gore; cinsiyet agisindan

“akademik yetkinlikler” arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Gruplarda 1. Grup; 178 fakiilte de calisan akademisyen, 2.Grup; 11
yiiksekokulda ¢alisan akademisyen ve 3.Grup 26 MYO’ da calisan akademisyen

vardir.

Levene  varyans  homojenlik  testi=2,773;  sonuglarina  gore,

df1=2;df2=212;Sig.0,065.

Tablo 32: F ve Sig. Degeri.

Kareler Df Ana F. Anl.
Toplam Kiitle
Ort.
Gruplar 20,316 2 10,158 5,055 0,007
Arasi
Gruplar 426,018 212 2,010
Beraberinde
Toplam 446,334 214

Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin
cinsiyete gore farkliligi One-Way Anova istatistiksel analiz testine gére anlaml bir
farklilik yoktur (F=5,505, Sig.=0,007). lgili verilere gore ve gerceklestirilen analiz
cergevesinde (H12) hipotezi kabul edilmistir. Akademisyenlerin ¢alistiklar
boliimlere gore yonetimsel etkinlikleri arasinda anlamli bir farklilik vardir. Bu
farkliliklar fakiilte ve MYO arasinda daha anlamlidir. Yiiksekokul ile MY O arasinda
da anlamli olup, fakiilte ile MYO ya gore biraz daha anlamlidir.

*Akademisyenlerin Cahstiklar1 Boliimler Ile Yonetimsel Yetkinlikler

Akademik Liderlik Faaliyetlerine iliskin Goriisler Arasidaki iliski
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H13:Akademisyenlerin ¢alistiklar1  boliimlere gore, cinsiyet agisindan

“yonetimsel yetkinlikler” arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Gruplarda 1. Grup; 178 fakiilte de calisan akademisyen, 2.Grup; 11
yiiksekokulda calisan akademisyen ve 3.Grup 26 MYO’ da calisan akademisyen

vardir.

Levene varyans homojenlik testi=1,769; sonuglaria gore,

df1=2;df2=212;Sig.0,173.

Tablo 33: F ve Sig. Degeri.

Kareler Df Ana F. Anl.
Toplam Kiitle
Ort.
Gruplar 17,320 2 8,660 5,789 0,004
Arasi
Gruplar 317,144 212 1,496
Beraberinde
Toplam 334,464 214

Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin
cinsiyete gore farkliligi One-Way Anova istatistiksel analiz testine gore anlamli bir
farklilik yoktur (F=5,789, Sig.=0,004). Ilgili verilere gore ve gerceklestirilen analiz
cercevesinde (HI13) hipotezi kabul edilmistir. Akademisyenlerin calistiklar
boliimlere gore yonetimsel etkinlikleri arasinda anlamli bir farklilik vardir. Bu
farkliliklar fakiilte ile MY O arasinda daha anlamlidir. Yiiksekokul ile MYO arasinda

da anlamli olup, fakiilte ve MY O ya gore biraz daha az anlamlidir.

265



*Hipotezlerin Kabul ve Red Durumlar:

H1:Akademik liderlikle organizasyon kiiltiirii arasinda
anlaml bir iliski vardir.

KABUL

H2: Akademik liderlerin “bireysel yetkinlikleri” ile
organizasyon kiiltiirii arasinda anlamli bir iligki vardir.

KABUL

H3: Akademik liderlerin “akademik yetkinlikleri” ile
organizasyon kiiltiirli arasinda anlamli bir iligki vardir.

KABUL

H4: Akademik liderlerin “yonetimsel yetkinlikleri” ile
organizasyon kiiltiirii arasinda anlamli bir iligki vardir.

KABUL

H5: Cinsiyet ile “bireysel yetkinlikler” ile akademik kalite
baglaminda akademik liderlik faaliyetlerine iligkin goriisler
arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

RED

H6: Cinsiyet ile “akademik yetkinlikler” ile akademik kalite
baglaminda akademik liderlik faaliyetlerine iligkin goriisler
arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

RED

H7:Cinsiyet ile “yonetimsel yetkinlikler” ile akademik
kalite baglaminda akademik liderlik faaliyetleri arasinda
anlaml bir farklilik yoktur.

RED

H8: Unvanlarla “bireysel yetkinlikler” akademik kalite
baglaminda akademik liderlik faaliyetlerine iligkin goriisler
arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

KABUL

H9: Unvanlarla “akademik yetkinlikler” iliskin akademik
kalite baglaminda akademik liderlik faaliyetleri arasinda
anlaml bir farklilik yoktur.

KABUL

H10:Unvanlarla “yonetimsel yetkinliklere” iliskin
akademik kalite baglaminda akademik liderlik faaliyetleri
arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

KABUL

H11: Akademisyenlerin ¢alistiklar1 boliimlere gore
akademik kalite baglaminda “bireysel yetkinlikler” ile
akademik liderlerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

KABUL

H12:Akademisyenlerin ¢alistiklar1 boliimlere gore
akademik kalite baglaminda “akademik yetkinlikleri”
arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

KABUL

H13:Akademisyenlerin ¢alistiklar1 boliimlere gore
akademik kalite baglaminda “yonetimsel etkinlikleri”
arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

KABUL
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DORDUNCU BOLUM
SONUC VE ONERILER

Akademik liderlik konusu Tiirk Universiteleri ic¢in oldukca onemlidir.
Akademinin amaci haklarin1 olumlu yonde kullanabilen insan yetistirmektir.
Biraz hizli diistinmekte fayda var. Sizi diistinen 6nemli kisileri diisiinmekte
fayda var. Is yapma yetenegi kendini gelistirmekle olur. Insani degerler
bunda &nemlidir. Insan haklari bunda énemlidir. Dogruluk ¢ok &nemlidir.
Dogruya yonelmeyen insanin psikolojisi bozulur.

