T.C.

ABANT iZZET BAYSAL UNiVERSITESI
EGITIM BILIMLERI ENSTITUSU
EGITIiM BIiLIMLERI ANA BiLiM DALI
EGITIiM YONETIMIi VE DENETIMI BiLiM DALI

UNIVERSITE YONETICILERININ STRATEJIK LIDERLIK
DAVRANISLARINA iLISKIN AKADEMISYEN ALGILARI
(AIBU ORNEGI)

Yiiksek Lisans Tezi

Hazirlayan

Hilal Cansu ONDER

Danmisman

Yrd. Do¢. Dr. Bahri AYDIN

BOLU - 2014



EGITIM BiLIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGU’NE,

Hilal Cansu ONDER’e ait “Universite Yoneticilerinin Stratejik Liderlik
Davramslarina iliskin Akademisyen Algilar1 (AIBU Ornegi)” adli ¢alisma, jiirimiz
tarafindan Egitim Yoénetimi ve Denetimi Bilim Dalinda YUKSEK LISANS TEZi
olarak kabul edilmistir. 19/08/2014

Akademik Unvan, Ad ve Soyad fmza

Uye (Tez Danigmani) : Yrd. Dog. Dr. Bahri AYDIN

Uye : Yrd. Dog. Dr. Nuri AKGUN

Uye : Dog. Dr. Kaya YILDIZ

Egitim Bilimleri Enstitiisii Onay:

Dog. Dr. Tiirkan ARGON

Egitim Bilimleri Enstitiisii Miidiirii



iii

ICINDEKILER

| (011010) ) (4 1 59 ) 3 S iii

TABLOLAR DIZINI ...cooooiiiiiiiiiiiiiinninnntneneccecccccccccnece e vi

SEKILLER DIZINI w...ouvvumiiiiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinininnneeee viii

TESEKKUR ..uovuuiutiiniieirnietierueererseerseesterseessesssessesseessessesssssossssens ix

ABSTRACT aeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiititeietistetcististenssssnsanns xi

L /2 7 xiii

BOLUM I

R 1 1N 1

1.1. Problem Clmlesi .......co.oviiiiiiii e 3

1.2, Arastirmanin AMACT .......eiueeintei ettt eaae e 3

1.3. Arastirmanin ONemi ...........oouiuiin e, 4

1.4. Arastirmanin Sayiltilart ..o 5

1.5. Arastirmanin Starliliklars ..., 5

1.6, Tanumlar ..o 6
BOLUM II

2. Kuramsal Temeller ve T1gili Literatiir.........cccuuveunernieuerneereennerneennenen 7

2.1 LAderliK. e 7

2.1.1. Liderlik tanimlart ...........oooiiiii e 9

2.1.2. Liderlik yaklagimlari.............coooiviiiiiiiiiii e 10

Liderin ozellikleri yaklasimi.................c.cccoeeeuiiiiiiiiiiiiniiinainann, 11

Davranigsal Yaklasim..............c.coooieiiiiiiiiiiiiiiieeiieieeeeaa, 13

Durumsalltk Yaklagumi................ccooeuviiiiiiiiiiiiiniieiiiiieeeieeeeen, 15

2.2. Stratejik LiderliK. .. .. ..o 18

2.2.1. Strateji Kavrami .........oooiiiiiiii 19

2.2.2. Stratejik liderlik tanmmlart.............ooooiiii i 23

2.2.3. Stratejik liderin 6zelliKleri ..............ooviiiiiiiiiii e, 24



v

2.2.4. Stratejik liderlik modelleri (uygulamalart) ................coooeiiien. 29

Adair’in stratejik liderlik modeli.................cooo 29

Davies’in stratejik liderlik modeli....................c.ccoeveviiiinninnenn.n. 31

Ulgen - Mirze stratejik liderlik modeli ...................cccccceeeeeeeeenns. 35

Pisapia’min stratejik liderlik modeli........................ccccooviiininnnl, 36

2.3, YUKSEKOGIOM. ..o et ettt e e e e 43

2.3.1. Yiiksekogretimden beklentiler .............coooiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnn. 43

2.3.2. Yiiksekogretim yonetiminde yonelimler ....................coooeeenne.o 45

2.3.3. Yiiksekogretimde yOnetiCiler ..........ooveeiiiiiiiiiiiiiiiiiinane 46

2.4, Tlgili AraStirmalar. ...........oo.oiieei i 49
BOLUM HII

R 1) 11 1 1 55

3.1, Arastirmanin Modeli ...... ..o 55

3.2.CaliSma EVICNT ..o 55

3.2.1. Akademisyenlerin Demografik Ozellikleri............................... 56

3.3. Veri Toplama YOntemi ve Aract ........cooeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieanen, 59

3.4. Veri Toplama Aracinin Uygulanmast ...........ccooeiiiiiiiiiiiiiiiniienn, 61

3.5. Verilerin ANalizi ......ooueieiinii i 62
BOLUM IV

4. Bulgular ve Yorumlar......ccceeeiiiieiiiiinniiiiinnicsensscmnmmmmnnsmmcssssssscssssssseccsssss 04

4.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgu ve Yorumlar......................oco..o.... 64

4.1.1. Yonetimsel uygulamalar (Managing).........ccccoevvviiiennenineennnnn. 66

4.1.2. Doniisiimsel uygulamalar (Transforming)..............c..coooiiinenn 66

4.1.3. Uzlagsma uygulamalar1 (Bartering).............cooeviiieiiiiinnennnn 67

4.1.4. Mliskisel uygulamalar (Bridging).............cc.coeviiniiniiiiiininnn., 67

4.1.5. Etik uygulamalar (Bonding).............cooviiiiiiiiiiiiiiiiiii e 68

4.2. Ikinci Alt Probleme iliskin Bulgu ve Yorumlar................................ 69

N TR 4 T 69

N 5 111 < 72

4.2.3. EZIIM dUrUMU ..ooeiee e e e et e e e 73



424 UNVAN. .ottt e 75

4.2.5. Mesleki calisma yil1........oooiiiiiii i 77

4.2.6. Kurum caligma yili.........ooooiii 79

4.2.7. 1darT OT@V......ouiie e, 82

4.2.8. Akademik birim..........ocoiiiiiiiii 83
BOLUM V

ST 100 F R 017 o1 [ U 85

5.1, S0NUGIAT. ... 85

5.1.1. Birinci Alt Probleme Iligkin Sonuglar...............................o... 85

5.1.2. Ikinci Alt Probleme Iliskin sonuglar...................ccoooeieiiininn.., 86

5.2  ONEIILET. ... et 89

KAYNAKGCA «ooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiitiitietittietetisttacieccescssssscnsssssscnsone 91

) L 0 ) 929

EK 1. Veri Toplama ATact ........c.oiuiiiiiiiii e 100

EK 2. Bnstitil [Z0i ......ooooiiiii e 102

EK 3. Rektorliik 1zni ........oooooiiiiiii e 103

EK 4. Etik Kurulu Izni .....cooooooooii 104

EK 5. Etik Kurul Ek Siire Izni...............cocoooiiiiiiii e, 105

EK 6. Goniillii Bilgilendirme Formu ..., 106

EK 7. 0lcek Yazar Izni ..........ooooiiiiiiiiii e, 108

EK 8. Olcek Uyarlayict 1zni ..............oooooiiiiiiii 109

EK 9. OZ@ECIMIS. ... ovveiiieiie e 110



TABLOLAR DIZINI

Tablo 2-1. Stratejik Liderlige iliskin Tanimlar..................cocooiviiiieiinninnnn..
Tablo 2-2. Stratejik Liderlige iliskin Beceriler...............coouviuiiiiiiiiinieinnann.
Tablo 3-1. Olgeklerin geri dONiis Orani.................oeeeueeiuneiinieiieeeieeieaennns.
Tablo 3-2. Akademisyenlerin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans ve Yiizde
Dagilimlart........oouviiiii e
Tablo 3-3. Stratejik Liderlik Olgegine iliskin Onaylayici Faktor Analizi............
Tablo 3-4. Ortalama Puanlarin Yorumlanmasinda Kullanilan Kriterler...............
Tablo 4-1. Stratejik Liderlik Uygulamalarinin Gergeklestirilme Diizeylerine
[liskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri.............cocovvveeeveveveeennne.
Tablo 4-2. Akademisyenlerin Yaslarina Gore Stratejik Liderlik Uygulamalarinin
Gergeklestirilme Diizeylerine iliskin One-Way ANOVA Sonuglari ...
Tablo 4-3. Akademisyenlerin Cinsiyetlerine Gore Stratejik  Liderlik
Uygulamalarmin Gergeklestirilme Diizeylerine Iliskin Independent-
Sample T-Testi Sonuglar1
Tablo 4-4. Akademisyenlerin Egitim Durumlarina Gore Stratejik Liderlik
Uygulamalarmin  Gergeklestirilme Diizeylerine Iliskin One-Way
ANOVA SoNUCIATT ....viiii e
Tablo 4-5. Akademisyenlerin Unvanlarina Gore  Stratejik  Liderlik
Uygulamalarmin  Gergeklestirilme Diizeylerine Iliskin One-Way
ANOVA SONUCIATT ...oueinii e
Tablo 4-6. Akademisyenlerin Mesleki Calisma Yilina Gore Stratejik Liderlik
Uygulamalarmin  Gergeklestirilme Diizeylerine iliskin One-Way
ANOVA SoNuUCIArT ....vvviii e
Tablo 4-7. Akademisyenlerin Mevcut Kurumdaki Calisma Yilina Gore Stratejik
Liderlik Uygulamalarinin Gergeklestirilme Diizeylerine iliskin One-
Way ANOVA Sonuglart.........oouvviiiiiiiiiiiii i

vi

56
60
63

65

69

72

73

75

78



Tablo 4-8. Akademisyenlerin Idari Gorevlerine Gore Stratejik Liderlik
Uygulamalarmin Gergeklestirilme Diizeylerine Iliskin Independent-
Sample T-Testi Sonuclart ...........ccooeviiiiiiiiiii e,
Tablo 4-9. Akademisyenlerin Calistigi Akademik Birime Gore Stratejik Liderlik
Uygulamalarmin  Gergeklestirilme Diizeylerine Iliskin One-Way
ANOVA SONUCIATT. ... e,

vii

82



viii

SEKIiLLER DiZiNi
Sekil 1. Stratejik bir liderin anatomisi..........ovvveeiiiviiieiii i, 26
Sekil 2. Stratejik Liderlik Uygulamalari: U¢ Halka Modeli............................. 30
Sekil 3. Bir stratejik liderlik modeli........ ... 35
Sekil 4. Ulgen ve Mirze’ye gore stratejik liderlik uygulamalari........................ 35

Sekil 5. Stratejik Degisim Piramidi.............c.oooviiiiiiii i, 42



X

TESEKKUR

Bu arastirmanin planlanmasi, gelistirilmesi ve sonlandirilmasi siirecinde her
asamada bana rehberlik eden, lisans egitimimden beri bana 6grenmeyi ve arastirmay1
sevdiren, destegini ve yardimlarimi esirgemeyen danisman hocam Yrd. Dog. Dr. Bahri
AYDIN’a ve siirekli bilgisine bagvurdugum, her konuda bana yol gosteren hocam Yrd.

Dog. Dr. Nuri AKGUN’e ve Dog. Dr. Kaya YILDIZ’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Bilgilerine basvurdugum hi¢cbir zaman beni geri ¢evirmeyen ve goriis ve
onerileriyle onemli katkilar saglayan hocam Dog. Dr. Zekeriya NARTGUN’e, Dog. Dr.
Ahmet KILINC’a ve Egitim Yonetimi ve Denetimi Bilim Dali’ndaki tiim hocalarima

tesekkiirii borg bilirim.

Calismamda siirekli bana destek ve motivasyon kaynagi olan arkadasim Melike
KILIC ve ailesine, ilgileri ve igtenliklerinden otiirii sonsuz tesekkiir ederim. Tez
calismama goriisleriyle katkida bulunan Dr. Ozlem KARAKIS’a, Mahmut Remzi
SOYSAL’a ve ozveri ve sabriyla calismama katki saglayan M. Siialp GULER’e
yardimlart icin tesekkiir ederim. Yiiksek lisans egitimim boyunca bana destek olan
aileme, Yabanci Diller Yiiksekokulu’ndaki c¢alisma arkadaglarima ve esim Mert

ONDER e en icten tesekkiirlerimi sunarim.

Hilal Cansu ONDER



ETiK iLKELERE UYULDUGUNA iLiSKiN METIN

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum “UNIVERSITE YONETICILERININ
STRATEJIK LIDERLIK DAVRANISLARINA ILiSKIN AKADEMISYEN
ALGILARI (AIBU ORNEGI)” baslikli calismanin yazilmasinda, bilimsel ve etik
kurallara uyuldugunu, bagkalarinin eserlerinden yararlanilmasi durumunda atifta
bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin tamaminin
ya da bir kisminin bu iiniversite veya bagka bir iiniversitede bir tez calismasi olarak

sunulmadigini beyan ederim. 17/07/2014

Hilal Cansu ONDER



X1

ABSTRACT

ACADEMICIAN PERCEPTIONS ON STRATEGIC
LEADERSHIP ACTIONS BY UNIVERSITY ADMINISTRATORS
(SAMPLE OF AIBU)

Hilal Cansu ONDER
Thesis of MA
Egitim Yonetimi ve Denetimi Anabilim Dall
Thesis Advisor: Yrd. Do¢. Dr. Bahri Aydin
August 2014; xiv + 110 Pages

The purpose of this study is to define academician perceptions on strategic

leadership actions by university administrators.

In this descriptive survey model study, 319 academicians, working in all of the
faculties, graduate schools and vocational schools in Abant Izzet Baysal University,
were asked their opinions. As a data collecting instrument, “Strategic Leadership
Questionnaire (SLQ)” developed by Pisapia and Reyes-Guerra (2011) and adapted into
Turkish by Aydin (2013) was used along with a demographic information form. The
collected data was analyzed using SPSS 20 and means, standard deviations were
calculated; one way analysis of variance and independent sample T-test were performed

to solve the research questions.

In the study, it was found that there is a significant difference between the
strategic leadership actions of the faculty, graduate school and vocational school
administrators in all of the action sets. The study reached the conclusion that strategic
leadership actions are used at “medium” level by faculty and vocational school

administrators.
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The study reaches the conclusion that faculty administrators use Managing and
Bridging actions at “high” level, but Bartering, Transforming and Bonding actions at
“medium” level; vocational school administrators use Managing, Bridging and Bonding
actions at “medium” level and Transforming and Bartering actions at “low” level;
graduate school administrators use Managing, Transforming, Bridging and Bonding

actions at “high” level and Bartering actions at “medium” level.

When the differences between the demographic features of the academicians
working in all faculties, graduate schools and vocational schools of Abant Izzet Baysal
University and strategic leadership actions and action sets were examined, it was found
that there is a significant difference in strategic leadership actions and all action sets in
age, gender, title, years of experience, previous administrative duty and academic unit
variables. In education variable, it was found that there is a significant difference in
Managing, Transforming and Bridging actions; in experience in current institution

variable, there is a significant difference in Bartering and Bonding actions.

Key Words: Leadership, Strategic Leadership, Academician, Higher Education
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OZET

UNIVERSITE YONETICILERININ STRATEJiK LIiDERLIK
DAVRANISLARINA ILISKiN AKADEMISYEN ALGILARI
(AIBU ORNEGI)

Hilal Cansu ONDER
Yiiksek Lisans Tezi
Egitim Yonetimi ve Denetimi Bilim Dal
Tez Damismani: Yrd. Do¢. Dr. Bahri AYDIN
Agustos 2014; xiv + 110 Sayfa

Bu aragtirmanin amaci, iiniversite yoneticilerinin stratejik liderlik davranislarini

gerceklestirme diizeylerine iliskin akademisyen algilarinin belirlenmesidir.

Tarama modelindeki bu arastirmada, Abant Izzet Baysal Universitesi'ne bagh
tim fakiilte, yiiksekokul ve meslek yiiksekokullarinda gorev yapan 319 akademisyenin
goriisiine bagvurulmustur. Arastirmada, kisisel bilgi formu ile Pisapia ve Reyes-Guerra
(2011) tarafindan gelistirilen, Aydin (2013) tarafindan Tiirk¢ce’ye uyarlamasi yapilan
“Stratejik Liderlik Olcegi (SLQ)” veri toplama araci olarak kullanilmistir. Alt
problemlerin ¢oziimlenmesi amaciyla Olgek araciligiyla elde edilen veriler SPSS 20
paket programina aktarilmig, aritmetik ortalamalari, standart sapma degerleri
hesaplanmig, One-Way Anova (Tek Yonlii Varyans) analizi ve Independent Sample

(Bagimsiz Orneklem) T-testi analizi yapilmistir.

Arastirmada, fakiilte, yliksekokul ve meslek yiiksekokulu yoneticilerinin
stratejik liderlik davraniglart arasinda tiim boyutlarda anlamli farklilik bulunmustur.
Stratejik Liderlik Uygulamalarin1 fakiilte yoneticilerinin orta diizeyde, yiiksekokul
yoneticilerinin yiiksek diizeyde, meslek yiiksekokulu yoneticilerinin ise orta diizeyde

sergiledigi sonucuna ulagilmstir.
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Arastirmada, fakiilte yoneticilerinin Iliskisel ve Yonetimsel Uygulamalari
yiiksek diizeyde, Uzlasma, Doniisiimsel ve Etik Uygulamalarn orta diizeyde
sergiledikleri; meslek yiiksekokulu miidiirlerinin YOnetimsel, Iliskisel ve Etik
Uygulamalart orta diizeyde, Doniisiimsel Uygulamalar ve Uzlasma Uygulamalarini
diisiik diizeyde; yiiksekokul yoneticilerinin Yonetimsel, Doniisiimsel, Iliskisel ve Etik
Uygulamalar1 yiiksek diizeyde, Uzlasma Uygulamalarim1 orta diizeyde sergiledikleri

sonucuna ulagilmistir.

Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagl tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiikksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin demografik ozelliklerine gore
stratejik liderlik uygulamalarinin geneli ve alt boyutlarina iligkin farkliliklar
incelendiginde; yas, cinsiyet, unvan, mesleki calisma yili, idari gorev ve akademik
birim degiskenlerinde stratejik liderlik uygulamalarinin geneli ve tiim alt boyutlarinda
anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Egitim durumu degiskeninde Yonetimsel,
Doniisiimsel ve Iliskisel Uygulamalarda; mevcut kurum calisma yili degiskenine gore
ise Uzlasma ve Etik Uygulamalar boyutlarinda anlamli farklilik oldugu sonucuna

ulasilmustir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Stratejik Liderlik, Akademisyen, Yiiksekogretim



BOLUM I

1. Giris

Stratejik liderlik, cagdas yonetim diinyasinda yadsinamaz bir olgu olarak
giindem olusturmaya baslamistir. Giiniimiizde, stratejik liderler tarafindan yoOnetilen
orgiitlerin, amaclarina daha kolaylikla ulasabilecekleri kabul gormektedir. Bu tarz
yonetim uygulamalar1 sergileyen liderlerin, oOrgiit i¢i ve oOrgiit dis1 cevre ile
siirdiiriilebilir iligkiler icinde olmalar1 Orgiitsel basarinin temel kaynagi olarak

algilanmaktadir (Siit¢ii, 2008).

Ireland ve Hitt (2005), orgiitlerin dinamik unsuru ve yonetimin bir parcasi olan
stratejik liderligi, stratejik yonetimin 6nemli bir unsuru olarak gormiistiir. Kuskusuz bu
Oonem, stratejik liderligin; oOrgiit i¢cin gerceklestirilebilir bir gelecek yaratacak
degisiklikleri baslatmak icin gelece8i gorme, vizyon olusturma, esnekligi saglama,
stratejik olarak diisinme ve digerleri ile calisabilme becerisi olarak tanimlamasindan
kaynaklanmaktadir. Bu tanimdan yola c¢ikilirsa kamu kurumlarinda stratejik yonetim
stirecinin basarisinin en dnemli belirleyicisi olarak stratejik liderler, 6nemli bir unsur

olarak ortaya ¢ikmaya baslamistir.

Amaci degisime ve gelisime ayak uydurabilecek, gelecege doniik bireyler
yetistirmek olan egitim kurumlarinin yoneticilerinin degisimi ve gelisimi yakalamak,
daha tiretken olmak, 6gretmenlerini giidiileyebilmek ve daimi basaritya imza atmak icin
sahip olmalar1 gereken liderlik 6zelliklerinin bilincinde olmalar1 gerekmektedir. Tiim bu
ozelliklere sahip olmak, beraberinde stratejik liderlik ©zelliklerine de sahip olmak

demektir (Ulker, 2009).



Besler (2004)’e gore degisimlerin anlik oldugu yeni kiiresel diinya diizeninde,
diger orgiitler gibi egitim orgiitleri de, gelismelere uyum saglayabilecek etkili stratejiler
gelistirmelidirler. Bu tiir stratejilerin gelistirilmesi ise degisime uyum saglama
yetenegine sahip Orgiit liderlerinin gorevidir. Bu degisim siirecinde liderlerin rolii
tamamen degismekte ve stratejik liderligi gerekli kilmaktadir demektedir. Giintimiiz
liderleri kurumlarini etkileyen toplumsal ve kurumsal giicleri tanimlamakta problem
yasamakta ve kurumlarim1 = basariya tasiyacak  yaklasim  ve  degisimleri
yakalayamamaktadirlar. Bunlara ilave olarak liderler orgiitlerinin basarisinin, diger
kurum calisanlarinin  gelisim ve bakis acilarina bagli oldugunu da g6z ardi
etmektedirler. Liderler degisim icin gerekli olan fikirleri, kurum personelinin bakis acisi
ve istekleri ile bagdastiramamakta, kurum personelini etkileyebilmek i¢in sinirli sayida
liderlik 6zelligi kullanmaktadirlar. Dolayisiyla da kullandiklart sinirh liderlik 6zellikleri
ile i¢inde bulunduklar: sartlar uyum gosterdiginde basarili olabilmektedirler (Pisapia vd,

2005).

Pisapia (2010), stratejik liderlerin, stratejik liderligin alt boyutu olarak
tanimladigi doniistimsel uygulamalart (Transforming), yoOnetimsel uygulamalar
(Managing), etik uygulamalari (Bonding), uzlagsma uygulamalarim (Bartering) ve
iliskisel uygulamalar1 (Bridging) diger liderlere gore daha fazla kullanmalar1 gerektigini
vurgulamaktadir. Pisapia stratejik liderligi, kullanilan cesitli uygulamalar arasindaki
dengeleri vurgulayan cok faktorlii bir yaklasim ortaya koyarak agiklamaya calismistir.
Basarili liderlerin bu liderlik 6zelliklerini, basarisiz liderlere gore daha fazla kullanmasi

beklenmelidir.

Bu arastirmada iiniversite yoneticilerinin sergiledigi stratejik liderlik davraniglar
incelenmistir. Tiim diinyada oldugu gibi, Tiirkiye’de de egitim sektoriinde artan
rekabetten en fazla etkilenen kurumlarin basinda yiiksekogretim kurumlar1 gelmektedir.
Ulkemizde, 2003 yilinda 70 olan iiniversite sayisi, 2014 yili itibariyle 196’ya
yiikkselmistir. Bu ani artig, iiniversiteler arasindaki rekabetin hizli bir sekilde artmasina
sebep olmustur. Bu nedenle, iiniversitelerin degisen rekabet ortamina ayak

uydurabilmesi ve gelecek hedeflerine ulagsmada basarili olabilmeleri acisindan stratejik



liderlik uygulamalar1 biiylik Oneme sahiptir. (https://faaliyet.yok.gov.tt/KATALOG/
raporlar/tumUnversitelereAitlletisimBilgileri.zul ?rapor Tipi=xls,29.06.20142’te erisildi).

1.1. Problem Ciimlesi

Universite yoneticilerinin stratejik liderlik davramslarni  gerceklestirme

diizeylerine iliskin akademisyen algilar1 nedir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada Abant Izzet Baysal Universitesi'ne bagli tiim fakiilte,
yiksekokul ve meslek yiiksekokullarinda gorev yapan yoneticilerinin sergiledigi
stratejik liderlik davraniglarina iliskin akademisyen algilarinin belirlenmesi ve stratejik
liderlik davranislarinin cesitli degiskenler acisindan incelenmesi amaclanmistir. Bu
amaci gerceklestirmek i¢in asagidaki sorulara cevap aranmistir.

1. Abant izzet Baysal Universitesi’ne bagl tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin algilarina gore; dekan, yiiksekokul
miidiirii ve meslek yiliksekokulu miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarini
gerceklestirme diizeyleri ve

a) Yonetimsel uygulamalar,

b) Doniistimsel uygulamalar,

c¢) Uzlagsma uygulamalari,

d) iliskisel uygulamalar,

e) Etik uygulamalar

alt boyutlarim gerceklestirme diizeyleri nedir?

2. Abant izzet Baysal Universitesi’ne bagl tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiikksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin; dekan, yliksekokul miidiirii ve

meslek yiiksekokulu miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarini ve Yonetimsel,
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Doniisiimsel, Uzlasma, iliskisel ve Etik uygulamalar alt boyutlarin1 gerceklestirme
diizeylerine iliskin algilari;

a) yas,

b) cinsiyet,

¢) egitim durumu,

d) unvan,

e) mesleki ¢calisma yil1,

f) mevcut kurumda ¢alisma yili,

g) idari gorev

h) calistig1 akademik birim

acisindan anlamli bir farklilik gostermekte midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Bu arastirmada, yiiksekogretim kurumlarinda dekan, yiliksekokul miidiirii ve
meslek  yiliksekokulu miidiirliigli  yapan yoOneticilerinin  sergiledigi  stratejik

davraniglarinin belirlenmesi amag¢lanmistir.

Stratejik Liderlik, isletme alaninda olduk¢a ciddiye alinmasina ragmen, egitimde
ve egitim liderliginde belirgin bir etkiye sahip degildir. Yonetim agisindan 6zerk bir
yaptya sahip olan iiniversiteler, gelecege iliskin bir vizyona ve kendi geleceklerine
katkida bulunabilecek stratejiler gelistirmeye ihtiyac duyarlar. Fakat sadece liderin
stratejik planlama ve davramis konusunda kendi c¢abalar1 orgiite giivenli bir gelecek
saglamaya yeterli degildir. Ciinkii stratejik liderligin en ©nemli unsuru, Orgiitiin

gelecekte ne olmasi gerektigine dair paylasilan bir vizyona sahip olmaktir (Rowe,2001).

Alanyazinda stratejik lider olarak tepe yoneticisi ele alinmaktadir (Besler, 2004).
Ancak 21. yiizyllda yasanan hizli degisimler orgiitlerin basindaki yoneticilerinin,
orgiitlerin  yoniini~ belirlemede gerekli olan tim degerlere sahip olmasin
engellemektedir. Stratejik liderlik; isgorenleri, miisterileri, tedarik¢ileri ya da en genis

kitleyi strateji olusturma siirecine dahil edecek bir liderlik anlayisidir (Kirim, 2005). Bu



yiizden hiyerarsik piramidin en iistiindeki bir ya da birka¢ kisi lizerine odaklanan
stratejik liderlik anlayis1 gecgerliligini yitirmistir (Besler, 2004). Artik stratejik liderlik
daha genis bir bakis acisiyla ele alinmaktadir (Altinkurt, 2007).

Yeni stratejik liderlik anlayisinda, yonetici kurumun tiim calisanlarini siirece
dahil ederek, oOrgiitiin yasayabilirligini ve gelecekteki basarisini saglamak amaciyla
degisime ayak uydurabilmeli ve tiim iiyeler tarafindan paylasilan hedeflere dogru

ilerlemeyi ve gelisimi saglayabilmelidir.

Bu arastirma, Tiirkiye’de yiiksekogretim yoOneticilerinin stratejik liderlik
uygulamalarinin incelendigi ilk arastirma olarak; iiniversitelerin degisen kosullara ne
derece uyum saglayabildigi ve gelecek hedeflerine ulagsmalarim saglayacak

uygulamalarin neler oldugunu belirlemek adina bir baslangi¢ niteligindedir.

1.4. Arastirmanin Sayiltilart

Arastirmaya katilan, Abant izzet Baysal Universitesi’ne bagl tiim fakiilte,
yiiksekokul ve meslek yiiksekokullarinda calisan akademisyenlerin veri toplama
aracindaki maddelere yansiz ve bagli olduklar1 akademik birim yoneticisinin etkisinde

kalmadan cevaplandirdiklar1 kabul edilmistir.

1.5. Arastirmanin Sinirliliklar

Bu calisma 2013-2014 akademik yili Bahar doneminde Abant Izzet Baysal
Universitesi’ne bagl tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek yiiksekokullarinda calisan
yoneticilerin (dekan, yiiksekokul miidiirii, meslek yiliksekokulu miidiirii) stratejik
liderlik davramislarim1 ne diizeyde sergilediklerine ait “Stratejik Liderlik Olcegi’ne

iliskin akademisyenlerin algilartyla sinirhidir.



1.6. Tanimlar

Strateji: Strateji, bir amaca varmak i¢in eylem birligi saglama ve diizenleme sanatidir.
Geleneksel olarak strateji, her zaman, bir Orgiit i¢in yon belirleme fikriyle
iliskilendirilmistir. Her ne kadar strateji daha cok gelecek ile iliskilendirilse de orgiitiin

gecmisi ve su anini da kapsar (Aktan, 2006).

Stratejik liderlik: Gelecegi ongorerek sekillendirebilmek, bunun i¢in gerekli stratejik
yonetim anlayisim1 olusturabilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve is gorenleri
yetkilendirerek, onlar1 orgiit vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve yaratict hedeflere
yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet ortaminda hizla stratejik degisimi

saglayabilmektir (Altintag, 2003).

Akademisyen: 2013-2014 akademik yilinda Abant izzet Baysal Universitesi’ne bagl,
tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek yiiksekokullarinda egitim veren, arastirma yapan
kisilerdir.

