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ONSOZ
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OZET

Yonetim konusu, 6zellikle yeni yonetim sekilleri glinlimiizde gittikce 6nem
arz eden bir kavram oldugundan ilk bolimde diinyada uygulanan yeni bir yonetim
modeli olan Holakrasi modelinden bahsedilmistir. Farkli yonetim kavramlari ve
interdisipliner kavramlarla baglantilar kurularak agiklanan bu model hakkinda ikinci
boliimde diinyadan Orneklere ve uygulama bigimlerine deginilmis ve Tiirkiye’de
holakrasi modeline yakin bir sistemle ¢alisan firma incelenmistir.

Bu aragtirma 40 farkli isletme ve toplam 60 farkli yonetici ve ¢alisandan elde
edilen verilerin ¢ézlimlenmesi ile gerceklestirilmistir. Caligmanin son boliimiinde
yapilan alan arastirmasinin anket verileri degerlendirilerek IBM SPSS Statistics 22
programinda oncelikle degiskenlerin ortalamalar1 alinarak yorumlanmistir daha sonra
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonrasinda korelasyon analizi ve Kruskal-
Wallis analizleri gerceklestirilmistir. Arastirma agik uglu soru ve likert tipi
Olceklerden olusmasi agisindan hem nitel hem de nicel bir aragtirma Ozelligi
tasimaktadir.

Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara gore isletmelerde holakrasi
diizeyi ile yaraticilik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliski oldugu,
holakrasi diizeyi ile Orglitsel motivasyon diizeyi arasinda da istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif bir iligki oldugu ayrica isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile
isletmenin kurulus yil1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski oldugu
saptanmuistir.

Bunun disinda; Isletmelerdeki yaraticilik diizeyi konusunda sektdrler arasinda
fark olmadigi, isletmelerdeki holakrasi diizeyi konusunda sektorler arasinda fark
olmadigi, isletmelerde motivasyon diizeyi konusunda sektorler arasinda fark
olmadigi, ¢alisanlarin yaraticilik diizeyinin, ¢alisanlarin yasina goére farklilagmadig,
calisganlarin  motivasyon diizeyinin, ¢alisanlarin yasina gore farklilagsmadig,
calisanlarin yaraticilik diizeyinin, ¢alisanlarin egitim diizeyine gore farklilagtigi ve
calisanlarin motivasyon diizeyinin, ¢alisanlarin egitim diizeyine gore farklilagsmadig:
sonuglarma ulagilmistir.

Yonetim Organizasyon Alaninda hazirlanmis bu caligmanin literatiire katki
saglayacag diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Holakrasi, motivasyon, yaraticilik



ABSTRACT

Since the subject of management, especially new forms of
management, is an increasingly important concept, holacracy model, which is a new
management model applied in the world, is mentioned in the first part. On the second
part of this model it is mentioned in the examples and application forms from the
world and close working with a model system to holacracy company in Turkey
described the concept by establishing links with different management concepts and
interdisciplinary were examined.

This research was analyzed with solution suggestions obtained from 40
different enterprises and 60 different manager and employees. In IBM's SPSS
Statistics 22 program, averages of variables were sometimes announced. Factor
analysis, correlation analysis and Kruskal-Wallis analysis were performed.

The study is both qualitative and quantitative in terms of open-ended
questions and likert-type scales.

According to the findings of the analyzes, there is a statistically
significant and positive relationship between the level of holacracy and creativity
in the enterprises, there is a statistically significant and positive relationship
between the level of organizational motivation and the level of organizational
motivation. There was a positive relationship.

Except this; There is no difference between sectors in terms of
creativity level in enterprises, there is no difference between sectors in terms of
holacrasia level in enterprises, there is no difference between sectors in terms of
motivation level in enterprises, the level of creativity of employees does not
differ according to the age of employees, the level of motivation of employees
does not differ according to the age of employees, It is concluded that the level of
motivation of the employees does not differ according to the level of education of
the employees.

The literature of this study, which was prepared in the field of
Management and Organization, facilitates portability.

Key Words: Holacracy, Motivation, Creativity
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GIRIS

Orgiitlerin  amagclarma ulasma yolunda temel isletmecilik
islevlerinden biri olan yonetim kavrami tarihten bugiine artan bir ivmeyle gelisim ve
degisim gostermektedir (Bolat, vd., 2008). Insan olgusunu temel alan diger bilim
dallar1 gibi yonetim bilimi de siirekli bir gelisim ve degisim ozelligi gosteren
insanliga ayak uydurmak ve onun gelisimine paralel Orgiitsel yonetim modelleri
olusturmak veya mevcutu iyilestirmek durumundadir. Bu baglamda literatiirdeki
yonetim kavramina ve gelisimine baktigimizda da kuramlarda mevcut zaman ve
kosullara uygun olarak klasik yonetimden giiniimiiz yonetim sekillerine bir takim
farkliliklar gormekteyiz.

Klasik orgiitlenmelerde belirsizlikten uzak, mevcut durumu korumaya
ve risk almamaya yonelik, iiriin ve hizmet Oncelikli bir yap:1 goriiliirken ¢agdas
orgiitlenmelerde birey ve Orgiitiin ihtiyaglar1 6n planda tutulmakta ve degisimin
onemi artirilmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik,2008,5.415). Temelde teknoloji ve
cevre etkisinde gelisen bu degisime sirketlerin kayitsiz kalamadigini sdyleyebiliriz.
Bu baglamda olusturulmus bir ¢ok alternatif yonetim modeli mevcut oldugu gibi bu
yonetim modelleri ihtiyaglar dahilinde giin be gilin gelistirilmekte ve sirketler
nezdinde denenmektedir. Bu husus, giiniimiiz rekabet kosullari icerisinde biiyiik bir
onem arz etmektedir Oyle ki bu durum hizmet sektoriinde profesyonel olarak
konumlanarak sirketlere uygun olabilecek yonetim sekillerini belirlemede onlara
rehberlik eden bir ¢ok firmanin faaliyet gostermesine olanak saglamaktadir (Kubr,
2002). S6z konusu insan oldugunda, onun dahil oldugu her alanda kaginilmaz olan
degisim olgusu yalnizca sirketlerin degil iilkelerin de kaginamadigi bir kavram olup,

her donemin kendi formuna uygun yonetim anlayislar: kabul gérmektedir.



Bu konuda The Economist dergisi tarafindan 167 iilke iizerinden
yapilan bir aragtirmanin sonucu olarak islenis bi¢imine bakilmaksizin 81 farkli
tilkenin rejiminin demokrasi oldugu goriilmektedir. Gegmiste demokrasi kelimesinin
dahi var olmadig1 ancak iilkelerin bu yonetim bi¢iminin gelisimi ile kendilerine en
uygun rejim oldugunu kabul etmesi sonucu, demokrasinin seffaf, firsat esitligi
tantyan, adil, verimli, 6zgiirlik¢ii bir sistem oldugu bilgisi ile iilkelerinde hayata
gecirmeye karar verdikleri diisiiniilmektedir. Is yasaminda da bu baglamda ideal bir
sistem olarak goriilmekte olan holakrasi, kendini hissettirmekle kalmayarak
gelecegin yonetim sistemi olarak goriilmektedir (Moralioglu, 2015).

Gecmisten bugiline devinimini yitirmeyen yeni yonetim modelleri
ozellikle son donemde olugmus agresif rekabet kosullarinda geride kalmak istemeyen
tiim sirketlerin kabul ve takip edip uygulamas1 gereken yontemler olup bu devinimin
gerisinde kalmak, varligimi siirdirmek isteyen hicbir sirket tarafindan goz ardi
edilmemektedir. Oyle ki teknolojinin de artan bir ivmeyle gelisiminden kaynaklanan
sirket ici gelismelerin kopyalanmasi durumuna maruz kalan firmalar her gecen
saniye bir tik 6teye gecmek durumunda kalmaktadir. Bunu saglamak adma bir ¢ok
alanda yapilmasi gereken atilimlarin en 6nemlilerinden biri olan yonetim sistemi, bir
sirketin temel yap1 taglarindan birini olusturmaktadir.

Yonetim anlayisindaki tim bu gelismelerin 1s18inda 2015 yilinin
Haziran ayinda yazilime1 Brian j. Robertson da ¢aligsmalarina 2001 yilinda basladigt
‘Holacracy’ isimli kitabini1 yayinlamig ve bize bu alanda alternatif bir yonetim modeli
sunmustur. Ayn1 zamanda bu modelin sirketlere nasil uygulanabilecegine dair hali
hazirda egitimler vermektedir (Robertson B. , 2019).

Holakrasi modelinin tanimini yaparak isleyisini ag¢ikladigimiz ve
sirketlerdeki ~ uygulanis  bigimlerine  Orneklerle  deginerek  Tiirkiye’de
uygulanabilirligini 6l¢tiiglimiiz bu ¢aligmanin hedefi Ordu ilinde faaliyet géstermekte
olan firmalar ve calisanlarinin bu yonetim sekline olan bakislarini incelemek ve
amaci ise geligen teknolojinin getirdikleriyle sirketlerin degisen davraniglarina uygun
bir yonetim sekli olacak holakrasi modelini yonetim literatiiriine ekleyerek bilinirlik

ve uygulama alan1 olusturmaktir.



BIiRINCi BOLUM

1. HOLAKRASI
1.1. Holakrasi Modelinin Tanim

Son yillarda genelde ¢ok katmanli ¢alisan sirketlerde, ozellikle
seffaflik diizeyinde ve katilimcilarin benzer imkanlarla fikirlerini sunmalari
konularindaki eksiklik sonucunda yeni bir isletmesel sistem arayisiyla ortaya ¢ikan
ve gelistirilmekte olan holakrasi, organizasyonu yonetmenin farkli bir yolu olarak
tanimlanmaktadir. Soyle ki geleneksel olarak bir organizasyonun yonetiminde diizen
olusturmak istendiginde akla hiyerarsi gelmekte ve onu saglamasi i¢in de yonetici
gerekmektedir. Holakrasi bu hiyerarsiyi saglamada yoneticilere degil ekiplere
bagvurmaktadir. Yoneticilerin yerini kurallarin aldigi bu yonetim seklinde ekiplerin
is tanimlarina uygun olarak kararlarin1 almadaki Ozerkligi vurgulanmaktadir
(Robertson B. J., 2015).

Holakraside sorumluluklar tepeden asagi direktif seklinde
gelmemekte, isin ehli ekipler tarafindan tiim organizasyona hesap verilebilir sekilde
devralinip yerine getirilmektedir. Genel olarak yonetimde esnekligi, seffafligi,
inovasyonu, sorumlulugu arttirmayi, bunun sonucunda benmerkezciligin
olusturabilecegi ¢atigmalar1 ortadan kaldirmay1 hedefleyen holakrasi, sirket misyonu
ile paralel davraniglar olusturmakta ve isletimi daha giiclii ve canli tutmaktadir
(Alyuruk, 2017).

Netice itibariyle bir organizasyonda, c¢alisan motivasyonunun ne
derece Onemli oldugu diisliniildiigiinde ve insanlarin motivasyon kaynagi olan
ithtiyaclarimin bir sinir1 olmadigi varsayimi ile bir igyerinde bir ¢alisanin kendine dair
tim yetkilerinin isyeri kurallar1 ¢ergevesinde kendi elinde olmasi motivasyonu
yiikseltebilecek en dnemli neden olarak diisiiniilmektedir.

Ciinkii bir igyeri i¢in bu motivasyon kaynagmin bir tik Otesi
bulunmamaktadir. Insanlarin sosyal hayatlarinda ahlaki kurallar ve hukuk kurallari
cercevesinde bagkalarimin  O6zgiirlik alanlarina miidahale etmeden Oziirce
yasayabildikleri sekliyle kendi isyerlerinde de kendi hiikmiinii verebilme 6zgiirliigii,

bir igyerini sosyal yasamdan ayirmamaktadir.



Insanlarm sevdikleri isleri yapsalar dahi yeri geldiginde yonetici
baskisi ile yaraticiliklarini da yitirdigi ve islerini bir siire sonra yalnizca ekonomik
olarak hayatlarin1 idame ettirebilmek i¢in bir ara¢ olarak gérmeye basladiklari
glinlimiiz organizasyonlarinda bu denli kokli bir degisim tiim c¢aligma sistemini ve
motivasyonu yenileyebilecek 6zellikleri tasimaktadir.

Bir sosyal teknoloji unsuru olarak da gorebilecegimiz holakrasi,
bireyleri kurumsal kontrole tabi tutmaktan wuzaklasarak oOzgiirlestirip onlarin
yaraticiliklarin1 artirmaktadir ve hali hazirda Avustralya, Fransa, Almanya, Yeni
Zellanda, Isvicre, Ingiltere ve Amerika’daki kar amaci giiden ve de giitmeyen

kuruluslarda kabul edilmistir (Nair, 2016).

1.2. Holakrasi Ve Holon Iliskisi

Kelime kokeni itibariyle holakrasi, holarchy(holarsi) kavramindan
tiremekle birlikte Arthur Koestler’in 1967 yilinda yayinlanan A Ghost in The
Machine adli kitabinda biitiin olan ve ayn1 zamanda baska bir biitlinlin parcast olan
anlamma gelen “holon” ve bu biitlinlerin birbirleriyle iliskisini anlatan “archy’’
kelimelerinin birlesimiyle tiireyen bir kavram oldugu agiklanmaktadir (Kiigtk,
2017). Soyle ki; gevremizi ¢evreleyen evreni gozlemlerken, gézlemlenen varliklar
arasindaki tiim kismi iliskiyl baz almamiz gerektigini belirten Koestler birimleri
bagimsiz olarak diisiinmeden aslinda bir biitliniin ve onun da bagka bir biitiiniin
pargas1 oldugu bilgisiyle evrenin bizlere holon hiyerarsisini 6rnekleyebilecegini ve
daha karmasik durumlara dogru gelisebilece§ini One siirmektedir. Bu durumu bir
hayaletin yasam makinesini kullanmasi seklinde tasvir eden Koestler’in agikladigi
holon ve holarsi kavramlarinin 6zellikle son zamanlarda farkli disiplinlerde bir ¢ok

yazar ve arastirmact tarafindan kullanildigini ve hizla yayildigini gérmekteyiz

(Mella, 2009).



Esas itibariyle bir birey olarak gozlemlenen her kisi holon
hiyerarsisinin bir pargasini olusturmaktadir. S6yle ki; Bireylerin kendilerini tamamen
kontrol edebildigi, ne isterse onu yapabildigi, kendi i¢inde bir biitiin oldugu
distiniilmektedir fakat sosyal bir varlik olan insanin mutlak suretle etrafindaki
insanlarla, aile ya da arkadaslariyla iletisim halinde oldugu gercegi kaginilmazdir.
Bu fikir dogrultusunda birey yalnizca kendi ¢ikarlar1 dahilinde sekillenmemekte ve
aslinda bir iliskinin parcasi olmaktadir. Bir grubun alt birimleri olarak goriilen
bireyler diger bireylerle isbirligi halinde daha biiyiik bir toplumun parcast olarak
goriilmektedir. Ayni sekilde bir sirkette ¢alisan bir birey gorev ve sorumluluklarini
diger bireylerle iletisim ve dayanigsma halinde yaptiginda daha biiyiik bir amacin
gerceklesmesine olanak saglamaktadir. Sonug olarak her bir birey bir biitliniin

pargalarini olusturmaktadir (Funch, 1995).

1.3.Holakrasi ve Kendi Kendini Yoneten Organizasyonlar

Holakrasi modelinin dogusuna bir yonden kendi kendini yoneten
organizasyonlarin da temel olusturdugu disiiniilmektedir. Soyle ki; YoOnetimsel
hiyerarsiler liderlerin organizasyondan beklentileri olan giivenilirlik ve uyum
saglama becerisinin saglanmasi konusunda sorun teskil etmekte, giivenilirlik arayis
stirecinde fazlaca standardizasyona giden sirketler, degisen piyasa kosullarina uyum
saglama konusunda eksiklik olusturmaktadir. Bu durum organizasyonlart uzun
yillardir var olan kendi kendini yoneten modellere yoneltmektedir. Tavistock
Enstitiisi’'niin  komiir madenlerindeki kendi kendini yOneten organizasyonlarin
verimliligi konusundaki olumlu bulgular: ile birlikte popiilerlik kazanan ve farkh
tilkelerde farkli sekillerde degisim ve gelisim gosteren kendi kendini yoneten

organizasyonlar gliniimiizde en belirgin sekilde holakrasi modelinde goriilmektedir.

1.3.1. Biirokrasi 2.0
Hiyerarsik kisitlamalar1 agsmaya calisan bu modeller bir agidan Max
Weber biirokrasisini andirmaktadir. Bireyleri diktatoryal anlayistan koruyarak
giiclinli kisilerden degil kurallardan alan bir yap1 olusturmay1 hedefleyen Biirokrasi
ile ayn1 hedefleri tasiyan kendi kendini yoneten organizasyonlar1 Biirokrasi 2.0 ya da

post-biirokrasi olarak tanimlayabiliriz (Bernstein,vd., 2016).



Glinlimiizde her alanda yasanan gelisim ve degisim neticesinde sikca
bahsedilen post-biirokrasi ile yatay bir hiyerarsi i¢inde astlar arasi ortak calisma
saglanmakta, i¢ sinirlar biiyiik oranda yikilmaktadir.

Biirokrasi kavraminin temelini olusturan diisiinceler, 6zellikle Comte
tarafindan ileri siiriilen toplumun dontigiimii fikri ile sosyal bilimlerde de tipki pozitif
bilimler gibi bir standardizasyonun olaylar1 agiklamada, diizen ve ilerlemede etkili
bir sistem olusturacag fikrinin sonucunu olusturmaktadir (Oral, 2002).

Her ne kadar yirminci ylizyilin baslarinda bu standartlagsma belirgin bir
verimlilik artis1 olarak karsimiza ¢iksa da teknolojinin gelisimiyle anlamini
yitirmektedir. Normatif bilimlerin dolayisiyla insanin bir pargasi olan yonetim
sistemi, insan dogasina uyum saglamak, degismek ve gelismek durumunda

kalmaktadir.

1.4. Bir Doga Yasasi Olarak Holakrasi

Bookchin ekolojik toplum tasavvurunda konu ile ilgili, geleneksel
ideolojilerin  “doga yasas1” adi altinda hiyerarsiyi mesrulastimak istedigini fakat
hiyerarsinin tamamiyla toplumsal bir kavram olup “ikinci doga” ya ait oldugunu
belirtilmektedir. Soyle ki; Hiyerarsinin tarihsel evrim iginde nasil ortaya ¢iktigini
arastirdigimizda ilkel toplumlardan bu yana doga yasalarinda hiyerarsik bir diizene
rastlanmamaktadir. Cinsel bir isbdliimiine dayanan ilkel toplum yasaminda ast-iist
gibi kavramlar olmamakla birlikte iliskiler saygi kavramindan yola ¢ikmaktadir.
Hiyerarsinin bilinen ilk bi¢imi kabilelerde olusan yasli yonetimi, sonrasinda erkegin
kadina iistiinliigii, savas¢ilarin 6nemiyle olusan savas sefi kavrami iktidarin kurumsal
bir kimlik kazanmasinin temellerini olusturmaktadir (Onder, 2003).

Bu  baglamda  holakrasi  yOnetiminin  isleyisinin  insanin
toplumsallagmaya baslama sekli ile benzestigini ve doga yasalarindan beslendigini
gormekteyiz. Bu durum, kisinin baslangi¢ kodlarina atif yaparak ona tanimadigi bir

sistemde calismak yerine kiiltiirel kodlarinda mevcut bir sistem sunmaktadir.



15. Kusaklarin Doniisiimii ve Holakrasi

Halen iktidarin mesrulastirilmasi siirecinde olusan geleneksel yonetim
modellerini uygulayan bir ¢ok 6rgiit, cagin gerekliliklerini gérmezden gelerek agresif
rekabet kosullarinda zay1f kalmaktadir.

Soyle ki; Uygarligin gelisim siireci igerisinde kusaklar ve davranis
ozelliklerine baktigimizda X kusagi ile kristal kusak olarak adlandirilan Z kusagi
arasinda ucurum diye nitelendirebilecegimiz davranis farkliliklar1 gérmekteyiz. Is
hayatinda bilgisayarin kullanilmadigi, otoriteye biiylik oranda saygi duyan, ¢alisma
saatlerine uyumlu, c¢aligmayr seven ve disiplinli bir nesilden, bilgiye ulasma
konusunda zorluk yasamayan ve neticesinde bilgi de uretebilen, IQ seviyesi yiiksek,
ayni anda birden fazla isle ilgilenebilen, odaklanma siiresi kisa,geleneksellikten uzak
ve cevresi ile siirekli iletisim halinde bir nesile gecerken, bir kusagin farkh
taleplerinin tim sektorleri degisime zorlayacag bilgisiyle yonetim anlayiginda da bir
takim degisimlere gidilmesi gerekmektedir (Ciray, 2018).

Mevcut davranis 6zelliklerinden tanimlanmaya caligilan bir kusak, tiim
bu gelismelerin 1518inda yerini bambaska bir kusaga birakmaktadir ve giiniimiizde
gelinen noktadaki davranig Ozellikleri geleneksel bir yoOnetim anlayisini
kaldiramayacak nitelikler gostermektedir. Para kazanmanin yaninda is tatmininin de
yiikseldigi giinlimiiz Orgiitlerinde bilgi ve zaman hizina adapte olma ozelligi
gelismekte, teknolojiyi her anlamda ¢ok iyi kullanan, dolayisiyla yaklasik yiizde
40’min basarinin iyi bir network ile elde edilecegini diigiindiigli, gelecegimizin
calisanlar1 ve de misterileri olacak bu nesile hitap edebilmek kritik bir 6nem arz
etmektedir (Tas, Demirdogmez ve Kiigiikoglu, 2017,s. 1040). Cok uzak olmamakla
birlikte on yil 6nceki ¢alisan portfoyii ile gliniimiiz ve sonrasi karsilagtirildiginda
goriilen bir takim farkliliklar Tablol de gosterilmektedir. Ayrica yalnizca Orgiit
ozelliklerinde degil Tablo2 de goriildiigii lizere yapilan isin niteligindeki degisimler
de sirketleri yeni yonetim modellerine itmektedir.

Tiim bu gelisimin ve degisimin 1s18inda yeni tip insanla birlikte bir
igyeri; bir ¢cok ¢alisanin ve yiginla makinenin, bir igverenin yonetiminde ¢aligtig1 bir
organizasyon olmaktan g¢ikmaktadir ve kuruluslar insanlasarak her igyeri beyinli

kalpli ve ruhlu bir yapiya biiriinmek zorunda kalmaktadir (Casson, 2000, s. 23).



Sonu¢ olarak c¢alisanlara artik daha c¢ok deger verilmesinin
gereklilikleri neticesinde gelistirilen ve yeni bir orgiitsel davranis modeli olarak
kabul goren bununla birlikte uygulanabilirligi orgiitten orgiite de8isim gosteren

holakrasi, bizlere alternatif bir yonetim modeli sunmaktadir.

