JOURNAL OF HEALTHCARE MANAGEMENT AND
LEADERSHIP (JOHMAL)

Journat of Healthcare

gy Kkkk
T SAGLIK YONETIMI VE LIDERLIK DERGISI
E-ISSN: 2667-5838 https://dergipark.org.tr/tr/pub/johmal Paper Type: Research Paper,
Makale Tiirii: Aragtirma Makalesi
Sayi:1, Eylil 2024 Issue:1, September 2024 Received Date / Gelis Tarihi: 04.07.2024
Accepted Date / Kabul Tarihi: 24.07.2024

AKADEMIK LIiDERLIK MODELLERININ DEGERLENDIRILMESi: AHP
YAKLASIMI!

*kk

EVALUATION OF ACADEMIC LEADERSHIP MODELS: AHP APPROACH

Atf/ to Cite (APA): Akalin, B. ve Demirbas M.B. (2024). Akademik Liderlik Modellerinin|

Degerlendirilmesi: AHP Yaklagimi, Journal of Healthcare Management and Leadership| . ok
(JOHMAL), (1), 63- 82. Betiil AKALIN

Mehmet Besir DEMIRBAS***
DOI: https://doi.org/ 10.35345/johmal.1510814

0z
Yiiksekogretim kurumlarinda liderlik, is takibi, egitimin aksamamasi ve akademik anlamda basarili ¢caligmalarin
ortaya ¢ikmasi igin Kkilit bir rol oynamaktadir. Bu durum &zellikle hangi liderlik modelinin akademide daha
yararli olacaginin bilinmesini ve o liderlik tarzinin benimsenmesini gerekli kilmaktadir. Akademik liderlik her
donemde 6nemli olmustur. Ciinkii bir akademisyenin basarisi, mesleki ve akademik gelisimini tesvik eden ya da
caydiran, icinde ¢alistigi mesleki kiiltiire dogrudan baglidir. Bu kapsamda literatiirde yer alan akademik liderlik
modelleri ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden biri olan Analitik Hiyerarsi Siireci yontemiyle
degerlendirilmigtir. Arastirma sonucuna gore en yiiksek agirlik degerine (0,2064) sahip akademik liderlik tiirii
AL3 kodu ile hizmetkar liderlik modeli olarak ortaya konmustur. ikinci en yiiksek agirlik degerini (0,1773) alan
liderlik modeli ise AL2 koduyla déniisiimcii liderlik modeli olmustur. Tiim uzmanlarin degerlendirmeleri sonucu

en diistik diizeyde agirlik degerlerini alarak siralamanin sonlarinda yer alan AL7 kodlu manevi liderlik modeli
(0,0744) ve ALS kodlu pasif liderlik modeli (0,0516) en az tercih edilen modeller olarak degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Akademik liderlik, Hizmetkar liderlik, Analitik hiyerarsi siireci.

ABSTRACT

Leadership in higher education institutions plays a key role in the follow-up of work, the smooth running of
education and the emergence of academically successful studies. This situation makes it necessary to know
which leadership model will be more useful in academia and to adopt that leadership style. Academic leadership
has been important in every period. Because the success of an academic is directly dependent on the professional
culture in which he/she works, which encourages or discourages his/her professional and academic development.
In this context, academic leadership models in the literature were evaluated using the Analytic Hierarchy Process
method, which is one of the multi-criteria decision-making methods. According to the results of the research, the
type of academic leadership with the highest weight value (0.2064) was revealed as the servant leadership model
with the code AL3. The leadership model with the second highest weight value (0.1773) was the
transformational leadership model with the code AL2. As a result of the evaluations of all experts, the spiritual
leadership model with the code AL7 (0,0744) and the passive leadership model with the code AL8 (0,0516),
which were at the bottom of the ranking with the lowest weight values, were evaluated as the least preferred
models.
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1. GIRIS

Bir yiiksekdgrenim kurumunun en 6nemli islevi, 6gretim {iyeleri i¢in hos bir 6gretim ortami yaratmada
ve Ogrencilere hak ettikleri egitim kalitesini saglamada liderlik etkinligine dayanmasidir. Giliniimiiz
liderlerinin siirekli kurumsal degisimlerle etkin bir sekilde basa c¢ikabilmeleri i¢in yeni bilgi, beceri ve
yetenekleri takip etmeleri gerekmektedir (Ervay, 2006). Blair (2000), yiiksekogrenim kurumlarinda
yoneticinin etkili bir lider olarak kabul edilmesi igin dis finansman saglamasimin daha fazla
beklendigini belirtmistir (Blair, 2000). Ayrica, egitim politikalar1 ve prosediirleri yiiksekdgretim
kurumunun misyonunu gerceklestirmesinde onemli bir rol oynarken, bu politika ve prosediirlerin
uygulanmasindan nihai olarak akademik liderler sorumludur (Thompson ve Harrison, 2000).
Akademik liderlik her donemde Onemli olmustur. Ciinkii bir akademisyenin basarisi, mesleki ve
akademik gelisimini tesvik eden ya da yavaslatan, i¢inde ¢alistig1 mesleki kiiltiire dogrudan baglidir.
Yeni akademisyenler, deneyimli meslektaslarindan basit bir mentorlugun 6tesinde rehberlige ihtiyag
duymaktadirlar (Ervay, 2006). Yiiksekogretim diizeyinde liderlik, yiiksek6gretimde kalitenin yirmi
birinci ylizyilin yeni ortamina dogru genislemesinde 6nemli bir rol iistlenmistir. Egitimde liderlikle
ilgili olarak, literatiir dncelikle egitim orgiitlerindeki farkli liderlik stilleri ve tekniklerinin sonug ve
¢iktilarmin arastirilmasiyla ilgilenmistir. Orgiitlerden ve Kkiiltiirlerden etkilenen liderlik, bireyler
tizerindeki etkisi agisindan evrensel bir olgudur (Bass, 1997). Hem liderlerin hem de takipgilerin
rolleri daha karmasik ve ayrtili hale gelmistir bu ¢ergcevede liderligin nasil kavramsallastirildigi
konusunda ¢oklu bakis agilart mevcuttur (Stewart, 2006). Bu ¢alismanin amaci burada yer alan ¢oklu
bakis acilarina deginmek ve akademik camiada yonetici roliinii iistlenen akademisyenlerin gesitli
liderlik modellerinden hangilerinin daha 6nemli oldugu konusunda uzman goriisii vermelerini
saglamaktir. Bu kapsamda akademik liderlik modellerini karsilastirmak ve degerlendirmek amaciyla
cok kriterli karar verme yontemlerinden biri olan Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS) yontemi
kullanilmistir. Sonuglarin akademik kurumlarda liderlik stratejilerini iyilestirmede fayda saglayacagi
diistiniilmektedir.

