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OZET

Isletmeler giiniimiiz rekabet kosullar1 altinda varliklarini devam ettirebilmek igin daha fazla calismak zorundadirlar. Aksi halde
giiclii rakipler karsisinda faaliyetlerine son vermek durumunda kalabilirler. Bu baglamda isletmenin basariya ulagmasi ig
performansina baghdir. Isletmelerde “insan” faktorii diger iiretim girdilerinden farkl olarak stratejik bir 5neme sahiptir. Uretim
siirecine yon veren insan sermayesi, isletme amaclarmin gergeklestirilmesinde de kilit rol oynamaktadir. Ydnetim alaninda is
performansini artirmak i¢in farkli yontemler gelistirilmistir. Son yillarda yonetim ve organizasyon alanina yeni giren bir kavram
olan Mantar Y6netim de bunlardan bir tanesidir.

Bu caligmanin temel amaci isletmede ¢aligsan isgorenlerin is performansi ile mantar yonetim arasindaki iliskiyi agiklamaktir.
Ayn1 zamanda isgdrenlerin ¢alistigi pozisyonun isgdren performansina etkisi arastirilmistir. Is performansini 6lgmek igin Sigler
ve Pearson (2000)’1n Kirkman ve Rosen (1999)’dan aldig1 4 ifadeyi Tiirkge’ye ¢eviren C6l (2008)’lin ifadeleri kullanilmisgtir.
Mantar yonetim i¢in de Kiligc ve Olgun (2017)’un 8 soruluk ifadelerinden faydalanilmaktadir. Analiz sonucunda mantar
yonetimin daha yogun bir sekilde uygulanmasi ile iggoren performanslarinin azaldigir sonucuna varilmistir. Bununla birlikte
mavi yakalilar ile beyaz yakalilarin is géren performansi arasinda da farkliliklar tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Performansi, Calisan, Mantar Y6netim

ABSTRACT

Businesses have to work harder to survive in today's competitive conditions. Otherwise, they may have to terminate their
operations against strong competitors. In this context, the success of the business depends on the business performance. Unlike
other production inputs, the strategic human farkl factor has strategic importance in enterprises. Human capital, which shapes
the production process, also plays a key role in the realization of business objectives. Different methods have been developed
to improve business performance in the field of management. Mushroom Management, which is a new concept in the field of
Management and Organization in recent years, is one of them.

The main purpose of this study is to explain the relationship between work performance and mushroom management of
employees. At the same time, the effect of the position of employees on employee performance was investigated. In order to
measure business performance, the statements of C61 (2008) which were translated into Turkish of Sigler and Pearson (2000)
from Kirkman and Rosen (1999) were used. For mushroom management, Kili¢ and Olgun (2017) used 8 items. As a result of
the analysis, it was concluded that employee performance decreased with more intensive application of mushroom
management. In addition, differences were found between the performance of blue-collar and white-collar employees.
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1. GIRIS

Performans ve onun yonetimi ¢ok genis bir konudur. Bu ¢alismada bireysel is performansi kavrami
dikkate alinmistir. Bireysel performans kavranm orgiitsel davranis ve Insan Kaynaklar Yénetimi (IKY)
alaninda 6nemli bir degiskeni ifade etmektedir. Mikro anlamda Onemli olan performans kavrami
gruplarin, orgiitlerin ve ekonomilerin temelini olusturmaktadir (Kim ve Ployhart 2014). Bireysel
performans olmadan, ekip performansindan, birim performansindan, orgiitsel performanstan, sektdor
performansindan, ekonomik performanstan bahsedemeyiz. Onemli goriilen is tatmini, orgiitsel baghilik,
stres, 1is-aile dengesi, mesleki saglik gibi diger tiim bagimlh degiskenler performansla
iligkilendirildiginde anlam kazanmaktadir.