Universite: Abant izzet Baysal Universitesi.

Yonetici: 2013-2014 akademik yilinda Abant izzet Baysal Universitesi’ne bagli, tiim
fakiilte, yiiksekokul ve meslek yiiksekokullarinda; dekan, yiliksekokul miidiirii ve

meslek yiiksekokulu miidiirii olarak gorev yapan kisilerdir.

Yiiksekogretim: Ortadgretim diizeyi iistiindeki 6gretim kurumudur.



BOLUM II

2. Kuramsal Temeller ve ilgili Literatiir

Bu boliimde oncelikle liderlige iliskin tanimlar, liderlik yaklasimlari; daha sonra
strateji kavramina yer verilmis, alanyazinda bulunan stratejik liderlik modelleri,
stratejik liderlik iizerine iilkemizde ve diinyada yapilan c¢aligmalara ve goriislere
deginilmistir. Son olarak da, yiiksekogretim yonetimi, yliksekogretimde stratejik
liderligin 6nemi ve gerekliligi tizerinde durulmus ve ni¢in yiiksekdgrenim kurumlarinin

stratejik liderler tarafindan yonetilmesi gerektigi aciklanmustir.

2.1. Liderlik

Toplum halinde yasamanin dogal bir sonucu olarak, insanlar kendi yasam
alanlarindaki cesitli gorev ve sorumluluklari belirli bir igbolimii diizeni icerisinde
birlikte paylagsmiglardir. Bireyler amaglarin1 gerceklestirebilecekleri ve ayni zamanda
icinde bulunduklar1 insan grubunda amaglariyla catismayacak ya da ters diismeyecek
ortamlara sahip olmay1 arzularlar. Ancak, biitiin bu ¢abalarin diizenli bir sekilde gelisim
gostermesi, amacglarina ulagsmay1 hedefleyen bu bireylerin koordineli ve belli prensipler
cercevesinde hareket etmesini gerektirir. Bunun dogal sonucu olarak bu insanlarin
icinde digerlerini ikna edebilecek, onlar1 belirli hedeflere yonlendirebilecek insanlara —

liderlere — ihtiyaglar vardir (Bayrak, 1997).

Liderlik ve liderlik siireclerine iliskin arastirmalar ve yonetici kadrolarin birer
lider olarak egitimi i¢in c¢alismalar, gelismis iilkelerde son 50 yilda yogunluk

kazanmustir. Tiirkiye de son 20 yildir bu akimin icerisindedir. Cok sayida 6zel ve resmi



kurulus, iist diizey yonetici kadrolar basta olmak {izere, seminer, sempozyum, kurs ve

benzeri programlar araciligiyla bu bireyleri egitmeye caba sarf etmektedir.

Egitim yoOnetimi alaninda da, var olan kurallar cercevesinde belirli hedeflere
ulagsmak amaciyla yasal giicii ve makam yetkilerini kullanarak sistemi idame ettiren
yoneticiler yerine; okullarim1 gelecege tasimada stratejik becerilere sahip, yenilik¢i ve

vizyon sahibi liderlerin bu pozisyonlarda bulunmalarinin 6nemi algilanmistir.

Toplumun en 6nemli yatirrminin gittik¢e artan sekilde insanlarin egitimi oldugu
goriilmektedir. Her iilkenin egitim tedarikinin yiiksek beklentiler okullarin yonetimi ve
liderlik edilmesinden yiikiimlii olanlar iizerinde biiyiilk sorumluluk yerlestirir. Bu
beklentilerin karsilanmasinda okul liderlerinin ¢ok biiyilk rol oynadig ileri

suriilmektedir.

Okullarda liderligin 6nemi alanda yapilan reformlar agisindan da ifade edilebilir.
Egitim alaninda gerceklestirilmek istenen reformlarin basaris1 biiyiik o©lgiide okul
merkezli girisimlere ve okul liderlerine baghdir. Merkezi otoritelerin egitimle ilgili
aldiklar kararlar, uygulamaya yansimadikca bir anlam ifade etmemektedir. Dolayisiyla
egitimde degisimin odak noktasinin okul olmasi ve bu degisim siirecinde de okul
yoneticilerinin liderlik rolii iistlenmeleri gereklidir. Okulun gelistirilmesi siirecinde,
miidiirlere daha ¢cok destek ve 6zerklik saglanmali, okulun yeniden yapilandirilmasinda,

ozellikle okul miidiirleri, liderlik becerilerini ise kosmalidir (Sisman, 2002).

Liderlik ile cogu tartismalarda liderligin daha ¢ok gelecege doniik boyutu 6nem
kazanmaktadir. Egitimde liderligi ve okul reformu kapsaminda yapilan tartismalarda ise
egitimde basarili bir reform i¢in gelecege iliskin yeni vizyonlar ortaya koyabilecek,
gelecek merkezli diisiinen, yaratici ve yenilik¢i egitim liderlerine ihtiya¢ oldugu
vurgulanmaktadir (Maxcy, 1991). Bu baglamda liderlerin duygusal yonden istikrarli
olmasi belirtilirken zihni yonden de gelecek yonelimli olmasi iizerinde durulmaktadir

(Sisman, 2002).



2.1.1. Liderlik Tanimlari

“Liderlik” kelimesi dilimize Ingilizce “leadership” kelimesinden gecmistir.
Kelime asil olarak, yol gostermek, rehberlik etmek, onderlik etmek veya insanlari

etkilemek anlamina gelen “lead” fiilinden tiiremistir.

Tiirkiye Tiirkgcesi’nde “liderlik” kelimesinin karsiligi olarak “Onderlik” ve
“yederlik” onerilmisse de, yaygin olarak “liderlik” kelimesi kullanilmaktadir (Sisman,

2004).

Liderlik olgusu iizerine binlerce akademik arastirma yapilmis ve yiizlerce tanim
literatiire kazandirilmistir (Sigsman, 2003). Bu kadar ¢ok tanim olmakla beraber bu
tanimlarin ¢ogu tam anlasilir nitelikte degildir. Liderligin cesitli boyutlarin1 anlatan bu
tanimlar, paralel olduklar1 noktalarda bile net bir ifade yapis1 kuramamaktadir. Bu, her
ortamdaki ve sarttaki liderligin farkli 6zellikler tasimasindan ileri gelmektedir. Bu
yiizden liderligin anlami, liderin i¢inde bulundugu konuma, gruba ve siirece bagli olarak
farkli algilanmaktadir (Ercetin, 2000). Bu tamimlamalara birka¢ Ornek olarak
asagidakiler verilebilir (aktaran: Celik, 2003:6);
1.Belirli sartlar altinda kisisel veya grup amaclarini gerceklestirmek iizere bir
kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yOnlendirmesi siireci
(Sabuncuoglu, 1998).

2.Liderlik “Bir grup insami belirli amaclar etrafinda toplayabilmek ve bu
amagclar1 gerceklestirebilmek icin onlar1 harekete gecirme yetenek ve
bilgilerinin toplamidir (Eren, 1998).

 Liderlik, grup etkinliklerini grup hedeflerine ulasma dogrultusunda etkileme

siirecidir (Bass,1985).
e Liderlik, goriisleri, eylemleri ve egilimleri, etkileme, yonlendirme ve
yonetmedir (Bennis & Nanus, 1985).

 Liderlik, lider ile her bir izleyici arasinda olusan cift yonlii bir etkilesimdir
(Graen, 1976).

* Liderlik, gii¢lii bir etkidir (Argyris, 1976).

* Liderlik, etkili kisisel ozelliklere bagli bir giictiir (Etzioni, 1964).
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» Liderlik, izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme dogrultusunda gii¢

kullanmadir (Zaleznik, 1977).

Biitiin bu liderlik tamimlarinda ortaya c¢ikan ortak olarak belirtilmeye calisilan
amac, lider, izleyenler ve ortam olmak iizere dort temel 6ge vardir:

* Amag: Grup bireylerinin bir araya gelmesine neden olan hedefler, ilgi ve
ihtiyaglardan olusan 6gedir.

* Lider: Grubu olusturan 6geleri etkileyebilen orgiit 6gesidir.

» Izleyenler (Uye): Liderin yaptig1 etkiyi kabullenen kisilerdir.

o Ortam: Uyelerin yeterliligi, iliskilerin diizeyi, hedeflerin gerceklesirligi
giidilenme ve motivasyon diizeyi gibi faktorlerden olusan temel Ogedir

(Basaran, 1992:53, aktaran: Giiner, 2002:8).

Liderlikle ilgili tanim ve aciklamalarda da goriildiigii gibi liderlik, bazen bir
kisilik ozelligi, bazen belli bir makamin niteligi, bazen de bir davranis tiirii olarak
kullanilmistir (Can, 1992: aktaran: Akgiin, 2001: 11). Bdylece yonetici oOrgiitiin
amaclarim1 gerceklestirmek i¢in, oOrgiitiin yap1 ve prosediirii dogrultusunda insan ve
madde kaynaklarim1 kullanan kisi olarak tanimlanabilir. Lider ise belli amaclar
gerceklestirmeye doniik olarak orgiit icindeki insanlart etkileyerek eyleme gegiren, yeni
yap1 ve prosediirii baslatan, bireysel ve oOrgiitsel amaclar1 dengeleyebilen, yapici ve

yaratici kisi olarak tanimlanabilir (Akgiin, 2001: 11).
2.1.2. Liderlik Yaklagimlar1

Liderligi anlamaya ve betimlemeye calisan cagdas yaklasimlar dort noktada
aciklanmaktadir (Aydin, 2008):
1. Liderlik, liderin grupla iliskilerinde kullandiklar1 davranis bigcemleri agisindan
ele alinabilir.
2. Lider davramisi i¢in Oonemli noktalar, hangi Olciide yonlendirici (otoriter),

hangi 6l¢tide katilimer (demokratik) olmasi gerektigidir.
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3. Tiim kosullarda uygulanabilecek en iyi ve evrensel tek bir liderlik bicemi
yoktur. Durumsal o©zelliklerin ve kosullarin degerlendirilmesi, bir lider
davranis biciminin secilmesi agisindan zorunludur.

4. Etkililik, bir liderlik biceminin sec¢ilmesinde en uygun Olgiittiir. Hangi
davranis ve liderlik bigemi, en list diizeyde orgiitsel etkililik yaratip orgiitiin
amacini en iyi gerceklestiriyorsa, liderlik bicemi sec¢iminde Ol¢iit bu

olmalidir.

Liderlik, kabul edilmis amaclar dogrultusunda yapilmak istenen degisiklikler
icin lider ve izleyiciler arasindaki karsilikli etkilesimdir (Rost, 1993). Bu etkilesim
sirasinda kisilerin amaglari, liderin ve izleyicilerin 6zellikleri, karsilikli davraniglar ve
cevresel kosullar bir biitiin halinde ele alinmasi gereken faktorlerdir. 1900’lerde
baslayan “Liderlik nedir?” sorusunun cevabini bulmaya calisan aragtirmalar gosteriyor
ki, ylizyilin basinda karizmatik 6zellikler lider olmak i¢in yeterli sayiliyordu. Ancak,
yogun olarak 1930 — 1940 yillar1 arasinda Liderin Ozellikleri Yaklasimi’na odaklanan
caligmalarin; farkli kisisel 6zelliklere sahip bireylerin belli durumlarda farkli davraniglar
sergilediginin ortaya konmasiyla, yetersizliklerinin farkina varilmigs oldu. Bunun
sonucunda 1940’dan 1960’larin sonuna kadar Liderin Davranislari iizerine aragtirmalar
yapilmig, 1960 — 1980 yillar1 arasinda ise liderligi durumsal gerekler ile liderin bu
gereklere uygun davranisina iligkilendiren goriisler iizerine yogunlasilmistir. 1978°de
Burns ve Bass’in getirdigi yeni aymrimla Cagdas Yaklasimlar olarak adlandirilan
Transaksiyonel ve Transformasyonel Liderlik goriisii ortaya ¢ikmis ve giiniimiize kadar

giincelligini korumustur.

Liderin ozellikleri yaklagumt

Ozellikler yaklasimi bashg altinda toplanan liderlik yaklasiminda, lider olarak
kabul gormiis kisinin nitelikleri ortaya konmaya calistilmistir. Ozellikler yaklasimi
kapsaminda liderin zihinsel, sosyal, duygusal, fiziksel ve kisisel yapisi incelenmis ve bu
incelemeler sonucunda evrensel sayilabilecek niteliklerin bulunup bulunmadigi

sorusuna cevap aranmistir (Kurtulus, 2007).
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Ozellikler yaklagimi, liderlikle ilgili sinirli ve tanimlanabilir niteliklerin var
oldugunu ve bunlarin lideri, lider olmayandan ayirdigini ileri siirmektedir. Onemli olan
nokta, basarili ve basarisiz liderin kisisel nitelikleridir. Bir baska deyisle ozellikler
kuramut igerisinde hangi kisisel niteliklerin bireyi lider yaptig1 ya da liderlik konumuna
getirdigi iizerinde durularak biitiin dikkatler liderin sahip oldugu psikolojik ve fiziksel

niteliklere ¢evrilmistir (Paksoy, 2001).

Ozellikler teorisine gore, bir kisinin lider olarak kabul edilebilmesi icin cesitli
ozellikler itibariyle bulundugu grup iiyelerinden farkli bir kisi olmasi gerekmektedir

(Owens, 1976; Ertiirk, 2000; aktaran: Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 220).

Eger grup iiyeleri cesitli 6zellikler bakimindan karsilagtirilabilirse lideri bulmak
miimkiin olabilecektir. Baska bir ifade ile bu teorinin odak noktasi grup iiyeleri
arasinda, basarili lideri basarisiz liderden ayirdig: diisiiniilen 6zelliklere sahip olanlar

bulmak iizerinedir (Kogel,1999).

Geleneksel Yaklasim olarak da adlandirilan Liderin Ozellikleri Yaklasimi’nda
liderlerin sahip olduklar1 6zellikler belirlenmeye calisilmis ve bu ozellikler fiziksel,
sosyal ve kisisel olmak iizere ii¢ grupta toplanmistir. Boy, kilo, cinsiyet, yas, saglik
durumu, mitkemmel goriiniigliilik “fiziksel 6zellikler”; iyi egitim almis, sosyal agidan
basarili, ylikselme gosteren “sosyal oOzellikler”; ve uyumlu, giiven veren, duygusal
acidan dengeli, kendine giivenen, girisimci ruhlu olmak “kisilik 6zellikleri” arasinda

sayilabilir (Kurtulus, 2007).

Zamanla bu goriis, yerini insanlardaki onderlik niteliklerinin 6grenim ve tecriibe
ile de elde edilebilecegini savunan daha gercek¢i bir yaklasima birakmistir. Bunlarin
sonucunda yapilan bircok arastirma 6nderin 6zellikleri arasinda asagidaki hususlarin yer
alabilecegini ortaya koymustur (Kogel, 2005):

* Yas
* Cinsiyet,
« {leriyi gorebilme,

* Olgunluk,
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. Inisiyatif sahibi olma,

* Yakisiklilik,

* Bagkalarina giiven verme,
e Zeka,

* Giizel konugma yetenegi,
* Bilgi,

* Duygusal olgunluk,

e Kararlilik,

» Kendine giiven duyma,

* Samimiyet,

* Acik sozliiliik, dogruluk ve diiriistliik,
« Isi basarma yetenegi,

» Insanlar ile iyi iliskiler kurabilme yetenegi.

Ozellikler yaklasimi, liderin sahip oldugu o6zel niteliklerin ve yeteneklerin
anlasilmasi konusunda liderlik teorisine 6nemli katkida bulunmus olmakla birlikte,
liderlik siirecini sadece “lider” degiskenini temel alarak inceledigi i¢in yeterli

goriilmemistir (Kogel, 1999).

Bu yaklasim, her konumda lider yeteneklerinin degismesi gerektigi diisiincesiyle
gecerli kabul edilmemistir (Simsek, 1999). Bazen grup iiyeleri arasinda liderin
ozelliklerinden daha fazlasina sahip olanlar bulundugu halde bunlarin onder olarak
ortaya cikmadiklar1 gozlenmistir (Kogel, 1999). Bunun iizerine, liderlik 6zelliklerinin
yetersiz kalmasi, arastirmalar1 liderin gostermis oldugu davramiglar iizerine

yogunlastirmistir (Kurtulus, 2007).

Davranigsal yaklagim

Ozellikler Yaklagimmin liderlik olgusunu anlamada yetersiz kalmasi sebebiyle
daha sonraki arastirmalarda liderin davramislar1 dikkate alinmaya baslamstir. Iste bu
arastirmalarin genel adi olarak kabul edilen davranigsal liderlik yaklasimi, etkin olan ve

olmayan liderlerin davraniglar1 iizerine odaklanmistir. Bir bagka ifade ile bu yaklagim
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etkin olan ve olmayan liderlerin gercekte ne yaptiklari; yani astlara nasil is devrettikleri,
calisanlarla nerede ve ne zaman iletisim kurduklari, rollerini nasil ifa ettikleri gibi

konular iizerinde durmustur (Erdogan, 2000).

Ozellikler kurami, grup ya da orgiitlerin yonetilmesinde “dogru kisiyi” secmek
icin bazi temeller ararken, davranig kuramcilar1 6nderlerin basarili olmalar i¢in gerekli

davranig tarzlarin1 bulmaya ve kisileri bu yonde egitmeye yonelmektedir (Can, 2006).

Davranissal liderlik teorileri (kuramlar1) Ohio State Universitesi liderlik
caligmalari, Michigan Universitesi liderlik ¢aligmalari, Likert’in sistem 4 modeli, Blake
ve Mouton’un yonetim gozenegi kurami, McGregor’un X Y kurami, Tannenbaum ve
Schmidt’in liderlik dogrusu kuramini kapsamaktadir. Davranigsal kuramin temelini iki
onemli davranis boyutu olusturmaktadir (Akgiin, 2001):

1. Gorev yonelimli, ise yonelik veya iiretime yonelik davranislar,

2. Tliski yonelimli, kisiyi dikkate alma veya kisiler arasi iliskilere yonelik liderlik

davramislaridir.

1945°te baslayan Ohio State Universitesi liderlik calismasi, davramssal liderlik
teorisine onemli katkilar saglayan calismalardan biridir. Bu c¢alismada, psikoloji,
sosyoloji ve ekonomi boliimlerinden arastirmacilar bir araya gelmis; liderlerin ¢esitli
durumlardaki davranislarmi analiz etmek igin, Lider Davramisi Tanimlama Olgegi ni
(Leader Behavior Description Questionnaire LBDQ) gelistirmislerdir. Arastirma
sonucunda gorev yonelimli ve iligki yonelimli olmak iizere, iki liderlik davranis boyutu

belirlenmistir; bu ¢ercevede liderler (Celik, 2003):
1. Gorev yonelimli liderlik davranisi sergileyerek is gorenleri daha kaliteli is

yapmaya yoneltir.

2. Grup iiyelerine destek saglayarak is gorenlerin bireysel hedeflerine

ulagmalarina yardimci olur.

Ohio State Universitesi ¢aligmalarindan iki yil sonra, Rensis Likert yonetiminde
Michigan Universitesi calismalari baglamistir. Michigan Universitesi Arastirmast,

orgiitlerde liderlik konusunda yapilmis olan ilk ve kapsamli arastirmadir. Arastirmanin
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temel amaci, orgiitlerde verimi yiiksek olan boliimlerle; verimi diisiik olan boliimlerin
yoneticilerinin kisilik 6zellikleri bakimindan farkliliklar1 olup olmadigin1 ortaya

koymaktir.

Grup iiyelerinin tatminine ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorlerin
neler oldugunu belirlemeyi amaclayan bu caligmalarda; personel devir hizi, maliyet,

motivasyon, verimlilik, is tatmini gibi ol¢iitler dikkate alinmistir (Likert, 1961).

Michigan Universitesi calismalarinin ortaya cikardigi sonug, kisiye yonelik
liderlerin etkin liderlik davramis1 gosterdikleri, astlarin is tatmini ve performanslarini

olumlu yonde etkiledikleridir (Likert, 1967).

Blake ve Mouton tarafindan gelistirilen yonetim gdzenegi kurami, oOrgiitsel
liderligin boyutlarmi agiklamasi acisindan popiilerdir. Bu kuram Ohio State Universitesi
caligmalarinda vurgulanan goreve agirlik verme ya da kisiyi dikkate alma boyutlariyla
oldugu kadar; Michigan Universitesi ¢calismalarinda ifade edilen is gorene yonelik ya da
tiretime yonelik lider davranmist boyutlariyla da benzerlik gostermektedir. Bu modelde
liderlik iki ana boyutta ele alinmaktadir. Yatay eksende iiretime Onem veren, dikey
eksende ise is gorenlere 6nem veren liderlik davramis1 bulunmaktadir. 1ki boyutta
bulunan liderlik faktorleri ile 1’den 9’a kadar derecelendirilen bir matris elde edilmis;
bunun sonucunda 81 farkli liderlik bicimi ortaya ¢ikmis ve bundan da 5 ana liderlik

bicimi olusmustur (Blake ve Mouton, 1982).

Tannenbaum ve Schimidt ise liderlik tiplerini bir dogru iizerinde agiklamaktadir.
Dogrunun bir ucu asirt otoriterligi gosterirken, diger ucu asir1 Ozgiirliik¢iiliigii

simgelemektedir.
Durumsallik yaklagimi
1960’11 yillarin basindan itibaren, diger sosyal bilimler alanlarinda oldugu gibi,

orgiit ve yonetim calismalarina iligkin olarak ortaya ¢ikan degisiklikler ve gelismeler,

liderlik aragtirma ve kuramlarinda, liderle birlikte etrafindaki ¢evrenin de analize dahil
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edilmesi gerektigini gostermistir. Bunun sonucunda durumsallik yaklagimlari ortaya

cikmuistir.

Durumsallik kuramlart ¢agdas liderlik kuramlari arasinda yer almaktadir.
Liderlik konusunda daha Once yapilan caligmalarda liderin kisisel ozellikleri ve
davranissal Ozellikleri arasinda durulmustur. Durumsallik kuramlar1 ise farkli
durumlarda etkili olabilecek liderlik davranislarinin 6nceden kestirilmesinin miimkiin

olmadigini ifade etmektedirler (Celik, 2003).

Durumsallik yaklasimlari, degisik durum veya sartlarin degisik liderlik tiplerini
zorunlu kildigin1 varsaymaktadir. Yani, izleyicilere veya astlara nezaret etmede en iyi
tek yol olmadigi, farkl tarzlarin gegerli oldugu kosul ve durumlarin mevcut bulundugu

kabul edilmistir (Kiling, 1995).

Bu kuramlarin en ¢ok bilinenleri Fiedler’in Durumsal Liderlik Modeli, House un

Yol-Amag¢ Kurami ve Vroom ve Yetton’un Karar Verme Modelidir.

Fiedler’in caligmasi, liderin etkinliginin belli kosullara bagli oldugunu ileri
siirmektedir. Buna gore, liderin kisilik ozellikleri, durum ile uyumlu ise lider etkili
olmaktadir (Ergeneli, 2006). Yani bir anlamda, liderin etkili olabilmesi ortama baghdir.
Fiedler, durumsallik yaklagimini tanimlamak i¢in lider ile izleyenlerin arasindaki iliski,
gorevin 1yi yapilandirilmasi ve liderin konumsal giicii olmak iizere ii¢ faktor

belirlemistir (Kirel, 1998).

Lider ile izleyenlerin arasindaki iligkinin olumlu olarak kabul edilmesi ig¢in,
liderin 1izleyenleri tarafindan kabul gormesi gerekir. Gorevlerin iyi yapilandirilmis
olmast, is tanimlarinin tam olarak yapildigi, planli bir is ortamina isaret eder. Son olarak
da, konumsal gii¢; liderin orgiit i¢indeki, bireysel giiclerinden ayri1 olan, yaptirim

giiciinii agciklamaktadir.

Yol-Amag¢ Kurami, lider etkililigini a¢iklamaya yonelik olarak Robert House ve

Martin Evans tarafindan gelistirilmistir. Bu kuramda, liderin izleyicileri nasil etkiledigi,
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i ile 1ilgili amaclarn nasil algiladigi, amaca ulasma yollarmin neler oldugu ve

izleyenlerin nasil giidiilenecegi iizerinde durulmaktadir.

Lider davranislarinin, astlarin motivasyonu, tatmini ve performansi iizerindeki
etkisini aciklamaya calisan bu kuram, asagidaki gibi dort tip liderlik davranisi tizerinde
durmustur:

Emir Verici: Karar vermeye astlar katilmaz, neyin ne zaman yapilacagina

yonetim karar verir.

Destekleyici: Yonetici astlarina ilgi gosterir ve arkadasca yaklasimda bulunur.

Katilmaci: Yonetici astlarin Oneri ve tekliflerine aciktir, astlarin da karara

katilmalarini ister.

Basart Arayici: Yonetici iddiali amaclar belirler ve bu amaclarin basarilmasinda

astlara giiven duyar.

Vroom — Yetton’un Karar Verme Modeli, belirli bir durumda, en iyi liderlik
stilini belirlemeyi amaglayan bir teoridir. Model karar agaci seklindedir ve 7 olasilik ile
5 liderlik stilini kapsamaktadir. Buradaki liderlik stilleri; tek basina karar verme,
astlarin bilgilerini alip karar1 kendi basina verme, astlarin bilgi ve degerlendirmelerini
alip karar kendi basina verme, astlar1 ile durumu tartisip karar1 kendi basina verme ve

grup olarak tartisip karar vermedir (Ergeneli, 2006).

Her durumda aym liderlik yaklasiminin gecgerli olamayabilecegini ileri siiren
Durumsallik Yaklasimlarindan sonra liderlik konusunda yapilan arastirmalarin sonuna
gelindigini ileri siirmek miimkiin degildir. Diinyanin hizla degistigi giinlerde, orgiitlerin
yapilarinin, Orgiitii olusturan iiyelerin algilarinin ve tercihlerinin de degisimi
kacimilmazdir. Bu noktada; etkili liderlik uygulamalarinin arastirilmasi, kuskusuz,

yonetim bilimi var oldugu siirece devam edecektir.
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2.2. Stratejik Liderlik

1980’lerden beri, liderlik ¢alismalar1 hem bir yenilenme siireci yasamis hem de
baskalasima ugramistir. Liderlik ¢aligmalarinda yeniliklere, yonetim alaninin ilgisini
kaybettigi eski bir kavram goziiyle bakilmaya baslanmisti. 1970’lerin sonunda ve
1980’lerin basinda, bir ¢calisma alan1 olarak liderlik bir ¢cikmazdaydi: cok az yeni teori
iretilmekte ve ciddi bilim insanlar1 alanda bir sonraki asamanin ne olacagi sorusuyla
degil, liderligin bir 6neminin olup olmadigi sorusuyla ilgilenmekteydiler (Boal ve

Hooijberg, 2000).

Bu noktada, ¢ikis yolunu bulmak liderlige iliskin bakis acisimi degistirmekle
miimkiin olmustur. Ik olarak Hambrick ve Mason (1984) Ust Kademe Teorisi’ni ortaya
stirmiis ve orgiitlerin etkililiginin ve kullandig: stratejilerin, tepe yoOneticilerin karakter
ozelliklerinin bir yansimasi oldugunu ifade etmislerdir. Ust kademe perspektifinin iic
onemli faydasi: 1) orgiitsel ¢iktilar1 tahmin etmede arastirmacilar daha giiclii kilmast,
2) tepe yoneticilerinin se¢imi ve gelisiminde yarar saglamasi, 3) rakiplerinin eylemlerini
tahmin etmede strateji olusturanlara yarar saglamasi, olarak siralanabilir (Hambrick ve
Mason, 1984). Boal ve Hooijberg’e (2000) gore, liderlik alaninda “yonetimsel” liderlik
calismalarindan, stratejik liderlige uzanan bagskalasim siireci, Ust Kademe Teorisi
(Hambrick ve Mason, 1984) ve Tepe Yonetimi Takimlar1 (Finkelstein ve Hambrick,
1996) calismalarina; ve Bryman’in (1992) “yeni” liderlik teorileri olarak adlandirdigi

caligmalara dayanmaktadir (aktaran: Davies ve Davies, 2004: 30).

Stratejik liderlik, stratejik yonetim yaklasimiyla birlikte alanyazina girmis, bir
liderlik kavramidir. Ancak alinyazinda stratejik liderligin ayr1 bir liderlik bicimi olup
olmadigr konusunda farkli goriisler bulunmaktadir (Altinkurt, 2007). Barron ve
Henderson (1995) stratejik liderligin, yeni bir liderlik tiirii ya da stili oldugu goriisiinii
savunurken, Davies ve Davies (2006) stratejik liderligi biitiin liderlik tiirleri icin gerekli
bir “0zellik” olarak nitelemistir. Thomson ve Stricland’e (2001) gore stratejik liderlik,
pek cok liderlik rollerine sahip olma, dogru zaman ve kosullarda bu rollerinden uygun
olanlar1 yerine getirme olarak agiklamaktadir. Dolayisiyla stratejik liderlik, biinyesinde

diger liderlik bi¢imlerini barindiran semsiye bir kavramdir (Altinkurt, 2007).
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Teknolojik gelismelere ve artan kiiresellesmeye bagli olarak rekabet ortami da
zorlasmaktadir. Orgiitlerin karsilastiklari stratejik sorunlar da, bu cekismede degisimler
meydana getirmektedir. Bu rekabet ortaminda etkili olabilmek, avantajlar
yakalayabilmek yeni bir tiir orgiitiin varligin1 gerektirir. Ciinkii yeni rekabet ortaminda,
orgiitler ciddi bir belirsizlikle, kusku ve siirekli ¢cogalan stratejik sorunlarla kars: karsiya

kalacaklardir (Ulker, 2009). Bu noktada stratejik liderligin 6nemi ortaya ¢cikmaktadir.