2. LIDERLIK KAVRAMI VE AKADEMIK LIDERLIK

McCaffery, lider kelimesinin tiim Eski Kuzey Avrupa dillerinde ortak olan ve denizdeki bir geminin
rotas1 veya yolculuk anlamina gelen laed kelimesinden tiiretildigini agiklamaktadir (McCaffery, 2018).
Ayrica, lider veya onder kelimeleri genellikle otorite figiirlerinin sosyal etkisine atifta bulunur ve
bagkalarina yolculuklarinda eslik eden, onlar1 yoneten, onlara rehberlik eden veya ilham veren ve
onlar1 dogru yone yonlendiren kisi olarak tanimlanabilir (Taylor, Peplau ve Sears, 2006). Liderlik ise
Ingilizceye yeni girmis ve ancak 19. yiizyilin sonlarinda kullanilmaya baslanmustir (Brungardt, 1998).
Liderlik, liderin orgiit hedeflerine ulagmak i¢in astlarmin goniillii katilimini aradig1 bir sosyal etki
stirecidir (Omolayo, 2007). Giiniimiiz orgiitleri, hizla degisen kiiresel ¢evrenin karmasikliklarini
anlayan etkili liderlere ihtiya¢ duymaktadir. Eger gorev yiiksek diizeyde yapilandirilmigsa ve liderin
calisanlarla iyi bir iliskisi varsa, calisanlar acgisindan etkinligin yiiksek olacagi varsayilmaktadir
(Alblas ve Wijsman, 2021). Yonetim terimiyle liderlik arasinda bazi ortiigsmeler vardir, yani yonetim
pozisyonundaki bireylerin lider oldugu varsayilmaktadir ancak tiim yoneticilerin liderlik yapmada
yetkin olmadiklar1 bilinmektedir (Bass, 1997; Lunenburg, 2011). Yonetim ve liderlik, bir kurulus
icindeki farkli ancak tamamlayici eylem sistemleri olarak diisiiniilebilir. Liderlik genellikle degisim
yOnetimiyle ve ortak bir vizyonun pesinden kosmayi besleyen 'yapisal gerilimi' korumakla
ilgilenmekteyken liderlik, insanlar1 bu vizyona uygun hale getirmenin yani sira onlar1 motive etmeyi
ve giiclendirmeyi de icermektedir (Kotter, 2002).

Yiiksekogretimde liderlik kavraminin, tek bir otorite figiiriiniin 6tesine gecen ve hem liderlik etmeyi
arzulayan liderin hem de onu takip etmeyi secenlerin ihtiyacglari, istekleri ve beklentileri etrafinda
donen ¢ok daha karmasik bir anlami kapsadigi goriilmektedir (Kouzes, James M.; Posner, 2003).
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Baska bir deyisle, yiiksekogretimde liderlik bir iliskiyi ya da Morrill'in (2007) ifadesiyle bir
"takipgiligi" icermektedir (Morrill, 2007). Astin ve Astin (2000) liderligi "grup tiyeleri arasinda is
birligine dayali bir ¢aba" olarak tanimlayarak ayni fikirde olduklarini belirtmektedir (Astin ve Astin,
2000). Liderlik rolii, egitim kurumlarinda ¢ok Onemli bir parametre olarak kabul edilmektedir.
Liderlerin misyonu, bireylere dogru yonde rehberlik etmek ve onlar1 yonlendirmektir. Bu sekilde,
egitim gorevlerini tatmin edici bir sekilde yerine getirebilir, zorluklara daha iyi karsilik verebilir ve
engellerin iistesinden gelebilmektedirler. Konuyla ilgili ¢esitli arastirma makalelerine goére, kurumsal
verimlilik ve bagarmin kritik bir faktorii, kamu veya 6zel sektordeki herhangi bir kurulusun veya
hizmetin yoOnetimi ve liderligi ile dogrudan iliskili oldugudur. Her yonetici, etkin bir sekilde
calisabilmek i¢in liderlik modellerinden birini bilerek veya dogasi geregi uygulamaktadir (Jaser,
2021). Mevcut arastirmalara gore, akademik camia, bir akademik kurumun uzun vadeli hedeflerinin
sorunsuz bir sekilde yiiriitiilmesi ve optimum basarist i¢in kritik dneme sahip olan akademik liderligin
etkili bir sekilde gelistirilmesine acil ihtiya¢ duyan diger kuruluslara benzer zorluklarla kars1 karsiya
kalmaktadir. Egitimde liderlik iizerine yapilan arastirmalar, liderin kurumun gelisimi ve etkililigindeki
roliinii ve 6nemini ortaya koymustur. Ayni arastirma, liderligin ¢ok diizeyli bir kavram oldugu ve
egitim kurumlarini ve 6grencileri etkileyen degiskenleri etkileyebilecegi gorlisiinii gliglendiren kanitlar
sunmustur (Bush, 2017; Ualesi ve Ward, 2018). Giiniimiizde liderligin rol ve islevlerinin, akademik
liderlerin igbirligi i¢inde doniisiime uyum saglamak icin birimlerine liderlik etmeleri, motive etmeleri
veya yonlendirmeleri gereken yiiksekogretimde biitiinlestigi fikri 6n plana ¢ikmaktadir (Koen ve
Bitzer, 2010).

2.1. Akademik Liderlik Modelleri

Modern liderlik ¢alismalar1 yirminci ylizyilda baglamis ve ¢ok sayida teori ve model ortaya ¢ikmistir
(Bass, 1997). Giiniimiiziin liderleri ister kurumsal diinyada ister yiiksekogretimde olsunlar, daha
onceleri hayal bile edilemeyecek sayisiz zorlukla karsi karsiya durumdadirlar. Serbest piyasa
kapitalizminin yayginlagmasiyla artan rekabet, gelismis hareketliligin koriikledigi degisen niifus
demografisi ve teknoloji ile gelen kiiltiirel evrim hem is diinyasinin hem de akademinin temel dogasi
iizerinde derin bir etkiye sahiptir. Ancak amag ister kar elde etmek ister dgrencileri egitmek olsun,
liderlik nihai basar1 ya da basarisizhigin en kritik belirleyicilerinden birini olusturmaktadir.
Miikemmellik ve siradanlik, hatta hayatta kalma ve yok olma arasindaki fark, genellikle bir
kurulustaki liderligin dogrudan bir yansimasi olarak kabul edilebilir (Birnbaum, 1989).

