@ YAKIN DOGU UNIVERSITES]
KALITE VE AKREDITASYON KOORDINATORLUGU

YONETISIM VE LIDERLIK ALT KOMISYONU

YAKIN DOGU UNIVERSITESI

KALITE ve AKREDITASYON KOORDINATORLUGU
YONETISIM ve LIDERLIK ALT KOMiSYONU

SWOT Analizine Dayali Durum Degerlendirme Raporu (2025)

Giris — Amagc, Yontem ve Veri Kaynagi

Yakin Dogu Universitesi Kalite ve Akreditasyon Koordinatérligu blinyesinde faaliyet gdsteren Yonetisim ve
Liderlik Alt Komisyonu tarafindan, universitenin yonetisim yapisi, liderlik anlayisi ve kurumsal isleyisini
degerlendirmek amaciyla 363 katiimcinin yer aldigi kapsaml bir SWOT analizi gerceklestirilmistir.
Calisma, stratejik planlama surecinin temel bilesenlerinden biri olup mevcut durumun nesnel bicimde

analiz edilmesini ve gelisim alanlarinin belirlenmesini amaclamaktadir.

Analiz, katilimciliga dayali bir yaklasimla yuratulmus; glclt ve zayif yonler ile firsatlar ve tehditler, ilgili
paydaslarin gorisleri dogrultusunda ele alinmistir. Yonlendirilmis ifadeler ve serbest metin alanlan

araciligiyla katiimcilarin 6zgun katkilari alinmis, tim yanitlar anonim olarak degerlendirilmistir.

Bu raporda SWOT analizinden elde edilen bulgular sistematik bicimde sunulmakta; yonetisim ve liderlik
alaninda gelistirilebilecek stratejik adimlara isik tutulmaktadir. Elde edilen sonuclarin, tGniversitenin seffaf,
kapsayici ve surdurulebilir bir yonetisim kultirt olusturmasina katki saglayacagi 6ngorilmektedir.

Katiimailarin Demografik Ozellikleri

Bu bolum, SWOT Analizi caismasina katilanlarin kurumdaki rolleri, gorev yaptiklari birimler, yonetim
duzeyi ve gorev/ogrenim surelerine iliskin dagilimlari icermektedir. Katiimci profilinin dederlendirilmesi,
bulgularin kurumsal temsiliyet derecesini ve gorlslerin gesitliligini anlamak agisindan énemlidir.

Katiimcinin Rolii Sayi
Ogretim Uyesi (Prof. Dr., Doc. Dr., Yrd. Doc. Dr.) 223
Arastirma Gorevlisi / Akademik Personel 40
Idari Yonetici (Dekan, Mudiir, Koordinatér, Daire Baskani vb.) 22
Idari Personel (Sube Sefi, Memur vb.) 10
Ogrenci (Lisans/Yiksek Lisans / Doktora) 63
Mezun 5

En ylksek katilim ogretim Gyeleri tarafindan saglanmis (223 kisi, %61,4) olup, bu durum akademik
perspektifin calismada belirleyici oldugunu gdéstermektedir. Ogrencilerin katiimi da anlaml diizeyde
gerceklesmis (63 kisi, %17,4) ve yonetisim konusuna ilgi ve gorls bildirme istegini yansitmistir. Mezun
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katiimi sinirli kalmakla birlikte (5 kisi, %1,4), bu durum dis paydas temsiliyetinin artirilabilecegine isaret
etmektedir. Akademik ve idari rollerden saglanan dengeli katiim ise calismanin hem akademik hem de

yonetsel agidan zenginlesmesine katki saglamistir.

Gorevli Birim Sayi
Fakulteler 306
Enstituler 33
Meslek Yuksek Okullari 5
Arastirma Merkezleri 21
Rektorluk

Ogrenci Dekanligi

Diger 6

Katilimcilarin blyuk bolimu fakultelerde gorev yapan kisilerden olusmaktadir (306 kisi, %84,3). Enstittler
ve arastirma merkezlerinden de kayda deger bir katiim saglanirken, rektorlik ve diger idari birimlerin
katiimi daha sinirli kalmistir. Bu dagilim, akademik birimlerin sirece daha yogun ilgi gosterdigini ve Ust

idari birimlerin temsiliyetinin artirilabilecegini gdstermektedir.

Yonetim Diizeyi / Sorumluluk Alani Sayi
Ust Yonetim (Rektor, Rektor Yardimaisi, Dekan, Enstiti Miidiir( vb.) 27
Orta Kademe Yonetim (Bolium Baskani, Koordinator, Mudur Yardimaisi vb.)  [121
Operasyonel Kademe (Sube Sorumlusu, Uzman, Sekreter vb.) 9
Danisma / Destek / Teknik Personel 14
Ogrenci Temsilcisi 26
Idari veya ydnetim gorevim yok 107
Diger 63

Orta kademe yoneticilerin yuksek katilimi (121 kisi, %33,3), yonetisimin uygulama dulzeyindeki sorun ve
firsatlarin saglikli bicimde dederlendirilmesine katki saglamistir. Ust yonetimden saglanan katiim (27 kisi,
%7,4) stratejik bakis acisinin calismaya vyansitildigini gdstermektedir. Yonetim goérevi bulunmayan
katiimcilarin orani (%29,5) calismanin genis bir tabana yayildi§ini ortaya koyarken, 6grenci temsilcilerinin

katilimi (26 kisi, %7,2) katilimci yonetisim anlayisi acisindan énemli bir gosterge niteligi tasimaktadir.

Yakin Dogu Universitesi’ndeki gorev/egitim siiresi Say!
0-5yil 126
6-10 yil 91
11-15yi1l 69
16-20 yil 45
20 yil ve uzeri 32

Katiimcailarin buytk bolimint 0-5 yil deneyime sahip kisiler olusturmaktadir; bu grup kuruma yeni

olmakla birlikte glincel ve elestirel gozlemler sunmaktadir. 6-15 yil deneyime sahip katiimcilarin yuksek
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orani, orta kidemli personelin kurumsal yapiya iliskin glcli dederlendirmeler sagladigini gdstermektedir.
Ayrica 20 yil ve (zeri deneyime sahip katiimcilarin varlidr (32 kisi, %8,8), kurumsal hafiza ve tarihsel

perspektif acisindan onemli bir katki sunmaktadir.

SWOT Analizinin Degerlendirilmesi

1. Guclu Yonler

1.1. Akademik Personel

Gerceklestirilen SWOT Analizi kapsaminda, akademik personel nezdinde “GUlclu Yonler” basligr altinda
toplanan verilerin degerlendirilmesi amaciyla elde edilen bulgular sunulmaktadir.

Gliglti Yonler- Akademik Personel

Liderlik (vizyoner yaklasim, kriz yonetimi, motive edici tutumlar) 71
Seffaflik (karar stireclerinin agik yiiriitiilmesi, bilgi paylagimi, hesap verebilirlik) 41
Deneyim (yonetim kadrosunun akademik ve yonetsel tecriibesi, kurumsal hafiza) 90
Vizyon (uzun vadeli hedefler, stratejik planlama, yenilikgilik) 102
Katilimeilik (¢ok paydasli karar alma, gbriis alma mekanizmalan) — E —_———— 35
Karar alma (katiimcilik, zamaninda ve etkin karar stiregleri, veriye dayali siiregler vb.)
Kararlari uygulamaya gegirme (uygulamada etkinlik, takip mekanizmalan) 77

Kurum igi iletisim (yatay/dikey iletisim, aciklik, geri bildirim) 94
)
)
)

is birligi (birimler arasi, disiplinler arasi veya tiniversite ici paydaslar arasinda)

98

Seffaflik ve hesap verebilirlik (acik stirecler, bilgiye erisim 51
Dis paydaglarla iliskiler (mezunlar, is diinyasi, kamu kurumlan, sivil toplum| 45
Geri bildirim mekanizmalan (degerlendirme stirecleri, ivilestirme odakli geri donisler) ~ n——————————— )3
Kurumsal Degerleri Yasatma (liderligin Giniversitenin vizyon, misyon ve temel de gerlerini davranig ve kararlara yansitmasi 122
Paydaslarla Etkili lliskiler (8grenciler, akademik-idari personel ve dig paydaslaria siirdiiriilebilir ve saygiya dayall iliskiler kurulmasi) 82
Giiven Olusturma Kapasitesi (liderligin seffaf, adil ve tutarl davranislanyla paydaslarin giivenini k ) 77
Katilimer Kurum Kiiltiirii Olusturma (liderligin tiim paydaslarin goriislerine deger veren, katilimi tesvik eden bir ortam yaratmasi) 74
Kurum igi lletisimde Rol Model Olma (liderligin aik, empatik ve siireKli iletisimi destekleyen bir yaklasim sergil i 63
Diger mu— 11
0 20 40 60 80 100 120 140

Akademik personelin katiimiyla elde edilen bulgular, Universitenin en guclid yonlinin genel degerlendirme
sonuclarnyla uyumlu bicimde kurumsal degerleri yasatabilme kapasitesi oldugunu gostermektedir. Anketi
yanitlayan akademik personelin 122’si (%54,7), liderligin Universitenin vizyon, misyon ve temel degerlerini

karar ve uygulamalara basarili sekilde yansittigini belirtmistir.

