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YENI NESIL CALISANLARIN LIDERLIK ALGISI

Necla CAKICI ASAN', Baki AKSU?

Oz
Giliniimiizde isletmeler agisindan zamana ayak uydurmanin ve basarili olmanin yolu 6zellikle
geng kusak calisanlarmin algit ve beklentilerini anlamak ve onlarin ihtiyaglarina cevap
verebilmekten ge¢mektedir. Bu calismanin amaci yeni nesil g¢alisanlarin liderlik algisint
belirlemeye yoneliktir. Gelecekte yonetimde sdz sahibi olacak Y kusagi calisanlarin liderlik
algist  yoneticilerin  mevcut yaklasimlart ve c¢alisanlarin  beklentileri  iizerinden
degerlendirilmigtir. Aragtirma kapsaminda satig pazarlama, hizl tiiketim ve liretim sektoriinde
gorev yapan 1985 sonrasi dogumlu beyaz yaka calisanlar ile gerceklesen nitel bir ¢alisma
yuritilmiistir. Goriismeler miilakat/goriisme teknigi ile karsilikli ve etkilesimli bir iletisim
stirecinde 365 katilimciya 5 soru sorularak gergeklestirilmistir. 290 katilimer ile 3-5-10 kisilik
gruplar halinde, 75 katilimei ile bireysel goriismeler seklinde yapilmis, yanitlar sdzciik sikligt
hesaplama ve rakamsal ortalamalari alma yontemi ile analiz edilerek bulgular yorumlanmstir.

Caligma sonucunda, yoneticilerin tutumlarinin ve davranislarinin ¢alisanlarin algilarini
etkiledigi, yonetim tarzlarmin ¢alisanin duygusal ihtiyaglarina cevap vermedigi, genellikle
gorev odakli bir yaklagim sergilendigi ancak yeni neslin ise degisim ve calisan odakli bir
yaklagim bekledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Mevcut Durum/Beklentiler, Y Kusagi Calisanlar, Yeni Nesil
Liderlik

JEL Smiflamasi: M12, M54, P47, J53

LEADERSHIP INSIGHT OF NEW GENERATION EMPLOYEES

Abstract

Today, businesses need to understand the insights and expectations of their young generation
employees and respond to their needs in order to keep up with the times and be successful. The
aim of this study is to determine the leadership insights of the new generation of employees.
The leadership insight of the Y generation employees, who will have a say in the management
in the future, was evaluated based on the current approaches of the managers and the
expectations of the employees. Within the scope of the research, a qualitative study was
conducted with white-collar employees born after 1985 working in the sales, marketing, fast
moving consumer goods (FMCG), and production sectors. Interviews were performed by asking
5 questions to 365 participants in a mutual and interactive communication process with the
interview/meeting technique. It was held with 290 participants in groups of 3-5-10 people, as
individual interviews with 75 participants. The answers were analyzed by calculating the word
frequency and calculating the numerical averages, and the findings were interpreted.

! Beykoz Universitesi, Lisansiisti Programlar Enstitiisii, Isletme Yiiksek Lisans Ogrencisi,
neclaasan@hotmail.com, ORCID: 0000-0003-1521-9024

2 Prof. Dr., Beykoz Universitesi, Isletme ve Yonetim Bilimleri Fakiiltesi, Isletme Boliimii,
bakiaksu@beykoz.edu.tr, ORCID: 0000-0002-5535-5269


mailto:neclaasan@hotmail.com

Beykoz Akademi Dergisi, 2022; Ozel Say1 MAKALE
Gonderim tarihi: 10.10.2021 Kabul tarihi: 21.02.2022
DOI: 10.14514/BYK.m.26515393.2022.sp/ 1-12

As aresult of this study, it has been determined that the attitudes and behaviors of the managers
affect the insights of the employees, the management styles do not respond to the emotional
needs of the employees, a task-oriented approach is generally displayed, however the new
generation expects a innovation and employee-oriented approach.

Keywords: Perceived Current Situation/Expectations, Generation Y Employees, Next
Generation Leadership.

JEL Classification: M12, M54, P47, J53

1. Giris

Giliniimiiz is diinyasinin yogun rekabet ortami nedeniyle Orgiitlerin amaclarina ulagsmasinda
liderlerin ¢ok onemli roller iistlendigi ve bu rollerin astlari, i sonuglarimi ve is diinyast
yaklagimlarmi etkiledigi ifade edilmektedir. Bu baglamda liderlik 6zelliklerine sahip olan
yoneticilerin, orgiit ¢alisanlariin performans baglilik ve motivasyonlarimin artmasinda 6nemli
bir etkisi oldugu belirtilebilir. Yoneticiler ile ¢alisanlarin pozitif motivasyonlarinin olmasi,
isyerinde kendilerini degerli hissetmeleri, yaptiklar islerle ilgili gelisime ydnelik geri bildirim
almalar1 ve takdir edilmeleri, verimliligi ve mal\hizmet kalitesini etkilemektedir. Bu nedenle
isletme sahipleri, yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iletisiminin sagliklt olmasi gerekmektedir.
Yoneticinin benimsedigi ve sergiledigi liderlik tarzinin c¢alisanlarin performanslari,
motivasyonlari, orgiite bagliliklari, orgiit kiiltiirii ve orgiit algist (olumlu-olumsuz) iizerinde
ciddi etkileri vardir. Bir isletmenin karliligi, isletmenin etkin bir lideri olmasina ve igletme
caligsanlarinin etkin performansina baglidir (Kiliglar ve Diizgiin, 2014). Zira yoneticilerin
caliganlar1 yonlendirmede ve amagclarin gergeklestirilmesindeki mevcut etkileri, yoneticilerin
liderlik dzelliklerinin ayrilmaz ve dnemli bir pargasidir. Bu baglamda ydnetim alaninda ¢aligan
arastirmacilarin pek ¢ogu liderligin yonetimin énemli bir unsuru oldugunu, bu kavramlarin i¢

ice gegtigini vurgulamaktadirlar (Aktay, 2010)

