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Mantar yonetiminin ¢alisan performansa iizerindeki etkisi
The impact of mushroom management on employee performance

Nazir Tutug! Muhammet Diisiikcan?

Oz

Mantar Yonetimi, genellikle katilimc1 olmayan, merkeziyetci ve otoriter bir yonetim tarzi olarak tanimlanir.
Bu yonetim tarzinda, yoneticiler calisanlarina ¢ok smurli bilgi verir, onlar1 "karanlikta tutar" ve sadece belirli
bir noktada, yani sorunlar biiytidiigiinde miidahale ederler. Bu terim, yoneticilerin calisanlar1 sadece bir
mantar gibi biiytimesine izin verip, sonra onlara olumsuz durumlar geldiginde miidahale etmeleri seklinde
yapilan bir benzetmeden tiiretilmistir. Bu arastirmada mantar yénetiminin galisan performans tizerindeki
etkisinin incelenmesi amaclanmustir. Arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Bu kapsamda
arastirma degiskenleri olan mantar yonetim algisinin ve calisan performans: diizeyleri arasindaki iliskiler
cesitli degiskenlerle aciklanmaya calisilmistir. Arastirmanin evrenini 2024-2025 egitim dgretim yilinda Firat
Universitesinde gorev yapmakta olan toplam 506 aragtirma gorevlisi olusturmaktadir. Aragtirma
kapsaminda o6rneklem segimi yapilmamis ve evrende bulunan her bireye ulasilarak formlar iletilmistir.
Ancak arastirmaya katilmaya goniillii olan ve olcekleri dolduran katilimei sayis1 378 olarak gerceklesmistir.
Arastirmada veri Toplama araclari olarak mantar yonetim 6lcegi ve calisan performansi 6lgegi kullanilmustir.
Arastirma verilerinin analizinde nicel veri analiz yontemleri kullanilmustir. Bu kapsamda veriler SPSS 24
programu kullanilarak arastirma hipotezleri dogrultusunda analiz edilmistir. Analiz 6ncesinde verilerin
dagiliminin normallik durumlar1 incelenmis, Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk testleri sonucunda
dagilimin normal oldugu (p>,05), ayrica carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ve +1 araliginda oldugu
belirlenmistir. Arastirmada katilimcilarin mantar yonetim algisinin, yas ve mesleki kidem ile iliskilendirilen
onemli farkhiliklar gosterdigini ortaya koymaktadir. Ozellikle, yas ve mesleki kidemin arttitkga mantar
yonetim algisinin da artt1g1 sonucuna varilmistir. Bu durum, deneyim ve yasin, bireylerin mantar yénetimi
konusundaki anlayislarmi derinlestirebilecegini ve daha olgun bir yaklasim sergileyebileceklerini
diistindiirebilir. Bununla birlikte, cinsiyet ve medeni durum gibi demografik faktorlerin mantar yonetim
algisini etkilemedigi gozlemlenmistir. Ayrica arastirmada, calisan performansi ile ilgili olarak yapilan
karsilastirmalar sonucunda, erkeklerin, evli olanlarin ve mesleki kidemi 1-5 yil ile 11 ve tizeri yil arasinda
olanlarm performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Mantar yonetim ve calisan
performans: iliskisinde ise, mantar yonetim algisinin artmasimin calisanlarin performansini olumsuz
etkiledigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Mantar Yonetim, Calisan Performansi, Yonetim, Arastirma Gorevlisi
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Abstract

Mushroom Management is generally described as a non-participative, centralised, and authoritarian
management style. In this approach, managers provide employees with minimal information, keeping them "in the
dark" and only intervening when issues escalate. The term is derived from a metaphor where managers allow
employees to grow like mushrooms in the dark, only intervening when negative situations arise. This study aims
to examine the impact of mushroom management on employee performance. The research employs a
relational survey model, aiming to explain the relationships between perceived mushroom management
style and employee performance levels while considering various variables. The study population consists of
506 research assistants at Firat University who were on strike during the 2024-2025 academic year. No sampling
was done, and all individuals in the population were reached through distributed forms. However, 378
participants voluntarily completed the survey and were included in the study. The data collection tools used
in this research include the Mushroom Management Scale and the Employee Performance Scale. Quantitative
data analysis methods were employed to analyse the research data. In this context, the data were analysed
using the SPSS 24 program to test the research hypotheses. Before analysis, the normality of the data
distribution was tested, and based on the results of the Kolmogorov-Smirnov and Shapiro-Wilk tests, the
data were found to be normally distributed (p > .05), with skewness and kurtosis values within the range of
-1 and +1. The study reveals significant differences in participants' perceptions of mushroom management, particularly
about age and professional tenure. It was found that as age and professional experience increased, perceptions
of mushroom management also increased. This suggests that experience and age may deepen individuals'
understanding of mushroom management and lead to a more mature approach. However, demographic factors
such as gender and marital status did not affect the perception of mushroom management. Furthermore,
comparisons related to employee performance revealed that male employees, married employees, and those with 1-
5 years or 11+ years of professional tenure had higher performance levels. In terms of the relationship between
mushroom management and employee performance, it was determined that an increase in the perception of
mushroom management negatively affects employee performance.
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Extended Abstract

The impact of mushroom management on employee performance
Literature

Employee performance plays a crucial role in the success of an organisation, and this concept refers to the efforts of employees to
achieve organisational goals. Performance encompasses not only individual achievement but also the goals achieved through
collaboration in a team (Sakinah et al., 2021). Nieto-Montenegro et al. (2008) define employee performance as an individual employee's
behaviour, achievements at the goal level, commitment, and contribution to the organisation. Performance here includes not only
achieving goals but also contributing to the culture and values of the organisation. Demir and Kili¢ (2023) state that performance
is shaped by the achievements of organisations, depending on the level of task realisation, which is influenced by the personal
characteristics of the personnel. In this context, how well the work is done in line with the determined standards is one of the
factors that determine employee performance (Uckun & Ugkun, 2023). Mushroom Management is often defined as a negative
management style. The term refers to a management style in which managers avoid communicating with their employees and exclude
them from business processes by providing them with insufficient information. The mushroom management style was named after
mushrooms because, just as mushrooms need to be kept in the dark to thrive, in this management style, employees are often kept in
the dark (Col, 2008). Managers provide little information to their employees, exclude them from decision-making processes, and
expect them to work only in a specific, narrow area. This style of management can lead to problems for employees, including low
motivation, job dissatisfaction, and a decline in commitment to the work.

Research subject
The impact of mushroom management on employee performance.
Research purpose and importance

A high perception of cork management refers to an oppressive and top-down management approach that restricts employees'
participation in decision-making processes. This type of management can negatively impact employees' commitment to their
work and motivation. Employees may perform less well in an environment where their opinions are not valued and their work
is constantly monitored. This results in a negative relationship between management style and employee performance. The
purpose of this study is to examine the impact of mushroom management on employee performance. The research is centred on
the question, "What is the effect of cork management on employee performance according to the views of research assistants?"
Additionally, sub-problems were identified in line with this central research question. Among these sub-problems, it was also
questioned whether mushroom management and employee performance levels differ significantly according to demographic
variables such as gender, age, marital status, educational status and professional seniority.

