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Arastirma Makalesi/Research Article

Saghk Calisanlarimin Mantar Yénetim Algilarimin Demografik Ozellikler
Acisindan incelenmesi

Osman YALAP? Zo6hre Yazar POYRAZ?2

0z

Mantar yonetim tarzi, yonetici ile ¢calisan arasindaki iliskinin mantar yetistiriciligine benzetildigi, ¢calisanlarin
sadece isi yapacak kadar bilgiye sahip oldugu, orgiitsel davrams disiplini baglaminda olumlu ve olumsuz
yanlart bulunan bir yonetim tarzidir. Bu ¢alismada, kamu hastaneleri ve ozel hastanelerde gorev yapan saglhk
¢alisanlarimin mantar yénetim algilarinin belirlenmesi ve ilgili ¢alisanlarin demografik ézellikleri ile mantar
yonetim algilart arasindaki farklhiliklarin tespit edilmesi amaglanmigtir. Arastirmada nicel yontem tercih
edilmis olup, arastirma kapsaminda kullanilan ol¢gme araglart ve anket formu, kamu hastaneleri ve ézel
hastanelerde gérev yapan 465 saghk ¢alisanina uygulanmistir. Online anket yoluyla elde edilen veriler SPSS
ve LISREL istatistik programlar: kullanilarak analiz edilmistir. Elde edilen sonuglara gére, kamu hastaneleri
ve ozel sektor hastanelerde gérev yapan saglik ¢alisanlarinin mantar yonetim algisi ve alt boyutlari ile anlaml
farklhihiklar tespit edilmistir. Ayrica, saghk ¢alisanlarinin egitim durumlart ile mantar yénetim algi diizeyleri
arasinda anlamli farklar saptanmigtir.

Anahtar Kelimeler: Mantar Yonetim, Saghk Sektorii, Tek Yonlii Iletisim

Examination of Mushroom Management Perceptions of Healthcare
Professionals in terms of Demographic Characteristics

Abstract

Mushroom management style is a management style in which the relationship between the manager and the
employee is likened to mushroom cultivation, the employees only have enough knowledge to do the job, and it
has positive and negative aspects in the context of organizational behavior discipline. In the current study, it
was aimed to determine the mushroom management perceptions of the healthcare professionals working in
public and private hospitals and to determine the differences between the demographic characteristics of the
related employees and the mushroom management perceptions. Quantitative method was preferred in the
research and the questionnaires were applied to 465 health workers working in public and private hospitals.
The data obtained through the online survey were analyzed using SPSS and LISREL statistical programs.
According to the results obtained, significant differences were found in the mushroom management perception
and sub-dimensions of health workers working in public hospitals and private sector hospitals. In addition,
significant differences were found between the education levels of healthcare workers and their mushroom
management perception levels.

Keywords: Mushroom Management, Health Sector, One-Way Communication.
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Giris

Yonetim, bilindigi tizere 19. yy. itibari ile bir bilim dali olarak kabul edilmis olup
bilimlerin en yenisi, sanatlarin en eskisi olarak ifade edilmektedir. Y6netme isinin ¢ok zor
olmasinin yani sira insani1 anlamak ve yonlendirmek i¢in de sanatl bir sekilde icra edilmesi
gerekmektedir. Giiniimiizde yoneticilerin yonetim stilleri arastirmacilarin ¢ok fazla ilgisini
ceken ve incelenen bir konu olmustur. Giincel yonetim paradigmalarindan biri olan mantar
yonetim  tarzi  da  mantarlarin  yetistirilme  metaforundan  ilham  alinarak
degerlendirilmektedir. Mantarlar tiremek igin; 1s1, nem ve karanlik gibi bazi1 faktorlerin
oldugu ortamlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Diger bitkiler gibi saglam kok ve gévde yapisina
sahip degillerdir ve {lizerlerine giibre atilarak onlardan sadece tiriin beklenilmektedir. Mantar
yonetim tarzinda da ¢alisanlar tipki bir mantar gibi goriiliip bilgisiz (1s1ks1z) birakilarak
amagsizca ve belirsizce yonetilmekte ve uygun ortam saglanarak onlardan performans,
sonug, iiretim beklenilmektedir (Kilig, 2015: 85). Bu yonetim tarzinda karanlik bilgisizlik,
iletisimsizlik olarak karsilik bulmaktadir. Ayrica yoneticiler, calisanlarin tipki mantarlarda
oldugu gibi karanlikta birakilip, ihtiyaci kadar bilgilendirme yapilarak performanslarinin

artacagina ve iiretken olacagina inandiklari ifade edilebilir.

Mantar yonetim tarzini benimseyen yoneticiler, daha ¢ok ellerindeki giicii ve bilgiyi
tek merkezde tutarak calisanlari tarafindan sorgulanmak, elestirilmek istenmezler kendi
kariyer ve imajlari ig¢in endise duymakta, iletisim kuramamakta ve ¢alisanlarin1 gérmezden
gelmektedirler. Bu sebeple isletmede neler olup bittigini c¢alisanlar tam anlamiyla
bilememektedirler. Giiniimiizdeki yonetim stillerinde ¢alisana deger verilmesi 6nemli iken
bu tir ¢alisma ortamlarinda ¢alisanlar ¢ogu zaman sinirh bilgiye maruz kaldiklarinin,
yaptiklari isin ve kurumun performansinin farkinda olmamaktadirlar (Tekin & Birincioglu,
2018: 170). Yoneticinin ¢alisanla paylastigi bilgi sinirlidir. S6z konusu yonetimde kurum ile
ilgili olan 6nemli, kritik bilgiler, kurumun genel durumu vs. paylasilmamaktadir, hatta
calisanlara amacini bilmeden yapmasi gereken isler verilmektedir. Bagka bir ifadeyle,
mantar yoneticileri ¢alisanlardan yalnmizca performans beklemekte, onlara islerini
yapabilmesi i¢in talimat vermekte, sadece ise yonlendirmekte, yeterli kaynak ve smirl
bilgileri sunmakta, ama onlarla kurumun gelirlerini, giderlerini, 6nemli bilgilerini, isin
risklerini, politikalarini ve finansal durumunu agik bir sekilde paylasmamaktadirlar (Kilig &

Olgun, 2017: 107). Mantar yoneticisi astlarin1 motive etmeyerek, kat1 ve formal iliskileri
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tercih etmektedir (Akduru & Arslantas,2021: 70). Bunun yani sira mantar yoneticisi karar
verme siirecini de tek basina kontrol etmektedir. Ekibe danigmadan kendi kendine ¢6ziim
kararlar1 verebilmekte ve cogunlukla ekiple kotii iliski yagamaktadir. Ayrica mantar yonetim
tarzt hakim olan orgiitlerde calisanin merakli olmasi1 da istenmemektedir (Mar, 2011).
Goriildiigii tizere mantar yonetim, performans ve sonug odakli bir yonetim tarzi olup, bu
sistemde calisanlar verilen isleri gergeklestirdigi takdirde ulasilan sonuglarin orgiit i¢in ne

ifade ettigini bilemeyebilmektedirler.