Literatlirde liderlik tarzlari, orgiit yapisi, isleyisi ve liderin Orgiit icindeki iliskilerine gore
modern ve geleneksel liderlik tarzlar olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Bunun yani sira liderlik
davranigi algilamasina iliskin siniflandirmalar da yapilmaktadir. Literatiirdeki siniflandirmalar
arasinda Ekvall ve Arvonen tarafindan, 1991°de gelistirilen, liderlik davranisi algisina iligkin
gorev odakli, degisim odakl1 ve calisan odakli {i¢ boyut olusturulmustur. Calisan odakli liderlik
algisinda, liderlerin ¢alisanlarin kisisel sorunlariyla ilgilenmesi, ¢alisanlar1 desteklemesi, onlara
adalet ve esitlik hissettirmesi gerekir. Caligsanlara kotii davranma, ¢aliganlar arasinda adalet
olmamasi, ¢aliganlar kiiciimseme gibi davranislar ¢alisanlar lizerinde olumsuz etki yaratacaktir
ve calisanlar liderin degismesini talep edecektir. Bu durumda lider degisimi igin asttan iistte
mobbing, kasitli hatal1 bilgi, bilingli hata, is aksatilmasi gibi orgiite zarar verici davranislar s6z
konusu olabilmektedir (Ergiin ve Celik, 2015).



Beykoz Akademi Dergisi, 2022; Ozel Say1 MAKALE
Gonderim tarihi: 10.10.2021 Kabul tarihi: 21.02.2022

DOI: 10.14514/BYK.m.26515393.2022.sp/ 1-12

Calisan odakl liderlikte ¢aliganlarin inisiyatif aldiklarini, yonetimin kendilerini dnemsedigini,
yoneticilerin kendilerini korudugunu ve rehberlik ettigini, iletisimlerinin giicli oldugunu
algiladiklar1 ifade edilmektedir (Dereli, 2012: 241). Saygili davranmak, adil olmak, is
iliskisinden ¢ok arkadas olabilmek, kisisel ilgi gostermek, ¢alisan odakli liderlik yaklagiminin
temeli olmaktadir. Degisim odakli liderlik yaklasimi yenilige agik, degisimci ve insan odaklidir.
Bu yaklasimda orgiit lideri vizyon yaratmakta, calisanlarla stirekli iletisimde ve onlara giiven
vermektedir. Ayrica ¢alisanlar lidere saygi gostermektedir (Soydemir vd., 2014: 65). Liderlik
tarzina yonelik olarak algilanan liderlik davranisi da 6nemli bir husus olarak kabul edilmektedir.
Liderin sergiledigi liderlik davranisi hangisi olursa olsun, ¢alisanlarm algis1 6nemlidir. Aym
orgiit iklimi igerisinde sevilen ¢aligsanlara kars1 iyi niyetli davraniglarla ¢alisan odakli liderlik
algisi, istenmeyen calisanlara karsi agresif baskilar nedeniyle gorev odakli liderlik algisi,
bireysel yiikselme hedefli belli gruplara yeni uygulamalar, fikirler gelistirilmesi nedeniyle
degisim odakl1 liderlik algisinin yaratilabilmesi s6z konusudur. Bu baglamda liderin her ¢aligana
karg1 ayni liderlik davranigini algilatabilmesi acisindan ¢aliganlarin arasinda algisal farkliliklara

yol acabilecek tutum ve davranislardan kaginmasi gerekmektedir (Ergiin ve Celik, 2015).

Orgiitlerin farkli kusaklardaki ¢alisanlarinin sahip olduklar1 ¢alisma degerlerini anlayabilmesi
ve bu degerler dogrultusunda ¢aligsma ortamini olusturmasi ¢aligma yagaminda énem arz eden
konular arasinda yer almaktadir. Aynt donem dogmus olan bireylerin ayni kusak olarak
tanimlanmasina ragmen, bireyleri etkileyen olaylarin yeterince analiz edilememesi nedeniyle
farkli kusak tanimlamalar1 bulunmaktadir (Cakmak ve Celik, 2017: 66). Alan yazin taramasinda
kusaklara iligkin farkli siniflandirmalar oldugu goriilmektedir. Bu aragtirmada 1965-1985 arasi
donem X kusagi, 1985-1999 aras1 donem Y kusagi seklinde siniflandirilmis ve caligsmaya ara
pozisyonlarda beyaz yakali (365) ¢alisanlar katilmistir. Zempke ve ark (2013) gore, Y kusagi,
kendilerine giivenen ve inanan yoneticilere sahip oldugu zaman hem yogun galigmaya hazir hem

de diger kusaklara nazaran daha farkli ¢aligma tarzina sahip olabilmektedir.