Akademik liderlik modelleri, etkili liderligin baglama 6zgii tanimlarina duyulan ihtiyaci ele alarak ve
liderlik gelisimine yeni yaklasimlar 6nererek akademik ortamlarda etkili liderligin tanimlanmasina ve
gelistirilmesine yardimci olurken akademik ortamlarda etkili liderlik icin bir yapr saglamaktadir. Bu
modeller, 6grenme vizyonu, dgretim programi, miifredat programi, degerlendirme programi, 6grenme
topluluklari, kaynak tahsisi ve kullanimi, kurum kiiltiirii ve sosyal savunuculuk gibi akademik
liderligin temel boyutlarimi ana hatlariyla belirtmektedir (Murphy, Elliott, Goldring ve Porter, 2009).
Bu modeller ayn1 zamanda liderlerin 6nemli kurumsal ¢iktilara ulagmak igin kullanmalar gereken
temel iglevleri ve belirli davraniglar1 da tanimlamaktadir. Bu kapsamda, akademik liderlik modelleri,
etkili liderligin baglama 6zgii bir tamimim sunarak ve liderlik gelisimi igin stratejiler Onererek
akademik ortamlarda etkili liderligin tanimlanmasinda ve gelistirilmesinde O©nemli bir rol
oynamaktadir (Bolden, Petrov ve Gosling, 2009). Literatiirde yer alan akademik liderlik modelleri
Sekil 1’de verilmistir.
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Sekil 1 Akademik Liderlik Modelleri
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Liderlik

Pasif
Liderlik

Doniisiimcii
Liderlik

Akademik
Liderlik

Hizmetkar
Liderlik

Manevi
Liderlik

Taban
Liderligi

Ogrenci
Liderligi

Entelektiiel

Liderlik

2.1.1. Daginlnug Liderlik

Dagitilmis liderlik kavrami, geleneksel 'lider merkezli' liderlik modellerine bir alternatif olarak son
yillarda popiiler hale gelmistir ve bunun yerine liderligin bireyden ziyade kolektifin bir 6zelligi
oldugunu o6ne siirmektedir (Bolden ve digerleri, 2009). (Gronn 2000; 2002) dagitilmis liderligi,
toplamin (biitiiniin), pargalarin toplamidan 6nemli 6lglide daha fazla oldugu 'uyumlu eylem' olarak
tanimlarken Spillane (2004) 'dagitilmis bir perspektiften bakildiginda, liderlik uygulamasinin bireysel
bir liderin eylemlerinden ziyade insanlarin etkilesimlerinde ve iginde bulunduklari durumda
sekillendigini' 6ne siirmektedir (Gronn, 2000, 2002; Spillane ve Orlina, 2005). Bu yoniiyle yaklagim,
liderligin siire¢ teorileri ve oOrgiitlere yonelik sistem perspektifiyle ortak noktalara sahiptir. Faaliyet
teorisine dayanan dagitilmis perspektif, liderlik faaliyetini veya uygulamasim1i merkeze
yerlestirmektedir (Bolden ve digerleri, 2009; Hosking, 1988; Wood, 2005).

2.1.2. Déniisiimcii Liderlik

Doniistimcii liderlik teorisi, son yillarda orgiitsel liderlik alanindaki pek ¢ok arastirmacinin ilgisini
cekmistir. Bu teori Burns (1978) tarafindan ortaya konmus ve daha sonra Bass (1985, 1998) ve
digerleri (Bass, 1985, 1999; Bass, Waldman, Avolio ve Bebb, 1987) tarafindan gelistirilmistir (Burns,
1978). Doniistimcti liderlik teorisinin temel Onermesi, liderin takipgisini, takipgisinin basarmay1
planladigindan daha fazlasini bagarmasi i¢in motive etme yetenegidir (Krishnan, 2005). Doniistimcii
liderligin dort bileseni vardir: ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve
bireysellestirilmis degerlendirme (Bass, 1985). Burns, doniisiimcii liderlerin takipgilerinin degerlerine
odaklanarak ve takipgilerinin bu degerleri kurumun degerleriyle uyumlu hale getirmesine yardimci
olarak takipgilerine daha fazlasini basarma konusunda ilham verdigini 6ne siirmiistiir. Ayrica Burns,
doniistimcii liderligi, lider ve takipginin birbirlerini daha yiliksek seviyelere motive ettigi ve bunun
sonucunda lider ve takipg¢i arasinda deger sistemi uyumunun saglandigi bir iliski olarak tanimlamigtir
(Krishnan, 2002).
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2.1.3. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kuramimin odak noktasi, doniigiimcii liderlik kuramininkiyle belirgin bir tezat
olusturmaktadir. Doniisiimcii liderler kendi kisisel ¢ikarlarini (yani orgiitsel ¢ikarlari ve takipgilerinin
cikarlarini grubun, orgiitiin veya toplumun ¢ikarlartyla) ayni hizaya getirmeye c¢alisirken, hizmetkar
liderlik teorisinde liderin birincil odag: takipgilerine bireysel olarak hizmet etmektir (Stone, Russell ve
Patterson, 2004). Greenleaf, 1970 yilinda hizmetkar liderlik kavramini ortaya atarak liderlerin
takipgilerine hizmet eden kisiler oldugunu ve biiyiik liderlerin her seyden 6nce hizmetkar olduklarini
ifade etmistir (Greenleaf, 1970; Spears, 1996). Greenleaf'e ve onun modelini daha da gelistirenlere
gore, hizmetkar liderlik baskalarina hizmet sunmaya dayanir ve bu hizmet dogal bir duygudan ya da
hizmet etme egiliminden kaynaklanir (Bass, 2000; Sosik, 2000). Hizmetkar liderin ilkeleri, degerleri
ve inanglar1 liderin davranislar1 icin motivasyon kaynaklaridir. Farling, Stone ve Winston (1999)'a
gore, hizmetkar liderler her seyden once hizmetkar olduklarini bilirler; bu nedenle ilk &ncelikleri
takipgilerinin kazanimini saglamaktir (Farling, Stone ve Winston, 1999).

2.1.4. Ogrenci Liderligi

Ogrenci liderligi modeli, genellikle egitim alaninda kullanilan ve 6grencilerin liderlik rollerini
gelistirmeyi hedefleyen bir yaklagimi ifade etmektedir. Bu model, 6grencilerin liderlik potansiyellerini
kesfetmelerine ve gelistirmelerine olanak tanirken, ayni zamanda egitim siireglerine aktif katilim
saglamalarini da tesvik etmektedir (Hu, 2011).

2.1.5. Entelektiiel Liderlik

Genel anlamda entelektiiel liderlik, bilimsel, sosyal, teknolojik ve kurumsal devrimleri tesvik eden
giiclii fikirler yaratmaya yonelik bireysel kapasite olarak tanimlanmaktadir (Becher ve Trowler, 2001;
David ve McKenna, 2009; Macfarlane, 2011). Entelektiiel liderlik, bir yandan akademisyenin daha
genis iletisim ve katilimin temeli olarak giiven insa etmek i¢in kullandig1 bir dizi zihinsel, duygusal ve
iligkisel kapasiteyi diger yandan da yeni bilgiyi ilerletmek amaciyla normlarin ve smirlarin asilmasini
saglayan belirli sosyo-tarihsel kosullar1 ve kurumsal kosullar1 varsaymaktadir (Baert ve Morgan, 2018;
David ve McKenna, 2009; Macfarlane, 2011).