Contribution of the article to the literature

The Mushroom Management approach is an approach that has been considered among management theories in recent years and
is often described as a negative management style. This theory takes its name from the process of growing mushrooms and is
based on the metaphor that mushrooms need to be left in darkness to grow efficiently. In mushroom management, employees
are often left in the dark; that is, they are provided with only the necessary resources but are not informed about what they are
working towards and are frequently prevented from participating in decision-making processes (Soyler, 2024). This is because
they are not given information about what they are working for and how valuable their contribution is. Employees cannot
establish a meaningful connection with their work as they are only obliged to get the results expected of them. In mushroom
management, employees are not given opportunities to make their own decisions and think innovatively. While employees only
fulfil the given tasks, values such as creativity and innovation are often overlooked (Elshaiekh et al., 2018). Within the scope of
this research, the aim is to examine the effect of mushroom management perception on employee performance among the sample
of research assistants. Upon reviewing the literature, it is anticipated that this study will contribute to the existing body of
knowledge, as studies evaluating the perception of mushroom management and employee performance are limited, and there is
a notable absence of research on the subject among the sample of research assistants.

Design and method
Research type

The research was conducted with a relational survey model. In this model, the relationships between the perception of mushroom
management and employee performance levels were examined. In addition, it was investigated how these relationships are
shaped by factors such as gender, age, marital status, educational status and professional seniority. The study population
consisted of 506 research assistants working at Firat University during the 2024-2025 academic year. The study aimed to reach the
entire population, and data were collected from 378 participants. In the study, two main scales were used to measure fungal
management and employee performance perceptions. The Mushroom Management Scale was developed by Tekin and
Birincioglu (2018) and consists of 19 items. The Employee Performance Scale, developed by Kirkman and Rosen (1999), consists
of four items. The data obtained from these scales were collected online via Google Forms. The data were analysed using SPSS 24
software. Before the analysis, the normality of the data distribution was examined, and parametric statistical tests were applied.
The findings obtained from the studies conducted in line with the research hypotheses are presented and interpreted in tables.

Research hypotheses

This research aims to investigate the impact of mushroom management on employee performance. In this context, the research
problem was determined as "What is the effect of mushroom management on employee performance according to the views of
research assistants?". In line with the research problem, answers to the following sub-problems were sought.

1. What are the levels of mushroom management and employee performance of research assistants?
2. Do research assistants' mushroom management and employee performance levels differ significantly according to gender?
3. Do research assistants' mushroom management and employee performance levels differ significantly according to age?

4. Do the levels of fungal management and employee performance of research assistants differ significantly according to marital
status variable?
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5. Do the levels of fungal management and employee performance of research assistants differ significantly according to the
educational status variable?

6. Do the levels of fungal management and employee performance of research assistants differ significantly according to the
professional seniority variable?

7. According to the views of research assistants, what is the effect of fungal management on employee performance?
Findings and discussion

The study concluded that an increase in participants' perception of fungal management harms employee performance. Related to
the research findings, Kesen (2015) examined the relationship between the dimensions of organisational democracy and employee
performance, as well as the mediating effect of organisational identification in this relationship. The study found that all
dimensions of organisational democracy (participation, transparency, equality, etc.) have a positive impact on employee
performance. In addition, organisational democracy indirectly reinforces this effect by increasing employees' organisational
identification. In other words, when employees feel a stronger identification with their organisations, their performance is higher.
In a study conducted by C6l (2008), the relationship between academicians' perceptions of empowerment and their performance
was examined, and it was stated that the meaning-competence dimension was the most critical determinant of performance.
Akduru and Arslantas (2021) examined the relationship between mushroom management approaches and deviant behaviours
towards the organisation, revealing sectoral differences in perceptions of mushroom management and deviant behaviours
towards the organisation. Health sector employees perceived the mushroom management style at the highest rate. In a study
conducted by Abo Baga (2022), the relationship between the mushroom management approach and employees' cyberloafing
behaviour was examined, and it was concluded that there were significant relationships between the mushroom management
approach and cyberloafing behaviours. Accordingly, a mushroom management approach increases cyberloafing behaviours
among employees. Oztiirk et al. (2021) examined the effects of mushroom management style and organisational gossip on
knowledge sharing in organisations. As a result of the research, it was determined that mushroom management is related to
organisational gossip, and the perception of mushroom management negatively affects knowledge sharing, thereby increasing
organisational gossip.

Findings as a result of the analysis

According to the research findings, the participants' perception of mushroom management shows significant differences in terms
of age and professional seniority. It was also found that participants with higher age and professional seniority had a higher
perception of mushroom management. No significant differences were observed in terms of other demographic variables, such
as gender and marital status. At the level of employee performance, factors such as gender, marital status, and professional
seniority show significant differences. It was determined that the performance levels of male participants, married participants
and those with a professional seniority of 1-5 years and over 11 years were higher. There was no significant difference in
performance level according to age variable. According to the regression analysis results, it was found that the perception of
mushroom management has a significant effect on employee performance. However, this effect is adverse; that is, an increase in
the perception of mushroom management has a detrimental impact on employee performance. The effect of mushroom
management perception on employee performance was explained by 36% (R=,364; F= 57,440; p<.05).

Conclusion, recommendation and limitations

Research results suggest that mushroom management has a negative impact on employee performance. Therefore, it can be said
that managers should review their mushroom management styles and turn to more effective, motivation-enhancing management
methods. In addition, considering that individuals with higher age and professional seniority tend to have a more positive
perception of mushroom management, which can have adverse effects on employee performance, it is suggested that more
supportive management strategies be developed for younger and less experienced employees. In this context, increasing personal
development and training opportunities for less senior research assistants may improve employee performance. The study's
results reveal that the perception of mushroom management harms employee performance. According to the findings obtained
through regression analysis, an increase in the perception of mushroom management harms employee performance. This suggests
that when employees are dissatisfied with the management style or perceive their management as inefficient, it may lead to a
decrease in their motivation, thereby negatively impacting their performance.

Results of the article

In the relationship between fungal management and employee performance, it was found that an increase in the perception of
fungal management has a negative impact on employee performance.

Suggestions based on results

Since age and professional seniority were observed to have an increasing effect on the perception of mushroom management,
organisations can encourage their experienced employees to take more responsibility for mushroom management and create
mentoring programs to benefit from these experiences. Although factors such as gender and marital status were not found to
have a significant effect on the perception of mushroom management, the observation of specific demographic differences in
employee performance may indicate that organisational practices should be more personalised. In particular, considering the
high performance of married employees and employees with long professional seniority, it may be helpful to develop supportive
and motivational strategies for these groups. The potential for increased perception of cork management to negatively affect
performance reveals the importance of stress and pressure management strategies in the workplace. Organisations can strengthen
stress management, time management and in-work support mechanisms to enable employees to manage their workload and
responsibilities in a balanced manner.