Akademik kadro tarafindan one cikarilan bir diger 6nemli glic alani stratejik vizyondur. Katiimcilarin 102’si
(%45,7), uzun vadeli hedefler, stratejik planlama ve yenilikciligi iceren Universite vizyonunun kurumsal
gelisimi destekledigini ifade etmektedir. Ayrica birimler arasi is birligi ve kurum ici iletisim sirecleri
akademik personel tarafindan gulcli yonler arasinda degerlendirilmektedir. Bu kapsamda, 98 katilimci
(%44) disiplinler arasi is birligini, 94 katiima (%42,2) ise yatay ve dikey iletisimin acikligini Gniversitenin
guclu yonleri arasinda gormektedir.

Yonetim kadrosunun akademik ve yonetsel tecriibesi ile buna bagl olarak olusan kurumsal hafiza, 90
akademik personel (%40,4) tarafindan onemli bir glcg olarak vurgulanmistir. Karar alma slreclerinin
katiimci ve veriye dayali bicimde yuriatilmesi 83 katilimcr (%37,2) tarafindan desteklenirken, paydaslarla
strdurilebilir ve saygiya dayali iliskiler 82 katiimci (%36,8) tarafindan Universitenin temel basari unsurlari
arasinda degerlendirilmistir.

Son olarak, liderligin seffaf, adil ve tutarli yaklasimi ile gliven ortami olusturmasi ve katiimci kurum
kiltarinu tegvik etmesi, akademik personel nezdinde yonetisim mekanizmalarinin etkinligini artiran 6nemdli
bir unsur olarak one cikmaktadir. Acik ve empatik iletisim anlayisi, kurum ici iletisimde rol model

olusturmakta ve Universitenin stratejik hedeflerine ulasmasini desteklemektedir.

1.2. idari Personel
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Gerceklestirilen SWOT Analizi kapsaminda, idari personel nezdinde “Gucli Yonler” basligi altinda toplanan

verilerin degerlendirilmesi amaciyla elde edilen bulgular sunulmaktadir.

Guiclii Yonler- idari Personel

Liderlik (vizyoneryaklasim, kriz yénetimi, motive edici tutumlar) 12

Seffafiik (karar siireclerinin agik yiiriitiilmesi, bilgi paylasimi, hesap verebilirlik) 7

Deneyim (yénetim kadrosunun akademik ve yénetsel tecriibesi, kurumsal hafiza) 17

Vizyon (uzun vadeli hedefler, stratejik planlama, yenilikcilik) 16

Katilimailik (cok paydashi karar alma, gériis alma me kanizmalan

Karar alma (katilimeilik, zamaninda ve etkin karar siiregleri, veriye dayall siireler vb

Kararlart uygulamaya gegirme (uygulamada etkinlik, takip mekanizmalan

13

is birligi (birimler aras, disiplinler arasi veya tiniversite ici paydaslar arasinda

Seffaflik ve hesap verehilifik (acik siirecler, bilgiye erisim|

)
)
)
Kurum i iletisim (yatay/dikey iletisim, acikik, geri bildirim) 9
)
)
)

Dis paydaslarla iliskiler (mezunlar, is diinyasi, kamu kurumlan, sivil toplum|
Geri bildirim mekanizmalan (degerlendirme sirecleri, iyilestirme odakli geri donisler)  IEEEEE———————

Kurumsal Degerleri Yasatma (liderligin iniversitenin vizyon, misyon ve temel degerlerini davranis ve kararlara yansitmasi 20

13

)
Giiven Olusturma Kapasitesi (liderligin seffaf, adil ve tutarli davranislanyla paydaslanin giivenini k. ) 13
)

Paydaslarla Etkili iliskiler (5grenciler, akademik-idari personel ve dis paydaslaria siirdiiriilebilir ve saygiya dayali iliskiler kurulmasi

Katilimer Kurum Kiiltiirii Olusturma (liderligin tim paydaslarin gériislerine deger veren, katiimi tesvik eden bir ortam yaratmasi

Kurum igi lletisimde Rol Model Olma (liderligin aik, empatik ve siirekli iletisimi destekleyen bir yaklasim sergil 14

Diger IEE———

0 5 10 15 20

idari personel nezdinde yapilan dederlendirmeler, akademik personel bulgulariyla paralel bicimde
Universitenin en temel glclnin kurumsal dederleri yasatma kapasitesi oldugunu ortaya koymaktadir.
Ankete katilan idari personelin 20’si (%62,5), liderligin Gniversitenin vizyon, misyon ve temel degerlerini

karar ve uygulamalara basarili sekilde yansittigini ifade etmektedir.

Yonetim kadrosunun akademik ve yonetsel tecribesi ile bu birikimin olusturdugu kurumsal hafiza, 17
katiimal (%53,1) tarafindan 6nemli bir gii¢ alani olarak vurgulanmistir. Ayni oranda katilimci, karar alma
slreclerinin katilimci ve veriye dayali bicimde zamaninda ve etkin sekilde isletildigini belirtmekte olup, bu

durum idari yapida modern yonetisim ilkelerinin benimsendigine isaret etmektedir.

Universitenin uzun vadeli hedeflerini, stratejik planlamasini ve yenilikci yaklasimini kapsayan vizyonu, 16
idari personel (%50) tarafindan kurumsal gelisimi destekleyen temel unsurlardan biri olarak
dederlendirilmektedir. Ayrica liderligin acik, empatik ve sirdlrilebilir iletisim anlayisiyla kurum ici
iletisimde rol model olmasi, 14 katilimcr (%43,8) tarafindan kurumsal kultird glclendiren bir unsur olarak

gorulmektedir.

Bununla birlikte, alinan kararlarin izleme mekanizmalariyla etkin bicimde uygulanmasi, paydaslarla
sUrdurilebilir ve saygiya dayali iliskilerin kurulmasi ve liderligin seffaf tutumuyla olusturulan gliven ortami,
13’er katiimci (%40,6) tarafindan Universitenin glcli yonleri arasinda degerlendirilmektedir. Genel olarak
idari personel gorusleri, Universitenin vizyoner liderlik, etkin karar alma ve guven temelli paydas iliskileri
Gzerine insa edilmis saglam bir kurumsal yapiya sahip oldugunu gostermektedir.

1.3. Ogrenci

Gerceklestirilen SWOT Analizi kapsaminda, 6grencilerden elde edilen verilerin degerlendirilmesi

amaciyla ulasilan bulgular asagida sunulmaktadir.

25
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Giclu Yonler- Ogrenci

Liderlik (vizyoneryaklasim, kriz yonetimi, motive edici tutumlar)
Seffaflik (karar siireclerinin agik yiirtitiilmesi, bilgi paylagimi, hesap verebilirlik)
Deneyim (yonetim kadrosunun akademik ve yonetsel tecriibesi, kurumsal hafiza)
Vizyon (uzun vadeli hedefler, stratejik planlama, yenilikgilik)
Katilimailik (cok paydasli karar alma, gériis alma mekanizmalan)
Karar alma (katlimaihik, zamaninda ve etkin karar stirecleri, veriye dayali stirecler vb.)
Kararlari uygulamaya gecirme (uygulamada etkinlik, takip mekanizmalan)
Kurum ici iletisim (yatay/dikey iletisim, aciklik, geri bildirim)
s birligi (birimler arasi, disiplinler arasi veya iiniversite i¢i paydaslar arasinda) 19
)
)
)
)
)
)
)

32

13

seffaflik ve hesap verebilirlik (acik stirecler, bilgive erisim] 23
Dis paydaslarla iliskiler (mezunlar, is diinyasi, kamu kurumlan, sivil toplum| 13
Geri bildirim mekanizmalan (degerlendirme siirecleri, iyilestirme odakli geri déniisler) 17
Kurumsal Degerleri Yagatma (liderligin Giniversitenin vizyon, misyon ve temel degerlerini davranig ve kararlara yansitmasi; 24
Paydaglarla Etkili liskiler (grenciler, akademik-idari personel ve dis paydaslaria siirdiiriilebilir ve saygiya dayal iliskiler kurulmasi 35
Giiven Olusturma Kapasitesi (liderligin seffaf, adil ve tutarli davraniglanyla paydaglarin giive nini k 26
Katilhma Kurum Kiiltiirl Olugturma (liderligin tiim paydaglarin gériiglerine deger veren, katilimi tegvik eden bir ortam yaratmasi 19
Kurum igi iletisimde Rol Model Olma (liderligin agik, empatik ve siirekli iletisimi destekleyen bir yaklagim il i 20
Diger mmm 1
o] 5 10 15 20 25 30 35

Ogrenciler nezdinde (iniversitenin en glclii yoni, paydaslarla etkili ve strdirilebilir iliskiler kurulmasi
olarak 6ne cikmaktadir. Ankete katilan 6grencilerin 35’i (%55,6), 6grenciler, akademik-idari personel ve dis
paydaslarla saygiya dayal iliskilerin tGniversitenin temel gici oldugunu belirtmektedir. Bu durum, kurumun
ogrenci odakli bir yaklasim benimsedigini ve iletisimi onceleyen bir kampus iklimine sahip oldugunu
gostermektedir.

