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0z

Isletmelerin yonetiminde Kkarar vericiler olarak yoneticiler onemli bir yere sahiptir. Her yoneticinin kendine 6zgii
yonetim tarzi 6z konusudur. Yoneticilerin yonetim tarzlarindaki farkliliklar: etkileyen bir¢ok faktor vardir. Bunlardan
biri de temsil ettikleri kusaktir. O kusagin 6zelliklerini ister istemez ¢alisma hayatinda da gormek miimkiindiir. Bu
caligmanin amact; 1- bilisim sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerde, yeni kusak isgbrenlerin yoneticilerinden
beklentilerini 2- yeni kusak isgorenlerin beklentilerinin, yoneticileri tarafindan ne olglide saglanabildigini tespit
etmektir. Bu caligma, nitel arastirma yaklasimlarindan biri olan durum g¢alismasi (case study) ile yapilmigtir. Bir
biligim firmasi ¢alisanlar1 ile miilakat yapilmigtir. Yoneticiler ve isgorenler i¢in ayr1 ayr1 6 soru hazirlanmig olup, X
kusagi yoneticiler ve 2000 kusagi isgorenleriyle  goriisme yapilarak cevaplar igerik analizine tabi tutulmustur.
Aragtirma sonucunda, yoneticilerin 2000 kusag: isgorenlerinin beklentilerini bildikleri ve buna gére yonetim tarzi
belirledikleri sonucuna ulagilmustir.

Anahtar Kelimeler: X kusagi, 2000 kusagi, X kusag yonetici isgorenleri, 2000 kusagi igsgbrenleri

ABSTRACT

Managers have an important place in the management of enterprises as decision-makers. Each manager has his own
style of management. There are many factors affecting the differences in the management style of managers One of
them is the generation they represent. It is possible to see the characteristics of that generation in working life. The
aim of this study; 1- to determine the extent to which the expectations of the new generation employees can be met by
the managers of the new generation employees. This study was conducted with a case study, which is one of the
qualitative research approaches. An interview was conducted with the employees of an IT company. 6 questions were
prepared separately for managers and employees, and X generation managers and 2000 generation employees were
interviewed and the answers were subjected to content analysis. As a result of the research, it is concluded that
managers know the expectations of 2000 generation employees and determine management style accordingly.

Keywords: Generation X, Generation 2000, Generation X Managers, Generation 2000 Employees
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1.GIRIS

Insanlik, nesiller boyu kusaklar arasi farklari bilen bir gen hafizasma sahip olsa da, 6zellikle
yoneticiler kendi yoneticilerinden gordiikleri ve sonrasinda kendilerine gore yeniledikleri
metodlarin, yeni gelenler iizerindeki etkisini gérmektedirler. Bunun {izerine son 15 yildir pek ¢ok
arastirma yapiliyor ve kusaklarin birbirini tanimasinin ve 6§renmesinin yollar1 araniyor.

Bu kusak dongiisii hem geg¢misten tanidigimiz hem de gelecekte tanisacagimiz yeni kusaklarin
ozelliklerine hizli bir bakis ve bir tiir genelleme olarak kabul edilebilir. Heniliz is hayatina
girmemis olsalar da, 2000 yilindan sonra doganlardan olusan Z Kusagi cocuklari sosyal
hayatimiza ¢oktan girmistir. Bu kusagin sosyo - psikolojik ihtiya¢ ve o6zellikleri X ve 2000
kusagina ait 6zelliklerden farklidir. Dolayisiyla bu farklilik, salt kusak farkliligindan kaynaklanan
catisma olarak degil, daha farkli yonleriyle ele alinmasi gerekmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kusak Kavrami ve Kusak Siiflandirilmasi