Limitations of the article

The research is limited to a total of 506 research assistants working at Firat University in the academic year 2024-2025.
Additionally, the research is limited to evaluating the fungal management and employee performance characteristics of the
participants.
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Giris

Calisan performansi, bir organizasyonun basarisinda 6nemli bir yer tutar ve bu kavram, calisanlarin
kurum hedeflerine ulasmak icin gosterdikleri cabalar1 ifade eder. Performans, sadece bireysel basariy1
degil, ayn1 zamanda takim icinde is birligi yaparak elde edilen hedefleri de kapsar (Sakinah, Larasati,
Sukananda, Sutopo, Tri Widodo, Hisjam ve Zakaria, 2021). Nieto-Montenegro, Brown ve LaBorde
(2008), calisan performansin, bireysel bir ¢alisanin davranislari, hedef diizeyindeki basarilari, baglilig
ve organizasyona katkilar1 olarak tanimlar. Burada performans, sadece hedeflere ulasma degil, aym
zamanda organizasyonun kiiltiirtine ve degerlerine katki saglamay1 da icerir. Demir ve Kilig¢ (2023),
performansi, kurumlarin elde ettikleri basarilarin, personelinin kisisel 6zelliklerine gore verilen isleri
gerceklestirme diizeyine gore sekillendigini ifade etmektedir. Calisan performans: ¢alisanlarin gesitli
sosyal, psikolojik, duygusal ve ekonomik faktorlerden etkilendigi gibi yoneticilerin tutum ve
davranislarindan da etkilenmektedir (Ugckun ve Ugkun, 2023). Yapilan arastirmalarda calisanlarin
performanslarmi etkileyen onemli bir degiskenin yonetim yaklasimi oldugu ve bu yonetim
yaklagimlarindan mantar yonetimin ¢alisanlar1 olumsuz etkileyerek performansin azalmasina neden
oldugu goriilmustiir (Ding ve Avanoglu, 2021; Dogan ve Sezgin, 2024; Judijanto, Siahaan, Naim ve
Diawati, 2024).

Calisan performansmi etkileyen mantar yonetim, genellikle negatif bir yonetim tarzi olarak
yoneticilerin, calisanlariyla iletisimde bulunmaktan kagindig ve onlara yetersiz bilgi vererek onlari ig
suireclerinden disladig1 bir yonetim bicimidir. Mantar yonetim tarzi, ismini mantarlara benzetilerek
ortaya ¢ikmustir; ¢linkii mantarlarin gelisebilmesi igin karanlikta kalmalar1 gerektigi gibi, bu yonetim
tarzinda da calisanlar cogunlukla karanlkta birakilir (Col, 2008). Yoneticiler, calisanlarina ¢ok az bilgi
verir, onlar1 karar stireclerinden dislar ve sadece belirli, dar bir alanda is yapmalarin beklerler. Bu tarz
yonetim, galisanlar icin diisiik motivasyon, is tatmini eksikligi ve ise baglilik kayb1 gibi sorunlara yol
acabilir. Mantar yonetimin galisanlarda meydana getirdigi ve calisma performansina etkileri ile ilgili
bazi gostergeler ve ozellikleri asagidaki sekilde ifade edilebilir (Kahya ve Ceylan, 2019):

* Yetersiz Bilgi Paylasimi: Calisanlara is siirecleri veya organizasyonel hedeflerle ilgili yeterli bilgi
verilmez. Yonetim, sadece isleri yapmalar1 gereken kismi belirtir ve geri kalan her seyde onlar1 dislar.

* Diuisiik Katihm: Calisanlar, karar alma siireglerine katilmakta zorlanirlar. Bu durum, onlar1 degersiz
hissettirebilir ve motivasyonlarini olumsuz yonde etkileyebilir.

o lletisim Eksiklikleri: Mantar yonetim tarzinda, iletisim cogunlukla tek yonludir. Yoneticiler,
calisanlarla agik ve stirekli bir iletisim kurmazlar. Calisanlar, yonetimin ne diistindiigtinti ya da hangi
stratejilerin izlendigini bilmeden sadece verilen isleri yaparlar.

* Diisitk Giiven ve Baghlik: Calisanlar, bu yonetim tarzi altinda isyerlerinde giiven duygusundan
yoksun olabilirler. Onlarin fikirleri ve katkilar1 6nemsenmez, bu da ise baglilik ve drgiitsel 6zdeslesme
seviyesini dustirir.

* Kontrolcii Yonetim: Mantar yonetim tarzi, yoneticilerin ytiksek kontrol sagladig1 ancak ¢alisanlarm
gelisimlerine pek firsat tamimadig bir yaklasimdir. Calisanlar yalmizca belirli gorevleri yerine
getirmekle sorumlu tutulur, yaratici distinme ya da girisimcilik gibi faaliyetlerde bulunmalar
beklenmez.

Mantar yonetim algis1 calisanlarda katkilarinin takdir edilmedigini ve fikirlerinin 6nemsenmedigi
hissine bagli olarak olumsuz etkilere yol agmaktadir. Bu baglamda yoneticilerle calisanlar arasindaki
iletisim eksikligi, yanlis anlamalara ve bilgi kaybina yol agabilir (Tekin ve Birincioglu, 2017). Calisanlar,
yalnizca gorevleri yerine getirmekle ilgilendiklerinden, kisisel gelisim ve is hedefleri konusunda
herhangi bir tutku gostermezler. Bu da orgiitsel hedeflere ulasmada zorlanmalara neden olabilir.
Mantar yonetimi, ¢alisanlarin katilimini ve is stireglerine dahil edilmesini kisitlar. Calisanlar yalnizca
kendilerine verilen dar gorevleri yerine getirmeye odaklanir ve bu stirecte kendi potansiyellerini ortaya
koyma firsatlar1 yoktur. Yoneticiler, calisanlarinin fikirlerine ve katkilarina deger vermediginde,
calisanlar kendilerini degersiz hissedebilir. Bu da diisiik motivasyon ve is tatmini eksikliklerine yol agar
(Akduru ve Arslantas, 2021; Femi, 2014).

Calisanlarin performansini artiran en 6nemli faktorlerden biri motivasyondur, dolayisiyla bu eksiklik,
performansi olumsuz etkiler. Mantar yonetim tarzinda, yoneticiler calisanlara gerekli olan bilgileri az
ve yetersiz bir sekilde iletir. Bu durum, ¢alisanlarin islerini ne kadar etkin ve verimli bir sekilde
yapabileceklerini bilmemelerine neden olur (Aydin ve Erkutlu, 2023). Yetersiz bilgi ve iletisim, yanls
anlamalar, hata yapma ve performansin diismesine yol agar. Calisanlar, hangi hedeflere ulasmalar:
gerektigini, organizasyonun genel stratejisini ve hedeflerine nasil ulasilacagini anlamadiklarinda is
performansi azalir. Mantar yonetim tarzi, orgiitlerde giiven eksikligine yol agabilir. Calisanlar,
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yoneticilerinin onlara deger vermedigini ve karar alma siireclerinde onlarin goriislerine yer
verilmedigini diisiindiiklerinde, giiven duygusu da zedelenmektedir (Oztiirk ve Aras, 2021). Buna
karsilik giiven, is yerindeki is birligi, takim ¢alismas1 ve performans igin 6nemli bir faktordiir. Giiven
eksikligi, calisanlarin birbirleriyle uyumsuz ¢alismasina, verimliligin diismesine ve takim ¢alismasinin
zayiflamasina neden olabilir. Calisanlar karar alma stireglerine katilmadiklar: ve kendi fikirlerini
ozgiirce paylasamadiklar: bir ortamda yaratic1 diistince gelismez ve bu durumda 6zverili calismaktan
ziyade calisanlar yalnizca temel gorev ve sorumluluklarini yerine getirme egiliminde olurlar (Kesen,
2015). Ayrica calisanlar agisindan mantar yonetim tarzi, calisanlarin yenilik¢i diistinceler
gelistirmelerini ve problem ¢ozme yeteneklerini kullanmalarini sinirlayarak, orgiitsel verimliligi ve
rekabet giictinii zayiflatabilir (Karaman Kepenekci, Katitag ve Okdem, 2024).