2.1.6. Taban Liderligi

Tabandan gelen liderlik (Taban liderligi), sosyal hareket literatiiriinde, sosyal degisimin tesvik
edilmesi, resmi otoriteye, devredilmis yetkiye veya bunu yapmak i¢in 'kurumsallastirilmig yontemlere'
sahip olmayanlar tarafindan statiikoya meydan okunmasi olarak tanimlanmaktadir (Lester ve Kezar,
2012). Akademik liderlik modeli olarak ise mevcut diizene bir bagkaldiri, diizende goriilen
aksakliklarla miicadele edilmesi ve devrimsel nitelikte kararlarin alinabildigi yoneticilik modelini
ifade etmektedir. Burada amag¢ tabanda yer alan akademisyenleri etkileyerek mevcut diizenin
degisiminin atesini yakmaktir (Kezar ve Lester, 2009).

2.1.7. Manevi Liderlik

Manevi liderlik, orgiitsel degisim ve kendiliginden Orgiitsel yaratim igin nedensel bir teoridir. Bu teori,
icgoril, inang ve umut, fedakarlik sevgisi, isyerinin maneviyat1 ve manevi mutluluk ve hayatta kalmay1
birlestiren igsel motivasyon modeline dayanmaktadir (Yang ve Fry, 2018). Aslinda, isyerinde
maneviyat, isi tatmin edici, anlamli ve amacgh olan ¢alisanlarin deneyimlerini tanimlamaktadir.
Isyerinde maneviyat deneyimi ayni1 zamanda artan yaraticilik, memnuniyet, diiriistliik, giiven ve ise
baglilik ile de iligkilidir (isfahani, Sabhani, Pol ve Amani, 2015). Buna gore, ruhani liderlikte temel
amag, kurumun biiyiimesi ve milkemmellesmesi ve diger kurumlarla saglikli rekabet i¢in ¢alisanlar
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giiclendirmek amaciyla kurum igin vizyon ve temel degerleri edinmektir (Den Hartog ve de Hoogh,
2009).

2.1.8. Pasif Liderlik

Pasif liderlik modelinde lider, sadece hedeflere ulasilamadiginda veya bir sorun oldugunda miidahale
etmektedir. Yonetici roliinii pasif olarak kullanmaktadir. isler ciddilesmeden pek miidahale yetkilerini
kullanmazlar. Bu modelde lider davranislarin1 ve kararlarini erteler ve cogunlukla sorumluluklardan
kaciir (Martinez, 2014). Bu sebeple bu liderlik modeli literatiirde liderlik dist bir tarz olarak da
adlandirilmaktadir. Pasif lider, karar alma siirecinde kontroliin biiyiik kismimi ona baglh calisanlara
birakma egilimindedir. Bunun sebebi ise ¢alisanlarin igsel olarak motive olduklarini, gérevleri ve
hedefleri basarmak i¢in yalniz birakilmalar gerektigini varsayan bir diisiinceye sahip olunmasidir. Bu
lider, yonlendirme veya rehberlik saglamaz (Jones ve Rudd, 2008).

3. YONTEM

Calismada cok kriterli karar verme yontemlerinden biri olan Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP) modeli
kullanilmistir. AHP’nin bu calismada kullanilma sebebi, tiim olasi secenekler arasindan en iyi
alternatifi belirleme siirecinde oldukga kullanisli olmast ve son yillarda bir¢ok alanda kullaniminin
olmasidir. Bu kapsamda akademik lider profiline uydugu diisiiniilen 2 Dekan, 2 Rektdr yardimeisi, 2
MYO miidiirii, 2 Boliim bagkani ve 2 MYO miidiir yardimcisi galismada goriiglerini bildirmis ve
akademik liderlik modellerini agirliklandirmistir.

AHP c¢ok kriterli karar verme, karar teorisinin en Onemli dallarindan biridir ve mevcut tim
¢oziimlerden en iyi ¢6ziimii belirlemek igin kullanilmaktadir (Huang, Chen ve Chang, 2015). AHP,
Saaty tarafindan 1980 yilinda karmagik ve c¢ok kriterli durumlarda karar vermeyi kolaylagtirmasi
amaciyla ortaya konmustur (Wind ve Saaty, 1980). Klasik AHP tasarimina uygun olarak bu ¢alisma,
akademik alanda yoneticilik/liderlik yapmakta olan kisilerin anket sorularini yanitlamalar1 yoluyla
sonuca varmayl hedeflemektedir. AHP anket analizi Expert Choice 2000 ve Excel kullanilarak
hesaplanmaktadir. Bu AHP hesaplamasinin sonuglari, hiyerarsi karsilastirma analizinde her ikisinin de
0,1'den kiiclik veya esit olmasi gereken istenen tutarlilik indeksi (CI) ve tutarlilik orani (CR)
degerlerini karsilamakta ve Saaty tarafindan onerilen kabul edilebilir sapma kapsamina uymaktadir.
Bir hiyerarsi yapilandirildiktan sonra her seviye igin ikili kargilagtirma matrisi olusturulmaktadir (Ly,
Lai, Hsu ve Shih, 2018). Calismada yer alan akademik liderlik modellerinin her biri AL1, AL2,
AL3..... AL8 olarak adlandirilmistir. Asagida yer alan Tablo 1’e gore AL1 kodlu akademik liderlik
modeli diger modeller ile (AL2, AL3, .... ALS8) karsilastirilmaktadir. Yine bu sekilde AL2 kendinden
sonra gelen (AL3, AL4....AL8) diger modellerle karsilastiritlmaktadir. Son olarak AL7 kodlu liderlik
modeli AL8 kodlu model ile karsilagtirilarak aralarindaki hiyerarsik diizenin ortaya konmasi
amaglanmustir.
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Tablo 1: Akademik Liderlik Modelleri Ikili Karsilastirma Matrisi

Akademik Liderlik Modelleri Ikili Karsilastirma Matrisi

ATl AT.2 AL3 Al4 ALS ALG AL7
AT AT3 AT 4 ATS ATG ATT ATE
AT3 AT 4 ATS5 ALS ATT AT8

AT4 ATS5 ALS ATT AT8

ATS5 ATG ALT AT8

ATG ALT AT8

ATT AT8

ALER

Problemin hiyerarsisi olusturulduktan sonra yukaridaki gibi ikili karsilastirma matrisleri elde
edilmektedir. Bu matriste aj=1/a;j6gesi vardir ve dolayisiylai=joldugundaa;=1 olur.
Wi'nin degeri 1'den 9'a kadar degisebilir, 1/1 esit 6nemi belirtirken 9/1 asir1 veya mutlak onemi
belirtmektedir (Wind ve Saaty, 1980).

a;,; a, ... Q
Ay, Ay, . Ay,
A=
|Qn Qe 8py |

Karsilastirmalarda bazi tutarsizliklar ihtimal dahilindedir ve kabul edilebilirdir. A tutarsizliklar
icerdiginde, 6zdeger teknigi matris girdi olarak kullanilarak tahmini 6ncelikler elde edilebilir (Saaty,
1999).