’

Orgiitsel davrams alaninda “is performans:” onemli bir bagimli degisken olarak ele alinmaktadir
(Ahmad, Yusuf, Shobri & Wahab, 2012:939). Genel bir ifade ile performans, “belirlenen kosullara gére
bir isin yerine getirilme diizeyi veya isgorenin davranis bicimi” seklinde a¢iklanmaktadir (Bingol, 2003:
273). Isletmelerde galigan her bir isgdrenin bireysel performansinin toplanu o isletmedeki toplam is
performansim gostermektedir (Bagc1 ve Bursali, 2015:75). Is performansim artirmak isletmenin
yonetim yapist ile de ilgilidir. Bu baglamda etkili bir yonetim yapisinin olusturulabilmesi i¢in ¢esitli
yontem ve uygulamalar gelistirilmektedir.

Mantar Yo6netim de son zamanlarda yonetim biliminin konusu olmustur (Mar, 2011). Mantar Y dnetim
Yaklasimi’nda yoneticiler sahip oldugu giicii ve edindigi bilgiyi tek merkezde toplayarak astlari
tarafindan sorgulanmak istemezler (Birincioglu ve Tekin, 2018: 170). Ayrica yoneticiler her bilgiyi
calisanlar ile de paylagsmazlar. Bu yaklagim uygulamada olumsuz bir model olarak algilansa da isletme
icerisinde meydana gelen bazi durumlarda faydali bir yonetim yaklasimi olarak islevselligini
korumaktadir (Kili¢ ve Olgun, 2017:107).

Mantar Yonetim ile ilgili yapilmis galismalar yok denecek kadar az sayidadir. Bu kapsamda alan
yazindaki boslugu doldurmaya katki saglamak ve uygulamaya doniik sonuglar elde edilmesine yardimci
olmak i¢in bu c¢alisma yapilmistir. Calismanin temel amaci bir isletmede c¢alisan isgdrenlerin is
performanst ile mantar yonetim arasindaki iligkiyi belirlemektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. 1s Performansi

Performans, kelime anlamu itibariyle, bireyin isini yapabilmesi i¢in harcadigi ¢abasi sonucu elde ettigi
basari diizeyidir. Bireysel anlamda bireysel performans denildiginde, kisinin sahip oldugu yeteneklerle
inang ve degerleri anlasilir (Morillo, 1990). Is performansinin bireysel diizeyde hem degisime hem de
etkiye acik oldugu goriilmektedir. Isgdrenlerin performansinin yéneticiler tarafindan objektif olarak
6l¢iilmesi, is tatmini agisindan énemlidir. Adil yonetim ve performans degerlendirme yapilan 6rgiitlerin
daha basarili oldugu bilinmektedir (Barutgugil, 2004: 391). Bu yoniiyle performans degerlendirme,
isgorenler acisindan &nem arz etmektedir. Isgdrenler verdikleri emegin karsihgini gdrmek isterler.
Basarili oldugunu diistinen isgérenler, basarilarinin karsiligimi almak isterler; aksi takdirde
performanslar1 olumsuz etkilenir ve calisma istekleri azalir. Bu sebeple performans degerlendirme
orgiitsel baglilik ve orgiitsel glivenle yakindan ilgilidir (Cohen, 1992:192).