1.6. Calisan Portfoyii ve Calisma Sistemindeki Degisimler

Harward Business Review tarafindan yiiriitilmiis bir arastirmanin
sonucu olarak bir ¢ok yeni yOnetim modeli birka¢ sene igerisinde hafizalardan
silinmektedir. Fakat holakrasi modelinin &zellikle Bati’da giin gectik¢e popiilerligi
artmakta, arastirilmakta ve yalniz 2015 verilerine gore 300’1 askin sirket tarafindan
kullanilmaktadir (Baran, 2016).

Organik yapist ile de dikkat ceken holakrasi yoOnetimi insan
viicudunda oldugu gibi bizlere kendi kendini organize eden bir sistem sunmaktadir.
Her bir organin gorev ve isleyisi farklilik gostermekle birlikte ortak bir amag igin
calismaktadirlar. Bu yonetim sekline bir 6gretmenin ders zili ¢alip sinifa girdikten
sonra anlatacaklarin1 ve yapacaklarini bilmesi herhangi bir direktif olmaksizin
gorevini yerine getirebilmesini ya da bir cerrahin operasyon esnasinda yapmasi
gerekenlerle ilgili herhangi bir direktife gerek kalmaksizin operasyonu

tamamlayabilmesi gibi 6rnekler verilebilmektedir.



Tablo 1: Cahisan Evrimi

GECMIS

GELECEK

9-5 Calisma Sistemi Vardir

Herhangi Bir Zamanda Calisilir

Tiizel Ofislerde Calisilir

Herhangi Bir Yerde Calisilir

Sirket Ekipmanlar1 Kullanilir

Herhangi Bir Ekipman Kullanilir

Girdilere Odaklanmustir.

Ciktilara Odaklanmistir.

Sirket Merdivenleri Tirmanilir,

Kendi Merdivenini Yaratir.

Onceden Tanmmlanmis Isler Soz Ozellestirilmis Isler S6z Konusudur.
Konusudur.

Bilgi Stoklanir. Bilgi Paylagilir.

Calisanlar Sessizdir. Calisanlar Lider Olabilir.

E-Postaya Dayanir. Isbirligi Teknolojilerine Dayanir.

Bilgiye Dayalidir. Adaptif Ogrenmeye Dayalidir.

Kurumsal ~Ogrenme ve  Ogretme Demokratiklestirilmis ~ Ogrenme  ve

Gortilmektedir.

Ogretme Goriilmektedir.

(Morgan, 2014).

Tablo 2: Sanayi Toplumundan Bilgi Toplumuna

SANAYIi CAGI iSLERi

BIiLGi CAGI iSLERi

Is Gériiniir

Isler Gériinmez

Is Stabildir

Isler Degiskendir

Onemli olan Isin Devam Etmesidir

Uyumdur

Onemli Olan Degisime

Yapi1 Fazla, Karar Azdir

Yap1 Az, Karar Fazladir

Isleri Tammlamak Onemlidir

Isleri Anlamak Onemlidir

Komuta-Kontrol

Otonomi

Kat1 ve Kesin Standartlar

Siirekli Inovasyon

Nicelik Odakli

Nitelik Odakl

Standartlara Uyum I¢in Siirekli Ogrenme ve Ogretme
Performans Olgiimii

Ekibin = Maliyetini  Diislirmek Ekip Maliyet degil, Degerli Bir
Hedeftir Varliktir

(Akgigek, 2015).
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Holakrasi Modelinin Orgiitsel Isleyisi
1.7.1. Modelin Uygulanmsi
Holakrasi yonetimi Amerika’da giindeme geldigi siralarda ciddiye

alinmamakla birlikte, kisa zamanda 300’e yakin sirkette uygulamaya gegilmesi ve
bu sayinin her gegen giin artmasi ile birlikte iilkenin 6nde gelen ekonomi dergileri
tarafindan mercek altina alinmakta ve incelenmektedir. Otoriteyi sirket igine
dagitan ve hiyerarsiyi minimize eden bu yoOnetim sisteminde liderlerin
sorumluluklart ve aymi zamanda gii¢leri demokratik bir sekilde uzmanlik
alanlarina gore organizasyon igine dagitilmakta ve biirokrasinin neden oldugu
zaman kaybini azaltarak Orgiitin memnuniyet diizeyini artirmaktadir (Soydan,
2015).

Gorev, ast, lst gibi kavramlardan uzak bu yonetim seklinde
yapabilecegi isi kendisi segen ekiplerden olusan bir sistem goriilmektedir. Sirket
vizyon ve misyonu g6z Oniinde bulundurularak departman halkalar1 olarak da
diislinebilecegimiz modelde, o6rgiit elemanlar1 alanlarinda liyakat ve sorumluluk
sahibi kisilerden secilerek her bir bireyin kendi yapabilecegi isi gerekli siirede ve
eksiksiz tamamlamasiyla sirket amaclari dogrultusunda bir sistem Oriilmektedir.
Yonetici unvanina sahip kisilerin yerini kurallarin aldigi holakraside herhangi bir
yonetici olmasa dahi yonetim bulunmaktadir.

1.7.2. Piramit Hiyerarsiye Kars1 Cember Hiyerarsi

Orgiitlerin geleneksel ydnetim modellerinin piramit hiyerarsisini
holarsi fikrini temel alarak degistiren holakrasi, Sekil 1 de oldugu gibi i¢ i¢e gecmis
bir dizi olarak gériinmektedir. Bir ¢alisanin ayni anda birden fazla rol iistlenebildigi
bu modelde hangi odaga sahip oldugu acik bir sekilde belirtilmigse birka¢ calisan
ayni rolii oynayabilmektedir. Rollerin esnekligi her calisana kendi roliinde bir
girisimcei olma firsati sunmaktadir. Bu esneklik ayn1 zamanda rollerin degisebilecegi,

devredilebilecegi ya da yok olabilecegi anlamina gelmektedir (Kreuk, 2018).
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Holakrasi modelinin temel isleyisinde Orgiit ¢alisanlarinin gorev
tanimlaria, yetki ve sorumluluklarina hakim olduklar1 siirece herhangi bir emir-
komuta hiyerarsisine ihtiyagc duymamalari, daha verimli ve yiiksek motivasyonla
caligmalar1 Ongoriillmekte ve hiyerarsiyi tamamen Yok etmekten ziyade onu
yiceltmek ve organizasyonun her bir elemanini iktidar haline getirmek
amaglanmaktadir (Groth, 2018). Literatiirde holakrasi, geleneksel piramit
yapilanmanin yerini ¢embersel bir yapilanmaya birakmasi sebebiyle hiyerarsiyi
tamamen ortadan kaldiran bir model olarak algilanmakla birlikte holakrasiyi aslinda
biitine bagimli fakat otonom gruplarin basitlesmis bir hiyerarsisi seklinde
tanimlayabilmekteyiz (Alyuruk, 2017).

Sekil 1: Holakrasi Cember Yapisi
(Silva, 2017).

Sliper Cember

Alt Cember

Postbiirokratik, postyapisal, bilgi temelli seklinde de ifade edilen
holakrasi modelinde calisanlar islerinde etkili olabilmek ic¢in kritik kaynaklara ve
aninda karar verme hakkina sahip olabilmekte, net hedeflerin sorumluluklarini
tagimakta, buna karsin yoOnetimsel hiyerarsiler bu gibi esnekliklerden uzak

kalmaktadir (Bernstein,vd., 2016).
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Herkesin kendi uzmanlik alanina gore kendi isletmesel kararim
verebildigi holakrasi modelinde hiyerarsik sistemin yaraticiligi koreltmesine engel
olunmaktadir. Bu durumun bir ¢esit anarsiye sebep olabilecegi diisliniilse de kisiler
kendi kendilerini yonetirken ayni zamanda daha biiylik bir g¢emberin pargasi
olduklarindan kurallar ve sinirlamalar bir agidan devam etmektedir (Soydan, 2015).

Giliniimiizde teknolojinin gelisim hizin1 ve dolayisiyla bilginin akis
kolayligin1 diisiindiiglimiizde hangi sektorde olursa olsun islerin on yillar dncesine
nazaran kolaylastigini gormekteyiz. Bu durum firmalarin daha az insan daha ¢ok
teknoloji diisiincesinin temelini olusturmaktadir. Dolayisiyla geleneksel hiyerarsi
ister istemez Orgiitsel yonetimden uzaklagarak yerini adim adim bilgi ve sorumluluga
birakmaktadir. Dogru isletmesel kararlar1 verebilen robotlar ile gerekli bilgi ve
sorumlulugu tasiyan ekipler, gerekli inisiyatife sahip oldugunda yonetici ihtiyaci
olmaksizin dogru isi ¢ikarmaktadir.

Caliganlarin ~ yonetimi  ele aldigi  yonetim  sekli  olarak
tanimlayabilecegimiz bu modelde, is tanimlar1 yerini rollere, yetki atamalar1 yerini is
dagitimina, riitbeler tarafindan sekillendirilen organizasyonlar yerlerini gruplar
tarafindan ihtiyaca gore sekillendirilen organizasyonlara, politik davraniglar yerini
seffafliga birakmaktadir. Ayrica ortaya konan her fikrin yatay bir yetki ile
projelestirilmesi organizasyona yenilik, esneklik ve adaptasyon saglanmaktadir
(Moralioglu, 2015).

Organizasyondaki herkes i¢in saglanan gercek anlamda bir gii¢ ve
ozerklik ile toplant1 siirecleri, net bir sekilde dagitilmis olan otorite, demokrasiye

yakin bir sekilde gerceklestirilmektedir.

1.8. Holakrasi Yonetiminin Ciktilari
Bireylere kendi rollerini yonetme firsatt veren holakrasi modelinde
organizasyonun amagclarina uygun isleri kendi kararlar1 ile yapan ¢alisanlar,
takimlarin organizasyonu adina haftalik olarak taktik toplantilar yapmaktadir. Devam
eden islerin tartisildigi, ekip liyelerinin senkronize edildigi, giincel ya da ileriye
doniik olusabilecek sorunlarin ¢dziimlendigi bu toplantilar verimliligi artirmak ve

sorunlarin en 1yi ¢oziimiine en pratik yollarla ulasmak adina 6nem arz etmektedir.
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Yontem ile ilgili herhangi bir ekipte bir gerginlik s6z konusu olursa
aninda yeniden degerlendirilip karar verilmektedir. Bu durum kararlarin hizli bir
sekilde test edilmesini saglamakla birlikte, ekiplerin yolunu agmakta ve sonuglardan
cikarim yapmalarin1 saglamaktadir. Siirekli calisan geri bildirim mekanizmasi
sayesinde gercek sorun ve ihtiyaglara aninda cevap verilebilmektedir. Boyle bir
calisma sisteminde sorunlara iligkin ¢ikarimlarin gercege yakinlik orani artacagindan,
uzun vadeli kararlar i¢in de saglam bir zemin olugmaktadir.

Calisanlara ne yapacagimi sdyleyen bir yonetici olmadigr holakrasi
modelinde ekiplerin birbirlerinden isle ilgili bir takim seyler talep etmeleri beklenir.
Kendi kendini yoneten organizasyonlar bu sekilde caligmakla birlikte yonetisim de
bunu gerektirmektedir.

Organizasyonu bir makine gibi diisiindiigiimiizde Frederic Lalouk’un
bir makinede biiyiik bir diglinin bir ¢ok kiiglik disliyi ¢evirebildigi fakat kiiclik bir
dislinin biiylik dislileri ¢evirmedeki zorlugu ile ilgili paradoksu akla gelmektedir
(Laloux, 2014). Organizasyon i¢inde bu durum adaletsiz bir yapi olusturmaktadir.
Holakraside ise aksine tiim ¢alisanlarin birlikte biiyiiyecegi bir ortam yaratilmaktadir.
“Yoneticisiz” kelimesi her ne kadar hiyerarsi yoksunu bir yapiyr c¢agristirsa da
esasinda bir amag etrafina toplanmis ve kendi i¢inde piramit olmasa da ¢gembersel bir
giic dagilimmin varligin1 gérmekteyiz. Soyle ki; unvanlarin terk edildigi bu sistemde
esasinda bir yonetim ekibinin mevcut oldugu fakat bilindik hiyerarsiden uzak olarak
patron kavraminin terk edildigi anlasilmaktadir. Merkezi ve merkezi olmayan
organizasyonlarin yapisinin gosterildigi Sekil 2’°de holakrasi ongoriilerine gore C tipi
organizasyon yapisinin bu modele en uygun gosterge oldugu goriilmekte olup, orgiitii

yoneten herhangi bir merkezin varlig1 s6z konusu olmamaktadir.
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Sekil 2: Merkezi(A), Merkezi Olmayan(B) ve Dagitilmis Giiciin(C) Kavramsal
Temsili (Deelen, 2017, s.13).

’ f
p—
JINRNY
y | \\
/ / i\
Link
Station
CENTRALIZED DECENTRALIZED DISTRIBUTED
(A) (8) (c)

Holakrasi Anayasasi 4.0

Holakrasi modelinin isleyisi ile ilgili Robertson tarafindan hazirlanmis
olan ‘Holakrasi Anayasasi’nda bu yoOnetim seklini benimseme karari almis bir
organizasyon i¢in gerekli tiim bilgiler yer almaktadir. Oyunun kurallarinin yer aldigi
bu belge ile temel kurallara, yapiya ve holakrasi siirecine hakim olabilecek
organizasyon bir isletme sozlesmesi niteligi de tasimakta olan holakrasi anayasasini
kendi organizasyonuna uyarlayabilmekte, degistirebilmekte ve gelistirebilmektedir.
Hali hazirda Holakrasi Anayasast 4.0 olarak adlandirilan bu belgenin, degisimin
getirdikleri ile stirim degistirecegi 6ngoriilmektedir (Robertson, 2013).

Holakrasi anayasasi tipki bir yerden bagka bir yere giderken
kullandigimiz bir yol haritasi niteligi tasimakla birlikte, alternatif yollarin var oldugu

bu anayasada nereden gitmek istedigine yine ¢alisan karar vermektedir.
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1.8.1. Holakrasi Sozliigii
Modeli kavrayabilmek adina Robertson’un anayasasinda gecen bir takim

ifadeler ve karsiliklar su sekildedir (Canakgi, 2018);

Organizasyon(Organization): Her tiirli ortaklik, vakif, sirket, girisim,
birlik, dernek, kurum, teskilat.

Anayasa(Constitution): Organizasyonun i¢inde gegerli tiim kurallarin bagl
kalacagi ana gergeve.

Onaylayicilar(Ratifiers): Organizasyonun Holakrasiye gecis kararim
imzalayan eski tepe yoneticileri

Rol(Role): Neleri yapacagi belli bir gorev, mevki, makam, is pozisyonudur
ve bir kisinin birden fazla rolii olabilir.

Amac(Purpose): Roliin takip ve ifade edecegi bir kapasite, potansiyel veya
gerceklesmemis hedef.

Gerilim(Tension): Mevcut durum ile hissedilen potansiyel arasindaki bosluk.
Calismalar gerilimi azaltmak i¢indir.

Partner(Partner): Ortak gorevli ¢alisanlardan herhangi biri, potansiyelleri
degerlendirip gerilimi azaltir.

Cember(Circle): Ayni is konusu etrafinda bir araya gelen ¢alisanlar grubu,
calisma hiicresi, halka.

Cipa Cember(Anchor Circle): En tepedeki hiicre, yonetim kurulu.

Ust Cember(Super Circle): Cemberlerden herhangi birinin bir iistiindeki
¢ember.7

Alt Cember(Sub Circle): I¢inde bulunulan ¢emberin altindaki herhangi bir
¢cember.

Hedef Cember(Target Circle): Ortak calisma yapilacak diger bir gember.

Sorumluluklar(Accountabilities): Hesap verilirlikler.

Yonetisim(Governance): Cember kararlarinin ortaklasa alindigr yonetisim
faaliyetlerinin ve kararlarin tiimii.

Politika(Policy): Cember iginde ortaklasa alinan yetki dagilimlarini ve
sinirlar1 belirleyen kararlar.

On Baglanti(Lead Link): Cemberi disariya kars1 temsil eden en yetkili rol.
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Fasilitator( Facilitator): Kolaylastirici, oturum bagkani gibi siirli yetki ile
oturumlar1 yoneten gegici bir gorevdir.

Niive Uye(Core Member): Bir cemberin atanmus iiyesidir.

Rep Baglanti(Rep Link): Siiper cember i¢inde ¢emberi temsil eden temsilci
baglant1 roliine sahip iiye.

Sonraki Eylem(Next Action): Yapilacak asil isler sirasinda o an elinizde
bulunan tiim isler.

Proje(Project): Daha ziyade eldeki ileriye yonelik hazirlikta olunan heniiz
gelecegi belli olmayan isler.

Bagh Antite(Linked Entity): Beraber caligma yiiriitebildigimiz disari
elemaninin hedef ¢cemberini ifade etmektedir.

Capraz Baglanti(Cross Link): Baska ¢ember zincirinin elemanlar ile olan
baglantiy1 temsil etmektedir.

Etki alam(Domain): Tim c¢emberlerin ve rollerin yetki ve sorumluluk

sinirlarini tanimlayip belirleyen alandir.
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IKiNCi BOLUM

2. DUNYADA HOLAKRASI
Yeni yonetim modelleri her ne kadar, siklikla start-up firmalarda ya
da kaosa giden orgiit yapilarinda yer bulsa da holakrasi modeli her sektorden firmada
uygun goriildiigi takdirde yeniden yapilanma olusturabilmektedir. Her gegen giin bir
cok sirket tarafindan uygulanmaya devam eden bu yonetim modeli olumlu geri

bildirimler almakta ve popiilerligini artirmaktadir.

2.1. Zappos’un Holakrasi Yolculugu

Karar verme yetkisini kisilerden ekiplere yonlendiren holakrasi
modelini simdiye dek hayata geciren en biiylik sirket olarak ¢evrimigi ayakkabi ve
giyim perakendecisi olan Zappos goriilmektedir. Bu sirket holakrasi paketine
gegmeden Once verilen egitimlerin sonunda ¢alisanlara bir tercih hakki sunmus, bu
yonetim modeli ile galismay1 tercih etmeyen Orgiit elemanlarina cazip bir ayrilma
paketi Onererek kalmay: tercih eden calisanlari ile 150 farkli departmanini 500
¢embere doniistiirerek sirket yonetimini holakrasiye g¢evirmistir (Bernstein, vd.,
2016).

Bu yenilik elbette bir anda gergeklesebilecek bir degisim olmamakla
birlikte kademe kademe uygulanmis ve halen uygulanmaktadir. Boyle bir degisim
siirecinde ayrilma paketini se¢mek i¢in bir ¢ok kisisel neden bulunmakla birlikte,
holakrasinin getirdigi 6zgirliigii kaldiramayacak bir ¢ok calisan da olabilmektedir
clinkii glinlimiizde de karakteristik olarak yalnizca yoOneticisinin direktifiyle is
yapabilecek bir c¢ok ¢alisan bulunmaktadir. Bununla birlikte calisanlarla aym
seviyeye inmesi gereken bir ¢ok miidiir de bu durumu mevcut pozisyonlar1 geregi
kabullenemeyip firmadan ayrilabilmektedir.

Zappos’un CEO’su Tony Hsieh 2012 yilinda Brian Robertson’un bir
seminerinde tanistig1 holakrasi modelini ilk etapta 70 kisilik pilot ekip ile test etmis
ve 2014 yilinda sirket genelinde egitimler diizenleyerek holakrasi yonetimine

gectiklerini duyurmustur.
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Tiim sirket ¢alisanlarina attigi mailde bu yonetim seklinin gelecekte
ne anlama gelecegini anlayacaklarini, simdi ise “insan yoneticilerin” yerini “lider
baglantilarin” aldigin1 belitmistir. Zappos halen yeni igse alacagi bireyleri dncelikle
holakrasi egitiminden gecirmektedir (Insights, 2016).

Hsieh bu modele gecisle bir anlamda yonetim Onceliklerinden
vazgecmekte, sirket icinde antik yoneticiligi devreden bir evrim gerceklestirmekte ve
caligsanlara islerini nasil yapacaklarini sdéylemek yerine islerini nasil yapacaklarini
diisiindiirmeyi hedeflemektedir.

Bir c¢ok biiyiik sirketi Oliime gotiiren zamanin kosullarindan ve
rekabetten geri kalma durumunun en biiyiik etkenlerinden birinin organizasyonun
yapist oldugu diisiiniiliirse bir belediye baskaninin gidip digerinin gelmesi siirecinde
sehir her daim ayaktadir bu durumda sehirlerin hem biiyiiyiip hem gelisip hem de
yiizyillardir ayakta kalma seklini de incelemek gerekmektedir.

Burada dikkat edilmesi gereken bir kentte niifus iki katina ¢iktiginda
0z yonetim olarak adlandirabilecegimiz sekilde yasayan aileler Glaeser’in
arastirmalar1 sonucu goriiliiyor ki inovasyon ve iiretkenlik diizeyini konut bas1 %15
artirmaktadir (Glaeser, 2012).

Zappos’un ¢ikis noktasini olusturan bu istatistiki bilgiler onlar
sirketlerinin bir sehir gibi uzun yillar ayakta kalmasi adina 6z yonetim iceren
modellere yonelterek uzun arastirmalar sonucu holakrasi modelinde Karar
kilmalarina sebep olmaktadir. Tiimiiyle anlagilmasinin bir siire¢ isi oldugunu ve
uygulamaya ge¢ip olumlu sonuglar gordiikten sonra modelin énemini kavramaya
bagladiklarini belirten firma CEO’ su, bu durumu son 10S yazilimini incelemekle son
iPhone’u elimize almanin biraktif1 hisse benzetmekte, yazilim olmadan bir akilli
telefonun higbir anlam ifade etmeyecegini diisinmektedir (Hsieh, 2016).

Uygulanis bi¢imi olarak Zappos’da ¢alisanlar bir miizakere sonucu hangi
151 kimlerin 1yi yapacagina karar vermekte ve ekipler olusturulmaktadir. Bu kisilerin
hangi becerilerinin gelismis oldugunu gdsteren rozetlerinin olmas: siireci kisaltmakta
ve bu rozetler yeni gelenlere uzmanlar tarafindan verilmektedir. Otorite duruma baglh
olarak degisse de tamamen ortadan kalkmamakta, liderlik sorumlulugu ise kisilere

degil rollere dolayisi ile ekiplere verilmektedir (Bernstein, vd., 2016).
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Siuirdiiriilebilir bir kaynak olarak gorebilecegimiz oOrgiit sisteminde
radikal bir degisiklik gostermis olan Zappos yeni igbirlik¢i yapilanmasi holakrasi ile
calisanlarin sinerjilerini artirmakta, yeni fikirlere imkan yaratmakta, bireyler ve orgiit
kiltliriiniin birbirine yakinlagsmasini saglamaktadir. Boylelikle bir firma i¢in biiyiik
Oonem tastyan Orglitii sisteme yayma Ozelligini gelistirmekte ayni zamanda ekipler
arasinda simbiyotik bir gelisme olusmaktadir.

