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AKADEMIK LIDERLERIN GELIiSiMi
Ayse DURMAZ?

OZET

Universiteler, fakiilteler ve yiiksekokullar yeni nesil akademik yéneticilere; dekanlar, enstitii ve
ylksekokul middirleri ve bolim baskanlarina liderlige hazirlik deneyimi saglamak igin neler
yapiyor? Adi gecen akademik yoneticilerin tiimi yine yukarida belirtilen yeni konumlarina liderlik
egitimi olmadan, yoneticilik deneyimi olamadan, rollerinin belirsizligi ve karmasikligina dair net
bir anlayis gelistiremeden, geldiklerinde/getirildiklerinde bu ylikselmeden sonra akademik ve
kisisel hayatlarinda 6deyecekleri bedeli, gekecekleri sikintilari bilemeden gelirler. Yiksekdgretim
kurumlarinin ginumuziin zorluklarina cevap vermesini istiyorsak, akademik liderleri gelistirmek
icin oncelikle ylksekodgretim kurumlarinin “akademik liderlik” konusunda farkindalik gelistirmeleri
gerekmektedir. Ardindan halihazirda gorevinin basinda olan ydneticilerin gelisimine ve gelecek
nesil akademik liderlerin gelistirilmesine yonelik bir strateji hazirlanmahdir. Bu ¢alismanin amaci,
akademik liderligin ne oldugu, akademik liderlerin giinimuzde karsilastigi zorluklar, akademik
liderlerin yetistirilmesinin 6nemi ve liderlik gelisiminin (¢ bileseni, kavramsal anlayis, beceri
gelisimi ve yansitict uygulama vyoluyla akademik liderligin nasil gelistirilebilecegini farkli
kaynaklardan teorik olarak incelemektir. Gerek yabanci gerekse Tirk egitim ve yiiksekogretim
literatiiri incelendiginde yiiksekdgretim kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin yasadiklar zorluk
ve problemlerin karar alici otoritelerce ihmal edildigi gérilmektedir. Bu ¢alismanin diger bir
amaci da ozellikle Tirk yuksekogretim literatirindeki - akademik liderlerin gelisimine- iliskin
mevcut akademik calisma eksikligini gidermeye yodnelik olarak bir katkida bulunmaktir.

Anahtar Kelimeler: Akademik Liderlik, Akademik Liderligin Gelistirilmesi, Yiksekodgretim
DEVELOPMENT OF ACADEMIC LEADERS

ABSTRACT

What are universities and colleges doing to provide preparatory leadership experiences for our
next generation of academic deans, college heads, institute managers and department chairs? All
these academic managers typically come ora re assigned to the position without leadership
training, without prior executive experience, without a clear understanding of the ambiguity and
complexity of their roles, and without an awareness of the cost to their academic and personal
lives. If we want higher education institutions to respond to the challenges of today, higher
education institutions need to develop awareness in order to develop academic leaders. Then a
strategy should be prepared for the development of the managers already in charge and the
development of the next generation of academic leaders. The purpose of this study is to explore
theoretically how academic leadership is, what challenges academic leaders face today, how
important it is to educate academic leaders, and how academic leadership can be improved
through three components, conceptual understanding, skill development, and reflective practice
of leadership development from different sources. When foreign and Turkish education and
higher education literature are examined, it is seen that the difficulties and problems
experienced by the administrators working in higher education institutions are neglected by
decision-making authorities. Another goal of this study is to make a contribution to the lack of
current academic study in the Turkish higher education literature - in relation to the development
of academic leaders - to some extent.
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GIRIS

Gunlmdiz Universiteleri cok sayida zorluklarla karsi karsiya kalmaktadir: kurumsal yenilenmeye liderlik
etme; en kaliteli 6gretim elemani, personel ve 6grencileri kuruma ¢ekme ve tutma; 6grenme teknolojilerini
benimseme; halk, finansman kurumlari, isverenler, 6grenciler ve Universite galisanlarinin artan taleplerini
karsilama, yeni ve alternatif kaynaklar ile finansal modeller arama. Bu yeni 6érgitsel cevre degisimin meydan
okumasina karsi basarili, yenilik¢i cevreleri destekleyen, gliven ve Ogrenmeyi tesvik eden, kendilerini,
bilesenlerini ve birimlerini, boéltiimlerini ve tniversitelerini gelecege basariyla yonlendirebilecek liderleri gerekli
kilmaktadir. Amerika Birlesik Devletleri ve Kanada Konferans Kurulu tarafindan yapilan/yaptirilan arastirmalar,
“liderligin”, isletme ve kuruluslarin kendi biinyeleri igindeki insanlarda gelistirmeye calistiklari bir numarali
yeterlilik oldugunu bildirmektedir. isletme ve kuruluslarin ¢atisi altindaki gruplar, liderlik sikintisi cekmektedirler
ve yalnizca Ust dizeylerde degil, isletme veya organizasyon genelinde en Ust diizeyde de liderler gelistirmekle
ilgilenmektedirler (Brown, 2001, s.2).