Yonetim kadrosunun akademik ve yonetsel tecriibesi ile bu birikimin olusturdugu kurumsal hafiza, 32
ogrenci (%50,7) tarafindan Universitenin glgli yonleri arasinda dederlendirilmektedir. Karar alma
slreclerinin katilmci ve veriye dayali bicimde zamaninda ve etkin sekilde yuritilmesi ise 28 6grenci
(%44,4) tarafindan vurgulanmakta olup, bu bulgular 6grencilerin Gniversite yonetimine duydugu guveni
yansitmaktadir.

Liderligin gseffaf, adil ve tutarli yaklasimiyla gliven ortami olusturmasi 26 6grenci (%41,2) tarafindan glgli
bir unsur olarak ifade edilirken, vizyoner liderlik anlayisi 25 6grenci (%39,7) tarafindan kurumsal bir glcg
olarak goriulmektedir. Ayrica liderligin Universitenin vizyon, misyon ve temel dederlerini karar slreclerine

yansitmasi, yani kurumsal degerleri yasatma kapasitesi 24 6grenci (%38,1) tarafindan takdir edilmektedir.

Bununla birlikte, seffaflik, hesap verebilirlik ve bilgiye erisim sirecleri 23 6grenci (%36,5) tarafindan;
kurum igi iletisimin acikligi ve geri bildirim mekanizmalarinin etkinligi ise 22 6grenci (%34,9) tarafindan
Universitenin gucli yonleri arasinda degerlendirilmektedir. Genel olarak 6grenciler, Universiteyi paydas
iliskileri guclu, deneyimli bir yonetim anlayisina sahip ve seffaf iletisimi benimseyen bir kurum olarak
algilamaktadir.

2. Zayif Yonler

2.1. Akademik Personel

Gerceklestirilen SWOT Analizi kapsaminda, akademik personelden elde edilen veriler 1sidinda kurumun
gelistirilmesi gereken alanlarini iceren “Zayif Yonler” bulgularn asagida sunulmaktadir.

40
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Zayif Yénler- Akademik Personel

Kaynak eksikligi (mali, insan kaynagi veya zaman gibi temel kaynaklarin yetersizligi
iletisim kopuklugu (birimler arasi bilgi akisinin zayif olmasi, bilgi paylasiminda gecikmeler

128

73
Planlama zayifligi (uzun vadeli hedeflerin net olmamasi, stratejik planlarin eksikligi veya uygulanmamasi

53

Katilim eksikligi (karar stireclerine yeterli paydas katiliminin saglanamamasi
seffaflik eksikligi (karar alma ve uygulama slireglerinin yeterince agik olmamasi
Yavashk (karar alma stirecinin gecikmeli islemesi, biirokratik stireglerin fazlaligi

66

63

67
66

)

)

)

)

)

)

Belirsizlik (karar alma stirecinin seffaf olmamasi, kimin neye gore karar aldigina dair netlik olmamasi)
Merkeziyetcilik (kararlann yalnizca Gst yonetim tarafindan alinmasi, alt birimlerin siirece dahil edilmemesi) 81

)

)

)

)

)

)

)

Yetki eksikligi (orta ve alt diizey yoneticilerin inisiyatif alamamasi, karar alacak yetkinin verilmemesi 74

Koordinasyon sorunu (karar stirecine dahil olan birimler arasinda iletisim eksikligi veya gorev cakismalari 72

is takip sistemleri (liderlik performansini degerlendiren, gelisimi takip eden mekanizmalar

82
Egitim programlan (yonetsel becerileri gelistirmeye yonelik yapilandinlmis liderlik egitimleri

68
Geri bildirim mekanizmalan (liderlik davramslannin paydaslar tarafindan degerlendirilmesi, yapilandirilmis geri doniis siirecleri

102
Yetki devri (karar alma ve uygulama siireclerinde yoneticilere sorumluluk ve inisiyatif verilmesi

08

Yénetim kademeleri (yetki ve sorumluluklarin net tanimlandig, hiverarsik yapinin agik ve islevsel olmasi 96

Diger mmmm 6
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Akademik personel nezdinde yapilan degerlendirmeler, kurumun 6zellikle kaynak yonetimi, geri bildirim
mekanizmalar ve yonetsel sureglerde iyilestirmeye ihtiyac duydugunu ortaya koymaktadir. Katilimcilarin
128'i (%48,7), mali kaynaklar, insan kaynagi ve zaman gibi temel unsurlarin yetersizligini kurumun en
onemli zayif yonu olarak degerlendirmistir. Bu durum, akademik Uretkenlik ve operasyonel verimlilik

acisindan kaynak yonetiminin yeniden ele alinmasi gerekliligine isaret etmektedir.

Geri bildirim mekanizmalarindaki yetersizlikler de akademik kadro tarafindan one cikarilan 6nemli bir sorun
alanidir. Katilimcilarin 102’si (%38,8), liderlik davranislarinin paydaslar tarafindan degerlendirilmesine
imkén taniyan yapilandinlmis geri donlis sureclerinin eksikligini vurgulamistir. Bununla birlikte, yetki
devrinin sinirll olmasi 98 kisi (%37,2) tarafindan, yonetim kademelerindeki rol ve sorumluluklarin net
tanimlanmamasi ise 96 kisi (%36,5) tarafindan zayif yonler arasinda belirtilmistir.

Yonetsel slreclere iliskin diger bulgular incelendiginde; is takip sistemlerinin yetersizligi 82 katilimci
(%31,2), karar alma slreclerindeki merkeziyetcilik 81 katiimci (%30,8) tarafindan elestirilmistir. Ayrica orta
ve alt dlzey yoneticilerin inisiyatif alamamasi (%28,1), birimler arasi iletisim kopukluklari (%27,8) ve

koordinasyon eksiklikleri (%27,4) kurumsal gelisimi sinirlayan unsurlar olarak ifade edilmistir.

Genel degerlendirme, karar alma slreclerindeki yavaslik ve belirsizliklerin; sinirli yetki devri ve zayif geri
bildirim kaltiriyle birleserek kurumun cevik yonetim kapasitesini azalttigini géstermektedir. Bu bulgular,
daha geffaf, yetki devrinin glglendirildigi ve birimler arasi koordinasyonun sistematik bicimde

yapilandinldigi bir yonetisim modeline duyulan ihtiyaci agikca ortaya koymaktadir.
2.2. idari Personel

Gerceklestirilen SWOT Analizi kapsaminda, idari personelden elde edilen veriler i1siginda kurumun
gelistirilmesi gereken alanlarini iceren “Zayif Yonler” bulgularn asagida sunulmaktadir.
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Zayif Yonler- idari Personel

Kaynak eksikligi (mali, insan kaynagi veya zaman gibi temel kaynaklarin yetersizligi) 17
letisim kopuklugu (birimler arasi bilgi akisinin zayif olmasi, bilgi paylasiminda gecikmeler) 18
Planlama zayifligi (uzun vadeli hedeflerin net olmamasi, stratejik planlarin eksikligi veya I ) 10
Katiim eksikligi (karar siireclerine yeterli paydas katiliminin saglan: ) 9
Seffaflik eksikligi (karar alma ve uygulama siireclerinin yeterince agik olmamasi) 8
Yavaslik (karar alma stirecinin gecikmeli islemesi, birokratik siireclerin fazlaligi) 12
Belirsizlik (karar alma siirecinin seffaf olmamasi, kimin neye gore karar aldigina dair netlik ol 12
Merkeziyetcilik (kararlann yalnizca Gst ynetim tarafindan alinmasi, alt birimlerin siirece dahil edil i 9
Yetki eksikligi (orta ve alt diizey yoneticilerin inisiyatif alamamasi, karar alacak yetkinin veril ) 10
Koordinasyon sorunu (karar stirecine dahil olan birimler arasinda iletisim eksikligi veya gorev cakismalan) 14
is takip sistemleri (liderlik performansini degerlendiren, gelisimi takip eden mekanizmalar) 16
Egitim programlar (yonetsel becerileri gelistirmeye yonelik yapilandirimis liderlik egitimleri) 12
Geri bildirim mekanizmalan (liderlik davramislannin paydaslar tarafindan degerlendirilmesi, yapilandirilmis geri donis stirecleri) 13
Yetki devri (karar alma ve uygulama stireglerinde yoneticilere sorumluluk ve inisiyatif verilmesi) 13
Yonetim kademeleri (yetki ve sorumluluklarin net tanimlandig, hiyerarsik yapinin acik ve islevsel olmasi) 17
Diger 7
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

idari personel nezdinde yapilan degerlendirmeler, birimler arasi iletisim, kaynak ydnetimi ve hiyerarsik
yapidaki belirsizliklerin kurumsal verimliligi olumsuz etkileyen temel unsurlar oldugunu ortaya
koymaktadir. Katiimcilarin 18’i (%56,3), birimler arasi iletisim kopuklugunu kurumun en zayif yonu olarak

degerlendirmis; bilgi akisindaki gecikmelerin idari isleyisin cevikligini sinirladigini ifade etmistir.