(A - Amax.l) q:0

Amax. —n

Cl = =1

Burada Amax, n boyutlu A matrisinin en biyiik 6z faktoriidiir; q, dogru 6z faktoridiir ve I, n boyutlu
kimlik matrisidir. Dogru 6z faktér, q, goreceli dnceliklerin tahminini olugturur. Oncelikleri elde etmek
icin her bir 6z faktor bire toplanacak sekilde 6lgeklendirilir (Saaty, 1990). Amax=n'nin tutarlilik igin
gerekli ve yeterli bir kosul oldugunu gostermistir. ikili karsilastirmalarda tutarsiz yamitlar nedeniyle
Amax n'den saptiginda tutarsizlik ortaya cikabilir. Bu nedenle, A matrisi, CI indeksi kullanilarak
tutarlilik agisindan test edilmelidir. CI, bir karsilastirma matrisine gore tutarlilik diizeyini tahmin
etmektedir. Daha sonra, CI n'ye bagl oldugu i¢in, n'ye bagli olan bir tutarlilik oran1 CR hesaplanarak
tutarlilik oran1 ortaya konur (Saaty, 1986, 2008; Saaty ve Vargas, 2012).
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CI(Tutarlilik Gostergesi)

CR =
RI(Rassallik Gostergeleri)

Burada CI tutarlilik indeksi; RI n mertebesinde rastgele bir matris i¢in olusturulan rastgele indeks (RI)
ve CR tutarliik oranidir (Saaty, 1996). Genel kural, matrisin tutarli olmasi i¢in CR<0.1 olmasi
gerektigidir. Aksi takdirde, ikili karsilagtirmalarin tutarsizliklarini gidermek icin karsilastirmalarin
tamami veya bir kismu tekrarlanmalidir. Tutarli olma oranminin 0.1°den kiigiik olmasi durumunda
matrisin tutarl oldugu kabul edilmektedir (Hafeez et al., 2007: 3597). Rassal Indeks (RI), n sayisina
bagh olarak raslantisal olarak tiiretilmis ikili matrislerin ortalama degeridir. Ortaya konan ¢aligmalar
sonucunda 1-15 boyutlu matrisler i¢in tasarlanan rassal indeks degerleri Tablo 2’de verilmektedir
(Kwiesielewicz and Uden, 2004: 713-714).

Tablo 1 Rassal Index Tablosu

n 1] 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10| 11 ] 12| 13| 14 | 15
RI 0] 0 ]058/0,90(1,12]1,24]1,3211,41|1,45]1,49]1,51|1,53]1,56|1,57]1,59

Kaynak: (Harker ve Vargas, 1987; Wind ve Saaty, 1980)

Tablo 2’ye gore n faktdrlii bir karsilagtirma matrisinde alinmasi gereken degerler yukaridaki gibidir.
Bu ¢ercevede akademik liderlik modelleri (n=8) oldugu icin ¢alismada bu deger 1,41 olarak kabul
edilmis ve analizleri o sekilde yapilmistir.

4. VERILERIN ANALIZi

Ik etapta uzmanlarla yiiz yiize goriismeler saglanmistir. Bu goriismeler dncesinde yukarida yer alan
liderlik tiirleri her bir katilimeiya tek tek aciklanmis ve ikili karsilagtirmalart o sekilde yapmalar talep
edilmigtir. Uzmanlarla gortisiilerek elde edilen veriler “Microsoft Office 2016 Excel’e” aktarilarak
gerekli diizenlemeleri yapilmistir. Bu diizenlemeden sonra verilerin analiz edilebilmesi i¢in gerekli
formiiller Excel icerisinde olusturulmustur. Bu amagla ilk olarak literatiirde yer alan akademik liderlik
modelleri AHP yonteminde kullanilmak tizere ikili karsilastirma matrisleri olusturulmustur. Verilerin
0z vektor hesaplamalar1 ve tutarhilik testleri yapilarak Oonem dereceleri belirlenmistir. Analiz ile
literatiirde yer alan akademik liderlik modelleri arasinda uzman goriigleri gercevesinde siralama
yapilmis ve degerlendirilmistir.

5. BULGULAR

Akademik liderlik modellerinin agirliklandirilmast amaciyla 10 akademik lider ile yapilan AHP
goriismeleri sonucunda s6z konusu modeller 6nem diizeyine gore siralanmiglardir. Asagida her bir
uzmanin liderlik modellerine yonelik goriisleri tablolarda yer almaktadir.
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Tablo 2 1. Uzman Goriisii

1. Uzman Goriisii
Faktorler AL3 ALG AL8 Agirhik cl
degeri (w)
AL3 0,2996 0,2452 0,1667 0,2676 2,61
ALG6 0,2996 0,2452 0,1667 0,2149 2,00
AL1, AL2, AL4, ALS,
aL7 e e e
ALS8 0,0375 0,0306 0,0082 0,0185 0,15
Toplam 1 1 1
RI: 1,41 - CR(Tutarlilik Orani): 6,42 CR<%10

Birinci uzman goriisiiniin yer aldigi Tablo 3 dikkate alindiginda rassal index degeri 1,41 ve CR
(tutarlilik oran1) %10’un altinda 6,42 oldugu i¢in yanitlarin tutarli oldugu kabul edilmistir. Tabloya
gore akademik liderlik modellerinden AL3 kodlu hizmetkar liderlik modelinin en yiiksek agirlik
degerine sahip oldugu arkasindan AL6 kodlu taban liderligi modelinin Onceliklendirildigi
goriinmektedir. En diisiik agirlik degerine sahip liderlik modeli ise pasif liderlik olarak belirlenmistir.

