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ÇOKLU YÖNETĠMĠN NEDENLERĠ, AVANTAJLARI 

VE DEZAVANTAJLARI: BĠR KAMU ÜNĠVERSĠTESĠNDEARAġTIRMA 

 

AyĢehan ÇAKICI* 

 

 

ÖZET 

 

Türkiye kamu kurumlarında, bir kiĢinin farklı birimlerde yönetim pozisyonunda 

bulunması,  pek rastlanmayan bir durumdur. Bununla birlikte, kamu üniversitelerinde 

bir kiĢinin birden fazla yönetim görevinde bulunduğuna sıkça rastlanmaktadır. Bu 

nedenle, araĢtırma, Türkiye‟de akademik yöneticilerde rastlanan çoklu yönetimin, 

nedenlerini, avantajlarını ve dezavantajlarını belirlemeyi amaçlamaktadır. AraĢtırmanın 

evrenini bir kamu üniversitesinde çoklu yönetim bulunan 18 akademik birim 

oluĢturmaktadır. Bu birimlerde görevli 8 yöneticinin yanı sıra, 14 yönetici yardımcısı ve 

99 akademik ve idari personel ile görüĢme gerçekleĢtirilmiĢtir. GörüĢmeler yoluyla elde 

edilen veriler içerik analizine tabi tutulmuĢtur. AraĢtırmanın en önemli bulgusu, 

yönetici, yönetici yardımcıları ve çalıĢanlar bakıĢ açısından, çoklu yönetimin 

avantajından çok dezavantajının olmasıdır.  Yine üç bakıĢ açısına göre, çoklu yönetimin 

en önemli nedeni, üst yönetimin o kiĢilere güvenmesidir. Katılımcıların aĢağı yukarı 

yarısı çoklu yönetimin avantajı olduğunu düĢünmemektedir. Avantajı olabileceğini 

düĢünen diğer yarısına göre, yönetici ve yönetici yardımcılarında, bilgi ve deneyim 

aktarımı, çalıĢanlarda ise birimler arası bilgi alıĢveriĢi/iĢbirliği önde gelen kurumsal 

avantajlardır. Yöneticilere göre çoklu yönetimin dezavantajı daha çok kiĢiseldir. En 

önemli kiĢisel dezavantajlar; yorgunluk, akademik çalıĢmaları engellemesi ve özel 

yaĢamı olumsuz etkilemesidir. Yönetici yardımcıları ve çalıĢanlara göre ise, çoklu 

yönetimin dezavantajı daha çok kurumsaldır. Bu kapsamda yönetici yardımcılarına göre 

ilk üç dezavantaj; yöneticinin bölünmesi ve yorulmasının yarattığı sıkıntılar, 

kendilerinde motivasyon kaybı ile iĢlerde aksamadır. ÇalıĢanlar açısından ilk üç 

dezavantaj; iĢlerde aksama, iletiĢim ve iliĢkilerde kopukluk ile çalıĢanlarda aidiyet ve 

motivasyon kaybıdır. Çoklu yönetimin dezavantajlarının etkinliği ve verimliliği 

etkileyen unsurlar olduğu söylenebilir.  

 

Anahtar Kelimeler: Üniversite, Çoklu Yönetim,  Çoklu Yönetici, Akademik yönetici 

 

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 

                                                 
* Doç. Dr. Mersin Üniversitesi, İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi, İşletme Bölümü, 
aysehana@yahoo.com 



Ç.Ü. Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, Cilt 22, Sayı 2, 2013, Sayfa 427-450 

428 

 

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.GiriĢ 

 

Modern kurumsal dünyada, bir kiĢinin birden fazla Ģirkette görevli olması veya 

birden fazla yerde yönetim kurulu üyesi olması ya da tam zamanlı olarak birden fazla 

mesleği yerine getirmesi olağandır. Böyle kiĢiler ikili veya çoklu memur veya 

yöneticiler olarak adlandırılmaktadır (Wells, 2000: 561). Bir firmada genel müdürün 

aynı zamanda yönetim kurulu üyesi olmasının veya yönetim kurulu üyesinin, baĢka 

firmalarda da yönetim kurulu üyelikleri olmasının veya bir yöneticinin birden fazla 

firmaya hizmet vermesinin, firma performansına, iflas riskine, satın almaya, 

çeĢitlendirmeye etkisi gibi konular özellikle yabancı finans yazınında ilgi çeken ve 

araĢtırılan konulardır. Son yıllarda firmalarda uygulanmaya baĢlanan kurumsal 

yönetimin (corporate governance) bunda önemli bir payı olduğu düĢünülmektedir 

(Ferris ve Jagannathan, 1999: 31; Aygün ve Ġç 2010: 192; Kiel ve Nicholson, 2006: 

530).  

Normatif kurallar, herhangi bir kiĢinin yöneticilik sayısını sınırlandırmanın, 

onun üstlendiği iĢ yüküne bağlı olduğuna iĢaret etmektedir (Kiel ve Nicholson, 2006: 

530). Herhangi bir yöneticinin üstlenebileceği yöneticilik sayısını, firma büyüklüğü, 

yönetim kurulunun büyüklüğü, firma performansı ve büyüme fırsatlarının etkilediği 

belirtilmektedir (Ferris ve Jagannathan, 1999: 31). 
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Çoklu yönetimin lehinde ve aleyhinde görüĢler vardır. Aleyhinde görüĢ 

bildirenlere göre; çoklu yönetimde en yaygın sorun iĢlerin yapılması için yeterli 

zamanın bulunamamasıdır. Bu nedenle Ġngiltere gibi bazı ülkeler bu tip 

görevlendirmelere sınırlandırma getirmektedir. Hatta yöneticilerin kendileri de, bu 

konuda bir sınırlama gerektiğine inanmaktadırlar (Kiel ve Nicholson, 2006: 531). Çoklu 

yönetim karĢıtlarına göre, çoklu yönetim yeteneklere göre yönetici atamaktan ziyade 

kayırmacılıkla atamayla ilgilidir. ÇatıĢan çıkarlar ve bölünmüĢ sadakat en önemli 

sorundur (Nathanson ve Payne, 2011:75). Ayrıca birden fazla yöneticilik görevi 

olanların yönettikleri firmaların çıkarlarını etkin bir Ģekilde korumada yetersiz 

kalabileceklerine de inanılmaktadır (Ferris ve Jagannathan, 2001:  31). Vekalet teorisine 

göre, genel müdürün aynı zamanda yönetim kurulu baĢkanı olması yönetim ve kontrol 

ayırımı ilkesiyle ters düĢmektedir ve kaçınılması gereken bir durumdur. Türkiye‟de 

yapılan bir araĢtırmada bu ikililiğin firma performansını negatif etkilediği bulunmuĢtur 

(Aygün ve Ġç 2010:193). Diğer yandan çoklu yönetimin aĢırı iĢ yükü ve meĢguliyet 

nedeniyle, yöneticilerin firma performansına zarar verebileceği, yönetimin kalitesini 

düĢürebileceği belirtilmektedir. Çoklu yöneticilerin aĢırı iĢ yükü yanı sıra sınırlı dikkat 

kapasiteleri ve zamanlarının bulunması nedeniyle, stratejik konularda doğru kararlar 

alabilme yetenekleri zayıflamaktadır (Ahn, Jiraporn ve Kim, 2010: 2011). Çoklu 

yönetimin lehinde görüĢ belirtenlere göre; ikili veya çoklu yönetim firma performansını 

artırmaktadır. Temsil teorisine göre, çoklu yönetim, etkili bir liderlik yaratacak, bu da 

etkili ve hızlı karar alma süreçlerine yol açacaktır (Aygün ve Ġç, 2010: 193). DıĢ 

kaynakları eĢgüdümlü bir Ģekilde yönetebilme mekanizması/yolu olarak çoklu yönetimi 

destekleyen bir gelenekten de söz edilmektedir (Kiel ve Nicholson, 2006: 530). Çoklu 

yöneticilik görevleri olanların süper yetenekleri ve tecrübeleri olduğu, bu nedenle talep 

gördüğü görüĢünü taĢıyanlar da bulunmaktadır. Bu görüĢtekiler, yönetim görevi sayısını 

sınırlandırmanın, nitelikli yönetici kıtlığını artıracağını, daha az yetenekli ve tecrübeli 

yöneticiler ile çalıĢmanın, firma performansını olumsuz etkileyen bir sonuç yaratacağını 

savunmaktadırlar.  Ayrıca çoklu yöneticilerin tecrübelerini aktardıkları için yararlı 

kurumsal yönetim (yönetiĢim) uygulamalarının yaygınlaĢmasını sağladıkları ifade 

edilmektedir (Nathanson ve Payne, 2011:76). Çoklu yönetimin hem fırsat hem de tehdit 

unsuru olabileceği de değerlendirilmektedir. Fırsatlar; deneyim elde etme, ün kazanma, 

önemli kaynaklara eriĢim, meĢruiyet Ģeklinde sıralanırken; iĢ yükünün önemli ölçüde 

artması nedeniyle yöneticilik görevlerini gereğince yerine getirememe riski, tehdit 

olarak görülmektedir (Voordeckers, Steijvers ve Mercken, 2008:2). 

Türkiye‟de yönetim ve örgüt yazınında çoklu yönetimi inceleyen bir 

araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Finansman yazınında ikili yönetimle (genel müdürün aynı 

zamanda yönetim kurulu baĢkanı olması) ilgili araĢtırmalara azda olsa rastlanmıĢtır 

(Aygün ve Ġç, 2010).  

Türkiye‟de üniversiteler çoklu yönetimin sıkça rastlanabildiği kurumlardır. 

Türkiye‟de üniversite akademik yöneticileri; alt kademelerde kısmen seçimle, yukarı 

doğru gittikçe atama yolu ile görevlendirilmektedir. 2547 sayılı Yükseköğretim 

kanununda üniversite yöneticileri rektör, dekan, enstitü müdürü, yüksekokul müdürü ile 

bölüm, anabilim dalı ve ana sanat dalı baĢkanı Ģeklinde sıralanmaktadır. Bu kurumlarda 

dekanlar rektörün önerisi üzerine Yükseköğretim Kurulunca, müdürler ise dekanın 

önerisi üzerine veya doğrudan rektör tarafından atanabilmektedir. Bölüm baĢkanları 

dekan veya müdürün önerisi üzerine rektör tarafından atanmaktadır 
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(http://www.yok.gov.tr). Üniversitelerde çoklu yönetim görevleri, genellikle sözü edilen 

pozisyonlarda görülmektedir. Örneğin; rektör yardımcısının aynı zamanda bir fakülte 

dekanı, bir fakültede bölüm baĢkanı olan bir öğretim üyesinin bir meslek 

yüksekokulunda müdür veya bir müdür aynı zamanda dekan yardımcılığı görevinde de 

bulunabilmektedir. Bu çalıĢmada, üniversitelerde sıkça rastlanan çoklu yönetimin 

avantaj ve dezavantajları ile nedenleri ortaya konulmaya çalıĢılmaktadır.   