2.2.1. Strateji Kavrami

Strateji kavrami anlasilmasi oldukca kolay, fakat tanimlanmasi zor olan
kavramlardan biridir. Strateji denildigi zaman, herkesin aklinda birtakim ortak anlamlar
ve cagrisimlar belirmektedir. Kavram dahilinde paylasilan bu ortak algilama ciddi
tartismalara yol acan tiirde de degildir. Ancak bu kavram tanimlanmaya c¢alisildiginda,
strateji deyimiyle benzer seyler anlasilmadig:i fark edilmektedir. Bu durum biraz da
giinimiizde strateji kavramina yiiklenilmek istenen anlamlarin, bu kavramin ilk

kullanildig1 boyutlar1 agsmis olmasindan kaynaklanmaktadir (Giindiiz, 1997).

Bu kavram, yiizyillardir kullanilan ve daha ¢ok askeri alanda hakim olan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun yaninda satrang basta olmak iizere cesitli
oyun ve spor karsilasmalarinda da olduk¢a sik kullanilan bir kavramdir. Strateji
kavraminin igletmecilik alaninda ise 6zellikle 1970’11 yillardan sonra yaygin bir sekilde

kullanildigr goriilmektedir (Akgemci, 2008).

Etimolojik kokeni Eski Yunanca’ya dayanan strateji kelime anlami itibariyle,
"sevk etmek, yoneltme, gonderme, gotiirme ve giitme" demektir. Strateji, Eski Yunanca
“stratos” (ordu) ve “ago” (yonetmek, yon vermek) kelimelerinin birlestirilmesiyle
olusturulmustur. Stratos kavraminin agiliminda, “ordu” ve “lider” anlamlari vardir.
Kelimenin eski Yunan generallerinden Strategos'un bilgi ve sanatina atfen kullanildig:
da samilmaktadir. Kimi yazarlar kelimenin etimolojik yonden Latince “stratum”

kelimesinden tiiretildigini ifade etmektedirler. Latince’de ‘“‘stratum”; “yol, ¢izgi, nehir

yatag1” anlamlarina gelmektedir. Bu kdken ve kelimelerin yorumunu onderlik ekme,
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ordunun hareketlerini yonlendirme ve yok edici saldir1 eylemini yapabilme anlamlarini

iceriyor (Aktan, 2008).

Strateji, bilimsel bir disiplin olarak gelismesini askeri alanda tasidigi Oneme
bor¢ludur (Eren, 1998). Askeri kokenli bir kavram olan stratejinin bu alandaki anlami,

mevcut kaynaklar etkili ve verimli kullanarak zafere ulasmaktir (Adair, 2005).

Strateji kelimesinin sozliik anlami ise “bir amaca varmak icin eylem birligi
saglama ve diizenleme sanati” olarak ifade edilebilir. Yukarida belirtildigi gibi, askeri
alandaki strateji kelimesi, savunma alanindaki bilgi ve taktiklerle yakindan ilgilidir.
Strateji kavrami savunma alaninda genis olarak kullanilan bir kavram olmakla birlikte
zaman icerisinde yonetim alaninda da kullanilmaya baslanmistir. YOnetim bilimi
acisindan strateji kavrami, “bir Orgiitin amacina ulagsmak i¢in izleyecegi yollar”
anlammi tagimaktadir. YoOnetim biliminde Ozellikle firmalarin ya da sirketlerin
rakiplerine karsi izleyecegi stratejiler, once ‘“Stratejik Planlama”, ilerleyen yillarda ise
“Stratejik Yonetim™ adi verilen bir disiplinin dogmasina neden olmustur. Giiniimiizde
Stratejik YoOnetim, yonetim biliminde ¢ok Onemli arastirma alanlarindan birini

olusturmaktadir (Aktan, 2008).

Strateji kavrami 1970’lerden sonra ¢ok sik kullanilmaya ve isletme alan yazinda
onemli bir yere sahip olmaya baglamistir (Mavis, 1988). Alan yazinda genel orgiit
yonetimi alaninda da strateji ile ilgili cesitli tanimlamalar bulunmaktadir. Baz1 yazarlar
stratejiyi, “yonetimin oyun plan1” (Thompson ve Strickland, 2001); bazilar1 da “fark
yaratmak”™ olarak tanimlamaktadir (Clayton, 2002: 94-95; Kathleen ve Sull, 2002: 125;
Porter, 2002: 35). Daha ayrmmtili bir tanimla strateji, Orgiitiin i¢ kaynaklar1 ve
yetenekleriyle, dis cevrenin firsat ve tehditleri arasinda uyum saglayacak etkinliklerdir

(Papatya, 2003).

Strateji, bir analiz etme sanatidir; bu da birtakim bilgilerden hareketle istenilen
sonuca gitmektir. Stratejiler list yonetim tarafindan belirlenir; bunu yaparken de daha
onceki stratejiler goz oniinde bulundurulur. Strateji amaclara bagh bir unsurdur; bir

isletmenin stratejisi o isletmenin genel amaglarina hizmet eder ve giiclerin bu amaclar
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etrafinda toplanmasim1 saglar. Strateji isletmenin biitlin unsurlarini uyum ig¢inde

caligtirir; orgiitiin biitiin kademelerinde koordinasyonu kolaylastirir (Cetin, 2005).

Davies (aktaran: Adair, 2004) stratejiyi, yon belirlemeyi icermek, genis capl
biitiinlesmis isler olarak, gelecegi gorme bakis acist ve mevcut etkinlikleri
degerlendirmeye karsi olan bir sablon olarak tanimlar. Strateji biiyiilk resmi gérmeyi ve

biiyiik bir tuval {izerinde calismay1 gerektirir. Fakat resimler ayrintilardan olusur.

Strateji bir kavram olarak, yaygin kullammminda yanlis anlasiliyor olabilir.
Strateji, cogu liderlik ve yonetim uygulamalarinda sik sik hatali olarak iligkilendirilerek
iyi bir kavram olarak algilanir. Bir kavrama gore, strateji, bir orgiitiin genis caplh biiyiik
boyutlariyla ilgiliyken digerine gore strateji, uzun donem icin bir orta noktayla ilgilenir.
Stratejik calismalarin, acik toplam bilgiyle ve kisa donemin daginik ayrintilarinin

bulundugu kullanima hazir uygulamalarla ilgilendigini diisiinmek olasidir.

Geleneksel olarak strateji, her zaman, bir orgiit icin yon belirleme fikriyle
iliskilendirilmigtir. Bir Orgiitiin tarithini ve su anki durumunu yeni yonler
belirleyebilmek icin anlamak gereklidir. Bu, Mintzberg (1995)’in stratejik diisiinmeyi
“ileriyi gormek”, “listii gormek”, “alti gormek”, “yami gormek”, “Gtesini gormek”
olarak tanimlamasindan dogmustur. Dogrusal bir planla iliskilendirmek yerine, strateji
bir bakis acis1 olarak diisiiniilebilir. Boyle bir goriis, stratejik uyum yaratmak i¢in daha
acik yon belirleme fikrini olusturacaktir. Diger bir deyisle, strateji kisa donemli

planlamalar ve uygulamalara kars1 olan bir sablon olusturur (Davies, 2004).

Strateji kelimesinin oldukca eski bir tanimina ekonomi alaninda rastlamak
miimkiindiir. Iktisat¢1 ve matematikci olan Neuman ve Morgenstern stratejiyi “kisisel
faydasini maksimum kilmaya calisan iki oyuncunun rasyonel davranislari” seklinde
tanimlamaktadirlar. Burada strateji ekonomi agisindan ele alinmakta ve kisisel faydasini
maksimum yapmak isteyen oyuncularin rakiplerin davraniglarini olasilik hesaplarina
dayandirarak matematiksel acidan degerlendirip aldiklar1 kararlara vurgu yapilmaktadir

(Akgemci, 2008).
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Yonetim ve isletme alaninda strateji; isletmenin ¢evresi ile arasindaki iligkileri
diizenleyen ve rakiplerine iistiinlilk saglayabilmek amaciyla kaynaklarim1 harekete
geciren bir anlam tasimaktadir. Buradan hareketle strateji, isletme ile ¢evresi arasindaki
iligkileri analiz ederek isletmenin yOniiniin ve amagclarinin belirlenmesi, bunlari
gerceklestirecek faaliyetlerin tespiti ve Orgiitiin yeniden diizenlenerek gerekli
kaynaklarin tahsis edilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Dolayisiyla stratejinin amaci,
belirsizlik ortaminda isletmenin istenilen sonuglara ulagabilmesini saglamaktir. Ciinkii
strateji bir igletmenin amac1 dogrultusunda firsat¢i olmasina imkan tanimaktadir (Cetin,

2008).

Strateji kelimesi giinliik yasamda da siklikla duyulmaktadir. Ornegin, bir spor
karsilagsmasinda, rakibe gore daha atak ya da savunmaci bir oyun stratejisi belirlemek,
orgiitlerinin biiyiimesi, kii¢iilmesi ya da mevcut durumunu korumasi, ulusal ya da
uluslararast bir sirketle birlesmek gibi stratejiler kullanilmaktadir. Egitimde strateji,
okulun hedeflerine ulagsmasi icin atacagi adimlardir. Bunun yaninda sanayi orgiitlerinde
oldugu gibi 6zellikle mesleki egitim veren okullarda mevcut cevre olanaklarin1 ve
beklentilerini dikkate alarak yeni boliimler agma ya da var olan boliimleri kapatma gibi
stratejiler de kullanilabilmektedir. Stratejiler, hedefe ulagsmak i¢in ne yapilmasini
gerektigini soylemektedir. Her hedef i¢in birden fazla strateji hazirlanacagi gibi, tek bir
strateji ile de, birden fazla hedefin basaris1 saglanabilir (Layton ve digerleri, 1998;

aktaran: MEB, 2002: 33).

Yonetsel stratejinin genel oOzellikleri Eren (2003) tarafindan soyle ifade
edilmistir:

* Strateji bir analiz etme sanatidir.

 Strateji amaglara bagli bir unsurdur. Strateji Orgiitiin cevresiyle karsilikli
iliskilerini diizenler.

e Strateji devamli olarak tekrarlanan islerin aksine, uzak gelecege bagli bir
diizeni ilgilendirir.

 Strateji isletmenin biitiin finansal ve beseri kaynaklarini uyusum icinde
yoneten ve faaliyete geciren bir unsurdur.

* Strateji, karisik ve dinamik bir ¢evrede isletmenin faaliyet sahalarini belirler.
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e Strateji, karmasik ve dinamik bir organizasyonda calisanlar1 cesaretlendirme

ve harekete gecirme aracidir.

2.2.2. Stratejik liderlik tanimlar1

Stratejik liderlik kavrami ortaya ¢iktigindan beri, hem isletme yonetimi alaninda,
hem de egitim yonetimi alaninda - Tiirkiye’de sayica fazla olmamasina ragmen - ¢okca
calisilmis ve farkli arastirmacilarin ilgilendigi bir konu olmustur. Bu durum alanda
arastirma yapan herkesin, her zaman c¢ok farkli olmasa da, kendilerine uygun tanimlar
ortaya koymasina neden olmustur. Tanimlardaki farklilik, zaman zaman ¢alismalarin
ilgili oldugu konu nedeniyle, zaman da arastirmacilarin farkli bilesenlere vurgu yapma

isteginden kaynaklanmaktadir.

Tablo 2-1. Stratejik liderlige iliskin tanimlar

Cesitli Stratejik Liderlik Tamimlar:

1. Gerekli olan stratejik degisimi saglamak i¢in gelecegi gbrme, vizyon belirleme, esneklik
saglama, ve ¢alisanlar1 giiclendirme yetenegidir (Hitt, Ireland ve Hoskisson, 1999).

2. Gelecegi ongorerek sekillendirebilmek, bunun icin gerekli stratejik yonetim anlayisini
olusturabilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve calisanlar1 yetkilendirerek, onlar1 kurulug
vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve yaratict hedeflere yonlendirerek, karmagik kiiresel rekabet
ortaminda, gerektiginde hizla stratejik degisimi saglayabilmektir (Altintag, 2003).

3. Gelecegi gorerek, esneklik saglayarak ve calisanlari giiclendirerek stratejik degisimi
gerceklestirme ve performansi gelistirme yetenegidir (Besler, 2004).

4. Hem doniisiimcii, hem de islemci liderlik davranislari sergileyerek, orgiite dig, cevrede rekabet
iistiinligl saglamak (Vera ve Crossan, 2004).

5. Orgiitii'gelecege hazirlamak, yeni is imkanlar1 gelistirmek, gerekli kaynaklar1 saglamak ve
degisen durumlarla basa ¢ikabilmek gibi orgiitiin biitiiniinii kapsayan konularla ilgili stire¢lerdir
(Adair, 2005).

6. Orgiitiin icinde bulundugu ic ve dis cevreyi dogru analiz ederek stratejileri olusturmak, dogru
zamanda dogru stratejileri uygulamak, degerlendirmek ve i¢inde bulunulan ortama uygun
liderlik davranisinda bulunmaktir (Altinkurt, 2007).

7. Cok degisken, kaotik bir ortamda hedefler, eylemler ve taktiklerle ilgili nemli kararlar
alabilme bilgeligi ve yetenegidir (Pisapia, 2009).

Davies (2004)’e gore stratejik liderlik; gelecegi ongorerek sekillendirebilmek,
bunun i¢in gerekli stratejik yonetim anlayisimi olusturabilmek ve bu dogrultuda diger

yOnetici ve is gorenleri yetkilendirerek, onlart 6rgiit vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve
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yaratict hedeflere yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla

stratejik degisimi saglayabilmektir.

Stratejik liderlik, orgiitiin icinde bulundugu kaotik ortamda varligini idame
ettirebilmesi ve rekabet iistiinliigii saglayabilmesi amaciyla, gelecegi ongorerek dogru
stratejileri belirlemek, uygulamak ve bu siirecte dogru zamanda dogru liderlik
davranmisini segerek, orgiitii hedeflerine ulastirma becerisine stratejik liderlik; bu siirecin
merkezinde yer alan, siireci yoneten, takipgilerinin gelisimine katkida bulunan, ortama
ve duruma uygun dogru liderlik davranisini kivraklikla secerek ustalikla uygulayabilen

kisiye stratejik lider denir (Aydin, 2013).

Stratejik liderlik, orgiitiin siirdiiriilebilirligini saglamak adina stratejik kararlar
verme noktasinda sadece tepe yOneticisi ya da yoneticiler takimi ile ilintili goriinse de;
orgiitteki her bireyin paylasilan bir vizyonla, ayn1 hedefe ulasmak lizere uyum ic¢inde
calismasi, Orgiitiin gelecegi icin son derece bilyiik bir 6neme sahiptir. Stratejik liderin
rolii tam da bu noktada devreye girmektedir ¢iinkii bir¢ok diger 6zellige sahip olmanin
yani sira, Orgiitiin bir biitiin olarak calismasindaki uyumu saglayabilen kisi stratejik

liderdir.

2.2.3. Stratejik liderin 6zellikleri

Stratejik liderlige iligkin tanimlarda da goriildiigii gibi, alanyazinda stratejik
liderin ozellikleri konusunda da farklilik gosteren galigmalar bulunmaktadir. Davies ve
Davies (2004)’e gore, stratejik liderin ozellikleri, stratejik liderlik roliinii basariyla
istlenen bireylerin karakter ozelliklerini belirtmektedir. Fakat iyi liderlikten, stratejik

[3

bileseni ayirma konusunda bir giiclik mevcuttur. Ozetle, “iyi” bir liderin sergiledigi
ozellikleri, “stratejik liderlik” oOzelliklerinden ayirt etmek her zaman kolay degildir

(Davies, 2003).

Hambrick ve Pettigrew (2001) liderlik ve stratejik liderlik arasindaki iki farki
isaret etmektedirler. Ilkine gore, stratejik liderlik orgiitiin iist diizeyindeki insanlarla

ilgiliyken, liderlik orgiitiin her diizeyindeki liderler ile ilgilidir. Ikincisi liderlik temel
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olarak lider ve izleyenler arasindaki iliskilere odaklanirken, stratejik liderlik daha makro
boyutlu olarak yalnizca bu iligkisel faaliyetlerle ilgilenmemekte, ayn1 zamanda stratejik
faaliyetlere de odaklanmaktadir. Ust diizey yoneticilerin stratejik liderlik konusundaki
onemli rolil, elbette diger diizeylerdeki yoneticilerin stratejik liderlik siire¢lerinden uzak
tutulacagr anlamina gelmemelidir. Ozellikle orta diizey yoneticiler stratejileri uygulama
temel sorumlulugu disinda belirli stratejik yonelimlerin belirlenmesine de katkida

bulunabilirler (Swayne vd, 2006).

Ulgen ve Mirze (2004)e gore, stratejik lider, gelecegi gorebilme, vizyon
olusturabilme, esnek olabilme, ve diger kisileri giiclendirme gibi yetenekleri araciligr ile
gerektigi zamanlarda stratejik degisimleri yapabilen kisidir. Dinger (2007:352), stratejik
lideri, bir igletmenin veya stratejik is biriminin stratejisini olusturma, uygulama ve
degerlendirmeyi kapsayan yoOnetim siirecinden sorumlu kisi olarak tanimlamaktadir.
Adair (2005)’e gore, stratejik lider, diger liderlerin kisimlar i¢in basarmalar1 gereken
seyleri biitiinlin tamamu i¢in gerceklestiren kisidir. Sosik vd. (2005) gore stratejik lider,
orgiitiin, stratejisini etkin bir sekilde gelistirmesi ve uygulamasi icin kilit faktorler

olarak nitelendirilebilecek davraniglar1 gosteren strateji odakli yoneticidir.

Gulliot (2003), stratejik liderin anatomisini bir piramit seklinde ifade ederek,
sahip olmasi geren Ozellikleri bu piramitte ortaya koymustur. Gulliot (2003)’e gore
stratejik liderlik orgiitsel degerler, standartlar ve etik ile baslamaktadir. Bunlar isin
temelleridir. Bu temeller iizerine yonetici deneyimlere bagli olarak uzman bilgisi
gelistirir. Stirekli egitim bu gelisimi etkileyebilir ve hizlandirabilir. Sonraki asamada,
yonetici sorumluluk ve mesuliyetler ile yetkilendirilir. Bundan sonra stratejik diisiinme
becerileri konusundaki alacagi egitim, yoOneticinin yeteneklerini artirir. Son olarak
yOnetici stratejik karar verme siirecine katilacak ve stratejik bir lider olacaktir. Stratejik
liderlige giden yolda herkes bu siireclerden ge¢cmelidir. Kimse piramidin tepesinden
baslayamaz. Kisacasi stratejik lider olarak dogulmaz fakat olunur (aktaran: Ugurluoglu,

2009:).
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Stratejik Karar Verme

Stratejik Yetenek

Stratejik Dustunme Becerileri

Yetki, Sorumluluk, Otorite

‘ Deneyim, Temel Beceriler, Bilgi ‘

‘ Deqerler, Elik, Kodlar, Ahlak ve Slandai s ‘

Sekil 2-1. Stratejik bir liderin anatomisi. Gulliot (2003), stratejik liderin sahip olmasi

gereken becerileri bir piramit seklinde ifade etmistir.

Davies ve Davies (2004) stratejik liderlikle ilgili iki ayr1 gruptan olusan dokuz

faktor One slirmiislerdir. Birinci grupta, oOrgiitsel etkinlikleri iistlenmeye iligskin

beceriler; ikinci grupta ise bireysel beceriler bulunmaktadir.

Tablo 2-2. Stratejik liderlige iliskin beceriler

Orgiitsel Etkinlikleri Ustlenmeye Iliskin Beceriler

Bireysel Beceriler

1.

A

Strateji odakli olma

Stratejiyi eyleme doniistiirme

Bireyleri ve orgiitleri diizenleme

Etkili stratejik miidahale noktalar1 belirleme

Stratejik kabiliyetler gelistirme

6.

° o 3

Mevcut durumla yetinmeme
Oziimseyici kapasiteye sahip olma
Uyumlayici kapasiteye sahip olma

Bilgelik

Kaynak: Davies ve Davies, 2004.

Wheelen ve Hunger (1995)’e gore stratejik liderler olarak iist diizey yoneticilerin

onemli bir sorumlulugu, tiim orgiitiin iklimini belirlemeleridir. Orgiit icerisinde

calisanlar, stratejik liderlerini rehber ve direktor olarak goriirler ve hangi yone dogru

calismalar gerektigini gosterecek bir vizyona sahip olmak isterler. Bu yonii ¢alisanlara

verecek olan da stratejik liderlerdir. Bu tip liderler ii¢ temel karakteristige sahiptirler.
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[1ki orgiit icin iistiin bir amag belirlemeleridir. Liderin 6rgiit icin ortaya koydugu vizyon,
orgiit ici faaliyet ve catismalar1 yeni bir perspektife sokar. Tiim calisanlara isi ile ilgili
faaliyetlerin yenilendigi hissini verirken, islerinin detaylarina takilip kalmalarindan ¢ok,

islerinin tiim Orgiit iizerindeki etkilerini gérmelerini saglar.

Stratejik liderin ikinci Ozelligi izleyenleri i¢in takip edilecek bir model
sunmasidir. Lider davranislar1 ve giyimi ile 6rnek teskil eder. Liderin orgiitiin amag ve
faaliyetleri ile ilgili tutum ve degerleri oldukca kesindir ve sik¢a konusmalar ve
eylemlerle ortaya koyulur. Uciincii 6zelligi ise stratejik liderin yiiksek performans
standartlar1 ortaya koymasi, fakat ayni zamanda bu standartlar1 karsilamak icin
izleyenlerinin becerilerine giiven duymasidir. Liderin burada iistlenecegi kogluk rolil

biiylik 6nem tagimaktadir (aktaran: Ugurluoglu, 2009).

Rowe’a (2001) gore stratejik liderler orgiit icin, vizyoner ve yOnetimsel
liderligin birlesiminden daha fazla fayda saglama potansiyeline sahiptir. Stratejik
liderler;

* Yonetimsel ve vizyoner liderligin bir sentezini yapmakta,

* Etik davranislar ve deger odakli kararlar1 vurgulamakta,

* Operasyonel (giinliik) ve stratejik (uzun vaadeli) sorumluluklart yonetmekte,

* Orgiitiin devamlilig1, bilyiimesi ve uzun vadeli yasayabilirligini saglamak icin
uzun vadeli hedeflerin korumakta ve dogrudan etkili olacak stratejiler
yaratmakta ve uygulamakta,

e Kendilerinden, astlarindan, istlerinden ve denklerinden bekledikleri
performans anlaminda, olumlu ve giiclii beklentilere sahip olmakta,

* Stratejik otoriteyi vurgulayarak, finansal ve stratejik otoriteyi kullanmakta,

» Bireysel ve orgiitsel diizeylerde, acik ve ortiilii bilgiyi kullanmakta ve
aktarmakta,

* Dogrusal ve dogrusal olmayan diisiinme modellerini kullanmakta,

* Stratejik secimlere, yani sec¢imlerinin, Orgiitlerinde ve cevrelerinde bir fark

yarattigina inanmaktadirlar (Rowe, 2001).
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Swayne ve digerleri (2006) ise stratejik bir liderin sahip olmasi gereken

ozellikleri asagidaki gibi o6zetlemektedir:

1. Gelecek i¢in heyecan verici bir vizyon olusturur ve aciklar.

2. Stratejik yonetim siire¢lerine orgiitiin tiim diizeylerinden ve farkli deneyimlere
sahip insanlarin katilimin saglar.

3. Bugiinden ¢ok yarini yonetir.

4. Calisanlarina zaman ayirir ve problemlerini anlamaya calisir ve diizenli
araliklarla onlarla konusur.

5. Insanlarin hata yapmasma izin verir. Uriinler, hizmetler ve yonetim
siireclerinde yenilik yapilabilmesi ¢alisanlarin risk almasina baglidir. Bazen
insanlar hata yapabilirler, fakat basariya wulasmak icin cabalamak
gerekmektedir.

6. Orgiitiin her yerinde liderler gelistirir. Ust diizey yoneticiler izleyenlerini
orgiite yon verme ve calisanlart motive etme konularinda sorumluluk almalari
icin cesaretlendirirler.

7. Her seyi en kiiciik ayrintisina kadar kontrol etmek yerine, en iyi kararlar
vermek i¢in orgiitteki digerlerine giivenir.

8. Islerin yiiriimesi icin zaman tanir.

9. Davranislar ile 6rnek olur.

10. Problemleri ¢6zmek i¢in calisanlart gii¢lendirir.

Biitin bu bilgiler 1s181inda, stratejik lider Ozellikleri asagidaki gibi
gruplandirilabilir (Ireland ve Hitt, 2005):

e Orgiitiin amag ve vizyonunu belirlemek

e Orgiitiin temel becerilerini ortaya cikarmak ve siirdiirmek

e insan kaynagini gelistirmek

e Etkili bir orgiit kiiltiirii stirdiirmek

¢ Etik uygulamalar1 vurgulamak

® Dengeli bir orgiitsel kontrol olusturmak
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2.2.4. Stratejik liderlik modelleri (Uygulamalar)

Stratejik liderlige iliskin One siiriilen farkli tanimlar ve stratejik liderlere 6zgii
farkli davranis ve Ozelliklerden bahsettikten sonra, degisik modellere (uygulamalara)
deginmek kagiilmaz bir hale gelmistir. 1980’lerden beri alanda yapilan ¢aligmalarda,
kimi yazarlar arastirmalarini varolan teorilere dayandirmis; diger yazarlar ise edindikleri
bilgiler 1s18inda yeni teoriler gelistirmislerdir. Bu bolimde one cikan modellere

deginilecektir.

Adair’in stratejik liderlik modeli

Stratejik liderligi 1980’lerde, muhtemelen, ilk ortaya atan kisi oldugunu
sOyleyen John Adair (2005) stratejik lideri, “oOrgiitiin degisim zamanlarinda liderlik
kademelerinde beklenenleri basarili bir sekilde yerine getiren kisi” olarak

tanimlamaktadir.

Adair (2005: 93)’e gore, insan “sahis” olarak ele alindiginda, iki fikir ortaya
cikacaktir. Birincisi, her insan farkli bir fert oldugu ve kendine has sahsi ozelliklere
sahip oldugu gibi, gruplar da (sayet bir arada kalirlarsa) bir grup sahsiyeti gelistirirler.
Biiyiik takimlar olan teskilatlar da, bir teskilat sahsiyeti ya da bir kurumsal kiiltiir ortaya
koyarlar. Bu durum, grubun kendine 6zgii davranis seklinde kendisini gosterir. Boyle
bir teskilatin stratejik lideri olarak ilk ihtiya¢ duyulacak sey, s6z konusu yeganeligin
farkinda olmaktir. Bireylerin birbirinden farkli olmasina ragmen, paylastiklar1 bazi

ortak noktalar mevcuttur.

Bu benzerlikten yola c¢ikildiginda, tiim orgiitlerin kendi ig¢lerinde ii¢ ihtiyag
sahas1 bulunmaktadir:

* Ortak gayeyi bagsarma ihtiyaci,

* Birlikte tutulma ve isleyen bir birim olarak muhafaza edilme ihtiyaci,

* Bireylerin, orgiite beraberlerinde getirdiklerine olan ihtiyac.
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Bu ihtiyaclarin her biri, herhangi bir orgiitte digerlerini iyi ya da koétii yonde

etkileyerek, bagimli bir sekilde hareket etmektedir (Adair, 2005).

Adair’in (2005) stratejik liderlik modelinde, bir liderde olmasi1 gereken temel
vasiflar asagidaki sekilde gosterilmistir.

[ Gorev/Amac I
{ Gereksinimi

Takim Kurma ve
Muhafaza Etme
Gereksinimi

Bireylen Motive
Etmek ve
Geligtirme

Gereksinimi

Sekil 2. Stratejik Liderlik Uygulamalar1. U¢ Halka Modeli (Adair, 2005).

Stratejik liderligin bu boyutlari, iic halka modeli agisindan degerlendirildiginde,
aralarinda yakin bir iliski goriilmektedir. Stratejik liderler, amaca ulagsmak icin, stratejik
diisiinerek, biitiin ve kisimlar arasindaki dengeyi saglayarak ve bireyleri motive ederek

takim ruhuyla faaliyette bulunurlar (Agras, 2007).

Adair, bu ii¢ rolii temel alarak, stratejik liderlik uygulamalarin1 yedi boyutta ele
almistir. Bunlar:

1. Orgiitiin tamamu icin bir yon belirleme

2. Basarili bir strateji ve politika izleme

3. Stratejileri uygulama

4. Orgiitlenme ve yeniden orgiitlenme

5. Orgiit ruhunu ortaya ¢ikarma
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6. Orgiitii diger orgiitlere ve topluma baglama

7. Bugiiniin liderlerini segme ve yarinin liderlerini yetistirme olarak siralanabilir.

Davies’in stratejik liderlik modeli

Dogrusal bir planla iligkilendirmek yerine, strateji bir bakis acis1 olarak
diistiniilebilir. Boyle bir goriis, stratejik uyum yaratmak icin daha agik yon belirleme
fikrini olusturacaktir. Diger bir deyisle, strateji kisa donemli planlamalar ve

uygulamalara kars1 olan bir sablon olusturur (Davies, 2004).

Davies’e gore, Stratejik liderlerin sahip olmasi gereken iki gruptan olusan

beceriler vardir. Orgiitsel sorumluluklari iistlenmeye iliskin beceriler:

1. Stratejik olarak odaklanma becerisi: Bu nitelik hem uzun siireli gelecegi,
biliylik resmi gorme yetenegini hem de oOrgiitiin mevcut yapisini anlamayi igerir
(aktaran: Davies, 2004: 31). Stratejik odaklanma, uzun donemli vizyonu ve kavramlari

giinliik calismaya bagdastirma yetenegidir.

Stratejik odaklanma, gelecekle ilgili olast yonleri belirleyen, stratejik
gorismelerle mesgul olan ve en gerekli yon ve yaklagimlara odaklanmak icin

tartigmalar gelistiren Orgiitiin kurulusu olarak diisiiniilebilir (Davies ve Davies, 2004).