Bu bulguyu, 17’ser katiimcl (%53,1) tarafindan dile getirilen mali, insan kaynagi ve zaman gibi temel
kaynaklarin yetersizligi ile yetki ve sorumluluklarin net tanimlanmadidi hiyerarsik yapidaki belirsizlikler
takip etmektedir. Bulgular, ayni zamanda liderlik etkinliginin izlenmesi ve karar slreclerindeki yetki

dagilimina iliskin iyilestirme ihtiyacina da isaret etmektedir.

idari personelden 16 kisi (%50) liderlik performansini izlemeye yoénelik is takip sistemlerini yetersiz
bulurken, 13 kisi (%40,6) geri bildirim mekanizmalar ve yetki devrinin zayif oldugunu belirtmistir. Ayrica
birimler arasi koordinasyon sorunlar (%43,8), karar alma sureclerindeki yavaslik ve belirsizlik (%37,5) ile
egitim programlarinin yetersizligi (%37,5) kurumsal gelisimi sinirlayan diger unsurlar olarak ifade

edilmistir.

Genel degerlendirme, sireclerin daha net tanimlandigi, birimler arasi koordinasyonun guclendirildigi ve
seffaf yetki devri mekanizmalarinin isletildidi bir yapiya ihtiyac duyuldugunu goéstermektedir. Bu alanlarda
yapilacak iyilestirmelerin, kurumun operasyonel verimliligini ve idari personelin stratejik hedeflere

uyumunu artiracagi degerlendirilmektedir.
2.3. Ogrenciler

Gerceklestirilen SWOT Analizi kapsaminda, o6grencilerden elde edilen veriler 1siginda kurumun

gelistirilmesi gereken alanlarini iceren “Zayif Yonler” bulgulan asagida sunulmaktadir.

Zayif Yénler- Ogrenci

Kaynak eksikligi (mali, insan kaynagi veya zaman gibi temel kaynaklarin yetersizligi) 32
lletisim kopuklugu (birimler arasi bilgi akisinin zayif olmas, bilgi paylagiminda gecikmeler) 27
Planlama zayiflig1 (uzun vadeli hedeflerin net olmamasi, stratejik planlarin eksikiigi veya uygulanmamasi) 21
Katihm eksikligi (karar siireclerine yeterli paydas katiiminin saglanamamast) 21
Seffaflik eksikligi (karar alma ve uygulama stireclerinin yeterince agik olmamasi) 19
Yavashk (karar alma siirecinin gecikmeli islemesi, biirokratik siireclerin fazlaligi) 32
Belirsizlik (karar alma stirecinin seffaf olmamasi, kimin neye gore karar aldigina dair netlik olmamasi) 31
Merkeziyetcilik (kararlann yalnizca Gist ynetim tarafindan alinmasi, alt birimlerin sirece dahil edilmemesi) 13
Yetki eksikligi (orta ve alt diizey yoneticilerin inisiyatif alamamasi, karar alacak yetkinin verilmemesi) 15
Koordinasyon sorunu (karar siirecine dahil olan birimler arasinda iletisim eksikligi veya gérev cakismalari) 23
is takip sistemleri (liderlik performansini degerlendiren, geligimi takip eden mekanizmalar) 31
Egitim programlar (ydnetsel becerileri gelistirmeye yonelik yapilandinimis liderlik egitimleri 32
Geri bildirim mekanizmalan (liderlik davramislannin paydaslar tarafindan degerlendirilmesi, yapilandirimis geri donti stirecleri) 23
Yetki devri (karar alma ve uygulama siireclerinde yoneticilere sorumluluk ve inisiyatif verilmesi) 13
Yonetim kademeleri {yetki ve sorumluluklarin net tanimlandig, hiyerarsik yapinin agik ve islevsel olmasi) 28
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Ogrenci grubundan elde edilen geri bildirimler, kaynak ydnetimi, siireclerin hizi ve editim programlarinin
yetkinligi alanlarinda kurumun beklentileri tam olarak karsilayamadigini géstermektedir. Katiimcilarin 32’si
(%50,8), mali, insan kaynadi ve zaman gibi temel gereksinimlerin yetersizligini; karar alma slreclerindeki
gecikmeler ve burokratik yogunlugu; ayrica yonetsel becerileri gelistirmeye yonelik yapilandirilmis liderlik
egitimlerinin eksikligini kurumun baslica zayif yonleri olarak belirtmistir.

Buna ek olarak, karar alma sureclerindeki belirsizlikler ve liderlik performansini izlemeye yonelik is takip
sistemlerinin yetersizligi 31'er 6grenci (%49,2) tarafindan dile getirilmistir. Yetki ve sorumluluklarin net
tanimlanmadigi hiyerarsik yapidaki belirsizlikler 28 katiimcr (%44,4), birimler arasi bilgi akisindaki
aksamalar ise 27 katilimc (%42,9) tarafindan zayif yonler arasinda degerlendirilmistir. Geri bildirim
mekanizmalari ile birimler arasi koordinasyonun yetersizligi de 23’er 6grenci (%36,5) tarafindan kurumsal

gelisimi sinirlayan unsurlar olarak ifade edilmistir.

Genel degerlendirme, sureclerin daha hizli isletildigi, hiyerarsik rollerin netlestirildigi ve sistematik takip ile
geri bildirim mekanizmalarnin guclendirildigi bir yonetisim modeline ihtiyac duyuldugunu ortaya
koymaktadir. Bu alanlarda yapilacak iyilestirmelerin, 6grencilerin kuruma duydugu gliveni ve stratejik uyum
duzeyini artiracagi degerlendirilmektedir.

3. Firsatlar

3.1. Akademik Personel

Gerceklestirilen SWOT Analizi kapsaminda, akademik personelden elde edilen veriler 1sidinda

Universitenin gelisimine katki saglayabilecek "Firsatlar" bulgularn asagida sunulmaktadir.

Firsatlar- Akademik Personel

Dijitallesme (karar ve iletisim siirelerini hizlandiran dijital yonetim araglannin kullanimi 119

Yapay zeka (veri analitigi, karar destek sistemleri ve siirec otomasyonu icin yapay zeké lamalar 89

)
)
Politika reformlan (yliksekdgretim sistemine yonelik ulusal veya kurumsal diizeyde yapilan yasal ve idari diizenlemeler) 20
)
)

Uluslararasi standartlar (yiiksekdgretim kurumlarinin yénetisimde uyum sagladigi kiiresel kalite ve seffaflik kriterleri

113
Acik veri uygulamalari (karar siireglerinde kullamilabilecek kurumsal verilerin eriilebilir ve analiz edilebilir hale gelmesi

79
Kamu-Gzel ortakliklar (iiniversitenin 6zel sektor, sivil toplum kuruluglan ve kamu kurumlanyla stratejik is birlikleri gelistirmesi) 96

Mentorluk (deneyimli liderlerin yeni yoneticilere rehberlik etmesi ve bilgi aktarimi sagl. 69
Uluslararasi is birlikleri (liderlik geligimiicin kiiresel tniversiteler, kuruluslar ve aglarla yapilan ortak calismalar) 99

Yenilikgilik merkezleri (liderlik ve yénetisim alaninda yeni modellerin gelistirildigi arastirma ve uygulama merkezleri) 71

Egitim fonlan (liderlik becerilerini gelistirmek tizere kullanilabilecek ulusal ve uluslararasi destek programlan) 60

Danisma kurullan (grenci, mezun, sektdr ve sivil toplum temsilcilerinin yer aldigi yapilann karar stirelerine katki sagl 105
) 74
Calistaylar (ortak sorunlanin tanimlanmasi ve ¢dziim Snerilerinin birlikte gelistiriimesi amaayla diizenlenen etkilesimli toplantilar) 101
)

Anketler (farkl paydas gruplannin gérislerini sistematik bigimde toplamak icin kullanilan araclar)

Acik toplantilar (karar vericilerle tiim paydaslarin dogrudan etkilesim kurabildigi, seffaf diyalog ortamlar

118
Katilhm platformlan (dijital veya fiziksel olarak yapilandinlmis, éneri ve gdriis bildirmeye olanak taniyan sistemler) 92

Diger mmmm—m 7
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Akademik personel nezdinde yapilan dederlendirmeler, dis cevredeki gelismelerin kurumsal kapasiteyle
bltlnlestirilmesi halinde Gniversite icin 6nemli firsatlar sundugunu gdstermektedir. Katiimcilarin 119'u
(%45,2), karar alma ve iletisim sureclerini hizlandiran dijital yonetim araclarinin kullanimini kurum
acisindan oncelikli bir firsat olarak degerlendirmistir.

