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UNIVERSITELERDE ORGANIZASYONEL YAPILARIN DONUSUMU SURECINDE
YONETICI AKADEMISYENLERIN DONUSTURUCU LIDERLIK
OZELLIKLERINIiN ROLU

Erol ISIKCI

Tugrul Tekin TUNALILAR?
oz

Giintimiizde birgok organizasyon; sosyal, kiiltiirel, bilimsel ve teknolojik gelismelerin geregi olarak ortaya ¢ikan ani
ve siirekli degismelere ayak uydurabilmek i¢in kendini yenileme ve biiylik degisimleri gergeklestirme ihtiyaci duymaktadir.
S6z konusu yonetsel paradigma degisikliklerinin evrimi ve dijital doniisiimiin beraberinde getirdigi kolayliklar ile yonetimde
holakrasi, heterarsi gibi kavramlar ile diiz yapilar, turuncu (teal) ve sarmal organizasyon yapilari hayatimiza girmis
durumdadir. Bu durum, yoneticilerin ¢aliganlarin kendilerini islerine adayacaklari bir i iklimi yaratmak, esnek orgiit yapilari
kurmak ve galisanlarin mevcut teknolojik kolayliklar1 ve firsatlar1 kullanmalarimi destekleyecek sekilde organizasyon yapilari
olusturulmasina odaklanmalari gerekliligi sonucunu dogurmaktadir.

Organizasyonlarin amaci insanlari, isleri ve sorumluluklart dogru sekilde diizenleyerek hedefine ulagmaktir.
Kendini yenileme sorumlulugunu tastyan kurumlarm baginda iiniversiteler gelmektedir. Universitelerde sézii edilen bu
ihtiyacin karsilanabilmesi i¢in bahse konu doniisiimleri gerceklestirebilecek nitelikleri tagiyan yonetici akademisyenler
gerekmektedir. Alanyazinda yapilan galigmalar incelendiginde yonetici akademisyenlerin yaraticilik ve yenilikgiligi tesvik
eden, iletisim ve takim calismalarmi kolaylastiran dontstiiriicti liderlik ozelliklerinin teknolojik gelismelerin ¢ok yogun
olarak gerceklestigi yliksek egitim alaninda siirdiiriilebilir basar1 i¢in gerekli oldugu degerlendirilmektedir. Yonetim
alanindaki geligmelerin sonucu ortaya ¢ikan yeni organizasyonel yapilarin sundugu esneklik, ceviklik, uyarlanabilirlik gibi
yeteneklerin tniversitelerde ancak donistiiriicii liderlik 6zelliklerine sahip yonetici akademisyenlerle gerceklestirilebilecegi
diistintilmektedir.
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ABSTRACT

Today, many organizations need to renew themselves and make great changes in order to keep up with the sudden
and continuous changes that arise as a result of social, cultural, scientific and technological developments. With the evolution
of these managerial paradigm changes and the conveniences brought by digital transformation, concepts such as holacracy,
heterarchy and flat structures, holocracy, teal and spiral organizational structures. In this context, it is necessary for managers
to focus on creating a business climate that will increase the commitment and productivity of employees to their work and
organization by making use of existing technological opportunities and facilities, and to establish flexible organizational

structures that will support this climate.
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The purpose of organizations is to achieve its goal by arranging people, jobs and responsibilities in the right way.
Universities are at the forefront of institutions that bear the responsibility of self-renewal. Universities need executive
academicians who have the qualifications to realize these transformations. When the studies in the literature are examined, it
is evaluated that the transformative leadership characteristics of executive academics, which encourage creativity and
innovation, and facilitate communication and teamwork, are necessary for sustainable success in the field of higher
education, where technological developments are very intense. It is thought that abilities such as flexibility, agility and
adaptability offered by the new organizational structures that emerged as a result of the developments in the field of
management can only be realized in universities by executive academicians with transformative leadership characteristics.

Keywords: Management, Executive Academician, Organizational structure, Transformational Leadership.
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GIRIS

Giliniimiizde bir¢ok organizasyon, sosyal, kiiltiirel, bilimsel ve teknolojik gelismelerin geregi
olarak ortaya c¢ikan ani ve siirekli degismelere ayak uydurabilmek icin kendini yenileme ve biiylik
degisimleri gerceklestirme ihtiyaci duymaktadir. Bu dogrultuda, giinliimiiziin hizla degisen diinyasinda
organizasyonlarin gelecekte nasil bir yapiya doniisecekleri, halen yapageldikleri {iretim ydnteminin
gelecekte nasil sekillenecegi konusunda zihinsel 6ngoriilerin yapilmasi bir zorunluluk haline gelmistir.
Gelecek odakli bir perspektifle organizasyonel yeteneklerin gelistirilmesi gilinlimiiziin teknolojik
doniisiimiinii kavrayan, yeni teknolojilerin etkilerini anlayabilen ve gelecege etkin bir sekilde
hazirlanma kaygisini i¢inde barindiran bir yonetim yapisina sahip olmakla miimkiin gériinmektedir.
Bu kapsamda, iiniversite yonetimlerine gelecekle ilgili gelistirilecek yeni yonetimsel bakis acilari
kazandirilmasmin bilgi ¢aginda geri kalmamak adina kaginilmaz bir hal aldigimi soylemek yanlis
olmayacaktir.

Universitelerde bulunan yonetici akademisyenlerin gelecegin {iniversitelerini insa etmeye
yonelik sergileyecekleri doniistiiricti liderlik davranisi bu degisimin yonetilmesinde belirleyici
olacaktir. Bu dogrultuda, arastirmanin temel amaci ‘Organizasyonel yapilarin doniigiimii stirecinde
yonetici akademisyenlerin doniistiiriicii liderlik ozelliklerinin roliinii ortaya koymaktir.” Buna bagl
olarak tespit edilen alt problemler ise sunlardir;

Birinci Alt Problem: Organizasyonel yapilarin doniisiimii siirecinde beklenen gelismeler
dondstiirticti liderlere duyulan ihtiyact arttirmaktadir.

Ikinci Alt Problem: Déniistiiriicii liderlik 6zellikleri organizasyonel yapilarin déniisiimii
siirecine olumlu yonde etki edebilir.

Ugiincii Alt Problem: Y&netici akademisyenlerin sahip oldugu déniistiiriicii liderlik zellikleri
tiniversitelerin organizasyon yapilarinin doniisiimiine etki edebilir.