Tablo 3 2. Uzman Goriisii

2. Uzman Goriisii
Faktorler AL1 AL2 AL7 dfgge‘:il‘(‘;) cl
ALL 0,2335 0,4058 0,1667 0,2216 2,04
AL2 0,0778 0,1353 0,1667 0,2149 2,06
AL3, AL4, AL6, ALS,
e SR R
AL7 0,0375 0,0306 0,0556 0,0185 0,39
Toplam 1 1 1
RI: 1,41 - CR(Tutarhilik Orant): 6,23 CR<%10

Ikinci uzman gbriisiiniin yer aldigi Tablo 4 dikkate alindiginda rassal index degeri 1,41 ve CR
(tutarlilik orani) %10’un altinda 6,23 oldugu i¢in yanitlarin tutarli oldugu kabul edilmistir. Tabloya
gore en yiiksek agirlik degerini AL1 koduyla dagitilmig liderlik modeli alirken AL2 kodlu doniisiimcii
liderlikte AL1 faktoriine yakin bir agirlik degeri alarak ikinci sirada yer almistir. AL7 kodlu manevi
liderlik modeli ise ikinci uzmana gore akademik liderlik modelleri arasinda en az dneme sahip olarak
degerlendirilmistir.
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Tablo 4 3. Uzman Goriisii

3. Uzman Goriisii
Faktorler AL3 AL6 AL1 dé‘gge‘rril‘(‘;) cl
AL3 0,3349 0,2559 0,5371 0,3982 3,10
ALG6 0,2996 0,2452 0,1535 0,2567 2,14
ALS8, AL2, AL4, AL5,
ALz e e e
ALl 0,0478 0,1279 0,0767 0,0607 0,43
Toplam 1 1 1
RI: 1,41 - CR(Tutarlilik Orani): 6,37 CR<%10

Ucgiincii uzman goriisiiniin yer aldigi Tablo 5 dikkate alindiginda rassal index degeri 1,41 ve CR
(tutarlilik orani) %10’un altinda 6,37 oldugu igin yanitlarin tutarli oldugu kabul edilmistir. Bu
kapsamda tablo degerlendirildiginde AL3 kodlu hizmetkar liderlik modelinin en yiiksek agirlik
degerine sahip oldugu AL6 kodlu taban liderlik modelinin de en yiiksek ikinci agirlik degerini aldig
goriinmektedir. AL1 kodlu dagitilmis liderlik modeli ise en diisiik agirlik degerine sahip faktor olarak

degerlendirilmistir.

Tablo 5 4. Uzman Goriisii

4. Uzman Goriisii
Faktorler AL2 AL4 AL8 df‘gge‘:il‘(lv‘v) cl
AL2 0,3878 0,2637 0,2059 0,3542 3,58
AL4 0,1939 0,1319 0,1765 0,1929 1,66
ALL AL3, AL5, ALS,
SO A ]
AL8 0,0554 0,0220 0,0294 0,0370 0,26
Toplam 1 1 1
RI: 1,41 - CR(Tutarlilik Orani): 6,47 CR<%10

Dordiincli uzman goriisiiniin yer aldigi Tablo 6 dikkate alindiginda rassal index degeri 1,41 ve CR
(tutarlilik orani) %10’un altinda 6,47 oldugu i¢in yanitlarin tutarli oldugu kabul edilmigtir. Uzman
degerlendirmesinin yer aldigi tabloda en yiiksek agirlik degerini alan faktor AL2 kodlu doniisiimcii
liderlik modeli olurken en diigiik degeri Al8 kodlu pasif liderlik modeli almustir.
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Tablo 6 5. Uzman Goriisii

5. Uzman Goriisii
" Agirhk
Faktorler AL6 AL4 ALS8 . Cl
degeri (w)
AL6 0,2653 0,3318 0,0789 0,2877 2,17
AL4 0,1326 0,1659 0,1579 0,2017 1,51
AL1, AL3, AL5, AL2,
a7 | e e e e
AL8 0,0332 0,0276 0,0263 0,0249 0,17
Toplam 1 1 1
RI: 1,41 - CR(Tutarlilik Orani): 5,93 CR<%10

Besinci uzman goriisiiniin yer aldigi Tablo 7°de rassal index degeri 1,41 ve CR (tutarlilik orani)
%10’un altinda 5,93 oldugu i¢in verilen yanitlarin tutarli oldugu kabul edilmistir. Tablo 7’ye gore en
yiksek agirlik degerini alan faktér AL6 kodlu taban liderligi olurken AL4 kodlu 6grenci liderligi
modeli ikinci sirada yer almigtir. Uzman degerlendirmelerine gore ise en diisiik agirlik degerine sahip
faktor ALS8 kodlu pasif liderlik modeli olarak ortaya ¢ikmustir.

Tablo 7 6. Uzman Goriisii

6. Uzman Goriisii
Faktorler AL3 AL2 ALS dé‘gge‘rri"(';) cl
AL3 0,1474 0,1123 0,3273 0,2244 1,88
AL2 0,4421 0,2245 0,1636 0,2233 1,99
AL1, AL4, AL5, ALSG,
aL7 e e e
AL8 0,0246 0,0374 0,0545 0,0549 0,42
Toplam 1 1 1
RI: 1,41 - CR(Tutarlilik Orani): 5,92 CR<%10

Altimer uzman goriisiiniin yer aldig1 Tablo 8 dikkate alindiginda rassal index degeri 1,41 ve CR
(tutarlilik oran1) %10’un altinda 5,92 oldugu i¢in yanitlarin tutarli oldugu kabul edilmistir. Tablo 8’e
gore AL3 kodlu hizmetkar liderlik modeli en yiiksek agirlik degerini alirken AL2 kodlu doniistimcii
liderlik modeli ikinci sirada yer almistir. En diisiik agirlik degerine sahip model ise altinci uzmana
gore ALS kodlu pasif liderlik modeli olarak degerlendirilmistir.

Tablo 8 7. Uzman Goriisii

7. Uzman Goriisii
Faktorler AL2 AL1 AL4 Agirlik Cl
degeri (w)
AL2 0,2526 0,1657 0,2667 0,2383 2,13
AL1 0,2526 0,1657 0,1667 0,1949 1,65
AL3, ALS5, AL6, AL7,
as | e e e
AL4 0,0316 0,0331 0,0333 0,0316 0,27
Toplam 1 1 1
RI: 1,41 - CR(Tutarlilik Oran1): 6,30 CR<%10
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Yedinci uzman gorilisiiniin yer aldigi Tablo 9°da rassal index degeri 1,41 ve CR (tutarlilik orani)
%10’un altinda 6,30 oldugu i¢in yamtlarin tutarli oldugu kabul edilmektedir. Tablo 9’daki yedinci
uzman goriisiine gore en yiikksek agirlik degeri alan faktor AL2 koduyla doniisiimcii liderlik modeli
olurken ALI kodlu dagitilmis liderlik modeli de ikinci sirada yer almistir. En diigiik agirlik degerine
sahip akademik liderlik modeli ise AL4 kodlu 6grenci liderligi modeli olarak degerlendirilmistir.

