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COKLU YONETIMIN NEDENLERI, AVANTAJLARI
VE DEZAVANTAJLARI: BiR KAMU UNiVERSITESINDEARASTIRMA

Aysehan CAKICI*

OZET

Tirkiye kamu kurumlarinda, bir kisinin farkli birimlerde ydnetim pozisyonunda
bulunmasi, pek rastlanmayan bir durumdur. Bununla birlikte, kamu tiniversitelerinde
bir kisinin birden fazla yonetim goérevinde bulunduguna sik¢a rastlanmaktadir. Bu
nedenle, arastirma, Tirkiye’de akademik yoneticilerde rastlanan ¢oklu yoOnetimin,
nedenlerini, avantajlarim ve dezavantajlarini belirlemeyi amaglamaktadir. Aragtirmanin
evrenini bir kamu {iniversitesinde ¢oklu yonetim bulunan 18 akademik birim
olusturmaktadir. Bu birimlerde gorevli 8 yoneticinin yani sira, 14 yonetici yardimcist ve
99 akademik ve idari personel ile goriisme gerceklestirilmistir. Gorlismeler yoluyla elde
edilen veriler igerik analizine tabi tutulmustur. Arastirmanin en Onemli bulgusu,
yonetici, yonetici yardimcilar1 ve ¢alisanlar bakis acisindan, ¢oklu yOnetimin
avantajindan ¢ok dezavantajinin olmasidir. Yine ii¢ bakis agisina gore, goklu yonetimin
en Oonemli nedeni, list yonetimin o kigilere glivenmesidir. Katilimcilarin agagi yukari
yarist ¢oklu yonetimin avantaji oldugunu diisinmemektedir. Avantaji olabilecegini
diisinen diger yarisina gore, yonetici ve yonetici yardimcilarinda, bilgi ve deneyim
aktarimi, caliganlarda ise birimler aras1 bilgi aligverigi/isbirligi dénde gelen kurumsal
avantajlardir. Yoneticilere gore ¢oklu yonetimin dezavantaji daha ¢ok kisiseldir. En
onemli kisisel dezavantajlar; yorgunluk, akademik caligmalari engellemesi ve O6zel
yasami olumsuz etkilemesidir. Yonetici yardimcilart ve ¢alisanlara gore ise, ¢oklu
yonetimin dezavantaji1 daha ¢ok kurumsaldir. Bu kapsamda ydnetici yardimcilarina gore
ilk {i¢ dezavantaj; yoneticinin bdoliinmesi ve yorulmasinin yarattigi sikintilar,
kendilerinde motivasyon kaybi ile islerde aksamadir. Calisanlar agisindan ilk {i¢
dezavantaj; islerde aksama, iletisim ve iligskilerde kopukluk ile ¢aliganlarda aidiyet ve
motivasyon kaybidir. Coklu ydnetimin dezavantajlarinin etkinligi ve verimliligi
etkileyen unsurlar oldugu sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Universite, Coklu Yénetim, Coklu Yénetici, Akademik ydnetici
ABSTRACT

For a person, having managerial positions in different units is not a common situation in
public institution in Turkey. However it has been usually witnessed that a person has
more than one managerial position in public universities in Turkey. For this reason, this
research aims to find out the reasons, advantages and disadvantages of multiple
directorships in academy in Turkey. Research population had been determined as 18
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academic units in which multiple directorships were in question. Interviews had been
conducted with 8 persons who had multiple directorships, their 14 assistants, and 99
academic and administrative staff working in those academic units. The data collected
through the interviews were analysed via content analysis. The most important finding
of the research was that multiple directorships had more disadvantages than advantages
according to the directors, assistants, and academic and administrative staff. The main
reason for multiple directorships was top management’s trust in those persons. Almost
half of the participants believed that multiple directorships had no advantages. The other
parts of the participants thought that multiple directorships had some leading
institutional advantages such as transfer of knowledge and experience from the view of
directors and assistants, and knowledge exchange and cooperation between academic
units from the point of academic and administrative staff. Directors stated that multiple
directorships had personal disadvantages rather than institutional. The most personal
disadvantages were tiredness, preventing academic studies and negative impacts on
private life. Assistant directors and academic and administrative staff thought that
multiple directorships had institutional disadvantages rather than personal. The first
three disadvantages from the points of assistants were the problems of the directors’
division and tiredness, loss of motivation in assistants and disruption of works.
Academic and administrative staff believed that disruption of works, rupture in
communication and relations, and loss of loyalty and motivation in staff were the
leading three disadvantages. Additionally it might be argued that multiple directorships
had disadvantages on efficiency and productivity.

Key Words: University, Multiple Directorships, Multiple directors, Academic
Managers

1.Giris

Modern kurumsal diinyada, bir kisinin birden fazla sirkette gérevli olmasi veya
birden fazla yerde yonetim kurulu {iyesi olmasi ya da tam zamanli olarak birden fazla
meslegi yerine getirmesi olagandir. Boyle kisiler ikili veya g¢oklu memur veya
yoneticiler olarak adlandirilmaktadir (Wells, 2000: 561). Bir firmada genel miidiiriin
ayni zamanda yonetim kurulu {iyesi olmasinin veya ydnetim kurulu {iyesinin, bagka
firmalarda da yonetim kurulu iiyelikleri olmasinin veya bir yoneticinin birden fazla
firmaya hizmet vermesinin, firma performansina, iflas riskine, satin almaya,
cesitlendirmeye etkisi gibi konular 6zellikle yabanci finans yaziminda ilgi ¢eken ve
aragtiritlan konulardir. Son yillarda firmalarda uygulanmaya baslanan kurumsal
yonetimin (corporate governance) bunda Onemli bir payr oldugu disiiniilmektedir
(Ferris ve Jagannathan, 1999: 31; Aygiin ve I¢ 2010: 192; Kiel ve Nicholson, 2006:
530).

Normatif kurallar, herhangi bir kisinin ydneticilik sayisint sinirlandirmanin,
onun {istlendigi is yiikiine bagli olduguna isaret etmektedir (Kiel ve Nicholson, 2006:
530). Herhangi bir yoneticinin iistlenebilecegi yoneticilik sayisini, firma biyikligi,
yonetim kurulunun biiytikligii, firma performansi ve biiyiime firsatlarmin etkiledigi
belirtilmektedir (Ferris ve Jagannathan, 1999: 31).
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Coklu yonetimin lehinde ve aleyhinde goriigler vardir. Aleyhinde goriis
bildirenlere gore; c¢oklu yonetimde en yaygin sorun islerin yapilmasi igin yeterli
zamanin bulunamamasidir. Bu nedenle Ingiltere gibi bazi iilkeler bu tip
gorevlendirmelere sinirlandirma getirmektedir. Hatta yoneticilerin kendileri de, bu
konuda bir sinirlama gerektigine inanmaktadirlar (Kiel ve Nicholson, 2006: 531). Coklu
yonetim karsitlarina gore, ¢oklu yonetim yeteneklere gore yonetici atamaktan ziyade
kayirmacilikla atamayla ilgilidir. Catisan cikarlar ve boliinmils sadakat en Onemli
sorundur (Nathanson ve Payne, 2011:75). Ayrica birden fazla yoneticilik gorevi
olanlarin yonettikleri firmalarin c¢ikarlarmi etkin bir sekilde korumada yetersiz
kalabileceklerine de inanilmaktadir (Ferris ve Jagannathan, 2001: 31). Vekalet teorisine
gore, genel miidiiriin ayn1 zamanda yonetim kurulu baskani olmasi yonetim ve kontrol
ayirimu ilkesiyle ters diigmektedir ve kaginilmasi gereken bir durumdur. Tirkiye’de
yapilan bir arastirmada bu ikililigin firma performansini negatif etkiledigi bulunmustur
(Aygiin ve I¢ 2010:193). Diger yandan ¢oklu ydnetimin asir1 is yiikii ve mesguliyet
nedeniyle, yoneticilerin firma performansina zarar verebilecegi, yonetimin kalitesini
dugiirebilecegi belirtilmektedir. Coklu yoneticilerin agir1 is yiikii yani sira sinirh dikkat
kapasiteleri ve zamanlarinin bulunmasi nedeniyle, stratejik konularda dogru kararlar
alabilme yetenekleri zayiflamaktadir (Ahn, Jiraporn ve Kim, 2010: 2011). Coklu
yonetimin lehinde goriis belirtenlere gore; ikili veya ¢coklu yonetim firma performansini
artirmaktadir. Temsil teorisine gore, coklu yonetim, etkili bir liderlik yaratacak, bu da
etkili ve hizli karar alma siireglerine yol acacaktir (Aygiin ve Ig, 2010: 193). Dis
kaynaklar1 esglidiimlii bir gsekilde yonetebilme mekanizmasi/yolu olarak ¢oklu yonetimi
destekleyen bir gelenekten de s6z edilmektedir (Kiel ve Nicholson, 2006: 530). Coklu
yoneticilik gorevleri olanlarin siiper yetenekleri ve tecriibeleri oldugu, bu nedenle talep
gordiigii goriisiini tagiyanlar da bulunmaktadir. Bu goriistekiler, yonetim gérevi sayisini
siirlandirmanin, nitelikli yonetici kithigini artiracagini, daha az yetenekli ve tecriibeli
yoneticiler ile caligmanin, firma performansini olumsuz etkileyen bir sonug yaratacagini
savunmaktadirlar.  Ayrica ¢oklu yoneticilerin tecriibelerini aktardiklari i¢in yararl
kurumsal yonetim (yOnetisim) uygulamalarinin yaygimlasmasimi sagladiklar1 ifade
edilmektedir (Nathanson ve Payne, 2011:76). Coklu yonetimin hem firsat hem de tehdit
unsuru olabilecegi de degerlendirilmektedir. Firsatlar; deneyim elde etme, {in kazanma,
onemli kaynaklara erigim, mesruiyet seklinde siralanirken; is yiikiiniin dnemli 6l¢iide
artmasi nedeniyle yoneticilik gorevlerini geregince yerine getirememe riski, tehdit
olarak goriilmektedir (Voordeckers, Steijvers ve Mercken, 2008:2).

Tirkiye’de yoOnetim ve Orgiit yazininda c¢oklu yonetimi inceleyen bir
aragtirmaya rastlanmamugtir. Finansman yazininda ikili yonetimle (genel miidiiriin ayni
zamanda yonetim kurulu baskani olmasi) ilgili arastirmalara azda olsa rastlanmigtir
(Aygiin ve I¢, 2010).