 

2.AraĢtırmanın Amacı 

            

              Üniversiteler giderek büyümekte, yönetim pozisyonları çoğalmakta, bu 

pozisyonlarda yer alabilecek öğretim üyesi sayısı da artmaktadır. Bununla birlikte çoklu 

yönetim uygulaması hemen hemen her üniversitede rastlanır bir durum olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Üniversitelerde aynı birimde iki yönetim görevi üstlenilmesi olağandır. 

Örneğin ĠĠBF dekanının aynı zamanda alanı olan iĢletme bölüm baĢkanı olması. Bu 

araĢtırmada çoklu yönetim, bir kiĢinin aynı kurumda birden fazla farklı yerlerde 

yönetim pozisyonlarında bulunması durumu olarak tanımlanmıĢtır.  Bu bağlamda, 

birden fazla yönetim görevi olan kiĢiler de çoklu yönetici olarak adlandırılmıĢtır.  

Üniversitelerde akademik yöneticilerde rastlanan çoklu yönetim uygulaması, 

yönetimde etkinliğin sağlanabilmesi açısından, irdelenmesi ve tartıĢılması gereken, 

üzerinde düĢünülmeye değer bir konudur. Bu nedenle araĢtırmanın amacı, 

üniversitelerde çoklu yönetimin nedenlerini, avantaj ve dezavantajlarını yöneticiler, 

yönetici yardımcıları ve çalıĢanlar perspektifinden belirlemeye çalıĢmaktır. Bu 

doğrultuda yanıtları bulunmaya çalıĢılan araĢtırmanın soruları, aĢağıda ifade edilmiĢtir: 

 Çoklu yönetimin nedenleri nelerdir? 

 Çoklu yönetimin avantajları nelerdir? 

 Çoklu yönetimin dezavantajları nelerdir?  

AraĢtırmanın üniversite üst yönetimine, çoklu yönetici atamalarının sonuçları 

hakkında bilgi sağlayacağı, bu uygulamanın avantaj ve dezavantajları dikkate alınarak 

çoklu yönetimin yeniden gözden geçirilebileceği düĢünülmektedir. Ayrıca dolaylı 

olarak daha kurumsal ve katılımcı bir yönetim anlayıĢının geliĢimine katkı sağlaması da 

olasıdır. 

 

3.AraĢtırmanın Yöntemi 
 

 AraĢtırmanın verileri, “görüĢme formu yaklaĢımı” yöntemiyle elde edilmiĢtir. 

GörüĢme formu yöntemi benzer konulara yönelmek yoluyla değiĢik kiĢilerden aynı tür 

bilgilerin alınması amacını taĢır. Belirli bir forma dayalı görüĢme, farklı bireylerden 

daha sistematik ve karĢılaĢtırılabilir bilgi edinmeyi olanaklı kılar. Önceden hazırlanmıĢ 

sorular yanı sıra daha ayrıntılı bilgi almak için ek sorular sorulabilir (Yıldırım ve 

ġimĢek, 2008:122).  

AraĢtırmanın evrenini, bir kamu üniversitesinde çoklu yönetimin söz konusu 

olduğu akademik birimler oluĢturmaktadır.  Bu araĢtırmanın yürütüldüğü sıralarda 

(Nisan-Haziran 2012) söz konusu üniversitede fakülte, yüksekokul, meslek 

yüksekokulu ve enstitülerin toplamı 41 olup; bunun 8‟inde çoklu yönetim uygulaması 

söz konusudur. Yedi yönetici iki farklı, bir yönetici ise dört farklı yerde yöneticilik 

http://www.yok.gov.tr/
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yapmaktadır. Dolayısıyla çoklu yönetimden etkilenen 18 birim bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın evrenini, bu birimlerin yöneticileri, bu yöneticilerin yardımcıları, birimde 

görevli akademik ve idari personel oluĢturmaktadır. GörüĢmeler 8 yöneticinin yanı sıra, 

14 yönetici yardımcısı, 58 akademik ve 41 idari personel olmak üzere toplam 99 kiĢi ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ayrıca konu ile ilgili olarak rektör ve üç rektör yardımcısının 

görüĢleri de alınmıĢtır. GörüĢmeler, 9 Nisan - 15 Haziran 2012 tarihleri arasında 

yönetici ve yönetici yardımcılarıyla bireysel, akademik ve idari personelle de genellikle 

grup görüĢmesi Ģeklinde yapılmıĢtır. 

 

     Tablo.1 

     Görüşme Yapılan Birimler ve Çalışan Sayısı 

 
# Çoklu Yönetim Görevleri Personel sayısı GörüĢülen kiĢi sayısı 

Aka-

demik 

Ġdari Yönetici 
Yardımcısı 

Aka-

demik 

Ġdari 

1 ĠletiĢim fakültesi dekanı 16 6 2 4 2 

FEF Psikoloji bölümü baĢkanı 8 - - 4 - 

2 Sağlık hizmetleri MYO müdürü 7 5 2 2 2 

Bio-Ġstatistik ve Tıbbi BiliĢim A.B.D. BaĢkanı 4 - - 2 - 

3 Takı Teknolojisi ve Tasarımı YO Müdürü 4 2 - 4 2 

Güzel Sanatlar Enstitüsü Müdürü                                                     - 1 - - 1 

Heykel Bölüm BaĢkanı                                                                     6 - - 2 - 

Sahne Sanatları Bölüm BaĢkanı                                                        4 - - 1 - 

4 Rektör Yardımcısı - 4 - - 4 

Ġngiliz Dili ve Edebiyatı Bölüm BaĢkanı                                           10 - 2 3 - 

5 Sağlık Yüksekokulu Müdürü                                                           16 5 2 8 2 

Göğüs Hastalıkları Anabilim Dalı BaĢkanı                                        5 - - 2 - 

6 Genel Sekreter                                                                                     - 4 1 - 4 

Beden Eğitimi ve Spor Yüksekokulu Müdürü                                 14 7 1 4 4 

7 ABC MYO (uzaktan eğitim) Müdürü                                              6 12 2 2 8 

Fizik Bölüm BaĢkanı                                                                          14 - 1 4 - 

8 XYZ Uyg. Tek. ve ĠĢletmecilik YO Müdürü              8 5 1 4 4 

ĠĠBF Dekan Yardımcısı                      43 10 - 12 8 

Toplam 165 59 14 58 41 

                                                                                        
 Açık uçlu olarak hazırlanan görüĢme sorularına verilen yanıtlar, kodlamaya 

dayalı içerik analizine (tümevarımcı analiz) tabi tutulmuĢtur. Kodlama, verilerin içerik 

analizine tabi tutulması ve veriler arasında yer alan anlamlı bölümlere (bir kelime, 

cümle, paragraf gibi) isim verilmesidir. Verilerin kodlar aracılığıyla kategorize edilerek 

temaların bulunması, bu temalara göre düzenlenerek betimlenmesi ve bulguların 

yorumlanması içerik analizinin önemli aĢamalarıdır (Yıldırım ve ġimĢek 2008: 228-

239). Ġçerik analiziyle, birbirine benzeyen veriler belirli kodlar ve temalar çerçevesinde 

bir araya getirilmiĢ,  (kategorize edilmiĢ) ve yorumlanmıĢtır. Kodlamanın geçerliliğini 

güçlendirmek amacı ile iki akademisyene de kodlama yaptırılmıştır
2
. AraĢtırmacının 

                                                 
2
 Prof. Dr. AyĢe BALCI KARABOĞA(Mersin Üniversitesi Eğitim Fakültesi Eğitim Bilimleri Bölümü 

Öğretim Üyesi) 

    Yrd. Doç. Dr. Sıddıka GĠZĠR (Mersin Üniversitesi Eğitim Fakültesi Eğitim Bilimleri Bölümü Öğretim 

Üyesi 



Ç.Ü. Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, Cilt 22, Sayı 2, 2013, Sayfa 427-450 

432 

 

kendisinin ve iki akademisyenin yaptığı kodlamaların tutarlılığının %80 oranında 

yüksek olduğu görülmüĢtür0). AraĢtırmada yüzdelik hesaplamalar kelime tekrar 

sayısına göre yapılmıĢ ve yorumlanmıĢtır. 

 

4.AraĢtırmanın Bulguları 

 

4.1.Yönetici ve Yönetici Yardımcılarının Profili 

 

 ÇalıĢmaya katılan yöneticilerin demografik özelliklerine bakıldığında; 2‟si 

kadın 6‟sı erkektir. Hizmet yılı 16-31 yıl arasında değiĢmekte olup 6‟sı profesör, 2‟si 

doçent unvanını taĢımaktadır. YaĢ aralığı 40-65‟tir. 

AraĢtırmaya katılan yönetici yardımcılarının demografik özelliklerine 

bakıldığında; 8‟i kadın 6‟sı erkektir. YaĢ aralığı 31-55 arasında değiĢmektedir. En az 16 

hizmet yılına sahip bulunmaktadırlar. Unvanlara göre dağılım, 2 profesör, 5 doçent, 3 

yardımcı doçent, 4 öğretim görevlisi Ģeklindedir.  

AraĢtırmada yönetici dıĢındaki akademik ve idari personelin demografik 

bilgileri alınmamıĢtır. Bunun nedeni, araĢtırmaya samimi düĢüncelerini aktarmalarını 

sağlamaktır. 

 

4.2.Çoklu Yönetimin Nedenleri 

 

4.2.1.Yöneticilere Göre Çoklu Yönetimin Nedenleri 

 

 Çoklu yöneticilere, kendilerine birden fazla yönetim görevi verilmesinin 

nedenleri sorulmuĢ, verilen yanıtlar incelenerek anlamlı bölümlere ayrılmıĢ ve 

kodlanmıĢtır. Kodlamada kullanılan kavramlar verilerin içinden yararlanılarak 

türetilmiĢtir. Kodlar iki ana tema altında sınıflandırılmıĢtır. Bunlar; güven ve zorunluluk 

Ģeklindedir. Tablo 3‟den de görülebileceği gibi katılımcıların geneli çoklu yönetimin 

nedenini güven (%70) olarak göstermiĢtir. Diğer neden %30 oranla zorunluluk olarak 

ortaya çıkmıĢtır.  Bu temaların açıklamaları aĢağıda yer almaktadır: 

 

      Tablo.2 

      Yöneticilere Göre Çoklu Yönetimin Nedenlerine İlişkin Dağılım 

 

Çoklu Yönetimin Nedenleri n % 

1.GÜVENMEK 15 70,0 

Tanımak (huy, kiĢilik, yaklaĢım v.b.)    6 40,0 

Ġyi Ġnsan iliĢkileri (Uyumlu, iletiĢimi iyi) 4 26,7 

Bilgili, yeterli ve deneyimli olmak 3 20,0 

Sorun götürmemek         2 13,3 

2.ZORUNLULUK 6 30,0 

HiyerarĢik unvan koĢulu   2 33,3 

Üst yönetimin isteği 2 33,3 

Kimsenin idari görev almak istememesi   2 33,3 
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1-Güvenmek: AraĢtırmaya katılan yöneticiler, üst yönetimce kendilerine 

birden fazla yöneticilik görevinin verilmesinde en belirleyici faktörün “güven” 

olduğunu düĢünmektedirler. Katılımcılar güveni; kiĢinin o iĢi yapabileceğine ve 

kurumun emanet edilebileceğine iliĢkin üst yönetimin inancı olarak betimlemektedir. 