Tablo 9 8. Uzman Goriisii

8. Uzman Goriisii
.. Agirhk
Faktorler ALl AL2 AL7 o, Cl
degeri (w)
ALl 0,2643 0,2286 0,1333 0,2403 2,20
AL2 0,2643 0,2286 0,2000 0,2163 1,95
AL3, AL4, ALS5,

ALG, ALS T T

AL7 0,0661 0,0381 0,0333 0,0356 0,30

Toplam 1 1 1
RI: 1,41 - CR(Tutarhlik Orani): 6,26 CR<%10

Sekizinci uzman goriisiiniin yer aldig1r Tablo 10 dikkate alindiginda rassal index degeri 1,41 ve CR
(tutarlilik orani) %10’un altinda 6,26 oldugu i¢in yanitlarin tutarli oldugu kabul edilmistir. Uzman
degerlendirmesi ve ikili matris sonuglarina goére AL1 kodlu dagitilmis liderlik modeli en yiiksek
agirlik degerine sahipken AL2 kodlu doniisiimcii liderlik modeli ikinci sirada yer almaktadir. AL7
kodlu manevi liderlik modeli ise en diisiik agirlik degerini almistir.

Tablo 10 9. Uzman Goriisii

9. Uzman Goriisii
Faktorler AL1 ALS AL7 Agirlik cl
degeri (w)
AL1 0,3462 0,4027 0,2045 0,2569 2,49
ALS8 0,1154 0,1342 0,1136 0,1836 1,56
AL2, AL3, AL4, ALS,
ALG S
AL7 0,0385 0,0268 0,0227 0,0220 0,18
Toplam 1 1 1
RI: 1,41 - CR(Tutarlilik Orani): 6,25 CR<%10

Dokuzuncu uzman goriigiiniin yer aldig1 Tablo 11’de rassal index degeri 1,41 ve CR (tutarlilik orani)
%10’un altinda 6,25 oldugu i¢in yanitlarin tutarli oldugu kabul edilmektedir. Tablo 11’e gore ALI
kodlu dagitilmig liderlik modeli en yiiksek agirlik degerine sahipken diger uzmanlarin aksine ALS
kodlu pasif liderlik modeli en yiiksek ikinci agirlik degerini almistir. Toplam sekiz faktor arasindan en
diisiik agirlik degerine sahip faktor ise AL7 manevi liderlik modeli olmustur.
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Tablo 11 10. Uzman Goriisii

10. Uzman Goriisii
Faktorler AL1 AL3 AL7 Agirhik cl
degeri (w)
AL1 0,2948 0,2777 0,1935 0,3356 2,73
AL3 0,2948 0,2777 0,1935 0,3004 2,42
AL2, AL4, AL5, ALSG,
ALS B
AL7 0,0491 0,0463 0,0323 0,0322 0,24
Toplam 1 1 1
RI: 1,41 - CR(Tutarlilik Oran1): 6,37 CR<%10

Onuncu uzman goriisiiniin yer aldigir Tablo 12 dikkate alindiginda rassal index degeri 1,41 ve CR
(tutarlilik orani) %10’un altinda 6,37 oldugu icin yanitlarin tutarli oldugu kabul edilmistir. Tablo
12’ye gore en yliksek agirlik degerini alarak oncelik siralamasinda ilk siray1 alan faktdr AL1 koduyla
dagitilmis liderlik modeli olmustur. AL7 koduyla manevi liderlik modeli ise akademik liderlik
modelleri arasinda en diisiik agirlik modeline sahip faktor olarak degerlendirilmistir.

Tablo 12 Tiim Uzman Goriisleri Tablosu

Liderlik ALl | A2 | A3 | ALsa | ALs | ALs AL7 | ALs | Afwhk cl
Tiirleri Degeri (w)
DagA“L"lm‘s 0,2255 | 0,1766 | 0,1471 | 0,2048 | 0,2140 | 0,1877 | 0,1129 | 0,1397 | 0,1760 1,3655
D"“Xf_“z‘“c“ 0,1229 | 0,1877 | 0,2720 | 0,1768 | 0,1960 | 0,1252 | 0,1611 | 0,1767 | 0,1773 1,4117
H“X‘S“ar 0,2052 | 0,1642 | 0,1923 | 0,2177 | 0,2133 | 0,2287 | 0,2305 | 0,1993 | 0,2064 1,6116
Ogrenci

L4 0,0990 | 0,0828 | 0,0903 | 0,0854 | 0,1025 | 0,0715 | 0,1341 | 0,0856 | 0,0939 0,7361
Emﬂt‘g‘ie‘ 0,0789 | 0,0724 | 0,0849 | 0,0800 | 0,0896 | 0,0795 | 0,1234 | 0,1617 | 0,0963 0,7553
TXE%” 0,1318 | 0,1656 | 0,1055 | 0,1141 | 0,1071 | 0,1464 | 0,1164 | 0,1058 | 0,1241 0,9582
Manevi

AL 0,0587 | 0,0664 | 0,0405 | 0,0374 | 0,0352 | 0,0681 | 0,0511 | 0,0761 | 0,0744 0,5744
PAalfg 0,0779 | 0,0842 | 0,0675 | 0,0838 | 0,0422 | 0,0928 | 0,0705 | 0,0552 | 0,0516 0,3943
Toplam 1,00 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

CR (Tutarlilik Orani): 5,52 CR< %10 RI- 1,41

Tim uzman gorislerinin yer aldigi Tablo 13’te verilen yanitlar tutarlilik orani CR %10’dan diigiik
oldugu i¢in tutarh varsayilmaktadir. Buna gore tiim uzman matrislerinin ortak tablosunu olusturan
yanitlara gore en yiiksek agirlik degerine (0,2064) sahip akademik liderlik tiirii AL3 kodu ile
hizmetkar liderlik modeli olarak ortaya konmustur. Ikinci en yiiksek agirlik degerini (0,1773) alan
liderlik modeli ise AL2 koduyla doniistimcii liderlik modeli olmustur. Bu degere en yakin degeri
alarak ticilincti sirada agirliklandirilan siradaki liderlik modeli AL1 kodlu dagitilmis liderlik modeli
(0,1760) olarak uzmanlar tarafindan tercih edilmistir. Dordiincii sirada agirlik degeri (0,1241) alan
akademik liderlik modeli AL6 kodlu taban liderlik modeli olarak degerlendirilmistir. Besinci diizeyde
agirlik degeri alan (0,0963) ALS kodlu entelektiiel liderlik modelinin arkasindan 6grencilere 6rnek
olarak onlarin gelisimini desteklemeyi hedefleyen AL4 kodlu 6grenci liderligi modeli en yiiksek
altinci agirlik degerini (0,0939) almistir. Tiim uzmanlarin degerlendirmeleri sonucu en diisiik diizeyde
agirlik degerlerini alarak siralamanin sonlarinda yer alan AL7 kodlu manevi liderlik modeli (0,0744)
ve ALS kodlu pasif liderlik modeli (0,0516) en az tercih edilen modeller olarak degerlendirilmistir.
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6. TARTISMA VE SONUC