Teknoloji ve bilginin hakimiyetini korudugu her alanda oOrgiitler faaliyetlerini
stirdiirmektedirler. Modern ¢agdaki orgiitler yetenekli galisanlari elinde tutmak, nitelikli
calisanlarin sayisinin artirtlmast ve ¢alisanlarin  kuruma baglhiliklarinin - artirilmasi
baglaminda olas1 yollar1 kesfetmek i¢in rekabet etmektedirler (Gupta & Shaheen, 2017:
136). Rekabet istiinliigli bakimindan orgiitlerin stratejik diisiinmesinin deger kazandigi
giinlimiizde saglik yoneticilerinin degisime kapali olmalari mantar yonetim yaklasimina
sebep olmakta ve yenilik¢iligi engellemektedir (Cinar & Toker, 2019: 2121). Orgiitler icin
hayati 6neme sahip olan etkin yonetim yaklagimlarinin benimsenmesi, rekabet ortamlarinda
ciddi avantajlar saglayabilecegi gibi etkin olmayan yonetim yaklagimlarinin benimsenmesi
ise orgiitlerde telafi edilemeyen hatalara neden olabilmektedir (Cakmak vd., 2019: 430).
Saglik isletmelerinde mantar yonetim algisinin mevcudiyeti ¢aligma ortami ve isletme
kiltlirii, hizmet kalitesi agisindan degerlendirildiginde, olumsuz sonuglara sebebiyet
verebilmektedir. Bu durum saglik sektoriinde gérev yapan yoneticilerin saglik hizmetlerinin
stirdiiriilebilirligi i¢in g¢alisanla olan iligkileri bakimindan degerlendirilmelidir. Bilginin
onem kazandig1 giiniimiizde oOrgiitlerin kalic1 ve etkili olabilmelerinin yolu calisanlariyla
paylastiklar1 bilginin stratejik ve eksiksiz olmasindan gegmektedir. Mantar yonetim tarzini
benimsemeden 0Orgiit igerisinde bilgi paylasimini tercih etmek, iletisim kurmak ¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerini saglamaktadir (Tekin & Birincioglu, 2018: 170). Aym
zamanda bilgi paylasimi, ¢calisanlarin dinamik yeteneklerini ve siirdiiriilebilir performansini

artirmakta ve orgiitiin siirdiiriilebilirligini de hizlandirmaktadir (Zou vd., 2020).

Mantar yonetim yaklasimi ile ilgili ¢alismalar incelendiginde, saglik, turizm ve
egitim gibi birgok alanin giindeminde oldugu ve bu kavrama olan ilginin son yillarda arttig1
goriilmektedir. Ayrica yonetim yazininda mantar yonetim yaklasimini inceleyen c¢alisma
sayisinin sinirlt olmasi bu arastirmanin énemini artirmaktadir. Mantar yonetimin ¢alisanlar

ve yoneticiler tarafindan nasil degerlendirildigi tam olarak bilinmemektedir. Yiiriitiilen
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arastirmanin, bu alandaki boslugu dolduracagy, literatiire katki saglayacagi ongoriilmektedir.
Bu noktadan hareketle ¢alismanin amaci; kamu ve 6zel hastanelerinde gorev yapan saglik
calisanlarinin mantar yonetim algilarinin belirlenmesi ve s6z konusu saglik calisanlarinin
demografik karakterlerine gére mantar yonetim algilarinda bir farklilik olup olmadigini

tespit etmektedir.
1. Kavramsal Cerceve
1.1. Mantar Yonetim

Mantar yonetim yaklagimi, dogada var olan mantarlarin, yasam dongiisii
metaforundan hareketle gelistirilmis ve yonetim literatiiriine kazandirilmigtir. Calisanlari
1s1ks1z (bilgisiz) tutmayr ve onlar gizli, olumsuz taktiklerle kontrol etmeyi iceren bir
yonetim tarzi veya yontem olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram, mahsullerin giinesten ve
1siktan uzak tutulup iizerlerine diizenli olarak gilibre dokiildiigli mantar yetistiriciligine
yonelik bir benzetme olarak ifade edilmektedir (Spacey, 2020). Mantarlar giines 1s181inda
Olmekte, karanlikta gelismekte, biiyliylince de kafalar1 kesilmektedir (Laplante & Neill,
2006: 120). Calisanlar1 mantar yetistirme siirecinde oldugu gibi 6rgiit performans: hakkinda
karanlikta birakip besledikleri, seffaf olmayan bir yonetim tarzi olarak anlam bulmaktadir
(Whittick, 2015). Bu durumda calisanlarin sirket performansina kor oldugu soylenebilir.
Mantar yoneticisinin elindeki giicli kaybetme endise ile bilgi paylasimini reddettigi ve
yalnizca gorev odakli yaklastig goriilmektedir (Akduru ve Arslantas, 2021: 67). Bu yonetim
yaklasimimin en belirgin 6zelligi yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki bilgi akisinin smirh
olmasidir. Bilgi paylasimmin olmamasi bu yonetim tarzindan kaynaklanan sorunlarin
kaynagidir. Calisanlar tipk1 mantarlarin ara sira giibrelenmesi gibi bilgilere sinirh bir sekilde
erigebilmektedirler (Mumcu & Aras, 2021: 302). Bu sinirli bilgi paylasimi ile ¢alisanlardan
yiiksek performans beklendigi, ise yonelik amacin bilinmedigi ve yonetimin sorgulanmadigi
goriilmektedir (Kilig, 2015: 85). Mantar yonetim benimsenen kurumlarda calisanlarin bilgi
kaynaklarina ulagimi Kisitlanmakta ve yoneticiler tek yonlii bir iletisimi tercih etmektedirler

(Herman, 1997: 66).

Yoneticiler g¢alisanlarina belli bir isi verip neyi neden yapmalar1 gerektigini
aciklamaya ihtiya¢ hissetmemektedirler. Boylesi durumlarda calisan ve yonetici arasinda
diizgiin bir bilgi akis1 saglanamamakta ve bilgi asimetrisi olusabilmektedir (Tekin &
Birincioglu, 2018: 170). Bilgi asimetrisi, bilginin taraflar arasindaki dagilimindaki

dengesizligini gosteren bir kavramdir (Ozdemir, 2019: 581). Mantar ydnetim yaklasiminda
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calisan ile yonetici arasinda bilgi asimetrisinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
biiyiik resmi gormeleri engellenmektedir. Calisanlar yoneticilerine giivenmemekte ve
yalnizca islerine odaklanmis durumdadirlar (Laplante & Neill, 2006: 119). Oysa calisanlar
ne kadar ¢ok bilgiye sahip olurlarsa miisterilerin ve ¢evrenin degisen ihtiyaclarina da o kadar
hizli cevap vermektedirler (Smith, 2002). Orgiitlerde iiretilen bilgilerin faaliyetlerin
devamlilig1 acisindan 6nemli oldugu goriilmektedir (Ozdemir, 2019: 582). Yéneticilerin
bilgiyi elinde tutmasindan dolay1 6zerkliginin fazla oldugu bu tiir 6rgiitlerde ¢alisanlarin
kararlara katilma durumu ¢ok az olabilmektedir. Mantar yonetim, bilgi asimetrisi, tek yonlii
iletisim, yetkinin tek merkezde olmasi, gizlilik gibi 6zellikleriyle otokratik yonetim tarziyla
benzer taraflar1 oldugu diisiiniilebilir. Bilgi asimetrisi temelli bir ydonetim gilinlimiizde kabul
edilebilir goriilmemektedir. Orgiitler varliklarini siirdiirebilmek amaciyla iletisime 6nem

vermeli ve stratejik diistinmelidirler.

