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Ozet

Bilgi gagryla birlikte orgiit iklimi ve yoneticilerin galiganlara olan yaklagimlari,
calisanlarin sahip olduklar1 potansiyeli ortaya gikarmalar1 agisindan son derece
onemli hale gelmistir. Deger goren, yaptiklari igte inisiyatif alan, kararlara katilan
ve igle ilgili bilgi sahibi olan ¢alisanlar 6rgiitsel amaglarin gergeklestirilmesine
daha fazla katki saglamaktadirlar. Son yillarda galisanlarin yetersiz bilgiyle
sadece talimatlarin yerine getirilmesini isteyen mantar yonetim anlayist ortaya
gtkmugtir. Bu yaklagim, galiganlarin mantarlar gibi karanlikta birakilarak sadece
igleriyle ilgilenmelerini, yoneticilerin kararlarimin sorgulamamalarini savunan
ve galisanlarla kasith olarak bilgi ve tecriibe paylagimindan kaginan otokratik bir
yonetim tarzint ifade etmektedir. Caliganlardan bilgi saklamak, bazi durumlarda
olumlu sonuglara; bazi durumlarda ise olumsuz sonuglara neden olabilmektedir.
Bu sebeple yoneticilerin igletme 6zel sirlarim ve mahremiyetini korumak igin
stratejik bilgileri kiminle paylasacagim 6grenmesi gerekmektedir. Yoneticilerin
art niyetli olarak yiiksek ego ve abartili gurur igerisinde bilgiyi ¢alisanlarindan
saklamasmnin arkasinda karanlk liderlik ozelliklerinin yansimalari oldugu
soylenebilir. Ayrica galiganlarin isletmeyle ilgili yetersiz bilgiye sahip olmast,
calisanlarin orgiite kargt olumlu tutum ve davraniglarini azaltmaktadir. Sonug
olarak, yoneticilerin igletmeyle ilgili bilgileri ¢alisanlardan art niyetli olarak
saklamalarinin ya da igletmeyle ilgili tiim bilgilerin ¢aliganlarla paylasmalarimn
yanl bir yaklagim oldugu ifade edilebilir.

Girig

Giiniimiizde kiiresellesme ve teknolojik gelismelerle birlikte igletmelerin

rekabet avantaji saglamasi, ¢ahisanlarin verimli ve etkili ¢aligmalarini
saglayacak oOrgiit iklimiyle miimkiin olmaktadir. Bu agidan orgiit iklimi,
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caliganlarin  performansi, tretkenligi ve verimliligine olumlu katkilari
bulunmaktadir (Gok, 2009: 592). Ayrica orgiitte uygulanan liderlik stilleri
de caliganlarin davraniglart ve performanslart gibi bir ¢ok oOrgiitsel giktiy
etkilemektedir (Giizel ve Akgiindiiz, 2011: 283). Bu baglamda ¢aligan
davraniglarinin Orgiitiin amag ve hedeflere katki saglamasi agisindan bazi
yaklagimlar, igletmelerin kaynaklarini daha etkin ve verimli kullanmalarina
vardimcr olurken; bazi yaklagimlar ise isletmede etkinligi ve verimliligi
diigiirebilmektedir. Son yillarda ortaya ¢ikan bu yaklagimlardan biri de
mantar yonetim yaklagimi olmugtur. Mantar yonetim kavrami, dogal
mantarlarin yetistirilme siirecine benzetilmesiyle ortaya ¢ikan bir kavram
olarak agiklanmaktadir. Yoneticiler, galiganlara igletmedeki bilgi ve tecriibe
paylagimi yapmadan onlarin kararlarini sorgulamamalarini, elegtirmemelerini
ve sadece kendilerine verilen talimatlar1 yerine getirmelerini istemektedirler.
Bu durum ¢alisanlarin orgiite ve yoneticiye olan giivenin azalmasina neden
olmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinin, orgiitsel vatandaghk
davraniglarinin azalmasina ve titkenmigliklerinin, sinizmin diizeylerinin, ise
devamsizliklarinin ve isten ayrilma niyetlerinin artmasina yol agabilmektedir
(Oztiirk ve Aras, 2021: 122). Ancak cahsanlari olumsuz yonde etkileyen,
motivasyonlarinin diigmesine neden olan mantar yonetim yaklagiminda,
caliganlarin  Orgiitle ilgili kararlara katilmadan, orgiitsel gelisimle ve
performanslailgili bilgi sahibi olmadan sanki karanlikta gaba gostererek orgiite
katki saglamalari talep edilmektedir. Insamin psikolojik ve sosyal yonlerinin
oldugu, caliganlara bilgi, yetki ve sorumluluk verildiginde 6nemli bagar elde
edilebilecegi (Oztiirk ve Demir, 2017: 123) ancak gevresinde meydana gelen
degisiklikler ve gelismelerle ilgili bilgi sahibi olamadiginda ise, galiganin o ise
karg1 tutkusunun ve motivasyonunun azaldigr diigtiniilmektedir.