Tirkiye’de tniversiteler ¢oklu yonetimin sik¢a rastlanabildigi kurumlardir.
Tiirkiye’de tliniversite akademik yoneticileri; alt kademelerde kismen segimle, yukari
dogru gittikce atama yolu ile gorevlendirilmektedir. 2547 sayili Yiiksekogretim
kanununda {iniversite yoneticileri rektor, dekan, enstitii miidiirii, yiiksekokul miidiirii ile
boliim, anabilim dali ve ana sanat dali bagkani seklinde siralanmaktadir. Bu kurumlarda
dekanlar rektoriin Onerisi lizerine Yiiksekogretim Kurulunca, midiirler ise dekanin
Onerisi lizerine veya dogrudan rektor tarafindan atanabilmektedir. Bolim baskanlari
dekan veya midiiriin  Onerisi  lizerine rektor tarafindan  atanmaktadir

429



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 22, Say1 2, 2013, Sayfa 427-450

(http://www.yok.gov.tr). Universitelerde goklu yonetim gorevleri, genellikle sézii edilen
pozisyonlarda goriilmektedir. Ornegin; rektor yardimeisimin ayni zamanda bir fakiilte
dekani, bir fakiiltede bolim baskan1 olan bir Ogretim {iyesinin bir meslek
yiiksekokulunda miidiir veya bir miidiir ayn1 zamanda dekan yardimcilig1 gérevinde de
bulunabilmektedir. Bu ¢alismada, tniversitelerde sikga rastlanan ¢oklu yonetimin
avantaj ve dezavantajlar1 ile nedenleri ortaya konulmaya calisilmaktadir.

2.Arastirmanin Amaci

Universiteler giderek biiyiimekte, yonetim pozisyonlar: cogalmakta, bu
pozisyonlarda yer alabilecek dgretim iiyesi sayisi da artmaktadir. Bununla birlikte ¢oklu
yonetim uygulamasi hemen hemen her iiniversitede rastlanir bir durum olarak kargimiza
cikmaktadir. Universitelerde ayni birimde iki ydnetim gdrevi {istlenilmesi olagandir.
Ornegin [IBF dekanimin aym zamanda alani olan isletme bdliim baskani olmasi. Bu
arastirmada coklu yonetim, bir kiginin aynmi kurumda birden fazla farkli yerlerde
yonetim pozisyonlarinda bulunmasi durumu olarak tanmimlanmistir. Bu baglamda,
birden fazla yonetim gorevi olan kisiler de ¢oklu yonetici olarak adlandirilmistir.

Universitelerde akademik ydneticilerde rastlanan ¢oklu ydnetim uygulamast,
yonetimde etkinligin saglanabilmesi agisindan, irdelenmesi ve tartisilmasi gereken,
iizerinde disiinilmeye deger bir konudur. Bu nedenle arastirmanin amaci,
iiniversitelerde ¢oklu yonetimin nedenlerini, avantaj ve dezavantajlarin1 yoneticiler,
yonetici yardimcilart ve c¢alisanlar perspektifinden belirlemeye c¢alismaktir. Bu
dogrultuda yamitlar1 bulunmaya ¢alisilan arastirmanin sorulari, asagida ifade edilmistir:

e  Coklu yonetimin nedenleri nelerdir?
e  Coklu yonetimin avantajlari nelerdir?
e  Coklu yonetimin dezavantajlari nelerdir?

Aragtirmanin tiniversite tist yonetimine, ¢oklu yonetici atamalarinin sonuglari
hakkinda bilgi saglayacagi, bu uygulamanin avantaj ve dezavantajlari dikkate alinarak
¢oklu yonetimin yeniden goézden gecirilebilecegi diisiniilmektedir. Ayrica dolayli
olarak daha kurumsal ve katilimci bir yonetim anlayiginin gelisimine katki saglamast da
olasidur.

3.Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin verileri, “gdriisme formu yaklasimi” yontemiyle elde edilmistir.
Goriisme formu yontemi benzer konulara yonelmek yoluyla degisik kisilerden ayni tiir
bilgilerin alinmasi amacini tagir. Belirli bir forma dayali goriisme, farkli bireylerden
daha sistematik ve karsilastirilabilir bilgi edinmeyi olanakli kilar. Onceden hazirlanmisg
sorular yam sira daha ayrmtili bilgi almak i¢in ek sorular sorulabilir (Yildirim ve
Simsek, 2008:122).

Aragtirmanin evrenini, bir kamu iiniversitesinde ¢oklu y6netimin s6z konusu
oldugu akademik birimler olusturmaktadir. Bu aragtirmanmn yiritildigi siralarda
(Nisan-Haziran 2012) s6z konusu niversitede fakiilte, yiiksekokul, meslek
yiiksekokulu ve enstitiilerin toplam1 41 olup; bunun 8’inde ¢oklu ydnetim uygulamasi
s6z konusudur. Yedi yonetici iki farkli, bir yonetici ise dort farkli yerde yoneticilik
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yapmaktadir. Dolayisiyla ¢oklu yonetimden etkilenen 18 birim bulunmaktadir.
Aragtirmanin evrenini, bu birimlerin yoneticileri, bu yoneticilerin yardimeilari, birimde
gorevli akademik ve idari personel olusturmaktadir. Gortismeler 8 yoneticinin yani sira,
14 yonetici yardimeisi, 58 akademik ve 41 idari personel olmak iizere toplam 99 kisi ile
gerceklestirilmigtir. Ayrica konu ile ilgili olarak rektér ve ii¢ rektér yardimcisinin
gorligleri de alinmustir. Gortismeler, 9 Nisan - 15 Haziran 2012 tarihleri arasinda
yOnetici ve yonetici yardimeilartyla bireysel, akademik ve idari personelle de genellikle
grup goriismesi seklinde yapilmistir.

Tablo.1
Gortisme Yapilan Birimler ve Caligan Sayisi
# Coklu Yonetim Gorevleri Personel sayisi Goriisiilen Kkisi sayisi
Aka- Idari Yonetici Aka- idari
demik Yardimeist demik
1 | lletisim fakiiltesi dekan 16 6 2 4 2
FEF Psikoloji boliimii bagkani 8 - - 4 -
2 | Saglik hizmetleri MYO miidiirii 7 5 2 2 2
Bio-istatistik ve Tibbi Bilisim A.B.D. Baskant 4 - 2 -
3 | Taki Teknolojisi ve Tasarimi YO Midiirii 4 2 - 4 2
Giizel Sanatlar Enstitiisii Miidiiri - 1 - - 1
Heykel Boliim Bagkani 6 - - 2 -
Sahne Sanatlar1 Boliim Bagkani 4 - - 1 -
4 | Rektor Yardimcisi - 4 - - 4
Ingiliz Dili ve Edebiyat1 Boliim Bagkani 10 - 2 3 -
5 | Saglik Yiiksekokulu Midiirii 16 5 2 8 2
Gogiis Hastaliklari Anabilim Dali Bagkani 5 - - 2 -
6 | Genel Sekreter - 4 1 - 4
Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu Miidiirii 14 7 1 4 4
7 | ABC MYO (uzaktan egitim) Miidiirii 6 12 2 2 8
Fizik Bolim Bagkani 14 - 1 4 -
8 | XYZ Uyg. Tek. ve Isletmecilik YO Miidiirii 8 5 1 4 4
[IBF Dekan Yardimcisi 43 10 - 12 8
Toplam 165 59 14 58 41

Acik uglu olarak hazirlanan goriisme sorularina verilen yanitlar, kodlamaya
dayali igerik analizine (tiimevarimet analiz) tabi tutulmustur. Kodlama, verilerin igerik
analizine tabi tutulmasi ve veriler arasinda yer alan anlamli boliimlere (bir kelime,
climle, paragraf gibi) isim verilmesidir. Verilerin kodlar aracilifiyla kategorize edilerek
temalarin bulunmasi, bu temalara gore diizenlenerek betimlenmesi ve bulgularin
yorumlanmasi igerik analizinin 6nemli agamalaridir (Yildirim ve Simsek 2008: 228-
239). Igerik analiziyle, birbirine benzeyen veriler belirli kodlar ve temalar gergevesinde
bir araya getirilmis, (kategorize edilmis) ve yorumlanmustir. Kodlamanin gegerliligini
giiclendirmek amact ile iki akademisyene de kodlama yaptzrzlm1§tzr2. Aragtirmacinin

2 - .

Prof. Dr. Ayse BALCI KARABOGA(Mersin Universitesi Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Bolimi
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kendisinin ve iki akademisyenin yaptig1 kodlamalarin tutarliliginin %80 oraninda
yiikksek oldugu goriilmiistiir0). Arastirmada yiizdelik hesaplamalar kelime tekrar
sayisina gore yapilmis ve yorumlanmustir.

4.Arastirmanin Bulgulari
4.1.Yonetici ve Yonetici Yardimcilarimin Profili

Calismaya katilan yoneticilerin demografik ozelliklerine bakildiginda; 2’si
kadin 6’s1 erkektir. Hizmet yili 16-31 yil arasinda degismekte olup 6’s1 profesor, 2’si
dogent unvanini tagimaktadir. Yas araligi 40-65’tir.

Aragtirmaya katilan yonetici yardimecilarmin - demografik  6zelliklerine
bakildiginda; 8’i kadin 6’s1 erkektir. Yas aralign 31-55 arasinda degismektedir. En az 16
hizmet yilina sahip bulunmaktadirlar. Unvanlara gore dagilim, 2 profesor, 5 dogent, 3
yardimci dogent, 4 6gretim gorevlisi seklindedir.

Aragtirmada yonetici digindaki akademik ve idari personelin demografik
bilgileri alinmamistir. Bunun nedeni, arastirmaya samimi diisiincelerini aktarmalarini
saglamaktir.