Kusaklar1 birbirinden ayirt eden farkl 6zellikler elbette vardir. Bu 6zelliklere bagli ihtiyaclar ve
beklentiler arttik¢a kusak ¢aligmalart da son zamanlarda ilgi ¢ekici konular arasinda yer almaya
baslamistir. Y kusaginin niifustaki pay1 goz oniine alindiginda, iilkelerin ekonomik geligsmisligi
bakimimdan Onemi artmakta, bu kusaklardan oOzellikle istithdamda yararlanilmasi geregi
dogmaktadir (Cakmak ve Celik, 2017: 84). Kusaklararasi yasanan iletisim sorunlari, ¢alisma
hayat1 ve toplumsal hayatlarin1 dogrudan etkileyici olmaktadir. Her kusagin algilari, tutumlari,
benlik 6zellikleri direkt kusak ¢atigmalarina neden olabilmektedir (Cakmak ve Celik, 2017: 84).
Y Kusagi anlam ve amag arayisi igerisinde olup daha fazla iletisim ve yonlendirmeye ihtiyag
duymaktadir. Bu baglamda arastirmanin Y kusagi caligsanlar ile smirlandirilmasi uygun
goriilmiistiir. Calisma yasaminda bu kusaklarin agirlikta olmasi nedeniyle bu kusak iiyesi
caliganlarin mevcut yoneticileri nasil degerlendirdigi, yoneticilerinden ne bekledikleri

degerlendirilecek ve yeni nesil liderlik algisi tizerinde durulacaktir.

Bu ¢aligmanin amaci “yeni nesil ¢alisanlarin liderlik algisini” belirlemeye yoneliktir.
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Orgiitlere, mevcut yoneticilere, gelecekte yonetimde soz sahibi olacak Y kusagi calisanlarina,
yoneticilerin mevcut yonetim tarzlarinin calisanlarin algilarini nasil etkiledigini bu etkilerin
yaratabilecegi sonuglari ve yeni nesil liderlik beklentilerini anlayabilme agisindan faydali
olabilecektir.

2. Kavramsal Cerceve

Bu bolimde arastirmanin gergevesi, evreni, 0rneklemi, varsayimlar ve sinirliliklar1 konusunda

bilgiler yer almaktadir.

2.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini satig pazarlama, hizli tiiketim ve {iretim sektoriinde 1985 sonrasi dogumlu
Y kusagi ¢aliganlari olusturmaktadir. Aragtirmanin érneklemini ise belirlenmig satis pazarlama,
hizli tiiketim ve iiretim sektorlerinde faaliyet gosteren farkli firmalarda ¢alisan beyaz yaka 365

kisi olusturmaktadir.

2.2. Varsayimlar ve Simirhliklar

Arastirmaya katilan 3-5-10 kisilik gruplardaki katilimcilarin birbirlerinden etkilenmeden
goriigme formundaki sorulara objektif yanitlar verdikleri varsayilmistir. Arastirma satis
pazarlama, hizli tiiketim ve tretim sektdriinde faaliyet gosteren firmalarda gorev yapan Y
Kusagi 365 calisan ile sinirlidir.

3. Arastirma Yontemi

Arastirma yontemi sahaya inilerek ¢aligsanlarin dogal ortamlarinda ve de online olarak miilakat
teknigi ile gerceklestirilen nitel bir ¢aligmadir. Arastirma kapsaminda satis pazarlama, hizli
titketim ve tiretim sektorlerindeki farkli firmalarda gérev yapan beyaz yakali 1985 sonrasi
dogumlu 365 calisanin katilimi ile gergeklesen nitel bir aragtirma yiiriitiilmiistiir. Arastirmada
verilerin toplanmasi amaciyla, katilimcilarla yapilacak goriismelerde kullanilan 6nceden
belirlenmis liderlik algilarini belirlemeye yonelik 5 soru sorularak miilakat/goriisme teknigi ile
karsilikli ve etkilesimli bir iletisim siireci i¢erisinde 365 katilimci ile gergeklestirilmistir. 290
katilime1 ile 3-5-10 kisilik gruplar halinde, 75 katilimcr ile bireysel goriismeler seklinde
yapilmis verilen yanitlar, sdzciik siklig1 hesaplama ve yiizdelere indirme ydntemi ile analiz
edilip bulgular yorumlanarak liderlerin mevcut yonetim tarzlarinin ¢alisanlarin algilarini nasil
etkiledigi bu etkilerin sonuglari, yaratabilecegi durumlar degerlendirilmis ve yeni nesil liderlik
beklentileri dikkate alinarak yeni neslin liderlik algilari belirlenmeye c¢aligiimistir. Nitel
arastirmalarda miilakat, goriisme, gozlem gibi veri toplama araglar1 kullanilmakta ve olaylar
caliganlarin kendi dogal ortaminda gergekci olarak ele alinabilmektedir. Nitel arastirma

modelinde ne, neden, ne sekilde, nasil, ni¢in sorularina yanit aranmaktadir.
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5 soruluk formlar hazirlanirken, Y kusagi beyaz yaka ¢alisanlar i¢in “Yeni nesli yonetebilecek
basarili bir lideri” onlarin anlatimi ile tanimlamalarina, bu kriterler ¢ergevesinde mevcut
yoneticilerin yonetsel becerilerini degerlendirmelerine yoneticilerin yaklasimlarinin deger ve
mutluluk agisindan onlar i¢in dnemine ve son boliimde kendilerini yonetebilecek “yeni nesil

liderlik beklentisi” tizerinden istedikleri liderlik davranislarini belirlemek {izere tasarlanmustir.