Yonetim literatlriinde yonetici ve liderlik kavramlari bazen es anlamli olarak bazen de birbirinden farkh
anlamda kullanilmasina ragmen gercekte bu kavramlarin yiklendikleri anlamlar birbirinden farkhdir. Liderlik;
yapilmasi gerekenler hakkinda baskalarinin anlamasini ve ayni fikirde olmasini etkileme siireci ve paylasilan
hedefleri basarmasi igin bireysel ve kollektif ¢abalarin etkili kiinmasidir ( Yukl, 2013; Akt: Hite, Nandedkar,
Mercer ve Martin, 2014, s. 99). Bu tanim igerisinde liderligin yiksek seviyede isbirligi gerektirdigine isaret
edilmektedir. GlUnumuizde, genel olarak yonetim ve kararlar, yapilar ve siireglerle ugrasilan yonetim
anlayisindan, insanlarla ve iligkilerle 6zellikle de ¢alisanlari yonlendirme, geri bildirim verme ve takim kurma ile
mesgul olmanin daha 6nemli oldugu liderlik anlayisina dogru bir kayma oldugu gorilmektedir. Aslinda her iki
bakis acisina da ihtiya¢ duyulmaktadir ve bir lider icin her iki yaklasim tarzina uygun olarak hareket edebilme
yetenegi akademik alanda da yasamsal 6nem tasimaktadir (Berg ve Jarbur, 2014, s.2).

Bazi kaynaklarda akademide liderlik, “is diinyasindaki liderlik” tanimina ¢ok benzer bir sekilde
tanimlanmaktadir: digerlerine ilham vermek, rol modeli olmak, kendini tanimak, kendini yansitabilmek, kararh
olmak, vizyon sahibi olmak, gelecegi planlamak ve mali isleri idare edebilmek vb. Ozetle liderlik, "baskalarinin
basarisini saglama" yetenegi olarak tanimlanmaktadir.

Yiksekogretim kurumlarinin gelistirilmesi kapsaminda yapilan ¢alismalarin birgogunda bu kurumlarda
gorev yapan yoneticilerin profesyonel gelisimleri ve yasadiklari bireysel sikintilar ¢ogu zaman g6z ardi
edilmektedir. Oysa rektér yardimcilari, dekan, enstiti madard, yiiksekokul midiri ve bélim baskani gibi orta
ve Ust dizey yonetim kademesinde bulunan akademik liderler de egitime ve kendilerini strekli gelistirmeye
ihtiyag duymaktadirlar (Hacifazhoglu, 2010, s. 2223 ).

Akademik Liderlik

iyi liderlik yénetimle ilgili olarak alinan kararlar iizerinde birlik ve biitiinligli saglamaktir. Akademik
liderlik daha ¢ok akademik ortamlarda ve akademik kurumlarda ihtiya¢ duyulan bir liderlige ait oldugu icin
genel liderlik icerisinde 6zel bir durumdur. Akademik kurumlar, 6zel ya da kamu kuruluslarindan oldukga farkli
bir ortama sahiptirler. Ozel kuruluslar sadece hissedarlarin sahip olduklari hisselerin maddi degerini arttirma
distnceleri ile yonlendirilirler. Devlet kurumlari ve kamu sektoért kuruluslari ise genis anlamda toplumu da
iceren paydaslar agisindan kurumun olusturdugu degerin (hizmetin miktar ve kalitesinin) arttirilmasi
dislinceleri ile yonlendirilirler. Akademik kurumlarda paydas degerini arttirmak demek 6grenci, personel,
toplum ve finansor kurumlar gibi paydaslar igin akademik kurumda Uretilen degeri arttirip daha kiymetli bir hale
getirmek demektir. Akademik kurumlardaki paydaslar, 6zel ya da kamu kurumlarindaki paydaslara nazaran ¢ok
daha cesitlidir. Anlasilacagi Gzere akademik liderlik genel liderlik ile bazi ortak noktalara sahip olmakla birlikte
akademik liderligin bazi kendine 6zgli ve 6zel zorluklari da vardir. Bunun énemli bir sebebi de paydaslarin
cesitliligidir. Zira akademik orgiitlerde 6grenciler, 6gretim elemanlari vb. gibi cesitli paydaslar vardir. Bu ylizden
akademik liderin her bir paydasa ayri bir birey olarak bakmasi ve onlarla basa gikabilmek igin birbirinden farkl
politikalar belirleyip, kullanmasi gerekmektedir (Sathye, 2004).