1980°1i yillara gelinceye kadar, bireysel performansin bir yapi olarak modellenmedigi sdylenebilir.
Performansla ilgili problemlerden en onemlisi kriter sorunudur, bir baska ifadeyle, performans
Olclimiinde hangi kriterlerin se¢ildigi 6nem tagimaktadir (Austin ve Villanova 1992). Kriterlerin dogru
ve tam olarak belirlenmesiyle, her bir bireyin toplam hedefe katkisinin net olarak tanimlanmast miimkiin
olmaktadir. Yapilan ¢alismalar sonucunda bireysel is performansinin ¢ok boyutlu bir kavram oldugu
konusunda fikir birligine varilmistir (Borman ve Motowidlo, 1997; Campbell, McCloy, Oppler & Sager,
1993; Murphy, 1989). Bu anlamda bireysel performansmn Ol¢limiinde ana kriter, i¢inde bulunulan
orgiitiin toplam hedeflerine yapilan katkinin 6l¢iilmesidir. Bunun temel sart1 da yapilan isin orgiitsel
hedeflerle iligkilendirilmesidir. Yapilan isin ya da gosterilen performansin anlami ve orgiitsel
diizlemdeki karsilig1 ortaya konulmalidir. Genel anlamda orgiitsel hedefleri ifade eden vizyon kavrami
cercevesinde hedefler belirlenmektedir. Bireyler oldukga aktif (Frese, 2008) veya proaktif (Griffin, Neal
& Parker, 2007) davranabilirler ancak ilgili paydaslarin bireysel performans: genel hedeflerle
iliskilendirmesi gerekmektedir.
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Performans yonetiminde bireysel farkliliklar ve performans ¢iktilar1 (6rnegin sonuglar, hedef basarisi,
vb. gibi) arasindaki iliskiler 6nemlidir. Bu iliskide bireysel 6zellikler arasinda biligsel yetenekler, kisilik
ozellikleri, motivasyon faktorleri, fiziksel ozellikler ve yetenekler ile durumsal degiskenler (6rnegin,
ilgili bilgi ve beceri, tutumlar) yaninda 6diil sistemi de dikkate alinmaktadir. Campbell vd. (1993)
yukaridaki sartlarin ti¢ 6nemli belirleyici faktoriin gercek zamanli degismesiyle etkili olacagini ileri
stirmektedirler: role iligkin bilgi, beceri ve ¢abanin yonii, siddeti ve yogunluguna iligskin davranis tercihi.
Dogrudan belirleyici faktorler ilgili degiskenlerin etkilerinin ortaya c¢ikmasinda aracilik etkisi
yapmaktadir. Bununla birlikte, bilgi, beceri ve davranis tercihi performansin kendisiyle
karistirllmamalidir. Performans denildiginde orglitsel hedeflerin gergeklestirilmesini dogrudan
etkileyen sonuglar anlagilmaktadir (Motowidlo, Borman & Schmit, 1997).

Performans ayrica performans giktilariyla da karistirilmamalidir (6rnegin satig miktari, stok miktari,
gelir), clinkii bireysel performans disinda baska faktorler de etkili olmaktadir. Bireysel performansta her
sey bireyin kontrolii altinda olmalidir. Ozellikle liderlik ¢alismalarinda, performans belirleyicileri ve
sonuclarinin ayrimi genelde gozden kacgirilmaktadir (Campbell, 2013). Performans kavrami ayrica
etkinlik ve verimlilik kavramlariyla da kangtinlmamalidir. Bu kavramlar performansla iliskili
olmalarina ve 6nemlerine ragmen, girdilerle ¢iktilar arasindaki oranlarla ilgilenmektedir. Son olarak,
performans kavrami gelisme, gerileme ya da ilerleme kavramlariyla ilgili olsa bile farkli bir kavramdir.

Performans, isgérenin yaptigi is ile ilgili basarisini 6lgen (Acar, 2000:65) ve ise yonelik tutum ve
davranislarini belirleyen bir sistemdir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2005: 227). Is performansi isgorenin
daha onceden belirlenmis olan gorev ve sorumluluklarini kendisinden beklenen standartlara uygun
olarak istenilen zamanda tamamlamasi olarak agiklanabilir (Cakici ve Dogan, 2014: 82). Is performanst;
rol i¢i (gorev) performansi ve rol dis1 (baglamsal/igeriksel) performans olmak tizere iki boyut iizerinden
incelenmektedir. Rol i¢i performans, isgdrenlerin igletmenin amaglarini yerine getirmesi igin yapmis
olduklar katkilardir. Performansin 6nemli boyutlarindan birisi olan rol-i¢i performans, ayni zamanda
gorev performansi ya da yetkinlik olarak da ifade edilmektedir. Burada orgiitsel hedeflere ulagmak igin
gerekli olan davranislara odaklanilmaktadir ki bireysel performans; bir kisinin bir isteki etkinliginin
gostergesi ya da ayr1 davranigsal degerlendirmelerin bir toplamidir. Rol disi performans ise rol igi
performansin tamamlayicisidir (Borman ve Motowidlo, 1997).