3.1. Verilerin Toplanmasi ve Veri Toplama Araci

Caligmanin verileri Agustos 2020 - Ocak 2021 tarihleri arasinda satig pazarlama, hizli tiiketim
ve liretim sektorlerinde yer alan farkli firmalarda benzer pozisyonlarda ¢alisan beyaz yaka 365
kisinin katilimu ile yiiz yiize miilakat/goriisme teknigi kullanilarak gerceklestirilen oturumlarda
sorulan toplam 5 adet soruya ve 5 adet soruya verilen yanitlara bagli olarak netlestirmek igin
sorulan ek sorulara verilen yanitlarin tek tek formlara yazilarak kaydedilmesi, gdzlemlenmesi

ve izlenimler dogrultusunda toplanmustir.

Veri toplama amaciyla arastirmaci tarafindan hazirlanan (davranig alaninda uzman) 2 Profesor,
2 Yonetim Kogu ve 2 Insan Kaynaklar1 Yéneticisi tarafindan onaylanan yari yapilandirilmas
goriisme formu kullanilmistir. Gorev yapan calisanlarin yeni nesil liderlik algisin1 6lgmeye ve

belirlemeye yarayacak niteliktedir.

3.2. Verilerin Analizi

Yar1 yapilandirilmis formlarla birbirine baglh 5 adet gdriisme sorusu 290 katilimer ile 3-5-10
kisilik gruplar halinde, 75 katilimc1 ile bireysel goriismelerle sorulmus katilimcilardan gelen
yanitlar ve verilen rakamlar hi¢ atlanmadan tek tek kaydedilmis, kaydedilen yanitlar tek tek
degerlendirilerek sozciik siklig1 hesaplama ve ortalamalarmi alma yontemi ile analiz edilerek

bulgular yorumlanmuistir.

Veri analizlerinde katilimer sayilar1 “Frekans” olarak, tiim katilimcilarin verdigi notlarin
toplanarak ortalamalarinin alindigi rakamsal sonuglar ise “Ortalama” olarak belirtilmis ve

arastirma i¢inde bu sekilde kullanilmistir.

Nitel arastirmalarda miilakat, focus grup ve birebir miilakat, yaygin kullanilan veri toplama
araclar1 arasindadir. Miilakat (goriisme) onceden hazirlanmis sorularin karsidaki kisinin
yanitlamas1 amaciyla soruldugu bir sdylesidir (Kus, 2003: 50). Cash ve Stewart tarafindan
belirtildigi iizere, arastirmalarin en énemli verileri miilakatlar ile elde edilmis olup, siire¢ daha
onceden belirlenmis olan dnemli bir amag igin yapilan soru sorma ve cevaplama seklinde
yapilan ve karsilikli olarak gerceklestirilen bir iletisim siirecidir (Yildirnm ve Simsek, 2016:
119). Arastirma sirasinda katilimeilarla kiigiik gruplar halinde ve bireysel goriisme tercih

edilmistir.
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4. Bulgular ve Tartisma

Arastirmada elde edilen verilerin kaynagi; yar1 yapilandirilmis formlarla birbirine bagh 5 adet
goriisme sorusu olup 290 katilimer ile 3-5-10 kisilik gruplar halinde, 75 katilimer ile bireysel
gorligmelerle tek tek sorularak, katilimcilardan gelen yanitlar firma ayrimi gozetmeden ilgili
sorular altina kaydedilmis, mevcut, hissedilen ve beklenen liderlik davraniglarina verilen
climlesel yanitlar tek tek degerlendirilerek sozciik sikligi hesaplama yontemi ile, rakamsal

yanitlar ise genel ortalamalar1 hesaplanip alinarak analiz edilip bulgular yorumlanmustir.
Yapilandirilmis sorular ve yanitlar (kismen) asagida verilmistir:

Soru 1 - Size gore basarili ve yeni nesli yonetebilecek bir yonetici nasil olmalidir? Basarilt

bir yoneticinin en dnemli 4-5 yonetsel 6zelligini sdyler misiniz?
Yanitlar:

“Insan odakli liderlik 6zellikleri gdstersin. insan iliskileri iyi olsun, sorun ¢dzebilsin, ikna
edebilsin, iletisimi ve iliskileri iyi olsun, yetenekleri yonetebilsin. Bizi rakip olarak, ast olarak
degil arkadas olarak gdrsiin. Bos egosu olmasin ama 6zgiivenli olsun, bize tepeden bakmasin,
onerilerimize kiymet versin,dikkate alsin. Adil ve giivenilir olsun, adam kayirmasin, arkamizda

durabilsin.”
“Yonetim tarzi igerisine odiil, takdir dvgii ve tesekkiir etmeyi yerlestirsin.”

“Hata yaptigimizda hos gorebilsin. Hatalarimizi anlamamiza ve diizeltebilmemize izin

versin yardimei olsun.” “Ihtiyac ve beklentilerimizi anlasin degisim siireclerini ydnetebilsin.”