Bu ¢ercevede incelendiginde doniistiiriicii liderlik konusunu ele alan bir ¢ok ¢alisma olmasina
kargin Yonetici Akademisyen Ozelinde konuyu ele alan g¢alismalar yok denecek kadar azdir. Bu
kapsamda yapilmis caligmalardan biri, Akar (2019) tarafindan yapilan ve ikincil amag¢ olarak
iniversitelerde kabiliyetli yonetici 6zelliklerini ortaya koydugu ¢alismadir. Caligmanin sonuglarina

gore iniversitelerde kabiliyetli yonetici 6zellikleri yonetsel yeterlikler, yonetsel degerler, iletisim ve
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giidiileme yeterlikleri, bilimsel yeterlikler ve kisilik ozellikleri bagliklar1 altinda gruplandirilmistir.
Calismada katilimcilarin tiimii, yoneticinin iletisim kabiliyeti ve motive edici olumlu ¢alisma ortami
olusturma kabiliyetine dikkat cekmislerdir. Calismada 15 farkli tiniversiteden olusan katilimcilarin
gortislerine gore tniversitelerde yoneticinin hem idari sorunlari ¢6zme, hem de calisanlarla empati
kurma becerisine sahip kisiler olmasi gerekir.

Benzer amacl bir ¢calisma da Berdrow (2010) tarafindan yapilmistir. Yurtdisinda yapilan ve
yonetici akademisyenlerin doniistiiriicti liderlik 6zelliklerinin ele alindig1r calismasinda Berdrow
(2010), bolim baskanmin rollerini ve igini iyi bir sekilde yapabilmesi i¢in gerekli olan 6zellikleri
arastirmistir. ABD’nin kuzeydogusunda 6zel bir {iniversitenin sosyal bilimler ve isletme boliimlerinde
yapilan bu calismada, 21 boliim baskaniyla ve baskanin pozisyonunu ilgilendiren tiim paydaglarla
(6rnegin Ogretim iiyeleri, personel, Ogrenciler, kurullar gibi) goriismeler yapilmistir. Arastirma
sonunda ortaya ¢ikan Ozellikleri Berdrow iki ana gruba ayirarak ele almistir. Bunlardan ilk grubu
yonetimin gerektirdigi etkinlikler olusturmaktadir. Ogrenci ve 6gretim iiyelerinin gelisimi, idari isler
ve yonetim, iletisim ve temsilcilik bu gruba ait 6zelliklerdir. ikinci grubu ise doniisiimsel liderlikle
ilgili ozellikler olusturmaktadir. Bunlar ise, yeniligi hizlandirma/ kolaylastirma ve iklimi iyilestirme
seklinde siralanmaktadir (Akt. Karsantik, 2016:51).

Isikg1 (2004) tarafindan yapilan g¢aligmada yonetici akademisyenlerin astlari tarafindan
algilanan doniistiiriicii liderlik davraniglarinin ne diizeyde oldugunu tespit etmek amaci ile hazirlanan
ankete bir kamu {iniversitesinde gorevli Ogretim fiyelerinin verdikleri cevaplardan elde edilen
sonuglara gore bolim baskanlarinin vizyon olusturma ile takim ruhunu gelistirmeye yonelik
faaliyetlerinin astlari tarafindan yeterli seviyede bulunmadigi, gelecege yonelik ongorii becerilerinin ve
saglikly iletisim kurma ile ilgili faaliyetlerinin astlari tarafindan kismen yeterli seviyede bulundugu ve
astlarimin yonetime katilmalari igin kismen yeterli diizeyde faaliyet gosterdikleri, astlarin giidiileme
ile ilgili becerilerinin yeterli oldugu, bolim baskanlarinin problem ¢ozme becerilerinin pek fazla
gelismedigi, ancak risk alma ile ilgili becerilerini gelistirdikleri bulgularina ulasilmustir.

Mert vd. (2019)’in galismasinda, bir vakif {iniversitesinde ¢alisanlarin algisiyla yoneticilerinin
doniistiiriicti liderlik davranis 6zelliklerinin ¢aliganlar {izerindeki is tatmin diizeyi iizerindeki etkisi
incelenmistir. Calismada, liderin ilham saglama, vizyon belirleme, basari odakli olma, uygun rol
model olma, entelektiiel tesvikte bulunma, grup amaglarinin kabulii ve bireysel ilgi gOsterme
Ozelliklerinin is tatminini artirdig1 belirlenmistir.

Aragtirma igin ilk boliimde yazinsal alanda ilgili kaynaklar taranarak gelecegin organizasyon
yapilarina dair kestirimlerde bulunulmus ve buradan hareketle gelecekte organizasyonlarin
yapilanmalarinda yon vermesi beklenen yeni yaklasimlar ortaya konmustur. Ikinci boliimde
donistiiriicti liderlik teorileri hakkinda bilgi toplanmistir. Son boliimde ise {iniversitelerde ydnetici
konumda bulunan akademisyenlerin ¢agin gerektirdigi degisim ve doniisimii gerceklestirmek igin

istifade etmeleri gereken doniistiiriicii liderlik ozelliklerinin hangileri olabilecegi tartigilmustir.
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Gelecegi sekillendirmede tliniversitelerin bagat rolii olmasi dolayisiyla ve konuyu {iniversitede yonetici
olarak gdrev yapan akademisyenler acisindan ele almasi yoniiyle de 6ncii bir ¢aligmadir.

1. GELECEK ORGANIZASYON YAPILARI iCIN MUHTEMEL MODELLER

21. yiizyilda organizasyonlarin iki énemli gelisme olan kiiresellesme ve dijital déniisiimiin
beraberinde getirdigi degisim baskis1 altinda olduklarini s6ylemek yanlis olmayacaktir.

Dijital doniisiim, yaklasik iki asir 6nce hayatin her alanini elektrigin kesfedilmesiyle oldugu
gibi degistirmekte, yoneticiler ve ¢alisanlar igin is yapis yol, yontem ve usullerinde yeni imkanlar ve
beraberinde de yeni yetenekler kazanilmasi ihtiyacin1 dogurmaktadir.

Kiiresellesme ise artan ulasim ve iletisim imkanlarinin bir neticesi olarak demografik degisim
ve buna bagli olarak mobil ve esnek calismay1 kolaylastiran ve is-yasam dengesini iyilestiren modern
bir ¢alisma ortami saglanmasi zorunlulugunu ortaya ¢ikarmustir.

Yonetim diisiincesinin eskinin hiyerarsik ve biirokratik yapilar yerine seffaflik, katilimcilik,
hesap verebilirlik, etkinlik ve tutarlilik ilkeleri gergevesinde ydnetisim olarak tanimlandigi bir
doniisiim siireci yasanmaktadir. Hizli degisim ve doniisiimlerin yasandigi giiniimiizde sabit is
tanimlar1, yerini dinamik rollere, yetki devri dagitilmig yetkilere, biliylik c¢apli organizasyonel
degisikliklerden ¢ok sik ve hizli yenilenmelere; prosediirler ve uyum saglama, yerini seffaf kurallara
terk etmektedir. Bu gelismelerin yarattig1 ve bugiin yenilik¢i organizasyonlar tarafindan yaygin olarak
kullanilan yeni yapilardan bazilar1 asagida agiklanmaya ¢aligilmustir.