“Kalite” insani mutlu etmektir. Ihtiyaclar1 karsilanamayan insanlar mutsuz
olurlar. Insan ihtiyaglarimi karsilamak problem c¢dzmeye benzer. Ihtiyaci
karsilanamayan insan mutsuz olur. Akademilerde de yetersiz insan kaynagi
problem meydana getirir. Akil hastaliklarina yol acar. Beyaz rengi safligi ve
dogrulugu temsil eder. Eger beyaz kelimesi insana farkli bir anlami
cagristirtyorsa, o kisinin kiiltlirtinde bir farklik olabilir. Akademi de kiiltiir de
bu yiizden Onemlidir. Problem ¢6zmek Onemlidir. Eger bir c¢icege
bakmiyorsan ve en 6nemlisi sevmiyorsan; onun ¢icek agmasini beklemek
mantiksizdir. Bir insani yetistirmek kolay degildir. Yogun emek ister. Kalite
sirecinde de insan ihityac¢larim1 karsilamiyorsan, istedigin hizmeti almay:
bekleyemezsin. Kaliteli gida tiikketmezsen sik olarak hasta olursun. Annemin
yemekleri oldukga kaliteli o yiizden sik sik hasta olmuyorum. Diinyada
bilimsel olarak davraniglarini en c¢ok arastirmak istedigim kisi annemdir.
Herkes cok ufak hatalarin1 goriir o affeder. Herkes sucu sende arar. O
baskasinin hatasin1 goriir. Sugun sende olmadigini sana anlatir. Bunu yapacak
sistem gerekli. Anne sevgisi hayattaki en kaliteli tiriindiir. Ben o sevgi ile
mevcut konumuma eristim. Her giin Afrikada yiizlerce kisi gida bulamadigi
icin vefat ediyor. Bunun nedeni nedir? Gelismis tlkelerdeki insanlarla az
gelismis iilkelerdeki insanlarin farki nedir? Dini, irki, vs. degil... Bunun
nedeni kalitedir. Sevgiyi hak edene vermektir. Teror Orgiitleri insanlarin
arasindaki sevgiyi yok etmeye calisiyor. Cesitli insanlar1 kullanarak onlarin
sevgisizliginden besleniyor. Fesatlik onlarin ge¢cim kaynagi.

Adalet, haklarin kisiye teslim edilmesindeki esitliktir. Adil bir yonetim
herkes i¢in gereklidir. Maalesef 15 Temmuz 6ncesi lilkemizde bazi terorist

olusumlar adalet’” e hakimdir. Biitiim Tiirk milleti olarak o kisilerden
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miizdarip olduk. Millet olarak devlet yonetiminde bulunan bu teréristler
bizlere hakkimizi vermediler. Kapitalizmi ve Dini birlikte kullanarak Milletin
saf ve temiz duygulan ile Tirk Toplumunu yok etmeye galistilar. Bizler
Atatiirk’ 1 Tirk Milletinin manevi babast olarak kabul ettik. Manevi
degerlerimizi ondan 6grendik. Milletimiz yilmadi ve direndi. Millet¢e ¢ok
hakkimiz yendi.

Demokrasi, haklarin kullanilmasindaki esitliktir. Her birey insan olarak
dogar. Ana rahmine diistiikleri anda haklar1 vuku bulur. Demokrasi 6zgiirliik
demektir. Fikri haklarin  kullanilmasindaki sigorta anlamima gelir.
Demokrasinin tam olarak mevcut oldugu iilkelerde gelismislik olur. Haklarin
kullanilmasinda iyi niyet toplumu gelistirir. Irk¢ilig1 demokrasi bitirir. islam
demokrasi dinidir. Demokrasi ilk olarak Aristo ile birlikte topluma yonelik
olmustur. Tam temsili demokrasi ile insanlar yonetilmislerdir. Insan haklari
evrensel beyannamesi demokratik bir beyannamedir. Amerika’ da da
demokrasi vardi. Fakat maalesef bu kisiler Amerika’ da da mevcut saklanma
yerleri maalesef Amerika. Insan efer kendini tanitmazsa bu terdristler
gittikleri o iilkede etkili oluyorlar. Devlet igerisine siziyorlar. Her tiirlii yasa
dis1 is1 yasal bir bigimde gergeklestiriyorlar. Magna Carta’ da buna ornektir.
Demokrasinin olmadigi iilkelerde oligarsi hakim olur. Halk mutsuz olur.
Atatiirk’ iin belirttigi halkgilik ilkesi demokrasi geregidir. Milli irade haklari
ugrunda savasir. Bastigin yerleri toprak diyerek ge¢me tani. Diisiin altindaki
binlerce kefensiz yatani. Sen sehit oglusun incitme yaziktir atani. Verme
diinyalar1 alsan’ da bu Cennet vatani. Bu vatan icin sehit diisen herkes ve
aileleri bu vatanin hissedaridir. Su an demokratik olmayarak adil {icret
alamasalarda ilerleyen siire zarfinda Vatanlarindan hak ettikleri degeri
alacaklardir. Sehit aileleri c¢ocuklar1 siyaset ve devlet yonetimine
getirilmelidir.

Bu caligmanin literatiir taramasi asamasindan elde edilen bulgulara gore
Tiirkiye deki iiniversitelerin Ilk 500’ e giren iiniversite sayis1 olduca diisiiktiir.
Cesitli endexler farkli oOzelliklere gore {niversite basart durumlarini
gostermektedirler. Fakat basarili tiniversitelerde kurum kiiltiirleri gelismistir.
Akademik kurumlarin basarilar ile kurum kiiltiirleri arasinda anlaml iliski

oldugu gorilmektedir. Kurum kiiltiirti, akademik lideri etkilemektedir. Bu
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nedenle kurum kiltiriiniin basarili olusmasi, akademik liderin basarisini
olumlu yonde etkileyebilecektir.

Akademik liderlik literatiire baktigimizda; bulgular genel olarak, adalet ve
demokrasi ile ilgilidir. Siyahi irkin yonetime getirilmemesi s6z konusudur.
Finansal olarak meydana gelen Dbasarisizliklar s6z  konusudur.
Akademisyenlerin saglik problemlerine sebep olabilecek is yiikleri soz
konusudur. Bu problemlerin bir an dnce ¢oziilmesi gerekmektedir. Akademik
personellerin sorunlari evrenseldir. Diinyanin hangi tiniversitesine giderseniz
gidin aynidir. Maalesef kaliteli insan kaynagi ve bu kaynagin iyi bir bicimde
korunmas1 gerekmektedir.

Bu calismaya konu olan aragtirmalarin bulgular1 genel olarak; Akademik lider
davraniglart ve organizasyon kiiltiirii arasinda anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Kadin akademisyenlerin erkeklere gore daha fazla akademik
liderlik  davraniglart  sergiledikleri  goriilebilir. Bu durum kadin
akademisyenlerin organizasyon kiiltiiriinii daha fazla savundugu anlamina
gelir.