“Kogluk ve mentorliik yapsin, katilimcet ve paylasimer olsun. Ekip motivasyonunu dikkate
alsin., Hosgoriilii ve anlayish olsun, samimi olsun. Basarilarimizi tarafsizca lanse etsin, diiriist
olsun. Yonetim becerilerine sahip olsun. Egitimli olsun, insan olsun, insan odakli olsun klasik

yontemlerden vazgegsin, kendini gelistirsin.”

Soru 2 - Bu kriterler ¢er¢evesinde yoneticilerinizin mevcut yonetsel becerilerine

(yoneticilik performansina) (1) ile (5) arasinda bir puan verseniz kag¢ puan verirsiniz? Neden?
Yanitlar:
Frekans: 365
Ortalama: 2.4
EKk soru: Ortalama puan 2.4 ¢ikt1, neden bu puanlar1 verdiginizi 6grenebilir miyiz?

“Bizden ziyade daha ¢ok is sonuclari ile ilgileniyorlar. Bize yeterince takdir vermiyorlar,

basarilarimizi gérmezden gelip en ufacik basarisizligimizda tepki veriyorlar.”

“Konusurken bizi tam dinleyip anladiklarini ve onlar i¢in varligimizin degerli oldugunu
hissedemiyoruz. Isi siirekli iyi ve kaliteli yapana veya ses ¢ikartmayana veriyorlar. Is
yapamayan veya kaytaran i¢in 6zel bir ¢aba sarf etmiyorlar, bu anlamda etkin delegasyon

olduguna inanmiyoruz.”
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“Degisime ve gelisime agik degiller, klasik ve hiyerarsik yontemleri tercih ediyorlar. Kapali
kap1 politikalar1 uyguluyorlar. Adam kayiriyorlar, bazilar igin liyakatin 6nemi yok, biat etsin,
kars1 ¢ikmasin, dedigini yapsin, itiraz etmesin, boyun egsin yeter. Pozisyonlarini saglama almak

istiyorlar, yerlerini kaybetmekten korkuyorlar.”

“Isler yolunda giderken, hedefler tutarken kimse takdir etmeye kutlamaya gelmiyor.
Basarilarimiz pek Odiillendirilmiyor yapmak zorunda ve bitirmek zorundaymisiz gibi bir
yaklasim sergileniyor. Ancak hedefler tutmasin, satig olmasin, iiretim aksasin, kalitesiz is ¢iksin
hemen kriz ¢ikartip yanimiza geliyorlar. Hatali is {ireten ve isi aksatan, basarisiz olan ¢alisanlar
icin gerekenler pek yapilmiyor, ¢alisan ¢alismayan ayrimini hissedemiyoruz.” “Saglikli bir
performans yoOnetim sistemi oldugunu ve mevcut potansiyelin iyi degerlendirildigini

diistinmiiyoruz.”

Soru 3 - Yoneticinizin size yaklagimlarini diisiindiigiiniizde size kendinizi mutlu degerli
hissettiren davraniglar hangileri? En 6nemli oldugunu diislindiigiiniiz 3-4 davranisi sdyler
misiniz?

Yanitlar:

“Deger gordiigiimiizde, fikirlerimiz 6nemsenip dinlenince ve dikkate alininca, pozitif ve
seffaf geri bildirim alinca, yoneticimizin yanimizda oldugunu, bize destek verdigini hissedince,
takim veya bireysel olarak azar isitmeyince, kotii ve kirict sozler duymayimca, iist
yoneticilerimiz yanimiza geldiginde dnce is ve ig sonuglari degil de bizi, nasil oldugumuzu
sorup bize kendimizi 6nemli hissettirdiginde, problem veya verilecek is olmasa bile gelip, arayip

selam verip halimizi hatirimizi sorunca, mentorliik, abilik, ablalik ustalik, arkadaslik yapilinca.”

“Kaliteli ve hatasiz is tirettigimizde. Hedeflerimiz tuttugunda. Satis ve pazarlama planlari
gerceklesince, projeleri tamamlayip onaya sundugumuzda. Ariza olmayinca hata ¢ikmayinca,
iiretim bantlar1 durmayinca. Isimizde serbestlik olunca ve ¢ok karisiimayinca. Ust ydnetim ve

zaman baskisi olmayinca.”

“Pozitif geri bildirim alinca. Ovgii ve takdir alinca (neredeyse takdir hi¢ yok ve pek takdir

gdrmiiyoruz diyebiliriz.). Bireysel Kariyerimi gelistirecek destek ve egitimler alinca.”

“Is kazas1 yapmamak. Kimsenin zarar gormemesi. Bildirimlerimin karsilik gérmesi, ekiple

giizel bir an1 paylagmak, dogru anlasilmak, sosyallesmek, kutlamalar yapmak.”