Kusak kavrami, sadece yas ile alakali degildir. Kusak, yakin yillarda dogan ve benzer kosullarda
yasayan, kiiltiirel dil ve yeni anlayista birlesen insanlar anlamina gelir. Kusak, cocukluk, genclik,
yetigkinlik, orta yas ve yaslilik gibi, 20-25 yillik zaman diliminde diinyaya gelen bireylerden
olusan Obektir. Kusak, yasam ve zamanin kesisen gelgitleriyle ortaya ¢ikar. Buna gore, bir
kusagin {yeleri, tarihsel bir olay veya kadin ve erkek istihdaminin esitlenmesi gibi sosyal
egilimlerle birlikte anilabilir. Kusak iyeleri, birtakim ortak kiiltiirel degerlere, tutumlara ve
davranislara sahiptir. Kugak {iiyeleri kendilerini genellikle farkli bakis acisina sahip olduklarini
sOyleseler de, ortak anilar, aligkanliklar, kullanilan dil, yasam dersleri de, bir kusagin ortak
ozellikleri ve belirleyicileridir (What is a Generation?, t.y.).

2000 kusagi, bilisim devriminin ortaya c¢ikardigi bir kusaktir. Bu kusak; y kusagi, internet kusagi
veya kiiresel kusak olarak adlandirilabiliyor. 2000 kusagi , bilisim teknolojileriyle (internet,
elektronik sosyal aglar, cep telefonu, vs.) ¢ok yakindan irtibat halindedir.

2.1. CALISMA HAYATINDA X VE 2000 KUSAGI

Kusak farklilig1 toplumda, ailede ve isletmede kendini gosterebiliyor. Isletmeyi, calisma hayatin
kusaklar baglaminda gérmek, yoneten ve yonetilenler arasindaki farki ortaya sermenin bir yolu
olabilir. X ve 2000 kusagi farkli oOzellikleri yansitmaktadir. Kusaklar, farkli kusaga
mensubiyetlerinden dogan ozelliklerini ¢alisma hayatina tasimislardir. Calisma hayatinda hem
yonetilenler tarafindan hem de yonetenler tarafindan bu farkliliklar kendini gostermektedir.

Howe ve Straus’un kusaklar ayriminda (2007); X kusagi, 1961 ve 1981 yillar1 arasinda diinyaya
gelen, bugiin 6nemli Ol¢lide ekonomiyi, politikayr ve is diinyasini ydnlendiren, isletmelerde
kendilerinden sonra gelen kusagi, yani, yeni bin yilin ilk yetiskin insanlarin1 (2000 kusagini)
yoneten, degerlendiren ve elestiren insanlardan olusuyor. Sorunlarini kendi baslarina karsilamaya
aligmig, Ozgiiven sahibi, sadik, tasarruf bilinci yiiksek, ayni iste uzun yillar calismis olmalari, X
kusag1 insanlarinin bazi 6zellikleridir. X kusagi insanlari, daha ziyade bilisim devrimi dénemi
oncesinde diinyaya gelmislerdir ve =zorunlu olarak bilisim teknolojilerini kullanmaya
baslamislardir. Bu kusaga mensup insanlar; toplumsal sorunlara karst duyarli, is motivasyonlari
yiiksek ve otoriteye saygilidirlar.

X kusagi yoneticilerinin ve/veya isgorenlerinin daha farkl kiiltiirel ve sosyo-ekonomik kosullarda
caligmis olmalari, onlarin is hayatindan beklentilerinin farklilasmasina yol agmistir. Santos ve Cox
(2000), X kusagir esnek calisma programlari, yiiksek oOzerklik, ilging fakat zorlu isler ve
profesyonel gelisim igin siirekli firsat saglayan isletmeleri tercih ettigini tespit etmistir. Bu
nedenle, kendilerine tahsis edilen isleri gorev olarak goriirler ve kendi baslarina yapmayi tercih
ederler (Murphy, Gibson & Greenwood, 2010). Gorevlerini bagimsiz bir sekilde yerine getirmek
icin kendi becerilerine ve giivenlerine kendi yargilarina ¢ok giivenirler (Sayers, 2007). isletmede
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kalma veya ayrilma kararlari, daha ziyade mesleki gelisim firsatlarina dayanmakta ve kisa
zamanda takdir edilmeyi ve ddiillendirmeyi tercih etmektedir (Hammill, 2005).