Yiksekogretim sisteminin ¢alisanlari iglerini etkili bir sekilde gerceklestirmek igin 6zerklige ve tam bir
profesyonel 6zgirlige ihtiyagc duymaktadirlar. Daha onceki yillarda bu konu ile ilgilenen arastirmacilar
calisanlari yonlendirmek icin resmi bir lidere ihtiya¢ olmadigina inanmakta idiler. Fakat glinimizde gelinen
noktada yasadigimiz diinya ¢ok daha karmasik ve is diinyasi da eskiye nazaran daha dinamik ve belirsiz bir bigim
almistir. Bu sikinti ve glicliiklerden dolayi glinimizde insanlara, dogru yénde ve verimli bir bicimde dnderlik
edecek liderlere ¢ok daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Etkili bir lider basinda oldugu orgiit veya orgutlerin kendi
icinde ve kurum disinda ortaya ¢ikabilecek cesitli degisikliklere uyum saglamasi ve uyarlanmasi igin kendi
giddleyici ve etkileyici glglerini kullanir. Bu kavramla ilgili olarak zaman zaman cevrede yasanan benzer
dinamik ve karmasik degisikliklerden dolay! liderlerin emri altinda ¢alisan personelinin isyerindeki 6zerkligini ele
gecirdigi ifade edilmektedir. Ginimiz dinyasinda artik orglitler ‘paydas orgitleri’ haline gelmistir. Liderlerin
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paydaslarin taleplerini 6grenmek ve yerine getirmek icin omuzlarinda eskiye oranla daha biyuk bir yik vardir.
Dolayisiyla tim liderlerin omuzlarindaki ylik gegcmise nazaran ¢ok daha fazla artarken akademik liderler de bu
yuk artigindan kendi uzerlerine disen hisseyi almak durumundadirlar. Bu ylizden akademik kurumlarda galisan
Ogretim Uyeleri de glinUmuzde mesleki 6zerkliklerinden feragat etmek zorundadirlar. Akademik kurumlar bu
ginlerde kalite temini, performans yonetimi ve siirekli iyilestirme gibi baskilarla karsi karsiya kalmaktadir ve bu
durum o6gretim Gyelerinin akademik 6zglirlGgina kisitlamakta ve sonug olarak kurumlarin bu kadar genis caph
ve zorlu hedeflerine ulasabilmesi icin gicll bir liderlik gerekmektedir.

Akademideki Liderlerin Karsilastigi Zorluklar
Berg ve Jarbur, (2014, s.3) akademik liderlerin karsilastigi zorluklar su sekilde siralamaktadir:

e Akademik alanda liderlik, bazen kendileri igin bir lidere ihtiyag duymayan akademisyenlere liderlik
etmek zorunda kalmaktir. Kurumlarin bir yeterlilik olarak liderlige karsi ve arastirmadan ziyade neden
liderlik gelisimine para harcandigi konusunda bu akademisyenler siiphe duymaktadir.

e Liderlik rolleri bazen birisi tarafindan tasinmasi gereken bir yuk olarak algilanir ve bireyin zamaninin
¢ogunun arastirmadan ziyade liderlik igcin harcanmasi durumunda arastirma kariyerini mahveden bir
tehdit olarak algilanabilir.

e Liderlik ve bir konunun uzmanligi rollerinin bir kiside birlesmesi ve bu roller arasindaki dengenin
kurulmasi akademik cevredeki bircok lider igin bir zorluk olarak goérilmektedir. Bazi liderler
kendilerinin zayif yonlerini gostermekten korktuklarini ifade etmektedirler. Bu korku, liderlik becerileri
gelistirme kabiliyetini ve istekliligini engelleyebilir.

e Bugtn liderlere yonelik beklentiler toplum genelinde artmaktadir. Akademik cevrelerde, 6grenciler ve
calisanlar, kurumlari icinde kocluk ve mentorluk gibi daha aktif liderlik bigimlerini beklemektedir. Bu
durum, geleneksel liderlikten daha az hiyerarsik ve daha ¢ok ekip odakli farkli bir liderlik diizeyi
gerektirmektedir. Yine de akademik lider, kendi uzmanlik alaninda yetkin ve rol modeli olmalidir.

Mevcut ortamda akademik liderligin en zorlu yonlerinden biri modern Universiteleri karakterize eden sayisiz
siregelen degisimlere proaktif cevap verebilme yetenegidir. Bircok akademisyen kisisel dizeyde bu isi zor
bulmaktadir ve ¢ok sayidaki degisimin yol actigl sayisiz yansimalar ile uzlasmak icin micadele etmektedir.
Ogrenciler ve akademisyenler icin degisim ¢ok yavas olabilir ve akademideki bélim baskanlari degisime karsi
gosterilen bu direng ile ugrasmak zorundadir. Dahasi degisimin gerekliligi veya zorunlulugu konusunda yonetim
ve/veya diger paydaslarla ayni fikirde olmayan personelin degisime karsi direng géstermesi de mimkinddr.
Boyle bir durumda akademideki bélim baskanlarinin karsi karsiya bulundugu gorev bir yandan sonuglari ne
olursa olsun her yeni degisim politikasi ile daha tehlikeli hale gelen sularda béliimine rehberlik etmek 6te
yandan da bu degisimi yonetirken ayni zamanda kendi bélimlerinin performansini arttiracak taleplere de cevap
vermektir. (Jones, 2011, s. 282).