1.1. Diiz yapilar:

Diiz bir organizasyon yapisi, calisanlar1 {ist yonetim ve alt yonetim arasinda dogrudan bir
iletisim olacak sekilde organize etme sistemini ifade eder. Diiz bir organizasyon, gesitli yonetim
seviyelerini ortadan kaldirarak problem c¢6zmede artan katilimi tesvik etmektedir. YoOnetim
katmanlarinin kaldirilmasi, koordinasyonu ve iletisimi gelistirerek bir kurulusun verimliligini artirir.
Insanlarmn acil durumlara diger yapilara gére daha verimli ve hizli yanit vermesini saglar. Ayrica
kaynaklar1 miimkiin olan en iyi sekilde kullanarak maliyetleri diisiiriir (Morgan, 2014:78).

1.2.Kendi Kendini Yoneten Ekipler

Bu ekipler iiyelerinin kaynaklara erisimi, zamanlamayi, denetlemeyi vb. yonetirken ayni
zamanda yOnetim rollerindeki iiyeleri belirlemek i¢in kendi siireclerini gelistirdikleri ve ¢cogunlukla
yetkinin genel projedeki mevcut faaliyet veya gorev hakkinda en fazla uzmanliga sahip olan kisiye
verildigi gruplardir. Kendi kendini yoneten ekipler yaklasimi holakrasi ve turkuaz (teal) organizasyon
yapilarimin da temel 6nermesini teskil etmektedir (Tunalilar, 2022:330):

1.2.1. Holakrasi

Holakrasi, esnekligi ve bireysellesmeyi tesvik eden bir yapi olarak lyelerinin 6zerklige,
bagliliga, risk almaya ve yaraticilia verdigi deger oraninda etkili olabilir (Kumar ve Mukherjee,
2018:2). Holakratik yapilar, organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in hizla bir araya getirilebilen ve
dagilabilen ekiplerden olusur. Holakrasinin amaci, herkesin en iyi yaptig1 sey lizerinde calismasini

saglarken karar yetkisini dagitmaktir. Holakrasiler yine de bir yapiya ve hiyerarsiye sahiptir, {istteki
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cemberler yon ve dncelikleri belirleyip ve rehberlik yaparken, alt gemberler ise bunlara uygun olarak
projeleri kendi belirledikleri sekilde gerceklestirmekten sorumludur. Holakrasi, daha kiigiik ve bazi
orta 6lgekli kuruluslar arasinda daha yaygindir (Morgan,2014:182).

1.2.2. Turkuaz (Teal) Organizasyon Yapisi

Bu organizasyon yapisi 2014 yilinda “Reinventing Organizations - Organizasyonlarin Yeniden
Kegfi” isimli kitab1 yazan ve tarihten bu yana organizasyon yapilarini Kirmizi, Sari, turuncu, yesil ve
turkuaz olarak siiflandiran Frederic Laloux tarafindan agiklanmistir (Tunalilar, 2022:332).

Laloux (2014:65)’a gore turkuaz organizasyonlarin yapisi, birbirine bagh kiigiik, 6zerk ekip
aglaridir. Bu aglarin dogasi, endiistrilerinin ve gevrelerinin 6zelliklerine bagl olarak c¢esitli bigimler
alabilir ancak hepsi Oncelikle kendi kendini yoneten ve genellikle 10-20 kisiden olusan ekiplerdir.
Turkuaz organizasyonlarinda ekiplerin i¢inde veya disinda sabit bir yetki hiyerarsisi yoktur. Y Onetici-
ast iligkisi ekip icinde esitlik temelli kargilikli taahhiitlerle saglanmaktadir. Karar haklar1 ve yetki,
uzmanliga, ilgiye veya duruma miidahale etme ve bir duruma katkida bulunma istegine sahip olan
herhangi bir kisi tarafindan kullanilmaktadir. Turkuaz paradigmasi, her organizasyonun kendi
kimligine, yasam giiciine ve ¢agrisina sahip oldugunu kabul etmektedir.

1.3.Sarmal (Helix) Organizasyonlar

Bilim adamlarinin 1950'lerin basinda kesfettigi ¢ift sarmalli DNA seklinden ilham alan sarmal
organizasyon yapisi, tipik olarak tek bir yonetici tarafindan gergeklestirilen liderlik gorevlerini, her
biri iki farkli yonetici tarafindan gergeklestirilen esit derecede dnemli iki gérev grubuna ayirmaktadir.
“Deger yaratma” yoneticisinin 6nceligi hedeflerin ve isin Onceliklendirilmesi, yiiriitiillen gdrevlerin
giinliik denetimi, kalite giivencesi ve misteriyi tatmin etmektir. “Yetenek” yoneticisinin onceligi ise
terfiler, ise alma ve isten c¢ikarma kararlar, egitim ve yetenek gelistirme gibi miikemmellesmeye
yonelik konulardir. Matris organizasyonlarda oldugu gibi bir kisi iki yOneticiye rapor verir ancak
yoneticiler o kisinin zaman1 ve Oncelikleri konusunda birbiriyle c¢atigmazlar. En Onemlisi, bu
yoneticiler matriste oldugu gibi ne “birincil” ne de “ikincil”dir. lyi uygulandiginda sarmal bir
organizasyon yapisinin dis degisim ve yeniligin hizina ayak uydurmasina yardimci olacak esnekligi
gelistirecektir (De Smet vd., 2019).

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler, kiiresellesme ve uluslararasi rekabet ile insan
unsuruna bakisin degismesi, yeni bir yonetim diigiincesinin ve organizasyonlarin yapilandirilmasini
etkileyen onemli gelismelerdir (Kogel, 2005:375). Bu baglamda giiniimiiziin salgin ortaminin da
etkisiyle birlikte uzaktan is yapma imkéanlarinin artmasiyla orgiit yapilarinin giderek artan oranda
sanala doniismesi, ¢alisanlarin ve 6zellikle yoneticilerin rollerini farklilastirmustir. Sanal olsun veya
olmasin organizasyonlarin gelecekte daha basik, akilci g¢abalarin tesvik edildigi, kaynak israfini
azaltarak ve siireglerin her asamasinda degisen kosullar1 dikkate alan, yaratici diisiince tarzini tesvik
ederek verimliligi artiran; inisiyatif, yaraticilik, problem ¢ézme, degisime aciklik gibi isgiicii

niteliklerine 6nem veren; yeteneklerin pesinden kosan ve bu yeteneklere her tiirlii inisiyatifi saglayan;
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degisken, kendini yenileyen ve organik yapida olan esnek organizasyonlara (Cubukcu, 2018:185)
dontismeleri beklenmektedir.