Zappos calisanlarina bu yeni yonetim modeli, gelen 6zgiirliik ile dogal
olarak yaninda biiyiik bir sorumluk da getirmektedir. Holakrasi, ¢alismalar ile ilgili
kararlar almak ve firmayi ileriye tasimak konusundaki 6zgiirliigiin getirdigi kararlari
ve birbirleri ile ilgili sorumlulugu tasima durumunu kabul eden ve bu konuda istekli
olan, tazminat alarak ayrilmak yerine sirkette kalmay1 tercih eden ¢alisanlarin rutinin
disina c¢ikarak diislinmeye sevk eden sistemi onlarin vizyonuna da katki
saglamaktadir.

Holakrasi modeli ile ilgili hali hazirda bir yapilanma siirecinde olan
Zappos icin heniiz istatistiksel bir yorum yapmak olanaksiz fakat firmadan gelen
catismalar1 azaltti§i ve umut vadettigi yoniindeki agiklamalar bizlere onlar igin
stireklilik arz edebilecek bir yonetim modeline kavustuklarini diisiindiirmektedir

(Denning, 2015).

2.2. ARCA’nmin Holakrasi Yolculugu

Holakrasi modelini kurumsal organizasyon yapisi olarak benimseyen
bir diger firma olan ARCA, kiiresel Olcekli bir nakit islem cihazlar treticisidir.
Degisen kosullara uyum saglama becericisiyle taninmakta olan bu firma bu modele
geciste en zorlayici kismin ¢alisanlara bu karmasik modelin icerigini ve de felsefesini
anlatmak oldugunu diisiinmektedir. Bununla birlikte ARCA holakrasiye gecisin asir1
uclar arasindaki dengeyi saglamadaki etkinliginin goézle goriiliir oldugunu
belirtmekte ve holakrasi modeli ile tanigmadan 6nce de 6z yonetim modelleri ile
ilgilendiklerini ¢iinkii ¢alisanlarin birer yetiskin olmalar1 ve kararlar verebilmelerini

istediklerini beyan etmektedirler (Hansen, 2016).
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2.3. Springest’in Holakrasi Yolculugu

Avrupa’nin 6nde gelen 6grenme platformlarindan olan Springest, hali
hazirda egitim programlari, kurslar, e-6grenme, kitaplar, etkinlikler ve antrenérler ile
ilgili bilgi almak adina ¢evrim i¢i bir platform sunmakta ve 2012 yilindan bu yana
holakrasiye adapte olmaktadir. Kurucu Ruben Timmerman yaraticilikla dolu bir
yapmin biiyiime igin gerekli bir durum oldugunu savunmaktadir. Ote yandan
blirokrasinin durgunluga sebep olacagini diisiinen Timmerman holakrasinin dinamik
yapisinin yaraticiligi destekleyerek kurulusun amaci dogrultusunda siirekli uyum
saglamada gerekli bir sistem oldugunu belirtmektedir (Otterloo, 2014).

Springest’in bilgi saglayiciligini yaptig1 kisisel gelisim kurslarinin
siirekli glincellenen yapilarina ayak uydurmak durumunda kalmasi acik bir bilgi
sistemi, esnek bir yapi ve iyi bir ekip caligmasi ile saglanabileceginden holakrasi
modeli Springest’i basariya gotiirebilecek bir yonetim sistemi olarak kabul
gormektedir.

Amsterdam’daki bir holakrasi bulusmasinda Robertson da Springest
ile ilgili; holakrasinin yarattig1 cok sey olmadig: fakat bir cok seyi kesfetmek icin en
organik yol oldugu kanaatinden bahsetmektedir. Springest c¢alisanlarin islerini
organize etmekteki en hizli, verimli ve etkili yolunu bulmak adma gelisim
yolculuguna ¢iktigini diistinmektedir (Robertson, 2014).

Springest’te bir ¢ok departmanda uygulanmaya ve gelistirilmeye
baslanan holakrasi modelinde yapilan yonetisim toplantilarinda gorev ve
sorumluluklarin ne oldugu ve nasil rollere ayrilacagr goriisiilmektedir. Takimlarin
belirledigi rolleri ekip liderlerinin dagittig1 bu sistemde her bir bireyin bir ¢ok rolii
olmaktadir. Ote yandan bu toplantilarda tartisilan konular1 eylemlerden ziyade siireg
ve onu yoneten insanlar olusturmaktadir (Vos, 2013).

Holakrasi yonetimi Springet’te uygun bir yonetim sekli olmakla
birlikte sirketin ilgilenecegi ¢ok fazla konunun olmasi holakrasideki rollerin
cesitliligi agisindan yakinlik arz etmektedir. Ote yandan aninda eyleme gegirilmesini
gerektiren bir is yapan firma calisanlarinin iglerini kolaylagtiracak da bir yonetim

modeli olarak holakrasinin sirketi basariya gotiirecegi dngoriilmektedir.
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Bu firmalarin disinda David Allen Company, Precision Nutrition,
Washington Technology Solutions, Springest gibi sektoriinde 6ncii 300’1 askin girket
orgiitsel yonetim olarak holakrasiyi tercih etmekte, uygulamaya baslamakta ya da
egitimlerini almaktadir ve sonug olarak holakrasi modeli ile ilgili olumlu gelismeler
kaydetmektedir. Bunun yani sira bilyiikk bir kismi paylasimci bir tutumla temel
bilgilerini Tablo 2 de goriildiigl sekliyle halka agik bir veri tabaninda paylasmaktadir
(Airtable, 2019).

2.4. Diinyadan Ornekler
2.4.1. Teknoloji Sektoriinde Holakrasi
Tablo 3: Teknoloji sektoriinde Holakrasi

# Sirket Web Ulke: Kapasite:  Sektor:
Adr: Site:
1 4IRE labs https://4  Ukrayna  11-50 Teknoloji
irelabs.com
2 Anybox https://a  Fransa 11-50 Teknoloji
nybox.fr/
3 EarthScience www.esi  Amerika  0-10 Teknoloji

Information  pfed.org

4 Eco-Counter www.eco-  Fransa 51-200 Teknoloji
compteur.C...

5 JDIsmartweb https://w  Hollanda ~ 11-50 Teknoloji

applications  ww.jdi.nl
6 Jordan www.jord  Kanada 11-50 Teknoloji
Engineering Inc. ansynergist....

7 Proshore WWW.pr Hollanda  51-200 Teknoloji
oshore.nl

8 Rockstart https://w Hollanda 11-50 Teknoloji
ww.rockstar

9 Sopinet sopinet.c  Ispanya 11-50 Teknoloji

Growing Start... om



https://4irelabs.com/
https://4irelabs.com/
https://anybox.fr/
https://anybox.fr/
http://www.esipfed.org/
http://www.esipfed.org/
http://www.eco-compteur.com/
http://www.eco-compteur.com/
https://www.jdi.nl/
https://www.jdi.nl/
http://www.jordansynergist.com/
http://www.jordansynergist.com/
http://www.proshore.nl/
http://www.proshore.nl/
https://www.rockstart.com/
https://www.rockstart.com/
http://sopinet.com/
http://sopinet.com/
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10  Spindle https://w  Hollanda 51-200 Teknoloji

earespindle.
11 VEDS group www.ve  Hollanda 11-50 Teknoloji

dsgroup.nl
12 Zup www.zu  Brezilya 500 den fazla Teknoloji

p.com.br
13 Koteos www.kote  Meksika  11-50 Teknoloji

0sgroup.com

Teknoloji ve dijitallesmenin  zihnin  sonsuz  potansiyelinin

derinliklerine inme konusundaki destegi sayesinde yaratict bir zeka giliniimiizde bir
cok yenilige adim atabilmektedir. Bu yiizden bu tarz sirketlerin Tablo 3’ te
goriildiigii iizere Holakrasi ydnetimini kullanmas kaginilmaz olmaktadir. Inovasyon
giicii yiiksek olan bu sektdrde yeniliklerin Oniinii agmak ve onlar1 basari ile
taglandirmak adina uygulamaya baslanmakta olan holakrasi modeli ¢agimiz
teknolojilerindeki artan ivmeyi yakalayabilmek, rekabet kosullari igerisinde geri
kalmamak miimkiin olmaktadir. Soyle ki; Ilkel dénemde bir aletin bulunmasi
teknolojik bir gelisme olarak sayilirken cagimizda yapay zeka sistemlerinden
bahsedilen teknolojiye Onciiliik etmek isteyen firmalar ¢alisanlarinin yaraticiliklarini
desteklemek, motivasyonlarin1 yiiksek tutmak ve inisiyatif kullandirabilmek
durumundadir. Bu sektorde ¢alisanlara bir takim gorevleri dayatmak, kati i saatleri
koymak, ehil olmayan yoneticilerle ¢alistirmak onlara hem zaman kaybi1 yasatmakta
hem de isteksizlik uyandirmaktadir. Ozellikle zihinsel anlamda yaraticilik gerektiren
bu sektdrde verim alabilmek ve de bir gelismenin Onciilerinden olabilmek adina
holakrasi modelini organizasyon i¢inde yeni bir sistem olarak gérmekteyiz.

Bahsi gegen sirketlerden biri olan “Rockstart” ¢alisan1 Floran Van der
Harst konu ile ilgili holakrasi sayesinde direktifleri takip etmek ve baskalarmin
calismalarini onaylamasini beklemek yerine kendi kendinin sorumlulugunu almanin,
ne yapacaginizi bildiginizde herhangi bir sorun teskil etmedigine aksine calisani

basartya gotiirdiigiine deginmektedir.


https://wearespindle.com/
https://wearespindle.com/
http://www.vedsgroup.nl/
http://www.vedsgroup.nl/
http://www.zup.com.br/
http://www.zup.com.br/
http://www.koteosgroup.com/
http://www.koteosgroup.com/
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Ote yandan bu durumu bireyin ailesiyle olan iliskisine benzeten Harst
anne babasi ile yasarken daha az sorumluluk alan kisinin onlardan ayrildiginda
sorumluluklarinin arttigina fakat ayni oranda 6zgiirliik alaninin da arttigina deginerek
kimsenin o 0zgiirliigii tattiktan sonra ailesi ile yagsamaya geri donmeyecegi kanaatini
tasimaktadir (Harst, 2016).

fleri teknoloji iireten isletmeler incelendiginde bu orgiitlerin degerli,
nadir, ¢ok 1iyi yonlendirilmis ve ikamesi zor olan calisanlara sahip olduklari
gortlecektir. Teknoloji sirketleri giinlimiiziin yogun rekabet ortaminda stirekli
yenilikle varliklarini1 siirdiirebilirler. Siirekli yenilik i¢in ise, Oncelikli olarak
calisanlarin yaratict olmasi gerekir. Yaraticilik da belli bir konuya odaklanmig bilgi
birikiminin sonucu olarak ortaya c¢ikmaktadir. Yaraticilik, ayni zamanda, yatay
iligkilerin, yatay yapilanmanin baskin nitelikte oldugu orgiitsel yapilarda ¢ok daha
kolay giiclenebilir. Buna gore, holakratik oOrglitsel yapilar yatay iliskilere, her
kademedeki c¢alisanin 6zellikle kendi calisma alani ile iligkili olarak kara verme
yetkisine sahip oldugu oOrgiitsel yapilanmayi icermektedir. Bu ¢ercevede holakratik
orgiitsel yapilarin yaraticilik yetenegini giiclendirecegi ve yaratici, yenilik¢i sonuglari
kolaylastiracagi savunulabilir.

Diinyadaki 6rnekler incelendiginde teknoloji iireten ya da yiiksek
teknolojiye dayali olarak iiretim yapan isletmelerin, genel olarak yukarida ifade
edilen &zelliklere sahip olduklar1 goriilecektir. Ornek olarak diinyada tanman bir
bilgisayar treticisi firmanin ¢alisanlar lizerindeki her tiirlii baskiyr kaldirdigi ¢ok
bilinen bir durumdur. Boyle isletmelerin c¢alisanlarina birer kii¢iik oda verdigi,
kiyafet serbestisi uygulamasi igerisinde oldugu(g¢alisanlarin istedikleri kiyafetlerle ise
gelmesi), calisanlarin diledikleri zaman acliklarini giderebildikleri ya da kendilerine
yiyecek hazirlayabildikleri, isteyenin ¢aligma saatlerinde dahi ylirliylise ¢ikabildigi
hatta bunun disindaki sporlar1 yapabildigi, calisma saatleri konusunda esnekligin s6z
konusu oldugu orgiitsel yapilara sahip oldugu bilinmektedir. Bilgi birikimi zaten
yiikksek olan nitelikli calisanlar {izerlerindeki baski da kaldirildiginda kolayca
yaraticiliklarim1 ~ sergileyebilmektedirler. Aksi halde bu insanlar Orgiitsel
yabancilasma icerisine girebilmekte, verimlilikleri diismekte, Orgiite yaptiklar
katkiyr en aza indirebilmekte ve giderek bu oOrgiitten olabilecek en kisa siirede

uzaklagsmanin yollarin1 aramaktadirlar.
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Holakratik bir yapi, yetkin personelin elde tutulmasi i¢in son derece
uygun bir yapidir. Holakrasi, kendini iyi yetistirmis insanlara son derece gekici
orglitsel yap1 ornekleri sunmaktadir. Diger taraftan holakratik yapi, ayni zamanda,
yetkin insanlarin isletmeye ¢ekilebilmesi acisindan da son derece 6nemlidir. Degerli,
nadir olan ve kolay ikame edilemeyecek niteliklere sahip insanlar holakratik yapilar
biiyiikk bir istekle tercih edebilirler. Dolayisiyla bu nitelikteki insanlar1 Orgiite
cekebilen igletmeler rekabet {istiinliigline de daha kolay ulasabilmektedirler.

2.4.2. Damismanlik Sektoriinde Holakrasi
Tablo 4: Danismanlik Sektoriinde Holakrasi

#
Sirket Adu: Web Ulke:  Kapasite: Sektor:
Site:
1  Asesoresen www.eco Meksika 0-10 Danismanlik
Ecoturism  turismogen
2 authentic. www.aut - Almanya 11-50 Danigsmanlik
consult  hentic-cons
3 Beratergrupp Avusturya 11-50 Danigmanlik
e neuwaldegg
4 Bewusstes www.bew Almanya 0-10 Danigmanlik
unternehmen  usstes-unte
5 Clarity www.clar  Belgika 0-10 Danigmanlik
Upgrades  ityupgrades.
6 coREACH www.co  Suudi 11-50 Danigsmanlik
REACH.co  Arabistan
7 CX Avusturya 0-10 Danigmanlik
Agentur OG
8 David Allen https://[ge Amerika  11-50 Danigmanlik
Company ttingthings...
9 Duet duetdyna  Amerika  0-10 Danigmanlik

mics.com

10  dwarfs& http://ww Avusturya 11-50 Danigmanlik



http://www.ecoturismogenuino.com/
http://www.ecoturismogenuino.com/
http://www.authentic-consult.com/
http://www.authentic-consult.com/
http://www.bewusstes-unternehmen.com/
http://www.bewusstes-unternehmen.com/
http://www.clarityupgrades.be/
http://www.clarityupgrades.be/
http://www.coreach.co/
http://www.coreach.co/
https://gettingthingsdone.com/
https://gettingthingsdone.com/
http://duetdynamics.com/
http://duetdynamics.com/
http://www.dwarfsandgiants.org/
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Giants w.dwarfsan
11 Acadia Global www.fra Kolombiya 0-10 Danigsmanlik
USALLC nsysco.com
12 Effectus www.effe Peru 11-50 Danigmanlik
FischmanCon... ctusfischma...
13 Empowerment  www.emp  Estonya 0-10 Danigmanlik
ou owerment.ce
14 Encode.org www.en  Amerika  0-10 Danismanlik
code.org
15 Energized.org  https://e Hollanda  0-10 Danismanlik
nergized.org
16 Evolution at evolutio Amerika  0-10 Danigsmanlik
Work natwork.org
17 Feinheit AG https://f  Isvigre 11-50 Danigmanlik
18 HappyWork http://ha  Fransa 0-10 Danismanlik
ppywork.pro
/
19  Future https://fut  Global 11-50 Danismanlik
Considerations ureconside
20 HolacracyOne  www.Hol ~ Amerika  11-50 Danismanlik
acracyone.c...
21  iGiPartners  https://igi  Fransa 0-10 Danismanlik
partners.co
22 InExcelsis https:// Fransa 0-10 Danismanlik
www.inxl.fr
/
23 INDACO www.in  ltalya 0-10 Danismanlik
dacoteam.it
24 Ahimsagram www.ahi Hindistan 0-10 Danismanlik

msagram.in



http://www.fransysco.com/
http://www.fransysco.com/
http://www.effectusfischman.com/
http://www.effectusfischman.com/
http://www.empowerment.ee/
http://www.empowerment.ee/
http://www.encode.org/
http://www.encode.org/
https://energized.org/
https://energized.org/
http://evolutionatwork.org/
http://evolutionatwork.org/
https://feinheit.ch/
https://feinheit.ch/
http://happywork.pro/
http://happywork.pro/
http://happywork.pro/
https://futureconsiderations.com/
https://futureconsiderations.com/
http://www.holacracyone.com/
http://www.holacracyone.com/
https://igipartners.com/
https://igipartners.com/
https://www.inxl.fr/
https://www.inxl.fr/
https://www.inxl.fr/
http://www.indacoteam.it/
http://www.indacoteam.it/
http://www.ahimsagram.in/
http://www.ahimsagram.in/
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25 KM Www.km- Isvigre 11-50 Danigmanlik
Management manageme...
26  Leadership http://discove ~ Amerika  0-10 Danismanlik
Innovation  rlia.com/
Academy
27 PRIMATE srl https://pri Italya 11-50 Danismanlik
b-corp mate.cons...
28 PROG6 Hollanda  11-50 Danigmanlik
managers
29 Oliv8 Meksika ~ 0-10 Danigmanlik
30 Aktiv Sistema  https://ak ~ Ukrayna  0-10 Danismanlik
tiv-sistema.
31 Anonymous Hollanda  11-50 Danigmanlik
32 Strategy http://ww  Fransa 0-10 Danismanlik
Scenarists  w.strategy-
33  Structure & http://stru  Almanya 0-10 Danismanlik
Process O...  ctureproce
34 Synnervate www.sy  Hollanda  0-10 Danigmanlik
nnervate.nl
35 Telus Partners  http://telu Avusturya 11-50 Danismanlik
spartners.c
36 The the- Amerika  11-50 Danigsmanlik
Refinery  refinery.io
37 ArcherPoint Inc  https://w  Amerika  51-200 Danigmanlik
ww.archerp
38 Arpa Training www.ar Hollanda ~ 11-50 Danismanlik
& Cons... panl
39 Wonderworks http://wonder ~ Amerika  0-10 Danismanlik
Consulti...  worksc...
40 Xpreneurs http://xp  Isvigre 0-10 Damgmanlik

GmbH reneurs.co/



http://www.synnervate.nl/
http://www.synnervate.nl/
http://teluspartners.com/
http://teluspartners.com/
http://the-refinery.io/
http://the-refinery.io/
https://www.archerpoint.com/
https://www.archerpoint.com/
http://www.arpa.nl/
http://www.arpa.nl/
http://wonderworksconsulting.com/
http://wonderworksconsulting.com/
http://xpreneurs.co/
http://xpreneurs.co/
http://www.km-management.ch/
http://www.km-management.ch/
http://discoverlia.com/
http://discoverlia.com/
https://primate.consulting/
https://primate.consulting/
https://aktiv-sistema.com/
https://aktiv-sistema.com/
http://www.strategy-scenarists.com/
http://www.strategy-scenarists.com/
http://structureprocess.com/
http://structureprocess.com/
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Holakrasi modelinin siklikla goériilmeye baslandigi bir diger sektor
olan danmigsmanlik, yapilan isin geregi olarak bu modele yonelmekte ve modeli
uygulayan firmalarin sayisi1 giin gectikge artmaktadir. Danigsmanhiginmi yaptiklar kisi
ya da kuruluslarla ilgili en dogru karar1 vermekle gorevli danigsmanlik sirketleri
calisanlari, isleri geregi bir¢cok insanin giivenini kazanmak durumunda kalmakta,
boylelikle firmasina piyasada hatirt sayilir bir yer edindirmektedirler. Bunu yaparken
goriismelerini sosyal iligkiler kapsaminda gerceklestiremeyen ve yoOnetici baskist ya
da direktifleriyle hareket etmek durumunda kalan c¢alisan verimliligini kaybetmekte
ayni zamanda kars1 tarafa dogalliktan uzak sistemsel bir yaklasimla giliven
verememektedir. Isi geregi giin be giin ilgili sektdrlerden giincel gelismeleri takip
etmek zorunda olan danigmanlar, kendi programlarin1 yapamadiklari i¢in giincelden
cogu zaman uzak kalmaktadirlar. Damismanlik sirketleri i¢in en uygun yonetim
modellerinden biri olan holakrasi ile danismanlar bire bir iliskilerini baskidan uzak
ve verimli bir sekilde olusturarak kendi isinin yoOneticisi oldugu icin giinceli de
yakindan takip edebilme firsat1 bulmaktadirlar. Insanla ilintili her sektdrde oldugu
gibi danismanlik sektoriinde de her bir kurum ya da kisi i¢in ayri bir sistem ve
calisma sekli olusturulacagindan, ¢alisan bire birde ve inisiyatif kullanarak daha
basarili sonuglar elde etmektedir.

Bu danigmanlik sirketlerinden biri olan ve ayn1 zamanda holakrasinin
yiriitiiciisii  niteligi tasityan HolacracyOne, kisisel kogluk, egitim ve yazilim
olanaklar ile kisilere ve kuruluglara holakrasi modeli ile ilgili rehberlik etmektedir.
Amerika merkezli olmasina karsin tiim c¢alisanlarinin islerini evden yiiriitebildigi bu
danmigsmanlik sirketinde yonetim olarak holakrasi modeli benimsenmektedir ve siire¢

direktiflerle degil holakrasi anayasasina gore islemektedir (Robertson, 2019).