Howe ve Strauss (2007) 2000 kusagi i¢in 1982 - 2004 yillar1 arasinda diinyaya gelen ve yeni bin
yilin ilk yetigkinleri (millenials) nitelendirmesini yapmistir. Howe ve Strauss’a gore (2007) bu
kusak, riskli davranislar i¢inde diisiisler gosteren, neseli iletilerle ve biiyiik markalarla olgunlasan
kiiltiire sahip, takim galismasi arayisinda olan (LifecourseCo, 2010), riske karsi korunma ihtiyaci
hisseden, is ve is dis1 yasam dengesi arzusu tasiyan, ebeveynlerine nazaran kurallara ve otoriteye
daha kolay uyan, bilisim teknolojilerini daha iyi kullanan 6zellikleriyle kendilerini gosteriyor.

2000 kusagi, calisma hayatinda veya isletmede, is anlayislari, is iligkileri ve beklentileri agisindan,
bir onceki kusaktan daha farkli goriiniiyor; ise ve isletmeye bagliliklar1 daha disik ve
beklentilerinin karsilanmayacagin1 anladiklarinda, hi¢ c¢ekinmeden isletmeyi terkedebiliyorlar.
Isletmede bu geng insanlar1 tutabilmek icin, gercekei kariyer ve gelisme firsatlarini onlarin éniine
koymak gerekir. Hiyerarsik iliskilerde de, yeni diizenlemeler yapmak zorunlu goériiniiyor. Geng
insanlar siirekli anlam arayisinda ve bu dogrultuda yonetici, sadece emir veren biri degil, ayn1
zamanda gorevin yerine getirilmesinin gerekleri ve gegerligi konusunda hakliligin1 anlatabilen biri
olmalidir. Sayginlik artik iinvan ile veya bir islev ile degil, etkinlik ile saglaniyor. Geng insanlar
isleri hakkinda, yoneticilerinden daha hizli ve daha diizenli bildirimler bekliyorlar. Internet,
yonetici isgoren ile iggoren iliskisini degistirdi. Cok yonlii, c¢apraz iliski olanaklarinin
gelismesiyle, takim ¢alismasina daha fazla dayali is ve ¢alisma iliskilerinde, geng insanlar daha
basarili olabiliyorlar (Politi, 2010).

3. BULGU VE TARTISMALAR
3.1. Arastirmanin Amaci ve Yoéntemi

Bu arastirmanin amact; bilisim sektoriinde faaliyet gosteren isletmede, 2000 kusagi isgorenlerinin
yoneticilerinden beklentilerini belirlemek ve beklentilerinin ne 6lgiide karsilandigini tespit
etmektir.

Bu arastirma, nitel arastirma yaklasimlarindan biri olan vaka incelemesi ile yapilmistir. Vaka
incelemesi; tek bir olayin derinlemesine enine boyuna incelendigi (Subas1 & Okumus, 2017), tek
bir olayin karmagsikligini anlamaya yonelik (Eisenhardt, 1989), verilerin sistematik olarak
toplandig1 ve olaymn neden, nasil ve nerede olustugu, olayimn aktorlerinin kimler olduguna bakildig:
bir yontemdir.

Arastirma kapsaminda bir bilisim isletmesinde sekiz X kusagi yoneticisi, yedi 2000 kusagi
isgoreni olmak {izere toplam 15 katilimci ile miilakat yapilmistir. Arastirmanin bulgulart kisminda
miilakata katilanlar (K) ile gosterilmistir. Goriislerine bagvurdugumuz bilisim is kolunda faaliyet
gosteren isletmenin yoneticileri isletmelerinin  tGinvaninin  agiklanmasini  istemediklerinden,
arastirmada isletmenin linvanina yer verilmemistir.