2. DONUSTURUCU LIDERLIK ve OZELLIiKLERI

Uzun yillar liderlik calismalarinda karakter, davranis ve durumsallik teorileri etkin olmus,
1980’lerden sonra doniistim, kiiltiir ve sembolik degerler gibi daha yeni yaklasimlarin gelismesi ile
birlikte liderlik daha c¢ok bir kiiltiir olusturma siireci olarak goriilmeye baslanmistir. Doniistiiriicii
liderlik kavrami ilk kez 1978 yilinda J. M. Burns ve 1980 yilinda B. M. Bass’in yaptiklar
arastirmalarda ortaya atilmistir. Doniistiiriicii liderlik, Burns tarafindan politik liderligi agiklamak
amactyla ortaya atilmasma karsilik, Bass (1999) tarafindan yonetim ve Orgiit konularina
uygulanmistir. Arastirmacilar, yeni bir ayrim yapilmasinin zorunlu olduguna isaret etmislerdir. Bu
ayrim, geleneklerine ve ge¢misine daha bagli yonetsel liderlik ile gelecege, yenilige, degisime ve
reforma doniik donistiiriicti liderlik bigimleridir. (Giindiiz, 1998: 69).

Yukl (1991) doniistiiriicti liderligi “orgiitiin amag¢larina baghlik olusturma ve bu amaglara
ulagmada izleyicileri gii¢clendirme siireci” bigiminde tanimlamistir. Bu tanim, liderin Orgiitiin
gelecegine iliskin amaglart takipgileri ile paylagmasi, takipgilerin giiclendirilmeleri veya
yetkilendirilmeleri yoluyla degisim siirecine aktif bir sekilde dahil edilmeleri esasina dayanmaktadir.
Bu kapsamda dontstiirticti liderin kurumuna katkis1 kisaca, ortak bir vizyon yaratma, paylasilan bu
vizyon dogrultusunda takipgilerini harekete gecirme ve stirekliligi saglama seklinde 6zetlenebilir.

2.1 Doniistiiriicii Liderlik Siireci

Doniistiiriicti liderlik ile ilgili ¢calismalarin odak noktasi, bu liderlik tarzina sahip kisilerin
davranissal ozellikleri ve bu 6zelliklerin takipgiler ve igletmeler iizerindeki etkileri ile ilgili olmustur
Bass,1980; Conger ve Kanungo, 1987; Podsakoff, 1990). Doniistiiriicii liderler astlarini, astlarinin st
diizey ihtiyaglarini harekete gecirerek, giiven veren bir ortam saglayarak ve astlarinin drgiitiin yararina
kendi ilgilerinin 6tesine gegmelerini saglayarak giidiiler (Bass ve Avolio, 1994). Déniistiiriicii liderlik
tarzini1 uygulayan yoneticilerle ¢aliganlarin {istiin bir performans gdstermesi beklenir.

Bass ve Avolio’ya gore (1994) dontstiiriicii liderligi olusturan unsurlar karizma ya da
ideallestirilmis etki (idealized influence), ilham vererek insanlar1 giidiileme (inspirational motivation),
insanlar1 diisiinmeye sevk etme (intellectual stimulation) ve bireye yonelik ilgidir (individualized
consideration). Conger ve Kanungo (1987, 1998) ve Podsakoff ve arkadaslart (1990) yaptiklar
caligmalarda Bass ve Avolio’nun dort boyutuna benzer boyutlarin yani sira baska boyutlart da
vurgulamiglardir. Conger ve Kanungo c¢alismalarinda Bass ve Avolio’dan farkli olarak g¢evreye
duyarlilik (environmental sensitivity), geleneksel olmayan davraniglar (unconventional behaviour) ve
kisisel risk (personal risk) boyutlarinin varligindan bahsetmislerdir. Podsakoff ve arkadaslari ise farkli
olarak uygun bir model olma (providing an appropriate model), grup hedeflerinin kabul edilmesini
tesvik etme (fostering the accepting of group goals) ve yiiksek grup beklentisi (high performance

expectations) boyutlarina deginmislerdir.
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Doniistiiriicti liderin doniisiim siirecinde izleyecegi slire¢ Sekil 1’de sematize edilmektedir
(YYair ve Bruce, 2004:626) (Aktaran Esen, 2012:74). Buna gore donistiiriicii liderler takipgilerine
bireysel ilgi gostererek onlar1 zihinsel uyarma ve cesaretlendirme yoluyla tesvik ederler. Bunu
yaparken orgiitsel amaclar1 6n planda tutarak yenilik¢i bir tutum ve farkindalik olustururlar. Ayrica

etkileyici ve karizmatik bir tutumla takipcileriyle agik ve destekleyici bir iletisim i¢inde bulunurlar.

Karizmatik / Igsel / Liderin Strateiik
Ruhsal Orgiitsel Amaglan

Algmlamalary

Zihinzel 5 | -
. ir onisturiaci rgiitsel Amaclarda
Cesaretlendirme Dontistirici g C

Liderlik Lider-Yineltme
Bireysellestirilmis / isgorenlerin

Anlasma Raporlar
Savgn / Onem Ovrgiitsel Amaclan
Farkimdahg

¥

fletisim Tarzlan

Ak

Dikkatli Dinlevici Dikkatli Tletici

Sekil 1: Doniistiiriicii Liderlik Stireci (Yair ve Bruce, 2004:626) (Aktaran Esen, 2012:74).

Yair ve Bruce (2004:626) tarafindan Sekil 1°de betimlenen Dontistiiriicii Liderlik siirecinin
isleyisi incelendiginde ortaya sahiplenilecek bir vizyon koymasi, ortaya koyulan vizyonun veya
orglitsel amacin takipgiler tarafindan benimsenerek onlarin harekete gegirilmesi ve bunun tekrar tekrar
yenilenmesi siireci seklinde bir dongiiden bahsetmek miimkiindiir. Bu dongiiniin baslangicinda
dondstiirtict liderin ilk adim olarak orgiitiin amaglarini iyi algilamasi ve iletisim kanallarini etkili bir
sekilde kullanarak her bir ¢alisana bu ortak vizyonu kabul ettirmesi yer almaktadir. Bir sonraki adim
olarak s6z konusu amaglarin uygulanmasini kolaylastirmak takipgilerin cesaretlendirilmesine, moral
ve motivasyonlarinin arttirtlmasina baglhidir. Bunu uygularken liderin takipgilerine bireysel ilgi
gostermesi ve onlar1 zihinsel olarak cesaretlendirmesi en az agik iletisim kanallar1 bulundurmasi kadar
onem tagimaktadir. Siirekli acik tutulan ve dikkatli bir dinleyici ve destek saglayici roliinii iistlenen
doniistiirici liderin karizmatik davraniglart da takipgilerinde lidere ve orgiitsel amaglara baglilik
olusturabilir.