Soru 4 - Soru 3’ te saydiginiz size kendinizi degerli ve mutlu hissettiren (takdir-samimi
geribildirim-degerli hissettirme, saygili davranma, giiven, adaletli yaklasim, dogru
yetkilendirme seffaf iletisim gibi) yaklasimlar1 sergileme performanslarini 1 ile 5 arasinda

puanlasaniz ka¢ puan verirsiniz?
Yanitlar:
Frekans: 365

Ortalama: 2.1
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Soru 5 - Gelecekte segme sansiniz olsa nasil bir yonetici ile calismak isterdiniz? Gelecekte

calismak istediginiz yoneticinin en 6nemli 3-4 6zelligini sdyler misiniz?
Yanitlar:

“Soruna degil ¢ozlime odaklansin. Seffaf, agik samimi ve net geri bildirim versin.
Mentdrliik yapsin, yolumuzu agsin, yol gostersin. Yanimizda dursun, katilimei olsun. Sadece
basarty1 degil basarisizligi da sahiplensin. Onlar1 neden, nigin, niye yapiyoruz anlatip
anlamlandirsin ve yeterli agiklamay1 yapsin. Bizi gelecege gotiirebilsin, kariyer planlamasi
yapabilsin, vizyonu olsun, bize vizyon kazandirsin, degisime acik olsun, degisimleri

yonetebilsin.”

“Gerektiginde takdir, 6vgii verebilsin ve tesekkiir edebilsin. Bunlar1 yaparken zorlanmasin.
Genel, kolektif geri bildirim vermesin, bireysel ve olaya yonelik spesifik geribildirim versin.
Miihendis, uzmanlar, saticilar, pazarlamacilar olarak bizimde yoOnetici olacagimizi,

oldugumuzu, pozisyonumuzun énemini unutmasin karsisinda ¢ocuk var gibi yaklagmasin.”

“Is yiikiinii adil dagitabilsin. istedigimiz zaman arayabilecegimiz gibi yakin olsun. Bizi
onemsesin bir dost, arkadas gibi sevgi ile yaklasan olsun. Giivenilir, adil olan adam kayirmayan
bir lider olsun. En azindan bir eline saglik diyen, takdir eden, tesekkiir eden olsun. Herkesin
i¢cinde azarlamayan olsun. Egosu az, algak goniillii, kibirsiz olsun. Beni gelistiren, kendi de

gelisime, degisime agik olan, dedigim dedik diye tutturmayan bir lider olsun.”

“Vizyoner ve gelecek odakli olsun, olabilecekleri 6n goriip 6nlem alsin. Proaktif olsun.
Sirketi iyi yerlere tasisin, bize iyi maaslar kazandirsin. Krizleri yonetebilsin, pandemi
siirecinden saglikli ¢ikabilelim. Ust yonetim ve ast ydnetim dengesi kurabilsin. Bize kariyer

plan1 yapabilsin ve destek olsun. Bizim arkamizda, yanimizda durabilsin.”

5. Sonuc ve Oneriler

365 katilimci ile gergeklestirilen bu ¢alisma sonucunda elde edilen veriler, yoneticilerin mevcut
yonetim tarzlarinin ¢alisanlarin algilarini nasil etkiledigini ve bu etkilerin yaratabilecegi
sonuglar1 ve yeni nesil liderlik beklentilerini anlayabilme agisindan faydali olmustur.
Arastirmamizin sonuglarma gore yonetici davraniglarinin, yonetim tarzlarinin, ¢aliganlarin
liderlik algisin1 pozitif veya negatif anlamda etkiledigi ve mevcut yonetim tarzlarin yeni neslin
beklentilerini yeterince karsilamadig: goriilmistiir.

Calismadan elde edilen bulgulara gore yeni nesil liderin ¢alisanlara ilgi gdstermesi, sorunlari ile
ilgilenmesi, onlara saygi duydugunu belli etmesi, 0vgii ve takdir ile motive etmesi, geri bildirim
ve yetki vermesi, giiven ve adaleti saglamasi, fikir ve Onerilerini dikkate almasi, seffaf iletigim

kurmas: gerekliligi tespit edilmistir.
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Yeni nesil liderlik stili ve algis1 {izerinden kogluk temelli yaklasimla Y kusagi gozetilerek
gorligiilen 365 beyaz yakali calisan; birlikte caligtiklart ydneticilerin yaklagimlarinin
bekledikleri liderlik yaklasgimma uzak oldugunu dile getirmisler ve de ayni zamanda
sordugumuz sorulara verdikleri samimi ve objektif yanitlarla mevcut yaklasimdan memnun
olmadiklarini, mevcut yaklagimlarin bekledikleri yoneticilik ve liderlik yaklagimim

kargilamadigini ¢ok icten bir sekilde ve sitemle dile getirmislerdir.

Sordugumuz sorulardan biri olan “Size gore basarili ve yeni nesli yonetebilecek bir yonetici
nasil olmalidir? Basarili bir ydneticinin en énemli 4-5 yonetsel ozelligini soyler misiniz?”
sorusuna verilen yanitlar1 sozciik siklig1 hesaplama yontemi ile yaptigimiz degerlendirmeler
sonrasi en ¢ok tekrarlanan ve ilk siralarda yer alan terimler ise; Insan odakli (¢alisan odakli
otantik, adaptif, durumsal, katilimci), liderlik yetkinliklerine sahip, degerlere dnem veren,
seffaf, adil, giivenilir, dinleyen, anlayisla yaklagan, potansiyelleri ortaya c¢ikartabilen,
performansi yonetebilen, takdir ve yapici geri bildirim veren gibi ¢alisgan odakli liderlik
ozellikleri icermekte ve yonetsel yetkinlikler anlaminda beklenen yonetici yetkinliklerini ¢ok

net tanimlamaktadir.

“Bu kriterler c¢ercevesinde yoneticilerinizin mevcut yonetsel becerilerine (yoneticilik

performansina) (1) ile (5) arasinda bir puan verseniz kag puan verirsiniz? Neden?”