3.2. Arastirma Verilerini Toplama Siireci

Aragtirmada veriler gériisme yontemi ile toplanmistir. X kusagi yoneticilerine ve 2000 kusagi
isgorenlerine yonelik sorular olusturulmus, sorular arasindan sadece bir tanesi (6. Soru), bakis
acisini karsilagtirabilmek amaciyla ayni tutulmustur. Kismen yiiz yiize goriisme yapilmis, kismen
de yanitlar yazili iletisim yoluyla elde edilmistir.

X kusagi yoneticilerine ve 2000 kusagi c¢alisanlarina ortak demografik sorular olarak; yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, pozisyonu sorulmustur (Bkz. Tablo 1 ve 2). Ayrica X kusag1 yoneticilerine
ve 2000 kusagi calisanlarina ; isgorenlerin karar alma siireclerindeki yerini ve kendileriyle
isbirligini, takim olma duygu ve giidiilenme siireglerini, basarisizliklari durumunda yoneticisinden
beklediklerini, takim igi rekabet / verim iligkisini, hiyerarsiye bakis agisini arastiran sorular
sorulmustur.
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Tablo 1. X kusagi yoneticilerinin demografik 6zellikleri

| Yas f % Cinsiyet f %
31-40 2 25 Kadin 3 37,5
41-50 6 75 Erkek 5 62,5
Toplam 8 100 Toplam 8 100

| Egitim f % Pozisyon f %
Universite 6 75 Orta Diiz.Yon. 6 75
Yiik. Lisans 2 25 Ust Diiz. Yon. 2 25
Toplam 8 100 Toplam 8 100

Tablo 2. 2000 kusag isgorenlerinin demografik dzellikleri

 Yas f % Cinsiyet f %
25-30 4 57.14 Kadin 3 42.86
31-35 3 42.86 Erkek 4 57.14
Toplam 7 100 Toplam 7 100

| Egitim f % Pozisyon f %
Universite 5 71.42 Analist 3 42.86
Yiik. Lisans 2 28.57 Kidemli Analist 1 14.285
- - - IK Uzmani 1 14.285
- - - Kid.Yazilime1 1 14.285
- - - Tasarimci 1 14.285
Toplam 7 100 Toplam 7 100

3.3. X Kusagi Yoneticilerine Yoneltilen Sorularin Analizi

Soru 1: Yonettiginiz takim iiyelerini karar alma siire¢lerine dahil eder misiniz? Bu soruya X
kusag1 yoneticilerinin verdigi yanitlardaki ortak goriislerin; uzlagma, verim, sorumluluk almaya
tesvik, bilginin en 6nemli sermaye ve karar alirken bilimsel yontem kullanma oldugu tespit
edilmistir. Yoneticilerin ¢ogunlugunun, takimini karar siirecine dahil etme ve hatta karar
isgorenlere birakma egiliminde oldugu goériilmektedir.

Soru 2: Lideri oldugunuz takim tiyelerinden nasil bir isbirligi beklersiniz? Bu soruya yoneticiler
genellikle; karar alabilen ve kendi basina isleri yiiriitebilen ¢alisanlara sahip olma, ortak
hedeflerde bulusma, iletisimde aciklik ve seffaflik, ise saygi ve ise Oncelik, sorumluluk ve
inisiyatif alma olarak ifade etmektedirler.

Soru 3: Lideri oldugunuz takimi motive etmek Sizin i¢in ne derece onemlidir? 1 den 10 a kadar bir
derecelendirme yapabilir misiniz? Bu soruya; K1, K7 ve K8’in 6 ve tizeri, K2’nin 10, K3, K4 ve
K5’in 8, K6’nin 9 ile derecelendirme yapacaklarini ifade etmislerdir. Ayrica, motivasyonun ¢ok
onemli oldugunu vurgulayarak, isgorenlerin sosyal ihtiyaglarin1 kargilamaya yonelik faaliyetlerin
yapilmasi, deger verildigini hissettirmenin, yonetimde adaletli olmanin, gruplar iginde iletisimi
gelistirmenin, ek imkanlarin goreceli etkisi yaninda kogluk ve mentorluk gibi konularin
motivasyonu arttirict etkisinin oldugunu belirtmislerdir.