Calisan performansmin yonetim boyutuna odaklanan mantar yonetim yaklasimi, son yillarda yonetim
teorileri arasinda dikkate alinan ve genellikle olumsuz bir yonetim tarzi olarak tanimlanan bir
yaklasimdir. Bu teori, adini mantar yetistirme siirecinden alir ve mantarlarin verimli bir sekilde
biiytimesi i¢in karanlikta birakilmasi gerektigi metaforuna dayamir. Mantar yonetiminde, calisanlar
karanlikta birakilir; yani, onlara sadece gerekli kaynaklar saglanir, ancak hangi amag igin ¢alistiklar:
hakkinda bilgi verilmez ve genellikle karar alma siireclerine katilimlari engellenir. Calisanlar, mantar
yonetim tarzinda ise baghlik ve motivasyon agisindan zorluklar yasayabilirler (Soyler, 2024). Ciinkii
onlara ne i¢in galistiklar: ve kendi katkilariin ne kadar degerli oldugu hakkinda bilgi verilmez. Bu, is
tatminini olumsuz etkiler. Calisanlar, sadece kendilerinden beklenen sonuglari almakla ytikiimli
olduklar1icin islerine dair anlamli bir bag kuramazlar. Mantar yonetiminde galisanlara kendi kararlarin
alma ve yenilik¢i diisiinme firsatlar1 verilmez. Calisanlar yalnizca verilen gorevleri yerine getirirken,
yaraticilk ve inovasyon gibi degerler dislamir (Elshaiekh, Hassan ve Abdallah, 2018). Bu,
organizasyonun gelisiminde engel teskil edebilir ve calisanlarin potansiyellerini tam olarak
kullanamamalarina neden olabilir. Bu arastirma kapsaminda arastirma gorevlileri 6rnekleminde,
mantar yonetim algisinin calisan performansina etkisinin incelenmesi amaglanmustir. Literatiir
incelendiginde, mantar yonetim algis1 ve ¢alisan performansinin degerlendirildigi calismalarin smirh
oldugu, ayrica arastirma gorevlileri 6rnekleminde konu ile ilgili sinirl sayida arastirma olsa da iki
degiskenin birlikte degerlendirildigi arastirma bulunmamasi nedeniyle bu arastirmanin literatiire katki
saglamasi beklenmektedir.

Arastirmanin amact mantar yonetiminin ¢alisan performansi tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu
kapsamda arastirma problemi “Arastirma gorevlilerinin goriislerine gore mantar yonetimin galisan
performansina etkisi nedir?” seklinde belirlenmistir. Arastirmanin problemi dogrultusunda asagidaki
alt problemlere yanit aranmustir;

1. Arastirma gorevlilerinin mantar yonetim ve calisan performansi diizeyleri nedir?

2. Arastirma gorevlilerinin mantar yonetim ve calisan performans: diizeyleri cinsiyete gore anlaml
farklilik gostermekte midir?

3. Aragtirma gorevlilerinin mantar yonetim ve ¢alisan performansi diizeyleri yasa gore anlaml farklilik
gostermekte midir?

4. Arastirma gorevlilerinin mantar yonetim ve calisan performans: diizeyleri medeni durum
degiskenine gore anlamli farklilik gostermekte midir?

5. Arastirma gorevlilerinin mantar yonetim ve calisan performansi diizeyleri egitim durumu
degiskenine gore anlaml farklilik gostermekte midir?

6. Arastirma gorevlilerinin mantar yonetim ve calisan performans: diizeyleri mesleki kidem
degiskenine gore anlaml farklilik gostermekte midir?

7. Arastirma gorevlilerinin goriislerine gore mantar yonetimin ¢alisan performansina etkisi nedir?
Yontem
Aragtirma modeli

Arastirmada iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Bu kapsamda arastirma degiskenleri olan mantar
yonetim algisinin ve calisan performansi diizeyleri arasindaki iliskiler cesitli degiskenlerle aciklanmaya
calisilmistir. Ayrica bu degiskenlerde mantar yonetim ve calisan performansi arasindaki iliskinin
belirlenmesine yonelik model incelenmistir.

Evren ve orneklem

Aragtirmanin evrenini 2024-2025 egitim dgretim yilinda Firat Universitesi'nde gorev yapmakta olan
toplam 506 arastirma gorevlisi olusturmaktadir. Arastirma evreninde farkli enstitii ve fakiiltelerde
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gorev yapan arastirma gorevlileri bulunmaktadir. Arastirmada 6rneklem belirlenmeyecek, evren
igerisindeki biittin arastirma gorevlilerine ulasilmaya calisilmistir. Dolayistyla 6rneklem belirlenmemis,
biitiin arastirma gorevlilerine anket formu ulastirilmistir. Ancak arastirmaya katilmaya gondillii olan ve
Olgekleri dolduran katilimei sayist 378 olarak belirlenmistir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler N %
Cinsiyet Kadin 144 38,1
Erkek 234 61,9
Yas 22-30 180 47,6
31 ve tizeri 198 52,4
. Evli 162 42,9
Medeni Durum Bekar 16 571
1-5yil 225 59,5
Mesleki Kidem 6-10 y1l 81 21,4
11 ve tizeri y1l 72 19,0
Toplam 378 100

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Katilimcilarin - demografik 6zelliklerine gore dagilimlari incelendiginde cinsiyet bakimindan
katilimcilarin %38,1'inin kadin, %61,9 unun erkek oldugu; yas bakimindan ise katilimcilarin %47,6’sinin
22-30yas, %52,4"tintin ise 31 ve tizeri yas grubunda yer aldig1 belirlenmistir. Medeni durum bakimindan
katilimcilarin %42,9unun evli, %57,12inin bekar oldugu; mesleki kidem bakimindan ise %59,5 inin 1-5
yil, %21,4"tintin 6 —10 y1l, %19 unun ise 11 ve tizeri y1l oldugu belirlenmistir.

Veri toplama araci

Arastirma verileri arastirmaci tarafindan toplanmustir. Verilerin toplanmasinda 6ncelikle demografik
ozelliklere iliskin bilgiler iceren form ve 6lgekler hazir hale getirilerek, 6lceklerle birlikte uygulanmuistir.
Veri Toplama araglari olarak mantar yonetim ve ¢alisan performans lgekleri kullanilmistir.

Mantar Yonetim Olgegi, Tekin ve Birincioglu (2018) tarafindan gelistirilmis olup, 19 maddeden
meydana gelmektedir. Olgek hi¢ katilmiyorum (1) ve tamamen katihyorum (5) araliginda
puanlanmakta olup, katihmcilarin 6lgekten alabilecekleri puanlar 19-95 arahiginda degismektedir.
Olgekten alman puanlarin yiiksek olmasi, mantar yonetim algisiin da yiiksek oldugunu
gostermektedir. Olgegin agikladig1 toplam varyans %57,21 olup, giivenirlik katsayist (Cronbach Alpha)
,96 olarak bulunmustur. Bu arastirma kapsaminda yapilan giivenirlik analizi sonucunda olgegin
guvenirlik katsayis: (Cronbach Alpha) ,94 olarak bulunmustur. Ayrica yapilan DFA analizi sonucunda
olgegin dogrulayic faktor analizi sonucunda tek faktorlii yapida uyum indeks degerlerinden CFI=,90,
GFI= ,92, AGFI=90, NFI=92 ve RMSEA=,06 degerlerinin kabul edilebilir araliklarda oldugu
(Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003) ve 6lgek yapisinin uygun oldugu belirlenmistir.

