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Oz

Geleneksel olanin aksine ¢alisanlarin degil isin organize edilmeye odaklanildig giiniimiiz is yasaminda,
yoOnetimin ve ydnetmenin zorlu olmaktan c¢iktig1r yeni modeller gelistirilmektedir. Holokrasi yonetim
modeline isaret eden bu ifade, artan rekabet ve degisen cevresel sartlar karsisinda kurumlarda esneklik,
calisanlar arasinda uyum ve yiliksek diizeyde katilimi vaat etmektedir. Bir arada bir¢ok kez
degerlendirilmis olan ¢alisan verimliligi ile giiclendirme kavramlari, yeni bir yonetim modeli olan
holokrasi etrafinda bulugsmaktadir. Holokrasi, s6z konusu iki kavram igin ortak bir zemin temin etme
potansiyelindedir. Yeni bir yonetim modeli olan holokrasinin ¢aliganin gii¢lendirme ve verimliligine
olan etkisinin demografik degiskenler ile diizenleyici roliiniin arastirildigi bu caligsmada, giktilar
itibariyle nicel ¢aligmalarin yapilmasina duyulan ihtiyaca katki sunulmustur. Arastirmaya dahil olan
saglik calisan1 sayist 263’°tiir. Arastirmanin sonucunda holokrasinin ¢alisan giiclendirme {izerindeki
etkisinde egitim diizeyi ve medeni durumun, ¢alisan verimliligi {izerindeki etkisinde yasin ve yapilan
gorevin, calisan giiclendirmenin c¢alisan verimliligi tizerindeki etkisinde ise egitim diizeyinin
diizenleyici role sahip oldugu sonucuna ulasilmstir.

Anahtar Kelimeler: Holokrasi, giiglendirme, verimlilik, diizenleyici rol.

The Moderating Role of Demographics Variables in the Effect of Holocracy on
Employee Empowerment and Efficiency: An Investigation with Healthcare
Professionals

Abstract

Contrary to the traditional one, in today's business life where organizing the work is focused not the
employees, new models are being developed where administration and managing are no longer
challenging. This expression, which refers to the holocracy management model, in relation to increasing
rivalry and alteration environmental conditions, promises flexibility in institutions, harmony among
employees and a high level of participation. The concepts of employee efficiency and empowerment,
which have been evaluated together many times, meet around a new management model, holocracy.
Holocracy has the potential to provide a common ground for these two concepts. The impact of the
holocracy, that is a new model of management, on employee empowerment and efficiency was evaluated
with demographic variables. In this study, in which the moderating role is researched, the requirement
for quantitative studies from the point of outputs has been contributed. The number of healthcare
professional that are included in this study, is 263. As a result of this research, it was reached the
conclusion, that education level and marital status in its effect of holocracy on employee empowerment,
age and duty in its effect on employee efficiency and also the level of education in the effect of employee
empowerment on employee efficiency have moderating role.
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Giris

Planlama, orgiitleme, yonlendirme, koordinasyon ve kontrol. Popiiler bes fonksiyonu
olusturan bu temel ilkeler, teoride ve uygulamada kendisine siklikla rastlanan bir kavram olan
‘yonetim’in ¢er¢evesini sunmaktadir. En bilindik tanimiyla “baskalar1 vasitasiyla amaglara
ulagmaya calisma” olan yonetim, giinlimiizde ¢agin gerekliliklerine uyarak kendi tanimini
sagirtacak sekilde birgok yeni kavramla yapisini genisletmektedir. Bu agidan tarihsel siireg
icinde klasik yoOnetimle baslayan yolculuk giinlimiizde giincel yonetim yaklagimlariyla
aktiielligini korumakta ve ¢agin sartlarina gore bir yenisini daha biinyesine eklemeye devam
etmektedir. Yeni bir Orglitlenme bi¢imi olarak ifade edilen ‘holokrasi’, s6z konusu

yaklasimlarin en bilinmeyenlerinden biri olarak yerini almaktadir.

Kurumlarin hedeflerine ulasmada bir deger ifade eden insan kaynagi, gilinlimiizde
teknolojik degisimler, alternatif calisma diizenlemeleri ve farkli is modelleri ile yasanan
dontisiimlerin sancisint hisseden ve bu anlamda en cok ilgiyi hak eden unsur olarak &ne
¢cikmaktadir (Makridis ve Han, 2021). 21. yiizy1l kurumlarinda hiyerarsik kademelerin yukari
dogru ¢ikildik¢a azalarak yapinin bir iicgen halini almasi, organizasyonlar1 uygun yapilar
olmaktan ¢ikarmakta ve bazi problemler meydana getirmektedir. Holokrasi yonetim modeli ile
calisanlarin kendini gosterebilecegi isi yapmasi, unvan endigesinden uzak olmasi ve degisimin
gerektirdigi anlamli ¢abalar1 sergilemesi 6n plandadir (Kogel, 2020: 210). Bu agidan paylasma,
ekip calismasi, yetistirme ve karar verme unsurlarinin 6n planda oldugu giiglendirme ile bu
kavramlarin yansiyacagi verimliligi, holokrasinin odagindaki o6zellikler olarak diisiinmek

mumkuindiir.

Calisan verimliligi ile bir arada bircok kez degerlendirilme imkani olan ve
arastirmalarda yer alan giiclendirme icin gerekli olan kosullarin saglanmasi gerekmektedir ve
bu zemini yeni bir yonetim modeli olan holokrasi temin etme potansiyelindedir. Calisan
giiclendirme ve verimlilik ile birlikte anilan holokrasiye iligskin ¢alismalarin biiyiik bir kisminin
kavramsal literatiir taramasi1 seklinde yapildig1 goriilmekte olup bu tiirden bir nicel ¢calismanin
yapilmasmin literatiirdeki eksikligi gidermeye yardimci olacagi ve saglik calisanlar

perspektifinden alan yazinina katki sunacagi disiiniilmektedir.
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1.Kavramsal Cerceve
1.1.Holokrasi Kavram

Karar alma mekanizmalari, hiz, ¢eviklik, yeni organizasyonel ¢alisma davranislari,
azalan hiyerarsik basamaklar, amaca yonelik eylemler, kendi kendine yonetim. Bahsi gegen
kavramlara eslik edecek daha birgok kavrami siralamak miimkiin iken bu haliyle dahi ifade
edilmek istenen, diinyada sektorel anlamda yasanan hizli degisimlerin yonetiminde kurumlarin
yeni bir motivasyon kaynagini benimsemeye davet edildigidir. Siiphesiz bu davet, yeni bir

tasarim olan “holokrasi” yani “y0neticisiz yonetim”e karsilik gelmektedir.

Bir kurumu yonetmek i¢in geleneksel olanin Otesinde farkli temel kurallarla
tanimlanmis, degisen diinyanin bir gerekliligi olarak ortaya ¢ikmis, insanlar1 degil, isi organize
etmeyi ifade edilen holokrasi, Robertson (2015) tarafindan “Holacracy: The Revolutionary
Management System that Abolishes Hierarchy” isimli kitap ile yonetim modellerinde degisimi
vaat eden bir kavramdir. Geleneksel hiyerarsik organizasyonel yapilarda ¢aliganlarin holon adi
verilen s6zde ¢emberler dahilinde, bulundugu pozisyonda islerinin gerektirdigi rol gergcevesinde
kurallara bagliligi s6z konusudur (Robertson, 2015). Yeni bir yonetim bigimi olarak karsimiza
cikan holokrasiyi diger modellerden farkli yapan nitelikler ise iist seviye esneklik, ekip
calismasi, karsilasilabilecek sorunlara karsi proaktif perspektif, kusursuz sistem c¢aligmasi ve
kurumun karar mekanizmalarinda katilmin 6ne c¢ikmast olarak belirtmek miimkiindiir
(Krasulja, vd., 2016).