Yoneticiler, takim motivasyonunun basari i¢in en 6nemli etkenlerden biri oldugunu, ama tek
basina yeterli olmadigini belirtmislerdir. Yoneticilerin mentor olmaya ve kogluk yapmaya egilimli
olduklar1 goriilmiistiir.

Soru 4: Lideri oldugunuz takimin sorumlu oldugu islere iliskin basarisiz sonuglar aldiginizda bu
sonucu yonetmek ve yeniden tekrarlanmasina engel olmak adina aldiginiz énlemler nelerdir? Bu
soruya yoneticiler, sorunun nedenini tespit etmenin, 6z elestiri yapmanin basarisizliktan ders
alinmasi gerektiginin 6nemli oldugu vurgusunu yapmislardir. K1 ise, “yaptigimiz islerin basarisiz
olmasi gibi segenegimiz yok” diyerek sifir hata ile ¢alismalar1 gerektigini vurgulamistir.

Soru 5: Takiminizda performansindan memnun olmadiginiz bir isgorene geribildirim yapmak icin
nasil bir yol izlersiniz, performansi artirmak icin onerileriniz, artip artmadigini takip igin
yontemleriniz var midir? Bu soruya, insan kaynaklar1 prosediirlerini uyguladiklarimi, kotii
performans i¢in aninda geribildirim yaptiklarini bildirmislerdir. Ayrica; K2, K4, ve K6 isgorenlere
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kogluk yaptiklarimi ifade etmislerdir. Katilimcilarin genel goriisii; “kogluk yap, yol goster,
hedeflerini belirle, siire ver, takip et” seklinde 6zetlenebilir.

Soru 6: Lideri oldugunuz takim ile iliski diizeyinizi tamimlamaniz gerekirse, tic maddeden hangisi
sizin igin uygundur? @) Isimizi, sorumluluk alanlarimizi ve bizden bekleneni net olarak biliyoruz,
aramizda saygi c¢ergevesinde is etigine uygun bir iliski kurduk. b) Pozisyonlar takimdaki
sorumluluk alanlarimin belirlenmesi igin vardir, sonugta hepimiz isgoreniz. C) Ayni hedefe dogru
kosan bir takimin birbirini tamamlayan farkl parcalariyiz, ast iist iliskisini ¢ok dikkate aldigimiz
soylenemez. Bu soruya; yoneticilerden K1 ve K5 ‘a’ maddesinin, K3 ve K4 ‘b’ maddesinin,
digerleri de ‘c’ maddesinin kendilerine uygun oldugunu ifade etmislerdir. Katilimcilar;
kendilerinin de bir iggdren oldugunu ve yonetici olma halinin, gorev tanimlarini farklilasgtirdigini,
ancak onun disinda bir anlam ifade etmedigini belirtmislerdir.

3.4. 2000 Kusag Isgorenlerine Yoneltilen Sorularin Analizi

Soru 1: Takim liderinizin sizi karar alma siireglerine ddhil etmesini ister misiniz? Bu soruya 2000
kusagi isgorenlerinin yanitlarinda; tek kisilik kararlar yerine takim iiyelerine danismanin 6nemli
oldugu, alinan kararlarin sonuglarinin kendilerini etkiledigi ve takim liderinin kogluk eden kisi
oldugu 6ne cikmistir. Isgorenler, genel olarak karar alma siireclerinin icinde olmayr ¢ok
onemsemekte ve goriislerinin alinmadig: islerle ilgili daha sorgulayici olmaktadirlar.