Danigsmanlik sirketlerinde bilgi birikimine ve entelektiiel yeteneklere
dayali bir ¢aligma alanidir. Boyle bir alanda insanlar zaten yetkindirler ve yetkin
insanlarin orgiitsel amaclar dogrultusunda ¢aligsmalarini saglamak i¢in klasik nitelikte
bir emir-komuta zincirinin gerekli olmadigi savunulabilir. Entelektiiel yetenekleri
giiclii, bilgili ve en 6nemlisi genel olarak basar1 ihtiyaci ¢ok yliksek olan insanlari
yonlendirmek adina onlara isletmenin misyonunu ve vizyonunu, amaglarim

bildirmek, genel olarak, yeterli olacaktir.
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Bu insanlar basari ihtiyaci yiiksek, basar1 odakli ¢alisanlar olduklari
icin kendileri, isletmeye siirekli olarak, daha ¢ok katkida bulunma ¢abasi igerisinde
olacaklardir. Bu nitelikteki calisanlara sahip isletmelerde yatay bir orgiitsel yapi,
diger bir ifadeyle holakratik bir yapi uygun olacaktir. Bilinmektedir ki yaratici
insanlarin tizerlerindeki baski kalktiginda yaraticilik yetenegi daha da giiclenmekte,

ortaya ¢ok daha list diizeyde sonugclar ¢ikabilmektedir.

2.4.3. Egitim Sektoriinde Holakrasi
Tablo 5: Egitim Sektoriinde Holakrasi

# Web
Sirket Site: Ulke: Kapasite Sektor:
Adr:
1 dBs Berlin dbsmusic.net Almanya 11-50 Egitim
2 iboBeratung www.ibo.de Almanya 11-50 Egitim
und Training
3 E-quality Italia www.Unlear  italya 0-10 Egitim
Srl. ning.it
4 Green Fox https://lw Macaristan 11-50 Egitim

Academy Kft. ww.greenfo

5 ILM www.ilm Hindistan 11-50 Egitim
Montessori ~ -foundation.
6 Impact Byte https://im Endonezya  11-50 Egitim
pactbyte.c
7 Labster http://ww Danimarka  51-200 Egitim
w.labster.c
8 Learning Tiirkiye 0-10 Egitim
Designs
9  Likewise Inc www.Lik  Amerika  11-50 Egitim

ewiselnc.com



http://www.ibo.de/
http://www.unlearning.it/
http://www.unlearning.it/
https://www.greenfoxacademy.com/
https://www.greenfoxacademy.com/
https://www.greenfoxacademy.com/
http://www.ilm-foundation.com/
http://www.ilm-foundation.com/
https://impactbyte.com/
https://impactbyte.com/
http://www.labster.com/
http://www.labster.com/
http://www.likewiseinc.com/
http://www.likewiseinc.com/
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10 Our http://o  Amerika  11-50 Egitim
Neighborhood ncdc.com/
Child

Devolopment

11 Trillium http://ww  Amerika ~ 0-10 Egitim
Awakening  w.trilliuma...
Op...
12 Seattle Makers ~ www.seat ~ Amerika  0-10 Egitim
tlemakers.o...
13Social Innovation ~ www.soci  Uganda ~ 51-200 Egitim
Acad...  alinnovatio...
14  abiturma www.abi Almanya 11-50 Egitim
turma.de
15 Enlivening www.enli  Global 0-10 Egitim

Edge  veningedge....

16 The Scale-Up ~ www.thes  Amerika  0-10 Egitim
Group  caleupgrou...

17 TheWildflower  https://wi ~ Amerika ~ 11-50 Egitim
Found...  Idflowersch

18 The Integral hitp://int ~ Amerika  11-50 Egitim

Center  egralcenter.

Stirekli bir gelisim ve degisim halinde olan diinyada yasanan
geligsmeler neticesinde egitim sektorii ¢alisanlarinin da kendilerini yasanan ivmeye
dahil etmeleri gerekmektedir. Her tiirden gelismeyi takip etmek durumunda olan
egitimciler ayn1 zamanda 6grencilerini yoneticilerinden daha iyi tanimakta ve uygun
egitim siireglerini  yeri geldiginde inisiyatif alarak kendi yoOntemleri ile
gelistirebilmektedir.

Cagimizda yeni egitim teknikleri kullanma, orijinal fikirler ortaya
cikarma, yerlesmis politikalarin disinda bireysel olarak da sistem gelistirebilme,

problemlere iyilestirici yaklagimlar gelistirmekte 6zgiir olma ve kendini gelistirmek


http://oncdc.com/
http://oncdc.com/
http://www.trilliumawakening.org/
http://www.trilliumawakening.org/
http://www.seattlemakers.org/
http://www.seattlemakers.org/
http://www.socialinnovationacademy.org/
http://www.socialinnovationacademy.org/
http://www.abiturma.de/
http://www.abiturma.de/
http://www.enliveningedge.org/
http://www.enliveningedge.org/
http://www.thescaleupgroup.com/
http://www.thescaleupgroup.com/
https://wildflowerschools.org/
https://wildflowerschools.org/
https://wildflowerschools.org/
http://integralcenter.org/
http://integralcenter.org/
http://integralcenter.org/
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icin imkan olusturma gerekliligi ile yonetim baskisindan uzak bir sisteme ihtiyag
duyulmaktadir (Sukiit, 2016, s.49).

Egitim sektoriinde de Tablo 5’ te goriildiigii tizere holakrasi modeli
yankilanmaya baslamakta ve artan bir ivmeyle diinyada kendini hissettirmektedir. Bu
yonetim sekli ile egitim alaninda kazanilan inisiyatifle birlikte basar1 artmakta,
liyakat ve sorumluluk sahibi egitimcilerden olusan ekipler arasi iletisimle bilgi akist
ve durumsallik saglanmaktadir.

Tirkiye’de de egitim sektoriinde, yonetimleri ile ilgili holakrasiye
atif yapan “Ogrenme Tasarimlar1 (Learning Design)”, 6grenme isinin sikic1 ve zorlu
bir silire¢ olduguna deginmekte ve bu siiregte egitimcilerinin 6zgiirlikk alanini
genisleterek bu siireci kolaylagtirmak istemektedir. Tasarim ve caligma felsefesi de
holakrasi modelini kullanmay1 gerektiren Ogrenme Tasarimlarmin ilkeleri arasinda;
Bir okul olarak goriilen “Deneyim”, herkesin dgrenme yonteminin farkli oldugunu
savunan “Farklilik”, en giicli kazanim oldugu diistiniilen “Farkindalik”, sosyal
etkilesimle ortaya cikabilecegi diisiiniilen “Yaraticilik” ve “Eglence” bulunmaktadir.
Oyle ki yonetim sistemi olarak herkesin anlamli kararlar alabildigi, esit bir etkilesim
icinde calisabildigi, her toplantiya her egitimcinin katilabildigi ve yoneticinin
olmadig bir holakrasi modeli ile ilerleme karar1 alinmaktadir (Gtblog, 2018).

Universitelerin igleyisine bakildiginda bu orgiitsel yapilarm da
holakratik nitelikler sergiledikleri goriilebilir. Kesin bir ast-iist iligkisinin, emir-
komuta yapisinin olmadigi {iniversiteler, yonetsel esnekligin en iist diizeyde
goriilebildigi kurumlardir. Universiteler en iist diizeyde egitim almis calisanlara sahip
orgiitler olarak dogrudan yonlendirme olmaksizin {iiyelerinden yiliksek verim
alabilirler. Basar1 ihtiyac1 yiiksek insanlarin akademik kariyeri tercih ettikleri
diistintildiiginde, bu insanlar iizerinde bir denetim sistemi kurmadan da yliksek
diizeyde ciktilar elde edilebildigi yaygin goriilen bir sonugtur. Egitim kurumlarinda
holakrasi uygulamalar1 6ncelikli olarak iiniversitelerde gézlemlenebilir ancak diger
egitim kurumlarinda da benzer Orgiitsel yapilarin farkli diizeylerde olustugu ya da
olusturulabilecegi goriilecektir.

Universiteler 6zelinde yetkin akademik personelin ya da yetkin
idari personelin yaraticiliklarini sergileyebilmeleri i¢in yatay iliskileri esas alan bir

orgiitsel yapt olusturulur ya da kendiliginden olusur. Béylece bu kurumlar egitim-
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Ogretim, arastirma-gelistirme ve danismanlik islevlerini yiiksek verimlilikle yerine
getirdikleri gibi, yaraticiligin bir sonucu olan siirekli yenilikle de bu hizmetleri

siirekli olarak gelistirebilirler.

2.5. Holakrasi Yonetimine Yakin Bir Sistemle Calisan Organizasyonlar
2.5.1. Google ve Holakrasi

Google’in beyni niteligindeki kampilis adi verilen calisma ortami
hakkinda hemen hemen herkesin sdyleyebilecegi birkag sey olmakla birlikte temelde
bilinen sudur ki Google calisanlarina deger katan, onlar1 yonetim baskisina almadan
caligabilecekleri bir ortam hazirlayan, fizyolojik ihtiyaglarin1 aninda giderebilecekleri
ve motivasyon anlaminda ¢ok cesitli olanaklar1 olan bir yapilanmadir.

Diinyada en ¢ok is bagvurusu alan sirketlerin basinda gelen Google
giinde yaklasik 600 bin 800 bagvuru almaktadir (Tantekin, 2016).

Bu basvurulardan biri de Endiistri Miihendisi bir tiirk olan Cansu
Ozaras’a ait olmakla birlikte Google da ¢alismaya basladiktan sonra organizasyon ici
sistemle 1ilgili verdigi bir roportajda organizasyonun herhangi bir calisma saati
olmadigini belirtmistir. Ayrica miidiirlerin ekiplerin i¢inden birer birey olduklarini ve
isleyis anlaminda herhangi bir baski olmaksizin yalnizca kogluk yaptiklarin
belirtmistir. Tatil programi, ya da is saati gibi durumlar1 ¢alisanlarin belirlediklerini
ifade eden Ozaras, diledigi zaman evden ya da herhangi bir ortamdan calismalarint
yiiriitebildiklerine deginmistir. Sistem igerisinde hiyerarsinin oldugunu fakat asla
hissedilmedigini de belirden Google ¢alisani, organizasyon portfoyiiniin islerini en
iyi yapacak kisilerden olustugundan sdz etmektedir (Ozaras, 2013).

Bu bilgiler 15181nda Google’in yonetim sisteminin, holakrasi modelinin
bir ¢ok prensibini tasidiginm1 goérmekteyiz. SOyle ki; diinyanin en biiylik teknoloji
sirketlerinden olan Google yiiriittiigli sistemle fikir aligverislerine ve yenilik¢i
diisiincelere olanak saglamakta, ¢alisan memnuniyetinin her daim onde tutarak ast-
iist kavramina keskin bir misyon yiliklemememktedir. Her tiirden fikre saygi duyulan
bu ortamda ekipler halinde ¢alismakta olan Google’lilar tipki holakrasi modelindeki

gibi yaptiklar1 isin sorumlulugunu tasiyan bireylerden olugmaktadir.
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Diinyanin en 6nde gelen sirketlerinden biri olan Google’da uygulanan
bu sistemin basarisi istatistiklere gerek kalmaksizin kendini kanitlamakta, giin be giin

farklilasan ve gelisen yapisi ile biiylimeye devam etmektedir.

2.5.2. Facebook ve Holakrasi

Harvard’l1 bir 6grenci olan Mark Zuckerberg tarafindan 2004 yilinda
kurulmus olan sosyal paylasim platformu Facebook kisa slirede milyonlarca iiyeye
ulasmasi sonucu Silikon Vadisinin en biiyiik sirketi olmustur (Okur ve Ozkul, 2015,
5.225-227).

Bu basarisinin arkasinda hi¢ sliphesiz Facebook’un yonetim sistemi de
yer almakla birlikte, sistem olarak tipki1 Google da oldugu gibi bir anlayisla ¢calisanlar
tizerindeki baskiyr minimize edecek bir isleyisle yaraticiligi maksimum seviyeye
¢ikarmaktadir.

Sirket kampiisii igerisindeki satran¢ odalari, uyku odalari, oyun odalari,
kuafor ve spor salonlar1 gibi her tiirden ihtiyaca cevap verebilecek bir yapilanma ile
calisanlara Ozgiir ve rahat bir alan yaratan Facebook calisanlara ofisleri disinda
caligabilecekleri bir ¢ok farkli alan da sunmaktadir (Saykal, 2016).

Ekip olarak ¢aligmanin 6nemli oldugu, farkliliklara agik yapisi ve ast-ist
iliskisinin hissedilmedigi sirkette ¢alismak, calisanlarda heyecan uyandiracak bir is o
ortami1 saglayacagindan paydaslar isleri ile ilgili sorumluluklar1 almaktan
kagmayacak, fayda saglamaya istekli ve yaratici kisilere doniiseceklerdir. Sirket bu
sistemle birlikte yeni olan hersey her insanda heyecan uyandiracagindan, isi bilen
calisanlarla giin gectikce daha basarili hale gelmektedir.

Bu tarz esnek yonetim sekillerini uygulayan sirketlerdeki genel mantik
islerinde 1yi ve zeka seviyesi yliksek kisileri konumlandirarark onlarin séylemleriyle
ilerlemetir. Bunun sonucu olarak mutlu ve yaraticilik diizeyi yiiksek calisanlar

olusmakta ve basar1 kaginilmaz olmaktadir.
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Facebook basarilarinin sonuncusu olarak 50’den fazla miihendisin
tizerinde c¢alistig1 bir kripto para uygulamasi goriilmektedir. Listeleme i¢in borsalarla
gorisme halinde olan Facebook her gecen paydaslar ile yeniliklerine yenilik

katmaktadir (Kose, 2019).

2.6. Tiirkiye’de Holakrasi
2.6.1 Tiirk Insaninin Yapis1 ve Holakrasi Iliskisi

Tiirkiye’de holakrasi adina kurumsal anlamda herhangi bir istatistik
bulunmamakla birlikte bazi egitim ve damismanlik firmalari bu yonetim seklini
denediklerinden bahsetmektedir. Ote yandan bu modelin Tiirklerde uygulanabilirligi
ile ilgili fikir olusturabilecek nitelikte doneler bulunmaktadir.

Karsilikli bagimlilik duygusunun yiiksek oldugu iilkelerden biri olan
Tiirkiye’de bu durumu bir kisinin dogumundan itibaren ebeveynleri ile arasindaki
iligkiden anlayabilmekteyiz. Cocukluktan itibaren evlatlarinin sorumlulugunu tasiyan
aile bireyleri kisi resit olsa dahi gidecegi okul, sececegi meslek gibi kisiyi
ilgilendiren konular aileyi de ilgilendirmektedir. is bulma hususunda aile firsatlar
yaratmakta, evlilik karar1 alindiginda ihtiyaglar1 karsilama hususunda yine bir
karsilikli bagimlilik s6z konusu olmaktadir. Aile igi iligkiler kadar olmasa dahi
akraba ya da herhangi bir tamidik i¢in bile baglilik, koruma, vefa duygulari
hissedilmektedir.

Cocukluktan itibaren kodlarimizda var olan bu karsilikli bagimlilik
hissi uluslararas1 arastirmalar tarafindan da destelenmektedir. Bati, Kuzey Avrupa
Ulkeleri ve Amerika ile kiyaslandiginda Tiirk kiiltiiriinde yiiksek diizeyde birliktelik
duygusu goriilmektedir (Adair, 2005).

Ulkemizde gegmisten bugiine topraga bagli toplumlardan sanayi
toplumuna gecis siirecinde kiiltiirel bir bocalama goézlemlenmektedir. Kdylerden
bliyiik kentlere go¢ neticesinde sehre tasinan koy kiiltiirii ve kent yagamina uyum
saglamaya calisan insanlar 0z itibari ile topraga bagli ekonomiden gelmemiz
neticesinde bir karsiliklt bagimlilik tiirli olan ve yiizyillardir siiregelen imece usulii

kodunu da nesilden nesile tasimaktadir.
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Temelde isleri tamamlamak i¢in zamani verimli kullanmak isteyen
kisilerin koordineli bir sekilde birbirlerine destek olarak isi neticelendirdikleri imece
usuliiniin 6zelliklerine baktigimizda holakrasinin isleyisi ile benzesen bir ¢ok yoniinii
gormekteyiz.

Tiirk insaninin ortak bir ama¢ ugruna birliktelik 6zelligi gosterme
durumuna kisilerin daha once hi¢ karsilagsmadiklari insanlarla dahi paylasim iginde
bulunabildigi 6rnegi de verilebilmektedir. Soyle ki otoyolda radar1 fark eden bir
stiriiciiniin kars1 istikametten gelen araci uyarmak i¢in selektér yapmasi, bir ¢ok
insanin bilgisi dahilinde olan bir Tiirk davranis bicimi olarak kabul gormektedir.
Tiirk insanma 06zgli bu tip davranig Ozelliklerinin 1s1¢inda bir bakima holakrasi
modelinin Tiirkiye’de uygulanmasinin dayanisma anlaminda c¢ok daha kolay

olabilecegini sdyleyebilmekteyiz.

2.6.2 Tiirkiye’deki Mevcut Calisma Sistemi ve Calisanlara Etkileri
Tiirk insaninin holakrasi yonetimine yakin Ozelliklerinin disinda
Tiirkiye de yeni yonetim modellerinin denenmesi gerekliligini gdsteren bir takim
durumlar da mevcuttur. Ozellikle son zamanlarda siklikla 6zel sektdrde yasanan bir
durum olarak sirketlerin “iicret yerine midiirliik” verme uygulamasi bir¢ok ¢alisani
diisiindiirmekte, olmayan miidiirliiklerin icat edilerek motivasyonun bu unvanla
artirilabilecegi diislincesi artik calisanlarda tahmin edilen etkiyi birakmamaktadir
(Soydan, 2015). Bir statii gostergesi olan tnvanlarla ise alinmasindan sonra
inisiyatiflerinin de bu linvanin gerektirdigi sekilde olacagini var sayan isgoren, bir
siire sonra alt1 bos olan linvanindan sikilmakta ve hayal kiriklig1 yasamaktadir. Ya da
sirf miidiirliik invaninin sosyal ¢evresinde olusturacagi ilgi yliziinden isi kabul eden
isgéren, zaman i¢inde yine ayni hissiyatlarla motivasyonunu kaybetmekte,
verimliligi diismekte, bu sekilde bir calisma sistemi istifalar ve sirket adina is¢i devir
hizinin yiikselmesi seklinde sonug¢lanmaktadir.
Tiirkiye’deki firmalarda alt kademe ¢alisanlarlarin yasadig: sikintilarin
yaninda, yoneticilerin de uzun yillardir yasadiklar1 ve isleyise hasar verebilecek

nitelikte bir ¢ok problemi mevcuttur;
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2013 TUIK verileri incelendiginde isverenlerin yalnizca {icte birinin
mesleki egitimi oldugunu gérmekteyiz (OZKUL, 2015). Bu durumun bir sonucu
olarak isveren ve c¢alisan arasindaki dengeyi de kurmakla gorevli yonetici,
profesyonellikten uzaklasarak isverenin direktifi dahilinde isi yiiriitmek zorunda
kalmakta, “diisiin, c¢alis, iiret” felsefesinden uzaklasarak yalnizca galisip liretmek
durumunda kalmaktadir. Bir yandan organizasyonun baskisi ile miicadele ederken
karlilig1 yiikseltmek i¢in ¢abalayan yonetici, diger yandan patronlarin karlilikla ilgili
baskilarina maruz birakilmaktadir. Neticede holakrasi modeli ile patronlarin egitim
diizeyindeki eksikligin, yetkiyi liyakat sahibi ekiplerden olusan ¢alisanlara birakmak
suretiyle en aza indirilebilecegi diisiiniilmektedir. Aslinda bulundugu konumun
gerekliliklerini yerine getirebilecegi bir ortam olugsa firmanin verimlilik, kar,
rekabet, inovasyon gibi gii¢lerini gelistirebilecek olan yonetici koltugunun, Tiirkiye’

deki gibi bir patron sistemi igerisinde etkili olamayacag1 goriilmektedir.

2.6.3. Holakrasiyi Cagristiran Bir Firma Ornegi Olarak FERRERO

Diinyada holakrasi modelinin varligindan ya da karmasik baslangi¢
stirecinden habersiz bir ¢ok sirketin yetki devri kullanarak esasinda bu yoOnetim
sekline adim atmisg olduklar1 disiiniilmektedir. Bu sirketlerden birinin de;
faaliyetlerine Tiirkiye ayagini da ekleyen bir Italyan firmasi olan Ferrero’nun findik
reticileri ile yaptig1 siliresiz bir proje olan “Degerli Tarim Projesi” oldugu
goriilmektedir. Ciftcilerle isbirligi kurarak findigin verimliligini yiikseltmeyi
amaclayan bu projede onlara zirai, sosyal ve kiiltiirel bilgiler verilmekte, yaptiklari
caligmalarin neticeleri ile basarilar1 kanitlanmaktadir. Sirket yonetim bicimi disinda
bu proje kapsaminda olusturulan organizasyon ekiplerden olugmakta, her ekip kendi
uzmanlhk alanlarina gore isi yiriitmekte ve ekipler arast1 c¢ember hiyerarsi
bulunmaktadir. Soyle ki; biiyiik halka genel merkez olmakla birlikte ¢alisilan tarim
alanlar1 ekiplere boliinmektedir. Her ekibin ayri bir subesi olmakla birlikte aylik
toplantilarda yapilan bilgi paylasimlar ile verimliligi artirmak amaglanmaktadir.
Sube i¢i ve subeler arasi hiyerarsi bulunmayan bu organizasyon yapisinda her bir
subede Miihendis Ekip, Sosyal Uzman Ekip ve Yonetici Ekip bulunmakla birlikte

her bir ekibin 1§ tanim1 yapilmaktadir.
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Ciftcilerle siirekli iletisim halinde olan, onlara egitimler diizenleyen,
ihtiyaglar1 dahilinde zirai ilaglar tavsiye eden, budama tekniklerini 6greten ve ziraat
miithendislerinden olusan miihendis ekip yaninda, Cift¢ilere bir takim sosyal ve
kilttirel etkinlikler diizenleyerek tarimi sevdirmeyi amaclayan, c¢ocuk isciligi
caydirict egitimler vererek giftcilerin sikintilarini anlamaya ve ¢oziim tiiretmeye
calisan sosyal uzman ekip ve bu ekiplerin isleyisi ile ilgili sikintilarin oturumlar
diizenleyerek birlikte ¢oziimlenmesini, 6zliikk haklarinin belirlenmesini ve tepe ile
bilgi akisinin saglanmasii gergeklestiren yonetici ekibin c¢alisma sistemi tipki
holakrasi modelinde oldugu gibi ast-iist iligkisi olmaksizin her bir bireyin kendi alani
ve uzmanligt ile ilgili durumlarda esit s6z sahibi oldugu bir ¢aligma sistemi olarak
goriilmektedir.