Robertson (2015)’un temsilcisi olarak kabul edildigi yeni bir yonetim sistemi olan
holokratik yonetim modelinde herkes her rolii kimin iistlendigini ve sorumluluklarinin neler
oldugunu goérmektedir. Giinlimiizde hizli ve rekabetci cevre kosullarinin {istesinden
gelebilmenin bir yolunu bulmada geleneksel yonetim yaklasimlar: elverigsiz kalmaktadir
(Rishipal, 2014). Hiyerarsik yogunlugun daha az hissedilmesinden 6te degisen ¢evreye adapte
olabilecek “holokrasi” gibi yeni yOnetim anlayislari kurumlarin odagi haline gelmeye
baslamistir. “Holokratik yonetim” ya da “yOneticisiz yonetim” olarak ifade edilen bu yeni
yonetim anlayisi, sundugu inovatif ¢oziim Onerileriyle diger yonetim modellerinin arasinda
kendini farkli bir yere tasimay1 basarmaktadir. Yoneticinin agirlikli oldugu ve kat1 kurallarin
baskin geldigi geleneksel orgiitler yerine “holokrasi yonetim modeli” ile ¢alisan odakli, daha
seffaf, ne yaptigin1 bilerek hareket eden, otoritenin ekiplere dagitildigi, kendi kendini yoneten
takimlarin var oldugu, statliye ve unvana gore dagitilan kurallar yerine herkese ayni kurallarin

gegerli oldugu bir yonetim dizisi meydana gelmektedir (Bernstein, vd., 2016).
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1.2. Cahisan Giiclendirme Kavrami

Bir yonetim kavrami olan giiglendirme, yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip
calismas1 yoluyla calisanlarin karar verme yetkilerini artirma ve calisanlar1 gelistirme siireci
seklinde ifade edilmektedir (Kogel, 2020: 418). Giiglendirme, bireysel bir olgu olarak
calisanlara kendi kararlari1 verme ve kendi eylemlerinin sorumlulugunu saglama olarak
tanmimlanmaktadir (Erstad, 1997: 325; Giindiiz Cekmecelioglu ve Eren, 2007: 14). Calisanlara
isletme faaliyetleri ile dogrudan ilgilenme, daha fazla kararlara katilma imkani veren g¢alisan
giiclendirme, isletmenin performansini artirma i¢in ¢alisanlara daha fazla sorumluluk veren bir
yaklasimdir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 77). Literatiirde ¢alisan giiclendirme kavramsal boyutta
incelendiginde davranigsal yaklasim ve psikolojik (bilissel) yaklasim olmak {izere iki temel
yaklagimin (boyutun) 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Davranigsal yaklasim tepe yonetimin
vazifelerinin belirlenmesi ve giiglendirmeyi engelleyen faktorlerin ortaya konulmasini
icermektedir. Psikolojik yaklasim ise; isletmelerde iist yOnetimin yaptigi uygulamalari
calisanlarin ne sekilde ve nasil algiladigi temeline dayanmaktadir (Glirbiiz, Kumkale ve

Oguzhan, 2015: 2).

Farkli sekillerde tanimlanan giiclendirme, katilim, yetki devri ve motivasyon
kavramlariyla iligkili olup onlardan daha genis anlam tasiyan yonler barindirmaktadir (Kogel,
2020: 419). Bu kavramlardan yetki devrinin giiclendirmeden daha dar kapsamli oldugunu ifade
etmek miimkiindiir. Yetki devrinde yetkisini devreden yonetici “belirli kosullar altinda”,
gerektiginde geri alabilecegi bazi yetkilerini devretmekte, giiclendirmede “isi fiilen yapan
kisinin o isle ilgili tiim kararlar1 verebilmesi” ve bunu gerceklestirebilecek seviyeye gelebilmesi
icin yetistirilmesi gerekmektedir (Y1ldiz ve Kaya, 2017: 5-6). Giiglendirme ile iliskili bir diger
kavram olan is zenginlestirme, ¢alisanin isi lizerinde karar vermesi, planlama ve kontrol etme
fonksiyonlarinda ¢alisanin sorumluluklarinin artirilmasi iizerine odaklanmaktadir. Olusturulan
sartlarin calisan tarafindan kisisel olarak algilanmasina odaklanan giiclendirme, bu agidan isin
kendisi ve ozelliklerine odaklanan is zenginlestirmeden farklilasmaktadir (Akgakaya, 2010:
153-154).

Bir diger kavram olan motivasyon, kisilerin 6nceden belirlenmis bir hedefe ulagsmak icin
kendi istek ve arzulariyla hareket etme siireci olarak ifade edilmektedir (Berkman vd., 2007:
293). Giiglendirme, ¢alisanlari motive etmekte kullanilan bir araci ifade ettiginden uygulanis
sekli ve kapsam itibariyle motivasyondan farklidir. Temel hareket noktasini ¢alisanin kendini
yetistirerek gelistirmesi olusturan giiglendirme, bunlarin gerceklesmesinde kurumun nasil bir

yol izleyecegi noktasinda yanit aranan bir kavramin da bilgisini sunmaktadir (Dalay vd., 2002).
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Giiglendirme ile iligkili bir kavram olan katilim (yonetime katilma) ise, ¢alisanin problemlerin
¢ozlimiinde ve kararlarin alinmasinda etkinliginin arttirilmasi ve orgiitte demokratik bir ortamin
olusturulmasi gibi yonleriyle giliclendirmeye benzemesine ragmen, imkan verildigi ol¢iide
siireclere katilma noktasinda giiclendirme kavramindan farklilik gostermektedir (Karakas,
2014: 84).

1.3.Calisan Verimliligi Kavramm

Rekabet gii¢lerini artirarak ekonomik biiyiimelerini gergeklestiren tilkeler, kaynaklarini
daha etkin kullanarak yasam diizeylerini yiikseltebilmek i¢in emek harcamaktadir. Tiim tilkeler
icin esas olan bu caba verimliligin 6nemini ortaya koymaktadir (Timer, 1990: 29). Farkli
sekillerde tanimlanan verimlilik genellikle verilen birim bagina {iretilen iirliin miktar1 6lglimii
olarak tanimlanmakta ve ¢iktiyla girdi arasindaki iliski ile ilgili olmaktadir (Linna, Pekkola,
Ukko ve Melkas, 2010: 301). Asia Productivity Organization (APO) ise verimliligi
etkinlik+etkililik olarak tanimlamaktadir (Roghanian, Rasli ve Gheysari, 2012: 551). Bu agidan
isletmelerin performans gostergelerinden olan etkililik, etkinlik ve verimlilik kavramlarinin
arasinda anlam kargasasi yasandigini ve séz konusu kavramlarin taniminin iilkeden iilkeye,
isletmeden isletmeye, kisi ya da kurumlarin bakis agismma ve kullanildigi alana gore
degisebildigini sdylemek miimkiindiir (Cavlak, 2021: 104). Etkinlik, isletmenin iiretim igin
onceden belirledigi hedefin fiili olarak gergeklestirilme derecesini ifade ederken (Yiikgii ve
Atagan, 2009), etkililik ise en yaygin sekliyle belirli bir girdiye verilen ¢iktiyr miimkiin olan en
yiiksek seviyeye ¢ikaracak sekilde sabit bir hareket etme olarak anlagilmaktadir. Etkililik
tanimlari girdiler ve bu girdileri kullanarak elde edilen tiriinler/¢iktilar arasindaki orana vurgu

yapmaktadir (Poskart, 2014: 181).