Calisan Perfomans: 6lgegi, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilmis olup, olgegin Tiirkge
uyarlamasi Col (2008) tarafindan yapilmustir. Olgek 4 madde ve tek boyuttan meydana gelmektedir.
Olgek kesinlikle katilmiyorum (1) ve kesinlikle katiliyorum (5) araliginda puanlanmakta olup,
katilimcilarin 6lgekten alabilecekleri puanlar 4-20 araliginda degismektedir. Olgekten alinan puanlarin
yiiksek olmasi, calisan performansi diizeyinin de yiiksek oldugunu gostermektedir. Olgegin giivenirlik
katsayis1 (Cronbach Alpha) ,86 olarak bulunmustur. Bu arastirma kapsaminda yapilan giivenirlik
analizi sonucunda olgegin giivenirlik katsayis1 (Cronbach Alpha) ,85 olarak bulunmustur. Ayrica
yapilan DFA analizi sonucunda 6lgegin dogrulayici faktor analizi sonucunda tek faktorlii yapida uyum
indeks degerlerinden CFI=,92, GFI=,90, AGFI=,88, NFI=,93 ve RMSEA=,07 degerlerinin kabul edilebilir
araliklarda oldugu (Schermelleh-Engel et al., 2003) ve 6lgek yapisinin uygun oldugu belirlenmistir.

Verilerin analizi

Arastirma verileri arastirmaci tarafindan toplanmustir. Verilerin toplanmasinda 6ncelikle demografik
ozelliklere iliskin bilgiler iceren form ve 6lgekler hazir hale getirilerek, 6lceklerle birlikte uygulanmuistir.
Olgekler online (cevrimici) olarak Google anket aracilig1 ile hazirlanarak katilimcilara sosyal medya ve
mail adresleri yoluyla ulagtirilmistir. Arastirma verilerinin analizinde nicel veri analiz yontemleri
kullanilacaktir. Bu kapsamda veriler SPSS 24 programu kullanilarak arastirma hipotezleri
dogrultulusunda analiz edilmistir. Analiz oncesinde verilerin dagilimimin normallik durumlar:
incelenmis, Kolmogorov Simirnov ve Shapiro-Wilk testleri sonucunda dagilimin normal oldugu
(p>,05), ayrica carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ve +1 araliginda oldugu belirlenmistir. Bu bakimdan
verilerin analizinde parametrik istatistiksel teknikler uygulanmistir. Analizlerde giiven aralig1 p<,05
olarak belirlenmis ve verilerin dagilimina gore analiz teknikleri belirlenmistir. Degiskenlere gore
yapilan analizler sonucunda ulasilan bulgular tablolar halinde hazirlanarak yorumlanmuistir.
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Bulgular

Mantar yonetim algisi diizeylerinin demografik degiskenlerle iliskisi

Tablo 2: Katiimcilarin Mantar Yonetim Algist Diizeylerinin Demografik Degiskenlere Gore

Karsilastirmasi
Degiskenler N gﬁ:ﬂ;ﬁi Sstz;i?:t t/F sd P
oyt | [T S 456 | | s |
e T 7 - Wl i
Dorum [ etar a6 [ szt | eer ] 7Y | 6 | 4
hﬁfgﬁ? 61—-150};111 28215 :2?5 ;igg 4,432 2 013
11 ve iizeri yil 72 55,25 9,656

Katilimcilarin mantar yonetim algisi diizeylerinin demografik degiskenlere gore karsilastirmasi Tablo
2’de verilmistir. Tablo incelendiginde yas ve mesleki kidem bakimindan calisan performansinda
anlamli farklilik meydana geldigi belirlenmistir (p<,05). Buna karsilik katilimcilarin cinsiyet ve medeni
durumlarma gore mantar yonetim algilariin farkliik gostermedigi bulgusuna ulagilmustir (p>,05).
Meydana gelen farkliliga iliskin aritmetik ortalama puanlar incelendiginde 31 ve tizeri yas grubunda
olanlarin (x=55,45) 22-30 yas grubunda olanlara (x=53,35) gore, mesleki kidemi 6-10 yil (x=56,33) ve 11
yil tizeri (x= 55,25) olanlarin ise 1-5 y1l (x=53,52) olanlara gore daha ytiksek oldugu belirlenmistir. Buna
gore yasi ve mesleki kidemi daha yiiksek olan katilimcilarda mantar yonetim algisinin da daha yiiksek
oldugu belirlenmistir.

Calisan performansi diizeylerinin demografik degiskenlerle iliskisi

Tablo 3: Katilimcilarin Calisan Performansi Diizeylerinin Demografik Degiskenlere Gore

Karsgilagtirmasi
Degiskenler N gﬁ:ﬂ;ﬁi S;zgi?;t t/F sd p
Cinsiyet Ig;i‘;‘ ;‘,ﬁ 12:2‘1* igzg 3,639 376 ,000
Yo reensen i | aes0 [ zme ] 2 | 6 | &
R T B Py B
1\{1(«19;1:;1 61—-150};111 28215 1223 iggg 6,659 2 ,001
11 ve iizeri yil 72 16,63 1,740

Katilimcilarin ¢alisan performansi diizeylerinin demografik degiskenlere gore karsilagtirmasi Tablo 3'te
verilmistir. Tablo incelendiginde cinsiyet, medeni durum ve mesleki kidem bakimindan ¢alisan
performansinda anlamh farklilik meydana geldigi belirlenmistir (p<,05). Buna karsilik katilimcilarmn
yaslarma gore calisan performansinin farklilik gostermedigi bulgusuna ulasilmistir (p>,05). Meydana
gelen farkliliga iliskin aritmetik ortalama puanlari incelendiginde erkeklerin (x=16,81) kadinlara
(x=15,94) gore, evli olanlarin (x=17,11) bekar olanlara (x=16,00) gore ve mesleki kidemi 1-5 y1l (x=16,72)
ve 11 yil tizeri (x=16,63) olanlarin ise 6-10 y1l (x=15,67) olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Buna gore erkeklerin, evli olanlarin ve mesleki kidemi 1-5 ile 11 ve tizeri yil olanlarin performans
diizeylerinin daha ytiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarin mantar yonetim algisinin ¢alisan performansina etkisine iliskin bulgular

Tablo 4: Katilimcilarin Mantar Yonetim Algisinin Calisan Performansina Etkisi

B Std. Hata Std. B t p
(Constant) 21,417 ,661 32,393 ,000
Mantar Yonetim -,089 ,012 -,364 -7,579 ,000
R=,364 Adj. R2=,130 F= 57,440 P=,000

Katilimcilarin mantar yonetim algisinin galisan performansina etkisi regresyon analizi ile incelenmistir.
Yapilan analiz konusunda bagimsiz degisken olan mantar yonetim algisinin, bagimli degisken olan
calisan performansi tizerinde anlaml etkiye sahip oldugu ve bagimh degiskendeki %36'sii1 agikladig:

546 bmij (2025) 13 (2): 540-552



Nazir Tutus & Muhammet Diistikcan

belirlenmistir (R=,364; F= 57,440; P=,000). Degiskenin etkisine iliskin tablo incelendiginde t degerinin
-7,579 oldugu goriilmektedir. Buna gore mantar yonetim algisinin artmasinin, calisanlarda performansi
olumsuz etkiledigi anlasilmaktadir.