Soru 2: Takim olarak hedeflerinizin gerceklesme siirecinde liderinizle olan igbirliginizi yeterli
buluyor musunuz, isbirliginin daha iyi olmasi icin onerileriniz var mi? Bu soruya, katilimci
isgorenlerden K2, K3, K4 ve K7 yeterli oldugunu, K1 liderlik 6zelliklerinin 6énemli oldugunu
belirtmistir. K5 ise, “hedeflerimizin gerg¢eklesmesi igin 6zel hayatimizdan fazlaca 6zveride
bulunuyoruz ancak liderlerimizin zaman zaman, ¢ok yoruldun yarin gelme, diin gece isyerinden
1’de ¢iktin, yarin geg gel.. gibi davranislar i¢inde olmasini isterdim.” seklinde ifade ederek is ve
6zel hayat dengesini koruyan ydneticinin dnemine vurgu yapmustir. Isgérenler, yoneticileriyle
genellikle yeterli bir ortaklik iginde olduklarini diisiinseler de, yoneticilerinin beklentilerini
karsiladiklar1 Olglide zaman zaman onlarin kiigiik Odiillerle karsilik vermesini beklemekte,
yoneticilerinin kendileriyle agik iletisim kurmasindan ve beklentilerini dogrudan iletiyor
olmasindan memnun olmaktadirlar.

Soru 3: Takim iiyeleri olarak takim ruhunu tasiyor musunuz ve aymi hedefe kosan insanlar
oldugunuz duygusunu hissediyor musunuz, takim motivasyonunuzu nasil yiikseltiyorsunuz? Bu
soruya cevap olarak, isgérenlerin ¢ogu takim ruhu tagidiklarin1 ve ayni hedefe yonelik olduklarini
hissettiklerini, takim motivasyonun ise; saygi, iyi niyet, takim ¢ikarlari, kendilerine deger verildigi
hissi, is dist sosyal faaliyetlerin ve takimdaki herkesin mutlulugunun saglanmasiyla yiikselecegini
belirtmislerdir. K4 ise, “pek hissetmiyorum.. takim motivasyonunun yiikseltilmesiyle alakali,
takim liderimin yorum yapmasi daha dogru olur..” diye ifade agiklamada bulunmustur. Isgérenler
takim olmanin ne demek oldugunu bilmekte ve bunun basariy: getirdigini diisiinmektedirler.

Soru 4: Yoneticinizin size verdigi iste beklenen basariyr saglayamadiginizi diisiindiigiiniiz
durumlar olur mu? Cevabiniz ‘evet’ iSe, buna dair yodneticinizle aranizda ge¢mesini istediginiz
ideal iletigimi tarif eder misiniz? Bu soruya, K1 hatalarin olabilecegi, K2, K5 kars1 tarafi kirmadan
elestiri olabilecegi, K6 sadece soruna yonelik bir diyalog olabilecegi, K3 ve K4 sorunun
sebeplerini incelemenin ve ders ¢ikaran yaklasimin 6nemli olabilecegi vurgusunu yapmislardir.
K7 cevap vermemistir. Isgorenlerin bilyiik bir cogunlugu yapilan hatalarda ve alinan basarisiz
sonuglarda, kendilerinin de payr oldugunu disiinmekle beraber, dogrudan kendi hatalari
oldugunun agiklanmasini istememektedirler.

Soru 5: Sizce takim i¢i rekabet, is kalitesi ve verimlilik i¢in ne oranda etkilidir? Bu soruya
isgorenlerden K1, rekabet iyi ama rakip olmak kotii; K2, rekabetin makul diizeyde olmasi
verimliligi artirabilir; K3, rekabet yerine isbirligi ve dayanisma iyi olur; K4, takim i¢indeki
rekabet isgiicinii negatif etkiler; K5, rekabeti kendisiyle yapan insanlar ¢evrelerine de bu azmi
yayabilir; K6, rekabet uzun siirede olumsuz sonuglar dogurabilir; K7, rekabet is kalitesi ve
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verimliligi artirir.. agiklamalarini yapmuslardir. Yaygin goriis olarak, rekabetin uzun stireli olmasi
durumunda is iliskilerinin, is kalitesi ve verimliliginin olumsuz etkilenecegi vurgulanmistir.