Akademik liderlik organizasyon kiiltiiriinii etkilemektedir. Bu nedenle
akademik liderlerin etkinligi 6nemlidir. Akademik liderler etkinliklerini
arttirarak organizasyon kiiltiiriiniin daha ileri noktalara tasinmasinda anlamli
etkiler gostermelidirler. Bu nedenle {iiniversitelerde segilecek akademik
liderlerin bireysel, akademik ve yonetimsel yetkinlikleri iist diizeyde olan
kisilerin se¢ilmesi gerekmektedir. Bu organizasyon kiiltiiriine etki edecek ve
organizasyonun bilimsel anlamda daha ileri noktalara gelmesine etki
edecektir. Bu etki orani ortalama olarak %68,7 olarak bulunmustur.
Akademik liderlerin bireysel yetkinlikleri ile organizasyon kiiltlirii arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir. Akademik liderlerin bireysel yetkinlikleri
organizasyon kiiltiiriinii olumlu yonde etkileyecektir. Bu etki de akademik
liderlik faaliyetlerinde %59,7 etki oranina sahiptir. Insani etkiler olarak
insana yaklasim siirecimizde tigiinciil etki yapmaktadir. Bu nedenle akademik
liderlerin ilk olarak akademik faaliyetlerinde etkinligi saglamasi
gerekmektedir.

Akademik liderlerin akademik yetkinlikleri ile organizasyon kiiltiirii arasinda

anlamli bir iligki bulunmaktadir. Akademik liderlerin akademik yetkinlikleri
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ile organizasyon kiiltiirii arasinda %70,4° lik bir iligki bulunmaktadir.
Akademik liderlerin akademik yetkinliklerinin organizasyon kiiltiiriinii
etkilemede en temel boyut oldugunu gostermektedir.

Akademik liderlerin yonetimsel etkinlikleri ile organizasyon kiiltiirli arasinda
anlaml bir iliski vardir. Akademik liderlerin organizasyonel etkinlikleri ile
organizasyon Kkiiltiirtinii etkilemektedir. Akademik liderlerin organizasyon
kiiltiirtinii %65,2” lik oranda etkilemesi ikincil boyut olarak incelenecektir.
Bunun g¢esitli unsurlar1 olabilir burada olmasi gereken organizasyonel
anlamda siiregleri kontrol edebilecek yetkin kisilerin olmasi organizasyon
kiiltiirtinii  ikincil olarak etkilemektedir. Bunlar giic kaynagi olarak
degerlendirildiginde akademik liderin; ilk olarak akademik faaliyetlerde
yetkinligi olan, ikinci olarak yonetsel yetkinligi olan ve {igiincii olarak
bireysel davraniglarinda iyi olan kisiler olmas1 gerekmektedir.

Cinsiyet ile bireysel yetkinlikler akademik liderlik faaliyetlerine iliskin
goriigler arasinda anlamli bir farklilik vardir. Bu ise, 0,668 oraninda etki
etmektedir. Erkeklerin ilgili soruya vermis olduklar1 yanitlar daha tutarlidir.
Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin
cinsiyete gore farkliligi One-Way Anova istatistiksel analiz testine gore
anlamli bir farklilik yoktur (F=0,668, Sig.=0,415). Ilgili verilere gdre ve
gerceklestirilen analiz ¢ergevesinde (HS5) hipotezi reddedilmistir.

Cinsiyet ile akademik yetkinlikler ile akademik liderlik faaliyetlerine iliskin
goriigler arasinda anlamli bir farklilik vardir. F degeri 0,016 olarak
bulunmustur. Bu etki orani diisiik diizeydedir. Elde edilen verilere goére
akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin cinsiyete gore farkliligi One-
Way Anova istatistiksel analiz testine gore anlamli bir farklilik yoktur
(F=0,016; Sig.=0,898). Ilgili verilere gore ve gerceklestirilen analiz
cercevesinde (H6) hipotezi reddedilmistir.

Cinsiyet ile yonetimsel etkinlikler ile akademik liderlik faaliyetleri arasinda
anlaml bir farklilik vardir. Elde edilen verilere gore akademik liderlere
iliskin  degerlendirmelerin cinsiyete gore farkliligt One-Way Anova
istatistiksel analiz testine gore anlamli bir farklilik yoktur (F=0,250;
Sig.=0,618). Ilgili verilere gdre ve gergeklestirilen analiz ¢er¢evesinde (H7)

hipotezi reddedilmistir. Bayan akademik liderlerin akademik yasantinda
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akademik farklilik istedikleri fakat bayan ve erkeklerin akademik liderlikten
beklentilerinde bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Unvanlarla akademik liderlik faaliyetlerine iliskin goriisler arasinda anlamli
bir farklilik vardir. Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin
degerlendirmelerin cinsiyete gore farkliligt One-Way Anova istatistiksel
analiz testine gore anlaml bir farkliik yoktur (F=2,755, Sig.=0,020). Ilgili
verilere gore ve gerceklestirilen analiz cergevesinde (HS) hipotezi kabul
edilmistir.

Unvanlarla bireysel yetkinliklere iliskin akademik liderlik faaliyetleri
arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Elde edilen verilere gore akademik
liderlere iliskin degerlendirmelerin cinsiyete gore farkliligi One-Way Anova
istatistiksel analiz testine goOre anlamli bir farklilik yoktur (F=2,950,
Sig.=0,014). Ilgili verilere gdre ve gerceklestirilen analiz ¢er¢evesinde (H9)
hipotezi kabul edilmistir.

Unvanlarla yonetimsel etkinliklere iliskin akademik liderlik faaliyetleri
arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Elde edilen verilere gore akademik
liderlere iliskin degerlendirmelerin cinsiyete gore farkliligi One-Way Anova
istatistiksel analiz testine gore anlamli bir farklihk yoktur (F=6,413,
Sig.=0,000). ilgili verilere gdre ve gerceklestirilen analiz gercevesinde (H10)
hipotezi kabul edilmistir.

Akademisyenlerin calistiklar1 boliimlere gore bireysel yetkinlikler ile
akademik liderlerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Elde edilen verilere gore akademik liderlere iliskin degerlendirmelerin
cinsiyete gore farkliligi One-Way Anova istatistiksel analiz testine gore
anlamh bir farklihik yoktur (F=6,318, Sig.=0,020). Ilgili verilere gore ve
gerceklestirilen analiz c¢ergevesinde (HI11) hipotezi kabul edilmistir.
Yiiksekokul ile MYO’ da calisanlar arasinda daha anlamli olup, fakiilte ile
MYO arasinda daha az anlamlidir.