Akademik Liderlerin Geligimi

Son on yilda, ydnetim gelistirmeden, liderlik gelistirmeye agirlik veren bir degisime tanik olduk.
Yénetim, amaglari, gorevleri ve rolleri yapilandirmaya odaklanirken, liderlik yon ve degisimi etkileme, kaliteli
iliskiler gelistirme ve kendi ve bagkalarinda en iyiyi ortaya ¢ikarmaya odaklanir. Etkili liderler hem yénetsel hem
de liderlik davraniglari ve nitelikleri gelistirirler. Glinimuzde birgok yonetim gelistirme programi, liderlik
bilesenine cok daha fazla 6nem vermekte ve bircoklari bu vurguyu iletmek ve yansitmak icin programlarini
liderlik gelisimi olarak yeniden adlandirmaktadir. Liderlerin gelistiriimesine yapilan yatirim, aslinda ve ayni
zamanda bireysel ve kurumsal blylime ve yenilenmeye yapilan yatirrmdir. Kouzes ve Posner'in belirttigi gibi
(Akt: Brown, 2001, s. 2), "liderlerin en 6nemli katkilari ... uyum gosteren, gelisen ve blylyen insan ve
kurumlarin uzun vadeli kalkinmasina yaptiklari katkidir". Yine de liderlik gelisimi bir¢ok Universitede az
kullanilan bir stratejidir. Yiksekogrenimdeki mevcut zorluklarin Gstesinden gelmek igin Universite genelinde
ogretim Uyeleri, personel, dekanlar, rektorler, baskan yardimcilari, baskanlar ve 6grenciler arasinda dinamik
liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir. Akademik liderlik gelisimi, insanlara ve sireclere daha fazla dikkat ederek ve
etkili liderlik ilkelerini daha bilingli bir sekilde uygulayarak organizasyonun derinlerinde liderlik kapasiteleri
olusturabilir.

Gunldmizde yliksekogretim sektori bir takim gligliklerle karsi karsiyadir: bu glicliiklerin basinda artan
kiresel rekabet, daha ekonomik egitim uygulamalarinin gelistirilmesi ihtiyaci, arastirma ve 6gretim gorevlerini
yerine getirmede yenilik¢i yollar icin daha ¢ok caba gosterilmesi gerekliligi ve yiksekogretimde mevcut
verimliligi artirmak, 6zellikle personel alimi ve 6grenci-6gretmen sayisal dengesinin daha tutarli bir hale
getirilmesi gibi sorunlar gelmektedir. Elbette, bu baskilarin bir nedeni, Gniversitelerin faaliyet gosterdigi degisen
baglamlarla ilgilidir. Dinyadaki birgok Ulke kendi Universiteleri icin azaltilmis devlet destegi ile karsi karsiya
kalmis, bu da daha fazla isletme yonelimli uygulamaya ve kurum icindeki hesap verme sorumlulugunu artirmak
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icin cogalan baskilara neden olmustur. Yasanilan bu durum, Universite yoneticilerine, liniversite faaliyetlerinin
maliyetlerini daha ciddiye almalari konusunda kesinlikle bilylk bir baski yapmaktadir. Ayni zamanda, 6zellikle
akademik kulturlere, calisma baglamlarina ve giktilara iliskin olarak 6nemli ve 6ngdrilemeyen sonuglar doguran
Universite uygulamalarinda ve degerlerde bazi 6nemli degisikliklere de yol agmaktadir (Debowski, 2015, s.
2222).

Degiskenligin ¢cok dinamik ve belirsiz oldugu zamanlarda, akademik kurumlarin ¢cok daha iyi bir liderlik
tarafindan desteklenmesi 6nemlidir. Alanla ilgili literatirde, topluluklarini yonlendirmede anlayish, cesur,
stratejik ve comert liderlerin ihtiyaci sikga ve genis bir bicimde vurgulanmaktadir. Cogu Universite bu tarz bir
lider ihtiyacini karsilayabilmek icin daha ¢ok kendi bilinyesinde yiritulen ve agirlikli olarak yapilandiriimig
liderlik ve yonetim egitimi sunar. Bu tarz egitimlerin en yaygin bigimi, ¢atisma y6netimi, ise alim, hedef
belirleme ve performans gézden gegirme gibi temel yonetim egitim setlerinden olusan bir gelistirme programi
hazirlamaktir.

Akademik alanda liderlik gelistirme cabalarina akademik kariyerin erken bir asamasinda, yani doktora
sonrasl veya yardimci dogentlik seviyesinde, baslama gerekliligi konusunda genel bir fikir birlikteligi vardir.
Resmi bir yénetim pozisyonunda olmamalarina ragmen, aslinda 6gretim Uyelerinin ¢ogu bir agidan liderdir.
Danismanlik roll genellikle geng arastirmacinin kargilastigi ilk liderlik tartdir. Deneyimli liderlerin orgiitte daha
geng liderlere rehberlik etmesine izin vererek, hem kendilerinin liderlikteki uzmanliklarini tanimalarini saglamak
hem de geng liderlerin kendilerine goére daha deneyimli olanlarin bilgi ve deneyimlerinden yararlanabilmesine
olanak tanimak miimkiindiir. Ozellikle geng arastirmacilarin akademi icindeki ve disindaki liderlerle bir araya
gelerek bilgi paylasim aglarina katilmasi, genc lider adaylarinin liderligi anlamalari icin iyi bir platform
saglayacaktir(Berg ve Jarbur, 2014, s.5).