Uluslararas1 yazinda mantar yonetim yaklagimiyla ilgili sinirli galigma
bulunmaktadir. Ulusal yazinda ise mantar yonetim yaklagimi 2017 yilindan
itibaren aragtirmacilarin dikkatini ¢ekmeye baglamistir. Bu  ¢aligmada,
teknolojinin geligmesiyle bilgi paylagiminin kolaylagmasina ragmen bilginin
caliganlardan gizlenilmesini savunan mantar yonetim kavrami, detayh
olarak incelenmigtir. Bu kapsamda, mantar yonetim kavrami, tarihsel
gelisimi, boyutlar1 ve 6lglim araglari, orgiite ve bireye etkileri incelenerek
aragtirmacilara ve uygulayicilara Oneriler verilmistir.

1. Mantar YOnetim

Mantar yonetim, mantar metaforundan esinlenerek ortaya g¢ikmug bir
kavram oldugundan ilk olarak mantar yonetim kavraminin tarihsel geligimi,
daha sonra mantar yonetim kavrami agiklanmugtir.



Avif Damar | Kemalettin Eryesil | 149

1.1. Mantar Yonetim Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Sonyillarda 6zellikle yonetim yazininda popiiler olan ve az sayida ¢aligmaya
konu olan mantar yonetim yaklagimi, glinlimiizde aragtirmacilarin 6nemli
olgiide ilgisini geken bir konu haline gelmistir (Sener ve Giindiizalp, 2020: 1).
Bu yaklagimda, yoneticiler sinirh bilgiler paylagarak ve ¢aliganlardan sadece
talimatlarin yerine getirilmesi istemektedirler. Bu sayede mantar yoneticiler,
caliganlarint karanhkta tutarak otoritelerini korumaya ¢aligmaktadirlar.
Dolayisiyla mantar yonetim yaklagimmin gizlilik, iletisimin kapatilmast,
siki denetim, kati hiyerarsik yapr gibi Ozelliklere sahip olmasi nedeniyle
bu yaklagim, otokratik bir yonetim yaklagimi olarak tanimlanabilmektedir
(Bozkir ve Sakar, 2022: 415).

Mantar yonetim yaklagimi, mantar yetistiriciliginde mantarlarin biiyiime
ortaminda sadece su ve giibre ile karanlik bir ortamda gelismelerinden
esinlenerek, orgiitlerdeki galiganlarin  yoneticilerinden  bilgi  almadan,
aldiklar1 talimatlarin hangi ama¢ igin gergeklestirdiklerini  bilmeden
isletmeyle ve yaptiklar igle ilgili sinirh bilgiyle karanlikta kalarak igletmeye
katki sagladiklar1 bir yonetim anlayig1 olarak ortaya ¢ikmistir (Birincioglu
ve Tekin, 2018: 170). Burada giibre metaforu ile ¢aliganlarin kurumdan
tamamen ayrilmasini engellemek igin belirli araliklarla ihtiyag duyulan sinirl
bilgi paylagimi anlatilmaya ¢alisiimaktadir (Sener ve Gilindiizalp, 2020: 1).
Dolayisiyla mantar yonetim yaklagimmin 6ziinde, ¢alisanlar yaptiklart igin
amacini veya nedenini bilmeden i performansi ugruna galiymaktadirlar
(Smith, 2015; Tarcan vd., 2021: 533). Bu yaklasimda, yoneticiler ile ¢aliganlar
arasinda bilgi asimetrisi ve tek yonlii iletisim bulunmaktadir (Kilig ve Olgun,
2017: 107). Bu baglamda yonetici, isin nasil yapilacag: ile yonlendirmeyi
yapmakta ancak hangi sebeple yapildigina dair bilgi paylagmamaktadir
(Oztiirk ve Aras, 2021: 122). Bu yonetim anlayiginda galisanlara gerekli
galiyma ortamim saglamasi ancak galisanlar1 yaptiklarn iy, orgiit anlayg,
planlar1 ve hedefleri ile ilgili sorgulama yapmalarina izin vermeden onlardan
orgiite katki saglamalari, performans ve sonug liretmeleri beklenmektedir
(Kilig, 2015: 85).

Mantar yonetim uygulamasindan ilk kez 1981 yilinda yaymlanan
“The Soul of @ New Machine” kitabinda bahsedilmektedir (Kidder, 1981:
109). S6z konusu kitapta mantar yonetim yaklagimi mantar metaforu ile
agiklanmaktadir. Bilindigi gibi mantarlar karanlikta ve log 1g1kta gelismekte
ancak gilines 1g1¢1nda 6lmektedirler (Neill ve Laplante, 2005: 120). Dolayisiyla
bu benzetmeden hareketle ¢aliganlarin igleri digindaki herhangi bir bilgiden
haberdar olmalarinin sakincali olacagr vurgulanmaktadir. Bu baglamda
mantar yonetim anlayisi, ¢aliganlar igin gerekli kogullarin saglamasi ancak



150 | Owgiitlerde Mantar Yonetim

isletmeyle ilgili bilgi paylasimi yapilmadan orgiit amaglar1 dogrultusunda
performans gostermelerini esas almaktadir (Ozel ve Kalfaoghu, 2023; Tekin
ve Birincioglu, 2017). Bu terim saka olarak kullanilsa da, mantar yonetim,
caliganlarin yoneticileri tarafindan kendilerine bilgi verilmedigini veya agir1
kontrol edildiklerinde mantar gibi karanlkta kaldiklarini hissetmektedirler
(Bolea ve Atwater, 2015: 122). Bu dogrultuda mantar yonetim, ¢aliganlarin
orgiitsel stireglere dahil edilmeden yoneticilerin kontrol ettigi seftaf olmayan
ve adaletsiz bir yonetim tarzi olarak goriilebilir (Kiilekgi vd., 2020: 363).
Bu haliyle mantar yonetim yaklagimi, agik, demokratik, katihmcr ve seffaf
yonetim uygulamalariin  kargiti uygulamalar1  benimsemesi nedeniyle
olumsuz bir yaklagim olarak algilanmaktadir (Kilig¢ ve Olgun, 2017: 107).