Ferrero siiresiz degerli tarim projesi kapsaminda firma biinyesinde
sosyal uzman olarak gorev yapmakta olan Aykut Varol ile yapilan goriisme
neticesinde gozlemlenen sistem dogrulanmaktadir. SOyle ki; Sirket merkezinin talep
ettigi hedefler dogrultusunda birden fazla rol istlenmis c¢alisanlarin isi ekipler
halinde yonettigini belirten Varol, firmada bu hedefler dogrultusunda olusturulmus
miihendis ekip, sosyal uzman ekip ve lider ekibin yani sira Ar-Ge ve IMS( Entegre
Yonetim Sistemi) ekiplerinin de varligindan bahsetmektedir. Bu ekip calisanlarinin
her birinin rollerinin agik bir sekilde belirtildigini sdyleyen Varol, sirket i¢i cember
hiyerarsi O0rnegi olarak ekiplerin aymi yetki derecesinde fakat farkli isler yapan
bireylerden olustugunu belirtmektedir. Haftada en az bir kez gergeklesen taktik
toplantilarda katilimci bir sistemle hareket edildigini ifade ederek, iyi isleyen bir
Oneri sistemlerinin oldugundan bahsetmektedir. Firmaya deger katacak yeni fikirlerin
her zaman deger gordiigiinii de belirten sosyal uzman, ekiplerin yaraticiliklarinin tist
diizeyde oldugunu ve biiyiik bir motivasyonla her gecen giin firmaya deger
kattiklarini ifade etmektedir.

Sonu¢ olarak Ferrero’daki yonetim sisteminde goriilen ¢ember
hiyerarsi, taktik toplantilar, esitlik, katilimcilik benzeri holakrasi modelinin temelinin

olusturan bir yapilanma ile ¢alisan paydaslar sisteme uyum saglamaktadir.
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Verimlilik oran1 2002 yilindan bu yana %30 oraninda artan projenin
giin be giin basar1 sagladigin1 gormekteyiz (Ferrero, 2019). Bununla birlikte sirket
calisam1 ile yapilan goriisme neticesinde yonetim sistemi olarak holakrasiye
yakinliginin ¢alisan tatmini agisindan etkili oldugu ve firmaya olan bagliliklarim

giiclendirdigi sonucuna varilmaktadir.

2.6.4. Tiirkiye’de Endiistri 4.0 Yankilar1 ve Holakrasi

Ozellikle yaratict bir zihinsel katki gerektiren islerde holakrasi
modelinin kac¢inilmaz oldugu diisiiniildiigiinde Tiirkiye’ de hali hazirda bu sistemin
uygulamaya baglanmama sebebi, organizasyonlarda siireglerin siklikla tekrara dayali
islerden ve statik is slireclerinden olusmasi oldugu disiiniilmektedir. Fakat
gelismekte olan endiistri ile tipki bati da oldugu gibi rutin isler makinelere
devredilmekte, bu siirecte Endiistri 4.0 dan bahseden sirketlerin sayis1 artmaktadir.
Kagmilmaz bir rekabet sisteminin i¢inde tutunmaya baslayan Tiirkiye’de de
SIEMENS yetkililerinin ~ onciiliigiinii  yaptig1  Endiistri 4.0’ dan siklikla
bahsedilmektedir. Teknolojik gelismelerin gerisinde kalamayacak niteliklere sahip
olan iilkemizde de tipki Bati’da oldugu gibi makinelesme yolunda insana ihtiyag
duyulan, ozellikle tasarim ve son tiiketici ile makineler arasi siirecin yOnetimi
kisimlarinda bir zorunluluk olarak calisandan yaraticilik ve de inisiyatif
beklenmektedir. Piramit hiyerarsinin bu beklentileri kargilayamayacagi, direktiflerle
yapilan islerin makinelere birakildigi yeni diinyada yonetim modeli olarak
holakrasinin benimsenmesi beklenmektedir. Insanin makineye gére her kosulda daha
maliyetli olacagi bilgisi ile yayginlasan Endiistri 4.0 uygulamalar1 rekabet sisteminin
icinde kalmak isteyen her sirket icin kagiilmaz olmakta, yukaridan asagi olan bir

hiyerarsi sistemi ise bu uygulamalarin verimliligini ciddi anlamda diigiirmektedir.
Bir organizasyon i¢in gelisim ya da yeni bir oOrgiitlenmeye uyum
saglamak her anlamda cok biiyiik kapasitelere sahip olmay: gerektirmektedir. Bu
yiizden siklikla firmalar pazarin riizgarina kapilarak bir evrim siirecine girmekte,

sonug olarak da ya hayatta kalmakta ya da 6lmektedirler.
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Bu kadere maruz kalmamak adina organizasyonlarin kendi belirledikleri bir
evrim siirecine girmelerinin gerekliligi ile ilgili Beinhocker daha iyisinin yapmanin
en iyl anahtarinin organizasyon iginde gergeklestirilecek bir evrim oldugu fikri ile
destekleyerek, bir sirketin duvarlarinin i¢inde gergeklesecek farklilasma, se¢im ve de
biliylime adina, gelisim ve degisimin éneminden bahsetmektedir.

Organizasyon sistemlerinin yapilandirilmasi adina gerekli bu evrimin insan
dogasina ve egilimlerine uygun sekilde yapilmasinin sirket kapasitesinin biiyiikligi
farketmeksizin gerceklestirilebilecek bir model olan holakrasi, bireysel ayn1 zamanda
toplumsal bir varlik olan insan dogasina uygun ozellikler tagimaktadir. Ayrica bu
evrim siirecinde sirketlerin varligini siirdiirebilmesine, hedef olarak da biiyiimesine

katki saglamaktadir (Moreno, 2015).
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UCUNCU BOLUM

3. HOLAKRASI KAVRAMININ NASIL ALGILANDIGINA iLiSKIiN
ORDU ILINDE YAPILAN BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Arastirma, holakrasi kavraminin Ordu ilinde faaliyet gosteren isletmelerde ve
bu isletmelerde calisanlar tarafindan nasil algilandigini belirlemek ve holakrasi
kavraminin temsil ettigi katilimci, ¢ok sesli yonetim anlayisinin yayginlagmasina
katkida bulunmaktir. Buna ek olarak arastirma sonuglar1 yonetim literatiiriine de yine

katkida bulunacaktir. Arastirmada belirlenen hipotezler ise su sekildedir;
H1 Isletmelerde holakrasi diizeyi ile yaraticilik arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif iligki vardir.

H2 Isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile orgiitsel motivasyon diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

H3 Isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile isletmenin kurulus yili arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

H4 Isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile isletmenin calisan sayis1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

HS Isletmelerdeki motivasyon diizeyi ile isletmenin kurulus yili arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

H6 Isletmelerdeki motivasyon diizeyi isletmenin galisan sayisi ile istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

H7, Isletmelerdeki yaraticilik diizeyi konusunda sektdrler arasinda fark yoktur.
H7,  Isletmelerde yaraticilik diizeyi konusunda sektdrler arasinda fark vardir.
H8g Isletmelerdeki holakrasi diizeyi konusunda sektorler arasinda fark yoktur.
H8a Isletmelerde holakrasi diizeyi konusunda sektorler arasinda fark vardir.
H9, Isletmelerdeki motivasyon diizeyi sektore gore farklilasacaktir.

H9a  Isletmelerde motivasyon diizeyi konusunda sektdrler arasinda fark vardir.
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H10y Calisanlarin yaraticilik diizeyi, ¢alisanlarin yasina gore farklilagsmaz.
H10, Isletmelerdeki yaraticilik diizeyi, ¢alisanlarin yasina gore farklilasir.
H1l, Calisanlarin motivasyon diizeyi, ¢alisanlarin yasina gore farklilasmaz.
H11la Calisanlarin motivasyon diizeyi, ¢alisanlarin yasina gore farklilasir.

H12, Calisanlarin motivasyon diizeyi, calisanlarin egitim diizeyine gore
farklilasmaz.

H12, Calisanlarin motivasyon diizeyi, c¢alisanlarin egitim diizeyine gore
farklilagir.

H13, Calisanlarin yaraticihik diizeyi, c¢alisanlarin egitim diizeyine gore
farklilagsmaz

H13, Calisanlarin yaraticilik diizeyi, ¢alisanlarin egitim diizeyine gore farklilasir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Alan arastirmasi Ordu ilindeki 40 isletme ve bu isletmelerdeki 60
farkli calisan lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirma bir anket formu araciligi ile
yapilmistir. Anket formu demografik bilgilere iligskin sorular, a¢ik uclu sorular ve 5°li
Likert Olcegine iligkin sorulardan olusmustur. Arastirmaci bire bir isletmelere
giderek arastirma formundaki sorulari ilgili kisilere yoneltmistir.

Aragtirmada Oncelikli olarak acik uglu sorular sorulmustur. Arastirma
6l¢eginin giivenilir oldugu yapilan giivenilirlik analizi ile bulunmustur. Giivenilirlik

seviyesi ise Tablo 6’da belirtildigi tizere (,519) diisiik gikmustir.

Tablo 6: Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s N of
Alpha(Alfa  Items(Degisken
Degeri) Sayist1)

,519 4
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Olgek olusturulurken literatiire iliskin bilgiler, terimler, temel

kavramlar esas alinmistir. Genel olarak terimlere iligkin tanimlamalar sorularin da

kokenini olusturmustur. Bu sorular sunlardir;

1)
2)
3)
4)
5)

Holakrasi Nedir

Size Gore Katilimeilik Nedir
Hiyerarsi Nedir

Yetki Nedir

Motivasyon Nedir

Arastirmadaki demografik sorular;

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)
10)
11)

Isletmenin Kurulus Y1l

Isletmenin Faaliyette Bulundugu Sektor
Isletmenin Calisan Sayist

Isletme fhracat Yapryor Mu

Toplam Is Tecriibeniz

Bu Firmadaki Caligma Siireniz
Firmada Calistiginiz B6liim/Departman
Cinsiyet

Yas

Medeni Durum

Egitim Durumu

basliklaridan olusmustur.
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Arastirmanin 5 li Likert 6l¢egine gore olusturulan basliklar1 sunlardir;

1) Kendi kendini yonetme isletmeyi basariya gotiiriir.

2) Y Oneticisiz yonetim motivasyonu yiikseltir.

3) Patronlarin olmamasi yaraticiligi destekler.

4) Tiim isletme bilgilerinin ¢alisanlara a¢ik olmas1 giiveni arttirir.

5) Kararlarin ortak fikir yiiriitme ile alinmasi ¢alisanlart motive
eder.

6) Basarmin en Onemli yollarindan bir1i c¢alisanin  karar
alabilmesidir.

7) Is siirecinde ¢alisanlar aras1 yardimlasma verimliligi arttirr.

8) Yaraticiligi engelleyen temel sebeplerden biri de patronlarin
varligidir.

9) Isgorenlerin isletmeye giivenmesi icin istedikleri bilgiye

aninda ulasabilmeleri gerekir.

10) Isgorenlerin birbirleri ile iletisim halinde olmasi sirket
verimliligini ytikseltir.

11) Ast-Ust iliskisinin olmamas1 isgdrenlerin islerini severek
yapmalarini saglar.

12) Isin yetki ve sorumlulugunu o isi yapan calisanlar almalidir.

13) Isyerinde emir-komuta iligkisinin olmas1  isgdrenlerin
memnuniyetini diigliriir.

14) Is ile ilgili tiim yetkiler ve sorumluluklari patronlarda
olmalidir.

15) Isi bilen calisanlar olursa patronlara gerek kalmaz.

16) Isletmemizde kendi kendini ynetme vardir.

17)  Isletmemizde ydneticisiz yonetim vardir.

18)  Isletmemizde patron yoktur.

19)  Isletmemizde karar organi ¢alisanlardir.

20)  Isletmemizde ¢alisanlar, uzman olduklari isleri yapar.

21)  Isletmemizde Ast-Ust iliskisi yoktur.

22)  Isletmemiz isgdrenlerin fikirlerini Snemser.

23)  Isletmemizde kurallar net ve yazili sekildedir.



43

24)  Isletmemizde iinvanlar yoktur herkes esit seviyededir ve
sadece yaptiklar igler farklidir.
25)  Isletmemizde iyi isleyen bir 6neri sistemi vardir.
26)  Isletmemizde c¢alisanlarin  yeni fikirler ortaya koymasi
desteklenir
27)  Isletmemizde siirekli yenilik ortaya konulur.
28)  Isletmemiz, yeniliklere dayali olarak sektdrde daha giiclii bir
sekilde rekabet edebilmektedir.
29)  Isletmemizde yaraticiligi artirmak igin beyin firtinas1 gibi
yontemler uygulanir.
30) Isletmemize fayda saglayacak fikirler takdir gormektedir.
31) Isletmemizin vizyonu calisanlarimizi ve diger biitiin
paydaslarimizi heyecanlandirmaktadir.
32)  Calisanlarimiz biiylik bir istekle islerini yaparlar.
33)  Calisanlarimizi harekete geciren en Onemli unsurlardan biri
isletmemizin basarisidir.
34)  Isletmemizde basari takdir edilir.
35)  Isletmemizde basar ddiillendirilir.
36) Calisanlarimizin isletmemize ve isletmemizin amaglarina
bagliliklar ytiksektir.
Acik uclu sorulara verilen yanitlar esas olarak nitel degerlendirme
Olclitlerine gore analiz edilmistir. Demografik bilgilere iliskin durum asagidaki
tablolarda yansitilmistir. 5°li Likert Olcegine gore yoneltilen sorular ise, faktor
analizine tabi tutulmus, ortalama ve standart sapmalar1 belirlenmis ve ilgili
degiskenler arasindaki iligkiler korelasyon ve Kruskal-Wallis analizleri
gergeklestirilmistir.
Anket formu, arastirmaci ve tez danismani tarafindan olusturulmustur.
Olusturulan formlar yeterlilik agisindan degerlendirilmis ve oncelikli olarak otuz adet
uygulanmistir (calisan ve isletme olmak iizere) Sorularin gegerlilik diizeyinin yeterli
oldugu saptandig1 i¢in ayni anket formuyla arastirmanin siirdiiriilmesine karar
verilmistir. Toplamda atmis ¢alisana uygulanmistir. Anket formu toplam kirk farkl

isletmede uygulanmistir.
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3.3. Arastirmanin Onemi
Holakrasi, Tiirkge literatiirde ¢ok sinirli olarak yer alan bir kavramdir.
Yine bu kavramin giindelik konugsmalarda, akademik, siyasal, toplumsal alanlarda
kulanildigina dair ¢cok az veri vardir. Bu arastirma ile holakrasi kavraminin glindeme
tasinmasi, bu konuda bir bilgi birikiminin olusumuna katki ve yeni arastirmalara
oncliliik etme biz tez calismasi kapsaminda gergeklestirilen bu arastirmanin baslica
islevleri olacaktir. Bu gercevede arastirmada ¢alismanin diger boliimlerinde ifade

edilen holakrasi kavramina iliskin ac¢iklamalar temelinde sorular olusturulmustur.

3.4. Arastirmanin Simirhhiklar
Arastirma Haziran 2019 da tamamlanmistir, dolayist ile bu doneme
iligkin yaklasimlar1 igermektedir. Bir bagka smnirlilik arastirmanin yalnizca Ordu
ilinde gerceklestirilmis olmasidir. Aragtirmanin evrenini Ordu ilindeki isletme
calisanlar1 olusturmaktadir. Kolayda oOrneklem metodu ile atmis kisilik bir
orneklemden elde edilen veriler analize tabi tutulmustur. Arastirma on sekiz farkl

sektor ve yirmi dort farkli departmanda uygulanmistir.

3.5. Bulgular
3.5.1. Acik Uclu Sorulara iliskin Bulgular
Tablo 7: Holakrasi Nedir?

Holakrasi nedir?
Bilmiyorum: 40 (66.66%)
Ekonomi: 1 (1,66%)
Yonetim: 10 (16,66%)
Sistem: 3 (5%)
Hiyerarsi: 4 (6,66%)
Esitlik: 1 (1,66%)
Demokrasi: 1 (1,66%)

Tablo 7°’de goriildiigii tizere 60 katilimci i¢inde agik uglu sorulardan
“Holakrasi nedir” ifadesine 40 kisi tarafindan %66,66 ile yiiksek oranda verilen
cevap “Bilmiyorum” olmustur.

“Holakrasi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 10 kisi tarafindan verilen

“Yonetim” cevabi1 %16,66 oranini tasimaktadir.
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“Holakrasi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 4 kisi tarafindan verilen
“Hiyerarsi” cevab1 %6,66 oranini tagimaktadir.

“Holakrasi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi tarafindan verilen
“Sistem” cevab1 %5 oranini tagimaktadir.

“Holakrasi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 1 kisi tarafindan verilen
“Ekonomi” cevabi %1,66 oranini tasimaktadir.

“Holakrasi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan yine 1 kisi tarafindan
verilen “Esitlik” cevab1 %1,66 oranini tagimaktadir.

Son olarak ‘“Holakrasi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 1 kisi
tarafindan verilen “Demokrasi” cevabi %1,66 oranini tasimaktadir.

Buna gore; Ordu ilinde faaliyet siirdiiren isletmeler ve bu isletmelerde
calisanlar arasindan secilen 60 kisilik 6rneklem, Holakrasi ile ilgili biiyilk oranda
(%66,66) herhangi bir bilgi sahibi olmayan calisanlardan olusmaktadir. Bu demek
oluyor ki diinyada bir¢ok firma tarafindan benimsenmis ve benzerleri uygulantyor
olsa bile bu yonetim sekline dair bir tanimlama halen kamuoyu tarafindan bilinirlik
kazanmamustir.

Soyle ki; sistem olarak holakrasiye yakin bir uygulama igerisinde olan
firmalar esasinda bu sekilde yonetiliyor olsalar dahi literatiir anlaminda bunun
bilgisine sahip olmadiklar1 i¢in heniliz sistemsel bir yapilanmadan eksik sekilde
varliklarin1 stirdiirmektedirler. Sirketler bu yonetim sekillerini kendilerine mal
etmekle birlikte esas olarak holakrasi yonetiminin tiirevlerini uygulamaktadirlar.

Tablo 8: Size Gore Katilimcilik Nedir?

Size gore katilmcilik nedir?

Girigsken Olmak: 4 (6,66%)

Ortak Karar Almak: 4 (6,66%)

Fikir Beyani: 17 (28,33%)

Istirak: 7 (11,66%)

Takim: 4 (6,66%)

Oneri: 3 (5%)

Demokrasi: 3 (5%)

Aktif Olmak: 4 (6,66%)

Yetkilendirmek: 6 (10%)

Bilgi: 4 (6,66%)

Bilmiyorum: 4 (6,66%)
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Tablo 8’de belirtildigi tizere 60 katilimcr i¢inde agik uglu sorulardan
“Size gore katilimcilik nedir” ifadesine 17 kisi tarafindan %28,33 oraninda verilen
cevap “Fikir beyan1” olmustur.

“Size gore katilimcilik nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 7 Kkisi
tarafindan %11,66 oraninda verilen cevap “Istirak” olmustur.

“Size gore katilimcilik nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 6 kisi
tarafindan %10 oraninda verilen cevap * yetkilendirmek™ olmustur.

“Size gore katilimcilik nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 4 kisi
tarafindan %6,66 oraninda verilen cevap “Girisken olmak”™ olmustur.

“Size gore katilimcilik nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 4 kisi
tarafindan %6,66 oraninda verilen cevap “Ortak karar almak™ olmustur.

“Size gore katilimcilik nedir” ifadesine 60 katilimer arasindan 4 kisi
tarafindan %6,66 oraninda verilen cevap “Takim” olmustur.

“Size gore katilimcilik nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 4 kisi ile
%06,66 oraninda verilen cevap “Aktif olmak” olmustur.

“Size gore katilimcilik nedir” ifadesine 60 katilimer arasindan 4 kisi ile
%6,66 oraninda verilen cevap “Bilgi” olmustur.

“Size gore katilimcilik nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 4 kisi ile
%06,66 oraninda verilen cevap “Bilmiyorum” olmustur.

“Size gore katilimcilik nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi ile %5
oraninda verilen cevap “Demokrasi” olmustur.

“Size gore katilimcilik nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi ile %5
oraninda verilen cevap “Oneri” olmustur.

Buna gore; Ordu ilinde faaliyet gosteren isletmeler ve bu
isletmelerde ¢alisanlardan olusan 60 kisilik 6rneklem igerisinde a¢ik uglu sorulardan
“katilimcilik nedir” ifadesine verilen en popiiler cevap 17 kisi ve %28,33 oranla
“fikir beyan1” olmakla birlikte bunu takip eden oranda verilen “istirak” cevabr ile,
katilimcilarin konu hakkinda bir takim verilere sahip olduklar1 goriilmektedir. Soyle
ki; calisanlarin katilimcilifa dair yiliksek oranda bilgi sahibi olduklar1 ve verdikleri
olumlu yanitlar neticesinde, bu konuya ilgi ve istek duyduklari da soOylenebilir.
Katilimcilik 1ile ilgili verilen olumlu yanitlar sirket i¢i yoOnetim sistemi olarak

holakrasi modelinin belirlenmesi ile ilgili bir zemin olusturabilmektedir.



47

Tablo 9: Hiyerarsi Nedir?

Hiyerarsi nedir?

Riitbe: 6 (10%)

Astlik-Ustliik: 34 (56,66%)

Siralama: 7 (11,66%)

Baskt: 2 (3,33%)

Smiflandirma: 2 (3,33%)

Isleyis: 3 (5%)

Yetki ve Sorumluluk: 3 (5%)

Emir-Komuta: 3 (5%)

Tablo 9’da belirtildigi iizere 60 katilime1 iginde acik uglu sorulardan
“Hiyerarsi nedir” ifadesine 34 kisi tarafindan %56,66 oraninda verilen cevap “Astlik-
uistlik” olmustur.

“Hiyerarsi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 7 kisi tarafindan verilen
“Siralama” cevab1 %11,66 oranini tagimaktadir.

“Hiyerarsi nedir” ifadesine 60 katilimc1 arasindan 6 kisi tarafindan verilen
“Riitbe” cevab1 %10 oranini tasimaktadir.

“Hiyerarsi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi tarafindan verilen
“Emir-Komuta” cevab1 %5 oranini tasimaktadir.

“Hiyerarsi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan yine 3 kisi tarafindan
verilen “Yetki ve sorumluluk™ cevab1 %5 oranini tasimaktadir.

“Hiyerarsi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi tarafindan verilen
“Isleyis” cevab1 %5 oranini tasimaktadir.

“Hiyerarsi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 2 kisi tarafindan verilen
“Siniflandirma” cevabi1 %3,33 oranini tasimaktadir.

“Hiyerarsi nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 2 kisi tarafindan verilen
“Baski1” cevab1 %3,33 oranini tasimaktadir.

Buna gore; Ordu ilinde faaliyet gosteren isletmeler ve bu
isletmelerde c¢alisanlardan olusan 60 kisilik 6rneklem igerisinde agik uglu sorulardan
“hiyerarsi nedir” ifadesine verilen en popiiler cevap 34 kisi ve %56,66 oranla “astlik-
istliik” olmakla birlikte, katilimcilarin konu hakkinda bir takim dogru ve anlaml

verilere sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Bununla birlikte verilen cevaplar sosyal alanlardan ziyade askeri
diizeni ¢agristirdigindan katilimcilarin  hiyerarsi ile ilgili diisiincelerinin sirket
yonetim sistemleri hakkindaki algilarinin bir asker ve emir eli kivaminda oldugu
diistiniilmektedir. Genel olarak katilimcilarin hiyerarsiye olan bakisin1 kaniksanmis
bir ast-iist iliskisi olarak tanimlayabilecegimiz gibi, varligindan hosnut olmadiklarini
da sdyleyebilmekteyiz.