2. Stratejiyi eyleme doniistiirme becerisi: Stratejik liderlerin, orgiit icin en uygun
stratejiyi liretmenin yani sira onu islemsel kelimelere dokerek eyleme doniistiirmesi de
gerekir. Kaplan ve Norton (2001), bunun stratejik haritalar ve dengelenmis puan
tablolariyla yapilabilecegini soyler ve bu tarz yaklasimlarin stratejiyi tutarli ve anlayish
bir sekilde tamimlamak igin bir c¢erceve olusturdugunu belirtir. Stratejik liderin
yapabildigi, geri cekilmek ve orgiitiin mevcut durumunu, okulun stratejik mimarisini
aciklamak ve digerlerini okulun geleceginin ve mimarisinin nasil olacagi konusunda

yonlendirmektir.
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3. Bireyleri ve orgiitleri ayn1 diizeye getirme becerisi: Bu yetenek, gelecekteki
orgiitsel seviyeye ulasmak icin bireyleri yada okulu bir biitiin olarak ayni seviyeye
getirmeyi icerir (Gioia, Thomas, 1996; Gratton, 2000; Davies, 2003). Bu yetenegin
temel tas1 paylasilan degerler yoluyla bagliligi arttirmaktir (Boal & Bryson, 1988).
Stacey (1992), yon belirlemeyle ilgisi oldugu i¢in stratejinin okuldaki herkes i¢cin anlam
yaratilmasiyla yakindan ilgili olduguna inanir. Digerleri i¢in de gercekci olan bir vizyon
yaratmak, ikna yetenegi ve hirs gerektirir. Duygu icerir. Boal ve Hooijberg (2000),
stratejik liderlerin anlam yaratmaya ve oOrgiit icin amaglara odaklandigini belirtir. Bu
yiizden stratejik liderlik, degisen amaclar1 ve yetenekleri iceren orgiitlerin gelisimini bir

biitiin olarak incelemeyle ilgilenir (aktaran: Davies ve Davies, 2004:32 ).

4. Etkili stratejik miidahale noktalar1 belirleme: Stratejik liderler, orgiitteki
stratejik degisim i¢in dogru zamana karar verebilmelidirler. Bu beceri, tepe
yOneticilerinin stratejik farkindalia sahip olmasim gerektirir. Ayni zamanda, alici
kapasite, degisim kapasitesi ve stratejik sicrama noktasini fark etmek, tasidigi
potansiyeli yakalamak ve orgiitiin bu firsattan nasil yararlanacagin1 anlamak ve kritik
zamanda dogru hareketi se¢cmek icin gerekli yonetsel bilgeligi de gerektirir (Boal ve

Hooijberg, 2000).

Orgiitiin gelisimindeki kritik noktalar, yeni vizyonlar olusturulup yeni stratejiler
yaratilmas: gerektiginde ve yeni yollara gidilmesi gerektiginde ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlara stratejik miidahale ya da stratejik firsat noktalar1 da denir. Kilit nokta, sadece
stratejik olarak ne yapacagimi bilmek degil, ayn1 zamanda tam olarak ne zaman
miidahale edecegini ve yon degistirecegini bilmektir. Bu ylizden, stratejik liderler
sadece stratejik olarak ne degistireceklerini degil ayni zamanda stratejik olarak ne

zaman degistireceklerini de belirleme yetenegine sahiptirler (Ulker, 2009).

5. Stratejik kabiliyetler gelistirme: Bir orgiitiin (okulun) gelisimi ve uzun vadede
sirdiiriilebilir olmas1 i¢in stratejik kabiliyetler gelistirmesi gerekmektedir. Bu
kabiliyetler, yapilan isin Oziiniin (temelinin) anlasilmasi, orgiitsel bir problem ¢dzme
kiiltiiri ve Ogrenme amacli degerlendirme olarak siralanabilir. Problem ¢6zme

konusunda yaraticilik ve takim calismasi da orgiite saglam temelli stratejik kabiliyetler
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saglayan kaynaklar olarak diisiiniilebilir. Bu yetenekler, orgiitiin yeni kaynak ve
yetenekler gelistirmek yerine var olanlar1 kullanarak karsilasilan zorluklarla basariyla

miicadele etmesini saglamaktadir (Davies ve Davies, 2004).

Ikinci grupta bireysel ozellikler (liderin kisisel becerileri) bulunmaktadir:

1. Mevcut durumla yetinmeme: Stratejik liderler, degisimin gii¢lii savunuculari
olarak hareket ederken, bir orgiitiin yapmak istedigi “stratejik sicramay1” (strategic leap)
ongorebilmektedirler. Stratejik liderler, bir orgiit kiiltiiriiniin kendileri kadar “ileriyi
diisiinen” (forward-thinking) olmadigi gercegi ile yasayabilirler. Bu, ilerleme ve
degisme ile ilgili huzursuzluk duymaya devam ederken, orgiitte yeterince hizli degisim
yapamama karmasasiyla yasama yetenegidir. Bu durumdaki liderler, fikirlerle
savagirlar, daha iyi fikirler ve siire¢ler ararlar. Mevcut durumla siirekli ¢ekisme
icindedirler ve gelecekte daha iyi olmak isterler. Mevcut durumdan tatmin olmamanin
ve degisimi istedikleri kadar hizli yapamamanin verdigi belirsizlikle bas etmek

zorundadirlar (Davies ve Davies, 2004).

2. Oziimseyici kapasiteye sahip olma: Cohen ve Levinthal (1990), 6ziimseyici
kapasiteyi, yeni fikirler edinme ve Oziimseme, bu fikirleri asimile etme, onlardan bir
seyler 6grenme ve en Onemlisi onlar1 yeni sonuclara baglama olarak tanimlarlar.
Hambrick (1998), stratejik liderligin, belirsizlikle ¢evrelenmis, karmasiklik ve bilgi
yiklemesinin fazla oldugu cevrelerde ortaya c¢iktigimi belirtir. Bu yiizden stratejik
liderlerin yeni bilgiyi fark etmesi, analiz edip yeni ¢iktilara uyarlamas: Onemlidir;
liderlerin 6grenme yetenegine gereksinimleri vardir. Boal ve Hooijberg (2000) de bunu
“alict kapasite” olarak adlandirirlar ve liderlerin Orgiit icerisinde var olan hareket
modellerini gelistirme ve degisim i¢in essiz yetenekleri oldugunu savunurlar. Bu
nedenle, stratejik liderler 6grenmenin olabilecegi bir oOrgiitsel icerik olusturmalidirlar

(Davies ve Davies, 2004).

3. Uyumlayici kapasiteye sahip olma: Black ve Boal (1996) ve Hambrick (1989)
“uyumlanic1 kapasiteyi” degisme yetenegi olarak tanimlar. Sanders (1998) bu goriisii,
degisme ve hiikkmetme karisikliginin (mastering chaos), karmasiklik ve degisme, yeni

diisinme ve gorme yollar1 gerektirmesinden yola cikarak, stratejik liderler, 6grenme
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yetenegine sahip olmalilardir diyerek agiklar. Whittington (2001), liderler siirekli bir
ama¢ duygusu ve devamli bir motivasyon duygusuna gereksinim duyarlar der. Bu Hitt
ve digerlerinin (1998) “stratejik esneklik” (strategic flexibility) tamiminda goriilebilir

(aktaran: Davies ve Davies, 2004).

Yeniliklerin ve basarinin esnek stratejik cevaba bagl oldugu siirekli 6§renme
caginda, bu ozellikle onemlidir ve acil strateji ya da stratejik amac yaklasimini tercih
edebilir. Davies (2004)’in “stratejik firsatcilik” (strategic oppurtunism) kavramiyla
iliskilendirildiginde,  liderler =~ kendilerini  firsatlardan  yararlanacak  sekilde
konuslandirirlar. Eger degisime acik olup onu kabullenecek akil yapisina bagli olan
biligsel esneklige sahipse, liderler orgiit icin yeni stratejik yonleri alip yonlendirebilirler

(Davies ve Davies, 2004).

4. Bilgelik: Davies ve Davies (2004)’e gore, bilgelik kisaca dogru zamanda,
dogru eylemi uygulama becerisi olarak tanimlanabilir. 2002 Uluslararas1 Diigiinme
Yetenegi Konferansinda (International Thinking Skills Conference), Robert Sternberg
liderlerin nigin bilgelige sahip olmasi gerektigi ile ilgili maddeleri soyle siralamaktadir:

* Yeni fikirler bulmak icin yaraticilik yeteneklerine ihtiyag vardir.

* Fikirlerin dogru olup olmadigina karar vermek i¢in analitik yeteneklere gerek

vardir.

» Fikirlerinizi islevsel kilmak ve digerlerini fikirlerinizin degeri hakkinda ikna

etmek icin pratik yeteneklere ihtiyag¢ vardir.

Hem kisa hem de uzun vadede, fikirlerin; kendi, baskalar1 ve orgiitler izerindeki

etkilerini dengede tutmak i¢in ise bilgelige ihtiya¢ vardir.
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Cekirdek Frik Amag [N »| Operasyonel Planlama

A

Strate)ik | iderlik

h J

Celecege Bakiz Agis1 | - \A Guncel Faaliyetler ve
ve Vizyon Tepkiler

Sekil 2-3. Davies - Bir stratejik liderlik modeli

Ulgen - Mirze stratejik liderlik modeli

Ulgen ve Mirze (2004) stratejik liderlik uygulamalarini, “sert unsurlar” ve
“yumusak unsurlar” olarak iki boyutta ele almislardir (Bkz. Sekil 2-4). Ulgen ve Mirze
stratejik liderlik uygulamalarindaki sert ve yumusak unsurlar1 soyle agiklamaktadirlar

(2004):

Sert Unsurlar
e — o~

s ~
7N / A
/Stratejik Aneliz \ "‘{ Rasvonel Karar
A -
\ ,/ Ny e \\
~ - ~ /

\I Strate)k Liderlik
///{" ‘N\"\\ / -\\\
< Uyaun Yapi \' //

Yonelirn
4
Kiiltiir ) Yarah [ DJg.unce
Ky
\‘\ /’/ \ /'/
T - — -

Yumusak Unsurlar

Sekil 2-4. Ulgen ve Mirze’ye gore stratejik liderlik uygulamalari.
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Ulgen ve Mirze (2004), stratejik liderligi stratejik yonetim siirecinin merkezinde
onemli bir yere koymakta ve stratejik yonetim siirecinin yumusak unsurlarindan birisi

olarak gormektedir.

Ulgen ve Mirze (2004)’ye gore stratejik analiz ve rasyonel karar verme, siirecin
sert unsurlarini olustururken, isletmenin yetenekleri, orgiit kiiltiirii ve stratejik liderlik
orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gerekli olan, insan ile ilgili konular1 kapsayan stratejik
yonetim siirecinin yumusak unsurlarini olusturmaktadir. Stratejik liderlik, neyin olup
bittigini ve islerin nasil yapilacagini bilen stratejik yonetim bilincine sahip yoOnetici ve
liderlerin Ozellik ve davramislarina odaklanmaktadir. Stratejik uygulama siirecinde,
stratejik analiz ve karar verme konularinin analizler yoluyla nesnel bir bakis acisi
gerektirdigi siirecler “sert unsurlar” olarak tanimlanmaktadir. Sert unsurlar, stratejik
liderlik uygulamalarinin teknik konularmi icermektedir. Stratejilerin olusturulmasi,
uygulanmasi ve degerlendirilmesinde belirli yontem ve teknikler kullanildigindan bu

konular “sert unsurlar” icerisinde incelenmektedir.

Stratejiyi olusturanlar, secenler ve uygulayanlar, farkli deger, diisiince ve
ozelliklere sahip insanlardir. Stratejik uygulamalarda insan ile ilgili konular “yumusak
unsurlar” olarak tanimlanmaktadir.

1. Neyin olup bitigini bilen stratejik yonetim bilincine sahip liderin 6zellik ve

davranislart (Stratejik Liderlik)

2. Performans artirici, etik standartlarin gelismis oldugu, degisime firsat
yaratacak yeni fikir ve goriiglere agik, isgorenlerin sahip oldugu ortak
degerlerin benimsendigi etkili bir 6rgiit ortaminin saglanmas1 (Orgiit kiiltiirii
ve etik degerler).

3. Liderlige yatkin ve benimsenen orgiit ortamina uygun insan kaynag (insan

kaynaklart).

Pisapia’min stratejik liderlik modeli

Bu arastirmanin kuramsal dayanagi olan Pisapia (2007, 2009)’nin stratejik

liderlik modeline gore, stratejik liderlik sadece iist yonetimle ilgili degildir. Orgiitiin her
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bir anahtar konumunda yer alan liderler stratejik bir bicimde ¢aligabilirler. Pisapia’nin
gelistirdigi modele gore, hemen her iilkede liderler kiiresel toplumun taleplerini
karsilamada giicliiklerle karsilasmaktadirlar. Stratejik liderlige olan ihtiyaci ortaya
koymak icin, giiniimiiz post modern diinyasinda liderlerin neden basarisizliga
ugradiginin sebeplerini irdelemek gerekmektedir. Liderler belirsizlik ve karisikligin
sekillendirdigi giiniimiiz piyasalarinda, fayda saglamas1 miimkiin olmayan bir dogrusal
(linear) diisiinme kafa yapisina sahiptirler. Ayrica degisim ile ilgili fikirleri de
dogrusaldir. Bu dogrusal diisiinme bi¢imi, Ol¢iilebilir parametrelere odaklanmalarina
sebep olmakta ve basariya gotiirecek yolun rasyonel olarak yapilacak planlamadan

gectigine inanmalarini saglamaktadir (Aydin, 2013).

Liderler bulunduklar1 c¢evreyi etkileyen toplumsal ve kurumsal giicleri
tanimlamakta da problem yasamakta ve bu sebeple de oOrgiitlerini basariya tasiyacak
onemli yaklasim ve trendleri yakalayamamaktadirlar. Bunun yaninda liderler
orgiitlerinin basarisinin, diger orgiit ve bireylerin faaliyet ve bakis acilarina bagh
oldugunu da gorememektedirler. Liderler orgiitsel degisim i¢in gerekli olan hayati bazi
fikirleri, orgiit calisanlarinin bakis agis1 ve istekleri ile iligkilendirememekte ve orgiit
calisanlarini etkileyebilmek icin simirhi sayida liderlik 6zelliklerini kullanmaktadirlar.
Dolayistyla da yalmzca yiiriittikleri sinirli liderlik 6zellikleri, icinde bulunduklari
sartlar ile uyumlu oldugunda basarili olabilmektedirler (Pisapia, Reyes-Guerra ve

Semmel, 2005).

Giiniimiiziin post modern gergekligi, liderlerin icinde bulunduklar1 stratejik
sartlar1 anlamalarin1 ve kurumlarini bu sartlara uyarlamak i¢in de kendine giivenen,
yetenekli ve esnek liderler olmalarini gerektirmektedir (Pisapia vd., 2005: 42).
Pisapia’nin stratejik liderlik modeline gore, liderlerin yeni bir liderlik yapisi
gelistirmeye ihtiyaglar1 vardir. Hedefler dis cevre tarafindan konulmamissa, bu hedefleri
stratejik liderler koymalidirlar. Eger hedefler herkesce biliniyorsa, orgiit iiyelerini
harekete gecirme, iliski ag1 kurma, kaynak saglama, ahenk olusturma ve dis cevreye
uyarlanmis bir 0grenme ortami olusturarak sonuclar elde etmek stratejik liderlerin

gorevidir (Pisapia, Reyes-Guerra ve Yasin, 2006).
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Icinde yasadigimiz ¢ok yonlii degisken ortamda bu gorevleri basarabilmek igin
liderlerin cok yonlii degisik liderlik Ozellikleri gostermeleri gerekir. Pisapia (2007),
stratejik liderlerin doniisiimsel, yonetimsel, etik ve politik (iletisim ve kaynak saglama)
olmak tlizere dort onemli stratejik liderlik davranmisini dogru ortam ve duruma goére
kivraklikla segerek ustalikla uygulamas: gerektigini ifade etmektedir. Stratejik liderlik,
doniisiimcii (yapiyr degistiren), yonetimsel (yapiy1 siirdiiren), varolan politik gerceklik
(kaynak saglama ve etki alanin1 genisletme) ve isin etik dogas1 arasindaki dengeleri
vurgulayan ¢ok faktorlii bir yaklasimdir ve basarili liderlerin bu liderlik 6zelliklerini,

basarisiz liderlere gore daha fazla kullanmasi beklenmelidir (Pisapia ve Lin, 2011).

Pisapia (2007), stratejik liderin pusulasinda dort yon oldugunu 6ne siirmektedir.
Bunlar yon belirleyici olarak kuzeyde doniisiimsel eylemler, giineyde ise yonetimsel
eylemlerdir. Pisapia bu modelde dengeleyici olarak doguda etik eylemler, batida ise
politik eylemlere yer vermistir. Liderlerin, giinimiiz ¢ok yonlii, postmodern
diinyasinda, daha etkili olabilmek icin bu dort eylemler dizisini de etkili bir sekilde
kullanmalar1 gerektigini savunmaktadir. Burada devreye bu eylem paletinden dogru
zamanda, ortamda ve durumda dogru eylemi se¢cmek yani isin sanatkarligi devreye

giriyor (Pisapia, 2007).

Pisapia (2009)’nin stratejik liderlik modeline gore, liderlerin yeni bir liderlik
yapis1 gelistirmeye ihtiyaglar1 vardir. Giiniimiiziin post modern gercekligi, liderlerin
icinde bulunduklarn stratejik sartlar1 anlamalarini ve kurumlarim bu sartlara uyarlamak
icin de kendine giivenen, yetenekli ve esnek liderler olmalarimi gerektirmektedir.
Pisapia (2009) stratejik liderlerin doniisiimcii, yonetsel, etik ve politik olmak tizere dort
onemli stratejik liderlik Ozelligini kullanmasi gerektigine inanmaktadir. Stratejik
liderlik, doniisiimcii (degisim ihtiyaci), yonetsel (istikrar ihtiyaci), varolan politik
gerceklik ve isin etik dogasi arasindaki dengeleri vurgulayan cok faktorlii bir
yaklasimdir ve basarili liderlerin bu liderlik 6zelliklerini, basarisiz liderlere gore daha

fazla kullanmasi beklenmelidir.

a. Doniisiimsel uygulamalar (Yapiy1 kirict uygulamalar): Pisapia (2007)’ya gore,

Doniisiim yetenegi, liderlerin yapiy1 kirici yoniidiir. Doniisiimcii liderler degisim ve
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gelisim odaklidirlar. Simdiki zamanla ilgili siirekli bir memnuniyetsizlikleri vardir.
Orgiitsel vizyona odaklanirlar ve orgiitiin cevresiyle olan uyumu iizerinde dururlar.
Kendilerini liderlerin lideri olarak, takipgilerini ise ayni degerleri ve bagliligi paylasan
meslektaslar olarak goriirler. Takipcilerini giidiilemek icin vizyonu ve etkileyici, ikna
edici anekdotlar1 kullanirlar. Orgiite yon belirlemek icin pusulanin kuzeyinde yani
doniisiimsel boliimiinde yer alan stratejik liderlerin, davramis degisikligi yaratmak ve
vizyonu yonetmek icin kullanabilecegi belli bagh eylemler sunlardir:

- Ortak bir vizyon olusturur.

- Politika olusturur ve uygular.

- Takipcilerinin fikirlerini sekillendirir.

- Takipgilerini lider olmaya 6zendirir.

- Takipgilerini orgiitiin uzun hedeflerine bagh kalmalar i¢in tesvik eder.

- Takipcilerinin firsatlar1 gormelerini saglar.

b. Yonetimsel uygulamalar (Yapiyr siirdiiriicii davraniglar): Pisapia (2009)’a
gore, yonetme yetenegi, liderligin istikrar1 siirdiiren (yapiyr koruyan ve siirdiiren)
yoniidiir. Yoneticiler, genellikle diiz bir cizgide isleyerek kisa vadeli amaglara ulasan
orgiitleri yonetmeyi tercih ederler. Takipgilerini, iyi is¢ilere doniisebileceklerini
diisiindiigii kisiler, yani kendinden asagida olan kisiler olarak goriirler. Isleyiste, daha
iyi i¢in bir talep oldugunda ve daha etkili ve etkin olmalar1 gerektiginde degisiklik
yapabilirler. Bu durumlarin iistesinden gelmek icin, planlama, organize etme, tahsis
etme ve gozlemeyle ilgili eylemleri kullanirlar. Orgiitsel istikrar1 korumak igin
pusulanin giineyinde yani yonetimsel liderlik boliimiinde yer alan stratejik liderlerin,
orgiitiin giincel isleyisinin etkililigi ve yeterliligini korumaya verdikleri onemi gosteren
belli bash eylemler sunlardir:

- Islerin nasil yapilacagina kendisi karar verir.

- Kurallar1 ve prosediirleri isletir.

- Sonuglardan takipcileri sorumlu tutar.

- Orgiit ici hiyerarsinin takip edilmesini ister.

- Takipcilerini verdikleri s6zlerden sorumlu tutar.
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c. Etik uygulamalar (Giiven, etik ve deger olusturan davranislar): Pisapia
(2009)’a gore, Etik liderler degisiklikleri inanglarla bagdastiran kisilerdir. Bu yetenek,
ilke ve erdemleri iistiin tuttugu, ortak iyi i¢in calistigi ve her durumda herkesin
haklarina saygi gosterdigi i¢in, liderligin dengeleyici bir yonil olarak diistiniiliir. Etik
liderler, neyin dogru neyin yanlis oldugunu sorgularlar ve sonra neyin dogru olduguna
iliskin kendi dogrularin1 desteklerler. Takipgilerinin isleri yerine getirmesi i¢in, erdemli
davranirlar, en dogru eylemleri segerler ve kararlarim1 degerlere ve ortak iyiye uygun
olarak verirler. Pusulanin dogu yoniinde yani etik liderlik boliimiinde yer alan stratejik
liderlerin, isleri dogru yapmak i¢in sergiledikleri belli bash eylemler sunlardir:

- Takipcilerine karg diiriisttiir.

- Takipcilerini dogru olan1 yapmalari icin tesvik eder.

- Takipgilerinin goriislerine saygi duyar ve onlar1 dikkate alir.

- Takipgilerinin 6zel hayatina saygi duyar.

- Orgiitiin ¢ikarlarini kendi cikarlarindan iistiin tutar.

Politik uygulamalar (Etki alamin1 ve iliski agin1 genisletmeye yonelik
davraniglar): Pisapia (2009)’a gore, politik liderler, giiclerini arttirtp korumak ve
orgiitsel basarilar1 kolaylastirmak i¢in kaynaklari tahsis edip etkili kullanmaya
odaklanirlar. Bireyleri ve orgiitsel amaglar1 desteklemek i¢in, karsilikli bagimli iliskiler
gelistirmeye dayanan bu yetenek liderligin dengeleyici boliimiidiir. Politik liderler,
izleyenlerini rakip olarak goriir ve onlarla gereksinimlerini goriisiip karsilama yoluyla
iliskiler gelistirmeye Ozen gosterir. Faydacidirlar ve olabildigince ¢ok kisiyi tatmin
edebilmek icin miimkiin olan her seyi yapmaya calisirlar. Biitiin bu amaclarn yerine
getirmek icin ortaklik gelistirmeyle, goriismeler yapmayla, iliskiler kurmayla ve

uzlagmayi desteklemeyle ilgili olan eylemleri kullanirlar.

Ilerleyen calismalarda, Pisapia ve Reyes-Guerra (2011) politik uygulamalarin da
kendi icinde Takas Etme (Bartering) ve Koprii Kurma (Bridging) boyutlar1 olarak ikiye
ayrildigini belirlemislerdir. Tiirkiye’de stratejik liderlikle ilgili Pisapia’nin stratejk
liderlik modeli ve gelistirdigi Stratejik Liderlik Olcegi (SLQ) kullanilarak yapilan
calismalarda, kuramsal ¢erceve dort boyutu kapsamaktadir. Bu ¢alismada, bes boyuttan

olusan yeni kuramsal cerceveden yararlanilmistir.
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d. Uzlagsma Uygulamalar1 (Bartering): Stratejik liderler, iliski ve ortaklik kurma
cabalarinin etkililigini saglamlastirmak adina takas etme yoluna giderler. Liderler
takasi, Orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmede, etik ve ahlaki oldugu miiddetce, odiil,
uzlasma ve takas konusunda s6z vermeye istekli olarak gerceklestirirler. Izleyenlerin
goziiyle, lider kendisine yardim edildiginde karsiligin1 veren kisi olarak goriilmektedir.
Lider karsisindakinden bir seyler beklemekte ve bunun karsiligim1 vermeye de hazir
bulunmaktadir. Bireysel motivasyon unsurlarini ve etki eylemlerini anlamak, stratejik
yonetime takas yoOntemini gelistirme konusunda yardim etmektedir. Uzlagma
uygulamalari su eylemleri icermektedir:

- Islerin yapilabilmesi icin uzlagmaci bir tavir sergilerler.

- Kendisine yapilan yardimi karsiliksiz birakmaz.

- Takipgileriyle karsilikli yardimlasmaya 6nem verir.

- Islerin yapilabilmesi icin 6diil vaat eder.

e. Iliskisel Uygulamalar (Bridging): Stratejik Liderler iliskiler kurmaktadirlar,
bunun yan sira, hedeflere olan destegi arttirmak i¢in de giice ulasmaya calismaktadirlar.
Koprii kurma, oOrgiit i¢ci ve oOrgiit disindan giic ve niifuz sahibi kisilerle ortaklik
gelistirme yoluyla, stratejik liderler tarafindan kullanilan bir yontemdir. izleyenlerin
goziiyle, lider islerin yapilabilmesi icin niifuzlu kisilerle iliski kuran ve etki sahibi

bireylere ulagsmaya calisan kisidir.

Koprii kurma ve ortaklik gelistirme, stratejik liderlerin giice ulasmak amaciyla
kullandiklar1 kilit yontemlerdir. Bu yontemlerin amaci, hem orgiit icinde farkl
mevkilerden hem de oOrgiit disindaki rakip ve yan kuruluslar sayesinde kaynaklara
erisim, fikir ve destek elde etmektir. Siiphesiz, bu koprii karsilikli goriismelerin,
kurumsal biitiinliigii savunmanin ve halkla iligkiler gelistirmenin de yiikiinii
tasimaktadir. Karsilikli etki, ortakliklar, taahhiitler ve yiikiimliiliikler koprii kurma
stratejisinin temel taslarini olusturmaktadir. iliskisel uygulamalar asagida verildigi
gibidir:

- Niifuzlu kisilerle iyi iliskiler kurarlar.

- Orgiit disindan kurumlarla/insanlarla ortaklik gelistirirler.

- Islerin yerine getirilmesinde etkili olan kisilere ulasmaya calisir.
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- Genis bir insan kitlesiyle iliskidedir.

- Goriig ayriliklarinda bir orta yol bulur.

John Pisapia’nmin Stratejik Liderlik Carkinda bahsettigi hangi davranis seti
secilirse secilsin, doniisiimsel ya da yonetimsel, bu eylemler politik ve etik diisiincelerle
dengelenir. Davranis setlerini iki piramit olarak diisiinebiliriz. Bir piramit yonetimsel
eylemlere odaklanir, politik ve etik eylemlerle dengelenir. Lider, yonetsel bir amaci
takip ederken politik ve etik konularin ¢ekismesi giindeme gelir ve bunlarla
ilgilenilmesi gerekir. Ikinci piramitteki doniisiimsel eylemlerde de politik ve etik
konularin ¢ekismesi giindeme gelir ve bunlarla da bas edilmesi gerekir. Politikalarin ve
degerlerin carpismasi her zaman vardir ve stratejik eylemleri yerine getirirken bunlar

g6z oniinde bulundurulmalilardir.

Diniisiimsel

Yapi- kiria

Etik

Politik

Yap-
siirdiiriicii

Y onetimsel

Sekil 2-5. Stratejik Degisim Piramidi (Pisapia,2007).
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2.3. Yiiksekogretim

Yiiksekogretim, 2547 sayili Yiiksekogretim Yasasi’nin 3. Maddesine gore,
“Milli egitim sistem icinde ortadgretime dayali, en az dort yariyili kapsayan her
kademedeki egitim-6gretimin tiimii” olarak tanimlanmakta ve Tiirk Dil Kurumu’na gore
de “Bilim kollarinin birinde yiiksek bilgi ve arastirma yetkisi veren Ogretim olarak

tanimlanmaktadir (aktaran: Okg¢abol, 2007: 4).

Yiiksekogretimin, toplumsal yasamin siirdiiriilmesi i¢in gereksinim duyulan
hizmet ve iiretim sektorlerinde ¢alisacak insan giiclinii yetistirmek; toplumun genel
kiiltir diizeyini yiikseltmek; giizel sanatlarin gelismesine katkida bulunmak;
teknolojileri gelistirmek, arastirma yapmak, bilgi iiretmek, bilgi paylasip 6gretmek ve
sorun ¢ozmek gibi pek ¢ok amag ve islevi vardir. Yiiksekogretim, sorunlarin ¢éziimiine,
bireysel ve toplumsal gelir diizeyinin ¢ogalmasina, suclarin azalmasina ve hukuksalligin
benimsenip  yayginlagsmasina, kiiltirel degerlerin taninip  korunmasina = ve
gelistirilmesine,  yasamin  demokratiklesmesine, insan  haklarinin  anlasilip
benimsenmesine, toplumsal refahin artmasina, ulusal ve evrensel baris ile birlik ve

beraberligin giiclenmesine katki saglamaktadir (Okg¢abol, 2007).

Yiiksek ogretimde yasanan diger onemli global trendlerden biri iiniversite
yonetimi (university governance) alaninda goriilmektedir. Universite y6netimi,
tiniversitenin vizyon, misyon ve degerlerinin belirlenmesi, stratejik amag¢ ve
hedeflerinin tespit edilmesi, karar alma mekanizmalari, yetki ve sorumluluklarin
cercevesi, 0zerklik ve sorumluluk, kaynak kullanimi ve dagitimi, {iniversite disindaki

paydaslarla igbirligi gibi konulari iceren bir kavramdir (Aktan, 2007).