1.2. Mantar Yonetim Kavrami

Yonetim literatiiriinde yeni kavramlardan biri olan “mantariarm nzia
cogalmastman swry onlary kavanhkta tutmak ve belivli avaliklaria giibrelemektir”
diisiincesiyle iliskilendirilen mantar yonetim anlaygi, iist yonetim tarafindan
“astlars kavanhkta tutmak” olarak agiklanmaktadir (Tarcan vd., 2021: 533).
Mantar yonetim yaklagiminin temel prensibi, yoneticilerin alt hiyerargik
seviyedeki ¢aliganlara orgiit hakkindaki bilgileri tam olarak agiklama
egiliminde olmamalaridir. Bu durum, zaman zaman paylagilan bilginin
niteliginin maniptile edilmesi veya bilginin 6nemli bir karar alindiktan
sonra iletilmesi geklinde kendini gosterebilmektedir ($ener ve Giindiizalp,
2020: 3). Bagka bir ifadeyle, mantar yonetim tarzini benimseyen yoneticiler,
caliganlarina hazir, iiretim odakli bilgiler vermeyi, onlara yeni teknikler
olusturma, sorgulama ve yorum yapma firsati vermemeyi, ¢alisanlarini ve
astlarin1 karanlikta tutmayi, mantar gibi ihtiyaglar1 kadar bilgilendirdikten
sonra biiylimelerini beklemeyi esas almaktadirlar (Bozkir ve Sakar, 2022:
415). Dolayisiyla bu yonetim tarzimin en belirgin 6zelligi ise ¢aliganlara
bilgi akiginin olmamasidir. Bilgi paylagiminin olmamast hem en belirgin
ozelligi hem de bu yonetim tarzindan kaynaklanan sorunlarin kaynagini
olusturmaktadir. Cahisanlarin bilgiye erigimi de mantarlarin zaman zaman
giibrelenmesi gibi sinirhidir (Mumcu ve Aras, 2021: 302). Hatta bu yaklagimi
benimseyen yoneticilerin  diger yoneticilere “calisaniara cok yaklasirsan
yanarsin” seklinde uyarilarda bulundugu ifade edilmektedir (Kidder, 1981:
109). Dolayisiyla ige yeni baglayan ¢alisanlar yaptiklari igin arkasinda yatan
gergek risklerden, politikalardan ve niyetlerden neredeyse tamamen habersiz
olduklari igin (Kidder, 1981: 113), mantar yonetim, kapal ve seffat olmayan
bir yonetim anlayigt olarak tanimlanabilir. Diger bir ifadeyle, sahte analiz
(pseudo analysis) veya kor gelistirme (blind management) olarak da bilinen
mantar yonetim, yoneticilerle galiganlar arasindaki iletisim kanallarinin
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diizgiin ¢aligmadig: bir igletmeyi yonetme bigimini alayc bir sekilde ifade
etmek i¢in kullanilan bir terimdir (Horan, 2017). Kisaca mantar yonetim
anlayig, yonetimin galiganlartyla etkili bir gekilde iletigim kuramadigi bir
durumdur. Yani ¢alisanlari “sisman, aptalve mutln” tutmak igin bilgilerin kasitl
olarak saklandig1 bir yonetim anlayigidir (Neill ve Laplante, 2005: 119). Bu
sebeple, mantarlar1 karanlhkta birakma metaforunda oldugu gibi, yoneticiler
calisanlarla bilgi paylagimindan kaginmakta, karar alma stireglerini kontrol
etmeye ¢aligmakta, ekiplerine danigmadan onlar adina yorum yapmakta,
¢oziim iiretmekte ve boylece ¢aliganlarini karanlikta birakmaktadirlar
(Tarcan vd., 2021: 533-534). Bu dogrultuda, mantar yonetim anlayiginda
caliganlarin konu hakkinda bilgi sahibi olmaya g¢ahigmalari, sorgulayici
olmalar1 veya merakli olmalar1 desteklenen bir durum degildir. Dolayistyla
mantar yonetim anlayiginda yonetici, ekibine damigmadan taahhiitlerde
bulunabilir ve ¢oziim kararlarint kendi bagina verebilmektedir (Mar, 2011).

1.3. Mantar Yonetimle Tliskili Kavramlar

Mantar yonetim anlayigi, ¢alisanlarin yeterli bilgiye sahip olmalarini
ve onlarin igletme faaliyetlerle ilgili olarak yaratici fikirler veya gortigler
sunmasini desteklememektedir. Dolayisiyla yoneticiler, kendi otoritelerini
korumak istemekte ancak kararlarinin sorgulanmasini istememektedirler.
Bu yiizden yiiksek ego ve abartili gurur i¢inde olan yoneticiler, ¢aliganlarina
yeterli bilgi saglamamakta ve onlarin kararlara katilmasini istememektedirler
(Birincioglu ve Tekin, 2018; Bolea ve Atwater, 2015; Bozkir ve Sakar,
2022; Mumcu ve Aras, 2021; Tekin ve Birincioglu, 2017). Bu agiklamalar
dogrultusunda mantar yonetimin mikro yonetim, hubris sendromu, bilgi
asimetrisi ve katilimcr yonetim kavramlariyla iliskili oldugu diisiiniilmektedir.
Asagida bu kavramlara iligkin bilgiler verilmektedir.