Akademisyenlerin ¢aligtiklart bolimlere gore akademik yetkinlikleri arasinda
anlamli bir farklilik yoktur. Elde edilen verilere gore akademik liderlere
ilisgkin degerlendirmelerin cinsiyete gore farkliligt One-Way Anova
istatistiksel analiz testine gore anlamli bir farklihik yoktur (F=5,505,
Sig.=0,007). Ilgili verilere gore ve gerceklestirilen analiz ¢ercevesinde (H12)
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hipotezi kabul edilmistir. Akademisyenlerin ¢alistiklart boliimlere gore
yonetimsel etkinlikleri arasinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliliklar
fakiilte ve MYO arasinda daha anlamlidir. Yiiksekokul ile MYO arasinda da
anlamli olup, fakiilte ile MYO’ ya gore biraz daha anlamlidir.
Akademisyenlerin ¢alistiklar1 boliimlere gore yonetimsel etkinlikleri arasinda
anlamli bir farklilik yoktur. Elde edilen verilere goére akademik liderlere
iligkin degerlendirmelerin cinsiyete gore farkliligt One-Way Anova
istatistiksel analiz testine gore anlamli bir farklilik yoktur (F=5,789,
Sig.=0,004). Ilgili verilere gore ve gergeklestirilen analiz cergevesinde (H13)
hipotezi kabul edilmistir. Akademisyenlerin ¢alistiklar1 boliimlere gore
yonetimsel etkinlikleri arasinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliliklar
fakiilte ile MYO arasinda daha anlamlidir. Yiiksekokul ile MYO arasinda da
anlamli olup, fakiilte ve MY O ya gore biraz daha az anlamlidir.

215 akademisyenle yapilan goriismeler ve diger gozlemler sonucu elde edilen
bilgilere gore, Fakiitle, Yiiksekokul, MYQO sekreterlerinin koordinatorliik
seklinde akademisyenler tarafindan idare edilmesi gerekmektedir. Diger
Rektorliige bagli biitiin birimlerin amirlerinin de akademisyen olmasi
gerekmektedir.

Giliniimiizde {iiniversitelerimizin yapisi yurtdisinda mevcut bulunan 6zellikle
Amerika’ da ki egitim sistemine uygun olarak yapilandirilmaktadir. Fakiilte
isimlerine bakacak olursak bu buradan anlagilabilir. Fakat mevcut yapimizin
Tiirkiye’ ye has 0zglin bir nitelik kazanmasi gerekmektedir. Bu nedenle
fakiiltelerimizin mezun olunan mesleklere gore isimlendirilmesi yerinde
olacaktir. Mesleksel isimlendirme olmaksizin mezun mezuniyetinin 6nemini
kavrayamamaktadir. Bilgi ile iiretim dengeye gelmemektedir.

Gilinlimiizde fen ve edebiyat fakiilteleri birlesiktir. Boyle olunca bilim yeterli
Ol¢iide gelisememektedir. Fen Fakiilteleri ile Edebiyat Fakiilteleri ayrilmasi
gerekmektedir. Yonetimsel anlamda yonetimde etkinligin saglanabilmesi
icin kendi alanindan dekanlarin fakiiltelerin yonetimlerine gelmeleri
gerekmektedir. Bilimsel ve arastirma yonlerine dahil olarak problemlerin
belirlenmesi, tektik edilmesi ve ¢oziimiinde bunlar Onemlidir. Bunlarin

uygulanmadig {iniversitelerde akademik basarinin olmasi bir hayli giictiir.
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Akademik kalitenin gergeklestirilmesi i¢in bu kosula uygun hareket edilmesi
gerekmektedir.

Ingilizce sinavlar1 adi altinda gesitli sinavlar yapilmaktadir. Bu smavlar
Ingilizce bilgisini dlgmekten ziyade Ingilizce yetenegini 6lgmektedir. Bu
yiizden Ingilizce bilen akademisyenler magdur olmakta ve dgretim iiyeligine
yiikselememektedirler. Bu duruma iliskin olarak genel TOEFL diizeyinde
Ingilizce sinavlar gerceklestirilmesi ve Ingilizce bilenle bilmeyenin ayrilmas:
gerekmektedir.

Fakiiltelerin baglarina da farkli alandan dekanlar atanmaktadir. Bu ise gemi
kaptanini, soforden, soforii gemi kaptanindan yapmaya benzer. Bu sekilde
bilim ilerlemez. Dogru bir bicimde yol alinabilmesi icin her alandan
akademisyenin kendi alanindan yerlere gelmesi gerekmektedir.
Akademisyenlerin uluslararasi standart puanlarinin olmasi gerekmektedir.
Boyle olursa akademisyenler belli standartlara gore derecelendirilirler. Egitim
ihtiyaci siirekli bir ihtiyactir. Bu nedenle bu standartlarin olmasi egitim
thtiyacini diizgiin bir bi¢imde bi¢imlendirecektir. Buna gore akademik puani
en yiiksek akademisyen otomatik olarak akademik lider olarak atanmalidir.
Akademik liderlerin etkili olarak c¢evreyi doniistiirmeleri gerekmektedir.
Akademik liderlerin etkili oldugu toplumlar gelisirler. Bu yiizden akademik
liderlerin inisiyatif alarak, c¢evreyi etkilemeleri gerekmektedir. Akademik
liderlerin gevreyi etkilemesi gerekmektedir. Her akademisyene gorevleri ile
ilgili sehri yeniden yapilandirmaya iliskin senelik projeler {iretmeleri
istenmelidir.

Ogrenciler icinde 3. Nesil Universitelerde kumu iktisadi tesebbiislerinde
calistirlmalidir. Ogrencilerin is tecriibelerini gelistirmek icin Ogrenciler
tiniversitenin kamu iktisadi tesebbiislerinde ¢alistirilmalilardir. Bu sayede
deneyim kazanarak piyasada daha ¢ok direng saglayabilirler. Ogr.Gér. de
projelerde kaynaklardan yararlanmalar1 gerekmektedir. Ogrencilere de
kaynak aktarilmalidir.

Akademik tez danmigmanlarin faaliyetleri de denetlenmelidir. Bu giin tez ile
ilgili yapilan faaliyetler form seklinde olusturulmali, danigmanin performansi
denetlenmelidir. Bu giin tez danismanlart Ogrencileri ile yeteri kadar

ilgilenmemekte, yiiksek lisans egitim hayatlarina ve kariyerlerine olumsuz
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olarak etki edebilecek hatalar meydana getirebilmektedirler. Bu yiizden
aragtirmacilar kendilerinden kaynaklanmayan hatalardan &tiirti bliylik vakit
kaybetmektedir. Lisansiistii 6grencilerinin kaydi zamana gore silinmemelidir.
Aragtirmaya istenilen {iiniversiteden danigman ve jiiri belirlenmesi
gerekmektedir. Tez izlemede YZ alan ogrencilerin durumu bdolim
baskanlarinca denetlenmelidir.

Iyi akademisyenler rektdrliige aday olmamaktadirlar. Rektorliigii zor ve
yorucu bir siire¢ olmak olarak gormektedirler. Rektor atamalari ilgili
Uiniversitenin tiim aday havuzunun oldugu bir sistem vasitast ile
gerceklestirilmelidir. Bu ise mevcut c¢ikardigimiz akademik liderlik
6l¢egindeki puanlara gore olmalidir. Buna gore en yiiksek akademik, bireysel
ve organize yetenegi olan akademisyenler akademik liderler olarak
atanmalidir.