Performans yonetimi, calisanlarin performansini iyilestirmeyi amaclayan genis bir faaliyet grubunu
ifade eder (DeNisi ve Pritchard, 2006). Genellikle birbiriyle iligkili {i¢ faaliyeti icermektedir: hedeflerin
belirlenmesi, hedeflere ulagsmanin degerlendirilmesi ve performans geri bildiriminin saglanmasi.
Performans yonetimi dinamik bir siire¢ olarak goriilmeli ve uygulanmalidir (Aguinis, Joo &
Gottfredson, 2011). Yine de birgok orgiitte, bu faaliyetler genellikle yilda bir veya iki kez gergeklesen
bigimsel ve herkese agik olmayan siiregler olarak diizenlenmistir. Performans yonetiminde
elestirilebilecek olan nokta, genelde onceden bigimsel olarak belirlenmis bir siire¢ olarak giinliik
faaliyetlerle olan iliskisini kaybetmesidir (Pulakos ve O’Leary, 2011: 146). Ozellikle iizerinde durulmasi
gereken konular arasinda performans degerlendirmenin zamanlamasi, dinamik ve esnek olmayisi
sayilabilir (Murphy, 2008; Pulakos ve O'Leary, 2011).

2.2. Mantar Yonetim

Mantar Yonetim anlayiginin ortaya ¢ikigi karanlikta birakilarak kisa siirede verim alinan “mantar”
metaforuna dayanmaktadir (Mar, 2011). Yonetici de mantar yetistiriciligi yontemini kullanarak
calisanlar1 karanlikta birakir ve onlara sadece verimliliklerini artiracak olan kaynaklari sunmaktadir
(Birincioglu ve Tekin, 2018: 170), ancak onlara yonetim siirecleri ve hedefler konusunda yeterince bilgi
vermemektedir. Mantar yonetim anlayigini uygulayan yoneticiler; biitge, secenekler, zorluklar gibi
ayrintili konular1 kendilerine saklamaktadirlar. Bilgi ve kaynaklar karar verme siirecine girdi olarak
dahil edilirler ancak siire¢ boyunca ve ¢iktilar elde edildiginde higbir konuda bilgi paylasilmaz. Bilgi
paylasimi ¢ergevesinde sirket politika degisikliklerinin ve duyurularin ¢alisanlarla paylagilmasi 6nem
arz etmektedir (Baxter, 2005). Yoneticiler ¢iktilar arzu edilen seviyede olmadiginda ya da baska bir
ifadeyle basarisiz olduklarinda ya ekibinden mantiksiz isteklerde bulunacaktir ya da basarisizlik igin
ekibini suglamayi tercih edecektir (Mar, 2011).

Mantar yonetimi, bir sirketin personeline mantar gibi muamele etmesine yonelik bir imadir: mantar
karanlikta tutulur, tstii glibreyle ortiiliir ve yeterince bilyiiyiince konerve yapilir (tiiketilir) (Herman,
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1997:66). Cagrisim, yonetimin, bu kararlardan etkilenen personele danigmadan kararlar almas1 ve bu
kararlarin alinmasindan hemen sonra bile personeli bilgilendirmemesidir. Bu problem, yoneticiler
astlarinin ¢alismalarini anlamadiginda ortaya ¢ikabilir; ¢alisanlarla, 6rnegin yoneticiler programcilarla
bu nedenle etkili iletisim kuramamaktadirlar (Laplante ve Neill, 2006:120-121).