2.2. Doniistiiriicii Liderlik Ozelliklerinin Etkileri
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Doniistiiriicti liderler, vizyonunu ve Kisiligini ¢ahsanlarin beklentilerini, algilarimt ve
gudiilerini yonetmek igin kullanmaktadir. Donistiriicti liderlerin en belirgin dort 6zelligi asagida
verilmistir. (Bass vd., 2003).

Ideallestirilmis etki: Bu liderlere hayranlik duyulur, saygi duyulur ve giivenilir. Takipgiler,
liderleriyle 6zdeslesir ve onlar1 taklit etmek ister. Liderin takipgilerinden itibar kazanmak icin yaptigi
seylerden biri de takipgilerinin ihtiyaclarini kendi ihtiyaglarindan daha fazla dikkate almaktir. Lider,
riskleri takipeileriyle paylasir ve altinda yatan etik, ilkeler ve degerlerle tutarli davranir.

Ilham verici motivasyon: Liderler, takipgilerinin ¢alismalarma anlam kazandirarak
cevrelerindekileri motive edecek sekilde davranirlar. Bireysel ve takim ruhu uyandirirlar. Cosku ve
iyimserlik gosterirler.

Entelektiiel uyarim: Liderler, varsayimlar1 sorgulayarak, sorunlari yeniden ¢ergevelendirerek
ve eski durumlara yeni yollarla yaklasarak takipgilerinin yenilik¢i ve yaratici olma g¢abalarini tesvik
eder. Bireysel hatalarla ilgili herhangi bir alay veya elestirisi yoktur. Sorunlari ele alma ve ¢éziim
bulma siirecine dahil olan takipgilerden sorunlara yeni fikirler ve yaratici ¢oziimler talep ederler.

Kigisellestirilmis goriig: Liderler, bir ko¢ veya mentor (akil hocasi) olarak hareket ederek her
bireyin basar1 ve biiylime ihtiyacina dikkat eder. Takipgiler, art arda daha yiiksek potansiyel
seviyelerine gelistirilir. Biiyiimek i¢in destekleyici bir iklimle birlikte yeni 6grenme firsatlar yaratilir.
Ihtiyaglar ve arzular agisindan bireysel farkliliklar tanimnir.

Bu dort kritere dayanarak doniisiimcii liderlerin sergiledikleri vizyon ile olusturduklart saygi
ve giiven ortami ic¢inde, yine takipeilerinin yenilik¢i ve yaratici fikirlerini tesvik ederek bireysel ve
takim olarak daha yiiksek seviyede basar1 elde edilmesini sagladiklarini ifade edebiliriz. Doniistimcii
liderler mevcut durumu kabul etmek yerine degisim igin gerekli olan devinimi yaratma giiciinii
takipgilerine hissettirirken onlarin da bu siirece katilmalarini tesvik eder ve bdylece daha iyiye ulasma
konusunda duygusal baglilig1 gerceklestirirler. Bu baglilik daha yiiksek verimlilik, performans ve
yenilikg¢ilige yol agmaktadir. Bu noktada sergilenen degisim ve doniisiim ¢abalarinin giiniimiiziin
gelismeleriyle de uyumlu olmasi gerekmektedir.

3. ORGANIZASYONEL YAPILARIN DONUSUMU SURECINDE YONETICI
AKADEMISYENLERIN DONUSTURUCU LIDERLIK OZELLIKLERININ ROLU

Organizasyonlarin amaci insanlari, isleri ve sorumluluklart dogru sekilde diizenleyerek
hedefine ulagsmaktir. Kendini yenileme sorumlulugunu tasiyan kurumlarin en basinda {iniversiteler
gelir. Universitelerde sozii edilen bu ihtiyacin karsilanabilmesi igin bahse konu doniisiimleri
gerceklestirebilecek nitelikleri tasiyan yonetici akademisyenler gerekmektedir. Calismanin bu
bolimiinde, giiniimiiz oOrglitsel yapt ve yonetim diislincesindeki degisimin 1s18inda, yoOnetici
akademisyenlerin ihtiya¢ duydugu doniistiiriicii liderlik davramig o6zelliklerinin hangileri oldugu
irdelenecektir.

Yonetimsel olarak gelecek yonetime ve yonetim anlayiglarina iliskin zihinsel ve uygulamaya

dayali 6ngoériilerde bulunmak doniisim ve degisimi kolaylastiracaktir. Bu nedenle yoneticilerden
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hangi yeni girisimlere Onciiliik edilecegi, hangi yeni temel yetkinleri insa etmek gerekecegi, gelismek
icin hangi yeni gelisim programlarinin uygulanacagi, iletisimi artirmak icin hangi yeni sistemlerin
kullanilacag1 vb. sorulara yanit verecek sekilde bir yol haritas: ortaya koymalar1 beklenebilir. Bunun
yani sira gelecekteki yapilari insa edecek yoneticilerin; yapilari, degerleri ve becerilerini yeniden
tasarimlamalar1 gerekecektir. Yiiksek 6gretim genelinde ve tiniversiteler 6zelinde son on yil igerisinde
uluslararasi alanda fark edilir bir sekilde doniisiim yasandigi goriilmektedir. Sosyal, politik, ekonomik
ve teknolojik zorlamalar sonucu gerceklesen bu degisimlerde asagida yer alan konular 6ne ¢ikmaktadir
(Marshall vd., 2000) (Aktaran: Karsantik, 2016:73):

1. Daha genis ve daha fazla farklilik iceren 6grenci niifusu,

2. Yeni 6gretim ve aragtirma yontemleri (6grenmeyi giidiileyen bilgi teknolojilerinin kullanimi
da dahil),

3. Daha genis ve rekabetci faaliyet alanlar1 (programlarin ve faaliyetlerin uluslararasilagmasina
yonelik baski),

4. Lisans, lisansiistii ve siirekli egitim programlarina yonelik daha genis firsatlar sunma,

5. Arttirilmus segicilik ve arastirma faaliyetlerine odaklanma.

One cikan bu gelismeler yonetici akademisyenlerin yaraticilik ve yenilikgiligi tesvik eden,
iletisim ve takim ¢aligmalarini kolaylastiran donistiiriicti liderlik 6zelliklerinin teknolojik gelismelerin
cok yogun olarak gerceklestigi yiiksek egitim alaninda siirdiiriilebilir basart i¢in gerekli oldugunu
ortaya koymaktadir.