Modern yonetim yaklasimlari ¢ogunlukla calisanlarin yonetsel siireglere katilim
sagladig1, yonetici ¢alisan iletisiminin gliglii oldugu, amaglara gore performans hedeflerinin
belirlendigi, catismalarin bertaraf edildigi gibi bakis agilarin1 desteklemektedir (Akduru ve
Arslantas, 2021: 69). Mantar yonetim yaklasimi ise, ¢alisanlarin orgiitsel siireg, politika ve
riskleri bilmeden yoneticiler tarafindan maruz birakildig seffaf ve adil olmayan bir yonetim
sekli olarak kabul edilmektedir (Kiilek¢i vd., 2020: 363). Dolayisiyla mantar yonetimin
seffaf olmayan kapali bir yonetim oldugu goriilmektedir. Orgiitlerde agik bir ydnetimin
benimsenmesinin personel giiglendirme ve 6zgiir diisiincenin desteklenmesi ile ¢alisanlarin
motivasyonun artmasi gibi olumlu sonuglart bulunmaktadir (A¢ikgéz & Saban, 2008:142).
Yoneticilerin bilgileri paylasmaya istekli olmasi ¢alisanlarin biiylik resmi anlamalarina ve
orgiite daha fazla katkida bulunmalarina olanak saglamaktadir. Fakat yoneticiler, bu bilgiler
aciklandig takdirde, orgiitten ayrilan ¢alisanlarin gizli bilgilerin beraberinde yeni is yerine

yani rakiplerine gotiirecegi konusunda endise duymaktadirlar (Davis, 1997:14).

Mantar yonetim tarzinda, yoneticiler kendilerini baskin karar verici olarak gordiikleri
i¢in ¢alisanlar kendi fikirlerinden korkmaktadirlar. Bu durum ¢alisanlarin is yerinde pasif
rol almalarina sebep olmaktadir. Sonug olarak, calisanlar yaratict ve yenilik¢i katkilar
olmadan standart ve mekanik bir sekilde ¢aligmaya devam etmektedirler (Tarcan vd., 2020:
533). Bu yonetim yaklagimimi benimseyen yoneticiler calisanlarina iiretim amagli hazir
bilgileri vermekte, elestirme, yorum yapma, sorgulama ve yeni beceriler gelistirme imkani

vermemektedirler. Yoneticiler ¢alisanlarinin  sadece ise odaklanmalar1 gerektigini
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diisiinmektedirler. Calisanlari mantarlar gibi 1s1ks1z birakip, gerektigi kadar bilgilendirdikten
sonra biliylimeleri beklenmektedir. Boyle bir 6rgiit ikliminde ¢alisanlar her an kendisini hasat
edilecek kdk salamayan mantar gibi diisiinerek etkili ve iiretken olamamaktadirlar (Orgev &
Sahinli, 2018). Bu yonetim altinda ¢alisanlar kendilerini orgiitte gegici olarak diisiinebilirler.
Calisanlardan yalnizca kendilerine verilen bilgiler 1s1ginda verilen isi bitirmeleri

beklenmektedir.

Mantar yonetim yaklasiminda belirsizlik yiiksek, bilgi aligverisi diisiik, geri bildirim
iIse minimum seviyede olabilmektedir. Bu agidan bakildiginda mantar yonetim tarzini,
bilgilerin girdigi ama higbir seyin ¢ikamadigi bir kara delige benzetmek miimkiindiir.
(Baxter, 2005). Baska bir deyisle bilgilerin girip ¢itkmadig1 bir kara kutu veya kapali bir
sistem olarak da goriilebilir. Mantar yoneticiler ¢ogunlukla islerini yaptirabilmek i¢in bu
yonetim stiline uygun kisilerle calismaya sicak bakmaktadirlar (Cetinkaya & Altintas, 2021:
783).

Literatiire bakildiginda; veri iletisim sirketi Geckoboard ve Censuswide, Birlesik
Krallik ve ABD’deki 2000 isletme calisanina yaptigi anket calismasinda calisanlarin
%350’sinden fazlas1 yoneticilerin bilgileri agik bir sekilde paylastigi zaman verimliliklerini
olumlu etkiledigi ve %79 unun sirketle ilgili bilgileri paylasmayan yoneticilere
giivenmedikleri ve %90’ 1ndan fazlasi1 karanlikta kalmaktansa sirketle ilgili kotii haberleri
duymay tercih ettikleri ortaya ¢ikmistir (Smith, 2015). Goriildiigii {izere ¢alisanlar gorev

yaptiklar1 kurumda katilimci bir yonetim yaklagimini istemektedirler.

Mantar yonetim ilk bakista demokratik ve katilimer yonetim uygulamalarinin tersi
yonde uygulamalar igerdigi i¢in negatif bir yaklasim olarak algilansa da pratik yagamda bazi
durumlardaki panik ve kaosu onlemek i¢in kullanigli bir yonetim yaklasimi haline
dontistiriilebilmektedir (Kilig & Olgun, 2017: 107). Bilindigi iizere Titanik gemisinin buz
dagina c¢arpacagi kaptan ve cok az gorevli tarafindan bilinmesine ragmen, olusabilecek
panigi onlemek i¢cin 6nemli bilgileri saklayarak tiim yolcular olabildigince uzun bir siire
karanlikta tutmustu (Smart, 2012). Bu dogrultuda, mantar yonetim kavrami bazi bilgiler gizli
tutulursa Orgiitiin daha 1yi yoOnetilecegini savunan gorilisler barindirmaktadir. Giiniimiiz
kosullarinda bilgi aligverisi ve iletisimin siklikla kullanilmasi daha faydali goriilmektedir.
Dolayistyla bir orgiitte hangi bilgilerin gizli hangi bilgilerin ise ¢alisanlarla paylasilacag
stratejik bir karar olup bu konunun simirlarinin ¢izilip yonetime entegre edilmesi Orgiit

acisindan daha saglikli ve daha avantajli olabilmektedir (Cetinkaya & Altintas, 2021:783).
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Mantar yonetim tarzina hakim olan orgiitlerde, ¢alisanlarin Sorumluluklarini yerine
getirememe olasiligi géz oOnlinde bulundurulmalidir (Sen, 2019). Ayrica geri bildirim
mekanizmasinin islememesi sebebiyle ¢alisanlarin performanslarini olumsuz yo6nde
etkileyebilmektedir. Calisanlar gorevini yerine getirse de hangi amagla bu gorevi
gerceklestirdigi  konusunda  bilgilendirilmedigi i¢in  performansini  kendisi veya
arkadaglariyla kiyaslayamadigi i¢cin umursamaz tavir sergileme, verim diistikligi ve
motivasyon kaybi yasayabilmektedirler (Akduru & Arslantas, 2021: 69). Orgiitler
paylasimci, seffaf, katilimei ve bilgi asimetrisinin olmadig1 bir yonetim tarzi benimsemeli,
her siireci degerlendirip alinan kararlar1 ¢alisanlarin anlayabilecegi bir sekilde paylagsmalidir
(Kahya & Ceylan, 2019: 3779). Bir kurumda ¢alisanlar yeterli bilgiye ulasamazlarsa kuruma
kars1 giivenleri azalabilmektedir. Boliimler arasi bilgi paylasiminin olmamasi veya yetersiz
olmasi iletisim kopuklugunu da beraberinde getiren dengesiz bir orgiit iklimine yol