Bu kavram, en yaygin sekilde kat1 bir hiyerarsiye ve kurumlar arasi iletisimin oniindeki engellere sahip
(6zellikle soba borusu orgiitii olanlar) orgiitlerde bulunan bir kaliptir. Mantar Yonetim, agik defter
yOnetiminin aksine bilgi paylasimi olmayan bir yonetim tarzidir (wikipedia). Mantar yonetimi,
calisanlarin meraki ve kendini ifade etmenin desteklenmedigi anlamina gelir. Calisanlarin genellikle
sirketin genel durumunun ne oldugu hakkinda higbir fikri yoktur, ¢iinkii liderler kararlarin1 kendileri
verme egilimindedir. Mantar yoneticisi takima danismadan ¢6ziim kararlar1 verebilir. Bununla birlikte,
mantar yoneticileri sadece performans ve sonug bekler (Kilig, 2015). Yoneticilerin Mantar Yonetim’i
uygulama nedenleri ise asagidaki sekilde agiklanabilir (Kilig, 2015: 84-85):

(1) Bir isletmede boyle bir yonetim felsefesinin uygulanmasinin asil nedeni yoneticilerin asil amaglarin
-yonetim- yerine getirememeleridir.

(ii) Isletme igerisinde baz1 bilgiler stratejik diizeyde bir éneme sahip olabilir. Bu yiizden bilgilerin tiim
calisanlarla paylasilmasi olumsuz sonuglara neden olabilir.

(iii) Yoneticiler, bilgileri ve giicii tek bir merkezde toplarlar, calisanlar tarafindan elestirilmek
istemezler.

Titanik faciasi bu konuda verilebilecek olan en etkili 6rneklerden birisidir. Geminin (sirketin) yasadigi
zorlu siirecten ve tehlikelerden ve en son geminin batmasindan birgok personelin ve yolcularin son ana
kadar haberi olmamistir. Bu konuda, kaptan (yonetici) bilgileri herkesten gizlemis ve kendi kararini
kimseye danismadan uygulamaya koymustur. Geminin batmasi (sirketin basarisiz olmasi, batmast)
yOnetimin siireci mantar yonetimine uygun sekilde yonetmeye ¢alismasinin sonucunda gergeklesmistir
(Smart, 2014). Her ne kadar bu ydnetim tiirii olumsuz goriinse de, mantar yonetimi yaklagiminin
uygulanmasinin olumlu ydnlerinden de bahsedilebilir. Ornegin, ¢alisanlara karar alma siirecinde bilgi
verilmemesi onlarin sorumlulugunu neredeyse tamamen ortadan kaldiracaktir. Bu da caligsanlarin,
siirecin stresinden etkilenmemesi anlamina gelmektedir (Laplante ve Neill, 2006).

Buna karsilik, mantar yonetim yaklagiminin orgiitler izerinde olumsuz etkileri goriilmektedir. Bu etkiler
arasinda, yetersiz bilgilendirme sebebiyle isten ayrilma egiliminin artabilmesi, isgorenlerin kurumlarina
kars1 giivensizlik algilamasi, kademeler arasindaki bilgi paylasimindaki dengesizlikler sebebiyle giic
dengesinin bozulmasi zamanla gii¢ zehirlenmesine yol agmasi ve bilgiye ulasmak i¢in iggérenler
arasinda dedikodunun yayginlasmasi sayilabilir (Tekin ve Birincioglu, 2017:23). Tiim bu olumsuz
durumlar nihai olarak kurumlarin etkin ve verimli ¢alismasini engellemektedir.

Orgiitler bilgiye diisiik erisimli ve yiiksek erisimli olarak ulasabilirler. Orgiitlerde her diizeyde kaliteli
iletisimin etkin sonuglara yol ac¢tig1 bilinmektedir. Caligsanlar siireclere iligkin ne kadar ¢ok bilgi sahibi
olurlarsa, is gereklerine ve miisteri taleplerine o kadar hizli cevap verebilirler (Smith, 2002). Isletmelerin
hangi bilgileri ¢alisanlarla paylagsmasi gerektigine ¢ok iyi karar verilmeli ve igletme ici ve dis1 iletisim
kanallar1 etkin bir sekilde kullanilmalidir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Aragtirmanin 6rneklemini, tekstil sektdriinde faaliyet gosteren biiyiik 6l¢ekli 2 ayri isletmede ¢alisan ve
rastgele secilen 185 calisan {lizerinde yapilmistir. Arastirmaya katilanlarin %29,2’si kadin, 70,8’1
erkeklerden olugmaktadir.