4.2.Coklu Yonetimin Nedenleri
4.2.1.Yoneticilere Gore Coklu Yonetimin Nedenleri

Coklu yoneticilere, kendilerine birden fazla yonetim gorevi verilmesinin
nedenleri sorulmus, verilen yamitlar incelenerek anlamli boliimlere ayrilmis ve
kodlanmistir. Kodlamada kullanilan kavramlar verilerin ic¢inden yararlanilarak
tiretilmistir. Kodlar iki ana tema altinda siniflandirilmigtir. Bunlar; giiven ve zorunluluk
seklindedir. Tablo 3’den de goriilebilecegi gibi katilimcilarin geneli ¢oklu yonetimin
nedenini giiven (%70) olarak gostermistir. Diger neden %30 oranla zorunluluk olarak
ortaya ¢cikmistir. Bu temalarin agiklamalari agagida yer almaktadir:

Tablo.2
Yéneticilere Gore Coklu Yonetimin Nedenlerine Iliskin Dagilim

Coklu Yonetimin Nedenleri n %

1.GUVENMEK 15 70,0

Tanimak (huy, kisilik, yaklasim v.b.) 6 40,0

Iyi Insan iliskileri (Uyumlu, iletisimi iyi) 4 26,7

Bilgili, yeterli ve deneyimli olmak 3 20,0

Sorun gotiirmemek 2 13,3
2.ZORUNLULUK 6 30,0

Hiyerarsik unvan kosulu 2 333

Ust yonetimin istegi 2 33,3

Kimsenin idari gorev almak istememesi 2 33,3
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1-Giivenmek: Arastirmaya katilan yoneticiler, iist yonetimce kendilerine
birden fazla yoneticilik gorevinin verilmesinde en belirleyici faktoriin “giiven”
oldugunu diisiinmektedirler. Katilimeilar giliveni; kisinin o isi yapabilecegine ve
kurumun emanet edilebilecegine iligkin st yonetimin inanci olarak betimlemektedir.
Giiven temasi altinda; sirasiyla kigiyi tanimak, iyi insan iligkileri, bilgili ve deneyimli
olmak, sorun gétiirmemek kodlar1 yer almaktadir. Bunlar, giivenin olusmasinda 6nemli
etkiye sahiptir. Bu ger¢evede tist yonetimin, gorevlendirecegi sahsin huyunu, kisiligini,
bakis agisini, yaklagimini ve katkisimi bilmesi 6nemli bulunmaktadir. Bunun yani sira
insan iligkilerinde iyi olmak da giiven yaratmaktadir. Bununla kastedilen astlari ve
iistleriyle uyumlu ¢alismak ve iyi iletisim kurmaktir. Katilimeilar, yasa, yonetmelik ve
mevzuat ile teknik konularda bilgili olmanin ve ge¢miste idari gorevler yapmis
bulunmanin da tercih nedeni olduguna isaret etmislerdir.

Ustlere sorun goétiirmemek, problem c¢ikarmamak diger bir neden olarak
gosterilmistir. 12 yildir ¢oklu yoneticilik yapan biri “Caresiz kaldigim zamanlar disinda
yukariya hicbir zaman sorun tasimadim” diyerek bunun 6nemli bir 6zellik olabilecegini
belirtmistir.

2-Zorunluluk: Arastirmaya katilan yoneticiler, ilgili alanda baska Profesor
(dekanlik ve bolim basgkanligi igin) olmamasini zorunlu neden olarak gérmektedirler.
Ayrica bazi katilimcilar, diger 6gretim iiyelerinin gorev almak istememelerini zorlayici
neden olarak gérmektedir. Ust yonetimin istegi karsisinda gorevi reddedememek de
zorunlu nedenler arasindadir. Bir yonetici “Bazi gorevleri almama yoniinde sozler sarf
ettim. Rektoriin ‘ben sizin yapmanizi istiyorum. Benim igin 2 saat fazla ¢aligmani
istiyorum. Size giiveniyorum’ deyince bir sey diyemedim”. Seklindeki ifadesi Rektoriin
istemesinin 6nemini gostermektedir.

4.2.2.Yonetici Yardimcilarina Gore Coklu Yonetimin Nedenleri

Coklu yoneticilerin yardimeilarina, yoneticilerine birden fazla yonetim gorevi
verilmesinin nedenleri sorulmus; verilen yanitlar, icerik analiziyle anlamli bolimlere
ayrilarak kodlanmistir. Bu kodlar arasindaki ortak ydnlerden yola ¢ikarak tematik
kodlama yapilmig ve kodlar dort ana tema altinda toplanabilmistir. Bunlar; giivenmek,
odillendirmek, kontrol saglamak ve zorunluluk. Bunlarin izahi asagidaki gibidir.
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Tablo.3
Yénetici Yardimcilarina Gore Coklu Yonetimin Nedenlerine Iliskin Dagilim
Coklu Yonetimin Nedenleri n %
1.GUVENMEK 15 71,4
Tamimak (huy, kisilik, yaklasim v.b.) 9 47,4
Basaril1 ve deneyimli bulmak 4 211
Uyumlu kisilik 3 15,8
Yukartya sorun gotiirmemek 3 15,8
2.0DULLENDIRMEK 2 9,5
Destek verenleri ddiillendirmek 1 50,0
Yakin ¢evreye mevki saglamak 1 50,0
3. KONTROL SAGLAMAK 2 9,5
Kontrolii elde tutmak 2 100,0
4.ZORUNLULUK 2 9,5
Ilgili alanda baska profesériin olmamasi 1 50,0
Kurumun yeni yapilanmasi 1 50,0

1-Giivenmek: Giivenmek c¢oklu yoneticilerde oldugu gibi c¢oklu ydnetici
yardimceilarinin degerlendirmelerinde de en belirleyici neden olarak ortaya ¢ikmustir.
Yonetici yardimcilarinin giivenmek ile kastettikleri; {ist yonetimin ¢oklu yoneticileri
kisilik ve akademik olarak yeterli bulmalart ve Kkendilerini her ortamda
destekleyeceklerine iliskin inanca sahip olmalar1 durumudur. Bu kapsamda st
yonetimin; oncelikle kisiligini, huyunu, iligkilerini ve yaklagimlarimi bildikleri, uyumlu
ve yukariya sorun gétiirmeyecek veya sorunun kaynagi olmayacak kisilere ve basarili
ve deneyimli bulduklari sahsiyetlere giiven duymakta olduklari belirtilmektedir. Bir
yonetici yardimcisinin su ifadeleri, kigiyi tanimanin neden giiven duymada en belirleyici
unsur olarak ortaya ¢iktigini agiklamaktadir.

“Tanidiklar1 ve giivendikleri birini tercih ediyorlar. Ciinkli tanimadiklar
insanlari1 tanimak zaman ister. Bu kisilere gorev vermek risklidir. Dolayisiyla kolay ve
pratik bir yol, tanidik-bildik insanlar1 gorevlendirmek. Ayrica kontrol edilmesi, daha
kolay.”

2-Odiillendirmek: Odiillendirmek, yakin cevreye fayda saglamak anlaminda
kullanilmustir. Yakin ¢evre, is ve 6zel iligkiler sonucunda ydnetime bagli ve destekleyici
olduklar1 algist yaratanlardir. Yonetici yardimcilarimin iizerinde durduklart diger bir
neden de {ist yonetimin yonetici atamalarinda, idareye yakinlik ve ozel iliskilere yer
verildigi hususudur. Secimler de oy vermemenin yoneticilik konusunda biitiin
ozellikleri tasimasina ragmen o kisinin gézden ¢ikarilmasi anlamina geldigi, oy
vermenin giiven uyandirict etki yarattigi ve o kisilerin 6dillendirilmesi gerektiginin
distintildiigiini ifade eden katilimcilar olmustur.

3-Kontrol Saglamak: Bazi katilimcilar, {ist yonetimin olabildigince az sayida
yonetici ile muhatap olma isteginde olduklarini, bu yiizden bir yoneticiye birden fazla
gorev yiklediklerini belirterek, boylece daha rahat kontrol, diizen ve karar alim
saglanabilecegi goriisiinli tagimaktadir.

4-Zorunluluk: Kadroda yeteri kadar profesor, dogent ya da yardimci dogent
bulunmamasi durumunun ya da yeni kurulan birim olmasmin zorlayici nedenler
olabilecegi diigiiniilmektedir.

434



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 22, Say1 2, 2013, Sayfa 427-450

4.2.3.Cahisanlara Gore Coklu Yonetimin Nedenleri

Coklu ydnetimin oldugu birimdeki akademik ve idari personele, ¢oklu
yonetimin nedenleri sorulmus, alinan yanitlar incelenerek kodlanmig, kodlar dort ana
tema altinda siniflandirtlmistir. Bunlar; glivenmek, ddiillendirmek, kontrol saglamak ve
kurumsallasamamak seklidedir. lk ii¢ tema yonetici yardimcilarinin temalariyla ayni
cikmistir. Kelime tekrar sayisindan glivenmek yine en belirleyici neden olarak ortaya
konmustur. Bunlarin agiklamasi asagidaki gibidir.

1-Giivenmek: Caliganlarin degerlendirmelerinde de ¢oklu yonetimin en
belirleyici nedeni (%76)giiven ya da tersinden bakilirsa digerlerine giivenmemek olarak
ortaya ¢ikmistir. Arastirmaya katilan idari ve akademik personel giiveni, {ist yonetimin
kisiyi ‘benim adamim’ diye algilamasi durumu olarak betimlemektedirler. Bagka bir
anlatimla; sorun getirmeyen, uyumlu, istten gelen talep ve kararlari reddetmeyen, yeri
geldiginde muhalif goriis belirtmeyen, istlerle iyi ge¢inen ve onlara basarili olduklarini
hissettiren kisiler giiven duyulan kisiler olarak tarif edilmistir. Katilimcilarin geneli, bu
tanim disinda kalanlar ile heniiz istlerce taninmamis olanlarin yonetime aday olarak
goriilmedigini, bunun da istlerin degerlendirmesine gore se¢eneksizlik algisi yarattigini
diistinmektedir. Bir katilimcinin “Digerlerinin yeteneklerini arastirmak yerine kendi
tanidiklar1 ve giivendikleri veya tanidik ve giivendikleri kisilerin dnerileri temel alinarak
atamalar yapiliyor” seklindeki ifadesi ¢alisanlarin genel goriisiinii yansitmaktadir.

Tanimanin yani sira uyum ve onay davranisi gostermek giiven duyulmasinda
diger 6nemli etken olarak gosterilmistir. Kendi birimindeki sorunlari kendi icinde
¢Ozen, yukariya sorun bildirmeyen ve isi yapabilecegine inanilmasi da gilivenilmesi ve
tercih edilmesinde rol oynayan diger unsurlar olarak belirtilmistir.

Tablo.4
Calisanlara Gére Coklu Yonetimin Nedenlerine Iliskin Dagilim

Coklu Yonetimin Nedenleri n %

1.GUVENMEK 56 75,7

Tanimak (huy, kisilik, yaklagim v.b.) 24 42,9

Uyumlu olmast 19 33,9

Yukartya sorun gotiirmemek 7 12,5

Is yapabileceklerine inanmak 6 10,7
2.0ODULLENDIRMEK 9 12,2

Destek verenleri 6diillendirmek 6 66,7

Yakin ¢evreye mevki saglamak 3 33,3
3.KONTROL SAGLAMAK 5 6,8

Kontrolii elde tutmak 5 100,0
4. KURUMSALLASAMAMAK 4 54

Yonetici atama 6lgiitlerinin olmamasi 2 50,0

Profesyonel diisiinememek 2 50,0

2-Odiillendirmek: Coklu yonetim uygulamasinda, destekleyici ve katki
sagladiklarin1 (ADEK, Kalite Koordinatorliigiinde hizmet etmek gibi) diisiindiikleri ve
yakin iligkiler i¢inde olduklart kisilere fayda saglamak (sayginlik, maddi menfaat, giic,
onurlandirmak gibi) amacinin da bir neden olabilecegini diisiinen katilimcilar olmustur.
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Bir katilimer “Rektorlik segimlerinde 6nemli rol oynayanlarin bu giin ydnetim
gorevlerinde olmasimin tesadiifi olmadigimi diistiniiyorum. ” seklinde goriis belirtmistir.