1.3.1. Mikro yonetim

En basit haliyle mikro yonetim, bir kisiyi, grubu veya sistemi agir1 veya
gereksiz gozetim veya girdiyle yonlendirmek ve kontrol etmektir (Serrat,
2017: 474). Diger bir ifadeyle tiim gii¢ ve karar verme yetkisinin yoneticide
toplandigy, iglerin en ince ayrintisna dikkat edilen ve agir1 kontrole
bagvurulan yonetim tarzi, mikro yonetim olarak agiklanmaktadir (Mishra
vd., 2019: 2949). Mikro yonetimin ¢aliganlar {izerinde olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Calisanlar, kararlara katlmadigr ve inisiyatif alamadiklar
i¢in ig ilgili baglantilart kesilmekte, fikirlerinin 6nemsenmedigini diigiinerek
yaraticiliklar: ve iiretkenlikleri diigmekte ve igten ayrilmak isteyebilmektedirler
(Delgado vd., 2015: 772). Bu yonetim anlayiginda, ¢aliganlar kendi bagina

karar verememekte, siirecin her noktasinda yoneticiden tavsiye almalari
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gerekmektedir. Bu dogrultuda tiim gii¢ ve karar verme yetkisi yoneticide
oldugundan dolay1 mikro yonetim de mantar yonetim gibi otokratik bir
yonetim tarzi oldugu ifade edilebilir (Bozkir ve $akar, 2022: 415; Mishra
vd., 2019: 2949).

1.3.2. Hubris Sendromu

Hubris sendromu, bagkalarini  kiiglimse, kendine asir1  Ozgiiven
sonucunda sahip oldugu kibir veya abartih gurur olarak agiklanabilir
(Owen ve Davidson, 2009: 1396). Bu sendroma sahip yoneticiler kendi
yargilarina agir1 bir giiven duymakta bagkalarmin tavsiye ve elestirilerini
kii¢timsemektedir (Uysal ve Celik, 2018: 107). Dolayisiyla mantar yonetim
anlayigina sahip olan yoneticiler de kendilerini her seyi bilen ancak astlarin
da onlar1 sorgulamadan takip eden koyun siiriisiine benzetmektedirler (Kilg,
2015: 86). Bu baglamda galigan iist ve astlar arasinda bilgi paylagtminin adil
olmamasi sebebiyle yoneticilerin ¢ok daha giiglii oldugu algis1 olusmakta ve
buna bagli olarak gii¢ zehirlenmesi, kibir, agir1 6zgiiven gibi durumlar ortaya
¢ikabilmektedir (Tekin ve Birincioglu, 2017).

1.3.3. Bilgi Asimetrisi

Bilgi simetrisi, igletmeyle ilgili bilgilerin, tiim taraflarca bilindigi bir
durumu ifade ederken, bilgi asimetrisi ise, bir iglemdeki farkli taraflarin
tarkl bilgi kiimelerine sahip oldugu bir durumu ifade etmektedir (Temel ve
Aydin, 2018: 747). Diger bir ifadeyle bilgi asimetrisi, bir ekonomik iligki
igerisindeki taraflardan birinin sahip oldugu, digerinin sahip olmadig: bilgi
olarak agiklanmaktadir (Bediik, 2012: 21). Ayrica bilgi asimetrisi, 6rgiite bir
belirsizlik havasi katarak galiganlarin karar vermesini zorlagtirmakta ve orgiit
agisindan maliyetleri arttirabilmektedir (Gtiler, 2023: 613). Bu baglamda
mantar yonetim anlayiginda ¢alisanlarin yaptiklarn igle ilgili yeterli diizeyde
bilgi sahibi olmamalar1, onlarin orgiite kargt olumsuz tutum ve davraniglar
sergilemesine neden olabilmektedir (Bolea ve Atwater, 2015).

1.3.4. Katilimct YOnetim

Katilmer yonetim, ¢alisanlarin orgiitii ve iglerini etkileyen sorunlarin
¢oziimiine diigiince yoluyla katkida bulunma stireci olarak tanimlanmaktadir
(Bagar, 2017: 5). Katihmer yonetim, farkli hiyerarsik diizeydeki caliganlar
arasinda ortak karar alma veya etki paylagimi olarak ifade edilmektedir (Lu
vd., 2015: 242). Diger bir ifadeyle katilimci yonetim, astlarin diigiince ve
goriislerini iistleriyle paylastigi ortak karar almadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
kararlara katilmasi, igletmede dogru kararlar alinmasim saglamakta
ve ¢aliganlarin  baghihigini, motivasyonunu ve orgiitiin - verimliligini
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arttirabilmektedir (Ulutag, 2011: 596). Mantar yonetim anlayiginda ise,
caliganlarin kararlara katilmi desteklenmedigi igin isletmede katilimci
yonetim tarzi benimsenmemektedir (Birincioglu ve Tekin, 2018).