Güven teması altında; sırasıyla kiĢiyi tanımak, iyi insan iliĢkileri, bilgili ve deneyimli 

olmak, sorun götürmemek kodları yer almaktadır. Bunlar, güvenin oluĢmasında önemli 

etkiye sahiptir. Bu çerçevede üst yönetimin, görevlendireceği Ģahsın huyunu, kiĢiliğini, 

bakıĢ açısını, yaklaĢımını ve katkısını bilmesi önemli bulunmaktadır. Bunun yanı sıra 

insan iliĢkilerinde iyi olmak da güven yaratmaktadır. Bununla kastedilen astları ve 

üstleriyle uyumlu çalıĢmak ve iyi iletiĢim kurmaktır. Katılımcılar, yasa, yönetmelik ve 

mevzuat ile teknik konularda bilgili olmanın ve geçmiĢte idari görevler yapmıĢ 

bulunmanın da tercih nedeni olduğuna iĢaret etmiĢlerdir.  

Üstlere sorun götürmemek, problem çıkarmamak diğer bir neden olarak 

gösterilmiĢtir. 12 yıldır çoklu yöneticilik yapan biri “Çaresiz kaldığım zamanlar dıĢında 

yukarıya hiçbir zaman sorun taĢımadım” diyerek bunun önemli bir özellik olabileceğini 

belirtmiĢtir. 

2-Zorunluluk: AraĢtırmaya katılan yöneticiler,  ilgili alanda baĢka Profesör 

(dekanlık ve bölüm baĢkanlığı için) olmamasını zorunlu neden olarak görmektedirler. 

Ayrıca bazı katılımcılar,  diğer öğretim üyelerinin görev almak istememelerini zorlayıcı 

neden olarak görmektedir. Üst yönetimin isteği karĢısında görevi reddedememek de 

zorunlu nedenler arasındadır. Bir yönetici “Bazı görevleri almama yönünde sözler sarf 

ettim. Rektörün „ben sizin yapmanızı istiyorum. Benim için 2 saat fazla çalıĢmanı 

istiyorum. Size güveniyorum‟ deyince bir Ģey diyemedim”. ġeklindeki ifadesi Rektörün 

istemesinin önemini göstermektedir. 

 

4.2.2.Yönetici Yardımcılarına Göre Çoklu Yönetimin Nedenleri 

 

Çoklu yöneticilerin yardımcılarına, yöneticilerine birden fazla yönetim görevi 

verilmesinin nedenleri sorulmuĢ; verilen yanıtlar, içerik analiziyle anlamlı bölümlere 

ayrılarak kodlanmıĢtır. Bu kodlar arasındaki ortak yönlerden yola çıkarak tematik 

kodlama yapılmıĢ ve kodlar dört ana tema altında toplanabilmiĢtir. Bunlar; güvenmek, 

ödüllendirmek, kontrol sağlamak ve zorunluluk. Bunların izahı aĢağıdaki gibidir.    
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         Tablo.3 

         Yönetici Yardımcılarına Göre Çoklu Yönetimin Nedenlerine İlişkin Dağılım 

 

Çoklu Yönetimin Nedenleri n % 

1.GÜVENMEK 15 71,4 

Tanımak (huy, kiĢilik, yaklaĢım v.b.)    9 47,4 

BaĢarılı ve deneyimli bulmak 4 21,1 

Uyumlu kiĢilik 3 15,8 

Yukarıya sorun götürmemek         3 15,8 

2.ÖDÜLLENDĠRMEK 2 9,5 

Destek verenleri ödüllendirmek 1 50,0 

Yakın çevreye mevki sağlamak 1 50,0 

3.KONTROL SAĞLAMAK 2 9,5 

Kontrolü elde tutmak 2 100,0 

4.ZORUNLULUK 2 9,5 

Ġlgili alanda baĢka profesörün olmaması     1 50,0 

Kurumun yeni yapılanması 1 50,0 

 

1-Güvenmek: Güvenmek çoklu yöneticilerde olduğu gibi çoklu yönetici 

yardımcılarının değerlendirmelerinde de en belirleyici neden olarak ortaya çıkmıĢtır. 

Yönetici yardımcılarının güvenmek ile kastettikleri; üst yönetimin çoklu yöneticileri 

kiĢilik ve akademik olarak yeterli bulmaları ve kendilerini her ortamda 

destekleyeceklerine iliĢkin inanca sahip olmaları durumudur. Bu kapsamda üst 

yönetimin; öncelikle kiĢiliğini, huyunu, iliĢkilerini ve yaklaĢımlarını bildikleri, uyumlu 

ve yukarıya sorun götürmeyecek veya sorunun kaynağı olmayacak kiĢilere ve baĢarılı 

ve deneyimli buldukları Ģahsiyetlere güven duymakta oldukları belirtilmektedir. Bir 

yönetici yardımcısının Ģu ifadeleri, kiĢiyi tanımanın neden güven duymada en belirleyici 

unsur olarak ortaya çıktığını açıklamaktadır. 

 “Tanıdıkları ve güvendikleri birini tercih ediyorlar. Çünkü tanımadıkları 

insanları tanımak zaman ister. Bu kiĢilere görev vermek risklidir. Dolayısıyla kolay ve 

pratik bir yol, tanıdık-bildik insanları görevlendirmek. Ayrıca kontrol edilmesi, daha 

kolay.” 

2-Ödüllendirmek: Ödüllendirmek, yakın çevreye fayda sağlamak anlamında 

kullanılmıĢtır. Yakın çevre, iĢ ve özel iliĢkiler sonucunda yönetime bağlı ve destekleyici 

oldukları algısı yaratanlardır. Yönetici yardımcılarının üzerinde durdukları diğer bir 

neden de üst yönetimin yönetici atamalarında, idareye yakınlık ve özel iliĢkilere yer 

verildiği hususudur. Seçimler de oy vermemenin yöneticilik konusunda bütün 

özellikleri taĢımasına rağmen o kiĢinin gözden çıkarılması anlamına geldiği, oy 

vermenin güven uyandırıcı etki yarattığı ve o kiĢilerin ödüllendirilmesi gerektiğinin 

düĢünüldüğünü ifade eden katılımcılar olmuĢtur. 

3-Kontrol Sağlamak: Bazı katılımcılar, üst yönetimin olabildiğince az sayıda 

yönetici ile muhatap olma isteğinde olduklarını, bu yüzden bir yöneticiye birden fazla 

görev yüklediklerini belirterek, böylece daha rahat kontrol, düzen  ve karar alımı 

sağlanabileceği görüĢünü taĢımaktadır.  

4-Zorunluluk: Kadroda yeteri kadar profesör, doçent ya da yardımcı doçent 

bulunmaması durumunun ya da yeni kurulan birim olmasının zorlayıcı nedenler 

olabileceği düĢünülmektedir.  
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4.2.3.ÇalıĢanlara Göre Çoklu Yönetimin Nedenleri 

 

Çoklu yönetimin olduğu birimdeki akademik ve idari personele, çoklu 

yönetimin nedenleri sorulmuĢ, alınan yanıtlar incelenerek kodlanmıĢ, kodlar dört ana 

tema altında sınıflandırılmıĢtır. Bunlar; güvenmek, ödüllendirmek, kontrol sağlamak ve 

kurumsallaĢamamak Ģeklidedir. Ġlk üç tema yönetici yardımcılarının temalarıyla aynı 

çıkmıĢtır. Kelime tekrar sayısından güvenmek yine en belirleyici neden olarak ortaya 

konmuĢtur.  Bunların açıklaması aĢağıdaki gibidir. 

1-Güvenmek: ÇalıĢanların değerlendirmelerinde de çoklu yönetimin en 

belirleyici nedeni (%76)güven ya da tersinden bakılırsa diğerlerine güvenmemek olarak 

ortaya çıkmıĢtır.  AraĢtırmaya katılan idari ve akademik personel güveni, üst yönetimin 

kiĢiyi „benim adamım‟ diye algılaması durumu olarak betimlemektedirler. BaĢka bir 

anlatımla; sorun getirmeyen, uyumlu, üstten gelen talep ve kararları reddetmeyen, yeri 

geldiğinde muhalif görüĢ belirtmeyen, üstlerle iyi geçinen ve onlara baĢarılı olduklarını 

hissettiren kiĢiler güven duyulan kiĢiler olarak tarif edilmiĢtir. Katılımcıların geneli, bu 

tanım dıĢında kalanlar ile henüz üstlerce tanınmamıĢ olanların yönetime aday olarak 

görülmediğini, bunun da üstlerin değerlendirmesine göre seçeneksizlik algısı yarattığını 

düĢünmektedir. Bir katılımcının “Diğerlerinin yeteneklerini araĢtırmak yerine kendi 

tanıdıkları ve güvendikleri veya tanıdık ve güvendikleri kiĢilerin önerileri temel alınarak 

atamalar yapılıyor” Ģeklindeki ifadesi çalıĢanların genel görüĢünü yansıtmaktadır.  

Tanımanın yanı sıra uyum ve onay davranıĢı göstermek güven duyulmasında 

diğer önemli etken olarak gösterilmiĢtir. Kendi birimindeki sorunları kendi içinde 

çözen, yukarıya sorun bildirmeyen ve iĢi yapabileceğine inanılması da güvenilmesi ve 

tercih edilmesinde rol oynayan diğer unsurlar olarak belirtilmiĢtir.  

 

           Tablo.4 

           Çalışanlara Göre Çoklu Yönetimin Nedenlerine İlişkin Dağılım 

 

Çoklu Yönetimin Nedenleri n % 

1.GÜVENMEK 56 75,7 

Tanımak (huy, kiĢilik, yaklaĢım v.b.)    24 42,9 

Uyumlu olması 19 33,9 

Yukarıya sorun götürmemek         7 12,5 

ĠĢ yapabileceklerine inanmak         6 10,7 

2.ÖDÜLLENDĠRMEK 9 12,2 

Destek verenleri ödüllendirmek 6 66,7 

Yakın çevreye mevki sağlamak 3 33,3 

3.KONTROL SAĞLAMAK 5 6,8 

Kontrolü elde tutmak 5 100,0 

4.KURUMSALLAġAMAMAK 4 5,4 

Yönetici atama ölçütlerinin olmaması     2 50,0 

Profesyonel düĢünememek 2 50,0 

 

2-Ödüllendirmek: Çoklu yönetim uygulamasında, destekleyici ve katkı 

sağladıklarını (ADEK, Kalite Koordinatörlüğünde hizmet etmek gibi) düĢündükleri ve 

yakın iliĢkiler içinde oldukları kiĢilere fayda sağlamak (saygınlık, maddi menfaat, güç, 

onurlandırmak gibi) amacının da bir neden olabileceğini düĢünen katılımcılar olmuĢtur. 
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Bir katılımcı “Rektörlük seçimlerinde önemli rol oynayanların bu gün yönetim 

görevlerinde olmasının tesadüfî olmadığını düĢünüyorum. ” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢtir. 