Tablo 10: Yetki Nedir?

Yetki nedir?

Sorumluluk: 13 (21,66%)

Gereklilik: 2 (3,33%)

Inisiyatif: 2 (3,33%)

Yetkin Olmak: 3 (5%)

Giig: 4 (6,66%)

Gorev: 8 (13,33%)

Karar: 3 (5%)

Direktif: 3 (5%)

Hak: 6 (10%)

Ustliik: 14 (23,33%)

Bilgi: 2 (3,33%)

Tablo 10°da goriildiigii tizere 60 katilimei iginde agik uglu sorulardan

“Yetki nedir” ifadesine 14 kisi tarafindan %23,33 oraninda verilen cevap “istliik”
olmustur.

“Yetki nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 13 kisi tarafindan %21,66
oraninda verilen cevap “sorumluluk” olmustur.

“Yetki nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 8 kisi tarafindan %13,33
oraninda verilen cevap “gdrev”’ olmustur.

“Yetki nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 6 kisi tarafindan %10 oraninda
verilen cevap “hak” olmustur.

“Yetki nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 4 kisi tarafindan %6,66
oraninda verilen cevap “gii¢”” olmustur.

“Yetki nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi tarafindan %5 oraninda
verilen cevap “karar” olmustur.

“Yetki nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi tarafindan %5 oraninda

verilen cevap “direktif” olmustur.
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“Yetki nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi tarafindan %5 oraninda
verilen cevap “yetkin olmak™ olmustur.

“Yetki nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 2 kisi tarafindan %3,33
oraninda verilen cevap “bilgi” olmustur.

“Yetki nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 2 kisi tarafindan %3,33
oraninda verilen cevap “inisiyatif” olmustur.

“Yetki nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 2 kisi tarafindan %3,33
oraninda verilen cevap “gereklilik” olmustur.

Ankete gore; Ordu ilinde faaliyet gosteren isletmeler ve bu
isletmelerde ¢alisanlardan olusan 60 kisilik drneklem igerisinde agik u¢lu sorulardan
“yetki nedir” ifadesine verilen en popiiler cevap %23,33 oranla “iistliik” olmakla
birlikte katilimeilarin yetki ile ilgili diisiincelerinin bilgi ve uzmanhgin gerekliligi
olmaktan ziyade hiyerarsiye yakin bir kavram oldugu goriilmektedir. Bu gorts,
orgiitlerdeki kaliplagsmis piramit hiyerarsiyi gozler 6niine sermekte ve sirketlerde isle
ilgili yetkilerin o isle ilgili gerekli bilgi birikim ve donanima sahip kisilerden uzak,
yalnizca hiyerarsik bir {ist merci olarak diisiiniildiigii ifade edilebilir.

“Ustliik” cevabini takip eden “sorumluluk” ifadesine bakilirsa katilimcilarin,
yetkinin beraberinde sorumlulugu da getirdigi ve yetkiyi biinyesinde barindiran kisi
ya da departmanlarin yapilan isin sorumluluklarini tagidiklar: goriilmektedir.

Tablo 11: Motivasyon Nedir?

Motivasyon nedir?

Odiil: 2 (3,33%)

Mutluluk: 8 (13,33%)

Sevk: 3 (5%)

Enerji: 3 (5%)

Olumlu His: 4 (6,66%)

Istek: 14 (23,33%)

Moral: 2 (3,33%)

Giig: 5 (8,33%)

Dikkat: 7 (11,66%)

Basari: 3 (5%)

Azim: 5 (8,33%)

Verim:1 (1,66%)

Bilmiyorum: 3 (5%)

Tablo 11°de gorildigii tizere 60 katilimci iginde agik uglu sorulardan
“Motivasyon nedir” ifadesine 14 kisi tarafindan %23,33 oraninda verilen cevap

“istek” olmustur.
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“Motivasyon nedir” ifadesine 60 katilimer arasindan 8 kisi tarafindan %13,33
oraninda verilen cevap “mutluluk” olmustur.

“Motivasyon nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 7 kisi tarafindan %11,66
oraninda verilen cevap “dikkat” olmustur.

“Motivasyon nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 5 kisi tarafindan %8,33
oraninda verilen cevap “azim” olmustur.

“Motivasyon nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 5 kisi tarafindan %8,33
oraninda verilen cevap “gii¢” olmustur.

“Motivasyon nedir” ifadesine 60 katilimc1 arasindan 4 kisi tarafindan %6,66
oraninda verilen cevap “olumlu his” olmustur.

“Motivasyon nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi tarafindan %5
oraninda verilen cevap “bilmiyorum” olmustur.

“Motivasyon nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi tarafindan %5
oraninda verilen cevap “basar1” olmustur.

“Motivasyon nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi tarafindan %5
oraninda verilen cevap “enerji” olmustur.

“Motivasyon nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 3 kisi tarafindan %5
oraninda verilen cevap “sevk’ olmustur.

“Motivasyon nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 2 kisi tarafindan %3,33
oraninda verilen cevap “6diil” olmustur.

“Motivasyon nedir” ifadesine 60 katilimci arasindan 2 kisi tarafindan %3,33
oraninda verilen cevap “moral” olmustur.

Buna gore; Ordu ilinde faaliyet gosteren isletmeler ve bu isletmelerde
calisanlardan olusan 60 kisilik 6rneklem icerisinde acik uglu sorulardan “motivasyon
nedir” ifadesine verilen en popiiler cevap 14 kisi ve %23,33 oranla “istek” oldugu
goriilmektedir. Bu cevap katilimcilarin motivasyon ile ilgili literatiir bilgisine sahip
oldugunu fakat takip eden %13,33 oranindaki mutluluk ifadesi katilimcilarin, bir
organizasyonda isin saglikli yiiriitilmesi adma saglanmasi gereken temel
kavramlardan biri olan motivasyonun bir liiks, bir mutluluk kaynagi olarak goriilmesi

ve bu durumun nadir olarak saglandig1 izlenimi yaratmaktadir.
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3.5.2. Demografik Bilgilere iliskin Bulgular
Tablo 12: isletmelerin Kurulus Yih

Y1l Arahgi Sikhk Yiizdelik Degeri (%)
1980-1990 15 25

1991-2000 10 16,7

2001-2010 14 23,4

2011-2019 21 35,1

Tablo 12°ye gore Ordu ilinde faaliyet gostermekte olan firmalar ve
calisanlar arasindan segilen 60 kisilik 6rneklemden 15 kisi %25 oranla 1980-1990
yillar1 arasinda kurulmus sirketlerde caligmaktadir, 10 kisi %16,7 oranla 1991-200
yillar1 arasinda kurulmus sirketlerde ¢alismaktadir, 14 kisi %23,4 oranla 2001-2010
yillarinda kurulmus sirketlerde calismaktadir ve 21 kisi en yiiksek oranla(%35,1)
2011-2019 yillarinda kurulmus sirketlerde ¢aligmaktadir.

Isletmelerin ~ kurulus yillart  gdz &niinde  bulunduruldugunda
katilimcilarin bityiik bir boliimiiniin 2011-2019 yillari arasinda kurulmus sirketlerde
calistiklarin1 gérmekteyiz. Bu durum son yillarda hizla gelisen teknoloji, artan niifus,
degisen istekler gibi bircok degiskenin etkisiyle farkli sektor ve is alanlarinin
olusmast durumu ile agiklanabilmektedir. Anket sonuglarini yeni insan tipi ve
ithtiyaclart dogrultusunda etkileyen bu durum, holakrasi modeline yakin tutum ve
isteklerin olugmasina zemin hazirlamaktadir. Diinya farklilagtik¢a orgiit igi talepleri

degisen isgdren, mevcut yonetim sisteminde de degisimler aramaktadir.
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Tablo 13: Faaliyette Bulunulan Sektor

Sektor Adi Sikhk  Yiizdelik
Degeri(%0)
Insaat 17 28,3
Danigsmanlik 1 1,17
Hizmet 16 26,7
Ilag Dagitimi1 1 1,17
Kuyumculuk 1 1,17
Gida 1 1,17
Uretim 2 3,3
Ulasim 1 1,17
Iletisim 1 1,17
Otomotiv 4 6,7
Enerji 2 3,3
Miihendislik 4 6,7
Mobilya 1 1,17
Tekstil 1 1,17
Finans 3 5
Hazir Giyim 2 3,3
Bankacilik 1 1,17
Egitim 1 1,17

calisanlar arasindan secilen 60 kisilik 6rneklemden 17 kisi %28,3 oranla insaat
sektoriinde ¢alismaktadir. 16 kisi %26,7 oranla hizmet sektoriinde ¢alismaktadir. 4
kisi %6,7 oranla miihendislik sektoriinde ¢alismaktadir. 4 kisi %6,7 oranla otomotiv
sektoriinde caligmaktadir, 3 kisi %5 oranla finans sektoriinde ¢alismaktadir, 2 kisi
%3,3 oranla hazir giyim sektoriinde c¢alismaktadir, 2 kisi %3,3 oranla {iretim
sektorlinde calismaktadir, yine 2 kisi %3,3 oranla enerji sektoriinde ¢alismaktadir.
Bunlarin disinda egitim, bankacilik, tekstil, mobilya, iletisim, ulasim, gida,

kuyumculuk, ilag, danismanlik sektorlerinde 1’er kisi her biri 6rneklemin %1,17’sini

Tablo 13’e gore Ordu ilinde faaliyet gostermekte olan firmalar ve

olusturacak sekilde caligmaktadirlar.
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Tablo 14: Faaliyette Bulunulan Sektor Ozeti

Sektor Sikhk Yiizde
Degeri(%)

Hizmet 38 63,33

Imalat 22 36,67

Demografik bulgular igerisinden sektorel bilgi igeren bu kisimda
biiyiik oranda imalat ve hizmet sektorlerinde ¢alisan katilimcilarin varligi, ¢alismanin
Ordu ilinde yapilmis olmasi ile bagdastirilabilir. Ozellikle son yillarda hizmet
sektoriinde goriilen ihtiya¢ neticesinde olusmus cesitlilik, sektor olarak hizmette

yogunlagsmaya sebebiyet vermektedir.

Tablo 15: isletmenin Calisan Sayisi

Calisan Sayisi Sikhik Yiizde Degeri(%)
1-9 8 13,3

10-49 18 30

50-249 26 43,3

250 ve lizeri 8 13,3

Tablo 15’e gore Ordu ilinde faaliyet gostermekte olan firmalar ve
calisanlar arasindan segilen 60 kisilik 6rneklemden isletmenin ¢alisan sayisina iliskin
26 kisi %43,3 oranla 50-249 araligini belirtmistir, 18 kisi %30 oranla 10-49 araliginm
belirtmistir, 8 kisi %13,3 oranla 1-9 araligin1 belirtmis ve kalan 8 kisi de %13,3
orantyla igletmenin 250 ve {izeri ¢alisana sahip oldugunu belirtmislerdir.

Anket ¢alismasinin Ordu ilini kapsamast sebebi ile isletmenin c¢alisan
sayis1 niifus ve ekonomik yapidan etkilenmis, yogunluk 50-249 arasi calisan
sayisinda toplanmaistir.

Tablo 16: isletmenin ihracat Yapma Durumu:

Ihracat Yapma Durumu Sikhk Yiizde Degeri(%)
Evet Yapiyor 5 8,3
Hayir Yapmiyor 55 91,7

Tablo 16’da goriildiigii gibi 6rneklemde yer alan isletmelerin 5’1 (%8,3)
thracat yapan isletme iken, 55’1 (%91,7) ihracat yapmayan isletme durumundadir.
Anket ¢alismasinin Ordu ilini kapsamast sebebi ile igletmenin ihracat yapma durumu

11 6zellikleri nezdinde siklikla ihracat yapilmadigin gostermektedir.



54

Tablo 17: Toplam Is Tecriibesi

Tecriibe Yili Sikhik Yiizde degeri(%)
1 Yildan Az 0 0
1-5 Yil Arasi(5 Yildan 13 21,7
Az)

5-10 Y1l Arasi(10 Yildan 17 28,3
Az)

10-15 Y1l Arasi(15 Yildan 9 15
Az)

15-20 Y1l Arasi(20 Yildan 10 16,7
Az)

20 Y1l ve Daha Fazla 11 18,3

Tablo 17°ye gore Ordu ilinde faaliyet gostermekte olan firmalar ve
calisanlar arasindan segilen 60 kisilik 6rneklemden 1 yildan daha az is tecriibesine
sahip katilime1r bulunmamaktadir. 17 kisi (%28,3) toplam is tecriibesinin 5-10 yil
arasinda oldugunu, 13 kisi (%21,7) toplam is tecriibesinin 1-5 yil arasinda oldugunu,
11 kisi (%18,3) toplam is tecriibesinin 20 yil ve iizerinde oldugunu, 10 kisi (%16,7)
toplam is tecriibesinin 15-20 yil arasinda oldugunu ve 9 kisi (%15) toplam is

tecriibesinin 10-15 yil arasinda oldugunu belirtmistir.

Tablo 18: Firmada Calisma Siiresi

Tecriibe Yih Sikhik Yiizde degeri(%)
1 Yildan Az 2 3,3

1-5 Yil Arasi(5 Yildan 37 61,7

Az)

5-10 Y1l Arasi(10 Yildan 15 25

Az)

10-15 Y1l Arasi(15 Yildan 6 10

Az)

15-20 Y1l Aras1(20 Yildan O 0

Az)

Tablo 18’¢ gore Ordu ilinde faaliyet gostermekte olan firmalar ve
calisanlar arasindan segilen 60 kisilik 6rneklemden mevcut firmalarinda galisma
stiresi olarak yiiksek oranla (%61,7) 37 kisi 1-5 yil araligim1 belirtmistir, 15 kisi
(%25) 5-10 yil araligimi belirtmistir, 6 kisi (%10) 10-15 yil araligin1 belirtmistir, 2
kisi (%3,3) mevcut firmada calisma siiresi olarak 1 yildan daha az bir siire olarak
belirtmistir ve firmalarinda 15-20 yil arasi ¢alismis herhangi bir c¢alisana

rastlanmamuistir.
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Mevcut firmada c¢alisma degiskenine goére ¢ikan sonuglarda
katilimcilarin %61,7 gibi bliylik bir oraninin isletmede 1 ila 5 yil arasinda calisiyor
olduklarimi gdstermektedir. Bunu durumu toplam is tecriibesi degiskeninde goriilen
yil araliklar ile agiklamak miimkiindiir. SOyle ki; toplam is tecriibesi degiskeninin en
stk gorildiigii yil araliginin 5 ila 10 yil arasi oldugu bilgisi ile bulunduklar: sirkette
maksimum 5 yildir gérev alan c¢alisanlarin is ile ilgili tatminsizlikler sonucu
degisiklige gittiklerini sOyleyebiliriz. Ya da bu durum, firmalarin is¢i devir hizlarinin
yiiksekligi ile aciklanabilir. Her iki durumda da bir tatminsizlik s6z konusu olmakla

birlikte, orgiitsel yapi ile ilgili bir degisime ihtiyag¢ oldugu goriilmektedir.

Tablo 19: Cinsiyet

Cinsiyet Sikhik Yiizde Degeri(%)
Kadin 18 30
Erkek 42 70

Tablo 19°da goriildigi gibi 6rneklemde yer alan ¢aliganlarin 18’1 (%30)
kadin iken, 42’si (%70) erkek katilimcilardan olugsmaktadir.
Bu durum, is hayatinda kadinlardan ¢ok erkeklerin yer aldigi konusunda

bir gdsterge niteligi tagimaktadir.

Tablo 20: Yas

Yas Sikhik Yiizde Degeri(%)
24 Yas ve Alt1 4 6,7

25-44 Yas 49 81,7

45-65 Yas 6 10

65 Yas ve Uzeri 1 1,7

Tablo 20’ye gore Ordu ilinde faaliyet gostermekte olan firmalar ve
calisanlar arasindan secilen 60 kisilik 6rneklemden 49 kisi yiiksek oranda (%81,7)
25-44 yas araligindadir, 6 kisi (%10) 45-65 yas araligindadir, 4 kisi (%6,7) 24 yas ve
alt1 ¢galisanlardan olugmaktadir ve 1 kisi (%1,7) 65 ve lizeri yastadir.

Katilimcilarin biiyiik boliimiiniin 25-44 yas arasi ¢alisanlardan olusmasi, is

yasaminda en aktif olunan dénemin bu yas aralig1 oldugu bilgisini de igermektedir.
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Tablo 21: Medeni Durum

Medeni Durum  Sikhk Yiizde Degeri(%)
Evli 38 63,3
Bekar 22 36,7

Tablo 21’de goriildiigii gibi 6rneklemde yer alan calisanlarin 38’1
(%63,3) evli iken, 22’s1 (%36,7) bekardir.

Tablo 22: Egitim Durumu

Egitim Durumu Sikhk Yiizde Degeri(%)
[lkokul 3 5

Ortaokul 2 3,3

Lise 14 23,3

Universite 34 56,7

Lisans Ustii 7 11,7

Tablo 22°de goruldigii gibi orneklemde yer alan galisanlarin 34’
(%56,7) tiniversite mezunu, 14’1 (%23,3) lise mezunu, 7’si (%11,7) lisans istii, 3’1
(%5) ilkokul ve 2’si (%3.3) ortaokul mezunlarindan olugsmaktadir.

Orgiit bireylerinin siklikla iiniversite mezunu olduklarmin gériildiigii
bu tablodan da anlasilabilece8i gibi, calisanlar aldiklar1 {niversite egitimi ile
alanlarinda bir kademe uzmanlasmis kisilerden olugsmaktadir. Alaninda uzman bir
caliganin isi bir iist merciden gelen direktiflerle yapmasi1 daha da zorlagsacagindan,
egitim durumunun yiikseldigi giinlimiizde hiyerarsik bir yap: ile ¢alismak daha da
zorlasacaktir.

Uzmanlagsmanin éneminin arttig1 giiniimiiz sistemlerinde liyakat sahibi
bireylerin isleri devralmasi sonucu ydnetici ihtiyact minimum seviyeye inmektedir.
Bundan 10 yillar 6ncesindeki gibi sadece tepe yoOneticilerin uzmanlagmis oldugu bir
donemden ziyade calisanlarin alanlarinda bilgi ve birikim sahibi olduklar1
giinimiizde, katilimcilarin egitim durumundan da anlasilacagi iizere donemin

gereklerini yerine getirebilecek yeni bir yonetim modeline ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Tablo 23: Firmada Cahisilan Departman

Departman Sikhik Yiizde Degeri(%)
Pazarlama 3 5

Is Sagligi Uzmanlig1 10 16,7
Miimessil 1 1,17
Temsilcilik 2 3,3
Satis Danigsmani 5 8,3
Y Onetici 11 18,3
Miihendislik 7 11,7
Ulastirma 2 3,3
Montaj 1 1,17
Makine Operatorii 2 3,3
Giivenlik 3 5
Kalite Kontrol 1 1,7
Dokiimantasyon 1 1,7
Isci 1 1,7
Muhasebe 1 1,7
Teknik Ofis 2 3,3
Sekretarya 1 1,7
Miisteri Iliskileri 1 1,7
Leasing 1 1,7
Kalite Giivence 1 1,7
Banko 1 1,7
Sef 1 1,7
Teknik Servis 1 1,7

Tablo 23’e gore Ordu ilinde faaliyet gostermekte olan firmalar ve
calisanlar arasindan segilen 60 kisilik 6rneklemden 11°1 (%18,3) yonetici, 10°u
(%16,7) is saglhigi uzmani, 7’ si (%]11,7) miithendislik, 5’1 (%8,3) satis danismani, 3 er
kisi %S5 er oranla giivenlik ve pazarlama departmanlarinda, 2 ser kisi %3,3 er oranla
teknik ofis, makine operatorii, temsilcilik ve ulastirma departmanlarinda ve 1 er kisi
de %1,7 ser oranla teknik servis, sef, banko, kalite giivence, leasing, miisteri
iliskileri, sekretarya, muhasebe, is¢i, dokiimantasyon, kalite kontrol, miimessil ve

montaj departmanlarinda ¢aligmaktadir.
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3.6. Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
Tablo 24: Holakrasi Degiskenine Iligkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Holakrasi
Soru Ad1 Aritmetik Standart
Ortalama Sapma
13. Kendi kendini yonetme isletmeyi 3.100 1,130
basariya gotiiriir.
14, YoOneticisiz yonetim motivasyonu 3,133 1,156
yiikseltir.
15. Patronlarin olmamasi yaraticiligi 3,316 1,127
destekler
16.  Tum isletme bilgilerinin ¢alisanlara agik 3,816 ,982
olmasi giliveni arttirir.
17. Kararlarim ortak fikir yiiritme ile 4,300 ,696
alinmasi calisanlar1 motive eder.
18. Basarinin en 6nemli yollarindan biri 4,300 ,808
calisanin karar alabilmesidir.
19. s siirecinde calisanlar arasi 4,533 ,700
yardimlagma verimliligi arttirir.
20. Yaraticilig1 engelleyen temel 3,250 1,083
sebeplerden biri de patronlarin
varligidir.
21. Isgorenlerin isletmeye giivenmesi igin 3,783 ,884
istedikleri bilgiye aninda ulasabilmeleri
gerekir.
22. 1sg6renlerin birbirleri ile iletisim 4,283 ,884
halinde olmasi sirket verimliligini
yiikseltir.
23. Ast-iist iligkisinin olmamasi 3,483 1,096
isgorenlerin islerini severek yapmalarini
saglar.
24. Isin yetki ve sorumlulugunu o isi yapan 4,083 1,046
calisanlar almalidir.
25. 1syerinde emir-komuta iligkisinin 3,450 1,048
olmas1 iggdrenlerin memnuniyetini
diigtirtir.
26. Is ile ilgili tiim yetkiler ve 2,666 1,244
sorumluluklar1 patronlarda olmalidir.
217. Isi bilen calisanlar olursa patronlara 3,416 1,239

gerek kalmaz.
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Tablo 24’te goriildiigi gibi yanitlayicilar;

“Kendi kendini yoOnetme isletmeyi basariya gotiiriir” ifadesine yiiksek
diizeyde destek vermektedirler (Ort.: 3,100; Std. Sapma: 1,130).

“Yoneticisiz yonetim motivasyonu ylkseltir” ifadesine yiiksek diizeyde
destek vermektedirler (Ort: 3,133; Std. Sapma: 1,156).

“Patronlarin olmamas yaraticiligr destekler” ifadesine yiiksek diizeyde destek
vermektedirler (Ort: 3,316; Std. Sapma: 1,127).