3-Kontrol Saglamak: Coklu yoénetimin, yonetim igini az ve dar tutmak
anlamma geldigini, daha merkezi ve hiyerarsik bir yap1 olusturuldugu, bunun da
kontrolii ve idareyi kolaylastirdigi ve {ist yonetimin her seyden haberdar olmasini
saglayan bir yol oldugunu diisiinen katilimcilar da olmustur. Bir c¢aligan, “coklu
yonetimle iist yonetim dar ve bildik bir ¢evreyle hareket etmekte, bu da her sey
kontroliim altinda algis1 yaratmaktadir” seklinde farkli bir goriis belirtmistir.

4-Kurumsallasamamak: Cok azda olsa ¢oklu yonetimin nedenleri arasinda
kurumsallasmamis olmay1 gosterenler olmustur. Yonetim gorevinin gorev taniminin
olmamasi, yoOnetimin herkes tarafindan yapilabilir bir is olarak goriilmesi, atama
kriterlerinin belli bir standardinin olmamasi, 6zel yeteneklerden ziyade kisisel iligkilerin
on plana ¢ikmasi kurumsallagamamanin sonuglart olarak goriilmiis ve ¢oklu yonetimin
nedenlerinden biri olarak gosterilmistir.

4.3. Coklu Yonetimin Avantajlar:
4.3.1.Yoneticilere Gore Coklu Yonetimin Avantajlari

Yoneticilere, coklu yonetimin avantajlart sorulmustur. Buna gore, yoneticilerin
ikisi “kesinlikle hi¢bir avantajinin olmadigini” belirtirken {i¢ii “aslinda bir avantaji yok’
belki bilgi ve deneyim aktarimi olabilir” goriisiinii tasimaktadir. Avantaji oldugunu
belirten ii¢ yoneticinin agiklamalar1 kodlamaya tabi tutulmustur. Kodlar tematik olarak;
kurumsal avantajlar ve kisisel avantajlar seklinde simiflandirilmisgtr.

Tablo.5
Yoneticilere Gore Coklu Yonetimin Avantajlari
Coklu Yonetimin Avantajlarn n %

1. KURUMSAL AVANTAJLAR 6 75,0
Deneyim aktarimi 3 50,0
Iliskiler agmin (cevre) genislemesi 2 33,3
Farkli birimleri tanima/karsilagtirma 1 16,7

2.KIiSISEL AVANTAJLAR 2 25,0
Sayginlik 1 50,0
Kisisel gelisim/0zgiiven 1 50,0

1-Kurumsal Avantajlar: Coklu yoneticiler (3kisi) birden fazla yerde
yoneticilik yapmanin kurumsal acidan avantajlarinin; bilgi ve deneyim aktarimu,
iligkiler agindan yararlanma ve farkli birimleri tanima/karsilagtirma olabilecegini
diistinmektedirler. Deneyim aktarimi; sorun ¢ézme, ¢atisma ¢dzme, rutini 6grenme, yeni
uygulamalar1 diger birime de tasima seklinde olabilecegi belirtilmistir. Farkli birimlerde
yoneticiligin, i¢ ve dis ¢evre dgeleriyle iliskiler aginin genislemesine, bunun da bazi
sorunlarin iligkiler agini kullanarak ¢6zmeye katki sagladigr diistiniilmektedir.
Yoneticilerden biri, idareciye en fazla iki gorev verilebilecegini onun da ancak hizmet

436



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 22, Say1 2, 2013, Sayfa 427-450

alanlarmm ayni olmasi durumda isabetli olabilecegini, aksi halde verimsizligin
kagmilmaz oldugunu belirtmistir.

2-Kisisel Avantajlar: Sadece iki katilimci, ¢oklu yonetimin kisisel olarak
sayginlik sagladigi ve farkli perspektiflerden bakabilme becerilerini, sorun ve ¢atigma
¢ozme becerilerini gelistirdigi yoniinde goriis bildirmistir. Yoneticiler fikirlerini farkl
platformlarda ifade edebilme olanaginin saglanmasi yani ayni1 zamanda senato, yonetim
kurulu iyeligi ya da temsilciligi gorevlerinin olmasini kisisel gelisim/6zgiiven saglar
seklinde yorumlamaktadirlar. Her farkli yoneticilik goérevinde yogun insan iliskileri
yasamanin kurumun biitiinlinii tanima agisindan olduk¢a 6nemli oldugunu, her kisinin
huyunun, diisiincesinin, farkliliklarin1 ayni potada yogurmanin tecriibe kazandirdigini
boylelikle kisisel gelisim sagladig: belirtilmektedir.

4.3.2. Yonetici Yardimcilarina Gore Coklu Yonetimin Avantajlar

Coklu yonetim gorevinde bulunanlar, 14 yardimciya sahiptir. Bu yardimcilara,
coklu yoOnetimin avantajlari soruldugunda, geneli hi¢bir avantaji olmadigini beyan
etmistir. Kalan 6 yonetici yardimcisimin agiklamalari kodlanarak, Tablo 6°daki gibi tek
bir tema altinda toplanmustir.

Tablo.6
Yénetici Yardimcilarina Gére Coklu Yonetimin Avantajlart
Coklu Yonetimin Avantajlari n %

KURUMSAL AVANTAJLAR 12 100,0
Bilgi ve deneyim aktarimi 6 50,0
Ust yénetime yakinlik 3 25,0
Birimler arast isbirligi 2 16,7
Farkli bakis agis1 getirmesi 1 8,3

Kurumsal Avantajlar: Yonetici yardimeilari, ¢oklu yonetimin akla
gelebilecek avantajimin, farkli birimlerdeki rutin isleyis ve yeni uygulamalar konusunda
edinilen bilgi ve deneyimin aktarimi olabilecegini diigsiinmektedirler. 3 yonetici
yardimcist ayrica ¢oklu yoneticilerin {ist yonetime yakin olmalarinin giicii ile
bulunduklari birimin ihtiyaclarina daha rahat kaynak (akademik kadro, idari personel,
arag-gereg, sinif ve icerden 6gretim elemani temini gibi) yaratiyor olmalari, islerin hiz
kazanmasimi saglamalari, stratejik hedeflerin kavranmasi ve boliim i¢i diizenlemenin
hizla gerceklestirilmesini avantaj olarak gormektedirler. Bazi yonetici yardimcilari
baglangigta, ydneticilerinin {ist yonetime yakin olmasinin birimlerine 6nemli avantajlar
saglayabilecegini diislindiiklerini, ancak zaman ic¢inde bekledikleri gibi olmadigini
belirtmiglerdir. Yonetime yakimlikla kastedilen ¢oklu gorevlendirilen kisinin {ist
yonetimle iliskilerinin gii¢lii olmasi durumudur. Birimler arasi isbirligi daha ziyade
Kalite sistemi, ADEK gibi uygulamalar hakkinda bilgi alis-verisi, sempozyum gibi
aktivitelerde destek alma seklinde olmaktadir. Bir yonetici yardimcisi, alan digindan
birinin farkli bakis acist kattigi, kapali yapmin disma ¢ikildigi yoniinde goriis
belirtmistir.
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4.3.3.Cahsanlara Gore Coklu Yonetimin Avantajlar:

Gorligme yapilan 99 akademik ve idari personelin 51°i ¢oklu yonetimin higbir
avantaj saglamadigi goriisiindedir. Arta kalan 48 kiginin yamtlar1 kodlanarak, kurumsal
ve kisisel avantajlar seklinde iki tema altinda siniflandirilmistir. Kelime tekrar sayilarina
gore yiizdelik hesaplamalar yapilmustir.

1-Kurumsal Avantajlar: Bazi ¢aliganlara gore, bir kiside ¢oklu yonetimin
varlig1 ilk etapta o kisinin {ist yonetime yakin olan biri (yOnetimin adami) algisi
yaratmaktadir. Bu da, calisanlara {ist yonetimle iliskileri giiclii olan bir yoneticinin, bu
iligkileri kullanarak birime o6zellikle kaynak temini ac¢isindan Onemli katkilar
saglayabilecegini diisiindiirtmektedir. Dolayistyla iligkiler ag1 ile kastedilen basta {ist
yonetim olmak iizere iniversite i¢i ve disi ¢evre giiciidiir. Ara¢ gere¢ temininde
kolaylik, {iniversite tesislerinin kullanim izninde kolaylik, 6gretim elemani ve derslik
temininde kolaylik, sponsor bulmada kolaylik saglandigi diisiinilmektedir.

Coklu yoneticiye bagli birimdeki elemanlarin kendi aralarinda, yeni
uygulamalar ve isleyisle ilgili iletisim kurmalari ve bilgi alis verisinde bulunmalari
miimkiin olmaktadir. Isbirligi ise akademik etkinliklerde destek ile dgretim elemani ve
derslik temini konusunda olmaktadir. Coklu yoneticinin bir yerde edindigi uygulama ve
stireclere iligkin bilgi ve deneyimi sorumlu oldugu diger birime de aktarmasi avantajlar
arasinda belirtilmistir. Yoneticinin ugrayacagi zaman dilimleri ¢alisanlarca bilindigi i¢in
imzalatilacak belgeler, konusulacak meseleler konusunda hazirlikli ve planli olduklari
¢ok az personel tarafindan dile getirilmistir. Yine ¢ok az sayida personel, digsaridan
birinin farkli bakis agis1 getirdigi goriisiinii tagimaktadir.