Bunu, 118 katiimc (%44,9) tarafindan belirtilen acik toplantilar izlemekte olup, karar vericilerle
paydaslarin dogrudan etkilesimine imkan taniyan bu seffaf diyalog ortamlari kurumsal aidiyet ve yonetisimi
guclendiren onemli bir unsur olarak gorulmektedir. Yuksekogretimde kuresel kalite ve seffaflik kriterlerini
iceren uluslararasi standartlar ise 113 akademik personel (%43) tarafindan kurumsal gelisim icin 6nemli

bir firsat alani olarak tanimlanmistir.
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Paydas katiimini artirmaya yonelik mekanizmalar da dikkat cekmektedir. Ogrenci, mezun ve sivil toplum
temsilcilerinin yer aldigi danisma kurullarn 105 kisi (%39,9), ortak sorunlara ¢cézim Uretmeyi amaclayan
calistaylar ise 101 kisi (%38,4) tarafindan degerli firsatlar arasinda degerlendirilmistir. Ayrica, uluslararasi
Universitelerle gelistirilecek is birlikleri 99 katiima (%37,6), kamu ve 6zel sektorle kurulacak ortakliklar ise
96 katiimcl (%36,5) tarafindan stratejik firsatlar olarak ifade edilmistir.

Bununla birlikte, katiim platformlan (%35), politika reformlarn (%34,2) ve yapay zeka uygulamalar
(%33,8) gibi teknolojik ve yonetsel gelismeler de akademik personelin Universitenin gelecedi acisindan
ongordugu diger onemli firsat alanlar arasinda yer almaktadir. Genel olarak bulgular, dijitallesme, seffaflik
ve uluslararasilasma eksenindeki dis gevre gelismelerinin Universitenin mevcut kurumsal yapisiyla

bitlnleserek surdurilebilir basari potansiyeli sundugunu ortaya koymaktadir.
3.2. idari Personel

Gerceklestirilen SWOT Analizi kapsaminda, idari personelden elde edilen veriler 1siginda Universitenin

gelisimine katki saglayabilecek "Firsatlar" bulgularn asagida sunulmaktadir.

Firsatlar- idari Personel

Dijitallesme (karar ve iletisim stireclerini hizlandiran dijital ydnetim araclarinin kullanimi) 19

Yapay zeka (veri analitigi, karar destek sistemleri ve siireg otomasyonu icin yapay zeka uygulamalari) 12

Politika reformlan (yliksekogretim sistemine yonelik ulusal veya kurumsal diizeyde yapilan yasal ve idari diizenlemeler) 13

Uluslararasi standartlar (yiiksekégretim kurumlarinin yonetisimde uyum sagladig kiiresel kalite ve seffaflik kriterleri) 16
13

Acik veri uygulamalari (karar siireclerinde kullanilabilecek kurumsal verilerin erisilebilir ve analiz edilebilir hale gelmesi

Kamu-6zel ortakliklar (liniversitenin ozel sektor, sivil toplum kuruluslan ve kamu kurumlarnyla stratejikis birlikleri gelistirmesi

)
)

Mentorluk {(deneyimli liderlerin yeni yéneticilere rehberlik etmesi ve bilgi aktarimi saglamasi|

Uluslararasi is birlikleri (liderlik gelisimi icin kiiresel iiniversiteler, kuruluslar ve aglarla yapilan ortak calismalar 17

)
)

Yenilikcilik merkezleri (liderlik ve yénetisim alaninda yeni modellerin geligtirildigi aragtirma ve uygulama merkezleri) 16
) 15

Egitim fonlan (liderlik becerilerini gelistirmek tizere kullanilabilecek ulusal ve uluslararasi destek programlan

Damsma kurullan (8grenci, mezun, sektor ve sivil toplum temsilcilerinin yer aldigi yapilann karar siireclerine katki saglamasi 15

Anketler (farkl paydas gruplannin gorislerini sistematik bicimde toplamak icin kullanilan araclar]

15
15

)

)
Galigtaylar (ortak sorunlann tanimlanmasi ve ¢éziim énerilerinin birlikte gelistiriimesi amaayla diizenlenen etkilesimli toplantilar) 21

Agik toplantilar (karar vericilerle tim paydaslanin dogrudan etkilesim kurabildigi, seffaf diyalog ortamlan)

)

Katilim platformlan (dijital veya fiziksel olarak yapilandirlmig, éneri ve gorlis bildirmeye olanak taniyan sistemler)
Diger mmmm 1
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idari personelin gérislerine gére kurumun éniindeki en 6nemli firsat alani, ortak sorunlarin ele alindigi ve
¢6zim oOnerilerinin birlikte gelistirildigi calistaylarin duzenlenmesidir. Katiimcilarin 21'i (%65,6), bu
etkilesimli toplantilar kurumsal gelisimi destekleyen stratejik bir imkan olarak degerlendirmektedir. Bunu,
karar alma ve iletisim slrecglerini hizlandiran dijital yonetim araclarinin kullanimi izlemekte olup,

dijitallesme 19 katilimci (%59,4) tarafindan Universite icin oncelikli bir firsat olarak gorulmektedir.

idari isleyisin ve liderlik kapasitesinin kiresel diizeye tasinmasina yonelik firsatlar da 6ne cikmaktadir.
Kiresel Universiteler ve aglarla kurulacak uluslararasi is birlikleri 17 katiimci (%53,1) tarafindan énemli bir
gelisim alani olarak ifade edilirken; uluslararasi kalite ve seffaflik kriterlerini iceren standartlar ile liderlik ve
yonetisimde yenilikci modeller gelistiren yenilikgilik merkezleri 16’sar katilimci (%50) tarafindan degerli

firsatlar arasinda gosterilmistir.

Kurumsal katiimi ve seffafligi artirmaya yonelik acik toplantilar, katilim platformlari, danisma kurullar ve
egitim fonlan 15%er katiimci (%46,9) tarafindan dengeli bicimde desteklenmistir. Ayrica acik veri
uygulamalar ve politika reformlar (%40,6) ile yapay zeka uygulamalan (%37,5), idari personel tarafindan

kurumsal gelisim potansiyeli tasiyan diger alanlar olarak belirtilmistir.
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Genel degerlendirme, ¢c6zim odakli etkilesim platformlarinin yayginlastirilmasi ve dijital déntsimiin
hizlandinlmasinin, Gniversitenin idari verimliligini ve yonetisim kalitesini artirmada kilit rol oynayacagini

ortaya koymaktadir.
3.3. Ogrenciler

Gerceklestirilen SWOT Analizi kapsaminda, ogrencilerden elde edilen veriler 1siginda Universitenin

gelisimine katki saglayabilecek "Firsatlar" bulgularn asagida sunulmaktadir.