Sorusuna verilen yanitlardan ¢ikan sonug, orgiit iklimi agisindan liderin istenmeyen davranislar
arasinda yer alan davraniglarinin ¢alisanlarin  algisim  etkiledigini, bu davraniglart
degerlendirdiklerinde yoneticilerinin asagidaki goérev odakli yaklasimlari nedeni ile
performanslarina diisiik puan verdikleridir. Nitekim 2. sorunun ortalamasi 1-5 arasindaki
puanlama skalasinda 2.4 olarak gergeklesmistir. Bu ortalamay1 agiklamak i¢in 2. sorunun
devami olan “Ortalama puan 2,4 ¢ikti neden bu puanlari verdiginizi 6grenebilir miyiz?”
sorusuna verilen yanitlar incelendiginde, mevcut yonetici yaklagimlarmin, 6zellikle {iretim
sektoriinde, caligan odakli olmaktan uzak ve beklenenin altinda seyrettigini gostermistir.

Literatlirler ve arastirmalar, yonetici davraniglarinin, calisanlarin isyeri mutlulugunu ve
kendilerini degerli hissedip hissetmediklerini etkiledigini gostermektedir. Bunu dogru analiz
edebilmek, yeni nesil liderlik beklentilerini, mevcut gérev odakli yonetici yaklagimlarinin, yeni
nesil c¢aliganlarin duygusal durumu iizerindeki etkisini Ol¢ebilmek i¢in 3. ve 4. sorular

sorulmustur.

(3) “Yoneticinizin size yaklasimlarim diigiindiigiiniizde size kendinizi mutlu degerli
hissettiren davramislar hangileri? En énemli oldugunu diisiindiigiiniiz 3-4 davranisi soyler
misiniz?”, (4) “Soru 3’te saydiginiz size kendinizi degerli ve mutlu hissettiren (takdir-seffaf
geribildirim-degerli hissettirme, saygili davranma, giiven, adaletli yaklasim, dogru
vetkilendirme seffaf iletisim gibi) yaklasimlar: sergileme performanslarmi 1 ile 5 arasinda

puanlasaniz ka¢ puan verirsiniz?”

Sorularimin cevaplart incelendiginde ve 4. sorunun ortalama sonucuna (2.1 olarak ¢ikmisti)
bakildiginda Y kusagi olan ve ara yonetici pozisyonlarinda ¢alisan katilimcilarimizin ifadeleri

neredeyse hi¢ takdir gérmedikleri kendilerini yalniz ve degersiz hissettikleri yoniindedir.
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Calisanlar kendilerini yeterince degerli hissetmemektedir. Bunun sebebi gosterilen degerin daha
cok goreve ve sonuglara yonelik olmasi, insana ve kisilige yonelik olmamasidir. Agirlikli olarak
benimsenen yonetici yaklagimi gorev odakli liderlik yaklasimidir. Hal bdyle olunca,
davranislarin etkisi maalesef duygularin olumlulugu iizerinde olamamaktadir. Bu da uzun
vadede calisanlarin ig tatmininin diigmesine, isten ayrilma niyetinin artmasina, Orgiitsel

bagliligim azalmasina neden olabilmektedir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009).

“Gelecekte se¢me sansiniz olsa nasil bir yonetici ile ¢calismak isterdiniz? Calismak istediginiz
yoneticinin en onemli 3-4 ozelligini soyler misiniz?” galismanin son sorusudur. Bu soruya
verilen yanitlar yeni neslin gelecekte nasil bir yonetici ile ¢alismak istedigini net olarak
tanimlamakta ve Y kusagmin gelecek yonetici beklentisini ortaya koymaktadir.. Arastirma
verileri yeni neslin ¢alisan odakli ve degisim odakli liderlik beklentisi oldugunu tespit ederek

algiy1 somutlastirmistir.

5. soruya verilen yanitlardaki beklenti farkindalik diizeyi, satis pazarlama, hizli tiiketim ve
iretim sektorlerindeki arastirma yaptigimiz sirketler ve Y kusagi igerisinde birbiri ile oldukca
paralellik gdstermektedir. Bu siralamanin en {istiinde, liderin insan odakli, ¢alisan odakli
(otantik, adaptif, durumsal, katilime1), liderlik yetkinliklerine sahip olmasi, degerlere 6nem
vermesi, seffaf, adil, gilivenilir, dinleyen, anlayisla yaklasan, potansiyelleri performansi
yoOnetebilen, takdir eden, yetkilendiren ve yapict geri bildirim veren bir birey olmasi
bulunmaktadir. Liderler ¢alisanlarin mevcut ihtiyaglarina cevap verebilen ve onlari ortak hedefe
yonlendirebilen kisilerdir. (Eren, 2005) Bir astin becerilerini arttirmak ve ise uyumunu
kolaylastirmak, kariyerini ilerletmek igin kullanilabilecek ydnetsel uygulamalar gelistirme
kapsamindaki faaliyetlerdir. Mentorlik, kogluk ve gelisimsel imkanlar saglamak temel davranig
bilesenleridir (Yukl, 2018).