acabilmektedir (Cetinkaya & Altintas, 2021: 786).
2. Yontem

Bu c¢alismada, nicel arastirma yontemi kullanilmis olup tanimlayici ve kesitsel bir
arastirma deseni benimsenmistir. Dolayisiyla anket teknigi kullanilarak evreni temsil
edebilecek genis bir drneklem grubuna ulasmak hedeflenmistir. Calisma i¢in gerekli etik
kurul onayi, Artvin Coruh Universitesi’nden (18/11/2022 tarih ve E.71270 sayili karar)

alinmistir.
2.1. Arastirmamin Hipotezleri

Arastirmanin amaci dogrultusunda literatliirde yapilan ¢aligmalar baglaminda

asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hi: Saglk ¢calisanlarimin mantar yonetim algisi ile cinsiyet durumlar: arasinda

anlamli bir fark vardur.

Huia: Saglik calisanlarinin yetersiz bilgi paylasimi algisi ile cinsiyet durumlart

arasinda anlaml bir fark vardir.

Hiv: Saglik ¢alisanlarimin giic kaybi endisesi algisi ile cinsiyet durumlari

arasinda anlamly bir fark vardr.

Hic: Saghk ¢alisanlarimin iletisim yetersizligi algist ile cinsiyet durumlart

arasinda anlaml bir fark vardir.
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Hia: Saglk ¢alisanlarimin katilimcr yonetim algisi ile cinsiyet durumlar

arasinda anlaml bir fark vardir.

Ho: Saghk c¢alisanlarimin mantar yonetim algisi ile ¢alistiklar: sektor durumlar

arasinda anlaml bir fark vardir.

Hea: Saglik calisanlarimin yetersiz bilgi paylasimi algist ile ¢alistiklar sektor

arasinda anlaml bir fark vardir.

Hon: Saghk calisanlarimin giic kaybi endisesi algist ile ¢alistiklar: sektor

arasinda anlamly bir fark vardur.

Hoc: Saghk calisanlarimin iletisim yetersizligi algisi ile ¢alistiklar: sektor

arasinda anlaml bir fark vardir.

Hoa: Saghk ¢alisanlarimin katilmci yonetim algist ile ¢alistiklart sektor

arasinda anlamly bir fark vardr.

Hs: Saglik ¢alisanlarinin mantar yonetim algisi ile yas dagilimlar: arasinda anlaml

bir fark vardur.

Hsa: Saglik ¢alisanlarimin yetersiz bilgi paylasimi algisi ile yas dagilimlart

arasinda anlamly bir fark vardr.

Hap: Saghk calisanlarmin giic kaybi endisesi algisi ile yas dagilimlar

arasinda anlaml bir fark vardir.

Hsc: Saghk ¢alisanlarmin iletisim yetersizligi algisi ile yas dagilimlar

arasinda anlamly bir fark vardr.

Hsg: Saglk calisanlarmin katilimcr yonetim algisi ile yas dagilimlar

arasinda anlaml bir fark vardir.

Ha: Saghk calisanlarimin mantar yonetim algist ile egitim durumlart arasinda

anlamli bir fark vardur.

Hasa: Saglik ¢alisanlarinin yetersiz bilgi paylasimi algisi ile egitim durumlar

arasinda anlaml bir fark vardir.

Hav: Saghk ¢alisanlarimin giic kaybr endisesi algisi ile egitim durumlart

arasinda anlamly bir fark vardr.
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Hac: Saghk calisanlarimin iletisim yetersizligi algisi ile egitim durumlar

arasinda anlaml bir fark vardir.

Haa: Saghk ¢alisanlarvmin katilimer yonetim algisi ile egitim durumlart

arasinda anlamh bir fark vardir.

Hs: Saglik calisanlarimin mantar yonetim algisi ile meslekte gegirilen siire arasinda

anlaml bir fark vardur.

Hsa: Saglik ¢calisanlarinin yetersiz bilgi paylasimi algisi ile meslekte gecirilen

stire arasinda anlaml bir fark vardir.

Hsb: Saglik ¢alisanlarinin gii¢ kaybi endisesi algisi ile meslekte gegirilen siire

arasinda anlaml bir fark vardir.

Hse: Saglik ¢alisanlarimin iletisim yetersizligi algisi ile meslekte gecirilen

stire arasinda anlaml bir fark vardir.

Hsa: Saglik ¢alisanlarinin katilimcr yonetim algisi ile meslekte gegirilen siire

arasinda anlaml bir fark vardir.
2.2. Katihmcilar

Arastirmanin evreni Ordu Biiyiiksehir Belediyesi ve ilgelerindeki kamu ve 6zel
sektor blinyesinde faaliyet gosteren saglik kurumlarindaki saglik ¢alisanlart olugturmaktadir.
Ordu 11 Saglik Miidiirliigii’'nden alian verilere gore, Ordu Belediyesi ve ilgelerindeki kamu
ve ozel sektdr biinyesinde toplam 6997 saglik personelinin calistigi ifade edilmistir. Ilgili
saglik miidiirliigiinden alinan izinler ile aragtirma i¢in gerekli veriler, 2022 yil1 Kasim ay1
icerisinde toplanmistir. Arastirmada zaman ve maliyet engelleri sebebiyle anket teknigi i¢in
kolayda oOrnekleme yontemi benimsenmistir. Arastirma kapsaminda olusturulan veri
toplama formu evreninin tamamina ulastirilmak amaciyla elektronik ortamda sunulmustur.
Tabachnick & Fidell’e (2013) gore, “N>104+m; m=bagimsiz degisken sayist” formiiliinden

hareketle evreni temsil edebilecek minimum sayiya ulasildig: tespit edilmistir.