2.3.1. Yiiksekogretimden beklentiler

Yirminci ylizyilin son c¢eyreginden itibaren gelismis iilkelerde bilgi toplumuna
(knowledge society) gecis siireci baglamis ve bilgi ekonomisi (knowledge economy) adi
verilen yeni bir kiiresel ekonomik yap1 olugsmustur. Bu yeni yapida bireylerin ekonomik

giicli, bilgi ve 0grenim diizeyleri ile {iilkelerin rekabet giicli ise beseri ve sosyal
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sermayeleri ile Ol¢iiliir hale gelmistir. Bu siire¢, bilginin iiretilmesi ve paylasilmasindan
birinci derecede sorumlu olan iiniversitelerden beklentileri arttirmis ve hemen hemen
tim iilkelerde yiiksekogretim toplumlarin ilgi odagi haline gelmis ve bu artan
beklentileri karsilayacak sekilde, yliksekdgretimin yeniden yapilandirilmast giindeme

getirilmistir (YOK, 2007).

Diinyada yiiksek 6gretim sektoriinii ve yiiksek 6gretim kurumlarini etkileyen
baslica dinamikler sunlardir:

» Az gelismis lilkelerde ve gelismekte olan iilkelerde niifus artis,

* Globallesme,

* Bilgi toplumu,

* Yeni temel teknolojiler,

* Devlet reformlar; devletin kiigiiltiilmesi ve yeniden yapilandirilmasi; iyi
yonetim (good governance) uygulamalari,

« Artan rekabet,

* Yiiksek ogretime talebin siirekli artma egiliminde olmasi,

» Ingilizce nin “global dil” 6zelligine sahip olmasi, yiiksek dgretim sektoriinde
hizmetlerin sunumu, finansmani, organizasyon ve yonetimi, egitim yontemleri

ve araglar1 gibi konularda cok ciddi sonuclar dogurmaktadir (Aktan, 2007).

Kiiresellesme, piyasa ekonomilerine gecis ve Ozellikle hizmetlerin serbest
dolasimi yoniindeki hizli gelismeler nedeniyle yiiksekogretim, Birlesmis Milletler,
UNESCO, OECD, AB Komisyonu, Diinya Bankas1 ve hatta Diinya Ticaret Orgiitii gibi
uluslararast kuruluglarin da oncelikli giindem maddelerinden biri haline gelmistir. Bilgi
toplumuna ve ekonomisine gecis siirecinde degisik toplum kesimlerinin {iniversiteden
artan beklentileri;

1. Daha fazla ogrenciye ve daha genis bir yas grubuna egitim vermek, yani

“y1ginlagmak”(massification),

2. Hizla iretilen yeni bilgilerin ve olusan yeni bilgi alanlarinin tiimiini

kapsayacak sekilde programlarini genisletmek (academic expansion),

3. Egitimde, mezunlarin is bulabilmesi, arastirmada ise bilginin yanisira

uygulamaya yonelmek (relevance),
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4. Toplumla giiclii kopriiler kurarak, bolgesel ve ulusal kalkinmaya daha fazla
katkida bulunmak,

5. Paydaslarina hesap verebilen, acik ve saydam yonetisim modelleri gelistirmek
(accountability),

6. Tim bu beklentileri, giderek goreli olarak azalan kamusal kaynaklar ile
karsilayabilmek olarak sekillenmistir denilebilir. Bir taraftan artan beklentiler,
diger taraftan azalan kamu kaynaklar1 arasinda sikisan iiniversiteler ise, daha
fazla 6zerklik (autonomy) saglayarak, gelir kaynaklarin artirip ¢esitlendirmek
ve daha verimli yonetim modelleri gelistirmek icin yeni arayislara

girmislerdir (YOK,2007).

2.3.2. Yiiksekogretim yonetiminde yonelimler

Giintimiizde yiiksekOgretimin yonetimi icin arayislar bir ucta Kuzey Amerika
ilkelerindeki “is yonetimi” (managerial) modeli ile diger ucta Kita Avrupasi’nin
“meslektaslar yonetimi*“ (collegial) modeli arasindaki genis yelpazede siirmekte ve
iilkeler bu iki ug¢ arasinda kendilerine en uygun modeli bulmaya calismakta ve
cogunlukla “girisimci” iiniversite modeli diye adlandirilan bir modele yonelmektedirler

(YOK, 2007).

“Is Yonetimi Modeli” (ABD, Kanada) tiimiiyle iiniversite disgindan atanan
iyelerden olusan bir “Yo6netim Kurulu/ Miitevelli Heyeti” (Board of Trustees), bu kurul
tarafindan {iniversite i¢inden veya disindan atanan, tam yetkili bir Bagkan (President) ve
Yonetim Kurulu’nun onayi ile Baskan tarafindan iiniversite i¢inden veya disindan
atanan diger yardimcilar ile akademik birim yoneticilerinden (Dekan, Bolim Baskan
v.b.) olusan giiclii dikey bir yonlendirici ¢ekirdegi (strong steering core) bulunan bir

modeldir (YOK, 2007).

“Meslektaglar Yonetimi Modeli” (Finlandiya, Yunanistan, Fransa, Almanya,
Isvicre, Japonya) ise sinirh yetkilerle donatilmis yoneticilerin (Rektor, Dekan, Boliim
Baskani1 v.b.) secim ile belirlenmesini ve Senato, Universite Konseyi, Fakiilte ve Bolim

Kurullar1 ile de yatay bir yonetimi ongormektedir. Bu modeli uygulayan iilkelerde
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yOneticilerin se¢imi ve yoneticiler ile kurumlar arasindaki yetki paylagimi agisindan
onemli farkliliklar gozlenmektedir (YOK, 2007). Geleneksel meslektas modeli
(collegial model) giinimiizde giderek onemini kaybetmekte ve bu yonetim modelinde
ciddi agirligit olan meslektas organlarimin (degisik fakiiltelerin temsilcileri ile
olusturulan {iiniversite senatolart1 ve yOnetim kurullari, fakiilte kurullari,) yonetimde

etkinligi azalmaktadir (Aktan, 2007).

“Girisimci Model”de (ingiltere, Avustralya, Hollanda v.b.) ise cogunlugunu
tiniversite disindan atanan iiyelerin olusturdugu bir “Yo6netim Kurulu” idari ve mali
sorumlulugu ve yonetimi iistlenmekte, rektorii secip atamakta, “Universite Senatosu”
ise akademik yoOnetimi iistlenmektedir. Benzer sekilde Rektor tarafindan atanan
Dekanlar ve Dekanlar tarafindan atanan Boliim Baskanlar1 kendi birimlerinde tam yetki
ile idari ve mali yOnetimi, bu birimlerin akademik kurullar1 ise akademik yonetimi
tistlenmektedir. “Is Yonetimi Modeli”ni benimseyen ABD ve Kanada gibi iilkelerde
iiniversiteler ile Federal ve/veya Eyalet Hiikiimetleri arasindaki iliski “Universite
Miitevelli” heyetleri tarafindan saglanirken, ‘“Meslektaglar Yonetimi” veya “Girigimci
Yonetim” modelini uygulayan iilkelerde yiiksekogretim kurumlart genellikle bir
bakanliga (Egitim Bakanhigi, Yiiksekogretim Bakanligi veya Bilim Teknoloji
Bakanlhig) baghdirlar (YOK, 2007). Yeni yonetim modelinde, daha fazla yetki
rektorlere verilmekte, hesap verme sorumlulugu ise {iiniversite disindan iiyelerden

olusan Universite Yonetim Konseyi’ne devredilmektedir (Aktan, 2007).

2.3.3. Yiiksekogretimde yoneticiler

Yonetim denildigi zaman akla gelen kavramlardan ilki yonetici digeri ise
liderdir. Yonetim literatiiriinde c¢ok sik karsilasilan bu iki kavramin kimi zaman
birbirlerinin yerine ve es anlamli olarak kimi zaman ise farkli anlamlarda kullanildigi
gozlenmektedir. Aslinda, islevsel olarak birbirine yakin olan bu kavramlarin
yiiklendikleri anlamlar birbirinden farklidir. Yoneticinin bashica ozelligi, atama ile
goreve gelip kurumun mevcut yapisimi koruyarak orgiitsel amaglar1 gerceklestirmektir;

liderin baglica 6zelligi, orgiitiin amaglari ile tiim igsgorenlerin ihtiyaclarin1 dengeleyerek,
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onlart igbirligi icerisinde amaclarini gerceklestirmeye yonlendirmektir (Giimiiseli,

1996).

Korkut (1999)’a gore, tiniversite yoneticileri baslangicta, goreve gelis bicimleri
nedeniyle, birer statii lideri konumundadirlar. Baska bir deyisle, formal yetkilerini
kullanan “iist” konumundadirlar. Bu formal yetkilerin yani sira, yoneticinin sosyal ve
teknik yetkiler kazanmasi onu kolayca lider durumuna getirmektedir. Akademik
liderler, yonetim kademeleri her zaman goz Oniinde oldugu icin, kurumdaki yonetsel
stireclerin isleyisinden sorumlu olduklar1 gibi, kurumdaki isbirlik¢i ve paylasimciliga
dayali bir Kkiiltiirtin olusturulmasindaki kilit kisi konumundadirlar. Bununla birlikte,
goreve atanma siirecinde lider konumunda bulunmasi, grubunun onu lider gérmesiyle

gerceklesecektir (Bursalioglu, 2002).

Yiiksekogretim kurumlarinin gelistirilmesi kapsaminda yapilan c¢alismalarin
bircogunda bu kurumlarda gorev yapan yoneticilerin profesyonel gelisimleri ve
yasadiklar1 bireysel sikintilar ¢ogu zaman g6z ardi edilmektedir. Oysa rektor
yardimcilari, dekan ve enstitli miidiirii gibi orta ve iist diizey yonetim kademesinde
bulunan liderler de egitime ve kendilerini siirekli gelistirmeye ihtiya¢ duymaktadirlar.
Akademik yoOnetim gorevi yiiriitenlerin yonetim, bilgi, beceri ve deneyimleri yeterli
diizeyde degilse, kendileri ile ayn1 akademik yeterlige sahip kisileri yonetmede ilk
yillarda cesitli uyum sorunlar1 yasamalar ve direnislerle karsilagmalar1 dogal bir durum
olacaktir. Dolayisiyla, ilk yillarda temel olarak bu iki sorunla ilgili etkinliklere
odaklanilir. Yiiksekogretim kurumlarinda gorevli yoneticilerin akademik basar1 ve
yeterlilikleri yiiksek olsa da bu, etkili bir yonetici ve lider olduklar1 anlamina

gelmemektedir (Hacifazlioglu, 2010).

Ogretim elemanlar1 yonetici olarak diisiiniildiigiinde, yoneticilik rolii ve
uzmanlik roliiniin ayn1 kisi tarafindan gerceklestirilmesini gerektirmektedir. Bu durum,
kurum i¢inde rol catigmalarina neden olabilmektedir. Jadot (1985)’e gore yiiksekokul
yoneticileri, yonetim alaninda egitim gormelidirler (aktaran: Henden, 1995). Uzman bir
kisi yonetici oldugunda meslek sorumlulugu ve yonetim sorumlulugu arasinda ikilem

yasayabilir; uzman yonetici karar vermede giicliik cekebilir. YoOnetimin {ist



48

basamaklarina gelen uzman, diger uzmanlarin goriislerinden yararlanma yoluna
gitmezse, iyi bir uzman basarisiz bir yonetici durumuna diisebilir ve iki yonlii bir kayip

sOz konusu olabilir.

Yoneticiler zamanlarinin ¢ogunu yonetim islerine harcamaktadirlar. Bu nedenle
uzmanlik alanlariyla ilgili literatiirii ve gelismeleri yeteri kadar takip edemeyebilirler.
Bu acidan bakildiginda, uzman ogretim elemaninin zorunlu olarak alan disinda
kullanildig1 soylenebilir. Herhangi bir alanda saglanan akademik unvanin oOgretim
elemanina, egitim sistemi, yonetim kuramlari, liderlik 6zellikleri, planlama, denetim,
yiksekogretim ve oOrgiitsel davranis disiplinleriyle ilgili bilgi vermedigine gore, bu
bireylerin yiiksekogretim yoOneticisi olarak atanmasinin ne derece uygun olacagi

tartismalidir (Henden, 1995: 4).

Kerr ve Gade (1986) iiniversite rektorleri iizerine yaptiklari calismalarinda
rektorlerin; kisiliklerine, kullandiklar stratejilere ve gorev yaptiklart kuruma gore farkl
kategorilerde tanimlanabileceklerini ifade etmektedir. Arastirmacilarin yaklasik 20 yil
once tiniversite rektorleri icin yaptiklart bu siniflandirma, yiiksekdgretimde diger
liderlik kademelerinde bulunan rektdr yardimcilari, dekanlar ve boliim bagkanlarina da

uyarlanabilir. Rektorlerin liderlik tiirleri asagidaki gibi siniflandirilabilir;

Kaliplar: kiran lider (pathbreaking leader). Bu lider gorev aldigi kurumda fark
yaratmakta ve iiniversiteyi bulundugu konumdan farkli bir konuma tasiyabilmektedir.
Bu liderlerde vizyon, cesaret, kararlilk ve zorluklara karst miicadele giicii

bulunmaktadir.

Yonetici lider (managerial leader). Bu liderler, kurumda islerin diizenli
siirdiiriilebilmesi icin ne yapildigi ve ne yapilmasi gerektigi ile ilgilenen kisilerdir. Bu
liderlerin yeni ve yaratici girisimlerde bulunmak yerine var olani devam ettirme

egiliminde olan kisiler oldugu sdylenmektedir.

Varligini Korumaya Calisan Lider (Survivor Leader). Bu liderler kurumlarini

uzun ya da kisa zamanda bir yerlere tagiyabilmekten ziyade kendi konumlarini miimkiin
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oldugunca saygin bir sekilde koruyabilme kaygisindadirlar. Bu liderler rektorliik
donemlerinde bes yil icinde hi¢ bir kotii olay veya hareketle anilmadan gorevlerini
tamamlayip baska bir kuruma rektor olarak ge¢me arzusunda olan liderler olarak
tanimlanmaktadirlar. Az da olsa rastlanabilen bu kategorideki liderlerin genellikle

giicliiniin ve giiciin yaninda olmayi tercih eden kisiler olduklar1 ifade edilmektedir.

Giinahkecisi Liderler (scapegoat leader). Higbir lider kendini bu sekilde
tanimlamak istemese de zaman i¢inde bulunulan sartlar ve olaylar1 ele alma tarzina
bagl olarak lider kendini bu kategoride bulabilmektedir. Bu durumda lider her tiirlii
sorun ve aksakliklarin sebebi haline gelmektedir. (Kerr ve Gade, 1986, s. 69-72:
aktaran: Hacifazlioglu, 2010: 2227).

2.4. Tgili Aragtirmalar

Stratejik Liderlik, 1980’lerde ilk olarak literatiire girmis olmasina ragmen alanda
yapilan ¢alismalar 30 yillik bir siire¢ i¢in son derece az sayidadir. Alanda calisan bilim
insanlarinin konu hakkinda farkli goriislere sahip olmasi nedeniyle, stratejik liderlik
algis1 biraz belirsiz kalmis olsa da iki farkli bakis agis1 hakimiyet kurmustur. Birincisi,
stratejik liderligin, yoneticinin, orgiitiin gelecegini ve yasayabilirligini saglamak adina
verdigi kararlar iizerinde yogunlasarak; bir liderlik 6zelligi ya da uygulamasi oldugu
iizerinde durmustur. Ikinci bakis agisina gore stratejik liderlik, karizmatik liderlik, etik

liderlik ya da transformasyonel liderlik gibi, yeni bir liderlik tiirtidiir.

Bu arastirmanin temelini olusturan bakis acisi, Pisapia (2007)’nin One siirdiig,
bes farkli boyuttan olusan stratejik liderlik modelidir. Bu boyutlar etik, yonetimsel,
doniistimsel, iletisim ve uzlasma uygulamalarim1 icermekte ve boylece stratejik
liderligin, liderlerin eklektik bir bakis agisin1 benimseyerek daha esnek ve etkili hareket

etmelerini saglayan bir liderlik uygulamasi oldugu vurgulanmaktadir.

Turna (2007) “Stratejik Liderlik: Uc Farkli Tiir Kurumda Bir Alan Arastirmasi1”

bashkli yiiksek lisans tez calismasinda; stratejik yonetim felsefesi ve cagdas orgiit
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liderliginin  Ortiistiigti ~ stratejik  liderlik  yaklasiminin  kamu  sektoriinde de
uygulanmasinin kamu kurumlarina 6nemli katkilar1 olacag: diisiincesini desteklemistir.
Kamu kesiminde siirekli olarak reform tartismalarinin yasandigi Tiirkiye’de stratejik
yaklasimin ve stratejik liderligin elbette tek tek kurumlarin yam sira ve daha da
Oonemlisi kamu kesiminin biitiiniinde yaygin hale gelmesi ve kurumsallagtirilmas1 daha

saglikli olacagi sonucuna ulasilmstir.

Altinkurt (2007) okul miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalar1 ve bu
uygulamalar1 etkileyen etmenlere iliskin Ogretmenlerin goriislerinin belirlenmesi
amaciyla bir arastirma yapmistir. Arastirma tarama modelinde gerceklestirilmistir.
Arastirmanin evrenini, Eskisehir il merkezindeki alt1 endiistri meslek liselerinde gorev
yapan ve okulun kadrosunda bulunan 592 6gretmen olusturmaktadir. Arastirmada,
ogretmenlerinin, okul miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarina ve bu uygulamalari
etkileyen etmenlere iliskin goriislerinin belirlenmesi amaciyla, arastirmaci tarafindan
gelistirilen “Endiistri  Meslek Liselerinde Gorev Yapan Ogretmenlerin, Okul
Miidiirlerinin ~ Stratejik Liderlik Uygulamalarina Iliskin Goriisleri” adli  anket

kullanilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgulara gore; okul miidiirlerinin stratejik liderlik
uygulamalarinda genel olarak basarili olduklar1 ancak, bu uygulamalarin gelistirilmesi
gerektigi belirlenmigtir. Okul miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarina iliskin
ogretmen goriisleri; yoneticilik deneyimi ve gorev yapilan okul bagimsiz degiskenlerine
gore bazi boyutlarda farklilik gostermekte, brans ve hizmet siiresi bagimsiz
degiskenlerine gore farklilik gostermemektedir. Okul miidiirlerinin stratejik liderlik
uygulamalarini, yasal-biirokratik, zaman ve mali kaynaklar kismen sinirlandirmaktadir.
Stratejik liderlik uygulamalarini etkileyen etmenlere iliskin 0gretmen goriisleri; brang
ve gorev yapilan okul bagimsiz degiskenine gore bazi boyutlarda farklilik gostermekte,
yoneticilik deneyimi ve hizmet siiresi bagimsiz degiskenlerine gore farklilik
gostermemektedir. Okul miidiirlerinin liderlik  6zellikleri ile stratejik liderlik
uygulamalar arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir

(Altinkurt, 2007).
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Ugurluoglu (2009) “Hastane Yoneticilerinin Stratejik Liderlik Ozelliklerinin
Degerlendirilmesi” konulu doktora tez calismasinda; Stratejik liderlerin doniistimcii,
yonetsel, etik ve politik olmak {izere dort 6nemli stratejik liderlik 6zelligini kullanmasi
gerektigine inanmaktadir. Yapilan analizler sonucu arastirmaya katilan hastane
yoneticilerinin yaklasik yarisimin stratejik liderlik o©zelliklerini kullandiklar1 tespit
edilmis, etik liderligin yoneticilerin en fazla kullandiklar1 liderlik ©zelligi oldugu
sonucuna ulagmistir. Stratejik liderlik 6zelliklerinin ve Ozellikle doniisiimcii liderligin
kullaniminin  yoneticilerin basar1 algisim artirdi§i  tespit edilmistir. Arastirma
sonuclarina gore yoneticilerin stratejik liderlik ozellikler gerektigine inanmaktadir.
Yapilan analizler sonucu arastirmaya katilan hastane yoneticilerinin yaklasik yarisinin
stratejik liderlik ozelliklerini kullandiklar tespit edilmis, etik liderligin yoneticilerin en
fazla kullandiklar1 liderlik o©zelligi oldugu sonucuna ulasmistir. Stratejik liderlik
ozelliklerinin ve oOzellikle doniisiimcii liderligin  kullaniminin yoneticilerin bagari
algisim artirdigr tespit edilmis. Arastirma sonuclarina gére yoneticilerin stratejik liderlik
ozelliklerini kullanmalar1 iizerinde etkili olan degiskenler, kurumsal ¢evrenin duragan
ya da degisken olmasi, yoneticilerin calistiklar1 bolge, o bolgedeki rekabet durumu ve
calistiklar1 hastanenin yatak kapasitesidir. Bu calisma stratejik liderlik 6zelliklerinin
Onemini vurgulamasinin yaninda, yoneticilerin i¢inde bulunduklari ¢evrede stratejik
liderlik o©zelliklerini kullanmalar1 durumunda, daha basarili olarak algilandiklarim

ortaya koymaktadir.

Ulker (2009) ortadgretim egitim kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlerin
algilarina dayali olarak okul yoneticilerinin stratejik liderlik 6zelliklerini saptamayi
amaclayan bir arastirma yapmistir. Arastirma verileri Kocaeli ilinde ortadgretim
kurumlarinda (genel liseler ve Anadolu liseleri olmak {iizere) gorev yapan 591
ogretmene uygulanan Stratejik Liderlik Olcegi (2007) ile elde edilmistir.
Ogretmenlerin, okul yoneticilerinin stratejik liderlik boyutlarinda (doniisiimsel,
yonetimsel, etik, politik) belirtilen 6zelliklerle ilgili alg1 diizeyleri, stratejik liderlik
boyutlar1 arasinda nasil bir iliski oldugu, Ogretmenlerin kisisel Ozelliklerine gore
(cinsiyet, yas, egitim durumu, mezun olunan fakiilte, ¢calisma yili, su anda bulunduklari
okuldaki ¢alisma siireleri ve su anki okul miidiirleriyle birlikte calisma siireleri) stratejik

liderlik algilar1 degisip degismedigi belirlenmeye calisilmistir.
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Elde edilen arastirma bulgularina gore, ortagretim okul yoneticilerinin stratejik
liderlik 6zelliklerine iliskin Ogretmen algilari, cinsiyet, yas, e8itim durumu, mezun
olunan fakiilte, calisma yil1, su anda bulunduklar1 okuldaki calisma siireleri ve su anki
okul miidiirleriyle birlikte caligma siireleri gibi degiskenlere gore farklilik
gostermemektedir, fakat stratejik liderligi olusturdugu belirlenen doniisiimsel,
yonetimsel, etik ve politik boyutlar arasinda bir iliski oldugu gozlemlenmistir (Ulker,

2009).

Aydm (2013), kamu ve oOzel ilkogretim okulu miidiirlerinin stratejik liderlik
uygulamalar1 ile kurumlarinin oOrgiitsel Ogrenme diizeyleri arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaciyla bir arastirma yiiriitmiistiir. Iliskisel tarama modelindeki bu
arastirmada, Istanbul ili Avrupa yakasinda 7 farkli ilceden rastgele secilen 24 kamu ve
10 ozel ilkdgretim okulunda gorev yapan toplam 606 Ogretmenin goriisiine
basvurulmustur. Arastirmada ilkégretim okulu miidiirlerinin (Doniisiimsel, Y6netimsel,
Etik ve Politik boyutlardan olusan) stratejik liderlik 6zelliklerini 6l¢gmek icin Pisapia
tarafindan gelistirilen “Stratejik Liderlik Olcegi” (SLQ) ile okullarin 6rgiitsel 6grenme
diizeylerini olgmek icin ise Watkins ve Marsick tarafindan gelistirilen “Orgiitsel
Ogrenmenin Boyutlar1 Olcegi” (DLOQ) olmak iizere iki farkli dlgek veri toplama araci

olarak kullanilmistir.

Arastirma sonucunda su bulgulara ulasilmistir; devlet okullart ile 6zel okul
miidiirlerinin algilanan stratejik liderlik puanlari arasinda biitiin boyutlarda anlamli bir
fark bulunmustur. Hem devlet okulu hem de 6zel okul miidiirlerinin en ¢ok etik liderlik

davraniglar1 en az ise politik liderlik davranislart sergiledikleri goriilmiistiir.

Bu arastirmada hem kamu hem de 6zel ilkdgretim okullarinda stratejik liderligin
biitiin boyutlar1 ile orgiitsel 6grenmenin biitiin boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
oldugu tespit edilmistir. En giiclii anlaml1 iliskiler doniisiimsel liderlik uygulamalar ile
orgiit diizeyi ve toplum diizeyi 6grenme arasinda bulunmustur. Hem kamu hem de 6zel
ilkogretim okullarinda doniisiimsel, etik ve politik liderlik uygulamalar oOrgiitsel
Ogrenme {izerinde anlamli yordayicilardir. Diger taraftan yoOnetimsel liderlik

uygulamalarinin orgiitsel 6grenmenin hicbir boyutu iizerinde anlamli bir yordayiciligi
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bulunmamistir. Bu arastirmanin sonucu olarak, okul miidiirlerinin stratejik liderlik
davraniglart gosterme sikligi arttikca okullarda algilanan orgiitsel 0grenme diizeyinin

arttig1 ortaya cikmistir (Aydin, 2013).

Kilingkaya (2013), 11 Milli Egitim Miidiirleri’nin stratejik liderlik 6zelliklerinin
arastiritlmasi amaciyla bir ¢alisma yiiriitmiistiir. Tarama modelindeki bu arastirmada,
Tiirkiye genelinde 81 il milli egitim midiirliigiinde goérev yapan, miidiir yardimcisi,
sube miidiirii ve boliim seflerinin goriisiine bagvurulmustur. Arastirmada il milli egitim
miidiirlerinin (DOniisiimsel uygulamalar, yonetimsel uygulamalar, etik uygulamalar,
politik uygulamalar ve iletisim becerileri alt boyutlarindan olusan) Stratejik Liderlik
ozelliklerini 6lgmek icin Pisapia tarafindan gelistirilen “Stratejik Liderlik Olcegi” veri
toplama araci olarak kullanilmistir. Alt problemlerin ¢oziimlenmesi amaciyla, 6lgek
araciligiyla elde edilen veriler SPSS 17 paket programina aktarilmis, aritmetik
ortalamalari, standart sapma degerleri ve frekans yiizdeleri hesaplanmustir. Istatistiksel

analizlerde .01 anlamlilik diizeyi kullanilmastir.

Aragtirma sonucunda; 1l milli egitim miidiirlerinin stratejik  liderlik
uygulamalarim1 genelde az kullandigi, Stratejik Liderligin alt boyutlar1 olan “Yonetimsel
uygulamalar, Etik uygulamalar ve Iletisim becerisine yonelik uygulamalar” yiiksek
ancak gelistirilmesi gereken diizeyde “doniisiimsel uygulamalar1” ortaya yakin diizeyde
sergiledikleri; diger taraftan “politik uygulamalar1 ise ¢ok az seviyede uyguladiklari
bulgusuna ulasilmistir. Diger taraftan stratejik liderligin yonetimsel uygulamalar alt
boyutu ile ankete katilanlarin yas, gorev yaptigi yer, gorevdeki deneyim,
degerlendirdigi kisi ile ¢alisma siiresi, degiskenleri arasinda, doniisiimsel uygulamalar
alt boyutu ile yas, gorev yeri degiskenleri arasinda ve politik uygulamalar alt boyutu ile

yas degiskeni arasinda anlamli bir fark oldugu sonucuna ulagilmistir (Kilingkaya, 2013).

Egitim alaninda, stratejik liderlik ile ilgili yiiksekogretim seviyesinde yapilan
arastirmalar son derece smirli sayidadir. Pisapia’nin (2007, 2009) stratejik liderlik
modelini kullanarak yiiksekogretim alaninda yapilan iki c¢alisma bulunmaktadir.
Birincisi, Yasin (2006) tarafindan yiiriitiillen doktora tezi caligmasidir. Arastirmaci,

Malezya ve Amerika’da bulunan ii¢ farkl tiniversitede 22 dekan ve 124 akademisyenin
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katilimiyla dekanlarin stratejik liderlik eylemlerini kullanimi ve izleyenlerin algilarina
gore dekanlarin basarili olup olmadigi arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma
sonuglar1 Stratejik Liderlik Olgegi’nin giivenilir oldugunu gostermis ve basarili

liderlerin daha ¢esitli liderlik stratejileri kullandig1 6nermesini dogrular niteliktedir.

Yasin ve Tahir (2013) Amerika ve Malezya {iniversitelerinde, liderlerin stratejik
liderlik eylemleri ve basarilar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla bir calisma
yiuriitmiistiir. Bu aragtirmanin evrenini Amerika ve Malezya’daki akademisyenler
olusturmaktadir. Katilimcilar rastgele tabakali Ornekleme yoOntemiyle secilmistir ve
kendilerinden SLO’deki (Stratejik Liderlik Olgegi) 77 maddeyi cevaplamalari
istenmistir. Arastirmada, basarili liderlerin, basarisiz liderlere oranla daha genis
cesitlilikte liderlik stratejileri kullandigi bulunmustur. Ayrica, Amerika ve Malezya
tiniversitelerinde gorev yapan basarili liderlerin kullandiklar1 eylemler dizisiyle,
basarisiz liderlerin kullandiklar1 eylemler dizisi arasinda da anlamli bir fark
bulunmustur. Bu nedenle, ¢alismada elde edilen bulgular; Pisapia (2009)’un, “liderlerin
basarisiz olmalarinin temel nedeni, lineer bir diisiinme yapisina bagl kalmalar1 ve bu
yonde egitilmis olmalaridir ki bu belirsizlik ve karmasa ile karakterize edilen

durumlarda ise yaramamaktadir” seklindeki 6nermelerini destekler niteliktedir.