Tartisma

Arastirmada katilimcilarin mantar yonetim algisinin cinsiyet ve medeni duruma gore farklilik
gostermedigi, buna karsilik yas ve mesleki kideme gore farklilik gosterdigi, yasin ve mesleki kidemin
artmasina bagl olarak mantar yonetim algisinin da arttig1 bulgusuna ulagilmistir. Arastirma bulgular:
ile ilgili olarak Din¢ ve Avanoglu (2021) tarafindan yapilan arastirmada, katilimcilarin cinsiyetlerine
gore mantar yonetim algilarmin farkliik meydana gelmedigi, katilimcilarin yaslarina gore mantar
yonetim algilarinin farklilasmadigi ve mesleki kidem bakimindan da farkl: siirelerde calismalarina
ragmen Kkatilimcilarin mantar yonetim algilarinin benzerlik gosterdigi sonucuna ulagilmustir.
Osmanoglu ve Uziim (2020) tarafindan yapilan calismada, kadinlarin erkeklere gore daha fazla mantar
yonetimine maruz kaldig1 belirlenmistir. Bu bulgu, calismanizdaki "cinsiyetin mantar yonetim algisina
etkisi olmadig1" tespitinden farklidir. Bu durum, cinsiyetin mantar yonetimi algisindaki roliin,
baglamdan bagimsiz olarak degerlendirmenin giic oldugunu ortaya koymaktadir. Cinsiyet
farkliliklarmin, is yerindeki kiiltiir ve yaprya bagh olarak degisebilecegi sdylenebilir. Kili¢ (2015) ve
Tekin ve Birincioglu (2017) gibi calismalarda, mesleki kidemin artmasiyla birlikte mantar yonetim
algisinin artmasi ve is tatmini tizerinde etkilerinin oldugu belirtilmistir. Mesleki kidemin ve yasin
artirdigl deneyim ve bilgi birikiminin, mantar yonetimi tarzina karsi daha duyarli hale getirdigi
soylenebilir. Bu bulgu, tecriibenin is yerindeki yonetim tarzlari tizerinde nasil farkli algilar
olusturdugunu ortaya cikarmaktadir. Arastirmanin bulgularina karsilik Pacal ve Kalfaoglu (2024)
belediye calisanlarinin mantar yonetim algisinin dlgiilmesine yonelik yaptiklar: arastirmada, kadinlarda
mantar yonetim algilarinin daha yiiksek oldugunu, yas, egitim durumu ve mesleki kideme gore farklilik
meydana gelmedigi sonuglarina ulasilmistir. Egitim diizeyinin mantar yonetim algis1 tizerinde anlaml
bir fark yaratmamasi, literatiirdeki diger calismalarla da uyum gostermektedir. Osmanoglu ve Uziim
(2020) tarafindan yapilan ¢alismada, benzer sekilde egitim diizeyinin mantar yonetimi algisi tizerinde
belirgin bir etkisi olmadig1 ifade edilmistir. Bu durum, egitimli bireylerin mantar yonetimi
uygulamalarini daha iyi anlayacag veya bu tiir uygulamalara kars: daha elestirel bir bakis agisina sahip
olacag1 beklentilerinin aksine, egitim diizeyinin bu tiir yonetim anlayislarini algilamada belirleyici bir
faktor olmadigim gostermektedir. Bu arastirma bulgulan ve ilgili literatiirde yer alan calismalarmn
bulgular birlikte degerlendirildiginde, cinsiyetin mantar yonetim algisina etkisinin farkli calismalarda
degiskenlik gostermesi, bu iliskinin yalnizca cinsiyetten bagimsiz olarak ele alimamayacagimi ve is
yerinin kiltiirt ile yonetim anlayisinin énemli bir rol oynayabilecegini gostermektedir. Cinsiyetin
mantar yonetimi algis1 tizerindeki etkisinin kiiltiirel ve organizasyonel yapiya gore degisebilecegi, farkli
is ortamlarinda bu etkilesimin farkl sekillerde hissedilebilecegi soylenebilir. Mesleki kidemin ve yasin,
mantar yonetim algisindaki artis1 acitklamak icin deneyim ve bilgi birikiminin 6nemli oldugu
soylenebilir. Tecriibeli calisanlar, isyerindeki yonetim tarzlarini daha iyi analiz edebilir ve bunlara kars:
daha duyarl hale gelebilirler. Ancak, bazi arastirmalar mesleki kidemin bu alg: tizerinde belirgin bir
fark yaratmadigimi one stirmektedir. Bu farkliliklar, arastirmanin yapildig1 sektdre, organizasyon
kilttirine veya calisanlarin daha onceki deneyimlerine bagh olarak degisebilir. Egitim diizeyinin
mantar yonetimi algisin1 etkilemedigi sonucuna varilmasi, egitimin mantar yo6netiminin
olumsuzluklarini kavrayabilme ve bunlara kars: tepkileri sekillendirme konusunda beklenen etkisinin
olmadig1 anlamina gelebilir. Bu durum, egitimli bireylerin bu tarz yonetim anlayislarina daha duyarh
olmalarimi ve dolayisiyla daha elestirel bir bakis acis1 gelistirmelerini beklemekle birlikte, egitim
diizeyinin bu tiir algilar1 degistirmedigini gostermektedir.