3.1. Déniistiiriicii Liderlere Duyulan ihtiyacin Nedenleri

Organizasyon yapisi, bir yonetim aracidir. Yapilar, kaynaklarm bir organizasyonun misyonunu
gergeklestirmek igin en etkin sekilde kullanilmasini saglamak i¢in tasarlanmigtir. Yapi, yoneticilere iki
catisan giicii dengelemek icin bir arag saglar: Orgiitsel verimliligi gerceklestirmek igin gérevlerin
anlamli gruplara boliinmesi ihtiyaci ve etkinligi saglamak i¢in bu tlir gruplar biitlinlestirme ihtiyaci
(Dess vd., 2005). Nitekim proje odakli veya matris yapidaki ¢alisma gruplar1 bunlara bir ornektir.
Organizasyon yapis1 degisime duyarli olmalidir. Bununla birlikte teknolojik gelismelerle artan iletisim
imkanlarmin sonucunda ¢ok kiiltiirlii calisma, mobil veya esnek calismay1 kolaylastiran ve ig-yasam
dengesini gdzeten bir calisma ortamima doniisiimii gergeklestirmek gilinlimiiz ydneticilerinin
karsilastigi sorunlar arasindadir (Tunalilar, 2022:329). S6z konusu doniisimii gergeklestirecek
yoneticilere duyulan ihtiyacin ortaya ¢ikma nedenleri asagida sunulmustur:

3.1.1. Teknolojik gelismeler: Gelecekte yapay zeka, bulut teknolojileri, artirtlmig gergeklik
gibi yeni teknolojilerin giderek daha fazla oranda yayginlagmasiyla yoneticilerin yonetsel rollerinin
daha karmasik hale gelmesi, buna bagli olarak da yonetsel becerilerini siirekli ve hizla gelistirmeleri,
yeni teknolojileri 6grenmeleri, kabullenmeleri ve kullanabilmeleri beklenmektedir (Isikg1, 2022:289)

3.1.2. Mevcut organizasyon yapilarinin giincel gelismelerle uyumsuzlugu: Giiniimiizde
artik anahtar kelimeler, zihniyette esneklik, doniisiim ve uyum saglama cevikligidir. Bu anlayisla

salgin sonrasi ortam; sirketleri, organizasyondaki mevcut yapiyi, stratejileri ve rolleri bastan sona
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yeniden degerlendirmek zorunda birakmistir (Mandawker, 2020). Ornegin COVID 19 pandemi
doneminde kullanilan 6zel yazilim ve programlarla c¢alisanlarin takibi, mesai saatleri disinda da
calisilmasi gibi sebepler son dénemde “Zoom Yorgunlugu-Zoom Fatique” kavraminin gelismesine yol
agmigtir. Bu kapsamda zoom yorgunlugu sanal iletisim platformlarinin asir1 kullanimiyla ilgili
yorgunluk, endise veya tiikkenmislik olarak tanimlanmaktadir. (Lee, 2020)

3.1.3. Yeni nesil cahsanlarin beklentileri: Z kusaginin iiyeleri (genelde 1995 ile 2010
yillar1 arasinda doganlar) gergek dogustan dijital insanlardir. Dogumlarindan itibaren internete, sosyal
aglara ve mobil sistemlere maruz kalmiglardir. Bu baglam, birgok bilgi kaynagini toplama, ¢apraz
referans verme, sanal ve ¢evrimdisi deneyimleri entegre etme konusunda ¢ok rahat olan hiperbilissel
bir nesil tretmistir (Francis ve Hoefel, 2018). Bu nedenle giinimiiziin isletmeleri hiyerarsik bir
organizasyon ve yonetim yapisi altinda caligmak istemeyen yeni nesil isgiicliyle karsi karsiya
bulunmaktadir.

3.1.4. Ceviklik ve Cevik Organizasyon Diisiincesine Yonelis: Kurumsal ¢evikligin bir¢ok
farkl1 bicimi olsa da bazi ortak Ozellikleri paylagsmaktadir. Bu ortak ozellikleri 6ne c¢ikaran bir
tanimlamayla g¢evik organizasyonlar, hizli karar dongiileri yaparak, i¢/dis faktorlerden gelen yeni
tehditlerle verimli bir sekilde basa ¢ikarak ve teknolojinin hizli gelismelerini takip ederek
degisikliklere hizli yanit vermekte ve siirekli degisimin c¢alkantili ortaminda gelismesini devam
ettirebilmektedir (Erts, 2018). Giiniimiizde birgok kurulus, bu o6zelliklerden birkagini biinyesinde
uygulayarak geleneksel ve ¢evik yaklasimlarin ortasinda bir yerde konumlanmakta ve nasil daha gevik
bir organizasyona doniisebilecegine yonelik ¢éziimler aramaktadir.

3.2. Universitelerde Organizasyonel Yapimin Belirlenmesinde Yonetici Akademisyenlerin
Déniistiiriicii Liderlik Ozelliklerinin Rolii

Universitelerin duragan yapida birimler olmaktan daha cok, siirekli degisim, déniisiim ve
yeniliklerin yasandig1 oncii konumda olma sorumlulugu tasiyan yapilariyla cagimizdaki stiriikleyici
degisimden etkilenmesi kaginilmazdir. Universiteler kaliteli egitim saglamak igin vardir ve birgok
ortak noktaya sahip olsalar da organizasyon yapilari, tiirlerine (kamu veya 6zel), hedeflerine, kiiltiirel,
tarihsel ve c¢evresel baglamlara bagli olarak belirgin sekilde farklilik gostermektedir. Basariyi
yakalamak ve siirdiiriilebilir kilmak i¢in bu farkliliklarin, belirli nitelik ve yeterlilikleriyle 6ne ¢ikan
iiniversite yoneticileri ve akademisyenler tarafindan yonetilmesi gerekmektedir.

De Boer ve Goedegebuure (2009) bir orgiit olarak Ttniversitenin siirekli degistigini
vurgulayarak boliim baskanligindan rektr yardimeiligina kadar 20 {iniversiteden toplam 513 yonetici
akademisyenin katilim gosterdigi arastirmasinda akademik kademeler icerisinde en cok emek,
uzmanlik, strateji ve yoOnetim becerileri gerektiren pozisyonlardan birinin dekanlik pozisyonu
oldugunu belirtmistir (Akt. Karsantik, 2016:53).