Arastirmada analizlere tabi tutulan toplam 465 saglik personelinin demografik
Ozelikleri kapsaminda cinsiyet durumlari, yag dagilimlari, egitim durumlari, hangi sektorde
faaliyet gosterdikleri ve saglik personeli olarak mesleki anlamda calistiklar1 yillara iligkin
betimsel analizler uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore, katilimcilarin yas dagilimi 19

ile 58 arasinda degistigi ve yas ortalamasinin 32.14 (£ 1.263) oldugu saptanmistir. Ayrica,
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katihmcilarin - biiyiikk ¢ogunlugunu %62.2° ile (N=289) kadin saglik personelleri
olustururken, %42.2’inin (N= 198) bir lisans diplomasina sahip oldugu gdzlemlenmistir. Ote
yandan, katilimcilarin %66’sinin (N= 307) kamu sektoriindeki saglik kurumlarinda
calistiklar1 ve % 41.1°inin (N= 191) mesleki siire agisindan en fazla 1-5 yil arasinda dagilim

gosterdikleri saptanmistir.
2.3. Veri Toplama Aracglar

Aragtirmada veri toplama aract olarak elektronik ortamda sunulan anket
kullanilmistir. S6z konusu veri toplama araci, iki béliimden olugmakta olup birinci boliimde
katilimcilarin demografik 6zelliklerini (yas durumlari, cinsiyet, egitim durumu, caligilan

sektor ve mesleki caligma siiresi) belirleyen acik ve kapali u¢lu ifadeler bulunmaktadir.

Veri toplama formunun ikinci béliimiinde ise saglik personellerinin mantar yonetim
alg1 diizeylerini 6l¢gmek amaciyla Tekin ve Birincioglu (2018) tarafindan gelistirilen 19
ifadeli ve 4 alt boyutlu “Mantar Yonetim Olgegi” kullanilmustir. Alt boyutlar sirasiyla;
yetersiz bilgi paylasimi (6 ifade), gii¢c kayb1 endisesi (5 ifade), iletisim yetersizligi (4 ifade)
ve katilimci yonetim (4 ifade) seklindedir. 5 Likert tipinde derecelendirilen 6l¢me aracinda
katilimcilarindan ifadelere “/: Hi¢ Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3. Kismen Katiltyorum,
4: Katiliyorum ve 5: Tamamen Katiliyorum” seklinde cevap vermeleri istenmistir. Olgme
aracinin orijinal formunda oldugu gibi bu calismada da 4, 5, 9, 10, 12 ve 14 numarali ifadeler
ters olarak kodlanmustir. Yine 6lgme aracinin orijinal formunda Croanbach alpha giivenirlik
katsay1 degerleri sirasiyla; dlgegin tamami icin 0.90; yetersiz bilgi alt boyutu i¢in 0.89; gii¢
kaybi endisesi i¢in 0.87; iletisim yetersizligi i¢in 0.81 ve katilimc1 yonetim i¢in 0.83 olarak
rapor edilmistir. Bu ¢alismada ise 6lgme aracinin yapr gecerliligi ve giivenirliligine iliskin

sonuglar, bulgular boliimiinde raporlanmustir.
2.4. Veri Analizi Siireci

Arastirmanin veri setinde Oncelikli olarak kayip veya hatal1 veri, u¢ deger kontrolleri
ve normallik varsayimlari analiz edilmistir. Oncelikle veri setinde hatali veriler gozden
gecirilmis ve gerekli diizeltmeler yapilmistir. Daha sonra, kayip veriler incelenmis ve %
%5’1n lizerinde olan 17 veri setten ¢ikartilmistir. Tabachnick & Fidell (2007)’e gore, kayip
veya hatali verilerin %5’in altinda olmasi tolere edilebilmektedir. Bir sonraki adimda veri
setindeki degiskenlerde u¢ deger olup olmadigi ve normallik varsayiminmi karsilayip

karsilamadig1 Mahalanobis uzakligina gore test edilmis ve 12 veri asir1 ve u¢ deger olmalari
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nedeniyle ¢ikartilmistir (Morgan vd., 2004). Boylelikle, evrene dagitilan 500 anket
formundan 484 anket formu geri doniis saglanmis (geri doniis oran1 %96.8) ve kayip veya
hatali ve u¢ degerler ¢ikartildiktan sonra geriye kalan 465 anket ile analizlere devam
edilmistir. Ote yandan tek degiskenli normallik varsayimu igin basiklik ve garpiklik degerleri
incelenmis ve s6z konusu degerlerin £2.5 ve +4 arasinda degerler aldig1 gézlemlenmistir.
Elde edilen bu sonuclarin veri setindeki degiskenlerin normal dagilim varsayimini
karsiladigini gostermektedir (Kline, 2019). Olgme aracinin gegerli olup olmadigm test
etmek amaciyla dogrulayicit faktdr analizi gergeklestirilmistir. Ayrica, 6lgme aracinin
tamam1 ve boyutlar arasi iligkilerin ortaya konulmasinda korelasyon analizi ve pearson
korelasyon katsayilar1 esas alinmistir. Ayrica, arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla
veriler lizerinde bagimsiz 6rneklemler icin t testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
uygulanmustir. Istatistiksel analizlerin uygulanmasinda SPSS 22.0 ve LISREL paket

programlarindan faydalanilmstir.
3. Bulgular
3.1. Ol¢me Aracina iliskin Gegerlilik Analizi Bulgular

Arastirma kapsaminda kullanilan “Mantar Yénetim Algist Olgegi” ne yonelik ikinci
diizey dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Dogrulayici faktor analizi, genellikle dlgek
gelistirme ve 6nceden var olan bir 6lgme aracinin belirli bir 6rnekleme gegerliligini test etme
ya da dnceden belirlenmis bir yapinin dogrulanmasini saglamada kullanilmaktadir (Aytag &
Ongen, 2012). Dogrulayici faktdr analizi genellikle tek faktorlii (iliskisiz) model, birinci
diizey c¢ok faktorlii model ve ikinci diizey ¢ok faktorlii model olmak tizere ii¢ temel dl¢tim
modeli ile dlgeklerin yapisal gegerliligi iizerinden gergeklestirilmektedir. Ug tip model
stratejilerinden hareket ederek bir Olcegin farkli Ol¢glim modellerinin karsilastirilmasi
yapilmakta ve en uyumlu modelin hangisi oldugu ortaya koyulmaktadir (Giirbiiz ve Sahin,
2014). Bu galismada mantar yonetim algis1 dlgeginin orijinal boyutlandirilmasina sadik

kalinarak dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur.

Mantar yonetim algist 6lgeginin 4 boyutlu yapisi i¢in uygulanan ikinci diizey
dogrulayici faktor analizi bulgulari, iki asamali olarak gergeklestirilmistir. Birinci asamada,
alt boyutlardan yetersiz bilgi paylasiminin 3. ifadesi ve iletisim yetersizliginin 3. ifadesinin
faktor yiikleri diisiik oldugu i¢in modelden ¢ikartilmistir. Ikinci asamada ise kalan ifadelere
yeniden dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve elde edilen bulgularin istatiksel olarak
anlaml1 oldugu tespit edilmistir (x?/df = 327.75/165; RMSEA= 0.059; GFI=0.90; CFI=0.98;
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NFI= 0.97; NNFI= 0.97). Elde edilen 6l¢ciim modelinin yapisal gegerliligi Sekil 1°de

sunulmustur.