Tablo.7
Calisanlara Gore Coklu Yonetimin Avantajlar

Coklu Yonetimin Avantajlari n %

1. KURUMSAL AVANTAJLAR 38 71,7
Birimler arasi bilgi aligverisi/ igbirligi 13 34,2
Mliskiler agmin (i¢ ve dis cevre) giicii 11 28,9
Bilgi ve deneyim aktarimi 8 211
Planli olmaya zorlamasi 3 79
Farkli bakig agis1 getirmesi 3 7,9

2.KIiSISEL AVANTAJLAR 15 28,3
Gii¢ ve saygimlik 7 46,7
Maddi avantaj 4 21,7
Kisisel gelisim 2 13,3
Birim akademisyenlerine maddi avantaj 2 13,3

2-Kisisel Avantajlar: Az sayida katilimci ¢oklu yonetimin o kisiye statii, giic
ve sayginlik sagladigi, yonetsel konularda, bilgi, beceri, gorgii ve 6z giiven agisindan
gelisim gosterdigini disiinmektedir. Ayrica, uzaktan egitim, ikinci 6gretim, yaz okulu
uygulamalarindan maddi avantajlar elde ettikleri diisiinilmektedir. Bir ¢alisan bu
durumu, “Paranin dondiigii yerlerde herkes ¢esmenin basinda oturmak istiyor” seklinde
ifade etmistir. Yine ¢ok az sayida ¢alisan da goklu yoneticinin, bazi akademisyenlere
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iicretli ders ve smav gozetmenligi seklinde maddi avantajlar sagladigi ve bu sekilde
kisisel iligkilerini gliglendirdigi yoniinde goriis belirtmistir.

4.4.Coklu Yonetimin Dezavantajlar
4.4.1. Yoneticilere Gore Coklu Yonetimin Dezavantajlari

Coklu yoneticilere c¢oklu yonetimin dezavantajlar1 sorulmus, yanitlar
incelenerek anlamli boliimlere ayrilmis kendi ig¢inde anlamli biitiin olusturan bu
boliimler kodlanmistir. Kodlamada kullanilan kavramlar verilerin i¢inden yararlanilarak
tiretilmistir. Kodlar; kurumsal dezavantajlar, kisisel dezavantajlar olmak tizere iki tema
altinda kategorize edilmistir. Kelime tekrar sayilarindan yiizdelik hesaplamalar
yapilmigtir.

1-Kurumsal Dezavantajlar: Coklu yonetim daha ¢ok, is, sorun, takip ve
sorumluluk demektir. Bu algiyla yoneticiler “zaman yetmiyor”, “toplantilar ¢akistyor”,
zihin boliintiyor”, “asirt is yikid” gibi ifadelerle kurumsal dezavantaj vurgusu
yapmuslardir. Ancak genel kani “igler bir sekilde yiiriiyor, biz c¢oklu gorevlerimizi
basariyla yerine getiriyoruz, ama ¢ok Ozverili calistyor, yoruluyoruz” seklindedir.
Dolayistyla dezavantajinin daha ¢ok kisisel oldugunu diisiinmektedirler.

Tablo.8
Yoneticilere Gore Coklu Yonetimin Dezavantajlar
Coklu Yonetimin Dezavantajlari n %

1. KURUMSAL DEZAVANTAJLAR 6 26,3
Zamanin yetmemesi 3 40,0
Toplantilarin ¢akismast 1 20,0
Zihin boliinmesi 1 20,0
Asiri ig yiikil 1 20,0

2.KiSISEL DEZAVANTAJLAR 14 73,7
Yorgunluk 5 35,7
Akademik faaliyetleri etkilemesi 4 28,6
Ozel yasantiy: etkilemesi 3 21,4
Stres 2 14,3

2-Kisisel Dezavantajlar: Coklu yonetim olaganiisti performans/calisma
gerektiriyor, bu da kisiyi fiziksel ve mental olarak yoran ve yipratan bir etki yapiyor
diistincesi genellenebilir. Yoneticilerin yarisi ¢oklu yonetimin, akademik gorevlerini
(ders, tez danismanligt gibi) sinirlamak zorunda biraktigi, bilimsel yayin ¢alismalarini
azalttigin1 belirtmislerdir. 3 yonetici ¢coklu yonetimin 6zel yasantilarini etkiledigi, aile
ve ¢ocuklarina yeterince zaman ayiramadiklari, tatil yapamadiklarini dile getirmislerdir.

Yoneticilere, “Coklu gorevleri yetistirebilmek icin ne yapiyorsunuz?”’ seklinde
yoneltilen sonda sorusuna su yanitlar alinmistir:

Yardimcilarima yetki devretmek, gorevleri paylastirmak, ise erken baslamak,

aksam ge¢ ¢ikmak, zaman zaman dersleri asistanlara, toplantilara diger 6gretim

iyelerini gondermek, yonetsel gorevleri yardimcilarina paylagtirmak, ¢ok

calismak, e-mailden goriis almak. Bazi kararlari elden almak. Cok gerekmedikge
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toplanti yapmamak. Az ders ve tez danismanlig yiiriitmek. Bilimsel caligsmalart
asistan veya doktora 6grencileriyle birlikte yapmak.

Coklu yoneticilerin ¢oklu yonetime neden “hayiwr” diyemedikleri, ikinci sonda
sorusu olarak sorulmus ve su yanitlar alinmistir:

Gorevden kagryor algist yaratmamak

Rektore kabalik olacagini ve onu kirabilecegini diistinmek
Liituf olarak gérmek/layik goriilmek ve bundan onur duymak
Giiveni bosa ¢ikarmamak

Emir telakki etmek

Coklu yoneticilere yonetim disindaki gorevleri de sorulmustur. Verilen

yanitlara gore, ders sayilar1 4-25 saat arasinda degismektedir. En az ii¢ kurul iiyelikleri
vardir. 1-2 arasi degisen tez danigsmanliklari bulunmaktadir. Bazi yoneticilerin
koordinatorliik, sorusturmacilik gibi gorevleri de bulunmaktadir.

4.4.2. Yonetici Yardimcilarina Gore Coklu Yonetimin Dezavantajlari

Coklu yoneticilerin yardimcilarina ¢oklu yonetimin dezavantajlari sorulmus

verilen yanitlar igerik analizine tabi tutulmustur. Diizenlenen kodlardan yoneticilerde
bolinme ve yorgunluk, yonetici yardimcilarinda motivasyon kaybi, yoneticilerde
tanima ve hakimiyet sorunu, islerde aksama, yonetimde otorite boslugu kategorileri
olusturulmustur.
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Tablo.9
Yénetici Yardimcilarina Gore Coklu Yonetimin Dezavantajlart
Coklu Yonetimin Dezavantajlari n %
1.YONETICILERDE BOLUNME VE 14 28,0
YORGUNLUK
Yeterince zaman ayiramama 5 35,7
Zihnin, enerji ve ilginin dagilmasi 2 14,3
Asirt yorgunluk 3 214
Odaklanamama 2 14,3
Sahiplenme/aidiyet diisiikliigi 1 7,1
Onceliklerin karismasi 1 7,1
2.YONETICI YARDIMCILARINDA 12 24,0
MOTIVASYON KAYBI
Yetkisiz sorumlu olmak 4 33,3
1nisiyatif almaktan ¢ekinmek 2 16,7
Yonetici yardimerst ile fakiilte/yiiksekokul 3 25,0
sekreteri arasindaki anlagmazliklari artirmast
Is yiikii artis1 2 16,7
Bilimsel ¢aligmalara zaman ayiramama 1 8,3
3.iSLERDE AKSAMA 12 24,0
Sorunlara zamaninda miidahale edememe 3 25,0
1$1er ve imzalarin bekletilmesi 2 16,7
Islerin birikmesi, aceleye gelmesi 2 16,7
Onemli kararlarin tartisilamamasi 1 8,3
Yanlis uygulamalarin tekrari 2 16,7
Akademik faaliyetlerin aksamasi 2 16,7
4.YONETICILERDE TANIMA VE HAKIMIYET 9 18,0
SORUNU
Yapiyi, kiiltiirti, personeli bilememe 3 333
Sorun/olaylara sahit olamama 2 22,2
Alan1 anlayamama 2 22,2
Aksayan konulart gérememe 1 111
Is takibi yapamama 1 11,1
5.0TORITE BOSLUGU 3 6,0
Basibosluk, gevseme ve disiplinsizlik 1 33,3
Diizensizlik, ¢atisma ve karmasa 2 66,7

1-Yoneticilerde Boliinme ve Yorgunluk: Yoneticilerde bolinme ve
yorgunluk, yonetici yardimcilarinin tamamiin katildigi bir dezavantajdir. Yonetici
yardimcilarina gére ¢oklu yonetim daha fazla sorun, sorumluluk ve is yiikii anlamina
gelmektedir. Biitiin bunlar1 layikiyla yapabilmek icin gereken zaman ve enerji ise
kisithidir. Yoneticilerde bolinme ve yorgunluk ¢oklu yonetimin getirdigi bir sorundur.
Dolayisiyla yonetici yardimcilari, ¢oklu yoneticilerin, birimlere yeterince zaman
ayrramamalari, zihin, enerji ve ilgilerinin dagilmasi, asir1 yorgunluk, konu ve sorunlara
odaklanamamasi, oncelikleri karistirmasi, diisiik diizeyde sahiplenme ve aidiyet sorunu
yagsamalarini 6nemli dezavantajlar olarak gdrmektedirler. Bazi yonetici yardimcilari
yoneticilerin oncelik siralamasindaki yerlerini merak ettiklerini dile getirmislerdir.
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Yoneticim kendini nereye ait hissediyor? Hangi birimi daha ¢ok sahipleniyor?
Sorularmi sormadan edemediklerini belirten yonetici yardimeilar: olmustur.

2-Yonetici Yardimcillarmin Motivasyon Kaybi: Yonetici yardimcilar
yetkisiz ancak sorumlu olmalarimin motivasyonlarini disiirdiigiini belirtmislerdir. Bu
durumu bir yodnetici yardimcist sdyle agiklamaktadir “Yetki devri veya yetki kabuli
sorunu yasaniyor. Idari ve akademik personel, yonetici yardimcilarim yetkili olarak
gérmilyor. Soruna miidahale etmek istiyorum. Miidiiriin varlif1 isteniyor. Her tiirlii
konu/sorun miidiir yardimcis1 atlanarak miidiire iletiliyor. Miidiir onay1 alinmadan hi¢
bir sey yapilmiyor”

Yetki ve sorumlulugun paylasildigi birimdeki yonetici yardimcisi “bir birimde
karar siireglerinde yardimcilarla birlikte hareket ediliyor, yardimeilar aktif kullaniliyor
ve gerekli yetki veriliyorsa ¢oklu yonetim fazla etkilemeyebilir. Ancak yine de daha
etkili olabilmek i¢in tek yonetim gorevi olmali” seklinde goriis belirtmistir.