Isletmelerde verimliligi artirmada 6nemli faaliyet alanlaridan birisi, kurumun degerli
bir kaynak olarak gordiigii insani nasil daha iyi yonetecegidir. Bu iyl ydnetimin
gerceklestirilmesinde ¢alisanin sahip oldugu yeteneginin ortaya ¢ikarilmasi ve ondan etkin bir
sekilde yararlanilmasi saglanmalidir. Verimli bir ¢alisan, kurumun {iriin ve hizmet sunum
cabalarina katkida bulunurken ayni zamanda kurumlar da ¢alisma yasaminin kalitesi konusunda
bilingli hale gelebilmelidir. Calisanin fikrine verilen deger, karar siireglerine katiliminin
saglanmasi, ¢alisanlarin egitim siirekliliginin saglanmasi, hiyerarsik basamaklarin azaltilarak
bir arada ¢alismanin ve takim olmanin &zendirilmesi bu anlamda kurumlara yol gostericidir
(Ceylan, 2016). Bununla birlikte ¢alisma yasaminda insan faktoriiniin verimliliginin ve
etkinliginin arttirllmasi, insanin isine duydugu memnuniyetin saglanmasi ile mimkiin

olabilmektedir. Uretim girdilerinin énemli bir unsuru olan insan, iiriin ve hizmet konusunda
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kaliteli sonuglara atacagi imza ile verimliligi direkt etkileme potansiyeline sahiptir. Bu 6zelligi
ona kurum iginde ¢esitli risklere karsi korunma ortaminin sunuldugu, beslenme, egitim gibi
ihtiyaclarinin karsilandigl sartlar sunabilmelidir. Bu anlamda var olan eksiklikler i¢in ise
devletin ¢esitli  diizenlemeler yapmasi verimliligi artirict  politikalar  alinmasinm
kolaylagtiracaktir (Dogan ve Tatli, 2010).

2.Yontem

Calismanin bu boliimiinde amag ve hipotezler, evren ve drneklem, veri toplama araci,

model ve etik siirece dair bilgilere yer verilmistir.
2.1.Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

YoOnetimin ve yonetmenin her zamankinden daha zorlu oldugu giiniimiiz is yasaminda
kurumlar, geleneksel olanin 6tesinde ¢alisanlarini degil isi organize etmeye odaklanmayi
saglayacak modeller gelistirmeyi bir gereklilik olarak gérmektedir. Ozellikle Endiistri 4.0’1n
siklikla dile getirildigi ve teknolojinin beraberinde getirecegi doniistimler ve yenilikler
kurumlar1 organizasyonel anlamda farkli kilacak ¢abalara yoneltmektedir (Korkmaz ve Gedik,
2020). Holokrasi yonetim modeline isaret eden bu ifade kurumlarda esneklik, calisanlar arasi
uyum ve yliksek diizeyde katilimi vaat etmesiyle artan rekabet ve degisen c¢evresel sartlar
karsisinda proaktifligi Ongoren bir yapiya sahiptir. Calisan verimliligi ile bircok kez
degerlendirilme imkan1 bulan ¢alisan giiglendirme, literatiirde genellikle kavramsal ¢alismalar
ile desteklenen holokrasinin ¢iktilari itibariyle nicel ¢aligsmalarin yapilmasina duyulan ihtiyact
goriiniir kilmaktadir. Bu anlamda yeni bir yOnetim modeli olan holokrasinin c¢alisan
giiclendirme ve ¢alisan verimliligine olan etkisinin demografik degiskenler “cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim ve yapilan gérev” ile diizenleyici roliiniin
arastirildigl bu ¢alisma ile alan yazinina saglik calisanlari perspektifinden bir degerlendirme
sunulmas1 amaclanmaktadir. S6z konusu bilgilerden hareketle aragtirmanin hipotezleri

asagidaki gibi olusturulmustur:

Hi: Holokrasinin calisan giiglendirme iizerindeki etkisinde demografik degiskenler
(cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim ve yapilan gorev) diizenleyici

etkiye sahiptir.

H>: Holokrasinin galisan verimliligi {izerindeki etkisinde demografik degiskenler
(cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim ve yapilan gorev) diizenleyici

etkiye sahiptir.
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Hs: Calisan giiclendirmenin ¢alisan verimliligi tizerindeki etkisinde demografik
degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim ve yapilan gorev)

diizenleyici etkiye sahiptir.
2.2.Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Ankara ilinde bulunan bir {iniversite hastanesi olusturmaktadir. S6z
konusu hastanede gorev yapan yaklagik 5000 ¢alisan bulunmaktadir. Calismanin 6rneklemini
kolayda orneklem yontemi ile arastirmaya katilmayr kabul eden saglik c¢alisanlar
olusturmaktadir. Evrenden 6rneklem belirleme siirecinde anlamliligin saglanmasi i¢in anakiitle
biytikliginiin bilindigi durumlarda bagvurulan asagidaki formiil kullanilmistir (Yamane,
2001):

_ (Nt*pq)
—d2(N—1) +(t?pq)

n

Formiilde yer alan “N: evren sayisini, n: orneklem biyiikliigiinii, p: olayin goriilme
olasiligini, q: 1-p: olayin goriilmeme olasiligini, d: kabul edilen + 6rnekleme hata oranini ve
t (a,sd): a anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t kritik degeri’ni ifade etmektedir.
“%095 giiven diizeyi ve %S5 hata payi ile 6rneklem hatasi 0,05 olarak yapilan 6rneklem belirleme
testi”nde orneklemin alt limitinin 234 oldugu belirlenmis ve aragtirmaya 263 katilimci dahil

olmustur.
2.3.Veri Toplama Araci

Veri toplama araci olarak anketin kullamldigi galismada; Giir (2019)’iin “Orgiitsel
Yonetimde Yeni Bir Sistem Olarak Holakrasi ve Sistemin Tiirkiye’de Uygulanabilirligi
Uzerine Bir Alan Arastirmasi: Ordu ili Ornegi” baslikli tez ¢alismasinda yer alan 9 ifadeden
olusan Holokrasi Olgegi, Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen, literatiirde birgok farkli
sektérde uygulama alani bulan (Sigler ve Pearson, (2000)- tekstil, Siegall ve Gardner, (2000)-
iiretim) ve 11 ifadeden olusan Calisan Giiglendirme Olgegi ve ilk olarak Kirkman ve Rosen
(1999) daha sonra da Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilen ve C61 (2008) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlamasi yapilan Verimlilik Olgegi kullanilmistir. Katilimcilarin ifadelere katilim
diizeyleri “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-

Kesinlikle katiliyorum” olarak derecelendirilmektedir.

281



2.4.Arastirmanin Modeli

Calismada holokrasinin giiclendirme ile verimlilik tzerindeki etkisinde ve
giiclendirmenin verimlilik {izerindeki etkisinde demografik degiskenlerin diizenleyici role

sahip olabilecegi iizerine bir varsayim getirilerek teorik bir model gelistirilmistir.