Asagida belirtilen yonetsel alanlarda yapilacak iyilestirmelerin ve c¢alisan odakli yonetim
anlayis1 ve yaklasiminin sektdrlere, toplumsal ve kurumsal kiiltiire pozitif anlamda katkilar1

olacaktir:

e Yoneticiler Yeni nesli (Y Kusagini) yonetmekte zorlanmaktadir, baglilik aidiyet gibi

duygular1 az olan bu kusaga deger agisindan inilememektedir.

e Daha yasl olan, bilgi ve tecriibe agisindan daha birikimli olan (ment6r olabilecek) eski
caliganlarin, takim liderlerinin/ miithendislerin bilgilerine bas vurulmamakta ve onlarin

fikirleri alinmamakta, alinsa dahi yeterince dnemsenmemektedir.

o Dis motivasyona, takdir ve vgiiye ihtiyag duyan bu kusak yoneticileri tarafindan
yeterince takdir/6vgii gormemekte, yoneticilerinin bu yaklagimi Y kusaginda

degersizlik hissine yol agmaktadir.

e lyilestirme ve gelisim anlaminda yapildig1 diisiiniilen geri bildirimler maalesef

beklenen amaca hizmet etmemekte ve iyilesme ile sonuglanmamaktadir.

e s ve gorev verilirken anlam/-amag birlikteligi dikkate alinmamaktadar.

10



Beykoz Akademi Dergisi, 2022; Ozel Say1 MAKALE
Gonderim tarihi: 10.10.2021 Kabul tarihi: 21.02.2022
DOI: 10.14514/BYK.m.26515393.2022.sp/ 1-12

Yukaridaki tespitlerden yola ¢ikarak sergilenecek asagidaki davraniglarin,
e Insan/calisan odakli destekleyici tutumlarn,
o Acik, seffaf, samimi ve duygusal zeka ¢ikigh igletigimin,
e Pozisyonlar arasi karmasik alanlarin netlesmesinin ve net gérev tanimlar1 yapilmasinin
e Kiriz doneminde yapilacak agik, net ve dogru bilgilendirmelerin

e Ayna tutulan/yansitmali, tersine mentorliik ile kogluk temelli ve destekleyici liderlik

yaklagimlarinin;

farkindalik yaratacagi, yeni nesli daha dogru yonetecegi ve gelecege daha saglikli tasiyacagi bu

arasgtirmanin en 6nemli ¢iktilarindandir.

Tim sonuglar bir araya getirildiginde, arastirmaya katilan ¢alisanlarin, sirketleri satis, pazar
payi, iretim ve kalite anlaminda biiyiidiigiinde gurur duyup mutlu olduklari goriilmiistiir.
Degisime uyum saglayabilme yetenekleri vardir ve duygusal tepkilere c¢abuk cevap
vermektedirler, X kusagina gore daha duygusal sayilmaktadirlar. Bununla birlikte arastirmada
goriigiilen 365 calisanin kendi pozisyonlarini dnemsedikleri, kendilerini ifade ederken hata
yapmaktan korktuklari ve bir hata yaptiklarinda mutsuz olduklar1 goriilmiistiir. Bireysel olarak
istekli olmakla birlikte, c¢aligtiklar1 sirketlerin ismine giivendikleri fakat yoneticilerine
glivenmedikleri not edilmistir. Bu aragtirma i¢in bir diger vurucu sonug¢ da sirket kiiltiiriinde

zay1f nokta olarak goriilebilecek bu ¢iktidir.

Yoneticilerin sergilemeleri gereken davraniglart bilmelerine ragmen degisime kapali olmalari,
kendilerinin st yonetimden bekledikleri davramiglari asagiya karsi sergilememeleri; tist
yoneticilerin ve yoneticilerin yeterince rol model olacak davraniglar géstermemeleri, kusaklar
arasi farkliliklar1 yonetmekte zorlanmalari ve bu zorlugu asacak veya Y kusaginin ihtiyaglarina
onem verecek bir yaklagim sergilememeleri, sirketlerdeki geri bildirim yetersizligi ve/ veya geri
bildirimlerin zamaninda, seffaf, samimi, gelistirici ve yapict sekilde verilmiyor ve beklenen
amaca hizmet etmiyor olmasi, yoneticilerin astlarina yeterince kogluk ve 6nderlik yap(a)mamasi
ve zaman ayir(a)mamasi, sirketlerin yillar icerisinde “Calisan (Insan) Odaklilik” konusunda

gerilemesi, sirketlerin negatif yonleridir ve gelismesi gereken yonetim davraniglari arasindadir.

Yoneticilerin, kendilerini ve sirketi yeni neslin arzuladig1 ve ifade ettikleri sekliyle, yetkinlik,
fonksiyonel bazli, niteliksel ve niceliksel liderlik becerileri tasiyabilmeleri, kendilerini,
ekiplerini, zamanlarini etkin yonetebilmeleri, calisanlarin ve kendilerinin duygularini
(Duygusal Zeka) anlamalart pek ¢ok acidan liderin etkinligi i¢in 6nemlidir (Goleman 1998).
Isini, siireci yonetebilen, inisiyatif alan, kararli duran, dinleyen, anlayan, empati yapan, mentor,
kog, destekleyici, ¢alisan odakli, degisime yeniliklere acik, gelistiren yoneticiler olmalari,
¢alisanlarin ve yeni neslin onlar1 yeni nesli yonetebilen basarili liderler olarak gérmelerini ve

liderin izinden gitmelerini miimkiin kilacaktir.
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