Sekil 1. Mantar Yonetim Algis1 Olgegi ikinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgular:

Chi-3quare=458,.75, dfelds, P-value=D, 00000, RMSEA=D.072

Not: MANYO= Mantar yonetim algisi, YETBIL= Yetersiz bilgi paylasimi, GUCKAY= Gii¢ kaybi endisesi,
YETIL= Iletisim yetersizligi, KATYO= Katilimct yonetim; Standardize olmayan beta (b) katsayilar: rapor

edilmistir.
3.2. Ol¢me Aracina iliskin Betimleyici istatistik ve Korelasyon Analizi Bulgular

Arastirmanin kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmeden 6nce, mantar yonetim
algist ve alt boyutlarina iliskin betimleyici istatistik sonuglar1 ve mantar yonetim algisi ile
alt boyutlar1 arasindaki pearson korelasyon sonuglari incelenmistir. Ayrica s6z konusu
degiskenlere iligkin gilivenirlik analizi sonuglarinda cronbach’s alpha katsayr degerleri

referans alinmistir. Elde edilen sonuglar tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1. Mantar Yénetim Algis1 ve Alt Boyutlarina iliskin Betimleyici Istatistik ve Korelasyon Analizi

Bulgular
Betimleyici Bulgular Pearson-Korelasyon Degerleri
Degiskenler _
X SS Bas. Car. 1 2 3 4 5
Mantar Yonetim Algist  3.01  .693 312 -.267 (.91)
Yetersiz Bilgi Paylagimi  3.26  .766 .108 -.295 871** (.80)
Gii¢ Kaybi Endisesi 296 917 212 226 924%*  T49** (.85)
Iletisim Yetersizligi 2.89 .646 172 433 790**  568**  .663** (.73)
Katilimcir Yonetim 295 .833 327 -.190 893**  711**  770**  .600**  (.78)

Not: N=465; **p<.001; Parantez icerisindeki degerler, croanbach alpa (o) katsayilaridir.

Tablo 1°deki sonuglara gore mantar yonetim algis1 ve alt boyutlar olan yetersiz bilgi
paylasimi (r= .871; p<.001), gii¢ kayb1 endisesi (r= .924; p<.001), iletisim yetersizligi (r=
.790; p<.001) ve katilimer yonetim (r= .893; p<.001) arasinda pozitif yonlii ve istatiksel
olarak p<.001 diizeyinde anlaml iliskiler vardir. Ayrica degiskenlere iliskin basiklik ve
carpiklik degerleri normal dagilima sahip olduklarini gostermektedir. Son olarak, 6lgme
aracinin giivenirlik katsayis1 6l¢egin tamamui i¢in .91; yetersiz bilgi alt boyutu i¢in .80; gii¢
kayb1 endisesi icin .85; iletisim yetersizligi i¢in .73 ve katilimci yonetim icin .78 olarak

hesaplanmastir.
3.3. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezleri test etmek amaciyla
katilimcilarin mantar yonetim algist diizeyleri ile demografik 6zellikleri (yas durumlari,
cinsiyet, egitim durumu, c¢alisilan sektor ve mesleki ¢aligsma siiresi) arasinda istatistiksel

olarak anlaml fark olup olmadig test edilmistir.

Oncelikli olarak saglik calisanlarinin demografik dzelliklerinden iki kategorili olan
cinsiyet durumlari ve ¢alisilan sektor ile mantar yonetim algi diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in bagimsiz orneklem t testi
uygulanmistir. Bagimsiz 6rneklem t testinde degiskenlerin birbirinden bagimsiz iki grubu ya
da bagka bir ifadeyle maksimumum iki kategoride olusuyorsa ve bu gruplarin puanlari
arasindaki farkin 6nemli olup olmadig arastiriliyorsa tercih edilmektedir (Biiyiikoztiirk vd.,

2008; Kanbay ve Yalap, 2022: 77). Elde edilen sonuglar tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2’de ki bagimsiz 6rneklem t testi bulgularina gore, 6rneklemin demografik
Ozelliklerinden cinsiyet durumlar1 (1= kadin; 2= erkek) ile mantar yonetim alg1 diizeyleri ve
alt boyutlar1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bu kapsamda H:

hipotezi ve ilgili alt hipotezler desteklenmemistir.
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Tablo 2. Bagimsiz Orneklem t Testi Bulgular

Degiskenler Cinsiyet N X SS t p
Mantar Yo6netim Algisi Kadn 289 3,00 645 -.489 .625
Erkek 176 3,03 ,766
Yetersiz Bilgi Paylasimi Kadn 289 3,26 ,716 -.058 734
Erkek 176 3,26 ,849
. . Kadin 289 2,95 ,863
Gii¢ Kaybi Endisesi Erkek 176 2.97 1,000 -.151 .880
_— e Kadin 289 2,86 ,599
1letigim Yetersizligi Erkek 176 2.93 716 -1.008 314
. s Kadin 289 2,93 ,803
Katilimeir Yonetim Eksikligi Erkek 176 2.98 382 -.638 524
Degiskenler Sektor N X SS t p
Mantar Yo6netim Algisi lfamu 307 3,14 ,695 5.519 .000
Ozel 158 2,77 ,623
Yetersiz Bilgi Paylasumi Kamu 307 3,40 .58 5.526 .000
Ozel 158 2,99 ,719
. - Kamu 307 3,10 917
Gii¢ Kaybi Endisesi Bzel 158 2.67 349 4.899 .000
e Kamu 307 2,98 ,632
Yetersiz Iletisim Bzel 158 2.70 637 4.416 .000
N N Kamu 307 3,07 ,844
Katilimc1 Yonetim Eksikligi Bzel 158 2.72 765 4.320 .000

Not: N= 465; *p<.05

Ote yandan, saglik ¢alisanlarinin calistiklar sektdr durumlari (1= kamu; 2= 6zel) ile
mantar yonetim algi diizeyi (t= 5.519; p<.000) ve alt boyutlardan sirasiyla yetersiz bilgi
paylasimi (t= 5.526; p<.000), gii¢ kayb1 endisesi (t= 4.899; p<.000), iletisim yetersizligi
(t= 4.416; p<.000) ve katilimci1 yonetim (t= 4.320; p<.000) arasinda kamu sektoriinde
faaliyet gosteren saglik ¢alisanlar1 lehine istatiksel olarak anlamli farklar tespit edilmistir.

Elde edilen bu sonuclara gore; Ho, Hoa, Hob, Hac Ve Hog hipotezleri desteklenmistir.

Arastirmada, saglik calisanlarinin iki veya daha fazla kategoriye sahip demografik
ozelliklerinden yas dagilimi, egitim durumlar1 ve meslekte gegirilen siire ile mantar yonetim
ve alt boyutlar1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini tespit etmek i¢in
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Tek yonlii varyans analizi (ANOVA),
bagimli degiskenin bir tane ancak en az ii¢ ve daha fazla kategoriden olustugu, bagimsiz
degisken sayisinin ise bir veya daha fazla olabilecegi varsayimina dayanmaktadir
(Bliyiikoztiirk vd., 2008; Kanbay ve Yalap, 2022: 91). Tek yonlii varyans analizi sonuglar1

tablo 3’te sunulmustur.