Fakiilte/yiiksekokul sekreterleri ile yonetici yardimeilart arasinda ast-iist iligkisi
olmadigi i¢in yoneticinin olmadigi durumlarda anlagmazlik yasanabiliyor. Bazi
yardimcilara gore sekreterin miidiirden habersiz bir sey yapmak istememesi yardimcilari
yok saymasi can sikict bir durum yaratmaktadir. Bu meseleye bir Y.O. sekreterinin
yamtr su sekilde olmustur. “Miidiir adina karar alamayiz. imza atamayiz. Sadece isleri
takip ederiz. Miidiir yardimcilar1 icinde bu gecerli. Karar alinmasi gereken acil bir
durumda beklediysek ‘bu kadar acildi niye beni beklediniz’ beklemeyip bir karar
aldiysak ‘bu karari neden bdyle aldiniz’ deniliyor. Is hatali yapildiysa tekrar basa
doniiyoruz. O nedenle tam yetkili miidirden talimat almak istiyoruz”.
Fak./Y.O.Sekreterleri ile yonetici yardimcilari arasindaki anlasmazligin bir nedeni de
olaylari miidiir/dekana aktaran kisinin, digerinin goéziinde ispiyoncu durumuna
diismesidir.

Yardimcilar, yanhs karar vermekten ¢ekindikleri igin inisiyatif alamadiklarini,
islerin istendik hizda yiiriimedigini, buna artan is yiikii ve sorumluluk eklenince,
motivasyon sorunu yasanabildigini belirtmiglerdir.

Bir yonetici yardimcisinin, “ihtiyacim oldugunda ulagamayabiliyorum ve
bazen onceliklerin diger birimlere verildigini hissediyorum” ve ”is yiikiiniin ¢ogunlugu
bana kaliyor akademik calismalarima bu nedenle daha az zaman ayirabiliyorum”
seklindeki ifadeleri ¢oklu yonetimin yonetici yardimcilarinin motivasyona etkisi
olabilecegini gostermektedir.

3-Islerde Aksama: Yonetici yardimcilari, yoneticinin - bulunmadig
zamanlarda, karar verilmesi ve ¢Oziimlenmesi gereken konu ve sorunlarin
bekletilebildigi, acil ¢oziilmesi gereken meselelerin Gtelenebildigi belirtilmistir. Bir
yonetici yardimcisinin “giinliik ve anlik miidahale gerektiren isler Gtelenmis oluyor.
Ozellikle getrefilli ve geliskili durumlarda miidahil olamiyorsunuz. Iyi niyetle yapilan
bir ig hatali ise suglu duruma diisiiyorsunuz” ifadesi rutin islerde aksama olmasa da rutin
olmayan durumlarda sikintrya igaret etmektedir.

Onemli kararlarin tartigitlamadan alinmasi ve islerin aceleye getirilmesi hataya
neden olabilmekte, islerin ve imzalarin bekletilmesi hizmet bekleyen kesimde olumsuz
imaja sebebiyet verebilmekte, goriigiinii bazi yonetici yardimcilar1 paylagsmaktadir.
Ayrica yonetici yardimcilarindan birden fazla idari gorevi bulunan yoneticilerin tiim
yapabilecekleri gorevleri de yapamaz duruma geldiklerini ve yonetimde kalite kayb1
oldugunu bildirmislerdir. Tki ayr1 yerde idareci olmak yeterince zor bir durumken bir

442



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 22, Say1 2, 2013, Sayfa 427-450

birine olduk¢a uzak alanlarda (6rnegin farkli ilgelerde) gorevli yoneticilik yapan
yonetici yardimcilar1 6zellikle hizli alinmasi gereken kararlarda gecikmeler oldugunu,
toplantilarda aksakliklar yasanabildigini, iki yere de yeteri kadar zaman ayrilamadigi
konusunun iizerinde ozellikle durmaktadirlar. Birimler arasi bazi uygulamalarin
karsilagtirilmas: yarar saglamakta ise de bazen hata tekrarma sebebiyet verdigi
diisiiniilmektedir. 1ki yonetici yardimcisi, A birimindeki uygulamay: iizerine
diisiinmeden aynen B biriminde de yapmaya ¢aligmalarinin, hatalari tekrara yol agtigini
dile getirmistir.

iki yonetici yardimcist da ¢oklu yoneticiligin birimlerindeki ydnetsel isleri
aksatmadigini, ancak akademik isleri aksatabildigini belirtmislerdir. Ogretim
elemaninin verdigi ders sayisini azaltmasi nedeniyle, 6grencilerin 6gretim elemaninin
bilgi  birikiminden mahrum kalmalarim1 ve Ogrencilerin istedikleri zaman
ulasamamalarini ciddi bir sakinca olarak gordiiklerini sdylemislerdir.

4-Yoneticilerde Tanima ve Hakimiyet Sorunu: Yonetici yardimcilari, birimi
tantyamamay1 ¢oklu yoneticinin birimin yapisi, kiltiirii ve ¢alisanlar hakkinda yeterli
olarak bilgi sahibi olamama durumu olarak betimlemektedirler. Hakim olamamayi ise
birimdeki is ve isleyisi bilememe, isleri takip edememe olarak tanimlamaktadirlar.
Yoneticinin i¢erden birinin olmamasit ve birime aralikli gelmesi, gozlem yapma
olanagimi ortadan kaldirmaktadir. Birimi taniyamama birime hakimiyeti de olumsuz
etkilemektedir. Coklu yonetici digsaridan ve farkli alandansa, buna alani (meslegi) ve
alan insanlarimi anlayamama sorunu da eklenebilmektedir. Bir midiir yardimcisi bu
durumu su sozleriyle agiklamaktadir “ Her akademisyen kendi alaniyla ilgili bilgi, algi
ve felsefeye sahiptir. Alana yabanci olunca cesaretli davranamiyor. Anlatamama sorunu
yasaniyor”. Yonetici yardimcilarinin ¢ogu, tantyamama ve hakim olamamanin, isabetli
¢oziimler iiretebilme ve aksayan yonleri gorebilmeyi negatif yonde etkileyebildigini
diisiinmektedir.

5-Otorite Boslugu: Bazi yonetici yardimcilari, yoneticinin birimin basinda
olamamasinin, birimde disiplin, gevseme ve karmasa sorunu yaratabildigi goriisiinii
paylasmustir. Ozellikle mesai saatlerine uymama, izin almadan gelmeme gibi
davraniglardan s6z etmislerdir. Karmaganin, beklenmedik bir olay meydana geldiginde
kimin miidahale edecegi konusunda ortaya ¢ikmakta oldugu, catigsmanin ise akademik
ve idari yoneticilerinin rol belirsizligi durumunda yasanabildigi belirtilmistir.

4.4.3.Cahsanlara Gore Coklu Yonetimin Dezavantajlar:

Calisanlara, ¢oklu yonetimin dezavantajlarina verdigi yanitlardan, igerik analizi
yoluyla, 6nce kodlar {iretilmis, daha sonra bu kodlardan yararlanarak kategoriler teskil
edilmistir. Buna gore; islerde aksama, iletisim ve iliskilerde kopukluk, g¢alisanlarda
aidiyet ve motivasyon kaybi, yoneticide boliinme ve yorgunluk, yoneticide tanima ve
hakimiyet sorunu, otorite boslugu, katilimciligi ve kurumsallagsmayr engelleme
kategorileri elde edilmistir.

1-islerin Aksamasi: Calisanlar; is akismin ve siireglerin yavaslamasi,
sorunlarin ¢6ziimiiniin ertelenmesi, belgelerin imzasinin gecikmesi, acil durumlarda
beklenmesi, 6nemli kararlarin yeterince tartisilmadan, elden alinmasi ile kimi zaman
akademik gorevlerin ihmal edilmesi durumlarmi islerin aksamasi olarak
betimlemektedirler. Bir calisan “ydneticim {i¢ yarim giin geliyor. is akisi ¢ok zor.
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Coziilmesi gereken meselelerde her dakika telefonla aramak bizi tedirgin ediyor Elzem
konular aceleye geliyor. Gozden kacan hatalar olabiliyor. Okumadan imzalamalar
olabiliyor” Bir baska calisan “Islerin otelenmesi veya yetismeyecegi duygusu bizde
psikolojik baski yaratiyor” diger bir ¢alisan “akademik gorevler devrediliyor. Akademik
isimizi birakip ydneticimizin bir boslugunu doldurmaya g¢alistyoruz” ve “Ogrencinin
ihtiya¢ duydugu zamanlarda boliim bagkanina ulasabilmesi zorlasiyor” ifadeleri ¢coklu
yonetimin idari isler kadar akademik isleri de aksatabilecegini gostermektedir. Derslerin
toplantilartyla cakistig1 zamanlarda yapilamamasi, ¢ogu zaman asistanlara devredilmesi,
ogrencilerin  0gretim  elemanmin  birikimlerinden  yeterince yararlanamamasi
durumlarindan s6z edilmistir. Ayrica &gretim elemanimnin yogunlugu nedeniyle tez
danismanliklarinin aksadigi, bu deneyimi yasayan calisanlarca dile getirilmistir.

2-fletisim ve Iliskilerde Kopukluk: Calisanlar yoneticilerini ihtiyag
duyduklarinda bulamamalarini, dogal iletisim olanaklarinin yaratilamamasi ve beseri
iligkiler gelistireme durumunu ulagsma ve iletisim sorunu olarak betimlemektedirler.
Calisanlarin ¢ogu iletisim ve iliskilerin zayiflamasini en énemli dezavantajlar arasinda
degerlendirmektedirler. Iletisimde aksama karsilikli bilgi, goriis saglamaya iliskin,
iligkilerde aksama ise beseri ve sosyal iligkilere iligkindir. Beseri iligkiler diger kisileri
anlama, iyi gecinebilme, birlikte ¢alisabilme durumudur. Sosyal iligkiler ise bir araya
gelme ve paylagimlar artiran aktivitelerdir. Bazi calisanlara gore; yoneticiyle yiiz yiize
iletisimin diigiik diizeyde olmas1 karsilikli tanima ve anlamay1 ve de beseri iligkilerin
gelisimini engellemektedir. Bazi ¢alisanlara gére de ¢oklu yoneticinin boliinmiigliigii ve
yorgunlugu onun zaman zaman daha gergin ve agresif davranmasina neden olmakta, bu
da kisisel iligkileri zedelemektedir.