3-Kontrol Sağlamak: Çoklu yönetimin, yönetim iĢini az ve dar tutmak 

anlamına geldiğini, daha merkezi ve hiyerarĢik bir yapı oluĢturulduğu, bunun da 

kontrolü ve idareyi kolaylaĢtırdığı ve üst yönetimin her Ģeyden haberdar olmasını 

sağlayan bir yol olduğunu düĢünen katılımcılar da olmuĢtur. Bir çalıĢan, “çoklu 

yönetimle üst yönetim dar ve bildik bir çevreyle hareket etmekte, bu da her Ģey 

kontrolüm altında algısı yaratmaktadır” Ģeklinde farklı bir görüĢ belirtmiĢtir. 

4-KurumsallaĢamamak: Çok azda olsa çoklu yönetimin nedenleri arasında 

kurumsallaĢmamıĢ olmayı gösterenler olmuĢtur. Yönetim görevinin görev tanımının 

olmaması, yönetimin herkes tarafından yapılabilir bir iĢ olarak görülmesi, atama 

kriterlerinin belli bir standardının olmaması, özel yeteneklerden ziyade kiĢisel iliĢkilerin 

ön plana çıkması kurumsallaĢamamanın sonuçları olarak görülmüĢ ve çoklu yönetimin 

nedenlerinden biri olarak gösterilmiĢtir. 

 

4.3. Çoklu Yönetimin Avantajları 

 

4.3.1.Yöneticilere Göre Çoklu Yönetimin Avantajları 

 

Yöneticilere, çoklu yönetimin avantajları sorulmuĢtur. Buna göre, yöneticilerin 

ikisi “kesinlikle hiçbir avantajının olmadığını” belirtirken üçü “aslında bir avantajı yok‟ 

belki bilgi ve deneyim aktarımı olabilir” görüĢünü taĢımaktadır. Avantajı olduğunu 

belirten üç yöneticinin açıklamaları kodlamaya tabi tutulmuĢtur. Kodlar tematik olarak; 

kurumsal avantajlar ve kiĢisel avantajlar Ģeklinde sınıflandırılmıĢtır.  

 

        Tablo.5 

        Yöneticilere Göre Çoklu Yönetimin Avantajları 

 

Çoklu Yönetimin Avantajları n % 

1.KURUMSAL AVANTAJLAR 6 75,0 

Deneyim aktarımı 3 50,0 

ĠliĢkiler ağının (çevre) geniĢlemesi  

Farklı birimleri tanıma/karĢılaĢtırma   

2 

1 

33,3 

16,7 

2.KĠġĠSEL AVANTAJLAR 2 25,0 

Saygınlık  1 50,0 

KiĢisel geliĢim/özgüven 1 50,0 

 

1-Kurumsal Avantajlar: Çoklu yöneticiler (3kiĢi) birden fazla yerde 

yöneticilik yapmanın kurumsal açıdan avantajlarının; bilgi ve deneyim aktarımı, 

iliĢkiler ağından yararlanma ve farklı birimleri tanıma/karĢılaĢtırma olabileceğini 

düĢünmektedirler. Deneyim aktarımı; sorun çözme, çatıĢma çözme, rutini öğrenme, yeni 

uygulamaları diğer birime de taĢıma Ģeklinde olabileceği belirtilmiĢtir. Farklı birimlerde 

yöneticiliğin, iç ve dıĢ çevre öğeleriyle iliĢkiler ağının geniĢlemesine, bunun da bazı 

sorunların iliĢkiler ağını kullanarak çözmeye katkı sağladığı düĢünülmektedir. 

Yöneticilerden biri, idareciye en fazla iki görev verilebileceğini onun da ancak hizmet 
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alanlarının aynı olması durumda isabetli olabileceğini, aksi halde verimsizliğin 

kaçınılmaz olduğunu belirtmiĢtir.  

2-KiĢisel Avantajlar: Sadece iki katılımcı, çoklu yönetimin kiĢisel olarak 

saygınlık sağladığı ve farklı perspektiflerden bakabilme becerilerini, sorun ve çatıĢma 

çözme becerilerini geliĢtirdiği yönünde görüĢ bildirmiĢtir. Yöneticiler fikirlerini farklı 

platformlarda ifade edebilme olanağının sağlanması yani aynı zamanda senato, yönetim 

kurulu üyeliği ya da temsilciliği görevlerinin olmasını kiĢisel geliĢim/özgüven sağlar 

Ģeklinde yorumlamaktadırlar. Her farklı yöneticilik görevinde yoğun insan iliĢkileri 

yaĢamanın kurumun bütününü tanıma açısından oldukça önemli olduğunu, her kiĢinin 

huyunun, düĢüncesinin, farklılıklarını aynı potada yoğurmanın tecrübe kazandırdığını 

böylelikle kiĢisel geliĢim sağladığı belirtilmektedir.  

 

4.3.2. Yönetici Yardımcılarına Göre Çoklu Yönetimin Avantajları 

 

Çoklu yönetim görevinde bulunanlar, 14 yardımcıya sahiptir. Bu yardımcılara, 

çoklu yönetimin avantajları sorulduğunda, geneli hiçbir avantajı olmadığını beyan 

etmiĢtir. Kalan 6 yönetici yardımcısının açıklamaları kodlanarak, Tablo 6‟daki gibi tek 

bir tema altında toplanmıĢtır. 

 

           Tablo.6 

           Yönetici Yardımcılarına Göre Çoklu Yönetimin Avantajları 

 

Çoklu Yönetimin Avantajları n % 

KURUMSAL AVANTAJLAR 12 100,0 

Bilgi ve deneyim aktarımı 6 50,0 

Üst yönetime yakınlık    3 25,0 

Birimler arası iĢbirliği 2 16,7 

Farklı bakıĢ açısı getirmesi 1 8,3 

 

Kurumsal Avantajlar: Yönetici yardımcıları, çoklu yönetimin akla 

gelebilecek avantajının,  farklı birimlerdeki rutin iĢleyiĢ ve yeni uygulamalar konusunda 

edinilen bilgi ve deneyimin aktarımı olabileceğini düĢünmektedirler. 3 yönetici 

yardımcısı ayrıca çoklu yöneticilerin üst yönetime yakın olmalarının gücü ile 

bulundukları birimin ihtiyaçlarına daha rahat kaynak (akademik kadro, idari personel, 

araç-gereç, sınıf ve içerden öğretim elemanı temini gibi) yaratıyor olmaları, iĢlerin hız 

kazanmasını sağlamaları, stratejik hedeflerin kavranması ve bölüm içi düzenlemenin 

hızla gerçekleĢtirilmesini avantaj olarak görmektedirler.  Bazı yönetici yardımcıları 

baĢlangıçta,  yöneticilerinin üst yönetime yakın olmasının birimlerine önemli avantajlar 

sağlayabileceğini düĢündüklerini, ancak zaman içinde bekledikleri gibi olmadığını 

belirtmiĢlerdir. Yönetime yakınlıkla kastedilen çoklu görevlendirilen kiĢinin üst 

yönetimle iliĢkilerinin güçlü olması durumudur. Birimler arası iĢbirliği daha ziyade 

Kalite sistemi, ADEK gibi uygulamalar hakkında bilgi alıĢ-veriĢi, sempozyum gibi 

aktivitelerde destek alma Ģeklinde olmaktadır. Bir yönetici yardımcısı, alan dıĢından 

birinin farklı bakıĢ açısı kattığı, kapalı yapının dıĢına çıkıldığı yönünde görüĢ 

belirtmiĢtir. 
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4.3.3.ÇalıĢanlara Göre Çoklu Yönetimin Avantajları 

 

GörüĢme yapılan 99 akademik ve idari personelin 51‟i çoklu yönetimin hiçbir 

avantaj sağlamadığı görüĢündedir. Arta kalan 48 kiĢinin yanıtları kodlanarak, kurumsal 

ve kiĢisel avantajlar Ģeklinde iki tema altında sınıflandırılmıĢtır. Kelime tekrar sayılarına 

göre yüzdelik hesaplamalar yapılmıĢtır. 

1-Kurumsal Avantajlar: Bazı çalıĢanlara göre, bir kiĢide çoklu yönetimin 

varlığı ilk etapta o kiĢinin üst yönetime yakın olan biri (yönetimin adamı) algısı 

yaratmaktadır. Bu da, çalıĢanlara üst yönetimle iliĢkileri güçlü olan bir yöneticinin, bu 

iliĢkileri kullanarak birime özellikle kaynak temini açısından önemli katkılar 

sağlayabileceğini düĢündürtmektedir. Dolayısıyla iliĢkiler ağı ile kastedilen baĢta üst 

yönetim olmak üzere üniversite içi ve dıĢı çevre gücüdür. Araç gereç temininde 

kolaylık, üniversite tesislerinin kullanım izninde kolaylık, öğretim elemanı ve derslik 

temininde kolaylık, sponsor bulmada kolaylık sağlandığı düĢünülmektedir.  

Çoklu yöneticiye bağlı birimdeki elemanların kendi aralarında, yeni 

uygulamalar ve iĢleyiĢle ilgili iletiĢim kurmaları ve bilgi alıĢ veriĢinde bulunmaları 

mümkün olmaktadır. ĠĢbirliği ise akademik etkinliklerde destek ile öğretim elemanı ve 

derslik temini konusunda olmaktadır. Çoklu yöneticinin bir yerde edindiği uygulama ve 

süreçlere iliĢkin bilgi ve deneyimi sorumlu olduğu diğer birime de aktarması avantajlar 

arasında belirtilmiĢtir. Yöneticinin uğrayacağı zaman dilimleri çalıĢanlarca bilindiği için 

imzalatılacak belgeler, konuĢulacak meseleler konusunda hazırlıklı ve planlı oldukları 

çok az personel tarafından dile getirilmiĢtir. Yine çok az sayıda personel, dıĢarıdan 

birinin farklı bakıĢ açısı getirdiği görüĢünü taĢımaktadır. 

 

          Tablo.7 

          Çalışanlara Göre Çoklu Yönetimin Avantajları 

 

Çoklu Yönetimin Avantajları n % 

1.KURUMSAL AVANTAJLAR 38 71,7 

Birimler arası bilgi alıĢveriĢi/ iĢbirliği 13 34,2 

ĠliĢkiler ağının (iç ve dıĢ çevre)  gücü   11 28,9 

Bilgi ve deneyim aktarımı 8 21,1 

Planlı olmaya zorlaması 3 7,9 

Farklı bakıĢ açısı getirmesi 3 7,9 

2.KĠġĠSEL AVANTAJLAR 15 28,3 

Güç ve saygınlık  7 46,7 

Maddi avantaj 4 21,7 

KiĢisel geliĢim 2 13,3 

Birim akademisyenlerine maddi avantaj        2 13,3 

 

2-KiĢisel Avantajlar: Az sayıda katılımcı çoklu yönetimin o kiĢiye statü, güç 

ve saygınlık sağladığı, yönetsel konularda, bilgi, beceri, görgü ve öz güven açısından 

geliĢim gösterdiğini düĢünmektedir. Ayrıca,  uzaktan eğitim, ikinci öğretim, yaz okulu 

uygulamalarından maddi avantajlar elde ettikleri düĢünülmektedir. Bir çalıĢan bu 

durumu, “Paranın döndüğü yerlerde herkes çeĢmenin baĢında oturmak istiyor” Ģeklinde 

ifade etmiĢtir. Yine çok az sayıda çalıĢan da çoklu yöneticinin, bazı akademisyenlere 
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ücretli ders ve sınav gözetmenliği Ģeklinde maddi avantajlar sağladığı ve bu Ģekilde 

kiĢisel iliĢkilerini güçlendirdiği yönünde görüĢ belirtmiĢtir. 