Yiiksekokul ve MYQ’ lara ise, organizasyonel demokrasi kiiltiirii igerisinde
yine mevcut akademisyenlerden akademik liderlik puanina gore atamalar
gerceklestirilmelidir. Universitelerde rektdr ve rektor haricinde alt atamalar
yine biitiin akademisyenlerin verilerinin hazir oldugu, YOKSIS tarafindan
otomatik olarak akademik puanlara gore gergeklestirilmesi gerekmektedir.
Rektorler diger alt birimlerin yoneticilerini 1yl tanimadan atamaktadirlar.
Tiirkiye’ de Meslek Yiiksekokullarina miidiirler iiniversitenin bulundugu
sehirden gergeklesmektedir. Rektorler, su an Meslek yiiksekokulu
midirlerini  gerekceye gore atamalidirlar. Rektorler ise, Meslek
yiiksekokullarinin taleplerini atandiktan sonra bos vermektedirler. Rektorler
tiniversitelerde gelisimin Oniinii tikamaktadirlar. Rektorlerin atamalara ve
kadrolara iliskin yetkileri kaldirilmalidir. Akademisyenlerin yapmis olduklari
akademik calismalar, akademik liderligi anlamlandirir. Basarilara kayitsiz
kalinmamalidir.

Akademik senatonun demokratikligi tartisilmasi1 gerekmektedir. Aristo
caginda olan tam demokrasinin iiniversitelere kazandirilmas: gerekmektedir.
Bu yiizden sendikalar ¢ok gereklidir. Aka Sen bu konuda akademisyenlerin
ihtiyaglarmi karsilamasi gerekmektedir. Universiteler demokrasinin hakim
oldugu kurumlar olmalidir. Hak kavrami bulumakla birlikte, bir kisinin

hakkinin diger kisilere yedirilmemesi gerekmtedir.
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Akademik etkinlikler rektor tarafindan zorunlu olarak gorevlendirme seklinde
gergeklestirilmeli. Akademisyenlerin bilimsel etkinliklerdeki harcamalari
(maliyetleri) devletge karsilanmalidir.

Kadro talebi boliim basgkanlarina birakilmalidir. Cinsiyet ayrimi olmadan
kadrolar Once basari durumu daha sonra da cinsiyete gore adil olarak
paylastirilmalidir. Kadro talepleri Senato onayi ile yapilmalidir. Kadro
talepleri diizenli olarak takip edilmesi gerekmektedir. Universitelerden
tedviren atamalarin kaldirilmas: gerekmektedir.

YOK finiversitelerin yeniden yapilanmast ile ilgili kararlar1 vermelidir. YOK
senatosuna Cumhurbaskani olmadiginda YOK baskan1 baskanlik yapmalidir.
Bu konsey her ay diizenli olarak toplanmalidir. YOK senatosu ilgili tiim
iiniversitelerin rektdrlerinden olusmasi gerekmektedir. Ilgili tiim faaliyetsel
kararlar rektorlerin haricinde senato onayi ile c¢ikarilmalidir. Senatoda
rektorler sadece baskanlik yapmalidirlar. izleme ve denetleme faaliyetleri
yapmalar1 gerekmektedir.

Bulgularimiz 15181 altinda akademik kalite arttirilmalidir. Her akademisyenin
bilimsel standartlara uygunlugu {niversite yoOnetimleri tarafindan
desteklenmelidir. Burada oOnemli olan arastirmaci bakis agisinin
akademisyenlere kazandirilmasidir. Universiteler akil, bilim, baris, huzur ve
sevgi yuvalanidir. Bu ylizden bu temel degerlerin de akademisyenler
tarafindan igsellestirilmesi gerekmektedir. Universitelerde akademisyenlere
akademik kalite belgesi verilmelidir.

Salt liderlik teorileri liderlerin verecegi kararlar1 inceler. Salt karar
incelemek i¢inden ¢ikilmaz bir puzzle gibi bir arastirmaciyr rahatsiz eder.
Karar verecegiz fakat hangi karar1? Karar verecegiz fakat neye gore
verecegiz? Cevabi bilinse de yine de arastirma yapilmasi gerekiyor. Burada
bizim liderlikle ilgili olarak liderlerin yaptiklari islerde en isabetli kararlari
verebilmesi igin bu arastirma gerceklestirilmistir. Iyi bir lider dogal
yeteneklerinin yaninda igsel yeteneklerini ve diger yeteneklerini de
gelistirmelidir. Fakat iyi bir lider ¢ok iyi bir insan mudir? Insanlar
sevdiklerinin arkasindan giderler. Bu yilizden liderin sevilmesi de
gerekmektedir. Sevgi bir pekistirectir. Sevgi bir gligtiir. Gergek sevgi

sevidigini her tiirlii kot durumda birakmamaktir. Aile maalesef birbirini
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gercekten seven insanlardan olusamiyor. iliskiler énemli bir ekonomik
potansiyel barindirtyor. Bu konu ile ilgili Harvard Business Review’ de
yazdigim yorumda da belirttigim gibi akrabalar aile iliskilerine iliski
oncesinde ve iligski sonrasinda iki kisi arasindaki iliskiye yonelik olarak
bilgisizliklerinden dolayr negatif yonde etki edebiliyor. Bu yanlis evlilikler
milli ekonomiye olumsuz yonde etki edebiliyor. Akrabalar yanlis evliliklere
sebep olabiliyor. Evlenmeden oOnce kisilerin akrabalariin da psikolojik
durumlar arastirilmahidir. Gergek evlilikler gerceklesmeyince bireyler evli
insan davraniglar1 gostermiyor. Bu insanlarin olusturdugu toplumlardan dogru
insan davranist beklenemiyor. Dogru insanlar toplumda suclu olarak
goriilebiliyor. Sug¢ oranlar1 artiyor. Nikahlar kanuna aykiri bir bigimde
gereklesebiliyor. Ailelerin uzmanlar tarafindan olusturulmas: gerekmektedir.
Nikahlarda kanun ¢igneniyor ve yetki gaspi yasaniyor. Taraflarin beyanlar
bilimsel gergeklere aykirt olabiliyor. Gergekten birbirini seven toplumdaki
psikolojik buhranlar yiiziinden dogru kisiler ile evlenemiyorlar. Toplum
psikolojisi bu ylizden diizenli olarak denetlenmelidir. Ailelerin psikolojik
durumlar1 kontrol edilmelidir. Bunun i¢in bu konununda doktora tez konusu
olarak arastirilmasi gerekmektedir.