Egitim orgiitlerinlerinde stratejik liderlige iliskin arastirmalar kisith sayidadir.
Son 10 yilinda alanda yapilan arastirmalarin tiimii Milli Egitim’e bagli kurumlarda
yapilmistir. Bu arastirma, {iilkemizde, stratejik liderlige iliskin yiiksekogretim

kurumlarindaki durumu ortaya koymasi nedeniyle dneme sahiptir.



BOLUM III

3. Yontem

Bu boliimde arastirmanin modeli, evren ve orneklem, veri toplama yontemi ve

araci, veri toplama aracinin uygulanmasi ve verilerin analizi yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada tarama modeli kullanilmistir. Tarama modelleri, gecmiste ya da
halen var olan durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaclayan arastirma
yaklasimlaridir. Bu yaklasimda arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne kendi
kosullar icerisinde ve var oldugu gibi tanimlanmaya calisilir (Karasar, 2002). Bu
modeldeki arastirmalar; bilginin anlasilmasinda, artirillmasinda kuramcilara ve

uygulayicilara onemli katkilar saglamaktadir (Balci, 1997).

Bu dogrultuda, calismada Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagl tiim fakiilte,
yiiksekokul ve meslek yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin, yoneticilerinin

sergiledigi stratejik liderlik davranislarina iliskin algilar1 saptanmaya ¢alisilmistir.

3.2. Calisma Evreni

Aragtirmanin ¢alisma evrenini, 2013-2014 akademik yilinda Abant izzet Baysal
Universitesi’ne bagl tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek yiiksekokullarinda gorev yapan
akademisyen olusturmaktadir. Calisma evreni kapsaminda 10 fakiilte, 6 yiliksekokul ve

5 meslek yiiksekokulunda gorev yapmakta olan; uzman, okutman, arastirma gorevlisi,
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Ogretim gorevlisi, yardimct docent, docent ve profesor unvanli 1218 akademisyen

bulundugu bilgisine ulasilmistir. Olceklerin geri doniis orani tablo 3.1°de gosterilmistir.

Tablo 3.1. Olceklerin geri doniis orani

Dagitilan Olcek Geri Donen Olcek Geri Donen Olcek

Akademik Birim Sayisi Sayisi Yiizdesi
Meslek Yiiksekokulu 124 38 % 30,64
Yiiksekokul 210 102 % 48,57
Fakiilte 884 179 % 20,24
Toplam 1218 319 % 26,19

3.2.1. Akademisyenlerin demografik 6zellikleri

Arastirmaya katilan akademisyenlerin demografik 6zelliklerine iliskin dagilimlar

Tablo 3-2’de gosterilmistir.

Tablo 3-2. Akademisyenlerin Demografik Ozelliklerine iliskin

Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Ozellikler Kategoriler N %0
21-26 34 10,7
27-31 70 21,9
2- 21
Yas 32-36 68 3
37-41 51 16,0
42-46 51 16,0
47 ve Uzeri 45 14,1
L Kadn 137 429
Cinsiyet
Erkek 182 57,1
Lisans 46 14,4
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 101 31,7

Doktora 172 53,9
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Tablo 3-2. (Devam) Akademisyenlerin Demografik Ozelliklerine iliskin

Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Okutman 76 23,8

Arastirma Gorevlisi 57 17,9

Ogretim Gorevlisi 37 11,6

Unvan Yardimci Dogent 79 24.8
Docent 40 12,5

Profesor 30 9.4

Idari Gorev Alma Evet 127 39,8
Durum Hayir 192 60,2
0-5 y1l 70 21,9

6-10 y1l 74 23,2

Mesleki Calisma Y1l 11-15 yil 36 17,6
16-20 Y1l 49 15,4

21 ve tizeri 70 21,9

0-5 yil 133 41,7

6-10 y1l 91 28.5

Mevcut Kurumdaki

Calisma Yilt 11-15 y1l 53 16,6

16-20 Y1l 25 7.8

21 ve tizeri 17 5,3

Fakiilte 163 51,1

Calistig1 Akademik

Birim Yiiksekokul 118 37,0
Meslek Yiiksekokulu 38 11,9
Toplam 319 100,0

Tablo 3-2’de gosterilen Abant izzet Baysal Universitesi'nde gérev yapan

akademisyenlerin demografik Ozelliklerine iliskin dagilimlar incelendiginde; “21-26”

yas araliginda olan %10,7 akademisyen,

“27-317 yas araliginda olan %21,9

akademisyen, “32-36” yas aralifinda olan %?21,3 akademisyen, “37-41” yas araliginda

olan %16,0 akademisyen, “42-46” yas aralifinda olan %16,0 akademisyen ve “47 ve

izeri” yas araliginda olan %14,1 akademisyen bulunmaktadir.

Akademisyenlerin cinsiyetlerine gore dagilimlar incelendiginde; %42,9 kadin
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akademisyen ve %57,1 erkek akademisyen bulunmaktadir.

Akademisyenlerin egitim durumlarina gore dagilimlart incelendiginde; %14,4
lisans mezunu akademisyen, yiiksek lisans mezunu %31,7 akademisyen ve doktora

mezunu %53,9 akademisyen bulunmaktadir.

Akademisyenlerin unvanlarina gore dagilimlar1 incelendiginde; %23,8 okutman
unvanina sahip akademisyen, %17,9 arastirma gorevlisi unvanina sahip akademisyen,
%11,6 6gretim gorevlisi unvanina sahip akademisyen, %24,8 yardimci dogent unvanina
sahip akademisyen, %12,5 docent unvanina sahip akademisyen ve %9,4 profesor

unvanina sahip akademisyen bulunmaktadir.

Akademisyenlerin mesleki caligma yillarina iliskin dagilimlar incelendiginde;
“0-5 Y1I” mesleki calisma yilina sahip %21,9 akademisyen, “6-10 Y1I” mesleki ¢calisma
yilina sahip %23,2 akademisyen, “11-15 Yil” mesleki ¢alisma yilina sahip %17,6
akademisyen, “16-20 Y1I” mesleki ¢alisma yilina sahip %15,4 akademisyen ve “21 ve

Uzeri Y11” mesleki ¢alisma yilina sahip %21,9 akademisyen bulunmaktadir.

Akademisyenlerin mevcut kurumdaki calisma yillarina iligkin dagilimlar
incelendiginde; “0-5 Y11” mevcut kurumdaki ¢alisma yilina sahip %41,7 akademisyen,
“6-10 Y11” mevcut kurumdaki ¢alisma yilina sahip %28,5 akademisyen, “11-15 Yil”
mevcut kurumdaki calisma yilmma sahip %16,6 akademisyen, “16-20 Yil” mevcut
kurumdaki calisma yilina sahip %7,8 akademisyen ve “21 ve Uzeri Yil” mevcut

kurumdaki calisma yilina sahip %5,3 akademisyen bulunmaktadir.

Akademisyenlerin idari gorev alip almama durumlarina gore dagilimlart
incelendiginde; aragtirmaya katilan %39,8 akademisyen idari gorev almis ve %60,2

akademisyen idari gorev almamistir.

Akademisyenlerin  c¢alistiklart  akademik  birimlere  gére  dagilimlan

incelendiginde; %51,1 akademisyen fakiilte biinyesinde, %37,0 akademisyen
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yiiksekokul biinyesinde ve %11,9 akademisyen meslek yiiksekokulu biinyesinde

caligmaktadir.

Genel itibari ile arastirmaya katilan 319 (%100,0) akademisyen bulunmaktadir.

3.3. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Veri toplama araci, arastirmaci tarafindan hazirlanan 9 sorudan olusan kisisel
bilgiler boliimii ve 35 maddeden olusan Stratejik Liderlik Olgegi (SLO) olarak iki
bolimden olusmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak Pisapia tarafindan
gelistirilen, daha sonra Pisapia ve Reyes-Guerra (2011) tarafindan giincellenen Stratejik
Liderlik Olcegi’nin (SLQ) Aydin (2013) tarafindan Tiirkceye uyarlamasi yapilan 35
maddelik Stratejik Liderlik Davraniglar1 boliimii kullanilmistir. Anketin uyarlamasini
yapan arastirmacidan 12.10.2013 tarihinde (Ek-8), anket yazarindan da 17.09.2012
tarihinde (Ek-7) gerekli izin alinmustir.

SLO’ niin bu yeni versiyonu Pisapia tarafindan 2010 yilinda Cin’de 106 okul
miidiirii tizerinde gerceklestirilen pilot uygulamasi neticesinde Cronbach’s Alfa (o)
katsayilar1 hesaplanarak olcek toplami (o= .94) yiiksek diizeyde giivenilir bulunmustur.
Buna gore doniisiimsel uygulamalar alt boyutu i¢in (0= .946), yonetimsel uygulamalar
icin (0= .84), uzlagsma uygulamalar (bartering) i¢in (o= .86), iliskisel uygulamalar
(bridging) boyutunda (o= .87) ve etik uygulamalar boyutunda (o= .94) giivenirlik

degerlerine ulagilmistir.

Tablo 3-3’de Stratejik Liderlik Olcegi ve alt boyutlarina ait onaylayici faktor

analizine iligkin faktor yiikleri ve giivenirlik degerleri gosterilmistir.
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Tablo 3-3. Stratejik Liderlik Olgegi Alt Boyutlarina Iliskin Onaylayic1 Faktor Analizi

Boyutlar Maddeler Faktor Yiikleri Alpha
Yonetimsel 8. Islerin nasil yapilacagina karar verir. 451
Uygulamalar 14. Kurallari ve politikalart isletir. ,836

24. Verdigimiz sozlerden bizi sorumlu tutar. 356 0,77

25. Calismalarimizi takip eder. ,795

28. Miiracaatlarimizda hiyerarsiyi takip ,458

etmemizi soyler.

Doniisiimsel 2. Fikirlerimizi sekillendirmede bize ,884
Uygulamalar yardimct olur.
13. Bizi lider olmaya ozendirir. ,827
15. Okulun uzun vadeli hedeflerine bagl 778 0,93
kalmamiz konusunda bizi tesvik eder.
23. Firsatlart gormemize yardim eder. ,871
29. Ortak bir vizyon olusturmaya caligtr. ,900
Uzlasma 1. Islerin yapilabilmesi icin uzlasmact bir 916
Uygulamalari tavir sergiler.
7. Yardim saglamak icin bir orta yol bulur. 904 0,89
16. Kendisine yardim edildiginde odiil verir. ,613
20. Yapilan yardimu karsiliksiz birakmaz. , 760
Etik 3. Bize kars: diiriisttiir. ,871
Uygulamalar 6. “Dogru olani” yapmamiz icin bizi tesvik eder. ,868
10. goriislerimize saygi duyar ve onlar: dikkate 928 0,93
alir.
11. Caligsanlarin ozel hayatina saygt duyar. , 788
22. okulun ¢ikarlarini kendi ¢cikarlarindan iistiin -~ 785
tutar.
Miskisel 12. Okul disindaki kurumlarla/insanlarla ortaklik ,580
Uygulamalar gelistirir.
27. f;lerin yerine getirilmesinde etkisi olan 641 0,73
insanlara ulasmaya ¢calistr.
30. Islerin yerine getirilmesinde okul ,807

calisanlarinin sahip oldugu bilgiyi kullanir.

Stratejik Liderlik Olcegi (Pisapia ve Reyes-Guerra, 2011), Tiirkiye’de farkli
arastirmacilar tarafindan farkli gruplara uygulanmis gecerlik ve giivenirlik calismalar

yapilmig bir Olcektir. Fakat simdiye kadar anketin Tiirk¢e’ye uyarlamasim yaparak
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kullanan arastirmacilar (Aydin, 2013; Kilingkaya, 2013, Ugurluoglu, 20009; Ulker,
2009), Stratejik Liderlik Olcegi’nin ilk versiyonunda (Pisapia, 2007) bulunan dort
boyutlu (Yonetimsel, Doniisiimsel, Etik ve Politik Uygulamalar) modeli
kullanmislardir. Bu arastirmada, Pisapia ve Reyes-Guerra (2011) tarafindan giincellenen
Stratejik Liderlik Olgegi’nde bulunan bes boyutlu (Yonetimsel, Doniisiimsel, Uzlasma,
Mliskisel ve Etik Uygulamalar) model kullanilmistir.

Verilere AMOS 20 kullanilarak Onaylayict Faktor Analizi yapilmistir. Bu analiz
sirasinda Pisapia’nin bulmus oldugu bes faktorlii yapinin 6rneklemimizde onaylanmasi
amaglanmustir. Her bir faktor altinda toplanan maddeler iliskilendirildiginde ilk yapilan
OFA coziimlemesinde Bridging altinda yer alan 4. ve 31. Maddelerin diisiik faktor
yiiklerine sahip olmasindan dolayr (4. icin 0.50, 31. i¢in -0.31), bu maddelerin
cikarilmasmna karar verilmistir. Kalan yapmin iizerinden tekrar uygulanan OFA
sonucunda maddelerin asagidaki gibi uygun faktor yiiklerine (0.30’dan fazla [REF])
sahip olduklar1 belirlenmistir. Ayrica beg faktorlii yapi giiclii fit indisleri iiretmistir (Ki-
Kare= 391.118, sd=160, Ki-Kare /sd=2.44, NFI=0.95, TLI=0.95, CFI=0.97, GFI=0.90,
RMSEA=0.067).

Stratejik Liderlik Olcegi (SLO), Pisapia’nin stratejik liderlik kuramsal modeli
temel alinarak olusturulmustur. Bu 6lgek, stratejik anlayisi gelistiren bes eylem tiiriinii;
degisimi giiclendirmek (doniisiimsel uygulamalar), orgiitsel istikrar1 olusturup korumak
(yonetimsel uygulamalar), dogru eylemlere karar vermek (etik uygulamalar), eylem
alanlarim1 genigletmek (iliskisel uygulamalar) ve islerin yapilmasini saglamak (uzlasma
uygulamalari) alt boyutlarinin bilesiminden meydana gelmektedir. Liderin bu ¢ok yonlii
eylemleri kullanabilme yetenegi, siirekli degisen ve hem ic¢sel hem de digsal olarak

karmagik orgiitsel cevredeki etkililigi ile baglantilidir (Pisapia, 2010).

3.4. Veri Toplama Aracinin Uygulanmasi

Arastirmada veri toplama aracinin uygulanmasi igin oncelikle Abant izzet

Baysal Universitesi Sosyal Bilimlerde Insan Arastirmalar1 Etik Kurulu’ndan (Ek-4) izin
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alinmus, bu izinle Egitim Bilimleri Enstitiisii’ne basvuru yapilmis ve Abant Izzet Baysal
Universitesi Rektorliigii'nden (Ek-3) Stratejik Liderlik Olgegi’nin tiim fakiilte ve

yiiksekokullarda uygulanmasi hususunda izin alinmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu, Google Documents iizerinden katilimcilara
e-posta yoluyla uygulanmistir. Arastirmanin evrenini olusturan cesitli unvana sahip
1218 akademisyene, Basin ve Halkla iliskiler Miidiirliigii vasitasiyla internet iizerindeki
anket baglantis1 toplu e-posta yoluyla ulastirilmis ve goniilliiliik esasina gore katilim

saglanmustir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda, stratejik liderlik uygulamalarinin geneli ve alt
boyutlarinda akademisyenlerin, yoneticilerinin stratejik liderlik uygulamalarini
gerceklestirme diizeylerine iliskin algilarina ait ortalama, frekans ve standart sapma

degerleri hesaplanmustir.

Akademisyenlerin yas, e8itim durumu, unvan, mesleki calisma yili, mevcut
kurumdaki ¢alisma yil1 ve ¢alistig1 akademik birim degiskenlerine gore stratejik liderlik
Olceginin alt boyutlar1 ve geneline iligskin yOneticilerin stratejik liderlik uygulamalarini
gerceklestirme diizeyleri arasindaki farkliligi belirlemek i¢in One-Way Anova (Tek
Yonlii Varyans) analizi yapilmistir. Akademisyenlerin cinsiyet ve idari gorev alip
almama durumlar degiskenlerine gore stratejik liderlik Olceginin alt boyutlar1 ve
geneline iliskin yoneticilerin stratejik liderlik uygulamalarin1 gergeklestirme diizeyleri
arasindaki farkliik Independent-Sample (Bagimsiz Orneklem) T-Testi analizi ile

incelenmistir.

Bu analizler sonucu elde edilen ortalama puanlar arasindaki karsilagtirma Tablo

3-4’te yer alan kriterlere gére yorumlanmustir.



Tablo 3-4. Ortalama Puanlarin Yorumlanmasinda Kullanilan Kriterler
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ifade Kriter Aralig Diizey
Her zaman 4.21-5.00 Cok Yiiksek
Genellikle 3.41-4.20 Yiiksek
Ara sira 2.61-3.40 Orta
Nadiren 1.81-2.60 Diisiik

Hic¢ 1.00-1.80 Yetersiz




BOLUM IV

4. Bulgular ve Yorum

Bu boliimde arastirmanin problemi ve alt problemleri dogrultusunda yapilan

analizlere dayali olarak bulgular ve yorumlara yer verilmistir.

4.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgu ve Yorumlar

Bu boliimde, Abant izzet Baysal Universitesi'ne bagh tiim fakiilte, yiiksekokul
ve meslek yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenin algilarina gore; dekan,
yiiksekokul miidiiri ve meslek yiiksekokulu miidiirlerinin stratejik liderlik

davraniglarin1 gerceklestirme diizeyleri incelenmistir.

Abant Izzet Baysal Universitesi’ne baglh tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin algilarina gore dekanlarin,
yiiksekokul miidiirlerinin ve meslek yiiksekokulu miidiirlerinin, stratejik liderlik
uygulamalarinin alt boyutlarina iliskin gerceklesme diizeylerinin ortalamalar1 ve

strandart sapma degerlerine iligkin bulgular Tablo 4-1’de gosterilmektedir.
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Tablo 4-1. Stratejik Liderlik Uygulamalariin Gergeklestirilme Diizeylerine Iligkin

Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

Stratejik Liderlik Uygulamalari Calstiklar: Birim N X S
Fakiilte 163 3,60 90
Yonetimsel Uygulamalar .
(Managing) Yiiksekokul 118 3,66 ,67
Meslek Yiiksekokulu 38 2,99 1,03
Fakiilte 163 3,10 1,24
Doniisiimsel Uygulamalar
(Transforming) Yiiksekokul 118 3 ,49 ,97
Meslek Yiiksekokulu 38 2,48 1,13
Fakiilte 163 3,13 1,15
Uzlagsma Uygulamalar -
(Bartering) Yiiksekokul 118 3,35 ,85
Meslek Yiiksekokulu 38 2,46 1,09
Fakiilte 163 3,41 1,08
Miskisel Uygulamalar )
(Bridging) Yiiksekokul 118 3,56 ,80
Meslek Yiiksekokulu 38 3,02 1,03
Fakiilte 163 3,28 1,34
Etik Uygulamalar .
(Bonding) Yiiksekokul 118 3,77 ,87
Meslek Yiiksekokulu 38 2,85 1,21
Fakiilte 163 3,30 1,05
Stratejik Liderlik (Leadership) Yiiksekokul 118 3,56 73
Meslek Yiiksekokulu 38 2,76 1,02

Fakiiltelede, stratejik liderlik 6lgeginin genelinde }:3,30 ortalama ile stratejik

liderlik davraniglarinin gergeklestirilme diizeylerine iliskin akademisyen algilarinin

“orta” diizeyde oldugu bulgusuna ulagilmaktadir.

Yiiksekokullarda X =3,56 ortalama ile stratejik liderlik davraniglarinin

gerceklestirilme diizeylerine iliskin akademisyen algilarinin “yiiksek™ diizeyde oldugu

bulgusuna ulasilmaktadir. Bu bulgu, stratejik liderlik uygulamalarinin akademik

birimler arasinda en c¢ok yiiksekokullarda kullanildigi anlamina gelmektedir; fakat

ortalama puanin orta diizeye yakin olmasi nedeniyle gelistirilmesi gerektiginin de alti

cizilmelidir.
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Meslek yiiksekokullarinda X =2,76 ortalama ile stratejik liderlik uygulamalainin
gerceklestirilme diizeylerine iliskin akademisyen algilarinin “orta” diizeyde oldugu

bulgusuna ulagilmaktadir.

4.1.1. Yonetimsel uygulamalar (Managing)

Fakdiiltelerde, }=3,6O ortalama ile yonetimsel uygulamalarin gerceklestirilme
diizeylerine 1iliskin akademisyen algilarinin “yiiksek” diizeyde oldugu bulgusuna

ulasilmaktadir.

Yiiksekokullarda X =366 ortalama ile akademisyenlerin yonetimsel
uygulamalarin gergeklestirilme diizeylerine iliskin “yiiksek” diizeyde algiya sahip
olduklar1 bulgusuna ulasilmaktadir. Bu bulgular Aydin’in (2013) Kamu ve Ozel
[lkogretim Okullarinda okul miidiirlerinin stratejik liderlik davramslan ile ilgili

bulgular destekler niteliktedir.

Meslek yiiksekokullarinda, }:2,99 ortalama ile akademisyenlerin yonetimsel
uygulamalarin gerceklestirilme diizeylerine iliskin “orta” diizeyde algiya sahip olduklari

bulgusuna ulagilmaktadir.

4.1.2. Doniistimsel uygulamalar (Transforming)

Fakiiltelerde, X =3,10 ortalama ile akademisyenlerin  doniisiimsel
uygulamalarin gerceklestirilme diizeylerine iliskin “orta” diizeyde algiya sahip olduklari
bulgusuna ulasilmaktadir. Bu bulguya gore, dekanlarin en az sergiledigi uygulamalar
doniistimsel uygulamalardir. Bu nedenle fakiilte yoneticilerinin, personeli vizyon ve
misyon olusturma siireclerine daha fazla dahil etmesi, paylasilan hedeflere yonelik

isbirligi icinde hareket edilmesi gerektigi seklinde yorumlanabilir.
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Yiiksekokullarda, X =349 ortalama ile akademisyenlerin  doniisiimsel
uygulamalarin gerceklestirilme diizeylerine iliskin “yiiksek” diizeyde algiya sahip

olduklar1 belirlenmistir.

Meslek yiiksekokullarinda, }:2,48 ortalama ile akademisyenlerin doniisiimsel
uygulamalarin gerceklestirilme diizeylerine iliskin “diisik” diizeyde algiya sahip
olduklar1 bulgusuna ulasilmaktadir. Bu bulgu Altinkurt’un (2007: 68) ‘“okullardaki
vizyon ve misyon belirleme siirecinde, 6gretmen goriislerine yeterli diizeyde Snem

verilmedigi” bulgusuyla ortiismektedir.

4.1.3. Uzlasma uygulamalar1 (Bartering)

Fakiiltelerde, }:3,13 ortalama ile akademisyenlerin uzlagsma uygulamalarinin

gerceklestirilme diizeylerine iliskin “orta” diizeyde algiya sahip olduklari bulgusuna

ulasilmaktadir. Yiiksekokullarda, X =3,35 ortalama ile akademisyenlerin uzlagsma

13 2

uygulamalarinin gerceklestirilme diizeylerine iliskin “orta” diizeyde algiya sahip
olduklar1 bulgusuna ulagilmaktadir. Bu bulgu, uzlasma uygulamalarinin yiiksekokul
miidiirleri tarafindan en az kullanilan uygulamalar oldugunu gostermektedir ve
Ugurluoglu (2009) ve Aydin (2013)’in  bulgularimi  destekler niteliktedir.
Yiiksekokullarda gorev yapan akademisyenlerin, yoneticilerin orta yol bulma
konusunda uzlasmaci tavir sergilemedigi ve yaptiklari yardimlarin karsiliksiz birakildigi

algisina sahip oldugu soylenebilir.

Meslek yiiksekokullarinda X =2,46 ortalama ile akademisyenlerin uzlasma
uygulamalarinin gergeklestirilme diizeylerine iliskin “diisiik” diizeyde algiya sahip

olduklar1 bulgusuna ulasilmaktadir.

4.1.4. lliskisel uygulamalar (Bridging)

Fakiiltelerde, X =341 ortalama akademisyenlerin iliskisel uygulamalarin

gerceklestirilme diizeylerine kars1 “yiiksek” diizeyde algiya sahip olduklari bulgusuna
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ulasilmaktadir. Bu bulgu, puanlarin yorumlanmasinda kullanilan kriterlere gore
“yiiksek” diizeyde yer alsa da orta diizeyin 0,01 puan iizerinde yer almaktadir. Bu
nedenle fakiilte yoneticilerinin, kurum g¢alisanlarinin bilgisine daha fazla bagvurmasi
gerektigi ve etki sahibi kisilerle iliski kurmasi ve bu iliskileri siirdiirmesi gerektigi

seklinde yorumlanabilir.

Yiiksekokullarda, X =3,56 ortalama ile akademisyenlerin  iliskisel
uygulamalarin gergeklestirilme diizeylerine iliskin “yiliksek” diizeyde algiya sahip
olduklar1 bulgusuna ulagilmaktadir. Bu bulgular, Altinkurt (2007), Ulker (2009) ve
Aydin (2013)’1n bulgulariyla ortiismektedir.

Meslek yiiksekokullarinda, X =3,02 ortalama ile akademisyenlerin iliskisel
uygulamalarin gerceklestirilme diizeylerine iliskin “orta” diizeyde algiya sahip olduklari
goriilmektedir. Meslek yiiksekokulu yoneticilerinin, stratejik liderlik uygulamalari
arasinda en fazla kullandiklar1 uygulamalarin iliskisel uygulamalar olmasi dikkat

cekicidir.

4.1.5. Etik uygulamalar (Bonding)

Fakiiltelerde, X =3,28 ortalama akademisyenler etik uygulamalarin
gerceklestirilme diizeylerine iliskin “orta” diizeyde algiya sahip olduklari bulgusuna

ulasilmaktadir.

Yiiksekokullarda, X =3,77 ortalama ile akademisyenler etik uygulamalarin
gerceklestirilme diizeylerine kars1 “yiiksek™ diizeyde algiya sahip olduklari bulgusuna
ulasilmaktadir. Bu uygulamalar yiiksekokul yoneticilerinin en fazla kullandiklar
uygulamalar olarak one c¢ikmaktadir ve Ugurluoglu (2009)’nun hastane yoneticileri ile
ilgili ve Aydin (2013)’in okul miidiirleri ile ilgili arastima bulgularini destekler

niteliktedir.
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Meslek yiiksekokullarinda, X =285 ortalama ile akademisyenlerin etik
uygulamalarin gerceklestirilme diizeylerine iliskin “orta” diizeyde algiya sahip
olduklar1 bulgusuna ulasilmaktadir. Bu bulgu, meslek yiiksekokulu miidiirlerinin
calisanlarinin 6zel hayatina daha fazla saygi duymasi, goriislerini daha fazla dikkate

almasi gerektigi seklinde yorumlanabilir.

4.2. ikinci Alt Probleme iliskin Bulgu ve Yorumlar

Abant izzet Baysal Universitesi’ne baglh tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin; dekan, yiiksekokul miidiirii ve
meslek yiiksekokulu miidiirlerinin stratejik liderlik uygulamalarin1 ve alt boyutlarin
kullanma diizeylerine iligkin algilar1 yas, cinsiyet, egitim durumu, unvan, mesleki
calisma yili, mevcut kurumda calisma yili, idari gorev, idari gorev siiresi ve calistigi

akademik birime gore ortalama puan ve standart sapmalar bu boliimde incelenmistir.
4.2.1. Yas

Tablo 4-2’de, stratejik liderlik Olceginin alt boyutlarina ve geneline iliskin
akademisyenlerin yaslarina gore stratejik liderlik uygulamalarinin gergeklestirilme

diizeylerine iliskin algilar1 arasindaki farklilik incelenmistir.

Tablo 4-2. Akademisyenlerin Yaslarina Gore Stratejik Liderlik Uygulamalarinin
Gergeklestirilme Diizeylerine iliskin One-Way ANOVA Sonugclari

o Post Hoc
Stratejik Liderlik Uygulamalari Yas N X S F p (Tukey)
21-26 34 359 91
27-31 70 3,79 71
Sneti 32-36 68 3,61 81
g\j’[gﬁg“:zel) Uygulamalar 321 008 254,255
ging 37-41 51 328 .95
42-46 51 330 .88

47 ve Uzeri 45 3,62 .86
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Tablo 4-2. (Devam) Akademisyenlerin Yaslarina Gore Stratejik Liderlik

Uygulamalariin Gergeklestirilme Diizeylerine Iliskin One-Way ANOVA Sonuclar

21-26 34 3,15 1,17
27-31 70 3,56 .86
Déniisiimsql Uygulamalar 32-36 68 339 .92 398 002 2>4.2>5
(Transforming) 37-41 s 289 134 ’
42-46 51 2,81 1,26
47 ve Uzeri 45 297 144
21-26 34 3,12 1,02
27-31 70 3,47 .89
Uzlasma Uygulamalar1 32-36 68 329 .90 352 004 254
(Bartering) 37-41 s1o274 107
42-46 51 3,00 1,27
47 ve Uzeri 45 297 1,22
21-26 34 345 82
27-31 70 3,69 72
Uisl'dsefl Uygulamalar 32-36 68 355 .90 273 .020 2>5
(Bridging) 37-41 sto332 99
42-46 51 3,13 1,22
47 ve Uzeri 45 321 1,18
21-26 34 3,38 1,09
27-31 70 3,83 98
Etik Uygulamalar 32-36 68 361 91 401 .002 2>4.256
(Bonding) 37-41 s1304 130 ’
42-46 51 322 144
47 ve Uzeri 45 3,12 1,41
21-26 34 334 90
27-31 70 3,67 73
32-36 68 3,49 78
Stratejik Liderlik (Leadership) 391 ,002 2>4,2>5
37-41 51 3,05 1,06
42-46 51 3,09 1,12
47 ve Uzeri 45 3,18 1,14

Kategoriler: 21-26=1; 27-31=2; 32-36=3; 37-41=4; 42-46=5; 47 ve Uzeri=6
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Yonetimsel uygulamalar boyutunda, akademisyenlerin yaslarina gore algi
diizeyleri arasinda F=3,21, p=,008<,05’e gore; doniisiimsel uygulamalar boyutunda,
akademisyenlerin yaslarina gore algi diizeyleri arasinda F=3,98, p=,002<,05’e gore
anlaml1 bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamh farklilik; “27-31” yas araliginda
olan akademisyenlerin alg1 diizeylerinin “37-41” yas araliginda olan akademisyenlerin
alg1 diizeylerinden ve “42-46” yas araliginda olan akademisyenlerin algi diizeylerinden

daha biiyiik olmasindan kaynaklanmaktadir.