Arastirma kapsaminda isgdren performansi ve mantar yonetim Olgekleri kullamlmustir. Isgdren
Performansi’n1 6lgmek i¢in Sigler ve Pearson (2000)’1in Kirkman ve Rosen’den (1999) aldig1 4 ifadeyi
Tiirkce’ye ceviren C61 (2008)’iin ifadeleri kullanilmistir. Mantar Yonetim Olgegi icin de Kilig ve Olgun
(2017)’un 8 soruluk ifadelerinden faydalanilmistir. Arastirma 3 ana boliimden olusmaktadr. Ilk kisimda
calisanlarin demografik 6zellikleri bulunmaktadir. Ikinci ve iiciincii kisimlarda 5°1i likert tipi dlcek
kullanilmustir. Isgdren performansi ile ilgili 4 soru ve iigiincii kisimda ise mantar yonetime ait 8 soru
bulunmaktadir.
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Calisma kapsaminda giivenilirlik i¢in Cronbach’s Alpha, gecerlilik i¢in de faktor analizi yapilmistir.
Demografik ozelliklerin analizi i¢in frekans analizi ve farkliliklar1 gérmek i¢in de t testleri yapilmustr.
Iki degisken arasinda iliskinin ortaya konulabilmesi agisindan da korelasyon analizine tabi tutulmustur.

Giivenilirlik analizi igin kabul edilen Cronbach’s Alpha Katsayisi 0 ile 1 arasinda deger almakta ve bu
degerin 0,70 ve iistli olmas1 beklenmektedir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010: 124).
Bu calismada is tatmini dlgegi giivenilirlik degeri 0,84; Mantar Y6netim Olgegi Alpha degeri 0,76 olarak
bulunmustur. Olgegin geneline yapilan giivenilirlik testinde ise sonug¢ 0,801 olarak bulunmustur. Bu
sonuglara gore analizin giivenilir oldugu sonucuna ulagsmak miimkiindiir.

Tablol: Olgeklere iliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Katsayisi Soru Sayisi Orneklem
Isgoren performans 0,84 4 185
Mantar yonetim 0,76 8 185
Genel 0,801 12 185

Olgeklerin yap1 gegerliligi sonuglaria bakildiginda ise uygulanan faktdr analizi sonuglar1 Tablo 2°de
verilmistir.

Tablo 2: Faktor Analizi Sonuglar

Sorular Faktor Dagilimi
Isgdren performansi 0,54-0,85
Mantar yonetim 0,51-0,74

KMO degeri: 0,811
Bartlett’s Sphericity: 1124,355 p=0,000

3.1. Hipotezler

Ha: Isletmedeki pozisyonun is goren performansi iizerinde etkisi vardur.

H.: Mantar yonetim yaklagiminin igsgoren performansi iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir.
Hi: Mantar yonetim yaklasimu ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

4. BULGULAR
4.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda iki tekstil fabrikasinda ¢alisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,
mavi veya beyaz yakali olusu, calistiklari siireye iligkin bilgilere ulasilmigtir.

Tablo 3: Demografik Bilgiler

Yas Frekans Yiizde Egitim Diizeyi Frekans Yiizde
18-25 yas 42 22,7 Ilkokul 26 141
26-35 yas 86 46,5 Ortaokul 22 11,9
36-45 yas 45 24,3 Lise 73 39,5
46 yas ve lizeri 12 6,5 Universite 64 34,6
Cinsiyet Medeni Durum

Kadin 54 29,2 Evli 82 44,3
Erkek 131 70,8 Bekar 103 55,7
Calisma Siiresi Isletmedeki Pozisyonu

1 yildan az 14 7,6 Beyaz yakali 32 17,3
1-5yil 51 27,6 Mavi yakali 153 82,7
6-10 yil 74 40,0