Kisinin kendine iliskin farkindaliga ve kendini yonetme becerisine sahip olmasindan bahsetmek de
onemlidir. Kisisel gelisim ve liderlik gelisimi, liderligin her diizeyinde ve boyutunda devam etmek zorundadir.
Liderlik gelistirme egitimleri ve programlari, iyi bir liderlik icin yeterli garantili bir tedbir kesinlikle degildir, ayrica
liderler anlama, davranis degisikligi ve gelistirilmis 6z farkindalk gibi konular da istekli olmaldirlar.

Gardner (1987), liderlik gelisiminin uzun vyillar boyunca devam eden bir slre¢ oldugunu iddia
etmektedir. Wolverton ve Gmelch (2002)’e, gére de (g etki alani ayni anda ve bir arada bulunmak suretiyle
akademik liderleri gelistirmek icin gerekli kosullari yaratmaktadir:

a) Akademik liderligin kapsadigi benzersiz rol ve sorumluluklarin kavramsal olarak anlasiimasi;

b) Ogretim elemanlari, personel, 6grenciler ve diger yéneticilerle galisarak sonuglara ulasmak icin gerekli
beceriler

c) Gegmis tecriibelerden 6grenmek ve liderlik sanatini miikkemmellestirmek igin yansitma uygulamasi.

Bundan sonra yukarida belirtilen bu g etki alani ve bu alanlarin birbirleriyle olan kesisimleri etkili
akademik liderleri basarili bir sekilde gelistirmek icin gerekli olduguna inanilan analiz cercevesi olarak bu
calismaya hizmet edecektir (Wolverton ve Gmelch, 2002). Bu (g etki alani sirayla asagida ele alinacaktir:

Akademik Liderlige iliskin Kavramsal Anlayis Gelistirme

Dekan veya boélim baskanlarinin liderlik roliini anlamak akademik liderligin akademiye, koleje veya
boélime has boyutlarini anlamayi igerir. Bu tir ihtiyaglara yonelik liderlik becerileri de mentorluk veya akademik
liderlik programlari yoluyla edinilebilir. Akademik yonetime 6zgii finans, bltceleme ve planlama gibi konular da
bu yan baslik altinda incelenebilir. Akademik liderlige iliskin anlayis gelistirme ile ilgili kaynaklari genel olarak,
cesitli meslek kuruluslari tarafindan desteklenen konferanslar veya akademiye 6zgi siireli yayinlarin sundugu
makaleler, akademik yonetime iliskin sunumlar ve atélye calismalari saglamaktadir.

Kavramsal bilgi ya da anlayis aslinda daha ¢ok akademik liderin kendi liderlik roltini tasavvur edebilme
yetenegidir. Eger akademik liderler, liderligin bircok boyutunu ortaya ¢ikarmak icin zihni modeller, gergeveler ve
rol teorisi kullanarak rollerini kesfederler ve anlayabilirlerse, bu anlayis ve kavrayisla dogru orantili bir bicimde
kendi liderlik becerilerini de daha fazla gelistirebilirler. Bu durumda 6ne ¢ikan en 6énemli iki husus (Conger and
Benjamin 1999, Akt: Gmelch ve Miskin, http://atwood.six-o-six.com):

a. Akademisyenler yoneticilik pozisyonuna geldiklerinde, yoneticilik gorevine iliskin
kavramsallastirmalarinin bir dontisime ugramasidir.

b. Tim o6rgit tirlerinde bazi ortak yonler bulunmasina ragmen akademik liderlerin ylksekégrenim
kurumlarinda karsilastiklari zorluklarin ¢ogunun is diinyasindaki genel mudirlerin veya diger orgitlerdeki
liderlerin karsilasabilecegi tiirden zorluklardan olmamasi sorunudur.

ilk olarak akademisyenler bulunduklari pozisyondan dekanhga gectiklerinde kendilerini farkli
algilamaya baslarlar. Ornegin, bircok dekanin aralarindan segildigi béliim baskanlari agirlikli ve &ncelikli olarak
akademik liderligin, insan ve yapisal cerceveleri agisindan distinirler (Gmelch, Reason, Schuh, & Shelley, 2002).
Yine akademideki boliim baskanlari dncelikle personelin mutlulugunu koruma, personelin kadrolu olmak igin
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ilerlemelerine yardim etme ve mifredati revize eden guruplari desteklemeye odaklanirlar. Onlar ayni zamanda
orglitsel yapiya da 6zen gosterirler. Kurumun vaz ettigi kurallarin bir nevi bekgileri olarak kurumda calisan
insanlarin yururlikteki politikalarin farkinda oldugundan ve bu politikalara bagl kaldiklarindan emin olmak
durumundadirlar.