Uzlagsma wuygulamalart1 boyutunda, akademisyenlerin yaslarma gore algi
diizeyleri arasinda F=3,52, p=,004<,05’e gore anlamh bir farklihlk oldugu

goriilmektedir. “27-31” yas araliginda olan akademisyenlerin alg1 diizeylerinin

}=3,47, “37-41” yas aralifinda olan akademisyenlerin algi diizeylerinden }=2,74
daha biiyiik olmasindan kaynaklanmaktadir.

Iliskisel uygulamalar boyutunda, akademisyenlerin yaslarina goére alg1 diizeyleri
arasinda F=2,73, p=,020<,05’e gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu

anlamli farklihk; “27-317 yas araliginda olan akademisyenlerin algi diizeylerinin

}:3,69, “42-46” yas araliginda olan akademisyenlerin algi diizeylerinden }:3,13

daha biiyiik olmasi nedeniyledir.

Etik Uygulamalar boyutunda, akademisyenlerin yaslarina gore algi diizeyleri
arasinda F=4,01, p=,002<,05’e gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu

anlamlh farklilik; “27-31” yas aralifinda olan akademisyenlerin algi diizeylerinin
}:3,83, “37-41” yas araliginda olan akademisyenlerin algi diizeylerinden }:3,04 ve

“47 ve Uzeri” yas aralifinda olan akademisyenlerin algi diizeylerinden }=3,12 daha

biiyiik olmasi sebebiyledir.

Stratejik liderlik 6lgeginin genelinde, akademisyenlerin yaslarina gore stratejik
liderlik uygulamalarina iliskin algi diizeyleri arasinda F=3,91, p=,002<,05’e gore
anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; “27-31” yas araliginda

olan akademisyenlerin stratejik liderlik algi diizeylerinin X =3,67, “37-41” yas
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araliginda olan akademisyenlerin alg1 diizeylerinden }:3,05 ve “42-46” yas araliginda

olan akademisyenlerin algi diizeylerinden X =3,09 daha biiyiik olmasindan

kaynaklanmaktadir.
4.2.2. Cinsiyet

Tablo 4-3’te stratejik liderlik olceginin alt boyutlar1 ve geneline iliskin stratejik
liderlik uygulamalarinin gerceklestirilmesinde akademisyenlerin cinsiyetleri ile algi

diizeyleri arasindaki farkliliklar incelenmistir.

Tablo 4-3. Akademisyenlerin Cinsiyetlerine Gore Stratejik Liderlik Uygulamalarinin

Gergeklestirilme Diizeylerine iliskin Independent-Sample T-Testi Sonuglar

Stratejik Liderlik Uygulamalar Cinsiyet N X S t sd p
oneti Kad 137 3,69 74
(\;\j)lgﬁzmilsel) Uygulamalar admn 261 317 009
gine Erkek 182 344 93
oniisii Kad 137 3,37 1,05
g Erkek 182 302 124
Kad 137 3,28 ,99
%z;?ts;;i Igygulamalarl adin 211 317 035
& Erkek 182 302 1,12
iliski Kad 137 3,58 ,87
igsrli‘ésiU)yg“Iamam adm 265 317 008
ging Erkek 182 329 1,05
i Kad 137 3,58 1,10
Etik U.ygulamalar adin 203 317 027
(Bonding)

Erkek 182 3,28 1,27

. . . Kadin 137 3,50 87
Liderlik (Leadership) 2,66 317 ,008

Erkek 182 3,21 1,02

Yonetimsel uygulamalar boyutunda, t317y=2,61, p=,009<,05’e gore, doniisiimsel
uygulamalar boyutunda t317=2,59, p=,010<,05’e gore, uzlasma uygulamalar
boyutunda, t317y=2,11, p=,035<,05’e gore, iliskisel uygulamalar boyutunda t;7=2,65,
p=,008<,05’e gore, etik uygulamalar boyutunda t317=2,23, p=,027<,05’e gore anlaml
bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu farklilik kadin akademisyenlerin etik
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uygulamalarinin gerceklestirilme diizeylerine iligkin algilarinin erkek

akademisyenlerden daha yliksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

Stratejik liderlik 6lceginin genelinde kadin akademisyenlerin stratejik liderlik
uygulamalarinin  gerceklestirilme diizeyleri X =3,50 ile erkek akademisyenlerin

stratejik liderlik uygulamalarinin gerceklestirilme diizeylerine iliskin algilar1 X =3,21
arasinda t317)=2,66, p=,008<,05’e gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu
anlamli  farklilk kadin akademisyenlerin  stratejik  liderlik  uygulamalarinin
gerceklestirilme diizeylerine iligkin algilarmin erkek akademisyenlerden daha yiiksek
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu bulgular 1s18inda, kadin akademisyenlerin erkek

akademisyenlere kiyasla daha olumlu algilara sahip oldugu soylenebilir.
4.2.3. Egitim durumu

Tablo 4-4’te akademisyenlerin egitim durumlarina gore stratejik liderlik
Olceginin alt boyutlar1 ve geneline iligkin liderlik uygulamalarinin gerceklestirilme

diizeyleri arasindaki farkliliklar incelenmistir.

Tablo 4-4. Akademisyenlerin Egitim Durumlarina Gore Stratejik Liderlik
Uygulamalariin Gergeklestirilme Diizeylerine Iliskin One-Way ANOV A Sonuclari

Egitim } Post Hoc
Stratejik Liderlik Uygulamalari Durumlar N S F p (Tukey)
o Lisans 46 352 82
Z&gﬁggfﬁ;ljygulamalar Yiiksek Lisans 101 375 77 407 018 2>3
Doktora 172 344 91
o Lisans 46 333  1.13
gizﬁi}l:;ii;g)ygulamalar Yiiksek Lisans 101 3.37 103 3:60 028~ 2>3
Doktora 172 3.01 1.25
Uzlasma Uygulamalari sans 6. 30999
(Bartering) Yiiksek Lisans 101 332 1.03 252,082
Doktora 172 3.03 1.11
[liskisel Uygulamalar sans 63368
(Bridging) Yiiksek Lisans 101 3.61 .84 3:03 .049  2>3

Doktora 172 332 1.08
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Tablo 4-4. (Devam) Akademisyenlerin Egitim Durumlarina Gore Stratejik Liderlik
Uygulamalariin Gergeklestirilme Diizeylerine Iliskin One-Way ANOVA Sonuglar

Etik Uveulamal Lisans 46 348 1.21
11 ulamalar
(Bondglgg) Yiiksek Lisans 101 3.61 1.06 260 076
Doktora 172 327 1.28
Lisans 46 3.36 .88
Stratejik Liderlik (Leadership) Yiiksek Lisans 101  3.53 26 3,55 ,030 2>3
Doktora 172 321 1.03

Kategoriler: Lisans=1; Yiiksek Lisans=2; Doktora=3

Yonetimsel uygulamalar alt boyutunda, F=4,07, p=,018<,05’e gore, doniisiimsel
uygulamalar alt boyutunda, F=3,60, p=,028<,05’e gore, iliskisel uygulamalar alt
boyutunda F=3,03, p=,049<,05’e gore anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu

anlamli farklilik; yiiksek lisans mezunu olan akademisyenlerin algi diizeylerinin e

=3,62, doktora mezunu olan akademisyenlerin algi diizeylerinden X =3,32 daha biiyiik

olmasindan kaynaklanmaktadir.

Uzlasma uygulamalar alt boyutunda, akademisyenlerin egitim durumlarina gore
uzlasma uygulamalarinin gerceklestirilme diizeylerine iliskin algilar1 arasinda F=2,52,
p=,082>,05"e gore ; etik uygulamalar alt boyutunda, F=2,60, p=,076>,05’e gore anlaml
bir farklilik olmadigi goriilmektedir. Anlamli farklilik olmamasina ragmen, yiiksek
lisans mezunu olan akademisyenlerin alg1 diizeylerinin, lisans ve doktora mezunu olan
akademisyenlerin etik uygulamalarin gerceklestirilme diizeylerine iliskin algilarinin

daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Stratejik liderlik Olceginin geneli incelendiginde, akademisyenlerin egitim
durumlarina gore stratejik liderlik uygulamalarinin gergeklestirilme diizeyleri arasinda
F=3,55, p=,030<,05’e gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamlh

farklilik;  Yiiksek lisans mezunu olan akademisyenlerin stratejik liderlik
uygulamalarinin  gerceklestirilme diizeylerine iliskin algilarinin X =3,53, doktora

mezunu olan akademisyenlerin algi diizeylerinden X =3,21 daha biiyiikk olmasindan

kaynaklanmaktadir.
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4.2.4. Unvan
Tablo 4-5’te akademisyenlerin unvanlarina gore stratejik liderlik 6lgceginin ve alt

boyutlarinin  gerceklestirilme diizeylerine iliskin algilar arasindaki farkliliklar

incelenmistir.

Tablo 4-5. Akademisyenlerin Unvanlarina Gére Stratejik Liderlik Uygulamalarinin

Gergeklestirilme Diizeylerine iliskin One-Way ANOVA Sonugclari

Stratejik Liderlik _ Post Hoc
Uygulamalari Unvan N X S F p (Tukey)

Okutman 76 3,67 ,63
Arastirma Gorevlisi 57 3,90 81

Yénetimsel Uygulamalar Ogretim Gorevlisi 37 3,40 .87 539 000 1>5, 2>3,
(Managing) Yardimci dogent 79 347 76 ’ ’ 2>4,2>5
Docent 40 3,08 1,24
Profesor 30 3,61 77
Okutman 76 3,66 .84

Arastirma Gorevlisi 57 3,46 1,07

322E2?£EL g;,gulamalar Opretim Gorevlisi 37 2,75 1,11 o1 000 }zg E‘é‘
Yardimc1 dogent 79 3,06 1,06 2>3,2>5
Docent 40 2,65 1,50
Profesor 30 2,89 1,40
Okutman 76 3,49 81
Arastirma Gorevlisi 57 3,40 98
UZlasma Uygulamalart Ogretim Gorevlisi 37 2,66 1,15 S19 000 153, 1>5,
(Bartering) Yardimct dogent 79 3,03 1,01 ’ ’ 2>3,2>5
Docent 40 2,78 1,27
Profesor 30 3,03 1,21
Okutman 76 3,61 74
Arastirma Gorevlisi 57 3,77 .83
zgsrlfésgi IgJ)ygulamalar Ogretim Gorevlisi 37 3,23 1,03 426 001 155,255

Yardimc1 dogent 79 3,35  ,96
Docent 40 3,01 1,23
Profesor 30 3,19 1,20
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Tablo 4-5. (Devam) Akademisyenlerin Unvanlarina Gore Stratejik Liderlik
Uygulamalariin Gergeklestirilme Diizeylerine Iliskin One-Way ANOVA Sonuglar

Stratejik Liderlik _ Post Hoc
Uygulamalari Unvan N X S F P (Tukey)

Okutman 76 394 78
Arastirma Gorevlisi 57 3,61 1,11

féifngﬁlggﬁlamalar Opretim Gorevlisi 37 2,87 129 666 000 }zg E‘é‘
Yardimc1 dogent 79 3,32 1,11 2>3

Docent 40 297 1,53

Profesor 30 3,19 1,41

Okutman 76 3,68 ,66

Arastirma Gorevlisi 57 3,63 .85
Stratejik Liderlik (Leadership) Ogretim Gorevlisi 37 298 1,00 (.0 0 1>f’>§,>4’
Yardimc1 Dogent 79 3,25 .88 2>3,2>5

Docent 40 290 1,28

Profesor 30 3,18 1,13

Kategoriler: Okutman=1; Arastirma Gorevlisi=2; C)gretim Gorevlisi=3; Yardimci1 Dogent=4; Dogent=5;

Profesor=6

Yonetimsel uygulamalar alt boyutunda, F=5,39, p=,000<,05’e gore anlamh
farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; okutman unvanina sahip
akademisyenlerin algilarinin, docent unvanina sahip akademisyenlerin algilarindan
biiylik olmasindan; ve arastirma gorevlisi unvanina sahip akademisyenlerin algilarinin,
Ogretim gorevlisi, yardimc1 dogent ve docent {invanina sahip akademisyenlerin
algilarindan biiyilk olmasindan kaynaklanmaktadir. Akademik {invan yiikseldikce,
yonetimsel uygulamalarin gerceklestirilme diizeylerine yonelik algilarin diistigi

goriilmektedir.

Doniisiimsel uygulamalar alt boyutunda F=7,01, p=,000<,05’e gore anlamli
farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; okutman iinvanina sahip
akademisyenlerin algilarmin, 6gretim gorevlisi, yardimci dogent, dogent ve profesor
tinvanina sahip akademisyenlerin algilarindan biiyiik olmasindan; ve arastirma gorevlisi
tinvanina sahip akademisyenlerin algilarinin 6gretim gorevlisi ve dogent tinvanina sahip

akademisyenlerin algilarindan biiyiik olmasindan kaynaklanmaktadir.
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Uzlasma uygulamalart alt boyutunda, F=5,19, p=,000<,05’e gore anlamli
farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; okutman ve arastirma gorevlisi
tinvanina sahip akademisyenlerin alg1 diizeylerinin, 6gretim gorevlisi ve dogent

tinvanina sahip akademisyenlerin alg1 diizeylerinden biiyiik olmasi sebebiyledir.

Iliskisel uygulamalar alt boyutunda, akademisyenlerin iinvanlarina gore liderlik
uygulamalarinin  gerceklestirilme diizeylerine iliskin algilar1 arasinda F=4,26,
p=,001<,05’e gore anlamh farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamhi farklilik;
okutman ve arastirma gorevlisi linvanina sahip akademisyenlerin algilarinin, docent

tinvanina sahip akademisyenlerin algilarindan biiyiik olmasi1 nedeniyledir.

Etik uygulamalar alt boyutunda, F=6,66, p=,000<,05’e gore anlamli farklilik
oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; okutman tinvanina sahip akademisyenlerin
algilarinin, 6gretim gorevlisi, yardimecr dogent, dogent ve profesdr ilinvanina sahip
akademisyenlerin algilarindan biiyiik olmasindan; ve arastirma gorevlisi {invanina sahip
akademisyenlerin algilarinin, 6gretim gorevlisi tinvanina sahip akademisyenlerin algi

diizeylerinden biiyiik olmasindan kaynaklanmaktadir.

Stratejik liderlik 6l¢eginin genelinde F=6,33, p=,000<,05’e gore anlamhi farklilik
oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; okutman tinvanina sahip akademisyenlerin,
ogretim gorevlisi, yardimct docent ve docent iinvanina sahip akademisyenlerden daha
yiiksek algilar1 olmasi; ve aragtirma gorevlisi iinvanina sahip akademisyenlerin, 6gretim
gorevlisi ve dogent iinvanina sahip akademisyenlerden daha yiiksek algilar1 olmasi
sebebiyledir. Bu bulgular incelendiginde; akademik unvan yiikseldikg¢e stratejik liderlik

uygulamalarinin gerceklestirilme diizeylerine iliskin algilarin diistiigii soylenebilir.
4.2.5. Mesleki calisma yili
Tablo 4-6’da akademisyenlerin mesleki calisma yillarina gore stratejik liderlik

Olceginin alt boyutlar1 ve geneline iligkin liderlik uygulamalarinin gerceklestirilme

diizeylerine dair algilar arasindaki farkliliklar incelenmistir.
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Tablo 4-6. Akademisyenlerin Mesleki Calisma Yilina Gore Stratejik Liderlik

Uygulamalariin Gergeklestirilme Diizeylerine Iliskin One-Way ANOVA Sonuclar

- Post Hoc
Stratejik Liderlik Uygulamalar1 Mesleki Calisma Yili N X S F p (Tukey)
1-5 Y1l 70 359 .82
6-10 Y1l 74 377 70
g&gﬁggﬁ; Uygulamalar 11-15 Y1l 56 355 78 450 001 1>i;§>5
16-20 Yil 49 365 78
21 ve Uzeri 70 3,20 1,06
1-5 Yil 70 3,14 1,11
6-10 Y1l 74 352 87
?T‘f;ﬁz;‘;}‘iiﬂfgﬂy gulamaar 11-15 Y1l 56 3,18 1,23 439 002 2>5
16-20 Y1l 49 329 1,18
21 ve Uzeri 70 274 134
1-5 Y1l 70 3,07 1,10
6-10 Y1l 74 349 77
g;iiﬁi;ygmamalm 11-15 Y1l 56 305 1,03 370 006 2>5
16-20 Yil 49 318 1,08
21 ve Uzeri 70 2,84 1,25
1-5 Yil 70 343 86
. 6-10 Y1l 74 370 67
igsrﬁsgeiilgygulamam 11-15 Yil 56 329 1,3 348 008  2>5
16-20 Yil 49 352 97
21 ve Uzeri 70 3,13 1,18
1-5 Yil 70 336 1,17
6-10 Yil 74 3,70 1,00
gfngiﬁggglamalar 11-15 Y1l 56 344 1,02 329 012 2>5
16-20 Yil 49 356 121
21 ve Uzeri 70 3,01 142
1-5 Y1l 70 332 91
6-10 Y1l 74 364 68
Stratejik Liderlik (Leadership) 11-15 Yil 56 330 98 448 ,002 2>5
16-20 Yil 49 344 94
21 ve Uzeri 70 298 1,17

Kategoriler: 1-5 Yil=1; 6-10 Y1l=2; 11-15 Y1l=3; 16-20 Yil=4; 21 ve Uzeri=5
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Yonetimsel uygulamalar alt boyutunda, F=4,50, p=,001<,05’e gore anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; “21 ve iizeri” mesleki calisma
yilina sahip akademisyenlerin algilarinin, “1-5 yil”, “6-10 yiI” ve “16-20 y1l” mesleki
calisma yilina sahip akademisyenlerin algilarindan daha biiyilk olmasindan

kaynaklanmaktadir.

Doniisiimsel uygulamalar alt boyutunda F=4,39, p=,002<,05’e gore, uzlasma
uygulamalar1 alt boyutunda F=3,70, p=,006<,05’e gore, iliskisel uygulamalar alt
boyutunda, F=3.,48, p=,008<,05’e gore, etik uygulamalar alt boyutunda, F=3,29,
p=,012<,05’e gore anlamh bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; “6-
10 Y11” mesleki ¢calisma yilina sahip akademisyenlerin algilarinin, “21 ve tizeri” mesleki
caligma  yilina  sahip  akademisyenlerin  algilarindan  biiyilk  olmasindan

kaynaklanmaktadir.

Stratejik liderlik Olceginin genelinde, F=4,48, p=,002<,05’e gore anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; “6-10 Y11” mesleki ¢alisma yilina

sahip akademisyenlerin algilarinin X =3,64, “21 ve iizeri” mesleki ¢alisma yilina sahip

akademisyenlerin algilarindan X =2,98 biiyiik olmasindan kaynaklanmaktadir. “6-10
Y1I” mesleki ¢alisma yilina sahip olan akademisyenlerin stratejik uygulamalarininin
gerceklestirilme diizeylerine iligkin algilarinin “21 ve tizeri y1I” mesleki ¢aligma yilina

sahip akademisyenlerin algilarindan daha biiyiik oldugu gériilmektedir.
4.2.6. Mevcut kurumda calisma yili
Tablo 4-7°de akademisyenlerin mevcut kurumdaki calisma yillarina gore

stratejik liderlik Olceginin alt boyutlar1 ve geneline iligkin liderlik uygulamalarinin

gergeklestirilme diizeylerine iligkin algilar arasindaki farkliliklar incelenmistir.
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Tablo 4-7. Akademisyenlerin Mevcut Kurumdaki Calisma Yilina Gore Stratejik
Liderlik Uygulamalarinin Gergeklestirilme Diizeylerine Iliskin

One-Way ANOVA Sonuclari

Kurumdaki Calisma _ Post Hoc
Stratejik Liderlik Uygulamalari Yih N X S F P (Tukey)
1-5 Y1l 133 3,57 .81
6-10 Y1l 91 3,65 19
Z@Zﬁ:gﬁ; Uygulamalar 11-15 Y1l 53 343 96 1,34 256
16-20 Y1l 25 358 96
21 ve Uzeri 17 3,19 1,05
1-5 Y1l 133 3,17 1,11
6-10 Y1l 91 337 1,03
3?22§?§$1n§)ygulamalar 11-15 Y1l 53302 136 2001 .09
16-20 Y1l 25 3,16 1,38
21 ve Uzeri 17 2,58 1,31
1-5 Y1l 133 3,13 1,01
6-10 Y1l 91 338 1,00
%Z;?fetﬁi;ygmamalan 11-15 Yil 53 29 1,18 319 014 25
16-20 Y1 25 3,10 1,20
21 ve Uzeri 17 2,53 1,16
1-5 Y1l 133 339 91
. 6-10 Y1l 91 359 87
ﬁgiﬁsgil;ygmamalar 11-15 Y1l 53 324 127 220,069
16-20 Y1l 25 3,60 1,01
21 ve Uzeri 17 298 9
1-5 Y1l 133 342 1,18
6-10 Y1l 91 3,65 1,08
Féﬁngiﬁ;lamalar 11-15 Y1l 53 312 132 311 016 2>5
16-20 Y1 25 357 1,27
21 ve Uzeri 17 2,75 1,31
1-5 Y1l 133 333 91
6-10 Y1l 91 353 86
Stratejik Liderlik (Leadership) 11-15 Yil 53 315 1,13 278 027 2>5
16-20 Y1 25 340 1,08
21 ve Uzeri 17 2,81 1,07

Kategoriler: 1-5 Yil=1; 6-10 Y11=2; 11-15 Y1l=3; 16-20 Yil=4; 21 ve Uzeri=5
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Yonetimsel uygulamalar alt boyutunda F=1,34, p=,256>,05’e gore, doniisiimsel
uygulamalar alt boyutunda F=2,01, p=,093>,05’e gore, iliskisel uygulamalar alt
boyutunda F=3,19, p=,014<,05’e gore anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir.
Anlamli bir farklillk olmamasina ragmen, 6-10 yil calisma yilina sahip olan
akademisyenlerin algilarinin en yiiksek ortalama oldugu ve “21 ve iizeri y1I” mevcut
kurum calisma yilina sahip akademisyenlerin algilarinin ise en diisiik ortalama oldugu

goriilmektedir.

Uzlasma uygulamalar1 alt boyutunda, akademisyenlerin mevcut kurumdaki
calisma yillarina gore liderlik ozelliklerini gerceklestirme diizeyleri arasinda F=3,19,
p=,014<,05’e gore anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamh farklilik; “6-

10  Y1I” mevcut kurum c¢alisma yilina sahip akademisyenlerin uzlasma

uygulamalarininin gerceklestirilme diizeylerine iligkin algilarinin e =3,38, “21 ve Uzeri

Y1l” mevcut kurumdaki calisma yilina sahip akademisyenlerin algilarindan X =2,53
biiylik olmasindan kaynaklanmaktadir. 6-10 y1l mevcut kurumdaki caligma yilina sahip
olan akademisyenlerin uzlagsma uygulamalarininin gergeklestirilme diizeylerine iliskin
algilarinin 21 ve iizeri yil mevcut kurum c¢alisma yilina sahip akademisyenlerin

algilarindan biiyiik oldugu goriilmektedir.

Etik uygulamalar alt boyutunda F=3,11, p=,016<,05’e gore anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir. Bu anlamh farklilik; “6-10 Y1I” mevcut kurum calisma yilina
sahip akademisyenlerin algilarinin, “21 ve Uzeri Y1l” mevcut kurum calisma yilina

sahip akademisyenlerin algilarindan biiyiik olmasindan kaynaklanmaktadir.

Stratejik liderlik Ol¢ceginin genelinde F=2,78, p=,027<,05’e gore anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; “6-10 Y11” mevcut kurum ¢alisma
yilina sahip akademisyenlerin algilarinin, “21 ve Uzeri Y1l” mevcut kurum c¢alisma

yilina sahip akademisyenlerin algilarindan biiyiik olmasindan kaynaklanmaktadir.
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Tablo 4-8’de akademisyenlerin idari gorev alma durumlarina gore stratejik

liderlik Olceginin alt boyutlar1 ve geneline iligkin liderlik 6zelliklerinin gergeklestirme

diizeyleri arasindaki farkliliklar incelenmistir.

Tablo 4-8. Akademisyenlerin Idari Gorevlerine Gore Stratejik Liderlik
Uygulamalariin Gerceklestirilme Diizeylerine Iliskin

Independent-Sample T-Testi Sonuglar

idari Gérev

Stratejik Liderlik Uygulamalari Alma Durumu X S ¢ sd p
Sncti Evet 127 339 92
(\I(volgrelgnilrslel) Uygulamalar Vv 278 317 006
gine Hayir 192 366 .80
Snilsi Evet 127 292 130
& Hayir 192 334 1,05
Evet 127 29 113
éziffeﬁi[;yg‘ﬂamalan v 237 317 019
& Hayir 192 325 1,02
iliski Evet 127 329 LIl
zgi‘(‘fiU)ygmamalar v 1,82 317 070
ging Hayir 192 350 .89
~ Evet 127320 130
](Eég‘ngiflgg‘lamalar v 251 317 013
& Hayir 192 355  LI2
o , Evet 127 315 1,06
Stratejik Liderlik (Leadership) 2,80 317 ,006
Hayir 192 346 .88

Yonetimsel uygulamalar alt boyutunda

t3 17)22,78, p=,006<,05’e gore,

doniisiimsel uygulamalar alt boyutunda t317)=3,19, p=,002<,05’e gore, uzlasma

uygulamalar1 alt boyutunda t317=2,37, p=,019<,05’e gore, iliskisel uygulamalar alt

boyutunda t317=1,82, p=,070>,05’e gore, etik uygulamalar alt boyutunda t3;7=2,51,

p=,013<,05"e gore anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlaml farklilik idari

gorev almig olan akademisyenlerin stratejik liderlik uygulamalarinin gergeklestirilme

diizeylerine iligskin algilarinin, idari gorev almayanlarin algilarindan kiigiik olmasindan

kaynaklanmaktadir.
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Tablo 4-9°da akademisyenlerin ¢alistig1 akademik birime gore stratejik liderlik

Olceginin alt boyutlar1 ve geneline iligkin liderlik uygulamalarinin gerceklestirilme

diizeyleri arasindaki farkliliklar incelenmistir.

Tablo 4-9. Akademisyenlerin Calistigt Akademik Birime Gore Stratejik Liderlik

Uygulamalarmin Gerceklestirilme Diizeylerine Iliskin One-Way ANOV A Sonuglari

Stratejik Liderlik Calistig1 _ Post Hoc
Uygulamalari Akademik Birim N X S F P (Tukey)
Fakiilte 163 3,60 ,90
Yonetimsel Uygulamalar
(Managing) v Yiiksekokul 118 3,66 67 9,80 ,000  3<l,3<2
Meslek Yiiksekokulu 38 2,99 1,03
Fakiilte 163 3,10 1,24
Doniisiimsel Uygulamalar 1>3,2>3
(Tranzformjng)y s Yiiksekokul 118 349 97 1187 000 21
Meslek Yiiksekokulu 38 2,48 1,13
Fakiilte 163 3,13 1,15
Uzlagma Uygulamalari . 1>3,2>3
(Bartering) Yiiksekokul g 335 85 1042000 251
Meslek Yiiksekokulu 38 2,46 1,09
Fakiilte 163 341 1,08
Iliskisel Uygulamalar
(Bsridging)yg Yiiksekokul 118 356 80 445 012 2>3
Meslek Yiiksekokulu 38 3,02 1,03
Fakiilte 163 3,28 1,34
Etik Uygulamalar . 1>3,2>3
(Bonding) Yiiksekokul 1 377 87 1077 000 21
Meslek Yiiksekokulu 38 2,85 1,21
Fakiilte 163 330 1,05
T g . 1>3, 2>3
Stratejik Liderlik (Leadership) Yiiksekokul 118 3,56 73 10,73 ,000 21
Meslek Yiiksekokulu 38 2,76 1,02

Kategoriler: Fakiilte=1; Yiiksekokul=2; Meslek Yiiksekokulu=3

Yonetimsel uygulamalar alt boyutunda F=9,80, p=,000<,05’e gore, doniisiimsel

uygulamalar alt boyutunda F=11,87, p=,000<,05’e gore, anlaml1 bir farklilik oldugu

goriilmektedir. Bunun nedeni, meslek yiiksekokullarinda calisan akademisyenlerin

algilarainin, yliksekokul ve fakiilte biinyesinde calisan akademisyenlerden daha diisiik

algiya sahip olmalaridir.
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Uzlasma uygulamalar1 alt boyutunda F=10,42, p=,000<,05’e gore, etik
uygulamalar alt boyutunda F=10,77, p=,000<,05’e gore anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; meslek yiiksekokulunda caligan akademisyenlerin
algilarinin, yiiksekokul ve fakiilte biinyesinde calisan akademisyenlerin algilarindan
daha kii¢iik olmasindan; ve yliksekokulda calisan akademisyenlerin algilarinin, fakiilte
blinyesinde ¢alisan akademisyenlerin algilarindan daha biiyiik olmasindan

kaynaklanmaktadir.