49



O. YALAP & Z. Y. POYRAZ

Tablo 3. Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Bulgular

Degiskenler Yas Dagilimu N N SS F p Tukey-HSD
18-27 arasi 102 295 683
Mantar Yonetim Algisi 28-37 aras1 191 300 692 .873 418 -
38 ve tizeri 172 306 699
18-27 arasi 102 317 756
Yetersiz Bilgi Paylasumi 28-37 arasi 191 327 754 1.008 .366 -
38 ve lizeri 172 331 791
18-27 arasi 102 293 965
Gii¢ Kaybi Endisesi 28-37 arasi 191 288 905 1.765 172 -
38 ve iizeri 172 306 895
18-27 arasi 102 286 548
Yetersiz [letisim 28-37 arasi 191 290 656 116 .890 --
38 ve lizeri 172 288 690
18-27 arasi 102 285 838
Katilimcr Yonetim Eksikligi ~ 28-37 arasi 191 295 827 1.144 .320 -
38 ve lizeri 172 301 837
Degiskenler gﬁ’r’ﬁ’:’n ! N X sS F D Tukey-HSD
Lise 71 284 558 Lise ve Lisans
o On lisans 109 287 616 MD (-.338*%)
Mantar Yonetim Algis: Lisans 198 318 696 % O Gy lisuns ve Lisans
Lisans tistii 87 297 792 MD (-.326%*)
Lise 71 310 680 Lise ve Lisans
L On lisans 109 302 682 MD (-.327*
Yetersiz Bilgi Paylasimi Lisans 198 343 749 829 005 4, lisan(s ve Lis)ans
Lisans {istii 87 331 881 MD (-.412%)
Lise 71 277 797 Lise ve Lisans
. L On lisans 109 276 858 MD (-.386*
Giig Kaybt Endigesi Lisans 198 316 900 6or7 012 4, lisan(s ve Lis)ans
Lisans tstii 87 290 103 MD (-.395*)
Lise 1 284 628 Lisans ve Lisans
Yetersiz Iletisim O_n lisans 109 285 558 3.397 .001 iistii
Lisans 198 299 647 MD (-.248%)
Lisans {istii 87 274 730 )
Lise 71 266 677 Lise ve Lisans
1 - *
Katilmer Yonetim Eksikligi (L)i‘;;;fsans 182 gg ;gg 8514 035 5 h'\.g"fn(s 'vt giis)ans
Lisans iistii 87 293 887 MD (-.360*)
Degiskenler Mesleki Siire N Y SS F p Tukey-HSD
1-5 yil aras1 191 297 709
Mantar Ydnetim Algist 6-10 yi1l arasi 149 296 708 2.928 .750 -
11 y1l ve iizeri 125 314 635
1-5 yil aras1 191 321 807
Yetersiz Bilgi Paylasimi 6-10 yil aras 149 320 775 3.337 .610 -
11 y1l ve iizeri 125 341 680
1-5 y1l aras1 191 291 926
Gii¢ Kayb: Endigesi 6-10 yil arast 149 290 959 1.908  .195 -
11 y1l ve iizeri 125 309 839
1-5 yil aras1 191 288 662
Yetersiz Iletisim 6-10 y1l arasi 149 286 635 3.92 674 --
11 yi1l ve iizeri 125 293 637
1-5 yil aras1 191 287 844 1-5 yul arasi ve 11 yil
Katihmcr Yonetim Eksikligi  6-10 yil aras1 149 290 835 4150  .017 ve iizeri
11 yil velizeri 125 313 794 MD (-.261%*)

Not: N=465; *p<.05; MD= Mean Difference (Ortalama Farki)
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Tablo 3’teki ANOVA analizi sonuglarina gore, saglik calisanlarinin demografik
Ozelliklerinden sadece egitim durumlar1 ve meslekte gegirdikleri siire ile mantar yonetim
algis1 ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar tespit edilmistir. Ortaya
cikan bu farklarin hangi gruplar arasinda gerceklestigini tespit etmek i¢in Post-hoc
testlerinden Tukey-HSD yontemi tercih edilmistir.

Katilimeilarin yas dagilimlart ile mantar yonetim algis1 ve alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli herhangi bir fark tespit edilememistir. Bu nedenle, Hs hipotezi
ve ilgili alt hipotezler desteklenmemistir. Ancak, katilimcilarin egitim durumlarindan lise
veya lisans diizeyi mezun olanlarin mantar yonetim algi diizeyleri ve alt boyutlarina iliskin
sirasiyla; mantar yonetim algisinin tamami i¢in MD=-.338; p<.05 (F= 7.649; p<.014);
yeteriz bilgi paylagimi alt boyutu i¢in MD=-.386; p<.05 (F= 8.299; p<.005); gii¢ kayb1
endisesi alt boyutu i¢in MD=-.386; p<.05 (F=6.077; p<.001) ve katilimc1 yonetim eksikligi
alt boyutu i¢in MD=-.338; p<.05 (F= 8.514; p<.035) lise diizeyinde saglik ¢alisanlar1 lehine
istatiksel olarak anlamli farklar tespit edilmistir. Benzer sekilde on lisans veya lisans seviyesi
bir diplomaya sahip olan saglik calisanlarinin mantar yonetim algi diizeyleri ve alt
boyutlarina iliskin sirastyla; mantar yonetim algisinin tamami igin MD=-.326; p<.05 (F=
7.649; p<.014); yeteriz bilgi paylasimi alt boyutu igin MD=-.412; p<.05 (F= 8.299; p<.005);
gii¢ kaybi endisesi alt boyutu icin MD=-.395; p<.05 (F=6.077; p<.001) ve katilimc1 yonetim
eksikligi alt boyutu i¢cin MD=-.360; p<.05 (F= 8.514; p<.035) 6n lisans mezunu saglik
calisanlar1 lehine istatistiksel olarak anlamli farklar tespit edilmistir. Lisans veya lisans
diizeyinde egitim goren saglik ¢alisanlarindan sadece yetersiz iletisim alt boyutu i¢in MD=-
248; p<.05 (F= 3.397; p<.001) lisans diizeyinde egitim goren saglik ¢alisanlar1 lehine
istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir. Bu sonuclara gére, Ha Haa, Hap, Hac ve
Haq hipotezleri desteklenmigtir.

Son olarak saglik ¢alisanlarmin mesleki siireleri ile mantar yonetim algis1 ve alt
boyutlar ile arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigina bakilmis ve alt
boyutlardan sadece katilimci yonetim eksikligi ile meslekte 1-5 yil arasi ¢alisanlarla 11 yil
ve lizeri ¢alisanlar arasinda 1-5 yil arasi saglik calisanlar1 lehine (MD=-.261; p<.05 (F=
4.150; p<.017)) istatistiksel olarak anlaml bir fark tespit edilmistir. Bu baglamda Hsq alt

hipotezi desteklenirken, ilgili diger hipotezler desteklenmemistir.
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4. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Mantar yonetim yaklagimi, yonetim literatiirine mantarlarin karanlikta ve 1s1k
gormeyen bir yerde iizerlerine giibre atilarak yetistirilme siirecinden esinlenerek ortaya
cikmis yeni bir kavramdir. Mantar yonetim, calisanlara gerekli olan kaynaklarin verilip
onlarla tek yonlii bir iletisimin kuruldugu, calisanlarin bilgilere erisiminin kisitlanip
kararlarin paylasilmadigi bir yonetim tarzi olarak ifade edilmektedir. Mantar yonetimde
calisanlarla yoneticiler arasinda bilgi asimetrisi bulunmaktadir. Bu tarz yonetimde c¢alisan
isleri mekanik bir sekilde yapmakta, sadece islerine odaklanmakta ve kurumun genel
durumu hakkinda bilgiye sahip olmamaktadir. Calisanlar1 1siksiz (bilgisiz) birakmak
onlardan sadece performans beklemek tiim isletmeler agisindan biiyiik bir sorun olup ¢alisani
degersizlestiren bir siire¢ olabilmektedir. Kurumun performansini 6ncelik géren yoneticiler,

calisan1 mantar olarak gorebilmektedirler.