Bolum baskanlari dekanhga yiikseldiklerinde siyasi ve sembolik olmak Uzere iki yeni gercevede
kendileri igin kurum calisanlarindan daha fazla ilgi beklemekte ve istemektedir. Dekanlar daha 6nceden 6gretim
lyesi veya bolim baskani iken daha rahathkla katilmak zorunda hissetmedikleri 6zel toplanti ve yemekler,
térenler ve mezuniyetler aniden yiiksek oncelikler haline gelir. Kurum ve bélim icindeki uzlasma gegcmise
nazaran daha énemli bir hale gelir ve kurumsal ve ikili olarak birbirinden ¢ok farkh tiirlerdeki iliskilerin dGnemini
yakinen gérmeye baslarlar ve kurum igindeki bliylk resmi goren insanlar olurlar.

Akademik Liderlige iliskin Beceri Gelistirme

Etkili bir liderlik icin liderligin kavramsal anlayisina ek olarak liderdeki iletisim, catisma ¢dzme,
miizakere, kaynak yonetimi, performans degerlendirme ve kogluk gibi belirli davranis ve becerilerin de
eszamanh olarak gelistirilmesi gerekmektedir. Liderler icin hayati 6Gneme sahip olan bu beceriler bir dereceye ve
belirli bir 6lgtye kadar 6rgiin egitimde kazanilabilir fakat is basinda uygulama ve geribildirimde bulunma da bu
becerilerin uygulamaya donustirilebilmesi icin pekistirici bir 5neme sahiptir.

Gmelch ve Miskin/e gore, ( http://atwood.six-o-six.com) Her ne kadar bir akademik yéneticinin liderlik
edebilmesi i¢in yoneticiligin kavramsal anlayisina sahip olmasi gerekli bir sart ise de bir liderin sadece
yoneticiligin kavramsal anlayisina sahip olmasi liderlik yetisinin gelismesi icin tek basina yeterli degildir. Ayni
zamanda liderin sahip oldugu yoneticiligin kavramsal anlayisini karsilastigl durumlara uygun olarak gelistirecegi
davranis ve becerilere de yansitmasi yani bu kavramsal farkindaligini sahada uygulama becerilerine de sahip
olmasi gerekmektedir. Aksi halde liderin sahip oldugu kavramsal anlayis sadece teorik dizlemde ve yetersiz
kalmaktadir. Akademik yoneticilerin liderlikte basariyi yakalayabilmeleri igin en kritik ve zaruret derecesinde
ldzim olan beceriler nelerdir? Planlama ve dnceliklendirme? Vizyon? Catisma ¢dzme? Kaynaklarin yénetilmesi?
Fakilte ve personeli motive etme? Takim kurma? Bunlarin hepsi énemlidir ve yoneticinin mensubu oldugu
tiniversitenin mevcut taleplerine bagh olarak dnem dereceleri artmakta ve azalmaktadir. Ornegin Universite
insan kaynaklari veya finansal kesintiler ile ugrasiyor ise mali kaynaklarin yonetimi ve 6gretim elemanlarini ve
personeli motive etmek oncelik halini almaktadir. Eger akademik liderin mensubu oldugu Universite sorunsuz
ve Universitedeki herkes mutlu gériiniiyorsa liderligin vizyon ve planlamaya 6ncelik vermesi sasirtici olmaz
(Wolverton & Gmelch, 2002).

Universitenin iklimine karsi uyanik ve ayni zamanda usta olan bir lider dogru zamanda en gerekli
becerileri oyuna sokabilmelidir. Oyleyse akademik liderler basari icin temel olan oyuna sokmalari gereken bu
becerilerini nasil gelistirirler? Seminer, calistay ve konferans gibi resmi ¢alisma firsatlarini kagirmamalari ve
becerilerini gelistirmek icin similasyonlar, vaka ¢alismalari ve eylem planlamasindan yararlanmalari mantikli ve
dogru bir ydntem olabilir. Orgiin egitim, iyi bir ydnetici ve iyi bir akademik lider olabilmek icin gerekli becerilerin
kazanilmasinin sadece bir pargasidir. Akademik liderler ayni zamanda sahip olduklari bilgilerini beceriye
donistiirmeden 6nce bu bilgilerin is basinda uygulama tecriibesine de gerek duymaktadirlar. Kurumlarin
akademik liderlik ve mesleki gelisim igin kullanabilecegi kendi merkezlerine sahip olmamasi durumunda,
kurumlar eger blinyeleri icerisinde mevcutsa insan kaynaklari bélimi araciligiyla atdlye ¢alismalari ve egitim
olanaklari saglamak suretiyle akademik liderlerinin gelisimine katki yapabilirler (Gmelch ve Buller, 2016, s. 26).

Akademik Liderlik icin Yansitici Diisiinme ve Uygulama Pratigi Gelistirme.