??of;?lﬁk Demografik

cElyKenier degiskenler

H|_ H]
Holokrasi > ._Cahs:}n C'f*h'*"?“:'l .
giglendirme > verimliligi

Demografik
degiskenler

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
2.5.Arastirmanin Etik Siireci

Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi Etik Komisyonunun 20.04.2022 tarih ve 05
say1l1 toplantisinda aragtirmanin ilgili yerden izin alinarak yapilmasi konusunda etik agidan bir

sakinca bulunmadigina oybirligi ile karar verilmistir.
3.Bulgular ve istatistiksel Degerlendirmeler

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara tablolar

halinde yer verilmistir.
3.1.Bireylerin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin % 60.8 (160) ‘inin kadin, % 39.2 (103) ‘sinin
erkek oldugu, % 38.4 (101) ile 46 ve lizeri yas araliginda bireylerin ¢cogunlugu olusturdugu,
yaklasik %75 (197)’inin evli oldugu, % 55.5 (146) ile ¢ogunlugun lisansiistli egitim diizeyine
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sahip oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin % 45.2 (119)’sinin 16 yil
ve lizeri mesleki deneyime sahip oldugu, % 35.4 (93)’iiniin idari islerle ilgilendigi ve % 64.6
(170)’smun ise idari olmayan islerle ilgilenen saglik ¢alisani oldugu, yaklasik % 25 (65)’inin
“yoneticisiz yonetim” kavramini duydugu, neredeyse tamaminin ise holokrasi kavramini daha

once duymadig1 belirlenmistir.
3.2.Giivenirlik Analizi

Calismada kullanilan oOlgeklere iliskin giivenirlik sonuglar1 asagidaki gibidir. Kilig
(2016)’a gore giivenirlik katsayisinin 0,70 veya lizerinde olmasi 6l¢egin giivenirliginin iyi

oldugunu gostermektedir.

Tablo 1: Olgeklerin Giivenirligine liskin Sonuglar

Olgekler Cronbach’ Alfa Katsayis1 | Madde Sayisi
Holokrasi Olgegi 0,861 9
Calisan Giiclendirme Olgegi 0,854 11
Calisan Verimliligi Olcegi 0,933 4

Tablo 1°de “Holokrasi Olgegi nin giivenilirlik katsayis1 0,861; “Calisan Giiglendirme
Olgeginin giivenilirlik katsayis1 0,854 ve “Caligan Verimliligi Olgeginin giivenilirlik
katsayis1 0,933 olarak tespit edilmistir. Bu baglamda Olgeklerin yeterli diizeyde giivenilir
oldugu soylenebilir.

Caligmada uygulanacak analiz yontemlerine iliskin normallik testi yapilarak parametrik
ya da non parametrik test yontemlerine karar verilmistir. Normallik testinde c¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin -1.5 ila +1.5 araliginda olmas1 beklenmektedir. Bu kosulun yerine geldigi
durumlarda verilerin normal dagilima sahip oldugu varsayilir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
Ifadeler incelendiginde garpiklik (-,980/ ,188) ve basiklik (,924/ 1,199) degerlerinin -1.5 ile

+1.5 arasinda oldugu tespit edilmis ve verilerin normal dagildigi sonucuna varilmastir.
3.3.0l¢eklere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Calismada kullanilan 6lgeklerde yer alan ifadelere iliskin ortalama ve standart sapmalar

asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 2: Holokrasi, Calisan Giiglendirme ve Calisan Verimliligi Olgeklerindeki ifadelere

Iliskin Bulgular

Ifadeler X 5.5.

Holokrasi Glcegi 3,66 471
1. Kendi kendini yvonetme, izletmeyi basariva gStiris. 347 ,790
2. Yéneticisiz vinetim, motivasvonu vilkseltir. 3,32 .794
3. Yéneticilerin olmamas varaticiliFs destekler. 3.33 L300
4. Bagarinmn en Snemli vollanndan bin ¢alisanin karar alabilmesidir. 4086 A01
5. I5 siirecinde calisanlar arasi vardimlasma, verimliligi artirir. 4,13 340
6. YaraticiliFi engelleven temel sebeplerden biri de yvdneticilerin varliSidor. 3,17 866
7. Caliganlann igletmeye giivenmesi igin istedikleri bilgive aninda ulagabilmesi gerekir. 3,95 A16
3. Caliganlarin birbirler ile iletizim halinde olmalan kumimuon verimliliging yiikseltir. 4,18 A03
9_1si bilen calisanlar olursa yéneticilere zerek kalmaz. 331 834
Cabhsan giiclendirme dlcegi 391 LAA64
1. YaptiFum i3 benim igin cok Snemlidir. 416 367
2. Isimle ilzili yaptigim faalivetler benim icin Szel bir anlam tagir. 4.10 A3
3. Yaptifim benim igin anlamludir. 415 Al
4_Isimi vapmak icin gereken yeteneklere sahibim. 422 Al
5. Isim icin zereken becerilere uzmanlik sevivesinde sahibim. 419 A81
6. I5imi nasil vapacagimi belirleme konusunda Gzgiirim. 3,71 564
7. Isimi nasil yiiriiteceZime dair kararlan kendim verebilivorum. 3,77 S50
& Isimi vaparken farkl yéntemleri secme konusunda Gzgiiriim. 3,73 516
9. Balimiimdeki geliymeler izerindeki etkim oldukca fazlady. g2 S5
10. Balimimdeki olaylar iizerindeki kontrolim cldukca fazladir. 3.60 J662
11. Bélimimdeki olaylar izerindeki nifuzum oldukca fazladir. 3.64 ,667
Cabsan verimliligi dlcegi 4,40 A97
1. Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 443 340
2. 15 hedeflerime fazlasiyla ulagirm. 443 368
3. SunduZum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla vlagtifimdan eminim. 445 L3156
4. Bir problem gindeme geldifinde en izl gekilde coziim dreticim. 430 308

Tablo 2’de holokrasi, ¢alisan giiglendirme ve ¢alisan verimliligi 6lgegindeki ifadelere
iliskin ortalamalara yer verilmistir. ifadeler incelendiginde holokrasi 6lgeginde yer alan
“Calisanlarin birbirleri ile iletisim halinde olmalar1 kurumun verimliligini ytikseltir” ifadesinin
ortalamasinin (X=4,18) diger ifadelerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu ifadeyi “Is
siirecinde galiganlar aras1 yardimlagma, verimliligi artirir” ifadesi takip etmektedir (X=4,13).
Calisan giiglendirme 6lgeginde en yiiksek ortalamalar sirasiyla “Isimi yapmak igin gereken
yeteneklere sahibim” (X=4,22), “Isim i¢in gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim”
(X=4,19) ve “Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir” (X=4,16) seklindedir. insan kaynaklar:
verimliligi dl¢eginde ise “Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan

eminim” (X=4,45) ifadesi en yiiksek ortalamaya sahip ifade olarak tespit edilmistir.
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3.4.Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Calismanin bu kisminda holokrasi, ¢alisan gii¢lendirme ve ¢alisan verimliligi arasindaki
iliskide demografik degiskenlerin diizenleyici roliine iliskin sonuglara yer verilmistir. S6z
konusu iliskilerin ortaya konulmasinda Hayes (2013)'in gelistirdigi ve SPSS 23.0 alt yapisi ile
calisan “Process Macro” programi kullanilarak “bootstrap model 17 analizi yapilmistir. Bu
analiz, “iki degisken arasindaki neden-sonug iliskisinin, ti¢iincii bir degiskenin diizeyleriyle
farklilasmasi hakkindaki hipotezleri test etmek” i¢in kullanilmaktadir (Hayes ve digerleri,

2017).

Hipotez testine gegmeden Once bagimsiz degiskenlerde ¢oklu baglanti sorunu olup
olmadigimi1 anlayabilmek icin ‘“Varience Inflation Factor (VIF) ve Durbin-Watson”
katsayilarina bakilmistir. VIF degerinin 10°dan kiigiik olmasi ve Durbin-Watson katsayisinin
1.5-2.5 deger araliginda olmasi ¢oklu baglanti sorununun yasanmamasi i¢in Onemlidir
(Biiylikoztiirk, 2018). Analizlerde Durbin-Watson katsayisinin 1.631-1.875 araliginda ve VIF
degerinin 1.000-1.014 araliginda oldugu tespit edilmistir. S6z konusu degerler uygun deger
araliklarini ifade etmektedir.