Bu c¢alismanin amacimi, saglik sektoriinde gorev yapan saglik calisanlarinin
isletmelerinde algiladiklar1 mantar yonetim diizeylerinin dlciilmesi ve ilgili ¢alisanlarin
demografik degiskenleri ile mantar yonetim algilari arasindaki farkliliklarin tespit edilmesi
olusturmaktadir. Calisma hem kamu hem de 6zel sektdrde gergeklestirilmistir. Ote yandan,
arastirma verilerinin sadece belirli bir 6rneklem {tizerinden ve belirli bir zaman diliminde

elde edilmesi, temel kisitin1 olusturmaktadir.

Arastirma neticesinde, kamu hastanelerinde gorev yapan saglik calisanlarinin mantar
yonetim algilarinin, 6zel hastanelerde gorev yapan saglik calisanlarina kiyasla daha fazla
oldugu tespit edilmistir. Bu sonu¢ Kili¢ & Yazar-Poyraz (2021)’in kamu ve 6zel hastane
calisanlar iizerinde yaptigi, mantar yonetim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
incelendigi calisma sonucuyla benzerlik gostermektedir. Elde edilen sonuca gore, kamu
hastanelerinde demokratik, katilimci ve seffaf bir yonetimin olmadigir gorilmektedir. Bu
durumda 06zel hastanelerin yonetiminde ise bilgilerin ¢alisanlarla paylasildigi, ¢ift yonli
iletisimin benimsendigi, alinan kararlarda calisanlarin s6z sahibi oldugu sdylenebilir.
Calisan ve yoneticiler arasinda iletisim kopuklugu olursa ayrica bilgi paylasimi siirli ve
buna bagh olarak birbirlerinden farkli diisiiniirlerse ayn1 amaca hizmet edemeyebilirler.
Yonetici tarafindan mantar yonetime maruz birakilan saglik calisaninin motivasyonu

diisebilir ve bu durum da hizmet kalitesine yanstyabilir.

Egitim durumuna goére mantar yonetim algis1 anlamh bir sekilde farklilasmis olup

katilimcilarin egitim diizeyi arttikga mantar yonetim algisinin da azalis gosterdigi, lise
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diizeyinin en yiiksek degerlere sahip oldugu tespit edilmistir. Yonetimin egitim seviyesi
konusunda ayrim yapmadan calisanlarla katilime1 bir yonetim tarzi benimsemesi mantar

yonetim algisini azaltabilecektir.

11 yil ve iizeri deneyime sahip saglik ¢alisanlarinin 11 yildan daha az g¢alisanlara
kiyasla daha fazla katilime1 yonetim eksikligi algisina sahip olduklar1 sonucuna ulasilmistir.
Katilimcilarin mesleki deneyimleri arttikca yonetimsel algilarinin da dogru oranda arttigi
goriilmektedir. Ise yeni baslayan ve mesleki calisma siiresi az olan ¢alisanlarin yonetimsel
algilarinda azalma oldugu seklinde ifade edilebilir. Mesleki ¢alisma siiresinin, katilimeilarin
yonetime yonelik duygu, diisiince, tutum, davranis ve algilarina yansidigi goriilmektedir.
Yonetimin karar alirken deneyimi fazla olan ¢alisanlarin tecriibe ve goézlemlerinden
faydalanilarak kararlara katilimlarinin saglanmasi, onlarla bilgi paylasiminda bulunulmasi

mantar yonetim algilarinda azalma saglayabilecektir.

Sonu¢ olarak mantar yonetim ile ilgili yapilan c¢aligmalar incelendiginde;
yoneticilerin genellikle mantar yonetim tarzini benimsedigi, yiiz yilize iletisim kurulmadigi,
calisanlarla arasinda bilgi asimetrisinin oldugu ve bilgi akisinin sinirli oldugu calisanlar
tarafindan vurgulanmaktadir. Yoneticiler kurumsal hedeflere ulagsmak i¢in etkili iletisim
konusunda diizenli egitim ve etkinlikler yapmaya 6zen gostermelidirler. Calisanlarla
toplantilar yapilarak onlar1 ilgilendiren konularda bilgilendirmeler yapilmalidir. Karar
verme siireclerinde katilimc1  yOonetim tarzinin  benimsenmesinin - 6nemli  oldugu

diistiniilmektedir.

Smirh bilgiye ulasan calisanlardaki giivensizlik, degersizlik hissinin yoneticiler
tarafindan degerlendirilmesi ve dnleyici tedbirlerin alinmasi1 gerekmektedir. Isletmelerin
personelle net, seffaf, katilimci bir yonetim benimseyip verileri paylasmasi calisanin
motivasyon ve performansini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Bu durum da iiretkenligi
artirmaktadir. Isletmelerin rekabet ortaminda dogru stratejilerle hedeflerine ulasma

noktasinda yonetim tarzini iyilestirmesi ve iyi bir iletisim ag1 kurmalar1 6nerilmektedir.

Mantar yonetimi, daha bir¢ok yonlerinin kesfedilmesi gereken ve c¢alisma
doygunluguna ulagmamig bir kavramdir. Literatiirde mantar yonetimi ile ilgili yapilan
caligmalar sinirli sayidadir. Yapilan ¢alisma bu boslugu doldurup, literatiire katki saglayacak
niteliktedir. Mantar yonetim kavramini tam manasiyla agiklayabilmek i¢in; orgiitsel adalet,

orgiitsel giiven, orgiitsel sinizm, stratejik yonetim, liderlik, orgiitsel baglilik, performans, is
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tatmini, isten ayrilma niyeti, kriz ve risk yonetimi gibi bir¢ok farkli degiskenler ile
incelenerek nicel galisma sayisi artirilmalidir. Yeni yapilacak ¢alismalar, farkli sektorlerde
gorev yapan calisanlar tizerinde uygulanarak sonuglar karsilastirilabilir. Mantar yonetim
algismin  farkli sektorlerdeki organizasyonlarda arastirilmast ve farkli kavramlarla

incelenmesi ile anlasilirlhi@inin artacagi ve literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.
Destek Bilgisi: Bu ¢alisma i¢in herhangi bir kurulustan destek alinmamustir.
Cikar Catismasi: Yazarlar arasinda menfaat catismasi bulunmamaktadir.

Etik Onay:: Insan katilimcilar: iceren galismalarda gergeklestirilen tiim prosediirler, 1964

Helsinki deklarasyonuna ve etik standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan tiim saglik calisanlarindan

bilgilendirilmis onam formu alinmustir.
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