Firsatlar- Ogrenci

Dijitallesme (karar ve iletisim siireclerini hizlandiran dijital yonetim araglannin kullanimi) 39
1) 26

Politika reformlan (yiiksekogretim siste mine yonelik ulusal veya kurumsal diizeyde yapilan yasal ve idari diize nlemeler] 20

Yapay zeka (veri analitigi, karar destek sistemleri ve siireg otomasyonu icin yapay zeka u I

Uluslararasi standartlar (yiiksekdgretim kurumlarinin yénetisimde uyum sagladign kiiresel kalite ve seffaflik kriterleri)

40

Acik veri uygulamalan (karar stireglerinde kullamlabilecek kurumsal verilerin erisilebilir ve analiz edilebilir hale gelmesi

22

Kamu-Gzel ortakliklari (Universitenin 6zel sektdr, sivil toplum kuruluglan ve kamu kurumlanyla stratejikis birlikleri geligtirmesi

Mentorluk (deneyimli liderlerin yeni yoneticilere rehberlik etmesi ve bilgi aktarimi saglamas 34

Uluslararasi ig birlikleri (liderlik gelisimi icin kiiresel tiniversiteler, kuruluglar ve aglarla yapilan ortak calismalar,

)

Egitim fonlan (liderlik becerilerini gelistirmek iizere kullanilabilecek ulusal ve uluslararasi destek programlari
Danigma kurullan (6renci, mezun, sektor ve sivil toplum temsilcilerinin yer aldigi yapilann karar stireclerine katki saglamasi

28

)

)

)

)

Yenilikilik merkezleri (liderlik ve yonetisim alaninda yeni modellerin gelistirildigi arastirma ve uygulama merkezleri)
)

)

Anketler (farkli paydas gruplannin goriislerini sistematik bicimde toplamak icin kullanilan araglar)

)

33
33

Caligtaylar (ortak sorunlann tanimlanmasi ve ¢8zim dnerilerinin birlikte gelistirilmesi amaayla diizenlenen etkilesimli toplantilar)
Acik toplantilar (karar vericilerle tiim paydaslarin dogrudan etkilesim kurabildigi, seffaf diyalog ortamlari

)
)

Katihm platformlan (dijital veya fiziksel olarak yapilandinlmis, 6neri ve goriis bildirmeye olanak taniyan sistemler, 34

Ogrencilerin goruslerine gore kurumun dniindeki en 6nemli firsat alani, yiiksekdgretimde kiresel kalite ve
seffaflik kriterlerini iceren uluslararasi standartlardir. Katiimcilarin 40’1 (%63,5), bu standartlara uyumun
Universite icin oncelikli bir gelisim firsati sundugunu ifade etmektedir. Bunu, karar ve iletisim sireclerini
hizlandiran dijital yonetim araglarinin etkin kullanimini iceren dijitallesme sureci izlemekte olup, 39 6grenci

(%61,9) bu alani kurumsal verimliligi artiran kritik bir firsat olarak degerlendirmektedir.

Universitenin kiresel goriinirligiini ve akademik aglarini giiclendirecek uluslararasi is birlikleri 38 6grenci
(%60,3) tarafindan stratejik bir firsat olarak gorilmektedir. Ayrica mentorluk faaliyetleri ile katiim
platformlar, 34’er 6grenci (%54) tarafindan kisisel ve kurumsal gelisimi destekleyen 6nemli imkanlar

arasinda gosterilmistir.

Seffaflk ve paydas katiimini artirmaya yonelik acik toplantilar ve calistaylar 33’er 6grenci (%52,4),
sistematik geri bildirim saglamaya yonelik anketler ise 28 6grenci (%44,4) tarafindan firsat olarak ifade
edilmistir. Bunun yani sira yapay zeka uygulamalari ve danisma kurullarn (%41,3), yenilikcilik merkezleri ve
egitim fonlan (%39,7) o6grencilerin Universitenin gelecegi acgisindan 6ngordigi diger potansiyel firsat

alanlari arasinda yer almaktadir.

katilim

mekanizmalarinin guclendirilmesinin, Universitenin 6grenci deneyimini iyilestirmede ve rekabet glcinu

Genel degerlendirme, uluslararasi standartlara uyum, dijital donusim ve etkilesimli

artirmada belirleyici olacagini gostermektedir.
4. Tehditler

4.1. Akademik Personel

45
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Yakin Dodu Universitesi’nde yuritiilen “Yonetisim ve Liderlik SWOT Analizi” kapsaminda, akademik
personelden elde edilen veriler 1siginda kurumun gelecegini ve stratejik hedeflerini olumsuz etkileyebilecek

“Tehditler” bulgulari asagida sunulmaktadir.

Tehditler- Akademik Personel

Siyasi miidahale ({iniversite yénetimine digaridan yapilan politik baskilar) 55

Biitce kesintileri (finansal planlarin aksamasi, devlet kaynakli mali desteklerin azalmasi) 102

Yasal kisitlamalar (yliksekdgretim kurumlarinin karar alma ve uygulama alanlarini daraltan mevzuatlar) 70

Kamuoyu baskisi (medya, topluluklar veya sosyal gruplar araciligiyla tiniversite kararlarinin sekillendiril 21

Akademik 6zerklik kaybi (tiniversitenin kendi akademik kararlarini alma kapasitesinin digsal nedenlerle sinirlanmasi) 62
Giiven kaybi (paydaslarin Giniversite yonetimine ve karar alma siireclerine duydugu glivenin azalmasi) 78
) 69
Giiven kaybi (calisanlann tiniversite yonetimine ve karar alma siireclerine duydugu giivenin azalmasi) 75

Yonetsel istikrarsizlik (ydnetici degisikliklerinin sik olmasi, kararlarin siirdiiriilememesi) I —————————— ) 9

Finansal kriz (kurumun gelirlerinde ani diisiis, mali stirddriilebilirligin riske girmesi

iletisim kazalari (yanhs anlagiimalar, eksik veya yanhs bilgi paylasimi nedeniyle krizlerin olusmasi) 92
Kurumsal kimlik sorunu (iiniversitenin misyonu, vizyonu ve degerlerinin paydaglar nezdinde net olmamasi veya tutarsiz algilanmasi) I ——— 17

Adaletsizlik (terfi, atama, gdrev dagilimi gibi stireclerde hakkaniyetsizlik algist olusmasi) 86

Bilgi eksikligi (yonetsel kararlann, politikalarin ve siireglerin yeterince paylagiimamasi) 81
Yetersiz seffaflik (karar alma siireclerinin kapall yiiritlilmesi, hesap verebilirligin zayif olmas) 89
Ayrimeilik (bireylerin cinsiyet, gors, statli veya baska nedenlerle esit firsatlardan yararlanamamasi) 74
Performans diistikligl (liderlik ekibinin yeterli stratejik yon cizememesi veya uygulama glicliniin zayif olmasi) 15
Diger m— 9
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Akademik personel nezdinde yapilan degerlendirmeler, digssal ekonomik faktorler ile kurumsal iletisim,
seffaflk ve adalet algisina iligskin unsurlarin Universite acisindan oncelikli tehdit alanlar oldugunu
gostermektedir. Katilimcilarin 102'si (%38,8), butce kesintileri, finansal planlarin aksamasi ve kamu

kaynakli desteklerin azalmasini kurumun karsi karsiya oldugu en buyuk risk olarak tanimlamstir.

Bunu, yanlis anlasilmalar ve yetersiz bilgi paylasimindan kaynaklanan iletisim kazalar izlemekte olup, 92
akademik personel (%35) bu durumu kurumsal suirdurilebilirligi tehdit eden 6nemli bir unsur olarak
degerlendirmistir. Kurumsal yonetisimle ilgili algilar da dikkat cekmektedir. Karar alma sureclerinin kapal
yurutilmesi ve hesap verebilirligin zayif olmasi seklinde ifade edilen yetersiz seffaflik 89 kisi (%33,8), terfi,
atama ve gorev dagiimina iliskin adaletsizlik algisi ise 86 kisi (%32,7) tarafindan tehdit olarak

vurgulanmistir.

Yonetsel karar ve politikalarin yeterince paylasilmamasi sonucu olusan bilgi eksikligi 81 katiimci (%30,8)
tarafindan kurumsal basariyi riske atan bir faktor olarak gorilmektedir. Ayrica paydaslarin Universite
yonetimine duydudu guvenin azalmasi (%29,7) ve calisanlarin karar alma slreclerine olan glveninin

zedelenmesi (%28,5) de 6ne cikan tehditler arasindadir.