 

4.4.Çoklu Yönetimin Dezavantajları 

 

4.4.1. Yöneticilere Göre Çoklu Yönetimin Dezavantajları 

 

Çoklu yöneticilere çoklu yönetimin dezavantajları sorulmuĢ, yanıtlar 

incelenerek anlamlı bölümlere ayrılmıĢ kendi içinde anlamlı bütün oluĢturan bu 

bölümler kodlanmıĢtır. Kodlamada kullanılan kavramlar verilerin içinden yararlanılarak 

türetilmiĢtir. Kodlar; kurumsal dezavantajlar, kiĢisel dezavantajlar olmak üzere iki  tema 

altında kategorize edilmiĢtir. Kelime tekrar sayılarından yüzdelik hesaplamalar 

yapılmıĢtır. 

1-Kurumsal Dezavantajlar: Çoklu yönetim daha çok, iĢ, sorun, takip ve 

sorumluluk demektir. Bu algıyla yöneticiler “zaman yetmiyor”, “toplantılar çakıĢıyor”, 

zihin bölünüyor”, “aĢırı iĢ yükü” gibi ifadelerle kurumsal dezavantaj vurgusu 

yapmıĢlardır. Ancak genel kanı “iĢler bir Ģekilde yürüyor, biz çoklu görevlerimizi 

baĢarıyla yerine getiriyoruz, ama çok özverili çalıĢıyor, yoruluyoruz” Ģeklindedir. 

Dolayısıyla dezavantajının daha çok kiĢisel olduğunu düĢünmektedirler. 

 

          Tablo.8 

          Yöneticilere Göre Çoklu Yönetimin Dezavantajları 

 

Çoklu Yönetimin Dezavantajları n % 

1.KURUMSAL DEZAVANTAJLAR 6 26,3 

Zamanın yetmemesi 3 40,0 

Toplantıların çakıĢması    1 20,0 

Zihin bölünmesi 1 20,0 

AĢırı iĢ yükü 1 20,0 

2.KĠġĠSEL DEZAVANTAJLAR 14 73,7 

Yorgunluk  5 35,7 

Akademik faaliyetleri etkilemesi 4 28,6 

Özel yaĢantıyı etkilemesi 3 21,4 

Stres 2 14,3 

 

2-KiĢisel Dezavantajlar: Çoklu yönetim olağanüstü performans/çalıĢma 

gerektiriyor, bu da kiĢiyi fiziksel ve mental olarak yoran ve yıpratan bir etki yapıyor 

düĢüncesi genellenebilir. Yöneticilerin yarısı çoklu yönetimin, akademik görevlerini 

(ders, tez danıĢmanlığı gibi) sınırlamak zorunda bıraktığı, bilimsel yayın çalıĢmalarını 

azalttığını belirtmiĢlerdir. 3 yönetici çoklu yönetimin özel yaĢantılarını etkilediği, aile 

ve çocuklarına yeterince zaman ayıramadıkları, tatil yapamadıklarını dile getirmiĢlerdir.  

Yöneticilere, “Çoklu görevleri yetiĢtirebilmek için ne yapıyorsunuz?” Ģeklinde 

yöneltilen sonda sorusuna Ģu yanıtlar alınmıĢtır: 

 Yardımcılarına yetki devretmek, görevleri paylaĢtırmak, iĢe erken baĢlamak, 

akĢam geç çıkmak, zaman zaman dersleri asistanlara, toplantılara diğer öğretim 

üyelerini göndermek, yönetsel görevleri yardımcılarına paylaĢtırmak, çok 

çalıĢmak, e-mailden görüĢ almak. Bazı kararları elden almak. Çok gerekmedikçe 
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toplantı yapmamak. Az ders ve tez danıĢmanlığı yürütmek. Bilimsel çalıĢmaları 

asistan veya doktora öğrencileriyle birlikte yapmak. 

Çoklu yöneticilerin çoklu yönetime neden “hayır” diyemedikleri, ikinci sonda 

sorusu olarak sorulmuĢ ve Ģu yanıtlar alınmıĢtır: 

 Görevden kaçıyor algısı yaratmamak 

 Rektöre kabalık olacağını ve onu kırabileceğini düĢünmek 

 Lütuf olarak görmek/layık görülmek ve bundan onur duymak 

 Güveni boĢa çıkarmamak 

 Emir telakki etmek 

 

Çoklu yöneticilere yönetim dıĢındaki görevleri de sorulmuĢtur. Verilen 

yanıtlara göre, ders sayıları 4-25 saat arasında değiĢmektedir. En az üç kurul üyelikleri 

vardır. 1-2 arası değiĢen tez danıĢmanlıkları bulunmaktadır. Bazı yöneticilerin 

koordinatörlük, soruĢturmacılık gibi görevleri de bulunmaktadır. 

 

4.4.2. Yönetici Yardımcılarına Göre Çoklu Yönetimin Dezavantajları  

 

Çoklu yöneticilerin yardımcılarına çoklu yönetimin dezavantajları sorulmuĢ 

verilen yanıtlar içerik analizine tabi tutulmuĢtur. Düzenlenen kodlardan yöneticilerde 

bölünme ve yorgunluk, yönetici yardımcılarında motivasyon kaybı, yöneticilerde 

tanıma ve hakimiyet sorunu, iĢlerde aksama, yönetimde otorite boĢluğu kategorileri 

oluĢturulmuĢtur. 
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     Tablo.9  

     Yönetici Yardımcılarına Göre Çoklu Yönetimin Dezavantajları 

 

Çoklu Yönetimin Dezavantajları n % 

1.YÖNETĠCĠLERDE BÖLÜNME VE 

YORGUNLUK 

Yeterince zaman ayıramama 

Zihnin, enerji ve ilginin dağılması 

AĢırı yorgunluk 

Odaklanamama 

Sahiplenme/aidiyet düĢüklüğü 

Önceliklerin karıĢması 

14 
 

5 

2 

3 

2 

1 

1 

28,0 

 

35,7 

14,3 

21,4 

14,3 

7,1 

7,1 

2.YÖNETĠCĠ YARDIMCILARINDA 

MOTĠVASYON KAYBI 

12 24,0 

Yetkisiz sorumlu olmak 4 33,3 

Ġnisiyatif almaktan çekinmek    2 16,7 

Yönetici yardımcısı ile fakülte/yüksekokul 

     sekreteri arasındaki anlaĢmazlıkları artırması 

3 

 

25,0 

ĠĢ yükü artıĢı 2 16,7 

Bilimsel çalıĢmalara zaman ayıramama 1 8,3 

3.ĠġLERDE AKSAMA 12 24,0 

Sorunlara zamanında müdahale edememe  3 25,0 

ĠĢler ve imzaların bekletilmesi 2 16,7 

ĠĢlerin birikmesi, aceleye gelmesi 2 16,7 

Önemli kararların tartıĢılamaması 1 8,3 

YanlıĢ uygulamaların tekrarı 

Akademik faaliyetlerin aksaması 

2 

2 

16,7 

16,7 

4.YÖNETĠCĠLERDE TANIMA VE HAKĠMĠYET 

SORUNU 

9 18,0 

Yapıyı, kültürü, personeli bilememe 3 33,3 

Sorun/olaylara Ģahit olamama 2 22,2 

Alanı anlayamama  2 22,2 

Aksayan konuları görememe 1 11,1 

ĠĢ takibi yapamama 1 11,1 

5.OTORĠTE BOġLUĞU 3 6,0 

BaĢıboĢluk, gevĢeme ve disiplinsizlik 1 33,3 

Düzensizlik, çatıĢma ve karmaĢa 2 66,7 

 

1-Yöneticilerde Bölünme ve Yorgunluk: Yöneticilerde bölünme ve 

yorgunluk, yönetici yardımcılarının tamamının katıldığı bir dezavantajdır. Yönetici 

yardımcılarına göre çoklu yönetim daha fazla sorun, sorumluluk ve iĢ yükü anlamına 

gelmektedir. Bütün bunları layıkıyla yapabilmek için gereken zaman ve enerji ise 

kısıtlıdır. Yöneticilerde bölünme ve yorgunluk çoklu yönetimin getirdiği bir sorundur. 

Dolayısıyla yönetici yardımcıları, çoklu yöneticilerin, birimlere yeterince zaman 

ayıramamaları, zihin, enerji ve ilgilerinin dağılması, aĢırı yorgunluk, konu ve sorunlara 

odaklanamaması, öncelikleri karıĢtırması, düĢük düzeyde sahiplenme ve aidiyet sorunu 

yaĢamalarını önemli dezavantajlar olarak görmektedirler. Bazı yönetici yardımcıları 

yöneticilerin öncelik sıralamasındaki yerlerini merak ettiklerini dile getirmiĢlerdir.  
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Yöneticim kendini nereye ait hissediyor? Hangi birimi daha çok sahipleniyor? 

Sorularını sormadan edemediklerini belirten yönetici yardımcıları olmuĢtur. 

2-Yönetici Yardımcılarının Motivasyon Kaybı: Yönetici yardımcıları 

yetkisiz ancak sorumlu olmalarının motivasyonlarını düĢürdüğünü belirtmiĢlerdir. Bu 

durumu bir yönetici yardımcısı Ģöyle açıklamaktadır “Yetki devri veya yetki kabulü 

sorunu yaĢanıyor. Ġdari ve akademik personel, yönetici yardımcılarını yetkili olarak 

görmüyor. Soruna müdahale etmek istiyorum. Müdürün varlığı isteniyor. Her türlü 

konu/sorun müdür yardımcısı atlanarak müdüre iletiliyor. Müdür onayı alınmadan hiç 

bir Ģey yapılmıyor”  

Yetki ve sorumluluğun paylaĢıldığı birimdeki yönetici yardımcısı “bir birimde 

karar süreçlerinde yardımcılarla birlikte hareket ediliyor, yardımcılar aktif kullanılıyor 

ve gerekli yetki veriliyorsa çoklu yönetim fazla etkilemeyebilir. Ancak yine de daha 

etkili olabilmek için tek yönetim görevi olmalı” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢtir. 

  Fakülte/yüksekokul sekreterleri ile yönetici yardımcıları arasında ast-üst iliĢkisi 

olmadığı için yöneticinin olmadığı durumlarda anlaĢmazlık yaĢanabiliyor. Bazı 

yardımcılara göre sekreterin müdürden habersiz bir Ģey yapmak istememesi yardımcıları 

yok sayması can sıkıcı bir durum yaratmaktadır. Bu meseleye bir Y.O. sekreterinin 

yanıtı Ģu Ģekilde olmuĢtur. “Müdür adına karar alamayız. Ġmza atamayız. Sadece iĢleri 

takip ederiz. Müdür yardımcıları içinde bu geçerli. Karar alınması gereken acil bir 

durumda beklediysek „bu kadar acildi niye beni beklediniz‟ beklemeyip bir karar 

aldıysak „bu kararı neden böyle aldınız‟ deniliyor. ĠĢ hatalı yapıldıysa tekrar baĢa 

dönüyoruz. O nedenle tam yetkili müdürden talimat almak istiyoruz”. 