Bu giin Amerika’ da sosyal problemler siirekli olarak devam etmektedir.
Bunun nedeni gelir adaletsizligidir. Kapitalizm insanligi somiirmektedir.
Insanlar mevcudiyetlerini baska yerlerde aramaktadirlar. Diinya bir ailedir.
Her cesit insanlar1 i¢inde barindirir. Fakat iyilerin gii¢lii olmas1 gerekir. Bu
tez ile akademik liderlik teorileri evrensel bir boyut kazanmigtir. Her insan
yaptigi islere gore degerlendirilir. Basarilarina gére degerlendirilir.
Bulgularimiz Tirk {iniversiteleri i¢in bir akademik yonetim modeli olarak
uygulanabilir. Burada ilk olarak, akademik etkinlik i¢in akademik caligsmasi
kaliteli olan liderlerin secilmesi, organizasyonel kabiliyeti yiiksek olan
liderlerin segilmesi ve daha sonra bireysel yetkinlik konusunda yetkin olan
kisilerin akademik lider olmalar1 gerekmektedir. Buradan siire¢ yonetimi ile
ilgili olarak 1ilgili siireclerin alt islemleri tanimlamip buradan Tiirk
Yiksekogretimi i¢cin akademik etkinlige iligkin bir ydnetim modeli
olusturulabilir.

Diinya genelindeki biitiin iiniversiteler ortak veri tabani olusturarak yayinlarin

izlendigi bir veri taban1 olusturmalar1 gerekmektedir. YOK bilim adamlarmin
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yayinlarini takip etmesi gerekir. ISSN numaralari, DOI numaralarina gore bu
kayitlar yapilmalidir. Yayin olduktan sonra bu ISSN numaralart Diinya
Akademik Veri Tabanina kaydedilecek. Dogentlik ve Profesorliikk jiiri
bilgileri buradan alinmali. Aym sekilde Biitiin konferanslar i¢in YOK’ ten
sistem numarasi alinmasi gerekmektedir. Ayni sekilde bu konferanslara
katilan akademisyenlerin puanlar1 sisteme otomatik olarak geg¢mesi
gerekmektedir. Bu da barkod sistemi gibi akademisyenlere verilen kimlik id
kartindan takip edilsin. Bu sadece resmi kurumlar i¢in degil, 6zel kurumlar
icinde zorunlu hale getirilmelidir.

Rektorler genel aylik toplantilarda dekanlar, bolim baskanlar1 ve MYO
mudiirleri ile birlikte genel bir toplantt yapmalar1 ve bilimsel akademik
calismalarin durumlarini1 konusmalart gerekmektedir.

MYO’ larda ve diger iiniversite kurumlarinda ders dagilimlart adil olmalidir.
Dersler oncelikli olarak Universite’ deki akademisyenlere verilmesi
gerekmektedir. Bu otomasyon sistemleri vasitasi ile zorunlu hale
getirilmelidir. Diger durumlarda disaridan sozlesmeli kisilerin ders vermesi
gerekmektedir. Mevcut olarak bazi akademisyenlerin bu yollarla hakk:
yenebilmektedir.

MYO’ lar da gergeklestirilen idari faaliyetlerde 6gretim elemanlarina idari
acidan dzgiirliiklerin saglanmasi gerekmektedir. Ogretim elemanlarinm kendi
istekleri dogrultusunda farkli liniversitelere gidebilmelerinin 6nii agilmalidir.
Maalesef Tiirkiye’ deki tiniversitelerde Rektorler 6gretim tiyesi olarak miidiir
atamaktadirlar. Ogretim gorevlileri ve arastirma gorevlileri akademisyen
olarak goriilmemektedirler. Rektor tarafindan bir gilinliigline atanan
miidiirlerin, ne Ogrenciden, ne isten haber olmakta; akademisyenleri
korumamaktadirlar. Rektor tarafindan atanan miidiirler, adaletsiz yonetim
uygulamalar1 ile akademik personelin de moral motivasyonunu
bozmaktadirlar. MYO’lara 6zerklik verilmesi gerekmektedir. MYO’ lara
Rektorliik tarafindan ara¢ tahsis edilmektedir. Fakat bu araglar sadece sehir
merkezinden MYO’ ya gelis yoniinde kullanilmaktadir. Rektorler buna g6z

yummaktadirlar.

277



Yiiksekogrenim tezleri akademik bir istir. Jiiri sadece tez kontrolii yapmalidir.
Her tiirlii yiiksekdgrenim tezinin danismanlar tarafindan bitirilmesi kanunen
zorunlu hale getirilmelidir. Bunun i¢in her tiirlii kaynak ve fon saglanmalidir.
Yiiksekogretimde linvanlar zorunlu hale getirilmelidir. Yas olarak yine jiiriye
baglanmamalidir. Akademisyenlik te jliri derece almada bir motivasyonla
sinirlandirilmalidir. Bilim adami olan ve bilimle ugrasan kisilerde bilimsel
olarak tinvanlar ikinci planda olmalidir. Akademik iinvanlar akademik yol
gosterici olarak kullanilmalidir.

Akademik takvimlerde kis aylar1 akademik takvim dis1 olarak birakilmali.
Ocak-Subat ve Mart aylari bu aylarda akademik faaliyetlere (bilimsel
yayinlara) odaklanilmalidir. En soguk giinler olarak Ocak ve Subat aylarinda
egitim arastirmaya doniik olmalidir. Akademik faaliyetler Rektdr onay: ile
akademisyenlerin tiim masraflar1  karsilanarak  Rektorler tarafindan
gerceklestirilmelidir.

Universiteler siirekli hijyen denetiminin kamuda kanunen zorunlu olarak
yapildigi yerler olmalidir. Temizlik sirketleri ile anlagilarak, egitim
faaliyetinin siirekli olarak hijyenik bir ortamda gergeklestirilmesi
gerekmektedir. Universitelerde kaliteli yemek (helal belgesi olan) yemek
sirketleri tercih edilmelidir.

Universitelere kayitta maalesef iicretler ilk olarak alinmaktadir. Ogrenci isini
takip etmezse kayit olamamaktadir. Mesaj seklinde bilgilendirmeler
gerekmektedir. Parast olmayan Ogrenciler sikinti  yasamaktadir. Bu
ogrencilere kayit, okuma ve barmmmda gerekli yardimin yapilmasi
gerekmektedir.

Yurtdis1 ders verme ve diger islemler i¢in liniversite 6grencilerinin kolaylikla
diger iilkelere seyahat edebilmeleri gerekmektedir. Bu nedenle YOK
blinyesinde Yurtdisina akademisyenler ve Ogrenciler i¢in ucak temini
gerekmektedir.