Akademik liderlik modelleri, egitim kurumlarinda yenilik¢iligi, siirdiiriilebilirligi ve doniistiiriicii
degisimi tesvik etmede c¢ok Onemli bir rol oynamaktadir. Bu modeller, akademik liderlerin
eylemlerini, kararlarim1 ve davraniglarini yonlendirir ve sekillendirir, yliksekdgretimin karmasik
ortaminda etkili bir sekilde liderlik etmelerini saglamaktadir (Hussain, Talib ve Shah, 2014). Bu
modeller ayni zamanda baglamin Onemini kabul ederek liderlerin stratejilerini ve yaklagimlarini
kurumlar ve paydaslarinin farkl ihtiyaglarini karsilayacak sekilde uyarlamalarina olanak tanimaktadir
(Niewiesk ve Garrity-Rokous, 2021). Akademik liderler bu modelleri uygulayarak dgretim iiyelerinin
ve personelin yaraticiligini arttirabilir, onlara ilham kaynagi olabilir ve yonlendirici bir rol iistlenebilir.
Bu durum olumlu ve kapsayict bir 6grenme ortaminin gelismesine olanak saglayabilir. Kurumlar,
akademik liderlik modellerinin ilke ve uygulamalarindan yararlanarak, ytliksek kaliteli egitim saglama
ve toplumda olumlu etki yaratma misyonlarinda basarili olabilirler. Prayson Pate tarafindan yazilan
"Akademik Liderlik Modelleri ve Yiiksekogretimde Liderlik Gelisimine Etkileri" kitabinda Akademik
liderlik modelleri, yiliksekdgretim kurumlarindaki liderlerin eylemlerini, kararlarin1 ve davraniglarim
yonlendirmek  igin  bir  ¢erceve  saglamaktadir  (Rowley ve  Sherman,  2003).
Aragtirma iiniversitelerindeki Dekanlar ve Boliim Bagkanlar1 gibi etkili akademik liderler, takipgilerin
atanmis gorevleri yerine getirme yetenegi ve istegine bagli olarak cesitli liderlik stillerini
kullanmalidir. Hersey ve Blanchard, anlatma, satma, katilim ve gorevlendirme olmak {izere dort
liderlik stilini 6nermislerdir, bunlar takipgilerin yetenek ve isteklerine uygun olarak belirlenmelidir.
Ayrica, etkili akademik liderler, ozellikle kiiresel bir baglamda faaliyet gosterirken, arastirma
tiniversitelerinde gerekli liderlik rollerini yerine getirmek i¢in liderlik yeterliliklerine sahip olmalidir.
Arastirma {niversitelerinde akademik liderlik etkinligini saglamak i¢in sistematik bir liderlik
gelistirme programi gelistirilmelidir (Shahmandi, Silong, Ismail, Samah ve Othman, 2011). Bir diger
goriise gore her anlamda tam ve yetkin bir akademik liderlik yoktur. Ancak bir kriz aninda yonetimi
saglayan, krizle bas edebilen, 6grenebilen ve gelisime ayak uydurma esnekligine sahip yoneticiler
akademide lider roliinii iistlenebilirler. Bu yetenege sahip liderler gelecekteki zorluklara karsi ¢aba
gosteren ve ileriye doniik akademik kurumlar igin ideal bir “allostatik lider” olabilmektedir (Bagnall,
2021).

Uyarlanabilir zorluklarla karsilastiginda etkili bir akademik liderin sahip olmas1 gereken 6zellikler
daha 6nce tanimlanmistir; bunlar arasinda hesap verebilirlik, giivenilirlik ve diiriistlik yer alir ancak
bunlarla smirli degildir. Bir kriz aninda, belki de en 6énemlisi, hizmetkar liderlikte akademik liderin
bagkalarinin ¢ikarlarii kendi ¢ikarlarinin iizerinde tutmasini saglayacak duygusal zeka ve duygusal
istikrardir (Doraiswamy, 2012). Giiglendirme, katihm ve igbirligini vurgulayan hizmetkar liderlik,
inang temelli okullarda, kolejlerde ve {iniversitelerde 6zellikle etkili bir liderlik bigimidir 6zellikle kriz
donemlerinde daha da kritik hale gelen bir liderlik tarzidir (Doraiswamy, 2012; Khan, Mubarik,
Ahmed, Islam ve Khan, 2022).

Donitistimcii liderlik tarzini savunan Rafferty ve Griffin (2004), doniisiimcii liderlerin, astlarinin
zorluklarimi ¢6zmek ve Orgiitteki potansiyellerini ve performanslarini artirmak i¢in onlara her zaman
sosyo-duygusal destek sundugunu vurgulamistir. Doniistimcii liderler tarafindan sunulan bu sosyo-
duygusal destek, astlarin bu liderlik tarzindan ve dolayisiyla islerinden tatmin olmalarim
saglamaktadir (Rafferty ve Griffin, 2004). Bass'in (1999) temel argiimani, ideallestirilmis etki
davraniglarma sahip doniisimcii liderlerin, c¢alisanlariyla birlikte bir gelecegin  nasil
gergeklestirilebilecegini ifade etme egiliminde olduklaridir. Bu tiir davramiglar onlari takipgileri
tarafindan takdir edilen, begenilen ve taklit edilen kisiler haline getirmektedir (Bass, 1999).

Calisma sonucunda ortaya c¢ikan en énemli veri yonetim tarzlarinin kisilik ve yonetimin kademesine
bagl olarak degisebilmesidir. Ornegin bir dekan entelektiiel liderlik modelini benimseyip uygularken
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bolim bagkanlar1 daha ¢ok hizmetkar liderlik veya Ogrenci liderligi modelini benimsemektedir.
Aragtirma kapsaminda liderlik tiirlerinin her kurum i¢in farkli benimsenmesinin kurumun kiiltiirii ile
de alakali oldugu diistiniilmektedir. Kurum kiiltiiri 6grenciyi 6n plana alan bir kiiltiirde oldugu zaman
akademik liderlerin de Ogrenci liderligini benimsemeleri veya hizmetkar liderlik modelini
benimsemesi daha olasidir. Ancak akademik c¢aligma kiiltliri lizerinde daha fazla mesai harcayan
kurumlar ise c¢ogunlukla doniisiimcii liderlik modelini benimseyen akademik liderlere sahip
olacaklardir. Her ne olursa olsun bir liderin uymasi gereken, kitleleri yonlendirmesi gereken bir takim
calisan mesai arkadaglarinin akademik anlamda beslenmesi ve iiretim yapmasi olmalidir. Egitim
kurumlarinin seviyesinin arttirilabilmesi akademisyen ve Ogrencilerin birlikte ¢alisarak bir akademik
liderin onderliginde bilimsel iiretim yapabilmesine baglidir. Bu hem kurum hem de akademisyenler
icin siirekli gelisimin kaynag1 olacaktir.
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