Bunlara ek olarak ayrimcilik algisi (%28,1), yasal kisitlamalar (%26,6), finansal krizler (%26,2) ve akademik
ozerklik kaybi (%23,6), Gniversitenin uzun vadeli stratejik planlamasini zorlastirabilecek diger riskler olarak
dederlendirilmektedir. Genel olarak bulgular, finansal belirsizlikler ile iletisim, seffaflik ve adalet temelli

algi sorunlarinin kurumsal aidiyet ve gelisim hizini olumsuz etkileyebilecedine isaret etmektedir.
4.2. idari Personel

Yakin Dogu Universitesi’nde yiiritiilen Yonetisim ve Liderlik SWOT Analizi kapsaminda, idari personelden
elde edilen veriler dogrultusunda kurumun gelecegini ve stratejik hedeflerini olumsuz etkileyebilecek

tehditler belirlenmistir.
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Siyasi miidahale ({iniversite yénetimine disaridan yapilan politik baskilar)

Biltge kesintileri (finansal planlarin aksamasi, devlet kaynaki mali desteklerin azalmasi)

14

Yasal kisttlamalar (yiiksekdgretim kurumlarinin karar alma ve uygulama alanfarini daraltan mevzuatlar)

ite kararlarinin geki iri i

Kamuoyu baskisi (medya, topluluklar veya sosyal gruplar araciligiyla Gni

14

Akademik Gzerklik kaybi (Giniversitenin kendi akademik kararlarini alma kapasitesinin dissal nedenlerle sinirlanmasi

13

Gliven kayhi (paydaslarin tiniversite yonetimine ve karar alma siireclerine duydugu giivenin azalmasi

13

Finansal kriz (kurumun gelirlerinde ani diistis, mali stirddiriilebilirligin riske girmesi

Guiven kaybi (calisanlann iniversite yonetimine ve karar alma stirelerine duydugu giivenin azalmasi

Yonetsel istikrarsizlik (yonetici degisikliklerinin sik olmasi, kararlanin siirdrtil,

Kurumsal kimlik sorunu (iiniversitenin misyonu, vizyonu ve degerlerinin paydaslar nezdinde net olmamasi veya tutarsiz algilanmasi

5

19

Adaletsizlik (terfi, atama, gérev dagilimi gibi siireclerde hakkaniyetsizlik algisi olugmasi

14

Bilgi eksikligi (yonetsel kararlann, politikalarin ve siireglerin yeterince paylagimamasi

)

)

)

)

)

)

lletisim kazalari (yanhs anlasilmalar, eksik veya yanlis bilgi paylagimi nedeniyle krizlerin olusmasi)
)

)

)

Yetersiz seffaflik (karar alma siireclerinin kapal yirittlmesi, hesap verebilirligin zayif olmasi)

)

Ayrimeilik (bireylerin dnsiyet, gorls, statii veya baska nedenlerle esit firsatlardan yararl

Performans diistikliigii (liderlik ekibinin yeterli stratejik yon cizememesi veya uygulama giiciiniin zayif olmasi) 11
Diger ME—— )
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idari personel nezdinde yapilan degerlendirmeler, akademik personel bulgulariyla paralel bicimde iletisim
ve guven unsurlarinin Universite acisindan oncelikli tehdit alanlan oldugunu ortaya koymaktadir.
Katilimcilarin 19'u (%59,3), yanlis anlasilmalar ve yetersiz bilgi paylasimindan kaynaklanan iletisim

kazalarini kurum icin en buylk risk olarak degerlendirmistir.

Bunu, calisanlarin Universite yonetimine ve karar alma sireclerine duydugu givenin azalmasi izlemekte
olup, 17 katiimar (%53,1) bu durumu kurumsal bitinligl tehdit eden kritik bir unsur olarak ifade etmistir.
Yonetsel karar ve politikalarin yeterince paylasilmamasi sonucu ortaya cikan bilgi eksikligi ise 16 kisi (%50)

tarafindan onemli bir tehdit olarak gorilmektedir.

Ayrica butce kesintileri, mevzuat kaynakli yasal kisitlamalar ve terfi/atama slireclerine iliskin adaletsizlik
algisi 14’er katiimcr (%43,8) tarafindan stratejik planlamayi zorlastiran riskler arasinda belirtilmistir.
Bununla birlikte akademik ozerklik kaybi ve paydaslarin yonetime duydugu glvenin azalmasi (%40,6),
finansal kriz riski (%37,5) ve liderlik performansindaki dlsus (%34,4) idari personel tarafindan 6ne
cikarilan diger tehditlerdir.

Genel degerlendirme, iletisim eksiklikleri, gliiven kaybi ve bilgi paylasimindaki yetersizliklerin kurumsal

aidiyet ve yonetim kalitesi lizerinde belirleyici risk faktorleri oldugunu gostermektedir.
4.3. Ogrenciler

“Yonetisim ve Liderlik SWOT Analizi” kapsaminda, o6grencilerden elde edilen veriler i1siginda kurumun
gelecegini ve stratejik hedeflerini olumsuz etkileyebilecek “Tehditler” bulgular asagida sunulmaktadir.

Tehditler- Ogrenci

20

Siyasi miidahale ((iniversite yonetimine digaridan yapilan politik baskilar) 25
Blitce kesintileri (finansal planlarin aksamasi, devlet kaynakli mali desteklerin azalmasi) 21
Yasal kisitlamalar (yliksekdgretim kurumlarinin karar alma ve uygulama alanlanini daraltan mevzuatlar) 22
Kamuoyu baskisi (medya, topluluklar veya sosyal gruplar araciligyla tiniversite kararlaninin sekillendirilmesi) 16
Akademik 6zerklik kaybi (liniversitenin kendi akademik kararlarini alma kapasitesinin digsal nedenlerle sinifanmasi) 30
Giiven kaybi (paydaslarin tiniversite yonetimine ve karar alma siireclerine duydugu giivenin azalmasi) 30
Finansal kriz (kurumun gelirlerinde ani diisis, mali stirdiiriile bilirligin riske girmesi) 29
Gtiven kaybi (calganlann tniversite yonetimine ve karar alma siireclerine duydugu giivenin azalmasi) 28
Yonetsel istikrarsizhk (yonetici degisikliklerinin sik olmasi, kararlarin stirdtiriilememesi) 27
iletisim kazalari (yanhs anlagilimalar, eksik veya yanlis bilgi paylagimi nedeniyle krizlerin olusmasi) 28
Kurumsal kimlik sorunu ({iniversitenin misyonu, vizyonu ve degerlerinin paydaglar nezdinde net olmamasi veya tutarsiz algilanmasi) 22
Adaletsizlik (terfi, atama, gorev dagilimi gibi stireclerde hakkaniyetsizlik algisi olusmasi) 30
Bilgi eksikligi (yénetsel kararlann, politikalarin ve stireglerin yeterince paylasilmamasi) 34
Yetersiz seffaflik (karar alma stireclerinin kapali yiriittilmesi, hesap verebilirligin zayif olmasi) 28
Ayrimeilik (bireylerin cinsiyet, gdriis, statii veya baska nedenlerle esit firsatlardan yararlanamamasi) 21
Performans diisiikligi (liderlik ekibinin yeterli stratejik yon ¢izememesi veya uygulama giiciiniin zayif olmasi) 28
Diger n—— S
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Ogrenci grubundan elde edilen veriler bilgi paylasimi, adalet algisi ve kurumsal 6zerklik alanlarinda énemli
risklerin bulundugunu gostermektedir. Katilimcilarin 34'G (%54), yonetsel karar, politika ve sireclerin

yeterince paylasilmamasi sonucu ortaya cikan bilgi eksikligini kurum acisindan birincil tehdit olarak
degerlendirmistir.

Bu durumu, akademik ozerklik kaybi, paydaslarin yonetime duydudgu givenin azalmasi ve terfilatama
slreclerine iliskin adaletsizlik algisi izlemekte olup, bu unsurlar 30’ar 6grenci (%47,6) tarafindan 6nemli
riskler arasinda gosterilmistir. Kurumsal surdurulebilirlik ve operasyonel verimlilik acisindan ise gelirlerde
ani disUs riski (finansal kriz) 29 6grenci (%46) tarafindan tehdit olarak ifade edilmistir.

Ayrica iletisim kazalari, yetersiz seffaflik, calisanlarin gtven kaybi ve liderlik performansindaki dusts 28’er
ogrenci (%44,4) tarafindan; yonetsel istikrarsizlik ise 27 katilimcr (%42,9) tarafindan kurumsal basariyi
tehdit eden unsurlar olarak degerlendirilmistir. Dissal riskler kapsaminda, Universite yonetimine yonelik
politik baskilar (%39,7) ile yasal kisitlamalar ve kurumsal kimlik sorunlar (%34,9) da 6grenci goruslerinde

one cikmaktadir.

Genel degerlendirme, bilgi paylasimindaki yetersizlikler ile adalet, seffaflik ve kurumsal 6zerklik eksenli
algi sorunlarinin, Universitenin uzun vadeli stratejik planlamasini zorlastirabilecek temel tehditler oldugunu
ortaya koymaktadir.

Riskler, Onlemler ve iyilestirme Alanlari

Bu bolum, SWOT analizi ve paydas geri bildirimleri dogrultusunda elde edilen bulgular temel alinarak
hazirlanmistir. Degerlendirme surecinde guclli ve zayif yonler ile paydas beklentileri birlikte ele ainmis; bu
beklentilerin karsilanmamasi durumunda ortaya cikabilecek riskler tanimlanmistir. ilgili 6nlem ve

iyilestirme alanlari, cozum onerisi gelistirilmeden, kavramsal duizeyde ortaya konmustur.

Tanimlanan riskler ve iyilestirme alanlari, 6nceki bolimlerde sunulan paydas beklentileriyle dogrudan
iliskilidir ve Yonetisim ve Liderlik faaliyetlerinin sdrdurilebilirligi agisindan olusabilecek etkileri goérunar

kilmayi amacglamaktadir.