Fak./Y.O.Sekreterleri ile yönetici yardımcıları arasındaki anlaĢmazlığın bir nedeni de 

olayları müdür/dekana aktaran kiĢinin, diğerinin gözünde ispiyoncu durumuna 

düĢmesidir. 

Yardımcılar, yanlıĢ karar vermekten çekindikleri için inisiyatif alamadıklarını, 

iĢlerin istendik hızda yürümediğini, buna artan iĢ yükü ve sorumluluk eklenince, 

motivasyon sorunu yaĢanabildiğini belirtmiĢlerdir. 

 Bir yönetici yardımcısının, “ihtiyacım olduğunda ulaĢamayabiliyorum ve 

bazen önceliklerin diğer birimlere verildiğini hissediyorum” ve ”iĢ yükünün çoğunluğu 

bana kalıyor akademik çalıĢmalarıma bu nedenle daha az zaman ayırabiliyorum” 

Ģeklindeki ifadeleri çoklu yönetimin yönetici yardımcılarının motivasyona etkisi 

olabileceğini göstermektedir. 

3-ĠĢlerde Aksama: Yönetici yardımcıları, yöneticinin bulunmadığı 

zamanlarda, karar verilmesi ve çözümlenmesi gereken konu ve sorunların 

bekletilebildiği, acil çözülmesi gereken meselelerin ötelenebildiği belirtilmiĢtir. Bir 

yönetici yardımcısının “günlük ve anlık müdahale gerektiren iĢler ötelenmiĢ oluyor. 

Özellikle çetrefilli ve çeliĢkili durumlarda müdahil olamıyorsunuz. Ġyi niyetle yapılan 

bir iĢ hatalı ise suçlu duruma düĢüyorsunuz” ifadesi rutin iĢlerde aksama olmasa da rutin 

olmayan durumlarda sıkıntıya iĢaret etmektedir. 

              Önemli kararların tartıĢılamadan alınması ve iĢlerin aceleye getirilmesi hataya 

neden olabilmekte, iĢlerin ve imzaların bekletilmesi hizmet bekleyen kesimde olumsuz 

imaja sebebiyet verebilmekte, görüĢünü bazı yönetici yardımcıları paylaĢmaktadır. 

Ayrıca yönetici yardımcılarından birden fazla idari görevi bulunan yöneticilerin tüm 

yapabilecekleri görevleri de yapamaz duruma geldiklerini ve yönetimde kalite kaybı 

olduğunu bildirmiĢlerdir. Ġki ayrı yerde idareci olmak yeterince zor bir durumken bir 
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birine oldukça uzak alanlarda (örneğin farklı ilçelerde) görevli yöneticilik yapan 

yönetici yardımcıları özellikle hızlı alınması gereken kararlarda gecikmeler olduğunu, 

toplantılarda aksaklıklar yaĢanabildiğini, iki yere de yeteri kadar zaman ayrılamadığı 

konusunun üzerinde özellikle durmaktadırlar. Birimler arası bazı uygulamaların 

karĢılaĢtırılması yarar sağlamakta ise de bazen hata tekrarına sebebiyet verdiği 

düĢünülmektedir. Ġki yönetici yardımcısı, A birimindeki uygulamayı üzerine 

düĢünmeden aynen B biriminde de yapmaya çalıĢmalarının, hataları tekrara yol açtığını 

dile getirmiĢtir.  

            Ġki yönetici yardımcısı da çoklu yöneticiliğin birimlerindeki yönetsel iĢleri 

aksatmadığını, ancak akademik iĢleri aksatabildiğini belirtmiĢlerdir. Öğretim 

elemanının verdiği ders sayısını azaltması nedeniyle, öğrencilerin öğretim elemanının 

bilgi birikiminden mahrum kalmalarını ve öğrencilerin istedikleri zaman 

ulaĢamamalarını ciddi bir sakınca olarak gördüklerini söylemiĢlerdir. 

4-Yöneticilerde Tanıma ve Hakimiyet Sorunu:  Yönetici yardımcıları, birimi 

tanıyamamayı çoklu yöneticinin birimin yapısı, kültürü ve çalıĢanlar hakkında yeterli 

olarak bilgi sahibi olamama durumu olarak betimlemektedirler. Hakim olamamayı ise 

birimdeki iĢ ve iĢleyiĢi bilememe, iĢleri takip edememe olarak tanımlamaktadırlar. 

Yöneticinin içerden birinin olmaması ve birime aralıklı gelmesi, gözlem yapma 

olanağını ortadan kaldırmaktadır. Birimi tanıyamama birime hakimiyeti de olumsuz 

etkilemektedir. Çoklu yönetici dıĢarıdan ve farklı alandansa, buna alanı (mesleği) ve 

alan insanlarını anlayamama sorunu da eklenebilmektedir.  Bir müdür yardımcısı bu 

durumu Ģu sözleriyle açıklamaktadır “ Her akademisyen kendi alanıyla ilgili bilgi, algı 

ve felsefeye sahiptir. Alana yabancı olunca cesaretli davranamıyor. Anlatamama sorunu 

yaĢanıyor”. Yönetici yardımcılarının çoğu, tanıyamama ve hakim olamamanın, isabetli 

çözümler üretebilme ve aksayan yönleri görebilmeyi negatif yönde etkileyebildiğini 

düĢünmektedir. 

5-Otorite BoĢluğu: Bazı yönetici yardımcıları, yöneticinin birimin baĢında 

olamamasının, birimde disiplin, gevĢeme ve karmaĢa sorunu yaratabildiği görüĢünü 

paylaĢmıĢtır. Özellikle mesai saatlerine uymama, izin almadan gelmeme gibi 

davranıĢlardan söz etmiĢlerdir. KarmaĢanın, beklenmedik bir olay meydana geldiğinde 

kimin müdahale edeceği konusunda ortaya çıkmakta olduğu, çatıĢmanın ise akademik 

ve idari yöneticilerinin rol belirsizliği durumunda yaĢanabildiği belirtilmiĢtir. 

 

4.4.3.ÇalıĢanlara Göre Çoklu Yönetimin Dezavantajları  

 

ÇalıĢanlara, çoklu yönetimin dezavantajlarına verdiği yanıtlardan, içerik analizi 

yoluyla, önce kodlar üretilmiĢ, daha sonra bu kodlardan yararlanarak kategoriler teĢkil 

edilmiĢtir. Buna göre; iĢlerde aksama, iletiĢim ve iliĢkilerde kopukluk, çalıĢanlarda 

aidiyet ve motivasyon kaybı, yöneticide bölünme ve yorgunluk, yöneticide tanıma ve 

hakimiyet sorunu, otorite boĢluğu, katılımcılığı ve kurumsallaĢmayı engelleme 

kategorileri elde edilmiĢtir. 

1-ĠĢlerin Aksaması: ÇalıĢanlar;  iĢ akıĢının ve süreçlerin yavaĢlaması, 

sorunların çözümünün ertelenmesi, belgelerin imzasının gecikmesi, acil durumlarda 

beklenmesi, önemli kararların yeterince tartıĢılmadan,  elden alınması ile kimi zaman 

akademik görevlerin ihmal edilmesi durumlarını iĢlerin aksaması olarak 

betimlemektedirler. Bir çalıĢan “yöneticim üç yarım gün geliyor. ĠĢ akıĢı çok zor. 
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Çözülmesi gereken meselelerde her dakika telefonla aramak bizi tedirgin ediyor Elzem 

konular aceleye geliyor. Gözden kaçan hatalar olabiliyor. Okumadan imzalamalar 

olabiliyor” Bir baĢka çalıĢan “ĠĢlerin ötelenmesi veya yetiĢmeyeceği duygusu bizde 

psikolojik baskı yaratıyor” diğer bir çalıĢan “akademik görevler devrediliyor. Akademik 

iĢimizi bırakıp yöneticimizin bir boĢluğunu doldurmaya çalıĢıyoruz”  ve “Öğrencinin 

ihtiyaç duyduğu zamanlarda bölüm baĢkanına ulaĢabilmesi zorlaĢıyor” ifadeleri çoklu 

yönetimin idari iĢler kadar akademik iĢleri de aksatabileceğini göstermektedir. Derslerin 

toplantılarıyla çakıĢtığı zamanlarda yapılamaması, çoğu zaman asistanlara devredilmesi, 

öğrencilerin öğretim elemanının birikimlerinden yeterince yararlanamaması 

durumlarından söz edilmiĢtir. Ayrıca öğretim elemanının yoğunluğu nedeniyle tez 

danıĢmanlıklarının aksadığı, bu deneyimi yaĢayan çalıĢanlarca dile getirilmiĢtir. 

2-ĠletiĢim ve ĠliĢkilerde Kopukluk: ÇalıĢanlar yöneticilerini ihtiyaç 

duyduklarında bulamamalarını, doğal iletiĢim olanaklarının yaratılamaması ve beĢeri 

iliĢkiler geliĢtireme durumunu ulaĢma ve iletiĢim sorunu olarak betimlemektedirler. 

ÇalıĢanların çoğu iletiĢim ve iliĢkilerin zayıflamasını en önemli dezavantajlar arasında 

değerlendirmektedirler. ĠletiĢimde aksama karĢılıklı bilgi, görüĢ sağlamaya iliĢkin, 

iliĢkilerde aksama ise beĢeri ve sosyal iliĢkilere iliĢkindir. BeĢeri iliĢkiler diğer kiĢileri 

anlama, iyi geçinebilme, birlikte çalıĢabilme durumudur. Sosyal iliĢkiler ise bir araya 

gelme ve paylaĢımları artıran aktivitelerdir. Bazı çalıĢanlara göre; yöneticiyle yüz yüze 

iletiĢimin düĢük düzeyde olması karĢılıklı tanıma ve anlamayı ve de beĢeri iliĢkilerin 

geliĢimini engellemektedir. Bazı çalıĢanlara göre de çoklu yöneticinin bölünmüĢlüğü ve 

yorgunluğu onun zaman zaman daha gergin ve agresif davranmasına neden olmakta, bu 

da kiĢisel iliĢkileri zedelemektedir. 

Sorun ve konular için yöneticiyi sıklıkla telefonla aramak ve uzun izahatta 

bulunmak zorunda kalmalarının kendilerinde sıkıntı yarattığı, özellikle sekiz 

yüksekokul/fakülte sekreterinin ortak görüĢü olarak ortaya çıkmıĢtır. Yöneticinin alan 

dıĢından olması anlatamama sorununu, aĢırı yorgun olması da anlatılanların dikkatle 

dinlenmemesi sorununu yarattığı, az sayıda çalıĢanın dillendirdiği dezavantajlar 

olmuĢtur. Bir çalıĢan “Doğrudan ve dolaylı formel iletiĢim kurabilsek bile, doğal ve yüz 

yüze iletiĢim çok az gerçekleĢiyor. SosyalleĢme ve aktivasyon olanakları yaratılamıyor. 