Hipotez testlerinde katilimcilara ait demografik degiskenler i¢inde yer alan “cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim ve yapilan gorev” degiskenlerinin
diizenleyici rolii belirlenirken yalnizca anlamli olan sonuglara iliskin tablo ve sekillere yer
verilmistir. Bunun sebebi anlamsiz ¢ikan sonuglara iligkin tablolarin ¢alismada gereginden fazla
yer kaplayacak olmasi ve bu durumun okuyucuyu yorarak ana baglamdan uzaklastirabilecegi

diistincesidir.

Hi: Holokrasinin calisan giliclendirme iizerindeki etkisinde demografik degiskenler
(cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim ve yapilan gorev) diizenleyici

etkiye sahiptir.

Tablo 3: Holokrasinin galisan giiclendirme tizerindeki etkisinde egitim diizeyinin diizenleyici

roli

Bagimh Degisken: Cahisan giiglendirme /] SH t p EDGA%95 EYGA%95
Sabit -0.532 0.971 -0.548 0.584 -2.445 1.380
Holokrasi 1.060 0.247 4.280 0.000 0.572 1.548
Egitim diizeyi 1.306 0.270 4.834 0.000 0.774 1.838
Int_1Holokrasi*Egitim diizeyi -0.314 0.069 -4.510 0.000 -0.451 -0.177
Diizenleyici degisken: Egitim diizeyi

2 | 0250 | 0079 | 3147 0.001 0.093 0.407
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3 -0.001 0.048 -0.026 0.978 -0.096 0.094
4 -0.197 0.059 -3.297 0.001 -0.315 -0.079
R=0.347 R?=10.120 F=11.854 p=10.000

“EDGA: En diisiik giiven araligi, EYGA: En yiiksek giiven araligi, Int 1:Etkilesim Terimi, SH: Standart hata”

Tablo 3’te yer alan sonuglardan hareketle holokrasinin ¢alisan giiglendirme tizerindeki
etkisinin anlamli olduguna iligkin tespitler yapilmistir (R=0.347, R*=0.120, F=11.854,
p=0.000). Bu agidan tabloda holokrasi*egitim diizeyi etkilesiminin anlamli olmasi (p=0.000)
bu iki degiskenin galisan giiglendirme iizerindeki etkisinde egitimin diizenleyici roliiniin
bulundugunu goéstermektedir. Ayrica EDGA (-0.451) degeri ile EYGA (-0.177) degerinin sifir
icermemesi s6z konusu diizenleyici etkinin anlamliligini1 desteklemektedir.

Analizlerde s6z konusu degiskenlerin diizenleyici rolii icin “bagimsiz degiskenin
bagimli degigken iizerindeki etkisi anlamli iken; diizenleyici degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin anlamsiz olmasi tam, diizenleyici degiskenin bagimli degisken tlizerindeki
etkisinin anlamli olmasi ise kismi diizenleyici oldugu” anlamina gelmektedir (Aksu vd., 2017:
217). Elde edilen bu sonuglara gore holokrasinin g¢alisan gii¢clendirme {izerindeki etkisinde

egitim diizeyinin kismi diizenleyici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 2: Holokrasinin ¢aligsan giiclendirme tlizerindeki etkisinde egitim diizeyinin diizenleyici

roli

Sekil 2°de 6n lisans diizeyindeki bireylerde holokrasi arttik¢a ¢alisan giiglendirmenin de
arttig1 goriilmektedir. Lisansiistii egitim diizeyindeki bireylerde ise tam tersi durumun oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bu sonuglar diizenleyici degisken olan egitim diizeyinin holokrasi ve
calisan giliclendirme arasindaki iliskiyi diizenlemede anlamli bir etkiye sahip oldugunu

(p=0.001) gostermektedir.

Tablo 4: Holokrasinin galisan giiclendirme tizerindeki etkisinde medeni durumun diizenleyici

rolii

Bagimh Degisken: Calisan giiclendirme p SH t p EDGA%95 EYGA%95
Sabit 2.272 0.767 2.960 0.003 0.761 3.784
Holokrasi 0.420 0.201 2.083 0.038 0.023 0.817
Medeni durum 1.108 0.420 2.633 0.008 0.279 1.937
Int_1Holokrasi*Medeni durum -0.288 0.111 -2.587 0.010 -0.507 -0.068
Diizenleyici degisken: Medeni durum

1 0.131 0.097 1.358 0.175 -0.059 0.323
2 -0.156 0.054 -2.857 0.004 -0.264 -0.048

R=0.199 R>=0.039 F=3.581 p=0.014

“EDGA: En diisiik giiven araligi, EYGA: En yiiksek giiven araligi, Int 1:Etkilesim Terimi, SH: Standart hata”

Tablo 4’te yer alan sonuglardan hareketle holokrasinin galisan giiglendirme tizerindeki
etkisinin anlamli olduguna iligkin tespitler yapilmistir (R=0.199, R>=0.039, F=3.581, p=0.014).
Bu acidan tabloda holokrasi*medeni durum etkilesiminin anlamli olmasi (p=0.010) bu iki
degiskenin calisan giiglendirme tizerindeki etkisinde medeni durumun diizenleyici roliiniin
bulundugunu gostermektedir. Ayrica EDGA (-0.507) degeri ile EYGA (-0.068) degerinin sifir
icermemesi s0z konusu diizenleyici etkinin anlamliligin1 desteklemektedir. Elde edilen bu
sonuglar holokrasinin ¢alisan giiglendirme {izerindeki etkisinde medeni durumun kismi

diizenleyici role sahip oldugunu gostermektedir.
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Sekil 3: Holokrasinin ¢alisan gii¢clendirme tizerindeki etkisinde medeni durumun diizenleyici

roli

Sekil 3’te evli bireylerde holokrasi arttikca calisan giiclendirmenin azaldigi

goriilmektedir. Bu sonuglar diizenleyici degisken olan medeni durumun holokrasi ve ¢alisan

giiclendirme arasindaki iliskiyi diizenlemede anlamli bir etkiye sahip oldugunu (p=0.004)

gostermektedir.

H2: Holokrasinin calisan verimliligi {izerindeki etkisinde demografik degiskenler

(cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim ve yapilan gorev) diizenleyici

etkiye sahiptir.

Tablo 5: Holokrasinin galisan verimliligi iizerindeki etkisinde yasin diizenleyici rolii

Bagimh Degisken: Calisan verimliligi S SH t p EDGA%95 EYGA%95
Sabit 2.280 1.014 2.248 0.025 0.283 4.276
Holokrasi 0.565 0.258 2.188 0.029 0.056 1.073
Yas 0.432 0.189 2.284 0.023 0.059 0.804
Int_1Holokrasi*Yag -0.117 0.048 -2.393 0.017 -0.213 -0.020
Diizenleyici degisken: Yas

2 | 0233 | 0130 | 1782 0.045 0.024 0.490
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4 0.045 0.078 0.584 0.559 -0.108 0.199

6 -0.136 0.084 -1.617 0.107 -0.303 0.029

R=0.155 R>=0.024 F=2.147 p=0.017

“EDGA: En diisiik giiven aralifi, EYGA: En yiiksek giiven araligi, Int_1:Etkilegsim Terimi, SH: Standart hata”

Tablo 5°te yer alan sonuglardan hareketle holokrasinin calisan verimliligi tizerindeki
etkisinin anlaml1 olduguna iligkin tespitler yapilmistir (R=0.155, R>=0.024, F=2.147, p=0.017).
Bu agidan tabloda holokrasi*yas etkilesiminin anlamli olmasi (p=0.017) bu iki degiskenin
calisan verimliligi iizerindeki etkisinde yasin diizenleyici roliiniin bulundugunu gostermektedir.
Ayrica EDGA (-0.213) degeri ile EYGA
(-0.020) degerinin sifir icermemesi soz konusu diizenleyici etkinin anlamliligin
desteklemektedir. Elde edilen bu sonuglar holokrasinin galisan verimliligi iizerindeki etkisinde

yasin kismi diizenleyici etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
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Sekil 4: Holokrasinin galisan verimliligi tizerindeki etkisinde yasin diizenleyici rolii