1.4. Mantar Yonetimin Boyutlart ve Olgiim Araglari

Mantar yonetim yaklagiminin 6lgiilmesi agisindan literatiirde yapilmig
sinirli sayida aragtirma bulunmaktadir. Genellikle teorik yaklagimlar ve nitel
aragtirmalar yapilmaktadir. Mantar yonetim algisinin olgiilmesine yonelik
Kilig ve Olgun (2017) 6zel saghk caliganlar: {izerinde 8 ifadeden ve tek
boyuttan olusan Mantar Yonetim Olgegi gelistirmiglerdir. Daha sonra
Birincioglu ve Tekin (2018) 6zel ve kamu tiniversitelerinde ¢aligan aragtirma
gorevlileri tizerinde gergeklestirdikleri ¢alismada “yetersiz bilgi paylagimi”,
“gli¢ kayb1 endigesi”, “yetersiz iletisim” ve “katilimci yonetim eksikligi”
olarak 19 ifade ve 4 boyuttan olusan bir 6lgek gelistirmiglerdir. Ayrica
Ergiin (2020) tarafindan yapilan ¢aligmada Birincioglu ve Tekin (2018)’nin
geligtirdikleri 6lgegin ilkokul ve orta 6gretim diizeyindeki kurumlarda
gorev yapan okul calisanlarinda tek boyutlu olarak uygulanabilecegi
sonucuna ulagilmistir. Bu kapsamda mantar yonetimin boyutlar1 asagida
ifade edilmektedir.

Yetersiz Bilgi Paylagima; yoneticiler ¢alisanlarla bilgi paylasiminin zaman
kaybi olarak degerlendirmektedirler. Bu yiizden yoneticiler, igletmeyle ilgili
stratejik bilgilerin ve bazi bilgilerin sadece kendilerinde kalmasi gerektigini
diisiinmektedirler (Birincioglu ve Tekin, 2018). Ciinkii stratejik bilginin
rakipler tarafindan 6grenilmesini istemezler. Ayrica yoneticiler igletmenin
mahremiyetini korumak, olast bir kaosu 6nlemek ve bilginin olas1 olumsuz
sonuglarindan kaginmak igin bilgi paylagmak istemezler (Tarcan vd.,
2021: 534). Ancak ¢alisanlardan bilgileri gizlemek, ¢alisanlarin giiveninin
kaybedilmesine yol agmaktadir. Aragtirmalar, ¢aliganlarin dortte iigtinden
tazlasinin girket performans bilgilerini paylagmadiklari i¢in yoneticilerine olan
giivenlerini kaybettigini gostermektedir. Ayn1 zamanda bir bilgi kesintisinin
giivensizlik ve siiphe kiiltiiriinii tetikleyebilecegi de goriilmektedir (Smith,
2015).

Giig Knybr Endigesi; yoneticiler sahip olduklart bilgileri ¢alisanlarindan
gizler ¢iinkii bu bilgileri kendilerine gii¢ kaynagi olarak gormektedirler.
Ayrica yoneticiler, isletmedeki ¢aliganlarin bagarilarini takdir etmezler, kariyer
gelisgimini desteklemezler ve orglitte korku kiiltiirii olugturmaya galigirlar
(Birincioglu ve Tekin, 2018). Dolayisiyla galiganlarin %25’inden fazlas
bilgi eksikliginin yoneticilerin gii¢ oyunlart oynamasindan kaynaklandigina
inanmaktadirlar (Kiilekei vd., 2020: 364).
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Tletisim Yetersizlii; yoneticiler yaptiklart islerle ilgili diizenli rapor ister
ve tek tarafli iletigim siirecini benimsemektedirler. Bu durum yonetici ve
caliganlar arasinda iletisimsizligi tetiklemektedir (Birincioglu ve Tekin, 2018).
Ornegin; yoneticiler finansal bilgileri ¢alisanlardan sakladiginda, ¢alisanlar
kesintilerin veya diger kararlarin neden alindigini anlayamayabilir. Bu durum
yanls degerlendirmelere ve igletmenin dogru kararlar alamamasina neden
olabilmektedir (Bolea ve Atwater, 2015: 122).

Katilvmer Yonetim Eksikligi; yoneticiler ¢aliganlarina yetki ve sorumluluk
devretmek istemezler. Ayrica yoneticiler tarafindan ¢ahganlarin kararlara
katimi desteklenmez, igle ilgili degerlendirme yapmalar1 istenmez.
Dolayisiyla igletmede katihmcr  yonetim  tarzi  benimsenmemektedir
(Birincioglu ve Tekin, 2018).

1.5. Mantar Yonetimin Uygulama Nedenleri

Bazi yoneticilerin mantar yonetim yaklagimini benimsemelerinin bazi
nedenleri soyle ifade edilebilir (Kilig, 2015: 86; Kilig ve Olgun, 2017);

Yonetici Kibri ve Yetersizligi; bu yaklagimin uygulanmasinin temel nedeni,
yoneticilerin igletmenin amaglarini yonetmede basarisiz olmalaridir. Ciinkii
yoneticiler kendilerini her geyi bilen olarak konumlandirmakta ve astlarini da
onlar1 sorgulamadan takip eden koyun siirtisiine benzetmektedirler. Ayrica
yoneticiler, ¢alisanlarin yaratici fikirler iiretmesinden endise duyarlar ve
caliganlar1 i diginda her seyden dislamaktadirlar. Boylece galiganlar sadece
iglerle ugragir ve igletmeye bagka hi¢bir sekilde katkida bulunamazlar (Kilg,
2015: 86).