Ruhsuz ve mekanik bir iĢ ortamı ortaya çıkıyor. Bu da aidiyet ve motivasyonu olumsuz 

etkiliyor” Bir baĢka çalıĢan “Sosyal iliĢkiler kopuk, arada bir gelen yönetici ile 

kaynaĢma olmuyor. Son iki yılda kimse baloya katılmadı” Ģeklindeki ifadeleri sosyal 

iliĢkilerin zayıfladığına iĢaret etmektedir. 
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    Tablo.10  

    Çalışanlara Göre Çoklu Yönetimin Dezavantajları 

 

Çoklu Yönetimin Dezavantajları n % 

1.ĠġLERDE AKSAMA 56 21,7 

ĠĢlerin ötelenmesi 19 33,9 

Acil konu/sorunların zamanında çözülememesi 6 10,7 

Ġmzaların gecikmesi 3 5,4 

Kararların tartıĢılmadan alınması 4 7,1 

Prosedürlerin atlanması 

ĠĢ kalitesinin düĢmesi 

Akademik iĢleri etkilemesi 

4 

8 

12 

7,1 

14,3 

21,4 

2.ĠLETĠġĠM VE ĠLĠġKĠLERDE KOPUKLUK 55 21,3 

Ġhtiyaç anında ulaĢamama 25 45,5 

BeĢeri ve sosyal iliĢkileri geliĢtirememe 13 23,6 

Yüz yüze iletiĢim kuramama 11 20,0 

Aynı dili konuĢamama 6 10,9 

3.ÇALIġANLARDA AĠDĠYET VE MOTĠVASYON 

KAYBI 

Önemsenmedikleri algısı 

Mesleklerinin küçümsendiği algısı 

Güvensizliğin yarattığı kırgınlık 

Yöneticilerinin üst yönetim odaklı olduğu algısı 

ÇalıĢan memnuniyetini azaltması 

43 

 

19 

8 

8 

4 

4 

16,7 

 

44,2 

18,6 

18,6 

9,3 

9,3 

4.YÖNETĠCĠDE BÖLÜNME VE YORGUNLUK 40 15,5 

Odaklanamama 10 25,0 

Meseleleri karıĢtırma ve unutma 9 22,5 

Yeterince zaman ayıramama 12 30,0 

ĠĢ yükü ve sorumluluk artıĢı 

Zihin ve fiziki yorgunluk 

5 

4 

12,5 

10,0 

5.YÖNETĠCĠDE TANIMA VE HAKĠMĠYET 

SORUNU 

35 13,6 

Alanı bilmeme 14 40,0 

Kendi gözlemlerine sahip olamama 9 25,7 

Personel ve öğrenci sorunlarına vakıf olamama 4 11,4 

ĠĢleri takip edememe 8 22,9 

6.OTORĠTE BOġLUĞU 

BaĢıboĢluk, gevĢeme ve disiplinsizlik 

Düzensizlik, çatıĢma ve karmaĢa 

19 

12 

7 

7,4 

63,2 

36,8 

7.KATILIMCILIĞI VE KURUMSALLAġMAYI 

ENGELLEMESĠ 

Katılımcılığı engellemesi 

KurumsallaĢmayı engellemesi 

10 
 

6 

4 

3,9 

 

60,0 

40,0 

 

3-ÇalıĢanlarda Aidiyet ve Motivasyon Kaybı: ÇalıĢanların yarısı, çoklu 

yönetimin kuruma aidiyet ve motivasyona olumsuz etkide bulunduğunu 

düĢünmektedirler. ÇalıĢanlara göre birime arada bir gelen yönetici, önemsenmediklerine 
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iliĢkin bir algıya,  alan dıĢından olması mesleklerinin küçümsendiği algısına, kendi 

seslerine değil üst yönetimin isteklerine uygun hareket edilmesini, üst yönetim odaklı 

olduğu algısına, üst yönetimin içerdeki kiĢileri,  yönetim görevinin dıĢında 

bırakmalarını da kendilerine güvenilmediği algısına sebebiyet verdiğini düĢünmektedir. 

Tüm bu algılar çalıĢanların kuruma aidiyetini ve motivasyonu olumsuz yönde 

etkilemektedir. Bu algılara, birde iletiĢim ve sosyal iliĢkilerdeki zayıflık eklendiğinde 

çoklu yönetimin çalıĢanların moral, motivasyon ve memnuniyetini olumsuz yönde 

etkilediği söylenebilir.  

ÇalıĢanların; “Ġhmal edildiğimizi düĢünüyorum”, “Öncelik sıralamasında ikinci 

planda olduğumuzu düĢünüyoruz”, “Bize değer verilmediğini düĢünüyoruz”, “Önem 

sıralamasında neredeyiz? Yöneticim kendini nereye ait hissediyor? Kendi içimizde 

sorduğumuz sorular” Ģeklindeki ifadeleri motivasyona etkisini göstermektedir. Çoklu 

yönetim baĢka insanlara güvensizlik algısı yaratabileceğinden çalıĢanlarda kırgınlık, 

kızgınlık duygusu yaratabilmekte bu da kuruma aidiyeti ve kurumu sahiplenmeyi 

negatif etkileyebilmektedir. 

4-Yöneticide Bölünme ve Yorgunluk: ÇalıĢanlara göre, çoklu görev, birden 

fazla yere zihinsel ve zamansal olarak bölünme ve iĢ yükü artıĢı demektir. Bu durum 

kiĢi için yıpranma ve yorulma anlamını taĢır. Bu konuda çalıĢanların görüĢü; 

“yöneticinin birimlere yeterince zaman ayıramaması, iĢlere odaklamaması, meseleleri 

karıĢtırması ve unutması fiziksel, zihinsel ve zamansal bölünmüĢlüğün ve yorgunluğun 

sonuçlarıdır” Ģeklinde özetlenebilir.        

5-Yöneticide Tanıma ve Hakimiyet Sorunu: ÇalıĢanlar,  çoklu yöneticinin 

alan dıĢı biriminin yapısını, kültürünü ve personelini yeterince bilememesi durumunu 

tanıma sorunu, birimi tanıyamamanın bir sonucu olarak iĢ ve iĢleyiĢleri bilememesi ve 

takip edememesini de hakimiyet sorunu olarak betimlemektedir. Bir çalıĢan “Anlamak 

ve bilmek çok önemli. Haftada iki gün giderek birimi tanıyamazsınız. Ġçerden birilerinin 

etkisinde kalırsınız” Bir baĢka çalıĢan “Çoklu yönetimde, kurumu, personeli tanıma 

gerçekleĢmiyor. Yönetici kendi gözlemlerine sahip olamıyor. Üçüncü kiĢilerin 

aktarmalarına göre değerlendirme yapıyor. Aktarmalar doğruyu yansıtmayabilir. Bu da 

çalıĢanlarla yönetici arasında kopukluk yaratıyor” ifadeleriyle çoklu yönetimin birimleri 

tanımayı engellediğine iĢaret etmektedirler. “Alan dıĢından ise öğrenme ve geliĢme 

olmuyor. Çünkü sorunu ve konuyu kendi alanı açısından değerlendiriyor”, “Alan 

dıĢından olduğu için akademik çalıĢmaları anlayamıyor. Meslekten biri olmadığı için 

çalıĢmalarımızı küçümsüyor” ifadeleri, alanı olmayan bir birimde yöneticilik yapmanın, 

tanıyama ve hakimiyet sorununa katkı yaptığını düĢündürtmektedir. 

6-Otorite BoĢluğu: Bazı çalıĢanlar, otorite boĢluğunu da çoklu yönetimin 

dezavantajları arasında görmüĢtür. Otorite boĢluğu ile kastedilen, yöneticinin kurumun 

baĢında olmaması durumunun yarattığı çalıĢma düzeni ve disiplin sorunudur. Bir 

çalıĢanın “Yönetici yerinde olmadığında kimse iĢini ciddiye almıyor. BaĢın olmadığı 

yerde kargaĢa,  çatıĢma ve baĢıboĢluk yaĢanabiliyor”, bir baĢka çalıĢanın “Yöneticinin 

bölünmüĢlüğü çalıĢanlara da yansıyor, mesaide düzensizlik, gevĢeme ve disiplinsizlik 

yaratıyor”, “Beklenmedik ve ani geliĢen durumlarda yetki karmaĢası yaĢanıyor” 

Ģeklindeki ifadeleri otorite boĢluğuna iĢaret etmektedir. 

7-Katılımcılığı ve KurumsallaĢmayı Engellemesi: ÇalıĢanların çok azı, çoklu 

yönetimin katılımcılığı azalttığı ve kurumsallaĢmayı olumsuz etkilediği görüĢüne de yer 

vermiĢtir.  Katılımcı yönetimle, yönetim görevinin paylaĢtırılması ve dönüĢümlü olarak 
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yapılması, kurumsallaĢmayla da, kiĢisel değerlendirmelere göre değil standart yönetim 

kriterleri belirleyip buna göre atama/görevlendirme yapılması kastedilmektedir. 

 

4.5. Üst Yönetimin Çoklu Yönetimi Değerlendirmesi 

 

AraĢtırmayı tamamlayabileceği düĢünülerek, üst yönetimin görüĢlerine de 

baĢvurulmuĢtur. Rektör, çoklu yönetimin tek nedeninin seçeneksizlik olduğunu dile 

getirmiĢtir.  Seçeneksizlikle kastedilenler; nitelikli ve uyumlu çalıĢabileceklerine 

inandıkları kiĢilerin sayısının sınırlı olması, pek çok kiĢinin yönetim görevi almak 

istememesi ve bazı bölümlerde öğretim üyesi sayısı yeterli olsa da bölüm içi 

çatıĢmaların olmasıdır. Rektör çoklu yönetimin dezavantajı olmadığını belirtmiĢtir. 

“KiĢi tercih yapıp çoklu görevlerinden birini bırakmalı. Bir üst yönetim pozisyonu teklif 

ettiğim kiĢiye alt pozisyondaki görevi bırakın veya yöneticisine alt pozisyondaki göreve 

baĢka birini atayın demem. O kararı verecek olanlar kiĢilerin kendileridir” ifadeleriyle 

konu hakkındaki görüĢlerini belirtmiĢtir. 

Rektör yardımcılarının üçü de çoklu yönetime karĢı olmakla beraber 

seçeneksizliğin bu durumu kaçınılmaz kıldığı görüĢünü taĢımaktadırlar. Seçeneksizlik 

ile kastettikleri Rektörün görüĢü ile paralellik göstermektedir.  Üç rektör yardımcısından 

biri, birden fazla yönetim görevi aynı birimde ise avantaj, farklı birimlerde ise 

dezavantajlıdır değerlendirmesi yapmıĢtır. Ġkincisi çoklu yönetimin hiçbir avantajının 

olmadığı, kiĢisel açıdan yorgunluk ve yıpranma nedeni olduğunu belirtmiĢtir. Üçüncüsü 

ise yönetim görevinin tek olmasından yana olduğu avantajdan çok dezavantaj içerdiğini 

ifade etmiĢtir.  

Rektör ve rektör yardımcılarının tercihinde/güven duymalarında Ģu kriterler rol 

oynamaktadır: KiĢinin kendileriyle uyumlu çalıĢması, deneyimli ve nitelikli olması, 

insanlarla iletiĢimin iyi olması, yukarıya sorun taĢımaması ve yetkilerini kötüye 

kullanmaması. Bu sıralama (son madde hariç) yönetici, yönetici yardımcıları ve 

çalıĢanların değerlendirmeleriyle paralellik göstermektedir. 