Sekil 4’te 26-30 yas araligindaki bireylerde holokrasi arttikca ¢alisan verimliliginin
arttigr goriilmektedir. Bu sonuclar diizenleyici degisken olan yasin holokrasi ve c¢alisan
verimliligi arasindaki iliskiyi diizenlemede anlamli bir etkiye sahip oldugunu (p=0.045)

gostermektedir.
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Tablo 6: Holokrasinin calisan verimliligi iizerindeki etkisinde yapilan gorevin diizenleyici

rolii
Bagimh Degisken: Calisan verimliligi  f SH t p EDGA%95 EYGA%95
Sabit 5.986 0.715 8.363 0.000 4.576 7.395
Holokrasi -0.354 0.197 -1.793 0.074 -0.743 0.034
Yapilan gorev -1.250 0.507 -2.462 0.014 -2.250 -0.250
Int 1Holokrasi*Yapilan gorev 0.291 0.137 2.117 0.035 0.020 0.562
Diizenleyici degisken: Yapilan gorev
1 -0.062 0.081 -0.766 0.444 -0.223 0.098
2 0.229 0.110 2.065 0.039 0.010 0.447
R=0.215 R2?=0.046 F=4.189 p=0.006

“EDGA: En diisiik giiven araligi, EYGA: En yiiksek giiven araligi, Int_1:Etkilesim Terimi, SH: Standart hata”

Tablo 6°da yer alan sonuglardan hareketle holokrasinin c¢alisan verimliligi tizerindeki

etkisinin anlamli olduguna iligkin tespitler yapilmistir (R=0.215, R*= 0.046, F=4.189, p=0.006).

Bu agidan tabloda holokrasi*yapilan gorev etkilesiminin anlamli olmast (p=0.035) bu iki

degiskenin calisan verimliligi iizerindeki etkisinde yapilan gorevin diizenleyici roliiniin

bulundugunu gostermektedir. Ayrica EDGA (0.020) degeri ile EYGA (0.562) degerinin sifir

icermemesi s6z konusu diizenleyici etkinin anlamliligini desteklemektedir. Elde edilen bu

sonuglar holokrasinin ¢alisan verimliligi tizerindeki etkisinde yapilan gorevin tam diizenleyici

etkiye sahip oldugunu gdstermektedir.
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Sekil 5: Holokrasinin galisan verimliligi tizerindeki etkisinde yapilan gérevin diizenleyici rolii

Sekil 5’te idari olmayan gorevlerle ilgilenen bireylerde holokrasi arttik¢a calisan
verimliliginin arttig1 goriilmektedir. Bu sonuglar diizenleyici degisken olan yapilan gorevin
holokrasi ve calisan verimliligi arasindaki iliskiyi diizenlemede anlamli bir etkiye sahip

oldugunu (p=0.039) gostermektedir.

Hs: Calisan giiclendirmenin ¢alisan verimliligi tlizerindeki etkisinde demografik
degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim ve yapilan gorev)

diizenleyici etkiye sahiptir.

Tablo 7: Calisan giiclendirmenin ¢alisan verimliligi iizerindeki etkisinde egitim diizeyinin

diizenleyici rolii

Bagimh Degisken: Calisan verimliligi  f SH t p EDGA%95 EYGA%95
Sabit 5.443 1.154 4.715 0.000 3.169 7.716
Calisan giiclendirme -0.096 0.296 -0.326 0.744 -0.681 0.487
Egitim diizeyi -1.020 0.345 -2.957 0.003 -1.699 -0.340
Int_1Calisan giiclendirme* 0.209 0.087 2.387 0.017 0.036 0.382
Egitim diizeyi

Diizenleyici degisken: Egitim diizeyi

2 0.443 0.097 4.566 0.000 0.252 0.634
3 0.610 0.076 8.011 0.000 0.460 0.761
4 0.741 0.099 7.471 0.000 0.546 0.937

R=0.494 R>=0.244 F=27932  p=0.000

“EDGA: En diisiik giiven araligi, EYGA: En yiiksek giiven araligy, Int_1:Etkilesim Terimi, SH: Standart hata”

Tablo 7’de yer alan sonuglardan hareketle ¢alisan giiclendirmenin ¢alisan verimliligi
tizerindeki etkisinin anlamli olduguna iliskin tespitler yapilmistir (R=0.494, R*=0.244,
F=27.932, p=0.000). Bu agidan tabloda g¢alisan giiclendirme*egitim diizeyi etkilesiminin
anlamli olmas1 (p=0.017) bu iki degiskenin g¢alisan verimliligi iizerindeki etkisinde egitimin
diizenleyici roliiniin bulundugunu gostermektedir. Ayrica EDGA (0.036) degeri ile EYGA
(0.382) degerinin sifir igermemesi s6z konusu diizenleyici etkinin anlamliligini
desteklemektedir. Elde edilen bu sonuglar ¢alisan gii¢lendirmenin galisan verimliligi tizerindeki

etkisinde egitim diizeyinin tam diizenleyici etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
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Calisan giglendirme

Sekil 6: Calisan giliclendirmenin caligsan verimliligi tizerindeki etkisinde egitim diizeyinin

diizenleyici rolii

Sekil 6’da On lisans, lisans ve lisansiistii egitim diizeyindeki bireylerde ¢alisan
giiclendirme arttikca calisan verimliliginin arttif1 goriilmektedir. Bu sonuglar diizenleyici
degisken olan egitim diizeyinin c¢alisan gii¢clendirme ve calisan verimliligi arasindaki iligkiyi

diizenlemede anlamli bir etkiye sahip oldugunu (p=0.000) gostermektedir.
4. Tartisma ve Sonug¢

Ankara ilinde bulunan bir {liniversite hastanesinde gorev yapan saglik calisanlari ile
gerceklestirilen bu c¢alismada, literatiirde siklikla kavramsal c¢alismalar ile desteklenen
holokrasinin, ¢iktilar1 itibariyle nicel calismalarin yapilmasina duyulan ihtiyaca katki
sunulmustur. Verilerin ¢evrimigi anket yoluyla toplandigi ¢alismada 263 katilimciya ulagilmis
ve holokrasi, ¢alisan gii¢clendirme ve verimlilik 6lgekleri ile degerlendirmelerde bulunulmustur.
Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin % 60.8 (160)’inin kadin, % 38.4 (101)’{iniin 46 ve
lizeri yas araliginda, % 75 (197)’inin evli, % 55.5 (146)’inin lisansiistii egitim diizeyine sahip
oldugu goriilmiistiir. Ayrica katilimcilarin % 45.2 (119)’sinin 16 y1l ve lizeri mesleki deneyime

sahip oldugu, % 35.4 (93)’iiniin idari islerle ilgilendigi ve % 64.6 (170)’sinin ise idari olmayan
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islerle ilgilenen saglik calisani oldugu, yaklasik % 25 (65)’inin “y0Oneticisiz yonetim” kavramini

duydugu, neredeyse tamaminin ise holokrasi kavramini daha énce duymadigi belirlenmistir.

Calismada holokrasi, calisan giiclendirme ve calisan verimliligi arasindaki iliskide
demografik degiskenlerin “cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim ve
yapilan gorev” diizenleyici roliine iliskin sonuclar, Hayes (2013)'in gelistirdigi ve SPSS 23.0
alt yapasi ile ¢alisan “Process Macro” programi kullanilarak test edilmis ve gliven araliklariyla
“bootstrap model 17 analizi yapilmistir. Gergeklestirilen hipotez testlerine iliskin

degerlendirmelere asagida yer verilmistir.