Akyol vd. (2018) tarafindan tiniversitelerde gorev yapmakta olan akademisyen yoneticilerin
bakis agisiyla yiiksekogretime iliskin problem sahalarinin belirlenmesinin amaglandigi arastirma

bulgularin “6grencilere iligkin sorunlar” ve “akademisyenlere iliskin sorunlar” bagliklarinin yani sira
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“orgiitsel ve yonetsel sorunlar” olmak iizere li¢ tema altinda toplanmis olmasi da ydnetici
akademisyenlerin etkili liderlik 6zelliklerine duyulan ihtiyact dogrulamaktadir.

Zziwa (2014) tarafindan 361 iiniversite personelinin (iiniversite ydneticisi, idari ve destek
personeli, akademisyen) katilim ile gergeklestirilen bir aragtirma organizasyonel yapinin
iiniversitelerin yonetimi i¢in 6nemini ortaya koymaktadir. Arastirmanin sonuglarina gore iiniversite
calisanlar1 katilik ve merkezilesmis karar alma siirecleriyle karakterize edilen yiiksek seviyede
formalizasyona sahip mevcut yapilar yerine yaraticilik, inovasyon ve otonomiyi gelistiren daha esnek
bir yaklasima ihtiya¢ duymaktadir (Zziwa, 2014:159). Jarzabkowski (2002) ise {iiniversitelerin
cogunun merkezilesme ve ademi merkeziyet¢ilik arasinda faaliyet gosterdigini belirtmektedir. Burada
merkezilesmis yapidaki tiniversitelerde egitim kalitesinin korunmasi ve biiyiik aragtirma projelerinin
finansman imkéan1 diisiincesi agir basarken diger taraftan gliniimiiziin hizhi degisim ihtiyag¢larina uyum
saglayabilecek ademi merkeziyet¢i yapilara dogru bir yonelimden séz etmek miimkiindiir. Nitekim
biirokratik yapilarla tasvir edilen, kaynak dagilimlarinin ve kararlarin merkezi olarak belirlendigi
tiniversitelerin yerel ve yenilik¢i ¢oziimler sunabilen, esnek yapida fakiilte ve boliim yapilanmasina
sahip ademi merkeziyet¢i yapilanmalarina dogru evrimi tartigilmaktadir.

Tetik ve Unal (2018) tarafindan akademisyenlerin doniistiiriicii liderlik algismni belirlemek
tizere bir kamu {lniversitesinde ampirik bir aragtirma yapilarak birim tepe yoneticilerinin ne 6lgiide
donistiiriicii  liderlik modeline uygun tutum ve davranig sergiledikleri, hem astlarin hem de
kendilerinin algilar1 kargilagtirilarak belirlenmistir. Arastirmada orgiit liderlerinin kendilerini yiiksek
diizeyde doniistiiriicti liderlik 6zelliklerine sahip olduklarini degerlendirmelerine ragmen astlarmin
degerlendirmesi orta diizeyde kalmistir.

Diinyadaki gelismeler iiniversiteleri bazi degisimleri gerceklestirmeye zorlarken bu degisimler
iiniversiteleri yeniden organize olmaya ve iiniversitenin hedeflerini gerceklestirmesine onciiliik edecek
sistemlere uyum saglamaya yatkin hale getirmektedir. lyi organize edilen bir sistem, yaraticilik ve
inovasyonu tesvik ederken, iyi akademisyenleri iiniversiteye ¢ekebilir, prestij saglayabilir, 6grenci
sayisini arttirabilir, akademisyen devir hizini azaltabilir (Zziwa, 2014:160).

SONUC

Glinlimiiziin kurumsal degisim ihtiyacim1 gerceklestirmek icin doniistiiriicii liderlere olan
ihtiya¢ artmaktadir. Birlesmis Milletler tiyesi 193 iilke, Diinya gezegenini korumak ve tiim bireylerin
barig ve refah igcinde yasamasini saglamak tizere 2030 sonuna kadar ulasilmasi beklenen 17 amag
belirlemistir. Bunlardan dordiinciisii nitelikli egitimdir. Stiphesiz her bireye kapsayici ve esitlikgi
nitelikli egitim saglanmasi ve hayat boyu egitim olanaklarinin gelistirilmesine yonelik kiiresel amaca
ulasilmasinda tiniversitelere onemli gorevler diismektedir.

Her kurumda oldugu gibi ister vakif veya 0Ozel isterse kamu {iniversitesi olsun,
iniversitelerdeki degisime ayak uydurma ihtiyacindan hareketle bu calismada {iniversitelerdeki
yonetsel rollere iliskin Onermeler getirilmektir. Calismada Oncelikle alanyazindaki doniistiiriicii

liderlik ve yénetici akademisyenler konulu akademik c¢alismalar taranmis ancak bu konudaki
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caligmalarin kisith oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda tiniversitelerde yonetici akademisyenlerin
doniistiiriicti liderlik 6zelliklerini kazanmasiyla birlikte cagin gerektirdigi degisime ayak uydurmanin
miimkiin olacag diislincesinden hareketle calisma ortaya konmustur.

Liderlik 6zelliklerinin sadece dogustan kazanilmadigi ve doéniistiiriicii liderlik 6zellikleri gibi
birtakim 06zelliklerin sonradan gelistirilebilecegi diislincesinden hareketle doniistiirticii liderin
onciiliigiinde gelecegin organizasyon yapilarini esas alan model ve calisma sekillerini icsellestirmede
yonetici akademisyenlerin rol almast muhtemeldir. Bu baglamda, yonetici akademisyenlerin yani {ist
yonetimin degisime Onciiliik etmesi ve ortaya koyulan vizyon dogrultusunda takipgilerini harekete
gecirerek Onlara ilham ve rol model olan bir liderlik yaklasimi sergilemeleri 6ngoriilen degisim ve
doniisiimiin basarilmasinda belirleyici olacaktir.