 

5.Sonuç ve Öneriler 

 

Çoklu yönetim, bir kiĢinin farklı birimlerde birden fazla yönetim pozisyonunda 

yer alması olarak tanımlanmıĢtır. Bu araĢtırmada, çoklu yönetimin, nedenleri, 

avantajları ve dezavantajları yöneticiler, yönetici yardımcıları ve çalıĢanların bakıĢ 

açısından değerlendirilmiĢtir.  

Araştırmanın önemli sonuçları aşağıdaki gibi özetlenebilir: 

-Yönetici, yönetici yardımcıları ve çalıĢanlara göre çoklu yönetimin en önemli 

nedeni üst yönetimin kiĢiye güvenmesidir. Bu güvenin oluĢmasında, üst yönetimin 

kiĢiyi tanıması, kiĢiyi uyumlu bulması, kiĢinin sorun taĢımaması ve kiĢinin görevi 

yapabileceğine iliĢkin kanaati rol oynamaktadır. 

-Yöneticilere göre çoklu yönetimin nedenleri; güvenmek ve zorunluluktur. 

Yönetici yardımcıları ve çalıĢanlar bu iki faktöre ek olarak ödüllendirmek ile kontrol 

etmek faktörlerini de çoklu yönetimin nedenleri olarak değerlendirmektedir. 

-Yöneticilerin, yönetici yardımcılarının ve çalıĢanların aĢağı yukarı yarısı, 

çoklu yönetimin hiçbir avantajı olmadığını düĢünmektedir. 
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-Avantajı olabilir diyen yönetici ve yönetici yardımcıları „bilgi ve deneyim 

aktarımını‟ kurumsal avantajlar içinde ön plana çıkarırken, çalıĢanlar „bilgi alıĢ-veriĢi ve 

iĢbirliğini‟ öne çıkartmaktadır. 

-Yöneticilerin geneli, çoklu yönetimin dezavantajının kiĢiye olduğunu 

düĢünmektedir. Yorgunluk ve yıpranma, akademik çalıĢmaları ve özel yaĢamı olumsuz 

etkilemesi ile yarattığı stres kiĢisel dezavantajlar olarak sıralanmıĢtır. 

-Yönetici yardımcılarına göre, çoklu yönetimin dezavantajları sırasıyla; 

yöneticide bölünme ve yorgunluk kaynaklı sıkıntılar, kendilerindeki motivasyon kaybı, 

iĢlerde aksama, yöneticilerde tanıma ve hakimiyet sorunu ile otorite boĢluğu Ģeklinde 

ortaya çıkmıĢtır. 

-ÇalıĢanlara göre çoklu yönetimin dezavantajları sırasıyla; iĢlerde aksama, 

iletiĢim ve iliĢkilerde kopukluk, çalıĢanlarda aidiyet ve motivasyon kaybı, yöneticilerde 

bölünme ve yorgunluk, yöneticilerde tanıma ve hakimiyet sorunu, otorite boĢluğu ile 

katılımcılığı ve kurumsallaĢmayı engellemesidir. Yönetici yardımcılarının dezavantaj 

sıralamasına benzerlik göstermekle beraber çalıĢanlar, iletiĢim ve iliĢkilerde kopukluk 

ile kurumsallaĢma ve katılımcılığı engellemesi görüĢleriyle farklılaĢmaktadır. 

Görüşme aralarında sorulan sorulara verilen yanıtlardan ve izlenimlerden şu 

sonuçları çıkarmak mümkündür: 

-Rektörün kiĢiye birden fazla yönetim görevi vermesi, güvenin ve becerikli 

bulunmanın iĢareti olarak görülmekte ve bu durum onur ve gurur duymalarına neden 

olmaktadır. Genel olarak çoklu yönetimin bir lütuf olarak görüldüğü ve kiĢileri 

onurlandırdığı söylenebilir.  

-Çoklu yöneticiler, kiĢisel olarak belirtilen dezavantajları yaĢasalar da üst 

yönetimin güvenini boĢa çıkarmamak için çok çalıĢtıklarını ve kendilerini baĢarılı 

bulduklarını düĢünmektedirler.  

-Yöneticiler, çoklu görevlerini yetiĢtirebilmek için, yetki ve görevlerini 

devretmekte ve mesai saatlerini uzatmaktadırlar. 

-Çoklu yöneticilerden hiç biri, yöneticilik yapma niteliği olan pek çok çalıĢanın 

yönetimce fark edilmediği konusuna değinmemiĢken, bu duruma, yönetici yardımcıları 

ve çalıĢanlardan dikkat çekenler olmuĢtur.  

-Üst yönetim, çoklu yönetimin en önemli nedeninin seçeneksizlik olduğunu 

düĢünmektedir. Seçeneksizlik olduğu görüĢüne rektör yardımcıları ile çoklu 

yöneticilerin tamamı katılmaktadır. Oysa yönetici yardımcıları ve çalıĢanların çoğu, 

çoklu yönetimin nedeninin seçeneksizlik olduğuna kesinlikle katılmamaktadırlar. 

-Çoklu yöneticilerin tamamı çoklu yönetimi kabul etme nedenini, Rektörün 

isteği olması, kendisinin seçilen, uygun görülen ve güvenilen biri olması ve görevden 

kaçıyor algısı yaratmak istememesi Ģeklinde açıklamaktadır. Yönetici yardımcıları ve 

çalıĢanlara göre çoklu yönetime „hayır‟ diyememe nedenleri farklıdır. Yönetime yakın 

olmanın avantajlarından yararlanmak, geçici yönetim görevi bittiğinde elinde bir 

yönetim pozisyonunu tutmak, hâkimiyeti elden bırakmamak, güç nüfuz elde etmek gibi 

nedenleri olduğunu düĢünmektedirler. Dolayısıyla çalıĢanların çoğu, yöneticilerden 

farklı olarak çoklu yönetimi özgeci (fedakar) bir davranıĢ olarak değil faydacı bir 

davranıĢ olarak değerlendirmektedir. “Çoklu yönetim, kiĢiye, çoklu statü ve haklar 

sağlamaktaysa ve yönetimin gereğini yapamamak sorun oluĢturmamaktaysa 

reddedilmesi zordur” görüĢü çalıĢanlar arasında yaygındır. 

Yukarıda belirtilen genel sonuçlardan sonra, şu önerilerde bulunulabilir: 
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-Avantajından çok dezavantajları bulunan çoklu yönetim uygulaması çok 

mecbur kalmadıkça tercih edilmemelidir. 

-Öğretim üyesi sayısının çok fazla olduğu bir üniversitede seçenekleri artırmak 

için kiĢilere fırsat verilebilir. 

-Tanımak ve güvenmek çok önemliyse, bunun yolları oluĢturulabilir. Örneğin 

insan kaynakları beceri envanteri çıkarılabilir, dolaĢarak yönetim uygulamasına 

gidilebilir, personelle aylık toplantılar düzenlenebilir, dönüĢümlü yöneticilik anlayıĢı 

gelenekselleĢtirilebilir.  

-Yönetici yardımcıları, bölüm baĢkanlıkları ve anabilim dalı baĢkanlıkları 

öğretim üyeleri arasında dönüĢümlü olarak yapılabilir. 

-Çoklu görevler arasından bir tercih yapmaları, kiĢilere bırakılan bir karar 

olmamalıdır. Üst yönetim, bu tercihi yapmasını kiĢiden isteyebilir. 

-Çoklu yönetim yerine katılımlı yönetimle, farklı fikirlerin etkileĢimi ve sinerji 

yaratması sağlanabilir. 

-Çoklu yönetimin ve görevlerin nitelik kaybına yol açacağı bir gerçektir. 

Zihinlerde „iĢler nasıl olsa yürür‟ anlayıĢından ziyade „iĢler gerektiği gibi yürür‟ anlayıĢı 

yerleĢtirilebilir. 

-Çoklu yönetim uygulaması, hemen her üniversitede baĢvurulan bir yoldur. 

Nedenler aynıdır. KiĢiler farklıdır. Dolayısıyla sadece var olan yönetimlere mal 

edilemez. Tanıdık, bildik, güvenilir kiĢilerle çalıĢma anlayıĢımız, kültürel bir anlayıĢtır 

ve bu anlayıĢın değiĢmesi kolay değildir. Bununla birlikte bu sıralama; nitelikli, bilgili, 

tanıdık, bildik, güvenilir Ģekline dönüĢtürülebilir.  

Son söz olarak; çoklu yönetim üst yönetim tarafından tekrar gözden 

geçirilmelidir. Yukarıda belirtilen dezavantajlara ilave olarak şu gerekçeler de bunu 

gerekli kılmaktadır: 

1.Çoklu yönetim görevi üstlenen kiĢiler ellerinden geleni yapıyorlardır hiç 

kuĢkusuz. Ancak insan doğası, zamanın, emeğin, kapasitenin, enerjinin, ilginin 

bölünmesine pek müsait değildir.  

2.KiĢilerin güvendikleri insanlarla çalıĢmak istemesi çok normal olmakla 

beraber, yüzlerce insana güvenmemek anlaĢılır değildir. 

3.Çoklu yönetim, baĢarılı bir yöneticiyi baĢarısız yapacak dezavantajlara 

sahiptir. BaĢarı hazzı lider yöneticiler için elzemdir. Ġmza yönetimi ile bu hazzı duymak 

olası değildir. 

4.BaĢarılı görülen bir kiĢinin her yere aynı anda aynı baĢarıyı götüreceği inancı 

yanılgıdır. 

5.Çoklu yönetim güvenli ve kolay bir yönetici kadrosu oluĢturma modeli 

olabilir ancak bölünmüĢlük ve yorgunluk nedeniyle etkinliği, kalitesi ve verimliliği 

tartıĢmalıdır. 

6.Üniversiteler, demokratik ve katılımcı bir toplum yaratmada öncü 

kurumlardır. Çoklu yönetim, demokratik ve katılımcı yönetimi değil daha hiyerarĢik 

yapıyı temsil etmektedir.  

Bundan sonraki araĢtırmalar için akademik öneriler ise Ģunlar olabilir:Çoklu 

yönetim sorunsalı diğer üniversiteleri de kapsayacak araĢtırmalarla daha iyi 

irdelenebilir. Daha açıklayıcı sonuçlar elde edilebilir. Çoklu yönetimin olduğu birimler 

ile diğer birimlerde, bu araĢtırmada dezavantaj olarak ortaya konan, iĢlerin aksaması, 

iliĢkilerin zayıflaması, otorite boĢluğu, çalıĢanların motivasyonu, yöneticinin birimi 
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tanıma ve hakimiyeti ile kurumsallaĢma ve katılımcılık boyutlarında bir farklılık olup 

olmadığı araĢtırılabilir. Çoklu yönetimin olduğu yerlerdeki çalıĢanların memnuniyeti 

araĢtırılabilir. Öğrencilerin çoklu yönetim konusundaki algıları ve memnuniyetleri 

araĢtırılabilir. 
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