Bilginin Stratejik Onemi ve Gizlilii; yoneticiler, orgiitiin ana faaliyet
alaniyla ilgili olarak sahip oldugu teknik bilgileri, gizlilik igermesi nedeniyle,
isletmedeki tiim bilgileri ¢aliganlarla paylagmayr tercih etmez. Ciinkii
calisanlara agiklanacak isletme igerisindeki bazi bilgiler, stratejik diizeyde
olabilir. Bu sebeple, orgiit bilgilerinin mahremiyeti korumak, diizensizlige
ve kaosa yol agmamak igin yetersiz bilgi paylagimi yapilabilmektedir (Tarcan
vd., 2021: 534). Bu yiizden tiim bilgilerin ¢alisanlarla paylagiimasi olumlu
veya olumsuz sonuglar olugturabilmektedir.

Onyiitsel Prosediivier Geresi; drgiit galisanlarina, miisterilerine veya orgiitle
iligkili kigilere ait kisisel bilgiler ¢aliganlarla paylagilmaz.

Calisanlar  Avasmdn  Catigmalars Onlemek; yoneticiler ve cahiganlar
arasindaki yazili sozlesme, sorugturma gibi konular hakkinda galiganlarin
bilgi sahibi olmalari, ¢alisanlar arasinda ¢atiymaya neden olabilir (Ulukapi
Yilmaz, 2022: 124).
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Orgiitiin Itibavim Korumak; orgiite ait biitiin bilgilerin paylagiimas
orgiite ait bazi zayif yonlerin ve olumsuz durumlarin ortaya ¢tkmasina neden
olabilir. Bu durum igletme itibarinin diismesine neden olabilmektedir.

Soylentilerive Dedikodulars Onlemek; drgiitiin kargilagtig: kriz donemlerinde
ve igletme faaliyetlerindeki yapisal degisikler sonucunda alt kademelerle bilgi
paylagimu, orgiit igerisinde gergek olmayan gegsitli soylentiler ve dedikodular
olusmasina neden olmaktadir. Bu sebeple yoneticiler, bilgi ve giicli merkezde
toplayarak galiganlarin soru sormasini ve onlarin kararlarini elegtirmesini
istemezler. Ciinkii ciddi ekonomik kriz donemlerinde astlarla paylagilan
bilgiler orgiit i¢inde soylentilere yol agarak ¢aliganlarin motivasyon diizeyini
diigtirebilmektedir.

1.6. Mantar Yonetimin Bireye ve Orgﬁte Etkileri

Yoneticiler, kendilerini her geyi bilen biri olarak konumlamalar1 ve
cahsanlarin  kendilerinden daha o©nce yeni fikirler bulabileceklerinden
korkmalari, onlar1 kotii kararlar almaya itmekte ve ¢ahisanlart asli i digindaki
diger faaliyetlerden diglamalarina sebep olmaktadir (Kihg, 2015: 86). “Lacky
Strikes.. Again” adli kitapta ifade edildigi gibi, miithendisler, giivertenin altinda,
giineg 15181ndan uzakta, geminin nereye gittigini bilmeden makine dairesinde
motorlari kontrol ederken kaptan daha 6nemli iglerinden dolay1 onlarla iletisim
kurmamakta ve bu yiizden motorlarin sahip oldugu potansiyel yeteneklerin
farkina varamamaktadir (Lucky, 1992: 152). Dolayisiyla kararlara katilimin
olmadigy, tek tarafhi bilgi akiginin oldugu ve geri bildirimin olmadig: bir
caligma ortamu, ¢aliganlar izerinde baz1 etkiler yaratabilmekte ve bazi olumsuz
davranis sorunlarina neden olabilmektedir (Mumcu ve Aras, 2021: 302).
Bu baglamda, ¢alisanlarin kararlara katilmasinin engellenmesi, bilgilerin
cahsanlardan gizlenmesi, oOrgiitteki iletisim siirecinde ¢ok fazla kontrol
mekanizmasi yaratmalari sebebiyle galisanlar karanlikta kaldiklarini hissetmekte
ve yoneticilerin sadece kendi ¢ikarlarini gozettiklerini - diigiinmektedirler.
Bu baglamda ¢aliganlarin orgiite karsi giiven duygular1 azalmakta ve sinik
davraniglar gosterebilmektedirler (Bolea ve Atwater, 2015: 117-118).

Isletmelerin kar elde etmesini ve rakiplerine kargt avantaj yakalamasim
saglayan kisiler ¢aliganlardir. Calisanlar, yaratici fikirleri sayesinde rakipler
tarafindan taklit edilemeyecek yenilikler iiretebilmektedirler (Iraz, 2005;
Ulgen ve Mirze, 2013). Bu sebeple igletme amaglarinin gergeklestirilmesine
katki saglayan gahisanlarin yaptiklar: igle ilgili detayl bilgiye sahip olma ve
anlama ihtiyacinin olmadigini varsaymak biraz agagilayicidir. Dolayisiyla
mantar yonetim, ¢aliganlarin moralinin diisiik olmasina, personel degisimine,
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firsatlarin kagirilmasina ve genel basarisizliga neden olabilmektedir (Neill ve
Laplante, 2005: 119).