Wolverton ve Gmelch (2002) liderlik gelisiminin ice yapilan bir yolculuk oldugunu ifade etmektedir.
Kendini tanima, kisisel farkindalik ve dizeltici geribildirim bir akademik yéneticinin liderlik yolculugunun bir
pargasi olmalidir. Karsilastiklari 6nemli glglikleri akran guruplarinda ve mentor ile tartisma firsati bulma liderlik
gelisimi icin gerekli olan yansitici 6grenme siirecine katki saglar. Ahlaki, etik ve manevi donanim boyutlarinin da
akademik liderin gelisimine yonelik siirece dahil edilmesi gerekir. Ahlaki, etik ve manevi donanim akademik
yoneticinin liderlik yolculugunu basarili bir sekilde tamamlamasi icin gerekli ve zorunlu bilesenlerdendir.
Akademik liderin gelisimi kisinin kendi i¢ sesini (veya yonetimsel vicdanini) bulmasi ile ¢ok ilgilidir. Guvenirlik ve
dogruluk akademik liderligin tam da kalbinde yer aldigi icin kisinin kendine yol gosterecek inanglarini ve
varsayimlarini belirlemesi etkili liderligi gli¢clendirir. Yapilandiriimis geri doniti dinleyerek, sik sik yansitma
yaparak ve 0z farkindalik gelistirerek anlayish liderlerin gelismesi icin ortamlar yaratilabilir.

The Reflective Practitioner (Yansitici Uygulayici) isimli kitabinda Donald Schon (1983) dekanlarin liderlik
hayatlarinda yaygin olarak karsilastiklari belirsizlik, istikrarsizlik, yalniz olma ve deger ¢atismasi ile basa ¢ikmada
eylem esnasinda yansitmanin buyik 6nemde oldugunu ifade etmektedir. Sadece bu sebep icin bile eylem
sirasinda yansitma kritik 6neme sahiptir. Dekanlarin eylem esnasinda yansitmaya basvurduklari halde dekanlar
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nadiren gozlemleri lizerine yansitma yapmaktadirlar (Schon, 1983, s. 243). Tam da bu ylzden dekanlarin kisisel
acmazlarini ve oOngorilerini glvenli bir sekilde iletebilecekleri ve akranlarinin goruslerine karsi test
edebilecekleri destek guruplari olusturmalari gerekmektedir. Liderlik gelisimi dinyadan kopuk olarak
gerceklesmez. Liderlik en iyi bir gurup veya mentor, arkadas veya kog rollerindeki glivenilir meslektaslardan
olusan guruplar icinde gelisir ( Beineke& Sublett, 1999). Bir grup Avustralyali dekana etkili bir dekan olmak igin
en ¢ok hangi beceriye ihtiya¢ duyduklari soruldugunda, bir mihendislik fakiltesinin dekani ‘Kendini bil,
fakilteme ve ekibime liderlik etmeden 6nce kendimi bilmem gerekiyor’ seklinde cevap vermislerdir.

Ozet olarak dekanlik gelisimi her {i¢c yaklasimi da kapsamalidir; kavramsal gelisim, beceri gelisimi ve
yansitici digiinme/uygulama.

Akademik liderleri gelistirme, zaman ve akademik liderlik becerilerini iyilestirme, pratik yapma ve
anlama adimlarini gerektirir. Bu siire¢ kavramsal anlayisi, beceri gelistirmeyi ve okuma, egitim, mentorluk,
beceri atolyeleri ve akran etkilesimi yoluyla elde edilebilen yansitmayi gerekli kilar. Akademide liderlerin
gelisimi genellikle sansa ya da birkag bireysel mentorluk ¢abalarina birakilmistir. Halen devam etmekte olan
kusaklar arasi donlisim ve akademik yoneticiler tizerindeki artan talepler ve sorunlar géz online alindiginda
kurumlar gelecegin akademik liderlerini gelistirmek icin daha odaklanmis ve sistematik slirecler hayata
gecirmelidir.

Gmelch, Hopkins ve Damico ( 2011) yeni akademik liderlere su tavsiyelerde bulunmaktadir:

a) Egitimde ulusal konulara 6nem verin: Egitime etki eden konulardan haberdar olun.

b) Egitim bakanhgi personeli ve ulusal yasama organi ile iyi iliskiler gelistirin: Girisimde bulunacaginizda
veya degisim baslatacaginizda bu bireylere ihtiyaciniz olacaktir.

c) Universite capinda bir perspektif gelistirin: Diger meslektaslarin amaclarindan ve gelecek hayallerinden
haberdar olun. Onlarin da sizinkileri bildiginden emin olun. Her firsatta is birligi yapin.

d) Kendinize bir mentor bulun: Fikir firtinasi yapabilecegin ve endiselerini paylasabilecegin, hayran
oldugunuz birisini bulun. Bazen bu énemli is igin ihtiyacin olan kisi kurum disindan birisidir.

e) Arkadas ile meslektas arasinda fark oldugunu unutmayin: Yonetici pozisyonuna geldikten sonra
o6gretim elemanlari ile 6nceden oldugu gibi sosyallesmek zor olacaktir. Clinkl herkes yonetici ile kimin
daha yakin iliski icerisinde olduguna dikkat etmektedir.