“Tim isletme bilgilerinin ¢alisanlara agik olmasi giiveni arttirir” ifadesine
yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,816; Std. Sapma: ,982)

“Kararlarin ortak fikir yiirlitme ile alinmas1 ¢aliganlar1 motive eder” ifadesine
cok yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 4,300; Std. Sapma: ,696).

“Basarmin en énemli yollarindan biri ¢aliganin karar alabilmesidir” ifadesine
cok yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 4,300; Std. Sapma: ,808).

“Is siirecinde ¢alisanlar aras1 yardimlasma verimliligi arttirir” ifadesine gok
yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 4,533; Std. Sapma: ,700).

“Yaraticiligr engelleyen temel sebeplerden biri de patronlarin varlhigidir”
ifadesine yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,250; Std. Sapma: 1,083).

“Isgdrenlerin  isletmeye giivenmesi igin istedikleri bilgiye aninda
ulasabilmeleri gerekir” ifadesine yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,783;
Std. Sapma: ,884).

“Isgorenlerin birbirleri ile iletisim halinde olmasi sirket verimliligini
yiikseltir” ifadesine ¢ok yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 4,283; Std.
Sapma: ,884).

“Ast-iist iligkisinin olmamasi igsgdrenlerin islerini severek yapmalarini saglar”
ifadesine yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,483; Std. Sapma: 1,096).

“Isin yetki ve sorumlulugunu o isi yapan ¢alisanlar almalidir” ifadesine gok
yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 4,083; Std. Sapma: 1,046).

“Isyerinde emir-komuta iligkisinin olmas1 isgdrenlerin memnuniyetini
diisiirtir” ifadesine yliksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,450; Std. Sapma:
1,048).

“Is ile ilgili tiim yetkiler ve sorumluluklar1 patronlarda olmalidir” ifadesine

orta diizeyde destek vermektedirler (Ort: 2,666; Std. Sapma: 1,244).
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“Isi bilen calisanlar olursa patronlara gerek kalmaz” ifadesine yiiksek
diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,416; Std. Sapma: 1,239).
Katilimcilarin holakrasi degiskenine dair verdikleri yanitlarin diizeyi goz
Oniine alindiginda, holakrasinin getirdiklerine yakin ve istekli bir tavirla yiiksek
diizeyde katilim gosteren calisanlar, bdyle bir c¢aligma ortaminda basarinin,
motivasyonun, yaraticiliin, firmaya olan gilivenin yiikselecegini diisiinmektedirler.
Holakrasinin hiyerarsik yapisina da yakin bir tutum sergileyen katilimcilar, emir-
komuta zincirinin ¢alisan memnuniyetini olumsuz etkileyecegini ifade etmektedirler.
Patronlarin varligi ile ilgili tereddiit gosteren ifadelere karsin isi yapan kisi ya da
kisilerin o isin getirdigi sorumluluklar1 almalar1 gerektigine inanmaktadirlar. Bu
ifadelerden yapilabilecek cikarim; calisanlarin holakrasi modeline kars1 yiiksek
oranda istek duyduklar1 fakat tereddiitler neticesinde bu durumun bir hazirlik

stirecine ihtiyaci oldugunu gostermektedir.

Tablo 25: “Isletmelerdeki Durum” Degiskenine iliskin Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapma degerleri

Isletmelerdeki Durum

Soru Adi Aritmetik Standart Sapma
Ortalama

28.  Isletmemizde kendi kendini 2,366 1,149
yonetme vardir.

29. Isletmemizde yOneticisiz yonetim 1,900 1,068
vardir.

30. Isletmemizde patron yoktur. 1,666 1,002

31.  Isletmemizde karar organi 2,133 1,227
calisanlardir.

32. Isletmemizde ¢alisanlar uzman 3,250 1,202
olduklar igleri yapar.

33.  Isletmemizde ast-iist iliskisi 2,100 1,084
yoktur.

34.  Isletmemiz isgdrenlerin fikirlerini 2,966 1,134
onemser.

35. Isletmemizde kurallar net ve 3,450 1,213
yazili sekildedir.

36. Isletmemizde unvanlar yoktur 2,200 1,272

herkes esit seviyededir ve sadece
yaptiklari igler farklidir.
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Tablo 25’te goriildiigi gibi yanitlayicilar;

“Isletmemizde kendi kendini y&netme vardir” ifadesine orta diizeyde
destek vermektedirler (Ort: 2,366; Std. Sapma: 1,149).

“Isletmemizde ydneticisiz yonetim vardir” ifadesine diisiik diizeyde destek
vermektedirler (Ort: 1,900; Std. Sapma: 1,068).

“Isletmemizde patron yoktur” ifadesine diisiik diizeyde destek
vermektedirler. (Ort: 1,666; Std. Sapma: 1,002).

“Isletmemizde karar organi calisanlardir” ifadesine orta diizeyde destek
vermektedirler (Ort: 2,133; Std. Sapma: 1,227).

“Isletmemizde calisanlar uzman olduklar1 isleri yapar” ifadesine orta
diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,250; Std. Sapma: 1,202).

“Isletmemizde ast-iist iliskisi yoktur” ifadesine orta diizeyde destek
vermektedirler (Ort: 2,100; Std. Sapma: 1,084).

“Isletmemiz isgorenlerin fikirlerini Snemser ifadesine orta diizeyde destek
vermektedirler (Ort: 2,966; Std. Sapma: 1,134).

“Isletmemizde kurallar net ve yazili sekildedir” ifadesine yiiksek diizeyde
destek vermektedirler (Ort: 3,450; Std. Sapma: 1,213).

“Isletmemizde unvanlar yoktur herkes esit seviyededir ve sadece yaptiklari
isler farklidir” ifadesine orta diizeyde destek vermektedirler (Ort: 2,200; Std. Sapma:
1,272).

Katilimeilarin igletmelerdeki durum degiskenine gore verdikleri
yanitlar géz Oniine alindiginda, holakrasi anayasasinda gecen degiskenlere verilen
ifadelerde genel hatlari ile orta diizeyde bir katilim gosterilmistir. Bu demek oluyor
ki Ordu ilinde faaliyet gostermekte olan isletmelerdeki yonetim sisteminde kendi
kendini yonetme durumundan uzak durulmakta, sirketler siklikla bir ya da birkag
yOneticinin inisiyatifleri ile yonetilmektedir. Ayrica katilimcilik ile ilgili verilen
cevaplardan anlasilacagi iizere, isi yapan c¢alisanlarin fikirlerinden ziyade kurallarla
bir yonetim s6z konusudur. Kurallarin net ve yazili sekilde oldugu ifadesine yapilan
yiiksek orandaki katilim sirketlerin esneklikten uzak ve klasik bir yapilanmaya yakin

sekilde islediklerini gozler oniline sermektedir.
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Tablo 26: “Yaraticilik” Degiskenine iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

Yaraticihik Degiskeni

Soru Adi Aritmetik Standart Sapma
Ortalama

37.  Isletmemizde iyi isleyen bir dneri 2,616 1,043
sistemi vardir.

38.  Isletmemizde calisanlarin yeni 3,016 1,065
fikirler ortaya koymasi
desteklenir.

39. Isletmemizde siirekli yenilik 2,900 1,084
ortaya konulur.

40.  Isletmemiz yeniliklere dayali 3,166 1,027

olarak sektorde daha giiclii bir
sekilde rekabet edebilmektedir.

41.  Isletmemizde yaraticilif 2,750 1,129
arttirmak i¢in beyin firtinasi gibi
yontemler uygulanir.

42.  Isletmemize fayda saglayacak 3,183 1,157
fikirler takdir gdrmektedir.

Tablo 26’da goriildiigii lizere yanitlayicilar;

“Isletmemizde iyi isleyen bir oneri sistemi vardir” ifadesine orta diizeyde
destek vermektedirler(Ort: 2,616; Std. Sapma: 1,043).

“Isletmemizde c¢alisanlarin yeni fikirler ortaya koymas: desteklenir” ifadesine
yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,016; Std. Sapma: 1,065).

“Isletmemizde siirekli yenilik ortaya konulur.” Ifadesine orta diizeyde destek
vermektedirler (Ort: 2,900; Std. Sapma: 1,084).

“Isletmemiz yeniliklere dayali olarak sektdrde daha giiglii bir sekilde rekabet
edebilmektedir” ifadesine yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,166; Std.
Sapma: 1,027).

“Isletmemizde yaraticih@l arttirmak icin beyin firtmasi gibi ydntemler
uygulanir” ifadesine orta diizeyde destek vermektedirler (Ort: 2,750; Std. Sapma:
1,129).

“Isletmemize fayda saglayacak fikirler takdir gdrmektedir” ifadesine yiiksek
diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,183; Std. Sapma: 1,157).
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Katilimeilarin yaraticiligin desteklenmesine yonelik firma tavrini niteleyen
ifadelere olan katilim diizeyleri géz Oniine alindiginda esasinda firmalarin sirket
lehine olabilecek fikirlere genel hatlar1 ile agik olduklar1 goriilmektedir. Cevaplar,
sitket yoneticilerinin kontrolii elde tutarak yaraticiliga destek verilmese dahi
olusabilecek yenilikleri dinledigi izlenimi uyandiran katilimei ifadeleri, yaraticiligin

gelisiminin tamamen calisana birakildigini fakat desteklenmedigini gostermektedir.

Tablo 27: “Motivasyon” Degiskenine Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

Motivasyon Degiskeni
Soru Adi Aritmetik Standart Sapma
Ortalama
43, Isletmemizin vizyonu 2,883 1,043
calisanlarimizi ve diger biitiin
paydaslarimizi
heyecanlandirmaktadir.
44.  Calisanlarimiz biiyiik bir istekle 2,816 ,982
islerini yaparlar.
45.  Calisanlarimizi harekete geciren 3,116 ,975

en 6nemli unsurlardan biri
isletmemizin basarisidir.

46.  Isletmemizde basari takdir edilir. 3,400 ,942

47.  Isletmemizde basari 3,050 1,141
odiillendirilir.

48.  Calisanlarimizin isletmemize ve 3,233 ,830
isletmemizin amaglarina
bagliliklar yiiksektir.

Tablo 27°da goriildiigii izere yanitlayicilar;

“Isletmemizin vizyonu ¢alisanlarrmizi ve diger biitiin paydaslarimizi
heyecanlandirmaktadir” ifadesine orta diizeyde destek vermektedirler (Ort: 2,883;
Std. Sapma: 1,043).

“Calisanlarimiz biiylik bir istekle islerini yaparlar” ifadesine orta diizeyde
destek vermektedirler (Ort: 2,816; Std. Sapma: ,982).
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“Calisanlarimiz1 harekete gegiren en Onemli unsurlardan biri isletmemizin
basarisidir” ifadesine yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,116; Std. Sapma:
,975).

“Isletmemizde basar1 takdir edilir” ifadesine yiiksek diizeyde destek
vermektedirler (Ort: 3,400; Std. Sapma: ,942).

“Isletmemizde basar1 odiillendirilir” ifadesine yiiksek diizeyde destek
vermektedirler (Ort: 3,050; Std. Sapma: 1,141).

“Calisanlarimizin isletmemize ve isletmemizin amaclarina bagliliklar
yiiksektir” ifadesine yiiksek diizeyde destek vermektedirler (Ort: 3,233; Std. Sapma:
,830).

Katilimcilarin motivasyon ile ilgili verdikleri ifadelere bakildiginda
organizasyon yapilarinda motivasyonu yiikseltecek unsurlarin eksikliginin s6z
konusu oldugu diisiiniilmektedir. Calisanin is verimliligi ile ilgili olarak motivasyon
kavramini yine calisanin kendi yontemleri ile yiikseltebilecegi bir durumun séz
konusu oldugu bu firmalarda motive olarak ¢alisan isgdrenin kazandigi basari takdir
edilmekte fakat bir sonrakiler adina desteklenmemektedir.

3.7. Faktor Analizi Sonuclari
Tablo 28: Holakrasi Degiskeni

Holakrasi Degiskeni

KMO Testi Sonuglari: %74,9 (,749)
Bartlett Testi: 179,567

Serbestlik Derecesi: 36 Anlamlilik Derecesi: ,000
Alfa Degeri (Glivenilirlik Katsayis1): ,786
ifade ifade Faktor
No Degeri
S13.  Kendi kendini yonetme isletmeyi basariya gotiirtiriir. ,616
S14.  Yoneticisiz yonetim motivasyonu ylikseltir ,640
S15.  Patronlarin olmamasi yaraticiligi destekler ,666
S18.  Basarmin en 6nemli yollarindan biri ¢alisanin karar ,516
alabilmesidir
S19.  Is siirecinde calisanlar aras1 yardimlagsma verimliligi artirir ,637
S20.  Yaraticilig1 engelleyen temel sebeplerden biri de patronlarin ,705
varligidir

S21.  Isgorenlerin isletmeye giivenmesi icin istedikleri bilgiye aninda 625
ulagabilmesi gerekir.

S22.  Isgorenlerin birbirleri ile iletisim halinde olmalari sirket ,548
verimliligini ytikseltir.

S27.  Isi bilen galisanlar olursa patronlara gerek kalmaz 547
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Alfa Degeri ,789 oldugundan 6l¢ek oldukga giivenilirdir.
KMO Testi Sonuglart %74,9 (,749) oldugundan veri seti faktor analizi
i¢in uygundur.
Serbestlik Derecesi 36 oldugundan
Anlamlilik Derecesi ,000 oldugundan 6l¢ek anlamlidir.
Bartlett Testi: 179,567 oldugundan anlamlidir. Bu durum da degiskenler
arasinda yiiksek korelasyonlar oldugunu ortaya koyar, genel olarak veri kiimesinin

faktor analizi i¢in uygun oldugu ifade edilebilir.

Tablo 29: Isletmelerdeki Durum Degiskeni

Isletmelerdeki Durum Degiskeni

KMO Testi Sonuglart: %63,8 (,638)

Bartlett Testi: 89,763

Serbestlik Derecesi: 15 Anlamlilik Derecesi: ,000
Alfa Degeri(Giivenilirlik Katsayis1): ,746

ifade ifade Faktor
No Degeri
S28.  Isletmemizde kendi kendini yonetme vardir. , 167
S29. Isletmemizde yoneticisiz yonetim vardir. (14
S30.  Isletmemizde patron yoktur. 626
S31.  Isletmemizde karar organi calisanlardir. , 768
S33.  Isletmemizde Ast-Ust iliskisi yoktur. 567
S34.  Isletmemiz isgdrenlerin fikirlerini 6nemser. ;522

Alfa Degeri ,746 oldugundan 6l¢ek oldukga giivenilirdir.
Serbestlik Derecesi: 15 oldugundan
KMO Testi Sonuglarit: %63,8 (,638) oldugundan veri seti faktér analizi
i¢in uygundur.
Bartlett Testi: 89,763 oldugundan anlamlidir. Bu durum da degiskenler
arasinda yliksek korelasyonlar oldugunu ortaya koyar, genel olarak veri kiimesinin
faktor analizi i¢in uygun oldugu ifade edilebilir.

Anlamlilik Derecesi: ,000 oldugundan 6lgek anlamlidir.
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Tablo 30: Yaraticilik Degiskeni

Yaraticiik Degiskeni

KMO Testi Sonuglari: %82,8 (,828)
Bartlett Testi: 209,899

Serbestlik Derecesi: 15 Anlamlilik Derecesi: ,000
Alfa Degeri(Gilivenilirlik Katsayisi): ,894
ifade ifade Faktor
No Degeri
S37.  Isletmemizde iyi isleyen bir 6neri sistemi vardir. ,814
S38.  Isletmemizde calisanlarin yeni fikirler ortaya koymasi ,826
desteklenir.
S39.  Isletmemizde siirekli yenilik ortaya konulur. 814
S40.  Isletmemiz yeniliklere dayali olarak sektorde daha giiclii bir ,761
sekilde rekabet edebilmektedir.
S41.  Isletmemizde yaraticilig1 arttirmak icin beyin firtinas1 gibi 137
yontemler uygulanir.
S42.  Isletmemize fayda saglayacak fikirler takdir gormektedir. ;901

Alfa Degeri ,894 oldugundan Slgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Serbestlik Derecesi: 15 oldugundan

KMO Testi Sonuglari: %82,8 (,828) oldugundan veri seti faktor analizi
i¢in uygundur.

Anlamlilik Derecesi: ,000 oldugundan 6lgek anlamlidir.

Bartlett Testi: 209,899 oldugundan anlamlidir. Bu durum da degiskenler
arasinda yliksek korelasyonlar oldugunu ortaya koyar, genel olarak veri kiimesinin

faktor analizi i¢in uygun oldugu ifade edilebilir.
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Tablo 31: Motivasyon Degiskeni

Motivasyon Degiskeni

KMO Testi Sonuglari: %79,4 (,794)
Bartlett Testi: 155,567

Serbestlik Derecesi: 15 Anlamlilik Derecesi: ,000
Alfa Degeri(Giivenilirlik Katsayis1): ,856
ifade Ifade Faktor
No Degeri
S43.  Isletmemizin vizyonu calisanlarimizi ve diger biitiin ,763
paydaglarimizi heyecanlandirmaktadir.
S44.  Calisanlarimiz biiyiik bir istekle iglerini yaparlar. , 7136
S45.  Calisanlarimizi harekete geciren en 6nemli unsurlardan biri ,818
isletmemizin basarisidir.
S46.  Isletmemizde basari takdir edilir. ,672
S47.  Isletmemizde basar ddiillendirilir. ,804
S48.  Calisanlarimizin isletmemize ve isletmemizin amaglarina ,7192
bagliliklan yiiksektir.

Alfa Degeri ,856 oldugundan Slgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Serbestlik Derecesi: 15 oldugundan

KMO Testi Sonuglari: %79,4 (,794) oldugundan veri seti faktor analizi
icin uygundur.

Anlamlilik Derecesi: ,000 oldugundan 6lgek anlamlidir.

Bartlett Testi: 155,567 oldugundan anlamlidir. Bu durum da degiskenler
arasinda yliksek korelasyonlar oldugunu ortaya koyar, genel olarak veri kiimesinin

faktor analizi i¢in uygun oldugu ifade edilebilir.

Yukaridaki Tablo 28, Tablo 29, Tablo 30, Tablo 31 de gosterilen, faktor
analizi sonuglarmin her birinde KMO testi degeri 0,5 ten biiyiik oldugu i¢in veri seti
faktor analizi i¢in uygundur. Yine, Bartlett testi anlamlidir. Bu durum da degiskenler
arasinda yiiksek korelasyonlar oldugunu ortaya koyar, genel olarak veri kiimesinin
faktor analizi i¢in uygun oldugu ifade edilebilir. Faktor analizinden sonra faktor
skorlar1 0,5 ve iizerinde olan degisenler sonraki istatistiksel analizler i¢in
degerlendirmeye alinmistir. Dolayisiyla, faktdr skorlari 0,5’in altinda olan alt

degiskenler analiz dis1 birakilmistir.
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Bu degerlendirme sonucunda her bir ana degisken i¢in alt degiskenlerin
aritmetik ortalamalarinin alinmastyla bir ana deger ( Ortalama Deger) bulunmustur.
Sonraki istatistiksel analizler bu ortalama deger esas alinarak yapilmistir.

Faktor analizinde ana degiskenlerin, tek bir faktor altinda toplanmasi
yoniinde sistem yoOnlendirilmistir. Bu sekilde aragtirmanin ana amacindan
sapilmasinin Oniine gecilmistir. Alan aragtirmasina baslanilmadan 6nce belirlenen
hipotezler c¢ercevesinde ana degiskenlerin tek bir faktor altinda toplanmalar1 dogru
bir yaklagimdir.

Sekil 3: Arastirma Modeli

isletmelerdeki

Yaraticilik Diizeyi

Isletmelerdeki

Holakrasi Diizeyi

isletmelerdeki

Motivasyon Diizeyi

3.8. Hipotezler

Holakrasi, kendi kendini yOnetme, yOneticisiz yOnetim, patronun
olmamasi1 karar organinin ¢alisanlar olmasi, c¢alisanlarin uzmani olduklar1 isi
yapmalari, ast-list iligkisinin olmamasi, isgorenlerin fikirlerini Gnemsenmesi,
kurallarin net ve yazili olmasi ve iinvanlarin olmamasi herkesin esit seviyede olmasi
durumlarin1 igermektedir. Bu niteliklere sahip bir isletmenin yaraticiligi tesvik
edecegi, yaraticilifin Oniinii acacagi savunulabilir. Kaldi ki, yaraticilik baskinin en
aza indirildigi ortamlarda yiiksek olasilikla daha giiclii bir sekilde ortaya cikacaktir.

Bu ¢ercevede asagidaki hipotez (H1) dngoriilebilir:
H1: Isletmelerde holakrasi diizeyi ile yaraticilik arasinda istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif iligki vardir.

Holakrasinin hangi bilesenleri icerdigi yukarida ifade edilmistir.
Boyle bir yapi icerisindeki ¢alisanlarin motivasyonlarinin daha yiiksek olacag

ongoriilebilir.
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Bu durum, orgiit icerisindeki saygi, sevgi, esitlik, ayrimciligin
olmamasi, katilimcilik gibi olumlu o6zellikler c¢ercevesinde gerceklesebilir. Bu
cercevede, asagidaki asagidaki hipotez(H2) belirlenmistir:

H2: Isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile drgiitsel motivasyon diizeyi arasinda

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Isletmenin kurulus yil1 iizerinden ne kadar siire ge¢misse isletmede
kurallara dayali yonetimin daha {ist diizeyde gergeklesecegi varsayilabilir. Bu
cergevede asagidaki hipotez(H3) belirlenmistir.

H3: isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile isletmenin kurulus yili arasinda

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Calisan sayisinin artmast ile isletmelerin daha kurumsal hale
gelebilecegi ongoriilebilir. Boyle isletmelerde adem-i merkeziyetgiligin daha baskin
olacagi savunulabilir. Bu durumlara gerekge olarak calisan sayisinin artis1 ve dolayisi
ile biiyliyen isletmeni i¢ ve dis ¢evresel gerekliliklere yanit verebilmesi i¢in, adem-i
merkeziyet¢i yapilart desteklemesinin kaginilmaz oldugu ifade edilebilir. Dolayisi ile
bu tarz bir yap1 holakrasiye yakin ozellikler gosterir. Bu cercevede asagidaki
hipotez(H4) belirlenmistir.