Yapilan analizler sonucunda holokrasinin calisan giiclendirme {izerindeki etkisinde
egitim diizeyi ve medeni durumun kismi diizenleyici role sahip oldugu belirlenmistir. Detayina
inildiginde, On lisans diizeyindeki saglik calisanlarinda holokrasi ortaminin c¢alisan
giiclendirmeyi olumlu etkiledigi; lisansiistii egitim diizeyindeki saglik calisanlarinda ise tam
tersi durumun olustugu tespit edilmistir. Bu durumun 6n lisans egitim seviyesine sahip
bireylerin kurum i¢inde yaptigi isler, ¢alistigi birim, bagl oldugu birim sefi vs. gibi sebeplerle
yogun hiyerarsik kademeler altinda yonetilme isteksizliginden kaynakli olabilecegi
diistiniilmektedir. Lisansiistii egitim seviyesine sahip bireylerin ise bulundugu pozisyon ile
halihazirda kurum i¢inde s6z konusu hiyerarsik baskilardan daha az etkilenmesi sebebiyle bu
sonuca varilabilecegini sdylemek miimkiindiir. Ayrica evli bireylerde holokratik ortamin
calisan giiclendirmeyi olumsuz etkiledigi tespitinde ise ev-is hayat1 karmasasinda olan bireyin
artan aile sorumluluklar1 sebebiyle halihazirda olduk¢a yogun bir i3 yasamina sahip oldugu
hastanede sadece kendisine verilen sorumluluklar1 yerine getirmenin yeterli olacagi

diistincesinin baskin gelmis olabilecegi yorumu yapilabilir.

Yapilan analizlerin devaminda holokrasinin calisan verimliligi tizerindeki etkisinde
yasin kismi ve yapilan gorevin ise tam diizenleyici role sahip oldugu tespit edilmistir. Analizin
detayinda 26-30 yas araligindaki saglik ¢alisanlarinda holokrasi ortaminin galisan verimliligine
olumlu yansidig1 belirlenirken bu durumun yaratici fikirler agisindan motivasyonun daha yogun
saglanabilecegi yas grubu olmasindan kaynakli olabilecegi sOylenebilir. Ayrica kurum iginde
idari olmayan gorevlerle ilgilenen saglik calisanlarinda holokrasi ortami onlarin verimliligine
olumlu etki etmektedir. idari gorevleri olan bireylerin aym1 zamanda yonetme arzusu iginde
bulunabilecegi sdylenebilirken tam tersi agiklama ise idari olmayan gorevleri bulunan bireyler

icin gecerli olabilir. Yonetilmeme istedi, bireydeki bazi beceri ve yetkinliklerin motivasyonel
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kaynagint olusturarak verimliliklerine yanstyan bir unsur haline gelebilir seklinde

yorumlanabilir.

Son olarak yapilan analizlerde g¢alisan giiclendirmenin ¢alisan verimliligi tizerindeki
etkisinde egitim diizeyinin tam diizenleyici role sahip oldugu goriilmiistiir. Bu anlamlilik, lise
egitim diizeyi hari¢ On lisans, lisans ve lisansiistii egitim diizeyine sahip saglik ¢alisanlarinda
saglanmistir. Bu bireylerde ¢alisan gliclendirmenin artis1 onlarin verimliligine olumlu yansiyan
bir etken olarak tespit edilmistir. Hastane i¢inde gorev yapilan birimde her an meydana
gelebilecek ongoriilemeyen sorunlara anlik ¢6ziim bulma becerisini sergileme firsati sunma
potansiyeline sahip gili¢lendirmenin, verimlilige yansiyan yonler barindirmasi énemlidir. Bu
acidan alman egitim diizeyinin artmasi ayni zamanda bireyde temel beceri ve yetkinligin
artmasina katk1 sunacagi i¢in bireyin daha ¢ok sorumluluk alma ve kendini ifade etme kabiliyeti

ile verimliligi saglayabilecek bir boyuta doniisecektir seklinde yorum yapilabilir.

Literatiirde holokrasi ile ilgili yapilan niceliksel arastirmalarin sinirli olmasi nedeniyle
gerceklestirilen hipotez sonuglarinin kiyaslanacag bir calismaya ulagmak miimkiin olmamastir.
Gecgeklestirilen niteliksel c¢alismalarda ise ulasilan sonuglara iliskin bazi degerlendirmelere

asagida yer verilmistir.

Kinneen ve arkadaglar1 (2018), kendi kendini yoneten organizasyonlarla ilgili yaptiklari
calismada holokratik organizasyon yapilarin 6zelligi geregi her diizeyde c¢alisanlarim
giiclendirme islevinde oldugunu ve daha yiiksek calisan verimliligi elde etmeyi amagladigini
ifade etmektedir. Karakaya ve arkadaglari (2021), radikal bir yonetim yaklagimi olarak
gordiikleri holokrasinin stratejik analiz kapsaminda orgiitsel ve yonetsel uygulamalara olasi
katkilarini inceledikleri kavramsal ¢alismada, holokratik yonetim tarzinda ¢alisan giiclendirme
ile yaraticiligin miimkiin kilindigin1 ancak bu durumun yetkinlik diizeyi diisiik bireyler
acisindan  sorumluluklarin1  yerine getirmekte kaginma egilimi olusturabilecegini
belirtmektedir. Ayrica geleneksel yapilarin yerine ¢agdas giincel yaklagimlarin kurum iginde
verimliligi daha ¢ok tesvik ettigini ifade etmektedir. Zappos ornegini ele alan Kumar ve
Mukherjee (2018), holokratik yapilarda dinamiklige ve verimlilige dikkat ¢ekerken, bu yeni
yonetim tarzina dikkat ¢eken Giir ve Wolff (2021) ise Z kusaginin motivasyon kaynaginin

holokrasi yonetimi ile saglanarak orgiitsel verimliligin artirilacagini ifade etmektedir.

Biiyiikliigli ne olursa olsun her kurumun varligini siirdiirebilmek i¢in masraflarini
minimize, karint maksimize etmesi gerekmektedir. Bu anlamda bir¢cok kurumun verimlilik

saglayabilmek i¢in holokrasi modelini benimsemeye bir firsat vermesi gerektigi ifade
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edilmektedir (Rampton, 2015). Yapilan ¢alismanin Ankara’da faaliyet gosteren bir iiniversite
hastanesinde gergeklestirilmis olmasi ve sonuglarin sadece c¢alismaya katilan saglik
calisanlarin1 kapsamasi bir sinirlilik olarak goriilmektedir. Bu sebeple arastirma sonuglar
Tiurkiye icin genellenemez. Holokrasi yonetim modeliyle ilgili smirli olan niceliksel
arastirmalarin artirillmasi ve daha sonra yapilacak ¢aligmalarda uygulama 6rneklerini ¢ogaltmak
icin farkli sektorler, is gruplar ve pozisyonlarin arastirmaya dahil edilmesi, bu yeni yonetim
modeli hakkinda daha ¢ok fikir edinmeyi saglayacaktir. Konuyla ilgili ¢alismanin yapildig
kurumlarda sonuglarin yoneticiler tarafindan goz ardi edilmemesi, i¢inde yasadigimiz donemde
ne olursa olsun insanin her zaman oncelikli ve vazgegilmeyen bir kaynak oldugu vurgusu

yapilacak ¢alismalarin odak noktasi olmalidir.
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Extended Summary

Today, management with its best-known definition as “trying to achieve the goals through the
agency of others” enlarges its structure with several new terms by complying with the
requirements of the time. In this respect, the journey, which started with the classical
management in the historical process, has kept up-to-date with the current management
approaches these days and it has still continued to include a new one according to the
requirements of the time. Holacracy identified as a new type of organizational form is one of
these unknown approaches.