f)  Bilginin gii¢ oldugunu unutmayin: Kiminle ne paylastiginiza dikkat edin ¢ink{ sir kalmasi gereken
seyler bazen sir kalmayabilir.

g) Mesleki gelisime zaman ayirin: Fakilte Uyelerinin mesleki gelisim firsatlarini desteklediginiz gibi
kendiniz igin de mesleki gelisim firsatlarini kagirmayin.

h) Gugli bir akademik kayit olusturun: Haftanin ve giiniin belirli zaman dilimlerinde ofisten uzak durun ve
bilimsel galismalariniz igcin zaman ayirin.

i) Fiziksel, sosyal ve entelektiiel yénlerinizi ihmal etmeyin: Ozel ihtiyaglariniz icin zaman ayirin.

SONUCLAR

Arzu edilen liderlik 6zellikleri s6z konusu oldugunda yiksekogretimdeki liderlik ihtiyaglari ile baska bir
yerdeki liderlik ihtiyaglari arasindaki uyum dikkat gekmektedir. Akademisyenlerin liderlerden bekledikleri diger
orgitlerde calisan insanlarin kendi liderlerinden beklediklerinin akademik versiyonudur ve akademisyenlerin
bolim baskanlarindan yapmalarini bekledikleri seyler aslinda 6gretmenlerin middurlerinin yapmalarini
beklediklerine yakindir. Genel liderlik literatiiriinde etkili olarak tanimlanan unsurlar Gniversitede akademik
liderlik kavrami icin de gecerlidir.

Liderlik uzmanhginin bircok yoni olduk¢a basit ve bir o kadar da 6zgiin olmayan tek bir ilkeden elde
edilebilir. Liderligin benzersiz fonksiyonu insanlarin aslinda kendi iclerinde bulunan potansiyellerini ortaya
¢ikarmak ve onlari gelecege dogru yonlendirmektir. Etkili akademik lider galistig kurumu ile ilgili agik hedefler
tanimlar ve yeni firsatlar ele gegirir, dizenli ve verimli bir sekilde hem insanlari ve kaynaklari yonetir, personeli
harekete gegmesi igin motive eder ve onlara ilham verir, kendini takip edenleri egitir ve gelistirir ve kendi
performansini nasil arttiracagini 6grenmek igin siirekli olarak personeli dinler. Bitiin bunlari bitlnlik, enerji,
motivasyon ve ruh ile yapar ¢linkli bunlar olmadan personeli tarafindan takip edilmeyecegini bilir. Derinlerde
bir yerde biliyoruz ki akademik personelin tamami milkemmel 6gretmen veya arastirmaci degildir. Cogumuz
ortalama dizeydeyiz. Birileri parlak 6grencilere ve 6gretim elemanlarina mikemmeli gerceklestirmesi igin
yardim edebilir. Fakat ancak olaganusti bir 6gretim elemani veya lider ortalama insanlarin milkemmel seyler
gerceklestirmesine yardim edebilir. Liderlik sanatinin siradani olaganiistilye dontistiirmek oldugu séylenebilir.

Dekanlar ve bolim baskanlari liderlik egitimi almadan, 6nceden yonetici deneyimi olmadan, rollerinin
belirsizligini ve karmasikligini net bir sekilde anlamaksizin, bir akademisyenden lidere dénisirken meydana
gelen metamorfik degisikliklerin farkinda olmadan ve yeni gérev/pozisyonlarinin akademik ve kisisel hayatlarina
o6detecegi faturalari bilmeden liderlik konumuna ¢ikarlar. Akademisyenlikten akademik liderlige gecis, zaman ve
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Ozveri gerektirir ve bu pozisyona gelen tiim akademisyenler liderlige tamamen gecis yapamazlar. Akademik
liderlerin sosyallesmesi sansa birakilmis gibi gériinmektedir.

Akademik liderlik pozisyonlarinin farkh tiirlerinde is basinda deneyim, akademik liderlige gotiren tipik
bir yoldur. is bagi deneyimleri akademik liderin roliinii anlamasinin temelini olusturur, ancak ¢ogunlukla eksik
bir resim saglar ve daha genis akademik liderlik roliinde basari icin gerekli olan kavramsal anlayisi ve yetenek
gelistirmeyi saglayamayabilir. Akademik liderlerin gelistiriimesi akademik liderlik becerilerini anlamak,
uygulamak ve gelistirmek icin zaman ve belirli adimlar gerektirir. Bu siireg, okuma, egitim, mentorluk, beceri
atolyeleri ve akran etkilesimi yoluyla elde edilebilen kavramsal anlayis ve beceri gelistirme ve yansitma
gerektirir. Akademideki liderlerin gelisimi ¢ogu kez sansa ya da bir kaginin bireysel mentorluk gabalarina
birakilmaktadir. Akademik liderler (izerinde artan talep ve zorluklar géz oOniline alindiginda, kurumlar,
gelecekteki akademik liderleri gelistirmek i¢cin daha odakli ve sistematik bir stire¢ uygulamalidir.
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