Sorun ve konular igin yoneticiyi siklikla telefonla aramak ve uzun izahatta
bulunmak zorunda kalmalarinin kendilerinde sikinti yarattigi, Ozellikle sekiz
yiiksekokul/fakiilte sekreterinin ortak goriisii olarak ortaya ¢ikmistir. Yoneticinin alan
disindan olmasi anlatamama sorununu, asirt yorgun olmasi da anlatilanlarin dikkatle
dinlenmemesi sorununu yarattigi, az sayida c¢alisanin dillendirdigi dezavantajlar
olmustur. Bir ¢alisan “Dogrudan ve dolayli formel iletisim kurabilsek bile, dogal ve yiiz
yiize iletisim ¢ok az gergeklesiyor. Sosyallesme ve aktivasyon olanaklari yaratilamiyor.
Ruhsuz ve mekanik bir ig ortami ortaya ¢ikiyor. Bu da aidiyet ve motivasyonu olumsuz
etkiliyor” Bir bagka calisan “Sosyal iligkiler kopuk, arada bir gelen yonetici ile
kaynagma olmuyor. Son iki yilda kimse baloya katilmadi” seklindeki ifadeleri sosyal
iliskilerin zayifladigina isaret etmektedir.
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Tablo.10
Calisanlara Gére Coklu Yonetimin Dezavantajlar
Coklu Yonetimin Dezavantajlari n %
1.ISLERDE AKSAMA 56 21,7
Islerin 6telenmesi 19 339
Acil konu/sorunlarin zamaninda ¢6ziilememesi 6 10,7
Imzalarin gecikmesi 3 54
Kararlarin tartisilmadan alinmasi 4 7,1
Prosediirlerin atlanmast 4 7,1
Is kalitesinin diismesi 8 14,3
Akademik igleri etkilemesi 12 21,4
2.ILETIiSIiM VE ILISKILERDE KOPUKLUK 55 21,3
Ihtiya¢ aninda ulasamama 25 455
Beseri ve sosyal iligkileri gelistirememe 13 23,6
Yiiz yiize iletisim kuramama 11 20,0
Ayni dili konugamama 6 10,9
3.CALISANLARDA AIDIiYET VE MOTiVASYON 43 16,7
KAYBI
Onemsenmedikleri algist 19 442
Mesleklerinin kiiglimsendigi algist 8 18,6
Giivensizligin yarattig1 kirginlik 8 18,6
Yoneticilerinin {ist yonetim odakli oldugu algist 4 9,3
Calisan memnuniyetini azaltmasi 4 9,3
4.YONETICIDE BOLUNME VE YORGUNLUK 40 15,5
Odaklanamama 10 25,0
Meseleleri karigtirma ve unutma 9 22,5
Yeterince zaman ayiramama 12 30,0
I yiikii ve sorumluluk artis1 5 12,5
Zihin ve fiziki yorgunluk 4 10,0
5.YONETICIDE TANIMA VE HAKIMIYET 35 13,6
SORUNU
Alani bilmeme 14 40,0
Kendi gozlemlerine sahip olamama 9 25,7
Personel ve 6grenci sorunlarina vakif olamama 4 114
Isleri takip edememe 8 22,9
6.0TORITE BOSLUGU 19 7.4
Bagibosluk, gevseme ve disiplinsizlik 12 63,2
Diizensizlik, ¢atigma ve karmasa 7 36,8
7.KATILIMCILIGI VE KURUMSALLASMAYI 10 39
ENGELLEMESI
Katilimcilig1 engellemesi 6 60,0
Kurumsallagmay1 engellemesi 4 40,0

3-Calisanlarda Aidiyet ve Motivasyon Kaybi: Calisanlarin yarisi, ¢oklu
yonetimin  kuruma aidiyet ve motivasyona olumsuz etkide bulundugunu
diisiinmektedirler. Calisanlara gore birime arada bir gelen yonetici, 6nemsenmediklerine
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iliskin bir algiya, alan digindan olmasi mesleklerinin kiigimsendigi algisina, kendi
seslerine degil iist yonetimin isteklerine uygun hareket edilmesini, tist yonetim odakli
oldugu algisina, st yonetimin igerdeki Kkisileri, yonetim gorevinin diginda
birakmalarini da kendilerine giivenilmedigi algisina sebebiyet verdigini diiglinmektedir.
Tim bu algilar ¢alisanlarin kuruma aidiyetini ve motivasyonu olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu algilara, birde iletisim ve sosyal iliskilerdeki zayiflik eklendiginde
coklu yonetimin calisanlarin moral, motivasyon ve memnuniyetini olumsuz yonde
etkiledigi s6ylenebilir.

Calisanlarin; “fhmal edildigimizi diisiiniiyorum”, “Oncelik siralamasinda ikinci
planda oldugumuzu diisiiniiyoruz”, “Bize deger verilmedigini diisiiniiyoruz”, “Onem
siralamasinda neredeyiz? Yoneticim kendini nereye ait hissediyor? Kendi igimizde
sordugumuz sorular” seklindeki ifadeleri motivasyona etkisini gdostermektedir. Coklu
yonetim bagka insanlara giivensizlik algisi yaratabileceginden c¢alisanlarda kirginlik,
kizginlik duygusu yaratabilmekte bu da kuruma aidiyeti ve kurumu sahiplenmeyi
negatif etkileyebilmektedir.

4-Yoneticide Bolilnme ve Yorgunluk: Calisanlara gore, ¢oklu gorev, birden
fazla yere zihinsel ve zamansal olarak boliinme ve is yiikii artisi demektir. Bu durum
kisi icin yipranma ve yorulma anlamini tasir. Bu konuda ¢alisanlarin goriisii;
“yoOneticinin birimlere yeterince zaman ayiramamast, islere odaklamamasi, meseleleri
karigtirmas1 ve unutmasi fiziksel, zihinsel ve zamansal boliinmiisliigiin ve yorgunlugun
sonuclaridir” seklinde 6zetlenebilir.

5-Yoneticide Tamima ve Hakimiyet Sorunu: Calisanlar, c¢oklu yoneticinin
alan dig1 biriminin yapisini, kiiltiiriinii ve personelini yeterince bilememesi durumunu
tanima sorunu, birimi tantyamamanin bir sonucu olarak is ve isleyisleri bilememesi ve
takip edememesini de hakimiyet sorunu olarak betimlemektedir. Bir ¢alisan “Anlamak
ve bilmek ¢ok énemli. Haftada iki giin giderek birimi tantyamazsiniz. igerden birilerinin
etkisinde kalirsiniz” Bir bagka g¢alisan “Coklu ydnetimde, kurumu, personeli tanima
gerceklesmiyor. Yonetici kendi gdzlemlerine sahip olamuyor. Ugiincii kisilerin
aktarmalarina gore degerlendirme yapiyor. Aktarmalar dogruyu yansitmayabilir. Bu da
calisanlarla yonetici arasinda kopukluk yaratiyor” ifadeleriyle ¢oklu yonetimin birimleri
tanimay1 engelledigine isaret etmektedirler. “Alan disindan ise 6grenme ve gelisme
olmuyor. Ciinkii sorunu ve konuyu kendi alani agisindan degerlendiriyor”, “Alan
disindan oldugu icin akademik c¢alismalari anlayamiyor. Meslekten biri olmadigt igin
¢alismalarimizi kiicimsiiyor” ifadeleri, alan1 olmayan bir birimde yoneticilik yapmanin,
tantyama ve hakimiyet sorununa katki yaptigini diiglindiirtmektedir.

6-Otorite Boslugu: Bazi calisanlar, otorite boslugunu da ¢oklu yonetimin
dezavantajlar1 arasinda gormiistiir. Otorite boslugu ile kastedilen, yoneticinin kurumun
baginda olmamasi durumunun yarattigi ¢alisma diizeni ve disiplin sorunudur. Bir
calisanin “Yonetici yerinde olmadiginda kimse isini ciddiye almiyor. Basin olmadigi
yerde kargasa, catisma ve basibosluk yasanabiliyor”, bir bagka calisanin “Yoneticinin
bolinmiisliigli calisanlara da yansiyor, mesaide diizensizlik, gevseme ve disiplinsizlik
yarattyor”, “Beklenmedik ve ani gelisen durumlarda yetki karmasasi yasaniyor”
seklindeki ifadeleri otorite bosluguna isaret etmektedir.

7-Katihmcihig ve Kurumsallasmayi Engellemesi: Calisanlarin ¢ok azi, coklu
yonetimin katilimeiligr azalttig1 ve kurumsallagmay1 olumsuz etkiledigi goriisiine de yer
vermigtir. Katilimc1 yonetimle, yonetim gorevinin paylastirilmasi ve doniisiimlii olarak
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yapilmasi, kurumsallagmayla da, kisisel degerlendirmelere gore degil standart yonetim
kriterleri belirleyip buna gore atama/gorevlendirme yapilmasi kastedilmektedir.

4.5. Ust Yonetimin Coklu Yonetimi Degerlendirmesi

Arastirmay1 tamamlayabilecegi diistiniilerek, iist yOnetimin goriislerine de
bagvurulmustur. Rektor, ¢oklu yonetimin tek nedeninin segeneksizlik oldugunu dile
getirmistir.  Seceneksizlikle kastedilenler; nitelikli ve uyumlu calisabileceklerine
inandiklart kisilerin sayisinin sinirh olmasi, pek ¢ok kisinin yonetim gorevi almak
istememesi ve bazi bolimlerde Ogretim iiyesi sayisi yeterli olsa da boliim igi
catismalarin olmasidir. Rektdr coklu ydnetimin dezavantaji olmadigini belirtmistir.
“Kisi tercih yapip ¢oklu gérevlerinden birini birakmali. Bir {ist yonetim pozisyonu teklif
ettigim kisiye alt pozisyondaki gorevi birakin veya yoneticisine alt pozisyondaki goreve
bagka birini atayin demem. O karar1 verecek olanlar kisilerin kendileridir” ifadeleriyle
konu hakkindaki goriislerini belirtmistir.

Rektor yardimcilarinin iici de ¢oklu yonetime karsi olmakla beraber
seceneksizligin bu durumu kaginilmaz kildigi goriisiinii tasimaktadirlar. Seceneksizlik
ile kastettikleri Rektoriin goriisii ile paralellik gostermektedir. Ug rektor yardimcisindan
biri, birden fazla yonetim goérevi aym birimde ise avantaj, farkli birimlerde ise
dezavantajlidir degerlendirmesi yapmustir. Ikincisi ¢oklu yonetimin higbir avantajimin
olmadig1, kisisel agidan yorgunluk ve yipranma nedeni oldugunu belirtmistir. Ugiinciisii
ise yonetim gorevinin tek olmasindan yana oldugu avantajdan ¢ok dezavantaj icerdigini
ifade etmistir.

Rektor ve rektor yardimeilarinin tercihinde/gliven duymalarinda su kriterler rol
oynamaktadir: Kisinin kendileriyle uyumlu ¢alismasi, deneyimli ve nitelikli olmasi,
insanlarla iletisimin iyi olmasi, yukariya sorun tagimamasi ve yetkilerini kotiye
kullanmamasi. Bu siralama (son madde hari¢) yonetici, yonetici yardimcilari ve
calisanlarin degerlendirmeleriyle paralellik gostermektedir.