H4: Isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile isletmenin ¢alisan sayisi arasinda

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Isletmelerin kurulusundan ne kadar uzun siire gecerse isletmenin
kurumsallagsma diizeylerinin o kadar yiiksek olacagi var sayilabilir. Bu tip Orgiitsel
yapilar basaritya daha kolay ulasabilir. Kurulus yilinin ¢ok eskiye gitmesi ayni
zamanda isletmenin ¢evresine uyum sagladigini1 da gosterir. Bu tip orglitsel yapilarda
calisanlar1 isletme amag¢ ve vizyonu dogrultusunda motive etmek daha kolay
olacaktir. Koklii bir gegmise sahip olan, basarilar elde eden ve bu basarilara dayali
olarak umutla vizyona ulagsmak i¢in faaliyetlerini siirdiiren isletmelerin ¢aliganlarini

ayn1 vizyona ortak etmesi daha kolay olacaktir.
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Yine kurulus yili ¢ok eskilere giden isletmelerin kurumsallagsmaya
daha yakin olacaklart ve buna dayali olarak da insan kaynaklari yOnetimi
faaliyetlerini daha kapsamli ve daha iist diizeyde gergeklestirebilecekleri
varsayilabilir. Boylece bu tip yapilar ¢alisanlar1 motive etme yontemleri konusunda
da daha yetkin olacaklardir. Bu ¢ergevede asagidaki hipotez(HS) olusturulmustur:

H5: Isletmelerdeki motivasyon diizeyi ile isletmenin kurulus yili arasinda

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Calisan sayis1 arttik¢a isletmenin biiylik, giiclii oldugu, cevresine
uyum sagladigi varsayilabilir. Boyle bir yapi icerisinde ¢alisanlar isletme amag ve
vizyonuna ortak edip motive etmek daha kolaylasacaktir. Calisan sayisinin artmasi
kurumsallasmay1 hizlandirabilir. Bu g¢ercevede liyakat, hesap verebilme, objektif
olma, tarafsizlik, isletme cikarlariin onceligi gibi kavramlar ve ilkeler 6n plana
cikar. Buna gore asagidaki hipotez(H6) uygun bir yaklagimi yansitir:

H6: Isletmelerdeki motivasyon diizeyi isletmenin ¢alisan sayis1 ile

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

3.9. Korelasyon Analizi Sonuclar:

Isletmelerdeki holakrasi diizeyi degiskeni, yaraticilik degiskeni ve
motivasyon degiskenine iliskin normallik testleri yapilmistir ve bu degiskenlerin
normal dagildiklar1 saptanmigtir. Ayn1 zamanda bu degiskenler siirekli olduklari i¢in
Pearson Korelasyonunun uygulanmasina karar verilmistir.

Tablo 32: Korelasyon Analiz Sonuglari-1

D2 D3 D4
D2. Holakrasi 1
Diizeyi
D3. Yaraticilik ,480** 1
,000
D4. Motivasyon ,404** ,581** 1
,001 ,000

Korelasyon, 0,01 seviyesinde anlamlidir.
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H1: Isletmelerde holakrasi diizeyi ile yaraticilik arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif iligki vardir.

H2: Isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile orgiitsel motivasyon diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Tablo 31 de goriilebilecegi gibi, korelasyon analiz sonuglart her iki
hipotezi de dogrulamaktadir, desteklemektedir. Buna gore, “isletmelerde holakrasi
diizeyi ile yaraticilik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski olduguna
dair hipotez, korelasyon analiz sonuglari tarafindan desteklenmektedir (,480** ;
,000) korelasyon analizi sonuglar1 iki degisken arasinda dogrusal iliski oldugunu
ortaya koymaktadir.

Yine Tablo 31 de goriildiigii gibi, isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile
orgiitsel motivasyon diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliski
olduguna dair 6ngdrii de korelasyon analizi tarafindan desteklenmistir (,404** ;

,001). Buna gore iki degisken arasinda ayni yonlii dogrusal iliski vardir.

Tablo 33: Korelasyon Analizi Sonuglari — 11

S1 S3 D2 D3 D4
S1(Kurulus) 1
S3(Calisan S.) -,180 1
,169
D2(Holakrasi) ,317* -,010 1
,014 ,937
D3(Yaraticilik) ,235 -131  ,480** 1
,071 ,319 ,000
D4(Motivasyon) 227 -,050  ,404**  581** 1
,081 ,702 ,001 ,000
* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir, **Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir

N=60

H3: Isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile isletmenin kurulus yili arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Tablo 33 de gosterildigi gibi isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile isletmenin
kurulus yili arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki vardir (,317%;
,014). Dolayisi ile analiz sonuglar1 H3’ii desteklemistir. iki degisken arasinda diisiik
diizeyli bir iligki vardir.
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H4: isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile isletmenin galisan sayisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Tablo 32, isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile isletmenin c¢alisan sayisi
arasinda istatistiksel olarak anlamli iligski olmadigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle,
H3 dogrulanmamustir.

H5: Isletmelerdeki motivasyon diizeyi ile isletmenin kurulus yili arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Tablo 32, isletmelerdeki motivasyon diizeyi ile isletmenin kurulus yili
arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski olmadigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle,
HS5 dogrulanmamustir.

H6: Isletmelerdeki motivasyon diizeyi isletmenin ¢alisan sayis1 ile
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Tablo 32, isletmelerdeki motivasyon diizeyi ile isletmenin calisan sayisi
arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski olmadigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle,

H6 dogrulanmamustir.

3.10. Kruskal- Wallis Analizi ve Sonuglari

H7o: Isletmelerdeki yaraticiik diizeyi konusunda sektdrler arasinda fark
yoktur.

H7a: Isletmelerde yaraticilik diizeyi konusunda sektérler arasinda fark vardir.

Tablo 34: Yaraticilik Diizeyi-Sektor Iliskisi (Kruskal-Wallis Testi)

Sifir Hipotez Test Anlamhhk
D3'lin dagilimi S2 Bagimsiz
kategorileri Ornekler;Kruskal- ,155
arasinda aynidir Wallis Testi

*Anlamlilik Diizeyi ,05’tir. ** D3 Yaraticilik diizeyi, S2 sektor

Kruskal-Wallis Testi’ne gore anlamlilik diizeyi 0,05’ten daha
diisiikse gruplar arasinda stirekli degiskenlerin istatistiksel olarak anlamli bir bigimde
farkli oldugu sdylenebilir. Bu analizde elde edilen bulgulara gore anlamlilik diizeyi
0,155’tir. Buna gore anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiiktiir bundan dolay1 da sektorler
arasinda anlamli fark yoktur. Bu g¢ercevede yaraticilik diizeyinin sektorler arasinda

farkli dagilmadig ifade edilebilir. Dolayistyla H7, hipotezi kabul edilmistir.
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H8o: Isletmelerdeki holakrasi diizeyi konusunda sektorler arasinda fark
yoktur.
H8a: Isletmelerde holakrasi diizeyi konusunda sektorler arasinda fark vardir.

Tablo 35: Holakrasi Diizeyi-Sektor Iliskisi (Kruskal-Wallis Testi)

Sifir Hipotez Test Anlamhhk
D2’nin dagilim1 S2 Bagimsiz
kategorileri Ornekler;Kruskal-  ,437
arasinda aynidir Wallis Testi

*Anlamlilik Diizeyi ,05’tir. **D2 holakrasi diizeyi, S2 sektor
Kruskal-Wallis Testi’ne gore anlamlilik diizeyi 0,05’ten daha diisiikse
gruplar arasinda siirekli degiskenlerin istatistiksel olarak anlamli bir bi¢imde farkli
oldugunun sdylenebilecegi yukarida belirtilmisti. Bu analizde elde edilen bulgulara
gore anlamlilik diizeyi 0,437’dir. Buna gore anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyliktiir
bundan dolay1 da sektdrler arasinda anlamli fark yoktur.
Bu ¢ergevede holakrasi diizeyinin sektorler arasinda farkli dagilmadig: ifade
edilebilir. H8; ifadesi kabul edilmistir.

H9y: Isletmelerdeki motivasyon diizeyi konusunda sektdrler arasinda fark

yoktur.
H9a: Isletmelerde motivasyon diizeyi konusunda sektdrler arasinda fark
vardir.
Tablo 36: Motivasyon Diizeyi-Sektor iliskisi (Kruskal-Wallis Testi)
Sifir Hipotez Test Anlamhhk
D4’iin dagilim1 S2 Bagimsiz
kategorileri Ornekler;Kruskal- ,05
arasinda farklhidir Wallis Testi

*Anlamlilik Diizeyi ,05’tir. **D4 Motivasyon diizeyi, S2 sekdr
Kruskal-Wallis Testi’ne gore anlamlilik diizeyi 0,05’ten daha diisiikse
gruplar arasinda siirekli degiskenlerin istatistiksel olarak anlamli bir bigimde farklh
oldugunun sodylenebilecegi yukarida belirtilmisti. Bu analizde elde edilen bulgulara
gore anlamlilik diizeyi 0,05’tir. Buna gore anlamlilik diizeyi 0,05’e esittir bundan
dolay1 da sektorler arasinda anlamhi fark vardir. Bu gercevede motivasyon diizeyinin
sektorler arasinda farkli dagildigi ifade edilebilir. Dolayisiyla H94 hipotezi kabul

edilmistir.
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H10o: Isletmelerdeki yaraticilik diizeyi, calisanlarin yasina gore farklilasmaz.
H10,: Isletmelerdeki yaraticilik diizeyi, ¢alisanlarin yasina gore farklilasir.
Tablo 37: Yaraticilik Diizeyi-Yas Iliskisi (Kruskal-Wallis Testi)

Sifir Hipotez Test Anlamhhk
D3’tin dagilimi Bagimsiz

S10 kategorileri  Ornekler;Kruskal- ~ ,398
arasinda aynidir Wallis Testi

*Anlamlilik Diizeyi ,05’tir. **D3 yaraticilik diizeyi, S10 yas
Anlamlilik diizeyi 0,398 dir ve 0,05 ten biiyiiktiir dolayisiyla yaraticilik

diizeyi ¢alisanlarin yasina gore farklilasmamaktadir. Buna goére; H10o hipotezi kabul

edilmistir.

H11y: Calisanlarin motivasyon diizeyi, ¢alisanlarin yasina gore farklilagsmaz.
H11a: Calisanlarin motivasyon diizeyi, ¢alisanlarin yasina gore farklilasir.

Tablo 38: Motivasyon Diizeyi-Yas Iliskisi (Kruskal-Wallis Testi)

Sifir Hipotez Test Anlamhhk
D4’iin dagilim1 Bagimsiz
S10 kategorileri ~ Ornekler;Kruskal- 469
arasinda aynidir Wallis Testi

* Anlamlilik Diizeyi ,05°tir. **D4 motivasyon diizeyi, S10 yas
Anlamlilik diizeyi 0,469 dur ve 0,05 ten biiyiiktiir dolayistyla motivasyon
diizeyi calisanlarin yasina gore farklilagmamaktadir. Buna gore; H11, hipotezi kabul

edilmistir.

H12,: Calisanlarin motivasyon diizeyi, c¢alisanlarin egitim diizeyine gore
farklilagsmaz.

H12,: Calisanlarin motivasyon diizeyi, calisanlarin egitim diizeyine gore

farklilagir.
Tablo 39: Motivasyon Diizeyi-Egitim Iliskisi (Kruskal-Wallis Testi)
Sifir Hipotez Test Anlamhhk
D4’{in dagilim1 Bagimsiz
S12 kategorileri ~ Ornekler;Kruskal- ,162
arasinda farkhdir Wallis Testi

*Anlamlilik Diizeyi ,05’tir. **D4 Motivasyon diizeyi, S12 egitim diizeyi
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Anlamlilik diizeyi 0,162’ dir ve 0,05 ten biiyiiktiir dolayisiyla
motivasyon diizeyi calisanlarin egitim diizeyine gore farklilasmamaktadir. Buna

gore; H12p hipotezi kabul edilmistir.

H13p: Calisanlarin yaraticilik diizeyi, calisanlarin egitim diizeyine gore
farklilasmaz.
H13a: Calisanlarin yaraticilik diizeyi, c¢alisanlarin egitim diizeyine gore

farklilagir.

Tablo 40: Yaraticilik Diizeyi-Egitim Iliskisi (Kruskal-Wallis Testi)

Sifir Hipotez Test Anlamhhk
D3’iin dagilimi Bagimsiz
S12 kategorileri  Ornekler;Kruskal- ,044
arasinda farklidir Wallis Testi

* Anlamlilik Diizeyi ,05°tir. **D3 yaraticilik diizeyi, S12 egitim diizeyi
Anlamlilik diizeyi 0,044’ diir ve 0,05 ten kiiciiktlir dolayisiyla yaraticilik

diizeyi ¢alisanlarin egitim diizeyine gore farklilasmaktadir. Buna gore; H134 hipotezi

kabul edilmistir.

3.11. Hipotez Degerlendirmeleri

Tablo 41: Hipotezler ve Sonuglari

H1 Isletmelerde holakrasi diizeyi ile yaraticilik arasinda Dogruland:
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligki vardir.

H2 Isletmelerdeki  holakrasi  diizeyi ile orgiitsel Dogrulandi
motivasyon diizeyi arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

H3 Isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile isletmenin kurulus Dogrulandi
yilt arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir
iliski vardir.

H4 Isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile isletmenin ¢alisan Dogrulanmadi
sayis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
bir iligki vardir.

H5 Isletmelerdeki motivasyon diizeyi ile isletmenin Dogrulanmadi
kurulus yili arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir iligki vardir.

H6 Isletmelerdeki motivasyon diizeyi isletmenin ¢alisan Dogrulanmadi
sayist ile istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir
iliski vardir.

H7,  Isletmelerdeki yaraticilik diizeyi konusunda sektérler Dogrulandi
arasinda fark yoktur.
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H75  Isletmelerde yaraticiik diizeyi konusunda sektorler Dogrulanmadi
arasinda fark vardir.

H8, Isletmelerdeki holakrasi diizeyi konusunda sektdrler Dogrulandi
arasinda fark yoktur.

H8s  Isletmelerde holakrasi diizeyi konusunda sektdrler Dogrulanmadi
arasinda fark vardir.

H9 Isletmelerdeki motivasyon diizeyi sektdre gdre Dogrulanmadi
farklilagacaktir.

H9x  Isletmelerde motivasyon diizeyi konusunda sektorler Dogrulandi
arasinda fark vardir.

H10y Calisanlarin yaraticilik diizeyi, calisanlarin yasina Dogrulandi
gore farklilagsmaz.

H10, Isletmelerdeki yaraticilik diizeyi, ¢alisanlarin yasina Dogrulanmadi
gore farklilasir.

H1l, Calisanlarin motivasyon diizeyi, ¢alisanlarin yasina Dogrulandi
gore farklilasmaz.

H1l, Calisanlarin motivasyon diizeyi, calisanlarin yasina Dogrulanmadi
gore farklilasir.

H12, Calisanlarin motivasyon diizeyi, ¢alisanlarin egitim Dogrulandi
diizeyine gore farklilagmaz.

H12, Calisanlarin motivasyon diizeyi, c¢alisanlarin egitim Dogrulanmadi
diizeyine gore farklilasir.

H13, Calisanlarin yaraticilik diizeyi, ¢alisanlarin egitim Dogrulanmad:
diizeyine gore farklilasmaz

H13an Calisanlarin yaraticilik diizeyi, c¢alisanlarin egitim Dogrulandi
diizeyine gore farklilagir.

Tartisma:

Hipotezleri destekleyecek bulgularin ortaya ¢ikmamasiin degisik
nedenleri olabilir. Ornek sayisinin yetersizligi bunlardan biri olabilir. Ydoresel
ozellikler, kisilerin psikolojik ve kiiltlirel yapilart verilen yanitlart ve dolayis: ile
bulgulart etkilemis ve farklilastirmis olabilir. Veri kiimesi farkli analizler
kullanilarak  degerlendirilmistir. ~ Basit  iliski  analizleri  korelasyon ile
gergeklestirilmistir.

Kruskal-Wallis analizinin kullanilmasinin nedeni, non-parametrik
analizlerin normal dagilan ve siireklilik arz eden degiskenler arasindaki baglantilar:
test edebilmek i¢in kullanilabilmesidir. Bu ¢ercevede Kruskal-Wallis analizi
parametrik olan ya da olmayan degiskenlere uygulanabilecek olan bir istatistiksel

yontemdir.
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SONUC VE ONERILER

Holakrasi modelinin sirket ici orgiitlenmelerdeki yapist gdz Oniine
alindiginda goriilmektedir ki, giic oyunlarmin yerini disiplinli bir ¢alisma almistir.
Ast-iist iligkisinin olmadig1 ve ¢embersel hiyerarsi ile yonetilen bu yapilanmalarda
calisanlarin birbirleri ile devamli bir iletisim ve yardimlasma halinde oldugu
goriilmektedir. Dinamik bir yap1 sunan bu model sirkete siirekli yenilik katmakta ve
calisanlarin  iizerindeki baskiyr kaldirarak yaraticiliklarini ~ desteklemektedir.
Motivasyon seviyesi is yasaminda da sosyal hayatta oldugu seviyeye ¢ikan ¢alisan,
bilgi birikimi dogrultusunda is siirecine kendi karar vermektedir. Tiim ¢alisanlarin
esit s6z hakkina sahip oldugu bu sistemde yeni fikirler desteklenmektedir. Isi en iyi o
isi yapan bilir mantig1 ile ¢alisan sistem, biirokratik zaman kayiplarini engellemekte,
ekiplerin siirekli iletisim halinde olmasi ile ¢oziim siirecleri kisalmaktadir.

Diinyada holakrasi kullanan ya da sirket icine entegre etmeye calisan
bir ¢ok sirket bulunmakla birlikte bu sirket ¢alisanlart holakrasi diizeninden oldukca
memnunlardir.

Sirket i¢i dinamizm ve seffaflik holakrasinin temel bilesenleri olmakla
birlikte tim bilgilerin seffaf oldugu bir isyerinde c¢alismak, paydaslarda giiven
duygusu yaratmakta ve orgiitsel bagliliklarini artirmaktadir.

Bu baglamda yapilan gorgiil ¢alismalar ve analizleri sonucu kurulmus
hipotezler dogrulanmis, sOyle ki; H1 hipotezi olarak isletmelerde holakrasi diizeyi ile
yaraticilik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski oldugu
gorilmiistiir.

H2 hipotezi altinda isletmelerdeki holakrasi diizeyi ile Orgiitsel
motivasyon diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Bu demek oluyor ki holakrasi yoOnetiminin bilesenleri isletmede
uygulanirsa c¢alisanlarin yaraticiliklari ve motivasyon diizeyleri belirli derecede
yiikselecektir.

Tiirkiye i¢in bu durum, incelenen orgiit yapilari, tarihsel siireci, kiiltiirel

yapist ve gelecegi yonleri ile uygulanabilir bir sistem olmakla birlikte, Tiirkiye’de
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faaliyet gosteren ve holakrasiye yakin uygulamalar iceren bir sirketin ¢alisani ile
yapilan roportaj da bu durumu dogrular niteliktedir. Yapay zekayi isletme biinyesine
entegre etmekte olan diinyada standardizasyonu yiiksek islerin makineler tarafindan
yapilmaya baslanmasi ve insana yaraticilik ve bilgi gerektirecek islerin diismesi
sonucu bu sistemin her alanda yaygin bir yapilanma olusturacag diistiniilmektedir.

Tiirkiyede’ de bu durumun yankilar1 birkag isletmede yer bulmusken
insan1 degerli kilan holakrasi yonetiminin entegrasyonu i¢in isletme faaliyetlerinin
sekteye ugramasi beklenmemelidir. Ongoriilen o ki Tiirkiye de dahil diinyada bir ¢ok
isletme esasinda bu yonetim bi¢imini bir sekilde kullanmaya baglamakta fakat varligi
ve isleyisi hakkinda bilgi sahibi olmamaktadir. Isletmeleri insan odakli politikalara
iten sebeplerden dogan bu yonetim modelinin Tiirkiye’de de yer bulabilecegi ve
isletmeye fayda saglayabilecegi yapilan analizlerle desteklenmistir.

Temelde holakrasi yonetiminin bilinirligini olusturmayir amaglayan bu
calisma ile isletmelerin verimlilik diizeylerinin artmasi1 6ngoriilmektedir. Demokratik
ozellikleri ile isletme calisanlarina sosyal hayatlarina yakin bir is hayati sunan bu
yonetim sekli bugiiniin ve gelecegin yonetim modeli olabilecek o6zellikler
tasimaktadir. Ozellikle bir holakrasi dzelligi olarak ekipler halinde calisma stilinin
Tiirk insaninin yapisina uygun oldugu, bu yapinin tarihten bugiine benzer davranislar
sergilemesi ve imece ruhu ile bagdasabilecegi diisiiniilmektedir. Hali hazirda
diinyada bu yontem ile yonetilen isletmeler varliklarint ve biiylimelerini
stirdiirmektedir ve bundan sonrasi i¢in de holakrasi yonetiminin biinyelerine uygun
olacagini belirtmektedir.

Biirokratik yonetim stillerine alismis ¢alisanlarda bir takim uyum
problemlerinin yasanabilecegi ve sorumluluktan kagimilabilecegi de diistiniilmekle
birlikte, bir isi en iyi o isi bilen kisi ya da kisilerin yapacak olmasi1 da hem isletme
hem de iilke adina verimli sonuglar doguracaktir. Bu baglamda calisanlarin ve orgiit
kiiltliriiniin bu yonetim bigimine uyumlastirilabilmesi adina ani bir gecisten ziyade
kademe kademe bir sistem degisikliginin daha basarili sonuglar doguracagi
ongoriilmektedir.

Bununla birlikte isletmelerdeki verimsiz sistemlere bakildiginda
gorilmektedir ki, biinyesinde gere§inden fazla yonetici barmmdirmak durumunda

kalan isletmeler, 6zellikle maas yerine unvan verenler, bir ¢ok alanda kiilfetle karsi
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karsiya kalmaktadir. Ozellikle karar almada liyakat sahibi olmayan kisilerin verdigi
yanlis kararlar ve bir siire sonra olugan yoneticiler hiyerarsisi isletmeye agir zararlar
vermektedir. Bunun disinda isi bilen kisilerin degil de s6z sahibi kisilerin isin
basinda olmasi durumu, ¢ok daha yavas bir is siireci olusturacagindan bu da zaman
kisitt icin olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Karar kisilerin degil de kisinin
oldugunda onyargilar ve de bir takim zayif insani ozellikler devreye girebilmekte,
bunun sonucu olarak da 6nyargili kararlar alinmaktadir.

Holakrasi yonetiminin sunacagi bir bagska durum da giinlimiiz ve sonrasi
kusaginin istek ve beklentilerini karsilamaktir. Soyle ki; baskici ve esneklikten uzak
bir orgiit yapisi ile degisen diinyanin getirdikleri neticesinde calisgamayacak olan bu
kusak icin en ideal yonetim seklinin de holakrasi oldugu diistiniilmektedir.

Endiistri 4.0’ 1n da etkileri ile daha fazla ihtiya¢ duyulacak yeni yonetim
modellerinden biri olan holakrasi modelinin yonetim literatiirine de katki

saglayacag diisiiniilmektedir.
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