Yoneticilerin bilgiyi paylagmamalarinin nedenleri bazi durumlarda hakl
olarak goriilse de ¢aliganlarini karanlhkta birakmalarinin kurulugun kiiltiiriine ve
performansina zarar verdigi bir gercektir (Bolea ve Atwater, 2015: 122). Bilgi
verilmediginde ¢alisanlar kendilerini degersiz hissedebilmektedirler. Dolayisiyla
yetersiz bilgi paylagimi, ¢aliganlarda orgiitsel baghhgin azalmasi, sinizmin
ve tilkenmigligin artmast gibi olumsuz davraniglara neden olabilmektedir
(Mumcu ve Aras, 2021: 302). Aslinda iletisim yoluyla ¢alisanlarin isletme
performansini arttirabilecek olan yoneticiler, mantar yonetim anlayigin
benimseyerek {iretkenlige de zarar vermektedirler. Dolaysiyla ¢aliganlari
karanhkta tutarak bilgi eksikligi olusturmakta ve onlarin i tatminlerini
diigiirmekte ve igten ayrilma niyetlerini arttirmaktadir (Moore ve Sonsino, 2007:
49). Ayrica mantar yonetim algisi, ¢aliganlarin ige yabancilasma diizeylerini
arttirmakta ve buna bagh olarak is tatminlerini azaltmaktadir (Cetin, 2021).
Caliganlarin Orgiitlerine karst giivensizlik algilamasi, kademeler arasindaki
bilgi paylagimindaki dengesizlikler, orgiitte gii¢ dengesinin bozulmasina ve
zamanla gii¢ zehirlenmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla bilgiye ulagmak igin
caliganlar arasinda dedikodu artarak ¢alisanlarin iglerine odaklanamamalarina
(Tekin ve Birincioglu, 2017: 23) ve ¢aliganlarin performanslarinin diigmesine
neden olabilmektedir (Kahya ve Ceylan, 2019).

Mantar yonetim yaklagimiyla kendi ¢ikarini orgiit ¢ikarmna tercih eden
yoneticiler, iyi bir ig yaptiklart algisini yaratmak amaciyla giderek artan
sayida etik olmayan, ancak yasa digt olmayan kararlar alarak hatalarini ve
bagarisizliklarint  gizlemeye ¢ahigirlar (Gunn, 1995b: 323). Bu gekilde
mantar yonetim, keyfi performans standartlarinin kullanilmasi, beceriksiz
yoneticilerin konfor bolgesinde kalabilmek i¢in sorunlart halinin altina
stipiirmesine imkin vermektedir (Gunn, 1995a: 31). Bu agidan bilgi
paylagilmadiginda ¢ahisanlar, kararlarin nasil alindigini ve yoneticilerin
yalnizca kendi ¢ikarlarini mi goz ontinde bulundurdugunu sorgulamaya
bagladiklarindan dolay1 yoneticiye karg1 giiven ve orgiitsel baglilik azalmakta
ve orgilite karst olumsuz tutum ve davranslar olusabilmektedir (Bolea ve
Atwater, 2015: 122). Mantar yonetime maruz kalan galiganlar, yaptiklar: isi
sorgulamaya bagladiklarindan dolay iglerine odaklanamazlar ve bu yiizden ig
stresleri artmakta ve igten ayrilma niyeti gostermektedirler (Kiilekcivd., 2020:
368). Dolayistyla mantar yonetim yaklagimina maruz kalan galisanlar, igletme
faaliyetlerini, yaptiklari isi ve yoneticilerin kararlarini daha fazla sorgulamaya
bagladiklar1 igin Orgiitsel sinizm diizeyleri artmakta ve etkilesimli adalet
algilar1 diigmektedir (Mumcu ve Aras, 2021). Ayrica orglitteki bilgilerin
calisanlardan gizlendigi bir ortam olustugunda, ¢aliganlarin yoneticilerle
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ayni fikirde olmasalar bile diisiincelerini agiklamay1 tercih etmeyecekleri,
“sen bana bir sey anlatmayacaksan ben de sana bir sey soylemeyecegim” tutumu
gelistirebilmektedirler (Bolea ve Atwater, 2015: 122). Dolaystyla Ingiltere ve
Amerika’da 2000 katilimciyla yapilan aragtirmada, ¢alisanlarin %90’ bilgisiz
kalmaktansa girket performansinin kotii olmasin tercih ettikleri sonucuna
ulagilmigtir (Geckoboard ve Censuswide, 2015: 14). Dolayisiyla mantar
yonetim anlayiginda, ¢alisanlarin digsal whistleblowing diizeylerini arttirdigy,
igsel whistleblowing diizeylerini ise diigiirdiigii sonucuna ulagilmaktadir
(Cetinkaya ve Altintag, 2021).