Calisanlar1 grup hedefleri dogrultusunda ikna eden kisi oldugu konusunda goriis birligine
varilan liderin, bu islevini yerine getirebilmek icin Oncelikle c¢aligsanlarinin beklenti ve ihtiyaglarini
orgiit hedefleri ile birlestirmesi ve ¢alisanlarinin bu sekilde yaptiklar isten haz almalarimi saglamasi
gerekir. Bu bakimdan liderlik konusu, orgiitlerin giderek karmasiklagsmasina paralel olarak daha etkin
yonetim ve liderlik bigimi arayislarinin sonucu olarak diinden bugiine kadar 6nemi giderek artan bir
alandir. Son zamanlarda yapilan arastirmalar giiniimiiz Orgiitlerinin yapisina ve ihtiyaglarina yanit
verebilecek bircok yeni lider tipi ortaya koymustur. Bu yeni liderlik tarzlar1 arasinda adindan en ¢ok
s0z ettiren liderlik tarzlarindan biri de doniisiimcii liderlik tarzidir. Bu yeni liderlik tarzi ¢esitli yazarlar
tarafindan farkli isimler altinda tanimlanmistir: degisim miihendisi, girisimci lider, transformasyonel
lider gibi. Bu cgalismada sosyal ve bilimsel gelismelerin ortaya g¢ikardigi bu yeni liderlik tarzinin
ozellikleri incelenerek iiniversitelerde gorev yapan yonetici akademisyenlerin ne diizeyde ve hangi
doniistiiriicti  liderlik tarzina ait Ozellikleri igsellestirmesi gerektigine yonelik ¢ikarimlarda
bulunulmaya c¢alisilmistir. Doniistiiriici liderlik agisindan 6nem arz eden ve bu liderlik tarzinin
isleyisini agiklamaya yonelik onbir 6zellik (alt boyut) tespit edilmistir (Isik¢1, 2004). Bunlar; vizyon
olusturma yetenegi olan, etkili iletisim kurma becerileri gelismis, karizma sahibi, takim olusturma
becerisine sahip, model/ 6rnek olusturabilen, 6ngoriisii yiiksek ve proaktif tutuma sahip, giidilleme
kabiliyeti yiiksek, astlarini gelistirmeye onem veren, kararlara katilim saglayan, yaratici ve problem
¢Ozme becerileri gelismis, yenilik ve rekabete acik, risk alabilen yoneticileri isaret etmektedir.

Her kriz donemi bir takim degisikliklerinde tetikleyicisi olmustur. Nitekim pandemi dénemi
uzaktan c¢alisma imkanlarinin uygulanabilirligini géstermis ve hibrit egitim metotlarmnin kullanimina
yol agmustir. Bu baglamda inovasyon ve yaraticilig1 6n planda tutan, yonetici veya liderin olmadigi ve
calisanlarin 6zerk gruplar halinde organize oldugu yeni tip, holakrasi olarak adlandirilan yapilarin
yakin gelecekte yaygimnlik kazanmasi beklenmektedir. Bu yapilar birimler arasindaki mesafenin
yarattig1 bazi sorunlar1 ortadan kaldirirken, kisileraras1 aglar, orgiitler aras1 koordinasyon, merkezsiz,
cevre bagimli sistemlerin yonetimi konularinda yeni sorunlarin ortaya ¢ikmasi da miimkiindiir. Mevcut
haliyle iiniversiteler hiyerarsik olarak organize olma egilimindedir ve bu hiyerarsik yapilar,

yaraticilikla olumsuz iligkilere sahip olabilir. Ancak akademisyenlik, dogas1 geregi son derece yaratici
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bir meslektir ve ¢alisma ortamu, is igin gereken yaraticilik diizeyini tesvik edecek sekilde diizenlenirse
olumlu sonuglarin alinmas1 miimkiin olabilir.

Gilinlimiizde basariy1 yakalamak ve siirdiiriilebilir kilmak i¢in yeni ydnetim yaklasimlarimin
gelistirilmesi ve basarili bigimde uygulanmasini gerekmektedir. Bu siirecte giiniimiiz sirketlerinde yeni
yeni uygulanmaya baglayan holakratik yapilarla iiniversitelerde de karsilasabilecegimiz diisiincesi
tamamen akla yatkindir. Holakrasi yaklasimi yetenekli ve yetkin caliganlar1 cezbedebilmesi, bilgi akisi
ve iletisimi etkinlestirmesi, teknolojik gelisimlere ve yenilige kaynaklik etmesi, disa agik olmasi ve
degisime hizli cevap vermesi ile rekabet avantaji saglamasi gibi firsatlar sunmaktadir (Karakaya vd.,
2021:633). Nihayetinde holakrasi tipi yaraticilik ve yenilik¢iligi tesvik eden yapilarin egitimde ise
yaraylp yaramadigini bilmenin tek yolu, bazi yonetici akademisyenlerin degisimi yonetmek icin
cesurca risk almalar1 halinde anlagilabilir. Aksi takdirde hi¢ beklenmeyen bir zamanda kurum dist
etkenler nedeniyle (Covid-19 pandemisi sonucu g¢evrimigi 6gretime gecis gibi) yapisal degisiklikler
gerceklestirme zorunlulugu ile karsi karsiya kalinabilir.

Prof. Dr. Henry Rosovky (2000), Harvard Universitesi’nin Fen-Edebiyat Fakiiltesinde 11
yillik Dekanlik gérevinden sonra kaleme aldigi “Bir Dekan Anlatiyor: Universite” isimli eserinde
tiniversitelerdeki akademik yoneticilere ¢esitli onerilerde bulunduktan sonra son s6z olarak soyle der:
“Oldugumuzla yetinme tehlikesinden kacinalim; miikemmel olmak icin caba sarf edelim; ideal ile
gercek arasindaki farki olabildigince azaltalim”. Bu 0ngorii ve tespitler; gelecekte calisanlarin
kendilerini iglerine adayacaklar1 bir ig iklimi yaratmak, esnek orgiit yapilar1 kurmak ve galisanlar
tarafindan teknolojik kolayliklarin kullanilmalarin1 destekleyecek sekilde organizasyon yapilar
olusturulmasina odaklanmalar gerekliligi sonucunu dogurmaktadir.

Calisma {niversitelerde gelecekte yayginlagsmasi beklenen yapilara yonelik oOngoriiler
sunmakta ve iiniversitelerde degisim yonetiminde yonetici akademisyenlerin doniistiiriicii 6zelliklerine
vurgu yapmaktadir. Bu baglamda teori ve eylemin i¢ ice gectigi yaklagimlar, metodolojik-bilimsel
oldugu kadar etik-pratik olarak da tartigilmalidir. Doniisiim siirecinin zorluklar1 ve olast ¢ézlimleri
dikkate alinarak bir yol haritasi ortaya koyulmaya calisilmalidir. Bu nedenle gelecekte yapilacak
caligmalarda doniistiiriicti liderlik konusunun iiniversitelerdeki yonetici akademisyenler 6zelinde ele
almmas1 uygun olacaktir.

Sonug olarak giiniimiizde tniversitelerden iyi bir akademik egitim sunmasi, toplumsal bilgi ve
teknoloji birikimine katki saglamasi, toplumsal yarar saglamasi, ekonomik ve sosyal gelisimin itici
giicli olmasi ve tiretime katki saglayarak bilgi temelli ekonomilerin mimar1 olma roliinii yiiriitmesi
beklenmektedir. Bu nedenlerle iiniversitelerde degisim ve ilerlemenin saglanabilmesi, yonetici
akademisyenlerin yapisal doniisiimii gergeklestirebilecek sekilde doniistiiriicii liderlik tarzinin davranis

ozelliklerini benimsemelerine ve sergilemelerine bagl olacaktir.
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