11-15 y1l 29 15,7

16 y1l ve lizeri 17 9,2 n: 185

Is performansi ile mantar yonetim arasindaki iliskinin belirlendigi bu ¢alisma; %17,3 beyaz yakali ve
%82,7 mavi yakali ¢alisanin katilimu ile gergeklestirilmistir. Katilimcilarin %22,7’si 18-25 yas arasinda,
%46,5’1 26-35 yas arasinda, %24,31i 36-45 yas arasinda ve %6,5’1 46 yas iizerindedir. Calisanlarin
%14,1°’1 ilkokul mezunu, %11,9’u ortaokul mezunu, %39,5’i lise mezunu ve %34,6’s1 Uiniversite
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mezunudur. Katilimeilarin %7,6’s1 1 yildan daha az siirede, %27,6’s1 1-5 yil arasinda, % 39,9’u 6-10
yil arasinda, %15,7’si 11-15 yil arasinda ve %9,2’si 16 yildan fazla isletmede ¢alismaktadir.

Tablo 4: Isletmedeki Pozisyonun isgéren Performans: Uzerindeki Etkisi

Isletmedeki pozisyonu Isgdren performansi
Ki kare 6,958

df 2

p 0,021

Calistig1 isletmede mavi ya da beyaz yakali olmasinin isgdren performansi iizerine etkisine yonelik
yapilan analiz sonucuna gore, Tablo 4’te degiskenler arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
Bununla birlikte mavi yakalilar ve beyaz yakalilar arasinda bulunun bu fark beyaz yakalilar aleyhinde
goriilmektedir. Bu durum beyaz yakalilarin isletme i¢i daha fazla bilgiye sahip olma istegi olarak
agiklanabilir.

Tablo 5: Mantar Yonetim Yaklasin ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyona Iliskin Bulgular

Mantar yonetim Isgoren performansi
Mantar y6netim 1
Isgdren performansi -0,402* 1

**P<(0,01 diizeyinde anlamli

Tablo 5 incelendiginde mantar yonetim ile iggdren performansi arasindaki iligskide orta diizey negatif bir
iligkinin varligindan s6z edilebilir (r=0,402, p<0,05). Bu veriler dogrultusunda mantar yonetim
yaklagiminin daha fazla uygulanmasi ile ¢alisanlarin performanslarinda daha fazla diisiise sebep olacagi
yoniinde bir sonug ¢ikartilabilir.

Mantar yonetim yaklagiminin isgéren performansi iizerinde ne kadarlik bir kismini agiklayabildigini
incelemek icin regresyon analizi gergeklestirilmistir. Bu analize ait sonuglar Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Mantar Yonetim ve Isgéren Performansi Arasindaki Regresyon Analizine Ait Bulgular

Degisken B Std. Hata B t p degeri
Sabit 1,122 0,214 0,119 4,123 ,000
Mantar yonetim 0,325 0,114 0,308 6,547 ,007
R=0,504 R?=0,345

F:43,485 P=0,000

Bagimli degisken: Isgdren performansi

Mantar yonetim yaklasimi ile iggoéren performansi genel olarak orta diizey bir iliski igerisindedir
(R?>=0,489, p0,05). Analiz sonucuna gore mantar yonetimin isgéren performansi iizerindeki degisikligin
%34’1inii agiklayabildigini sdylenebilir. Bu bulgulara dayanarak mantar yonetim yaklagiminin iggéren
performansi tizerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilabilir. “H, hipotezi; Mantar y6netim
yaklagiminin iggoren performansi iizerinde pozitif yonli anlaml bir etkisi vardir.” ifadesi ile kabul
edilmistir.