Iliskisel uygulamalar alt boyutunda, akademisyenlerin ¢alistig1 akademik birime
gore liderlik uygulamalarinin gerceklestirilme diizeylerine iliskin algilar1 arasinda
F=4,45, p=,012<,05’e gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamlh
farklilik; meslek yiiksekokulunda calisan akademisyenlerin, yiiksekokulda calisan

akademisyenlerden daha diisiik algiya sahip olmasindan kaynaklanmaktadir.

Stratejik liderlik Olgeginin genelinde F=10,73, p=,000<,05’e gore anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Bu anlamli farklilik; meslek yiiksekokulunda ¢alisan
akademisyenlerin stratejik liderlik uygulamalarina iligkin algilarinin, yiiksekokul ve
fakiilte biinyesinde calisan akademisyenlerin algilarindan daha kiiciik olmasindan; ve
yiilksekokulda calisan akademisyenlerin algilarmin fakiilte biinyesinde calisan

akademisyenlerin algilarindan daha biiyiik olmasindan kaynaklanmaktadir.

Bu bulgulara gore, stratejik liderlik uygulamalar1 en fazla yiiksekokul

yoneticileri tarafindan kullanilmaktadir.



BOLUM V

5. Sonuclar ve Oneriler

Bu boliimde, arastirma bulgularina dayali olarak ulasilan sonug ve Onerilere yer
verilmistir. Oncelikle stratejik liderlik ve alt boyutlarina (YOnetimsel, Doniisiimsel,
Uzlagma, Iliskisel ve Etik Uygulamalar) iliskin sonuglara, daha sonra demografik
ozelliklere (Yas, Cinsiyet, Egitim Durumu, Mesleki Calisma Yili, Mevcut Kurum

Calisma Yili, Unvan, Idari Gorev ve Akademik Birim) iliskin sonuclara yer verilmistir.

5.1. Sonuglar

5.1.1. Birinci alt probleme iligkin sonuglar

 Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagl tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin algilarina gore stratejik
liderlige iliskin ortalama algi puanlart incelendiginde; stratejik liderlik
uygulamalarim1 ~ fakiilte  yoOneticilerinin  orta  diizeyde, yliksekokul
yoneticilerinin yiiksek diizeyde, meslek yiiksekokulu yoneticilerinin orta
diizeyde sergiledigi sonucuna ulasilmistir.

* Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagli tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiikksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin algilarina gore stratejik
liderligin alt boyutlarina iligkin ortalama algi puanlar1 incelendiginde; fakiilte
yoneticilerinin Iliskisel ve Yonetimsel Uygulamalar1 yiiksek diizeyde,
Uzlagma, Doniisiimsel ve Etik Uygulamalart orta diizeyde sergiledikleri;

meslek yiiksekokulu miidiirlerinin Yonetimsel, iliskisel ve Etik Uygulamalari
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orta diizeyde, Doniisiimsel Uygulamalar ve Uzlagsma Uygulamalarin1 yiiksek
diizeyde sergiledigi sonucuna ulagilmistir.

« Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagli yiiksekokullarda gorev yapan
akademisyenlerin algilarina gore; yiiksekokul yoneticilerinin YOnetimsel,
Doniisiimsel, Iliskisel ve Etik Uygulamalar1 yiiksek diizeyde, Uzlasma
Uygulamalarini orta diizeyde sergiledikleri sonucuna ulagilmstir.

« Abant Izzet Baysal Universitesi’'ne bagli yiiksekokullarda gorev yapan
akademisyenlerin algilarina gore yiiksekokul miidiirlerinin en fazla
kullandiklart liderlik uygulamalarinin Etik Uygulamalar oldugu, en az
kullandiklart uygulamalarin ise Uzlagsma Uygulamalar1 oldugu sonucuna
varilmigtir.

 Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagl tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiikksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin algilarina gore stratejik
liderlige iliskin alt boyutlarin ortalama algi puanlarinda, akademik birim
degiskenine gore tek benzerlik, hem fakiilte hem de yiiksekokul
yoneticilerinin en az kullandiklar1 uygulamalar Doniisiimsel Uygulamalar

olarak 6ne ¢ikmasidir.

5.1.2. Ikinci alt probleme iliskin sonuglar

1. Abant izzet Baysal Universitesi’ne bagh tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin yas degiskenine gore
stratejik liderlik uygulamalarinin geneli ve alt boyutlarina iliskin farkliliklar
incelendiginde; 27-31 yas araliginda olan akademisyenlerin hem Yonetimsel,
Déniisiimsel, Uzlasma, Iliskisel ve Etik Uygulamalar alt boyutlarinda, hem de
stratejik liderlik uygulamalarimin geneline iliskin algilarinin daha yiiksek
ortalamaya sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

2. Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagl tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin cinsiyet degiskenine gore
stratejik liderlik uygulamalarinin geneli ve alt boyutlarina iliskin farkliliklar
incelendiginde; akademisyenlerin cinsiyetlerine gore liderlik uygulamalarinin

gerceklestirilme diizeyleri arasinda anlamli diizeyde farkliliklar oldugu
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sonucuna ulagilmistir. Bu durumun kadin akademisyenlerin stratejik liderlik
uygulamalarinin ~ gerceklestirilme diizeylerine iliskin algilarinin  erkek
akademisyenlerden daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

3. Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagli tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin egitim durumu degiskenine
gore stratejik liderlik uygulamalarinin geneli ve alt boyutlarina iliskin
farkliliklar incelendiginde; Yonetimsel, Doniisiimsel ve Iliskisel Uygulamalar
boyutlarinda ve stratejik liderlik uygulamalarinin geneline iliskin anlaml
farkliliklar goriilmektedir. Bu anlamli farkliliklar yiiksek lisans mezunu
akademisyenlerin stratejik liderlik uygulamalarinin gergeklestirilmesine
iliskin algilarinin doktora mezunu olan akademisyenlerden daha yiiksek
olmasindan kaynaklanmaktadir. Anlamli farklilik bulunmayan Uzlasma
Uygulamalar1 ve Etik Uygulamalar boyutlarinda da yiiksek lisans mezunu
akademisyenlerin algilarinin doktora mezunu akademisyenlerin algilarindan
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

4. Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagl tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiikksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin stratejik liderlik 6lgeginin
alt boyutlar1 ve geneline iliskin akademisyenlerin iinvanlarina gore liderlik
uygulamalarinin ~ gergeklestirilme  diizeylerine dair algilar arasindaki
farkliliklar incelendiginde; arastirma gorevlisi ve okutman kadrosunda olan
akademisyenlerin  stratejik  liderlik  uygulamalarmin  gergeklestirilme
diizeylerine yonelik algilarinin, diger akademik {invanlara sahip olan
akademisyenlerin  stratejik  liderlik uygulamalarinin  gerceklestirilme
diizeylerine iligkin algilarindan anlamli farklilik yaratacak diizeyde biiyiik
oldugu sonucuna ulagilmistir.

5. Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagli tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin stratejik liderlik 6lg¢eginin
tim alt boyutlar1 ve geneline iliskin algilar1 arasinda akademisyenlerin
mesleki calisma yili degiskenine gore anlamli farkliliklar oldugu tespit
edilmigtir. “6-10 y1I” mesleki caligma yilina sahip olan akademisyenlerin

stratejik uygulamalarinin gergeklestirilme diizeylerine iligskin algilarinin “21



88

ve lizeri y1I” mesleki calisma yilina sahip akademisyenlerin algilarindan daha
biiyiik oldugu goriilmektedir.

. Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagl tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin mevcut kurumda calisma
yili degiskenine gore stratejik liderlik uygulamalarinin geneli ve alt
boyutlarina  iligkin  farkliliklar  incelendiginde;  stratejik  liderlik
uygulamalarinin geneli ve Uzlasma ve Etik Uygulamalar alt boyutlarinda
anlamli farkliliklar goriilmektedir. Bu farklilik, “6-10 yiI” mevcut kurum
calisma yilina sahip akademisyenlerin algilarinin, “21 ve lizeri y1l” mevcut
kurum c¢alisma yilina sahip akademisyenlerin algilarindan daha biiyiik
olmasindan kaynaklanmaktadir. Anlamli farklilik bulunmayan YOonetimsel,
Doniisiimsel ve Iliskisel Uygulamalar alt boyutlarinda da “6-10 y1I” mevcut
kurum c¢alisma yilina sahip akademisyenlerin algilarinin, “21 ve tizeri yil”
mevcut kurum ¢alisma yilina sahip akademisyenlerin algilarindan daha biiyiik
oldugu sonucuna ulasilmistir.

. Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagh tiim fakiilte, yiiksekokul ve meslek
yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin idari gorev degiskenine
gore stratejik liderlik uygulamalarinin geneline ve tiim alt boyutlarina iliskin
algilar1 arasinda anlamh farkliliklar bulunmaktadir. Daha 6nce idari gorev
yapmis olan akademisyenlerin, idari gérev almamis akademisyenlere gore
stratejik liderlik uygulamalarinin yonetici tarafindan gergeklestirilmesine
iliskin daha diisiik diizeyde algiya sahip olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

. Akademisyenlerin ¢alistiklar1 akademik birime gore stratejik liderlik dl¢eginin
alt boyutlar1 ve genelinde liderlik uygulamalarinin gerceklestirilme
diizeylerine iligkin algilar1 arasindaki farkliliga ait sonuclar incelendiginde;
meslek yiiksekokulunda calisan akademisyenlerin, yliksekokul ve fakiilte
biinyesinde c¢alisan akademisyenlerin gerceklestirilme diizeylerine yonelik

algilarindan daha diisiik algilara sahip oldugu sonucuna ulagilmstir.
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5.2. Oneriler

1. Bu arastirma sonucunda genel olarak iiniversite yoneticilerinin, stratejik liderlik
uygulamalarim1 orta diizeyde sergiledikleri sonucuna ulasilmistir. Bu diizeyin,
alanyazinda kamu kurumlarinda daha Once yapilan calismalarda edinilen
sonuglardan daha diisiik olmasi yiiksekogretim yoneticilerinin stratejik liderlik
uygulamalarim1 diger kamu kurumu yoneticilerinden daha az kullandiklar
anlamina gelmektedir. Yiiksekogretim kurumlari, hizla artan rekabet ortaminda
yasayabilirliklerini  saglamak amaciyla, yoneticilerini farkli  liderlik
uygulamalar1 konusunda bilgilendirebilir ve bu uygulamalar tesvik edebilir.

2. Yiksekogretimde, Milli Egitim Bakanligi’'na baghh egitim kurumlarinda
bulundugu sekliyle hizmeti¢i egitimler bulunmamakta, akademisyenler kendi
alanlaniyla ilgili konferans, seminer ve calistay benzeri etkinliklere kendi
inisiyatifleri dahilinde katilim gostermektedirler. Yoneticilik pozisyonlarina
atanan akademisyenlerin, yonetim ve liderlikle ilgili etkinliklere katilim
gostermeleri tesvik edilmeli, tiniversiteler kendi biinyelerinde idari gorev alan
akademisyenlere bu alanda egitim alabilecekleri olanaklar saglamalidirlar.

3. Universitelerde yonetici pozisyonlarinda gorev yapan akademisyenler, bu
gorevleri yerine getirirken bir takim sorunlar yasayabilirler. Bu sorunlarin etkili
bir sekilde c¢oziilmesi, yoneticilerin kendi becerilerini gelistirebilmesi ve
degisimlere hizli bir sekilde ayak uydurabilmesi i¢in akademisyenlere yonelik
tiniversite biinyesinde kisa ve uzun vadeli ¢alistaylar diizenlenebilir.

4. Universite yoneticilerinin, akademik liderler icin diizenlenen ulusal ve
uluslararas1 calistaylara katilimlar1 saglanabilir. Deneyimlerin paylasildigi bu
platformlar,  akademisyenlerin  liderlik  rollerine  uyum  siireglerini
kolaylastirabilmektedir.

5. Ulkemizde yiiksekogretim yoneticiligi gorevlerine atamada, akademisyenlerin
bilim dalinda elde ettigi akademik unvan kriter olarak ele alinmakta; akademik
unvanin yonetim bilgi ve becerisi ile iliskili olma sarti aranmamaktadir.
Diinyanin 6nde gelen iiniversiteleri ve diger yiiksekdgretim kurumlar
yoneticilerini, yonetim alaninda ya da akademik liderlik alaninda egitim gormiis

kisiler ararsindan se¢mekte ve boylece, yeni kurulan iiniversiteler hizla
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gelismekte ve basarili olabilmektedirler. Ulkemizde, ilk olarak akademik
liderlik ve {iniversite yoneticiligi egitimi veren lisansiistii programlar acilmali ve
yayginlastirllmali, daha sonra ise yiiksekogretim yoneticiligi gorevlerine
atanmada yonetimle ilgili egitim sart1 aranmalidir.

Bu arastirmada 2014 yilinda, sadece Abant izzet Baysal Universitesi’ne baglh
fakiilte, yiiksekokul ~ve meslek yiiksekokullarinda gbrev  yapan
akademisyenlerin algilarina gore iist diizey yoneticilerin (dekan, yiiksekokul
miidiirii, meslek yiiksekokulu miidiirii) stratejik liderlik davraniglarini kullanma
diizeyleri  belirlenmeye  calisilmistir.  Gelecek  arastirmalarda  boliim
baskanlarinin stratejik liderlik davranislart incelenebilir.

Bu aragtirma {iiniversite yoneticilerinin stratejik liderlik davranmislarina iliskin
akademisyen algilar1 ile sinirli oldugu igin, gelecek arastirmalarda yonetici
goriislerine bagvurulmasi yararl olabilir.

Stratejik Liderlik Olcegi (SLO), Pisapia ve Reyes-Guerra (2011) tarafindan
gelistirilen Strategic Leadership Questionnaire (SLQ)’in sadece stratejik
davranig bolimii alinarak Tiirkceye uyarlanmistir. Stratejik  diisiinme
becerilerini de kapsayan ikinci boliimiin de Tiirkceye uyarlamasi yapilarak
kullanilabilir ve boylelikle yurtdisinda yapilan calismalarla karsilagtirma

yapilmas1 s6z konusu olabilir.
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Ek-1. Veri Toplama Aracl

Degerli Ogretim Uyesi,
Bu anket kurumunuzdaki yoneticinin (dekan / yiiksekokul miidiirii) stratejik liderlik
ozelliklerini ne diizeyde sergiledigini 6l¢cmek amaciyla uygulanmaktadir. Tiim maddelere
cevap vermeniz arastirma icin biiyitkk 6nem tasimaktadir. Vereceginiz cevaplar akademik
amaclarla kullanilacak olup, kesinlikle gizli tutulacaktir. Arastirmaya sagladigimz katki
icin tesekkiir ederim.
Okt. Hilal Cansu ONDER
AIBU Yabana Diller Yiiksekokulu Z-17
Dahili: 2815 E-posta: sahin_hc@ibu.edu.tr
Egitim Yonetimi ve Denetimi Boliimii
Yiiksek Lisans Ogrencisi
I. BOLUM - KiSiSEL BiLGILER
1. Yasimz
()21-26 ()27-31 ()32-36 ()37-41 ( )42-46 ( )47-51 ( )52-56 ( )S57-61 (
)62-66
2. Cinsiyetiniz

( ) Kadin ( ) Erkek

3. Egitim Durumunuz

( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora

4. Unvanmimz

( ) Uzman ( ) Okutman () Arastirma Gorevlisi
( ) Ogretim Gorevlisi ( ) Yardimc1 Dogent ( ) Docgent

() Profesor
5. Mesleki calisma yilimz

()05 ()6-10 ()11-15 () 16-20 ()21-25 () 26-30 ( )31-
35

6. Mevcut kurumunuzda ¢alisma yiliniz

()05 ()6-10 ()11-15 () 16-20 ()21-25 () 26-30 ( )31-
35

7. Daha once idari gorevde bulundunuz mu?

() Evet ( ) Hayir

8. idari goreviniz varsa siiresi

()01 ()23 ()45 ()6-7 ()89 () 10-11 ()12-
13

9. Calistigimiz akademik birim
( ) Fakiilte () Yiiksekokul ( ) Meslek Yiiksekokulu
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ACIKLAMA: Bu biliimde yoneticinizin (Dekan/Yiiksekokul Miidiirii)
sergiledigi stratejik liderlik ozelliklerine iliskin sorular bulunmaktadir. Size
yoneltilen her bir soru icin, var olan durumu oldugu sekliyle isaretleyiniz.

Yoneticimiz...

iglerin yapilabilmesi i¢in uzlagmaci bir tavir sergiler.

fikirlerimizi sekillendirmede bize yardimci olur.

bize karsi diiriisttiir.

niifuzlu kisilerle iyi iligkiler kurar.

sonuglardan bizi sorumlu tutar.

"dogru olan1" yapmamz i¢in bizi tegvik eder.

yardim saglamak icin bir orta yol bulur.

RN N W =

iglerin nasil yapilacagina karar verir.

o

kurum calisanlari ile ortaklik gelistirir.

—
(=)

. goriislerimize saygi duyar ve onlar1 dikkate alir.

—
—

. calisanlarin 6zel hayatina saygi duyar.

—
\S]

. Universite digindaki kurumlarla/insanlarla ortaklik gelistirir.

—_
(98]

. bizi, lider olmaya 6zendirir.

—
~

. kurallar1 ve politikalar isletir.

—
9}

. kurumun uzun vadeli hedeflerine bagl kalmamiz konusunda bizi tegvik eder.

—
N

. kendisine yardim edildiginde 6diil verir.

—_
]

. ilkelere dayali alinan kararlarin arkasinda durur.

[EN
e}

. politika olugturur.

—
Nel

. bize kars1 diiriisttiir.

[\
=]

. yapilan yardimi karsiliksiz birakmaz.

\S]
—_

. kurum i¢in, ¢alisanlarin katildig1 bir hedef olusturmaya caligir.

N
\®}

. kurumun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin tutar.

[\
(98]

. firsatlar1 gdbrmemize yardim eder.

)
~

. verdigimiz sozlerden bizi sorumlu tutar.

N
()]

. calismalarimiz1 takip eder.

[\
[o)

. yapilmasin istedigi islerin yerine getirilmesi i¢in 6diil vaat eder.

[\
Ny ]

. iglerin yerine getirilmesinde etkisi olan insanlara ulagsmaya caligir.

[N}
(o]

. miiracaatlartmizda hiyerarsiyi takip etmemizi soyler.

[\
Ne

. ortak bir vizyon olusturmaya caligir.

(O8]
(=)

. iglerin yerine getirilmesinde kurum calisanlarinin sahip oldugu bilgiyi kullanir.

(O8]
—_

. gii¢ ve niifuz sahibi kisilerle iligkilerini siirdiiriir.

(98]
[\

. tartismalarda ve karar alma siireclerinde okulun temel degerlerini vurgular.

(98]
(98]

. goriis ayriliklarinda bizimle miizakere eder.

38}
=

. genis bir insan kitlesiyle iligkidedir.

(O8]
91

. bizimle iligkilerinde karsilikli yardimlasmaya 6nem verir.

_._.___.___._.___.___._.___.___._.___._________Hig
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EK-2. Enstitii {zni
(SEN]
‘;'1' & ,
E e :’é T.C o .
“ O/ ABANT IZZET BAYSAL UNIVERSITES
“By o Egitim Bilimleri Enstitiisli Madiras
Sayr :26073066-605 — L2 1002 2014

Ko : Aragtima fzni Olura (Hilal Cansu SNDER)

EGITIM BILIMLERI ANABILIM DAL BASKANLIGING
(Egitim Yinetimi ve Denetimi Bilin Dah)

Anahilin Daliniz Egitim Yénetimi ve Denetimi Bilim Dal YViksck Lisans Program
dgrencilerinden Hilal Cansw ONDER® in iz galismasi kipeaminda hamrlamig oldugu
Swratejik  Lideelik Oigepini, Universitemiz Fokiilie ve Yiksekokullan hdnyesindeki
skedemisyenlere uygulama talebinin Rekbnik wmlindan uygun porilmesi ile ilgili ya,
yammuz ekinda sunilmugtur,

Bilgiberinize rica ederim,

I -Tifwrkcan ARGON

Enstitsh Midiiall

EK:

1-Omay Cimegi

Ahant [zzen Baysal Oniversilesi Epitin Bilimeri Ensticien e Bayeal Kamphst 14220 Boly
TebD(E374) 233 30 M0 Fex: D4374) 293 80 4
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Ek-3. Rektorliik izni

¢ % T.C. s o
; Syl ABANTIZZET BAVSAL ONIVERSITESI =FUA
o Ogrenci Isler Daire Bagkanhg A
Sawt  © TOSO4IFU-E02 1 4. O 9 ok, §F 7 021201 4
Kona : lzin.
L g

EGITIM BILIMLER! EMNSTITOS0 MUDURLUGUNE

ih'j.‘ 29000 2014 wrile ve 2607 306-005-00 savill yazmme.

Erstitnde Egitim Bilimleri Anabilim Dab Efitim Yonetimi ve Denctimi Bilim Dal
Yoksek Lisans Program dgrencisi Hilal Cusy ONDER in tez calgnsis: hapsmummda hazirlang
olduge Stratefik Liderlik Olpepi'ni. Universitemiz Fakilte ve Yilksekokullan bdnyvesindeki
nkrdemizrenlers uvgulame talebi Rekirliifimiz tarafindan uyvgun poridlmigis,

Bllgilerinizi ve perefini arz ederim

Savmlarmmia,

7

Frof, @r. Mebmer BAHAR
Beekidr Yardumncisa
[

|
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Ek-4. Etik Kurulu izni
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Abant feret Baysal Universitesi
Soxyal Bilimlerde insan Arastirmalary Etik Kuralu

Hilal Cansu Omder
Abant Izzet Baysal Oniversitesi
Egitim Bilimleri Enstititsit E&itim Yénetimi ve Denetimi A B D,

Sazyan Hilal Conag Onder

“Akademisyenlerin Yineticilerinin Sergiledifii Stratejik Liderlik Dravrams Diizevierine
iligkin Algdary™ konulu aragtrmanzla ilgili olarak Abant [zeet Baysal Universitesi Sosyal
Bilimlerde Insan Aragurmalan Etik Kuruluna vapous oldugunuz basvuru (Protokol WO,
200401} Kurubumuzun 22002004 1arikli ve 201401 toplantisinda degerlendirilerck ik
olarak uygun bulunmusgtur. Bilgilerinize sunanz.

it COSKUN (Bagkan) - Dr Mehm ER'-'I-:H Tilive)

P - .f,’/ _J{
T ;
{ ,;___-_'sf;;:f. _f; o
Doy B M dhan DURAK(TIye) Itay EREN {Live)

S o
r__,JJ-.'i-E'. Dr. Dilgad COKMNAZ (Uye) ¥rd Dog. D, Sewval AI.KDT[E}'-::I

Av, .%%EL?EEM IRCHTye)
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Ek-5. Etik Kurul Ek Siire Izni

Abeamt lzzet Baysal Universitesi
Sqsvul Bilimlerde Insan Arstirmatan Edik Kuruls

Hilal Carsu Cinder
Ahant lrzet Baysil Universitesi
Egitzm Eilimleri Enstititdsii Egitim Yometimi ve Denetimi ACB. D,

Sayin Hilal Cansa Ginder,

TARArmayenkenm Vénehiclerimn Sergilsdi@ Sirelepk Laderhk Lavrane Wiz lenng
iliskin Algiban™ konulu arstirmanzda @lgili clarsk Abent fewet Baysal Universitesi Sosyal
Bilimlerde Insan Aragirmalan Etik Eurulusa yapems oldegunuz bagvars (Prosokol MO,
2401 Konalumasm 22012004 tadbli ve 2004700 wplantisisda deperlendinlinck ek
aolarak uypun bulmnmuosgpiu. 0504 5014 ikl baspwuroneeds proje sirenizin Haziran 20047
kndar mzanlmasy v phizlem sayidazin arnlmass Kuralamozan 00,05 2004 il ve 200452
Toplantsiida deferbmdiribrik wypgun girillmilgtde. Bikgilerins s,

1 ,.'"
it COSKLM {Baskan) mcl.m&ﬂm

Do, D, Mithat DURAK (O yvepiinli r. Altay § M [Oye)

[
r ~ =
Yrd Dog. Dr. Dihuﬁﬂmﬁ {Ove) ¥rd. Dog. Dr. Seval ALKOY [Oye)

Av. Fuhal DEMIRCI{ye)
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Ek-6. Goniilli Bilgilendirme Formu

GONULLU BILGILENDIRME FORMU

(Katihme: Onam Formu)

Akademisyenlerin Yoneticilerinin Sergiledigi Stratejik Liderlik Davrams Diizeylerine

Iliskin Algilar: konulu ¢alismaya katilmak iizeresiniz.

Bu arastrmada. Abant Izzet Baysal Universitesi’ne bagl: tiim faliilte. yiiksekokul ve
meslek wyiiksekokullarmda gérev wapan akademik personelin,  yoneticilerinin
sergiledigi stratejik liderlik davrams diizeylerine iliskin algilar: arastirilacaktr.

Calisma yaklasik 1200 akademisyene uygulanacaktir.

Arastrmada waklasik 10 dakika siirecektir. Bu siire size uygun degilse liitfen
bildiriniz. Ankette ver alan Kisisel Bilgi fornm ve Stratejik Liderlik Olgegi
doldurulacaktyr. Her maddeyi dikkatlice okuyarak kendinize en uygun sckilde
doldurunuz. Dogru veya vyanlis, az veya cok davrams diye bir sey wyoktur. Bu
arastwrmada bulunan 8lecek maddelerine verdiginiz cewvaplar incelenecek wve gerekli

analizler yapilacaktar.

Bu arastwmaya katilim., GONULLULUK esasma baghdir. Arastrmanm tiimiinden
elde edilen veriler ve kimlik bilgileri SAKIT olarak kalacaktw. Arastwma sonuclarinm.
akademik personelin yoneticilerinin sergiledigi stratejik liderlik davrams diizeylerine
iliskin algilarm belirlemede fayda saglayacag: vmulmaktadir. Versceginiz cevaplar
sadece arastrma amaciyla kullanilacak olup kisisel bilgileriniz kesinlikle GIZLI
tutulacaktr. Verileri 1simle degil kod numarasiyla (Al. A2...) kodlanacak. arastirmaci

tarafindan saklanacaktir. yaymlanmada da hi¢cbir risk tasmmamaktadm.
Bu arastwrma swasmda herhangi bir nedenden &tiirii rahatsizlik  hissederseniz
katilimdan wazgecebilirsiniz. Bunun i¢in higbir gereckee weya &ziir belirtmeniz

gerekmemektedir ve bu durum sizin icin olumsuz bir sonuc yaratmayacaktir.

Bu arastwrmaya katilimimz igin sizden herhangi bir iicret istenmeyecektir. Size de bu

katiliminizdan dolay: bir ficret denmeyecektir.

Arastrmada sizi riske sokabilecek bir durum bulunmamaktadir.



Calismanuza olan katkilarinizdan dolay: TESEKKUR EDERIZ.

Arastrmaya yonelik sorularmizi Abant Izzet Baysal Universitesi Ing. Okt. Hilal Cansu
Onder’e  iletebilirsiniz (Yabanc1 Diller Yiitksekolulu, 0374 254 1000-2815.

sahin he@ibu.edu.tr).

Calisma. Abant Izzet Baysal Universitesi (AIBU) Sosyal Bilimlerde Insan
Arastymalar: Etik Kurulu tarafindan onaylannustir. Arastirma ile ilgili herhangi bir
sikayetiniz varsa Abant Izzet Baysal Universitesi (ATBTN) Sosyal Bilimlerde Insan
Arastrmalar: Etik Kurulu’na (0 374 254 1000/1310) bildwebilirsiniz. Her tiirlii
sikayetiniz gizlilikle degerlendirilecek. arastuilacak ve sonug hakkmda tarafiniza bilgi

verilecektir.
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EK 7. Olgek Yazar Izni
FW: SLQ Inbax % =
Bahri Aydin <bshriaydinghotrmail com: = 91812 - o
to me |-

From: Pisapia@comcast net

CC: bahriaydin@hatrmail. corm

Subject: SLG

Diate: Mon, 17 Sep 2012 15:45:17 -0400

Hilal

Enclosed you will find the 5L --  and the coding sheets — please keep me
informed as your research goes foreard

John
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EK 8. Ol¢ek Uyarlayici Izni

Stratejik Liderlik Olgegi Inbos ¢ = H
ﬁ Hilal Cansu Onder Merhaba Hocam, Ben Abant izzet Baysal Universite 12410413
h M.KEMAL AYDIN =kemal0&@& gmail. corm = 121013 - -

to me |-

-Eﬁl Turkizh - »  English=  Translate message Turn off for: Turkish =

Merhaba hocarn,

Tabiki kullanabilirsiniz. Umanm galigmalanmzda ige yarar. Sonuglardan bizi de
haberdar ederseniz sevinirim,

Kolay gelsin.

Mehmet Kemal ATYTDIMN
Iztanbul Il Milli Editirm MOdarago
AR Projeleri Birimi



110
EK-9. 0ZGECMIS

KiSISEL BiLGILER
Ad1 Soyad: Hilal Cansu Onder
Dogum Tarihi ve Yeri: 03/04/1986 — Beyoglu
Medeni Durumu: Evli
EGITIM BiLGILERI
Ortaogretim: Besiktas Sakip Sabanci Anadolu Lisesi - 2004
Lisans: Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi Ingilizce
Ogretmenligi Boliimii — 2008
Yiiksek Lisans: Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi Egitim
Yonetimi ve Denetimi Bilim Dali — 2014
Setifikalar: Certificate in English Language Teaching to Adults
(CELTA) - 2011
Yabanc Diller: 1ngilizce, Fransizca
iS TECRUBESI

- Dodurga Abdi Sin Ilkogretim Okulu, Ingilizce Ogretmeni - 2008
- Abant Izzet Baysal Universitesi, Yabanci Diller Yiiksekokulu Hazirlik
Boliimii Okutman — 2008- Devam Ediyor

ILETISIM

E-posta: sahin_hc@ibu.edu.tr

Adres: AIBU Yabanci Diller Y.O. Z-17 PK: 14100 Golkéy/BOLU
Telefon: 0374 254 1000/2815