Holacracy is defined with the different basic rules beyond the traditional one in order to manage
an institution, and it has revealed as a requirement of the changing world and represents
arranging the something instead of people. It is a term which promises a change in the
management approaches suggested by Robertson (2015) in the book titled “Holacracy: The
Revolutionary Management System that Abolishes Hierarchy”. Traditional approaches have
been inconvenient for finding a way to overcome the fast and competitive environment
conditions recently (Rishipal, 2014). New management approaches such as “holacracy” have
become the focus of the institutions that can adapt to the changing environment. Instead of
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traditional organisations in which managers and rigid rules are dominant, a set of management
has occurred with the “holacracy management model” that is employee-oriented and more
transparent and acts being aware of what it does, and in which authority is divided into teams,
there are self-managing teams and the same rules are valid for all the people instead of the rules
assigned according to status and degree (Bernstein et al., 2016).

That the structure has become a triangle by decreasing as it goes up in the hierarchical stages
in the institutions of the 21st century has caused that organizations have not become suitable
structures and some problems have occurred. It is important that employees carry out a work in
which they can show their abilities, they are far from the anxiety of having a degree, and they
make significant efforts requirement of the change with the holacracy management model
(Kogel, 2020: 210). From this point, it is possible to consider that empowerment in which the
elements of sharing, teamwork, training, and decision making are important and efficiency on
which these terms reflect are the properties at the focus of holacracy.

Empowerment, as a term of management, can be defined as a period of increasing employees’
authorities in decision making and developing them through helping, sharing, training, and
working in teams (Kogel, 2020: 418). Employee empowerment that enables employees to be
directly involved with the activities of the management and provides more opportunities for
employees to agree with decisions is an approach that assigns employees more responsibilities
in order to increase the performance of the management (Ozgen and Tiirk, 1997: 77).
Empowerment which is defined in various ways is related to the terms of participation, and

delegation of authority and has aspects of a meaning broader than these concepts (Kogel, 2020:
419).

The countries that have realized their economic development by increasing their competitive
power have endeavored to enlarge their life standards using the sources more effectively. This
effort which is a basis for all the countries reveal the importance of efficiency (Tiimer, 1990:
29). Efficiency defined in different ways is generally described as the measurement of the
number of produced product per unit and it is related to the relationship between input and
output (Linna, Pekkola, Ukko, and Melkas, 2010: 301). One of the important activity areas in
increasing the efficiency in organizations is how a person seen as a crucial source by the
institution is managed more efficiently. In realizing this efficient management, it is needed to
reveal the ability of the employee and to benefit from this effectively. An employee working
efficiently contributes to the institution’s efforts of presenting product and service at the same
time institutions should also become aware of the quality of the work life issue. In this sense,
the value given for the opinions of the employee, enabling them to be a part of decision making,
enabling the continuity of the employees’ training, and supporting in working together and
becoming a team by decreasing the steps of hierarchy show the way for the institutions (Ceylan,
2016).

In professional life of the modern world in which administration and management are more
difficult than ever, institutions see the development of models which ensure focusing on
organizing the work instead of employees beyond the traditional one as the requirement.
Changes and developments that are often mentioned especially in the industry 4.0 and
technology will bring with lead the efforts institutions which will make them different in the
organizational sense (Korkmaz and Gedik, 2020). This statement which indicates the holacracy
management model has a structure predicting proactivity under the increasing competition and
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changing environmental conditions by promising flexibility in the institutions, harmony among
the employees and participation at a high level. Employee empowerment finding the chance of
being evaluated for many times with efficiency of employees concerning the outputs of
holacracy generally supported with the conceptual studies in the literature has revealed that
there is a need for conducting qualitative studies. In this sense, this study investigated the effect
of holacracy which is a new management model on the employee empowerment and efficiency
of the employees in terms of the demographic variables “gender, age, marital status, educational
level, professional experience, and duty” and its moderating role, and this study aimed to
present an evaluation from the perspectives of the healthcare professionals to the literature.

The participants of the study were the healthcare professionals working in a university hospital
in Ankara. This study has contributed to the needs for the quantitative studies concerning the
outputs of the holacracy often supported with the conceptual studies in the literature. In the
study, data were collected through an online questionnaire, and the number of the participants
taking part in the study was 263. The participants evaluated holacracy through the surveys of
the employee empowerment and efficiency. “Process Macro” program which is used with SPSS
23.0 and which has been developed by Hayes (2013) used to was to test, and “bootstrap model
17 analysis was carried out with the confidence intervals.

As a consequence of these analyses, it was determined that educational level and marital status
had the role of moderating partially in the effect of the holacracy on the employee
empowerment. It was found that holacratic environment had a positive impact on the employee
empowerment for the healthcare professionals having the associate education level which was
contrasted for the ones at the graduate levels. It was considered that this situation may be due
to unwillingness to be managed under the strict hierarchical levels for some reasons such as the
works that individuals having the associate education level performed in the institution, the unit
in which they worked, and unit chief. It is possible to say that this consequence could be reached
for the reason that the individuals having graduate level education were less affected from the
mentioned hierarchical pressures with their position in the institution. It can also be stated that
the idea that performing only their own responsibilities would be enough in the hospitals where
they were busy due to the increasing family responsibilities for the people who were in the
home and working life confusion concerning the results of holacratic environment negatively
affected the employee empowerment for the married participants.

The results of the analysis indicated that age had the role of moderating partially and job had
this role totally on the impact of holacracy on the efficiency of the employee. It was determined
that holacratic environment had a positive impact on the efficiency of the employees who were
the healthcare professionals between the ages 26-30. It could be stated that this may be for the
reason that it was the age group in which motivation could be achieved more easily in terms of
creative ideas. Moreover, it was found that holacratic environment had a positive impact on the
efficiency of the employees who were the healthcare professionals having non-administrative
duties in the same institution. It was stated that the individuals having administrative duties may
have the desire to manage at the same time while the opposite explanation could be valid for
the individuals having non-administrative duties. It could be interpreted that desire not to be
managed may become an element reflecting on their efficiency by constituting a motivational
source of some skills and competences of individuals.

299



The outcomes also yielded that educational level had the role of moderating totally in the effect
of employee empowerment on the efficiency of employees. This meaningfulness was detected
for the healthcare professionals having associate, undergraduate, and graduate degrees except
for the level of high school. An increase in the employee empowerment was detected as a factor
reflecting positively on their efficiency. It was crucial that empowering having the potential to
provide the chance of demonstrating the skill to find an instant solution for the unpredictable
problems that may occur at any time in a unit in the hospital includes aspects reflecting on
efficiency. From this point, it could be interpreted that it would reach a dimension that could
provide efficiency with the individuals’ ability of taking more responsibilities and expressing
themselves for the reason that increasing the level of education would enable individuals to
increase the basic skills and competences at the same time.

Every institution has to minimize its expenses and maximize its profit to be able to survive
regardless of its size. In this sense, it is stated that several institutions should give an opportunity
to adopt the holacracy model in order to provide efficiency (Rampton, 2015). There has been a
need for conducting further quantitative studies on the holacracy management model which
have been limited. In the future studies, it is possible to include various sectors, business groups,
and positions in the research in order to increase samples for the implementation. All of these
studies will contribute to have more ideas about this new holacracy management model. It
should be the focus of these further studies to underline that outcomes should not be ignored by
the managers in the institutions where the study is conducted on the related issue and that people
are always a priority and indispensable resource no matter what happens in our period.
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