5.  SONUC VE TARTISMA

Isletmelerde verimliligi artirabilmek icin ge¢misten giiniimiize farkli kavramlar ve yontemler
gelistirilmistir. Degisen c¢evre sartlarina karsi yeni yonetim modelleri literatiire kazandirilmaktadir.
Mantar yonetim de literatiire yeni kazandirilan bir kavram oldugu i¢in bu alanda yapilan ¢alismalar ¢ok
sinirlidir. Yabanci literatiirdeki ¢alismalar daha ¢ok yonetim danismanligi faaliyeti olarak yapilmakta,
bir anlamda, popiiler yonetim modasi olarak algilanmaktadir. Bu ¢alismalar arasinda Geckoboard ve
Censuswide’nin (2015) ingiltere’de 2000 isgoren iizerinde yaptiklar arastirmada, isgdrenlerin yaklasik
%350’sinin Orgiitsel bilgilerin paylasimci ve seffaf bir sekilde herkes tarafindan paylasilmasiyla orgiitsel
performansin artacagina inandiklar1 bulunmustur. Katilime1 yonetim anlayisin tercih eden iggorenlerin
%901 bilgisiz kalmaktansa sirket performasinin kétii olmasini tercih ettikleri ortaya ¢ikmustir. Bir bagka
ifadeyle, isgdrenler mantar gibi karanlikta iizerlerine giibre dokiiliiyormus hissinden hoglanmamakta ve
bu algilama performansi olumsuz etkilemektedir.
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Mantar Yonetim Tiirkce yazinda Kilic (2015)’in saglik sektoriindeki calisanlar {izerine yaptigi
caligmasinda yoneticilerin %84’ liniin mantar yonetim uyguladigi, ¢alisanlarin ise % 87'si mantar
yonetimine maruz kaldig1 sonucuna varilmigtir

Kilig ve Olgun (2017)’un mantar yonetimi teorik olarak agiklamak ve bu yonetim yaklagimini
degerlendirmek icin 6lgek gelistirmek calismasi yapmislardir. Ayrica Birincioglu ve Tekin (2018) de
0zel ve kamu iiniversitelerinde gorev yapan arastirma gorevlilerinin mantar ydnetim algilarin
belirlemeye yonelik 6lgek gelistirmistir. Arastirma gorevlilerinin ast olarak, 6gretim liyeleri ve idareciler
tarafindan mantar yonetimi yaklasimia kismen maruz kaldiklar1 bulunmustur. Bilgi ¢agina gegildigi
ifade edilen donemde ve bilginin merkezinde yer alan {iniversitelerde bu problemlerin yasanmasi
olumsuz bir durumdur.

Bu ¢aligsma tekstil sektoriinde faaliyet gosteren iki isletmede ¢aliganlarin katilimi ile gergeklestirilmistir.
Bu durum c¢aligmanin kisitin1 olusturmaktadir. Tekstil sektoriinde ¢alisan 185 kisiye ulasmis oldugumuz
bu calismada mantar yonetimin daha fazla uygulanmasi ile isgoren performanslarinin azaldigi sonucuna
vartlmistir. Bununla birlikte mavi yakalilar ile beyaz yakalilarin is goren performansi arasinda da
farklilik tespit edilmistir.

Mantar yonetimi yaklasimui Orgiitlerde bilgi paylasim ve seffaflik anlayisimn derecesiyle ilgilidir.
Isletmeler paylasimci ve seffaf bir anlayisa ulagabilmek icin, yaptiklari her bir siireci dlgmeli, verileri
calisanlarla paylasmali ve verileri herkesin anlayacagi sekilde agiklayici bir sekilde sunmalidirlar.

Mantar yonetim ve is performansi arasindaki iliskinin daha iyi anlasilabilmesi ve kesin sonuglar elde
edebilmesi icin farkli sektorlerde de arastirmalar yapilmasi gerekmektedir. Ozellikle sanayi isletmeleri
ile hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler arasinda mantar yonetim algisinin farklilig
arastirilmalidir. Ayrica mantar yonetimin olumsuz algisinin aksine isletmelerde etkinlik ve verimliligi
artirmada etkili olabilecek farkli bakis agilar ile ele almak bu ydnetim yaklasiminin gelistirilmesi i¢in
miimkiindiir.
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