Soru 6: Takim liderinizin sizinle kurdugu iliski diizeyini hangi madde en iyi tanimlar? a) Isimizi,
sorumluluk alanlarimizi ve bizden bekleneni net olarak biliyoruz, aramizda saygi ¢ergevesinde is
etigine uygun bir iligki kurduk. b) Pozisyonlar takimdaki sorumluluk alanlarimin belirlenmesi igin
vardir, sonu¢ta hepimiz iggoreniz. ¢) Aymi hedefe kosan bir takimin birbirini tamamlayan farkl
parcalaryiz, ast iist iliskisini ¢ok dikkate aldigimiz soylenemez. Bu soruya, katilimcilardan K1, K5
ve K7 ‘@’ maddesinin, K4 ve K6 ‘b’ maddesinin, K2 ve K3 ‘c’ maddesinin kendilerine uygun
oldugunu belirtmislerdir. Isgdrenlerin ¢ogu yoneticileriyle aralarindaki hiyerarsiyi ¢ok fazla
hissetmediklerini, ancak bazi durumlarda mesafe olmasi gerektigini diisiinmektedirler.

4. SONUC VE ONERILER

Arastirmanin sonucunu Ozetlemek gerekirse; isletmede yoneticilerin isgorenlerini karar alma
siirecine dahil etme egiliminde oldugu, isgérenlerin de karar alma silireglerinde olmayi
onemsedikleri gortiilmektedir.

Yoneticiler ekip tiyelerine verdikleri islerin takibi olmadan yerine getirilmesini isterken, isgorenler
is yaparken yoneticilerinin kendilerini motive edecek kiiciik odiiller vermelerini bekledikleri
goriilmektedir. Isgdrenler ayrica, iletisim kanallarmin acik olmasini ve beklentilerini dogrudan
yoneticilere iletmeyi istemektedirler.

Yoneticiler isgorenlerin motivasyonunun onemli oldugu bilinciyle, basari i¢in mentérlik ve
kocluk yapmak gerektigini vurgulamaktadirlar.

Yoneticilerin ve isgdrenlerin, basarisizliklarda ve hatalarda ortak sorumluluk bilincinde olduklari
goriilmiis; Ozelestiri yapilmasi ve hatalardan ders alinmasi gerektigi sonucunda birlestikleri
gOriilmiistiir.

Hem yoneticiler hem de isgorenler takim i¢indeki rekabetin uygun bir seviyede gerceklestigi ve
siirdiiriildiigii zaman verimliligin artacagi ancak rekabetin seviyesinin artmasi ve siiresinin
uzamasinin isletmeye olumsuz etkisinin olacag: gortisiindedirler.

Yoneticilerin ve isgorenler, isletmede yoneticiligin sadece bir gorev ve pozisyon olarak goriildiigi,
ayricalik olarak goriilmedigi, hiyerarsik yapinin daha yumusak, ast - st iliskilerinin daha sicak
oldugu degerlendirilmektedir.

Sonug olarak o6zellikle bilisim sektoriinde basarili olabilmek icin yoneticilerin ve isgérenlerin
takim anlayisiyla hareket etme gereginin farkinda olduklari, yoneticilerin 2000 kusaginin
ozelliklerini bilerek yol gostericilik yapmalar1 gerektigi ortaya ¢ikmistir.

Aragtirmanin sadece tek bir igletmede yapilmig olmasi, sonuglarin genellenebilirliginin 6niinde bir
kisit olusturdugu sdylenebilir. Arastirmanin genellemeye olanak tanimiyor olmasi, farkl
isletmelerin, farkli is kollarimimn ve farkli yonetim modellerinin farkl etkileri olabilecegi gergegini
de beraberinde tasimaktadir. Arastirmacilar bu kisitlar1 diisiinerek, gelecekte daha kapsamli bir
arastirmaya yonelebilirler. Arastirmanin teorik katkis1 olmasa da, sonuglarin uygulamaya katkisi
yadsimamaz; bulgulardan en basta X kusagi yoneticileri yararlanabilirler.
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