Yiiksek Ogretim Tezleri, otomasyonda, dergi editorliigii gibi haftalik olarak
izlenmeli ve diger biitiin tez izleme komitesi {iyeleri tarafindan not diisiilerek
haftalik olarak raporlanmalidir. Tez kelime islemci dosyast olarak Ogrenci
tarafindan her hafta sisteme yiliklenmeli ve diger Ogretim {liyelerinin tez

hakkindaki goriis, 6neri ve diizeltmeleri sisteme kaydedilmelidir. Bu sistem
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YOKSIS tarafindan gergeklestirilmelidir. Bu tezler YOK Akademik Kurulu
tarafindan takip edilmelidir. Buna gore tezdeki degisiklikler enstitii miidiiri
tarafindan izlenmelidir. Tez bitirilene kadar devam edilmelidir. Bitirilmeyen
tezler hakkinda YOK vasitas1 ile enstitii yonetimince ilgili akademisyenlere
sorusturma acilmalidir.

Yaptigim arastirma genel geger akademik liderlik davranislarina iliskindir.
Spesifik olarak engelli bireyler i¢in akademik liderlik G6lgegine ek sorular
gelistirilerek organizasyon kiiltiiriinde yer verilmeleri gerekmektedir. Bu
engelli bireyler zor sartlar altinda ¢alismaktadirlar. Bu kisilere organizasyon
kiiltiirli igerisinde en kolay isler verilmelidir.

Universiteye kadro talep edilip, bazi béliimler agilmaktadir. Fakat diger
akademisyenler alinmayip, boliimler atil birakilmaktadir. Ogretim gérevlileri
magdur olmaktadir. Demokratik olmayan senato kararlart dogrultusunda
devlet memurlart muzdarip olmaktadirlar. Ogretim gorevlileri demokratik
olmayan  senato  kararlar1  uygulamalar1 ile  bagka  birimlere
gorevlendirilmektedirler. Boyle akademisyenlerin vermis oldugu ge¢mise
doniik senato kararlar1 incelerek, bu sekilde karar veren despot
akademisyenlerin devlet memurlugundan ¢ikartilmasi gerekmektedir. Il
Koordinasyon Kurulu seklinde Vali, Rektor ve boliim amirleri hep birlikte
aylik olarak toplant1 yapmalar1 gerektemektedir. Senato kararlar1 bu kurulda
tartisilmalidir.

Ne yapilirsa yapilsin olumsuz algilar isleri mahvedebilir. Bu yiizden basari
belgeleme sistemleri ile gergeklere yonelik yonetim gerceklestirilmesi
gerekmektedir. Daha aktif ¢alisan akademisyenler ddiillendirilmelidir. Buna
yonelik olarak her akademisyen c¢alismalarimi kaydetmelidir. Mevcut
bozukluklara yonelik olarak her akademisyenin, galisanin odasina ve sinav
salonlarina kamera sistemi getirilmesi gerekmektedir. Buradaki hareketler 24
saat YOK Kalite Kurulu tarafindan izlenmelidir.

Bu giin akademisyenler {izerindeki olumsuz algi akademisyenler.org seklinde
bir internet sitesi hazirlanip akademisyenlerimiz genel ¢evre tarafindan
vatandaghk numaralar1  girilerek  genel bilgi ¢ercevesi  verilerek

degerlendirilebilir. Maalesef, su an gilinlimiizde insanlar Onyargilara gore
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degerlendirilmektedir. Bu sayede akademisyenler iizerindeki olumsuz algi
giderilebilir. Bu internet sitesi Yok tarafindan kurulabilir.

e Universitelerde akademisyenlere ve misafirlere 24 saat self servis olarak
yemek saglanacak yerler olmasi gerekmektedir. Bu yemekhanelerin diizenli
olarak denetlenmesi gerekmektedir.

o Insanlar yaptiklari ile hesaba gekileceklerdir. Giiniimiizde insanlar arasi
iliskiler takip edilebilmektedir. Bir insanin diger insanla iligkisi onun
gelecegini belirler. Kanunlar bu iligkilere uygun olmalidir. Milli degerlerini
belirlemek bir topumun temel gorevidir. insanlarm birbirlerine ilettikleri
sevgi miktar1 giiniimiizde hesaplanabilemektedir. Bu ise, insanlarin daha
kaliteli davranis sergilemelerini saglayabilecektir. Almanya da aile yapisi
daha gelismis ve akrabalik iliskileri gelismistir. Herkes birbirini tanimakta ve
enerjilerini  dogruluga yonlendirebilmektedirler. Giliniimiizde  tiiketici
tercihleri internet yardimi ile belirlenebilmektedir. Bu nedenle yapilacak
islemler Milli Sosyal Yardim yazilimi ile insanlarin iglemleri takip edilerek

basariya yonlendirilmelidir.

“Son olarak En’ am Suresi 73. Ayette: O, gokleri ve yeri hak (ve hikmet)
ile yaratandir. “OI1!” dedigi giin her sey oluverir. O’ nun sézii gercektir. Siira
iiflendigi giin de hiikiimranhk O’ nundur. Gizliyi ve agig1 bilendir ve O, hikmet
sahibidir. Her seyden haberdardir.” (Quran).
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EKLER

EK 1: Anket Formu.

Degeri hocar;

Bu bilgi ey, akademik liderkk ve Gnglt kil ltgkisinl belidernek iin hazslanenigtie, ik bilmde bir keim

kigisel babglerinizhe ilgili maddeler yer almaktadee, Lithen size uygun olen seqeneds isaretleyiniz. Verecegniz
cevaplar tamamen bilimsel amaglar igin kullaralacaldr,

Katlimang igin tesekkir ederim, saygilanmia.

Can GOMAY - Uludad Oniversitesi

cangryubidag.edu.tr
oo [ 0
Odr. Gér. e War
Chnsiyetini: :mg mDr.Dérﬁ.H ronetim GEreans: ok ()
Deg, .
Prof. Dr O
FakiieYikmekokudMT0: Akademd Kdemind: _....... ol
Iicinei baliende akademik liderll iligkin lier bulunmaktade, Sizden baklenn htr maddeye katihm
dizeyinizi, 1 Hig Katdrmponam, 7 T Katlry arabiprvda defedendirmenizdir,
; a3
Faiedeki sorumbilukdanna kendini adamegtr,
Al kgt birinsandr.
Herkese sayg gosterir,
Glinidn biyulk bir biliminde kends kigisel igleri de ilgilenir.
Faiuenin/Yidisekakulun/M ¥ 0'nun en dnemli hocasidir,
Asagtima yind en gighl hocade.
Alademik aragirmalarda ok aktifti.
Ogretmenlik roliing kendini adamegtr,
Cahsanlan cesaretlendiir.