Arastirmada katilimcilarin ¢alisan performansina gore karsilastirmasi incelendiginde erkeklerin, evli
olanlarin ve mesleki kidemi 1-5 ile 11 ve tizeri yil olanlarin performans diizeylerinin daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Eceoglu (2020) calisan memnuniyeti ve calisan performans: arasindaki iliskiyi
inceledigi arastirmada, mesleki kidemi 16 yil ve {izeri olan ¢alisanlarin performans diizeylerinin daha
yiiksek oldugu, yas bakimindan ise 46 ve {iizeri ya grubundaki katilimcilarda galisan performansinin
daha yiiksek oldugu, cinsiyet ve medeni duruma gore calisan performansinda farklilik meydana
gelmedigi belirlenmistir. Pekdemir, Kogoglu ve Giirkan (2014) 6zerklik ve ddiillendirmenin galisan
performansi tizerindeki etkisini inceledikleri arastirmada, galisanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu,
mesleki kidem ve galisilan sektor gibi degiskenler bakimindan farklilik gostermedigi belirtilmistir.
Hassan ve Olufemi (2014) tarafindan yapilan arastirmada, yas faktoriiniin is performans: tizerinde
belirli bir etkisi oldugu bulunmustur. Ozellikle daha yash calisanlarin daha yiiksek performans
sergileyebilecegi vurgulanmustir. Ayrica egitim diizeyi ile is performansi arasinda pozitif bir iliski
oldugu gozlemlenmistir. Ancak cinsiyetin is performansi tizerinde dogrudan bir etkisi olmadig:
sonucuna varilmistir. Bashir, Jianqiao, Zhao, Ghazanfar ve Khan (2011) tarafindan yapilan arastirmada,
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yliksek performansh is sistemlerinin (HPWS) is tatmini tizerindeki etkisini demografik faktorler
1s181inda incelenmesi amaglanmustir. Arastirma sonucunda yas, egitim diizeyi ve is deneyimi ile is
performansi arasinda pozitif yonlii iliskilerin bulundugu, cinsiyetin is performansi tizerinde etkili bir
faktor olmadigy belirlenmistir. Met ve Ali (2014) tarafindan yapilan arastirmada, motivasyon ile
calisanlarin is performans: arasindaki iliskiyi demografik faktorlerin etkileri incelenmis, erkeklerin is
performanslarinin daha ytiiksek oldugu, egitim diizeyi ve is deneyimi daha ytiksek olan katilimcilarda
da is performansinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yang ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yapilan
arastirmada ise Tayvan'daki yiiksek teknoloji ve geleneksel sanayi sektorlerinde calisanlarin stres, is
tatmini ve is performansi arasindaki iligskiler incelenmis, arastirma sonucunda cinsiyete gore is
performansinin farklilik gostermedigi, buna karsilik egitim diizeyi ve mesleki kidemi daha ytiksek olan
calisanlarda is performansinin da daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu arastirma bulgular: ve ilgili
literatiirde yer alan calismalarin bulgular: birlikte degerlendirildiginde, yas ve kidemin artmasi,
genellikle deneyim ve bilgi birikimi ile iligkilidir, bu da is performansini olumlu yonde etkileyebilir.
Ayrica, kidemli calisanlar genellikle daha fazla sorumluluk tistlendikleri ve daha fazla yetkinlige sahip
olduklari icin daha ytiksek performans gosterebilirler. Bu bulgu, sirketlerin deneyimli calisanlar1 daha
degerli kilacak stratejiler gelistirmeleri gerektigini diistindiirebilir. Buna ek olarak is deneyimi, bir
calisanin isine daha asina olmasi, karar verme siireglerinde daha etkili olmasi ve daha az hata yapmasi
anlamina gelir. Bu, is performansini artiran bir faktor olarak degerlendirilebilir. Ayrica, deneyimli
calisanlar genellikle liderlik veya mentorluk gibi daha fazla sorumluluk alirlar ve bu da onlarin
performanslarini etkileyebilir. Calisanlarin yas, deneyim ve egitim diizeyi gibi faktorlere gore
Ozellestirilmis yonetim ve motivasyon stratejileri, performans artis1 saglayabilir. Bu baglamda, is
yerlerinde daha etkili performans yonetim sistemleri olusturulabilmesi i¢in demografik faktorlerin
dikkate alinmasi 6nemlidir.

Aragtirmada katihimcilarin mantar yonetim algisinin artmasimin, calisanlarda performansi olumsuz
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Arastirma bulgulari ile ilgili olarak Dogan ve Sezgin (2024) tarafindan
yapilan arastirmada mantar yonetimin ¢alisan performansini olumsuz etkiledigi belirlenmistir. Kesen
(2015) tarafindan yapilan arastirmada orgtitsel demokrasi boyutlari ile calisan performansi arasindaki
iliskiyi incelemek ve Oorgiitsel 6zdeslesmenin bu iliskideki aracilik etkisi incelenmis, orgtsel
demokrasinin tim boyutlar1 (katilim, seffaflik, esitlik vb.), calisan performansmi olumlu yonde
etkiledigi belirlenmistir. Ayrica orgiitsel demokrasi, galisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini artirarak, bu
etkiyi dolayli yoldan da pekistirmektedir. Yani, ¢calisanlar orgiitleriyle daha giiclii bir 6zdeslesme
hissettiklerinde, performanslar1 daha yiiksek olmaktadir. Col (2008) tarafindan yapilan arastirmada
akademisyenlerin giiclendirme algilari ile performanslar1 arasindaki iliski incelenmis, anlam-yetkinlik
boyutu, performansin en onemli belirleyicisi oldugu ifade edilmistir. Akduru ve Arslantas (2021)
tarafindan yapilan arastirmada mantar yonetim yaklasimu ile drgiite karsi sapkin davraniglar arasindaki
iliski incelenmis, mantar yonetim algisi ile o6rgiite yonelik sapkin davranislar algisi arasinda sektorel
farklhiliklar bulundugunu ortaya koymustur. Saghk sektdrii calisanlari, mantar yonetim tarzini en
yliksek oranda algiladiklar:t goriilmiistiir. Turizm sektorii ise, mantar yonetimi algisin1 en diisiik
seviyede yasamaktadir. Abo Baqa (2022) tarafindan yapilan arastirmada mantar yonetim yaklagimu ile
calisanlarin sanal kaytarma davranisi arasindaki iliski incelenmis, arastirmada, mantar yonetim
yaklasimu ile sanal kaytarma davranislari arasinda anlaml iliskilerin bulundugu sonucuna ulasilmistir.
Buna gore mantar yénetim anlayis calisanlarda sanal kaytarma davramglarim artirmaktadir. Oztiirk ve
Aras (2021) tarafindan yapilan arastirmada mantar yonetim tarzi ve orgiitsel dedikodunun
organizasyonlarda bilgi paylasimi {izerindeki etkileri incelenmis, arastirma sonucunda mantar
yonetimin orgiitsel dedikodu ile iliskili oldugu, mantar yonetim algisinin bilgi paylasimini olumsuz
etkiledigi ve orgiitsel dedikoduyu artirdig1 belirlenmistir. Kahya ve Ceylan (2019) tarafindan yapilan
arastirmada isletmelerde is performansin artirmay1 amaglayan mantar yonetim yaklasiminin etkileri
incelenmis, arastirma sonucunda mantar yonetim uygulamasinin artmasia bagh olarak calisan
performansinin azaldigi belirlenmistir. Cetin (2021) tarafindan yapilan arastirmada mantar yonetim
algisinin is tatminine etkisinde yabancilasmanin aract rolti incelenmistir. Arastirma sonucunda
degiskenler arasinda negatif yonlii iliskilerin bulundugu goriilmiistiir. Dolayisiyla mantar yonetim
algisinin is tatminini olumsuz etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Neill ve Laplante (2005) ile Oztiirk ve
Aras (2021), mantar yonetiminin bilgi asimetrisini artirabilecegini belirtmislerdir. Bu, calisanlarin sinirh
bilgiye sahip olmasina neden olur ve stres seviyelerinin diismesine yol agabilir. Ancak, Kili¢ ve Olgun
(2017), mantar yonetimi tarzinin kaosu ve krizi 6nlemek i¢in kullanilabilecegini 6ne stirmtislerdir. Bu
baglamda, mantar yonetiminin negatif yonleri ile birlikte bazi durumlarda kriz yonetimi veya bilgi
paylasiminin engellenmesi gibi stratejik faydalar: da olabilecegi ifade edilmistir. Smart (2012) mantar
yonetiminin kriz durumlarinda bilgi paylasimini sinurlayarak c¢alisanlari panik ve kaostan
koruyabilecegi yoniinde gortisler 6ne stirmiuislerdir. Bu, arastirmamnizda belirtilen mantar yonetim
algisinin artmasinin, calisanlar tizerinde baski yaratip olumsuz etkiler olusturmasi gibi bulgularla zit
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bir iliskiyi isaret etmektedir. Mantar yonetiminin, bazi durumlarda organizasyonel krizleri engellemeye
yonelik bir strateji olarak goriilebilecegi anlasilmaktadir. Mantar yonetimi ile ilgili literattirdeki diger
calismalar, yoneticilerin biiyiik bir kisminin bu yonetim tarzini uyguladigini ve bu tarzin galisanlar
tizerinde cesitli etkiler yarattigini gostermektedir. Kilig (2015), Tekin ve Birincioglu (2017), Kili¢ ve
Olgun (2017), Kahya ve Ceylan (2019), Cetinkaya ve Altintas (2021) ve Giindiiz ve Ozyer (2022) gibi
calismalarda, yoneticilerin mantar yonetimini uyguladiklar: ve bu tarzin organizasyonel dinamikler
tizerinde anlaml etkiler yarattig1 tespit edilmistir. Yang, Chen, Lee ve Liu (2021) tarafindan yapilan
arastirmada stresin is performansi iizerindeki etkisi, yiiksek teknoloji sektoriinde daha belirgin bir
sekilde olumsuzdur. Yiiksek stres seviyeleri, calisanlarin is performansini diistirmiistiir. Mantar
yonetimin ¢alisanlardaki psiko-sosyal etkileri dikkate alindiginda, calisanlarda stres gibi olumsuz
durumlari ortaya ¢ikarabilir. Dolayisiyla mantar yonetim algisinin bireylerde stresle iligkili olarak yine
calisan performansini olumsuz etkileyebilecegi goriilmektedir. Bu arastirma bulgular1 ve ilgili
literatiirde yer alan ¢alismalarin bulgular: birlikte degerlendirildiginde, yonetim tarzi galisanlara yeterli
bilgi saglamadiginda, calisanlar kendilerini giivensiz hissedebilir, bu da performans kaybina yol agar.
Bu durum, ¢alisanlarin 6zgtirliiklerini ve katilimin sinirladig i¢in performans tizerinde olumsuz bir
etki yaratabilir. Orgiitsel demokrasinin saglandig1 bir ortamda, calisanlar kendi rollerine deger
verildigini hisseder ve bu da performanslarini artirabilir. Ancak mantar yonetimi, galisanlar1 diglar ve
onlar1 yalnizca verilen emirleri yerine getiren bireyler olarak goriir. Mantar yonetim, bilgi asimetrisine
neden olabilir ve galisanlar, kendi gérevlerini yerine getirebilmek igin yeterli bilgiye sahip olamadiklar1
zaman stres seviyeleri artar. Stres, is tatmini ve performansi olumsuz etkileyen 6nemli bir faktordiir.
Calisanlar stres altindayken, motivasyonlar: diiser, verimlilikleri azalir ve islerini etkin bir sekilde
yerine getiremezler. Genel olarak, mantar yonetim tarzinin ¢alisan performansi tizerinde olumsuz
etkiler yaratabilecegi bircok arastirma tarafindan dogrulanmistir (Bashir et al., 2011; Kilig, 2015; Smart,
2012). Bu yonetim tarzi, genellikle ¢alisanlarin bilgiye sinirli erisimini, belirsizlik ve stres seviyelerini
artirarak, onlarin performansini diistirmektedir.