1. Adalet, Liyakat ve Seffaflik Algisi

Tanimlanan Riskler: Paydas geri bildirimleri, yonetisim ve liderlik uygulamalarinin adalet, liyakat ve
seffaflik ilkeleri cercevesinde yeterince tutarli ve ongorulebilir algilanmamasini temel bir risk alani olarak
ortaya koymaktadir. Maas, tesvik, terfi ve performans degerlendirme slireclerinde birimler arasi farklliklar
ile uygulamalarin acik bicimde tanimlanmamis olmasi, yonetime duyulan guveni zayiflatmaktadir. Bu
alginin kalici héle gelmesi, kurumsal aidiyet ve motivasyon Uzerinde olumsuz etki olusturma riski
tasimaktadir.

Onlemler ve lyilestirme Alanlan: Bu risk alanina yonelik iyilestirme alanlari; adalet, liyakat ve seffaflik
ilkelerinin yonetisim slreclerinde daha acik, izlenebilir ve kurumsal diizeyde tutarli bicimde ele alinmasini
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kapsamaktadir. Degerlendirme ve karar alma slireclerinin algisal boyutlarinin giclendirilmesi bu kapsamda

one cikmaktadir.

2. Paydas Katilimi ve Etkili iletisim

Tanimlanan Riskler: Paydas katilimina iliskin temel risk, mevcut katiim mekanizmalarinin karar alma
slreclerine etkisinin yeterince gorinir olmamasidir. Geri bildirimlerin hangi asamalarda degerlendirildigine
ve kararlara nasil yansidigina iliskin bilgilendirmenin sinirli olmasi, katiimin zamanla formal bir slirec olarak
algilanmasina yol agabilmektedir.

Onlemler ve lyilestirme Alanlan: Bu alandaki iyilestirme alanlari; paydas katilimi ile karar alma surecleri
arasindaki iliskinin daha goérinar ve izlenebilir hile getirilmesini kapsamaktadir. Etkili iletisim, geri bildirim
dongulerinin butunligiu ve katiimin kurumsal duzeyde anlamlandinlmasi oncelikli alanlar olarak one

cikmaktadir.

3. Kurumsal Surdiriilebilirlik ve Kurumsal Hafiza

Tanimlanan Riskler: Paydas geri bildirimleri, kurumsal hafizanin zayiflamasinin yonetisim ve liderlik
acisindan 6nemli bir risk olusturdugunu gostermektedir. Aidiyet duygusundaki azalma, motivasyon kaybi
ve personel devir hizinin artmasi, bilgi ve deneyimin kurumsal yapi icinde kalicilugini tehdit etmektedir.
Onlemler ve lyilestirme Alanlar: Bu risk alanina yonelik iyilestirme alanlari; bilgi ve deneyimin kurumsal
duzeyde aktarimini saglayan yapilarin guclendirilmesi ile liderlik strekliligini destekleyen mekanizmalari

kapsamaktadir.

4. Kaynak Yonetimi ve Finansal Dayaniklilik

Tanimlanan Riskler: Dederlendirmeler, finansal belirsizlikler ve bltce istikrarsiziginin yonetisim sirecleri
Uzerinde dolayli ancak etkili bir risk alani olusturdugunu gostermektedir. Kaynak planlamasindaki
sinirliliklar, artan is ylkd ile mevcut imkanlar arasindaki uyumsuzlugu derinlestirmektedir.

Onlemler ve lyilestirme Alanlan: Bu alandaki iyilestirme alanlari; kaynaklarin planlanmasi, tahsisi ve
kullanimina iliskin yonetisim kapasitesinin glclendirilmesini kapsamaktadir. Finansal dayanikliigin seffaflik

ve surdurulebilirlik boyutlariyla birlikte ele alinmasi 6nem tasimaktadir.

Oncelik Derecelendirmesi (1-5)

Tanimlanan riskler ve iyilestirme alanlari, Yonetisim ve Liderlik faaliyetleri Gzerindeki potansiyel etkileri,
paydas geri bildirimlerinde tekrar sikligi ve kurumsal surdulrilebilirlik agisindan tasidiklar 6nem dikkate
alinarak 1-5 olceginde onceliklendirilmistir. Bu dederlendirme, nicel bir 6lcimden ziyade kanita dayali

analitik bir siralama niteligi tasimaktadir.

1. Onceliklendirme Olcegdinin Tanimi
Oncelik derecelendirmesi asagidaki sekilde tanimlanmustir:

1 - Disiik Oncelik: Dolayli veya sinirli etkiye sahip alanlar

2 — Gorece Diisiik Oncelik: Etkisi sinirli kalan alanlar

3 — Orta Oncelik: Siirecleri dolayli etkileyen alanlar

4 — Yiiksek Oncelik: Etkinlik ve sirduriilebilirligi dogrudan etkileyen alanlar
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5 — Kritik Oncelik: Yonetisim ve liderlik strecleri Gizerinde yiiksek etkiye sahip alanlar

2. Risk Alanlarina Gore Oncelik Derecelendirmesi

2.1 Adalet, Liyakat ve Seffaflik Algisi

Oncelik Derecesi: 5 (Kritik)

Paydas geri bildirimleri, yonetisim ve liderlik alaninda en kritik riskin adalet, liyakat ve seffaflik algisindaki
kinlganlik oldugunu ortaya koymaktadir. Maas, tesvik, terfi ve performans degerlendirme sireclerinde
birimler arasi farklliklar ile uygulamalarin yeterince acgik ve standartlastinlmis bicimde yuritilmemesi,
paydaslarin yonetime duydudu guveni zayiflatmaktadir. Bu durum yalnizca bireysel memnuniyetsizlik
yaratmakla kalmamakta; ayni zamanda kurumsal aidiyet, motivasyon ve uzun vadeli bagulik Uzerinde
olumsuz etki olusturmaktadir. Adalet ve seffaflik algisinin guclendirilmesi, yonetisim sisteminin mesruiyeti
acisindan temel bir 6ncelik olarak one cikmaktadir.

2.2. Paydas Katilimi ve Etkin iletisim

Oncelik Derecesi: 4 (Yiiksek)

Raporda yer alan geri bildirimler, paydas katiliminin nicel olarak var olmakla birlikte, nitel etki Uretme
konusunda sinirli kaldigini gostermektedir. Paydaslar gorislerinin  alindidini  belirtmekte; ancak bu
goruslerin karar alma sureclerine nasil yansidigina dair yeterli geri bildirim alamadiklarini ifade etmektedir.
iletisim sureclerinde 6zellikle tek yonli ve dijital agirlikli yaklasimlarin 6ne cikmasi, yiz yize etkilesimin ve
geri bildirim dongUsunun zayiflamasina neden olmaktadir. Bu durum, katiimin zamanla “formal bir streg”
olarak algilanmasina yol acmakta ve katilimci yonetisim kiltlirinin derinlesmesini engellemektedir.

2.3 Kurumsal Surdurulebilirlik ve Kurumsal Hafiza

Oncelik Derecesi: 3 (Orta)

Paydas geri bildirimleri, kurumsal surdurulebilirlik agisindan en 6nemli risklerden birinin kurumsal hafizanin
zayiflamasi oldugunu ortaya koymaktadir. Aidiyet duygusundaki azalma, motivasyon kaybi ve personel
devir hizinin artmasi, bilgi ve deneyimin kurumsal yapi icerisinde kaliciigini tehdit etmektedir. Bu durum,
ozellikle yonetisim ve liderlik uygulamalarinda surekliligin saglanmasini zorlastirmakta ve kurumsal
ogrenme kapasitesini sinirlamaktadir. Kurumsal hafizanin korunmasi ve glcglendirilmesi, yalnizca insan
kaynadi politikalariyla degil; liderlik strekliligini ve bilgi aktarimini destekleyen sistematik mekanizmalarla

mumkun olabilecektir.

2.4 Kaynak Yonetimi ve Finansal Dayanikllik

Oncelik Derecesi: 3 (Orta)

Raporda yer alan dederlendirmeler, finansal belirsizliklerin ve bltce istikrarsiziginin yonetisim surecleri
Uzerinde dolayli ancak 6nemli bir baski olusturdugunu gostermektedir. Kaynak planlamasinda yasanan
sinirliliklar, artan is yuku ile mevcut imkanlar arasindaki uyumsuzlugu derinlestirmekte; bu durum calisan
motivasyonu ve kurumsal bagllik Uzerinde olumsuz etki yaratmaktadir. Finansal dayanikliligin
guclendirilmesi, yalnizca ekonomik bir gereklilik degil; ayni zamanda seffaf, adil ve sirdurilebilir bir
yonetisim yapisinin tesis edilmesi acisindan da stratejik bir oneme sahiptir.