Faliimedekifikseokuldaki/MYO'daki kigler tarafindan sevilir.

Galganlareun akademik ghenindai aksakdklardan haberdardir,

Cahganlan karar melanizmalanna dihil ederek cesaretlendirir,

FakiteyiVUksekokuluMYO'yu Ger Universitelere tandmak ign gaba gastern.

Fakimeye[Vuksekokula/MVOrya diger akademisyenleri davel eder,

Cahiganlan akademik yayilar konusunca bilgilendiri.

Kigiler aras igkilerde kendi yonetim ekibini kurar.

taliganan e ii kigler aras digkilere sahiptir

slaslalele]e]e]sle|w]< ol ][ ]-]. |

Baganlanndan dolin calanlar tasafindan sayg) duyulur.

Glooni beni problemierimin gizimd igin kullanir.

i

Oniversie galianlan trafindan sayg: oyl

B
=

Edjer bir iy yopacak igs yapmiryorss rkadagimen yaninda olurum,

Gahganlar ke iletigim kurarken ilgli oldugunu gasterir.

Galigantarn fiksini al,

Y]
o

Gahganlar ile etigim halindeyken afrbagh ve naziktir,

Calrganlar ile ibetisim halinde iken kendini iy ifade eder.

BAE

Falite v ikszkobAMYO de ilgili konularda konspurien ikna edicider.

Her zaman yetiiren kendrinde ol dugu Retsi veren bir ses tonu ile kanugur,

Kamu igerinde hichir calisans rencide etrmez.

Istenmayen durumlar oldudu zaman personallere adil davranr.

Alcademik terfilerimizde herkese adaketlidir,

Araztirma kaynaklannin dadstiimasana yinelik olarak bizlere adil dawranir,

Faleine Y UksekokulMYD kaynakdannin yonetiminge yetenaklidir.

Ders det programiarla kurum ici iligkalerin geligtirilmesing Gnem verir,

Isberde zamanlamas: iyidir,

Dayanigma pemininin clugmatna pemin hazelar,

] fo ] [ l] Pl o) o) o] o] o) o] o | o ] o o ] o] o ] (o] [ o] o] (o | P ) o ] D] fom ] fm | Eom | o] (o ) Do ] o] ][] o] L
[mli=]im]i=]w]i=] =] i=]is] [=]is]is]]s]{s)is]i=]{s)i=]{=] [=)i=]{=] =) [=]{=] {=][sii=] o] (=)o) (=] [=)i=] =) =] "]
o o] o} o o o ) o o o o o o o o o o o o (o o] o o o) | D] Eom o] Fow ] o o] [ | P ] o] o] [ ] ]
gloioigigioloioioioigloioigiololgiololoiololoioloiolgiol ool ol oo ol ool o
jmli=]is][a][w]is] =] i=]is][=]is]is]]s]{s]lis]i=]{s)i=]{=]|[=]i=]{=][=)[=]{s]=][s)is] =] [=])is]{=][=)is] =] =] "]
OO o O e e o o e Ve e O N O O O O e
jmjim]im] =] [w]jm] m]j=]jm] =] o) {=]j=]{s]j=]j=]{s)i=]{=] =) =] =)o) [=]{=)] =] [=)j=] o] =] o] =] =] =] =) =] "]

=i bl b bl ol = o - e

FalkineninfYiksekokulunMY O nun hedeflerne ulagmalk igen ydatemler gelitinir,

|
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Ugiincii bslimde drgit kiltiriine iliskin Gnermeler bulunmaktadir. Sizden beklenen her maddeye katilim
diizeyinizi, 1 Hig Katilmiyorum, 7 Tamamen Katiliyorum araliginda degerlendirmenizdir.

4
o

Fakiiltemizde/Yiksekokulumuzda/MYO'muzda;

Kurum-ici sorumluluklar adil olarak paylasilir.

Universite digindaki proje ve calismalar desteklenir.

Odrenci sayisinin ¢oklugu kaliteli aragtirma yapmay engeller.

Calisanlardan beklentiler mantikhidir.

Arastirma izin ve bitceleri desteklerini yeterlidir.

Calisanlar performanslarina gore 6dillendirilir.

Derslerin dagiliminda tek s6z sahibi yoneticilerdir.

Ders yikleri aragtirma galismalarini engelleyemeyecek dizeydedir.

W lo|w || |s|w]|n ]|k

Uretken calisanlar diger calisanlar tarafindan takdir edilir.

5

Calisanlara hem is ve hem de kisisel sorumluluklan icin bol bol firsat verilir.

o
=

Cocuk sahibi olan calisanlar kariyerlerini daha az disinrler.

oy
o

Kisisel sorumluluklanin kariyer sirecinde ilerlemeyi engeller.

&

Yoneticiler her zaman problemleri dinlerler.

IS

Yoneticiler iste ve is disinda iy bir rol modeldir.

-
V]

Calisanlar yaptiklari islere kendilerini adayan kisilerdir.

=
o

Genel olarak kadinlara yonelik orgit iklimi yidir.

=Y
~

Genel olarak dgrencilere yonelik drgit iklimi iyidir.

&

Yoneticiler diger fakiltelere gore calisanlarina daha fazla firsat saglarlar.

o
©

Kaynaklan herkese esit olarak sunulur.

n
°

Akademik kadrolarin dagitiminda adaletli davranilir.

N
=

Calisanlara tehdit ve aynmailik uygulanir.

N
~

Calisanlar ile yGnetim arasindaki ilikiler yidir.

~
w

Calisanlar birbirlerine givenirler.

~
=

Calisanlar birbirlerine saygi duyarlar.

~
v

Politikalari calisan aynimi yapiimadan tek bir bigimde uygulanir.

~
o

Oldukga gok tartisma oldugu hissedilir.

N
~

Calisanlarin akademik yukseltmelerinde performanslarina bakilir.

8]
[

Akademik yikseltmeler alisanlarin performanslarini etkiler.

o o O O o o o o o o o o o o o o o o o o
oooololooofoolo]oloooloooofooo]o(o]o| oo o)s
i Ao Ao | o} o ol o | o o o o o o o o o o} (o} A A A A ] o
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o
o) o) o) o o} o] o} o) o} o) (o o) o o) | (o o (o} o) o o o f o o o | o o )
Y o o o o o o o o | o o o o o o o (o o o o o o o o )
o I o o o o o o o o o e o o o o o o o o o o o | o o )

Katiliminiz igin tesekkr ederim...
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