Sonucg

Aragtirmada 2024-2025 egitim 6gretim yilinda Firat Universitesi'nde gorev yapmakta olan 378 aragtirma
gorevlisinin mantar yonetim algilarinin alisan performansina etkisi incelenmistir. Arastirmada
katilimcilarin mantar yonetim algisinin, yas ve mesleki kidem ile iliskilendirilen 6nemli farkliliklar
gosterdigini ortaya koymaktadir. Ozellikle, yas ve mesleki kidemin arttikca mantar yonetim algisinin
da arttig1 sonucuna varilmstir. Bu durum, deneyim ve yasin, bireylerin mantar yonetimi konusundaki
anlayislarini derinlestirebilecegini ve daha olgun bir yaklasim sergileyebileceklerini diistindiirebilir.
Bununla birlikte, cinsiyet ve medeni durum gibi demografik faktorlerin mantar yonetim algisinm
etkilemedigi gozlemlenmistir. Bu bulgu, demografik farkliliklarin, katiimcilarin mantar yonetimi algisi
tizerinde belirgin bir etkiye sahip olmadigin gostermektedir.

Arastirmanin ikinci onemli bulgusu, calisan performans: ile ilgili olarak yapilan karsilastirmalar
sonucunda, erkeklerin, evli olanlarin ve mesleki kidemi 1-5 yil ile 11 ve {izeri yil arasinda olanlarin
performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durum, belirli demografik faktorlerin,
calisan performansi tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir. Ozellikle, evli bireylerin ve
belirli bir kideme sahip olanlarin performanslarinin yiiksek olmasi, bu gruplarin motivasyon,
sorumluluk bilinci ve is deneyimleri gibi faktorlerden faydalandiklarini gosterebilir.

Mantar yonetim algisinin artmasinin galisanlarin performansini olumsuz etkiledigi belirlenmistir.
Mantar Yonetim, genellikle negatif bir yonetim tarzi olarak tanimlanir. Mantar yonetim, yoneticilerin,
calisanlariyla iletisimde bulunmaktan kac¢indig1 ve onlara yetersiz bilgi vererek onlari is stireglerinden
digladig1 bir yonetim bicimini ifade eder. Mantar yonetim tarzi, ismini mantarlara benzetilerek ortaya
¢ikmustir; ¢iinkii mantarlarin gelisebilmesi icin karanlikta kalmalar1 gerektigi gibi, bu yonetim tarzinda
da calisanlar cogunlukla karanlikta birakilir. Mantar yonetim algisindaki artisin performans: olumsuz
etkilemesi, bu algmin calisanlar tizerinde baski yarattigim1 veya calisanlarin bu konudaki artan
algilarinin stres seviyelerini artirarak verimliligi diistirdtigiinti diistindiirebilir. Bu baglamda, mantar
yonetimi konusunda daha dikkatli bir yaklasim benimsenmesi gerekebilir.

Arastirmada ulasilan sonuglar dogrultusunda asagidaki 6nerilere yer verilebilir;

Mantar yonetim algisindaki artisin performansi olumsuz etkileyebilecegi géz ontine alindiginda,
organizasyonlar, calisanlarin mantar yonetimi konusundaki bilgi ve becerilerini artirarak, bu konuda
stresin ve alg1 kaynakli olumsuz etkilerin azaltilmasi i¢in egitim programlar: diizenleyebilirler.

Yas ve mesleki kidemin mantar yonetim algisimi artirici bir etki sagladigt gozlemlendigi icin,
organizasyonlar, deneyimli ¢alisanlarinin mantar yonetimi konusunda daha fazla sorumluluk almasin
tesvik edebilir ve bu deneyimlerden faydalanmak adina mentorluk programlar: olusturabilir.
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Aragtirmada cinsiyet ve medeni durum gibi faktorlerin mantar yonetim algis1 tizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmadig1 belirlenmis olsa da calisan performansinda belirli demografik farkliliklarin
gozlemlenmesi, organizasyonel uygulamalarin daha kisisellestirilmesi gerektigini gosterebilir.
Ozellikle, evli ve uzun mesleki kideme sahip calisanlarin yiiksek performanslari goz oniinde
bulundurularak, bu gruplara yonelik destekleyici ve motive edici stratejiler gelistirilmesi faydali
olabilir.

Mantar yonetim algisinin artisinin performansi olumsuz etkileme potansiyeli, isyerlerinde stres ve baski
yonetimi stratejilerinin 6nemini ortaya koymaktadir. Organizasyonlar, ¢alisanlarin is yiki ve
sorumluluklarini dengeli bir sekilde yonetmelerini saglamak amaciyla stres yonetimi, zaman yonetimi
ve is ici destek mekanizmalarin: giiclendirebilir.
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