5.Sonuc ve Oneriler

Coklu yonetim, bir kisinin farkli birimlerde birden fazla yonetim pozisyonunda
yer almast olarak tanimlanmigtir. Bu aragtirmada, coklu yonetimin, nedenleri,
avantajlart ve dezavantajlar1 yoneticiler, yonetici yardimcilart ve calisanlarin bakis
acisindan degerlendirilmistir.

Arastirmanin onemli sonuglar: agsagidaki gibi ozetlenebilir:

-Y6netici, yonetici yardimcilari ve galisanlara gére ¢oklu yonetimin en 6nemli
nedeni iist yonetimin kisiye giivenmesidir. Bu giivenin olugmasinda, tist yonetimin
kisiyi tanimasi, kisiyi uyumlu bulmasi, kiginin sorun tasimamasi ve kisinin goérevi
yapabilecegine iligkin kanaati rol oynamaktadir.

-Yoneticilere gore ¢oklu yonetimin nedenleri; giivenmek ve zorunluluktur.
Yonetici yardimcilart ve ¢alisanlar bu iki faktore ek olarak odiillendirmek ile kontrol
etmek faktorlerini de ¢oklu yonetimin nedenleri olarak degerlendirmektedir.

-Yoneticilerin, yonetici yardimcilarinin ve galiganlarin asagi yukari yarist,
¢oklu yonetimin higbir avantaji olmadigini diigiinmektedir.
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-Avantaj1 olabilir diyen ydnetici ve yonetici yardimcilart ‘bilgi ve deneyim
aktarimin1’ kurumsal avantajlar i¢inde 6n plana ¢ikarirken, ¢alisanlar ‘bilgi alig-verisi ve
igbirligini’ 6ne ¢ikartmaktadir.

-Yoneticilerin - geneli, ¢oklu ydnetimin dezavantajinin kigiye oldugunu
diistinmektedir. Yorgunluk ve yipranma, akademik ¢aligmalari ve 6zel yasami olumsuz
etkilemesi ile yarattig1 stres kisisel dezavantajlar olarak siralanmustir.

-Yonetici yardimcilarina gore, ¢oklu yonetimin dezavantajlari sirasiyla;
yoneticide bdliinme ve yorgunluk kaynakli sikintilar, kendilerindeki motivasyon kaybu,
islerde aksama, yoneticilerde tanima ve hakimiyet sorunu ile otorite boslugu seklinde
ortaya cikmistir.

-Caliganlara gore c¢oklu yonetimin dezavantajlari sirasiyla; islerde aksama,
iletisim ve iliskilerde kopukluk, calisanlarda aidiyet ve motivasyon kaybi, yoneticilerde
boliinme ve yorgunluk, yoneticilerde tanima ve hakimiyet sorunu, otorite boslugu ile
katilimeiligr ve kurumsallagmay1 engellemesidir. Yonetici yardimcilarinin dezavantaj
siralamasina benzerlik gostermekle beraber galisanlar, iletisim ve iliskilerde kopukluk
ile kurumsallagma ve katilimciligi engellemesi goriisleriyle farklilasmaktadir.

Gortisme aralarinda sorulan sorulara verilen yanitlardan ve izlenimlerden su
sonuglart ¢tkarmak miimkiindiir:

-Rektoriin kigiye birden fazla yonetim gorevi vermesi, giivenin ve becerikli
bulunmanin isareti olarak goriilmekte ve bu durum onur ve gurur duymalarina neden
olmaktadir. Genel olarak g¢oklu yonetimin bir lituf olarak goriildiigii ve kisileri
onurlandirdigt sdylenebilir.

-Coklu yoneticiler, kisisel olarak belirtilen dezavantajlart yasasalar da tist
yonetimin giivenini bosa ¢ikarmamak icin ¢ok c¢aligtiklarint ve kendilerini basarili
bulduklarini diigiinmektedirler.

-Yoneticiler, c¢oklu gorevlerini yetistirebilmek igin, yetki ve gorevlerini
devretmekte ve mesai saatlerini uzatmaktadirlar.

-Coklu yoneticilerden hig biri, yoneticilik yapma niteligi olan pek ¢ok ¢alisanin
yonetimce fark edilmedigi konusuna deginmemisken, bu duruma, yonetici yardimcilart
ve ¢alisanlardan dikkat ¢ekenler olmustur.

-Ust yonetim, ¢oklu yonetimin en dénemli nedeninin seceneksizlik oldugunu
diistinmektedir. Seceneksizlik oldugu goriisiine rektdr yardimcilart ile ¢oklu
yoneticilerin tamami katilmaktadir. Oysa yonetici yardimcilart ve calisanlarin ¢ogu,
¢oklu yonetimin nedeninin segeneksizlik olduguna kesinlikle katilmamaktadirlar.

-Coklu yoneticilerin tamami ¢oklu yonetimi kabul etme nedenini, Rektoriin
istegi olmasi, kendisinin sec¢ilen, uygun goriilen ve gilivenilen biri olmasi ve gérevden
kagiyor algisi yaratmak istememesi seklinde agiklamaktadir. Yonetici yardimcilart ve
calisanlara gore ¢oklu yonetime ‘hayir’ diyememe nedenleri farklidir. Yo6netime yakin
olmanin avantajlarindan yararlanmak, ge¢ici yOnetim gorevi bittiginde elinde bir
yonetim pozisyonunu tutmak, hakimiyeti elden birakmamak, gii¢ niifuz elde etmek gibi
nedenleri oldugunu diisiinmektedirler. Dolayisiyla ¢alisanlarin ¢ogu, yoneticilerden
farkli olarak ¢oklu yonetimi 6zgeci (fedakar) bir davranig olarak degil faydaci bir
davranis olarak degerlendirmektedir. “Coklu yonetim, kisiye, ¢oklu statii ve haklar
saglamaktaysa ve yoOnetimin geregini yapamamak sorun olusturmamaktaysa
reddedilmesi zordur” goriisii ¢alisanlar arasinda yaygindir.

Yukarida belirtilen genel sonuglardan sonra, su énerilerde bulunulabilir:

448



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 22, Say1 2, 2013, Sayfa 427-450

-Avantajindan ¢ok dezavantajlari bulunan ¢oklu ydnetim uygulamasi ¢ok
mecbur kalmadikga tercih edilmemelidir.

-Ogretim iiyesi sayisinin ¢ok fazla oldugu bir iiniversitede secenekleri artirmak
icin kisilere firsat verilebilir.

-Tanimak ve giivenmek ¢ok dnemliyse, bunun yollari olusturulabilir. Ornegin
insan kaynaklar1 beceri envanteri c¢ikarilabilir, dolasarak yonetim uygulamasina
gidilebilir, personelle aylik toplantilar diizenlenebilir, doniisiimlii yoneticilik anlayisi
geleneksellestirilebilir.

-Yonetici yardimcilari, bolim baskanliklar1 ve anabilim dali bagkanliklari
Ogretim tiyeleri arasinda doniisiimlii olarak yapilabilir.

-Coklu gorevler arasindan bir tercih yapmalari, kisilere birakilan bir karar
olmamalidir. Ust ydnetim, bu tercihi yapmasimi kisiden isteyebilir.

-Coklu yonetim yerine katilimli yonetimle, farkli fikirlerin etkilesimi ve sinerji
yaratmasi saglanabilir.

-Coklu ydnetimin ve gorevlerin nitelik kaybina yol agacagi bir gergektir.
Zihinlerde ‘igler nasil olsa yiiriir’ anlayisindan ziyade ‘isler gerektigi gibi yiiriir’ anlayisi
yerlestirilebilir.

-Coklu yonetim uygulamasi, hemen her iiniversitede bagvurulan bir yoldur.
Nedenler aymdir. Kisiler farklidir. Dolayisiyla sadece var olan yonetimlere mal
edilemez. Tanidik, bildik, giivenilir kisilerle ¢aligma anlayisimiz, kiilttirel bir anlayistir
ve bu anlayigin degismesi kolay degildir. Bununla birlikte bu siralama; nitelikli, bilgili,
tanidik, bildik, giivenilir sekline doniistiiriilebilir.

Son s6z olarak; ¢oklu yonetim iist yonetim tarafindan tekrar gézden
gecirilmelidir. Yukarida belirtilen dezavantajlara ilave olarak su gerekgeler de bunu
gerekli kilmaktadur:

1.Coklu yonetim gorevi istlenen kisiler ellerinden geleni yapiyorlardir hig
kuskusuz. Ancak insan dogasi, zamanin, emegin, kapasitenin, enerjinin, ilginin
bdliinmesine pek miisait degildir.

2 Kisilerin giivendikleri insanlarla ¢aligmak istemesi ¢ok normal olmakla
beraber, yiizlerce insana giivenmemek anlasilir degildir.

3.Coklu yonetim, basarilt bir yoneticiyi basarisiz yapacak dezavantajlara
sahiptir. Basar1 hazzi lider yoneticiler icin elzemdir. imza yonetimi ile bu hazz1 duymak
olasi degildir.

4.Basarili goriilen bir kisinin her yere ayni anda ayni basarty1 gotiirecegi inanci
yanilgidir.

5.Coklu yonetim giivenli ve kolay bir yonetici kadrosu olusturma modeli
olabilir ancak bolinmiislik ve yorgunluk nedeniyle etkinligi, kalitesi ve verimliligi
tartismalidir.

6.Universiteler, demokratik ve katilimer bir toplum yaratmada 6ncii
kurumlardir. Coklu yonetim, demokratik ve katilimci yonetimi degil daha hiyerarsik
yapiy1 temsil etmektedir.

Bundan sonraki arastirmalar i¢in akademik Oneriler ise sunlar olabilir:Coklu
yonetim sorunsalt diger {tniversiteleri de kapsayacak arastirmalarla daha iyi
irdelenebilir. Daha agiklayict sonuglar elde edilebilir. Coklu yonetimin oldugu birimler
ile diger birimlerde, bu arastirmada dezavantaj olarak ortaya konan, iglerin aksamasi,
iligkilerin zayiflamasi, otorite boslugu, ¢alisanlarin motivasyonu, yoneticinin birimi
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tamima ve hakimiyeti ile kurumsallagsma ve katilimcilik boyutlarinda bir farklilik olup
olmadig1 arastirilabilir. Coklu ydnetimin oldugu yerlerdeki calisanlarin memnuniyeti
aragtirilabilir. Ogrencilerin goklu yonetim konusundaki algilart ve memnuniyetleri
arastirilabilir.
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