Yoneticiler, bilgi paylagmadan ¢alisanlarin sadece talimatlar1 yerine
getirmelerini beklemektedirler. Ciinkii yoneticiler, ¢aliganlarinin bilgiyi uygun
veya mantikli bir sekilde kullanacaklarina giivenmezler. Ayrica yoneticiler,
calisanlar tarafindan bu bilgilerin sorgulanmasindan, elestirilmesinden
veya igletme iginde bir ¢atigma olusturmasindan korkmaktadirlar (Bolea
ve Atwater, 2015: 122). Ancak mantar yonetim yaklagiminin olumsuz
yonlerinin diginda olumlu yonlerinin olduguyla ilgili goriisler mevcuttur. Bu
baglamda yoneticiler, mantar yetistiriciliginde oldugu gibi ¢aligani karanhkta
birakarak, ona sadece ihtiyaci olan kaynaklari saglamanin mantarlarin
cogalmasini  saglarken, ¢ahganlarin  da performansinin  artiracagini
diisiinmektedirler (Birincioglu ve Tekin, 2018: 170). Calisanlara igletmeyle
ilgili bilgi verilmemesi, ¢aliganlarin neredeyse kararlarin alinmasinda gok
siirlt sorumluluga sahip olmasini saglayacaktir. Bu durumun ¢aliganlarin
igle ilgili streslerini azaltacag: ifade edilebilir (Kihg, 2015: 87).

2. Sonug ve Oneriler

Mantar yonetim yaklagiminda, caliganlarin sadece kendilerine verilen
talimatlar1 yerine getirmeleri, herhangi bir sorgulama yapmadan performans
gostermeleri istenmektedir. Bilgi ve iletisim, igletmelerin sahip olmak
istedikleri degisim ve yenilik icin gereklidir. Ancak mantar yonetim
yaklagimiyla hareket eden yoneticiler, ¢ahganlarinin bilgi kaynaklarin
engelleyerek ve onlart her seyden dislayarak onlarla tek yonlii bir iletigim
kurarlar (Tarcan vd., 2021: 534). Dolayisiyla galisanlarin sahip olduklar:
entelektiiel sermayeyi isletme lehine kullanmalari miimkiin olmayacaktir. Bu
ylizden mantar yonetim yaklagimi, ¢aliganlarin 6rgiitsel bagliliklarini (Bozkir
ve Sakar, 2022), giiven diizeylerini (Bolea ve Atwater, 2015), etkilegimci adalet
algilarin1 (Mumcu ve Aras, 2021), is tatminlerini (Moore ve Sonsino, 2007)
ve performanslarini (Kahya ve Ceylan, 2019) azaltmakta; ige yabancilagma
diizeyleri (Cetin, 2021), i§ stresleri ve isten ayrilma niyetlerini (Kiilekci
vd., 2020) arttrmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin yoneticilerin bu
davraniglarindan olumsuz etkilendikleri séylenebilir. Dolayisiyla yoneticilerin
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her seyi ben bilirim 6zgiivenine ve abartili gurura sahip olmalari, ¢alisanlarin
yaratici fikir iiretmelerinden endige duymalari, yoneticilerin karanhik yoniinii
ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baglamda yoneticilerin kendi ¢ikarini orgiit gikarina
tercih ettikleri sGylenebilir.

Yapilan ¢aligmalar incelediginde yoneticilerin galisanlariyla tek yonli
iletigim kurmay1 tercih ettigi ve Orgiite ait tiim bilgileri paylagmadigt
sonuglarma ulagilmaktadir. Ancak bilgi, isletmelerde yenilik ve katma deger
yaratan stratejik bir unsur (Iraz, 2005: 252) olarak goriildiigiinde isletmeyle
ilgili tiim bilgilerin ¢aliganlarla paylagilmasi dogru bir yaklagim olmayacaktir.
Yoneticilerin hangi bilgilerin kimlerle, ne zaman paylagabilecegini bilmeleri ve
sorumlu olduklart kisilerle nasil iletigim kuracagini 6grenmeleri gerekmektedir
(Kihg, 2015: 87). Mantar yonetim yaklagiminda art niyetli olarak ve yoneticinin
yiksek ego ve abartill gurur igerisinde bilgiyi ¢alisanlarindan sakladig:
goriilmektedir. Bu tarz yaklagimlarin arkasinda yoneticinin karanlik liderlik
ozelliklerinin yansimalarinin oldugu diisiintilebilir. Bu sebeple ¢alisanlarla
igletmenin tiim bilgilerinin paylagiimasi, orgiit igerisinde dedikoduya neden
olabildigi (Kilig ve Olgun, 2017: 108), ayrica igletme 6zel sirlarinin rakiplere
sizdirilabildigi gortilebilmektedir (Kilig, 2015). Bu sebeple orgiit bilgilerinin
mahremiyetini korumak, diizensizlige ve kaosa yol agmamak i¢in ¢alisanlarla
baz bilgilerin paylagilmamast dogru bir yaklagim olacaktir (Tarcan vd., 2021).
Ayrica istisnalarla yonetim ilkesi uyarinca, orgiitte sik sik tekrarlanan kararlar
alt kademe yoneticileri tarafindan alinmali; stratejik ve 6nemli nitelikli kararlar
ise iist yonetim tarafindan alinmalidir (§imgek ve Celik, 2014: 58). Bu ilke
dogrultusunda igletmedeki tiim kararlarda ¢aliganlarin bilgi sahibi olmalar1
yoneticilerin zaman ve kaynaklart dogru kullanmasi agisindan miimkiin
olmayacaktir. Bu kapsamda, orgiitlerde bilgi yonetimi ve paylagimi dogru
yapildiginda orgiitiin rekabet avantajini arttirabilmekte, ¢aliganlar aras iliskileri
diizenlemekte ve isletme maliyetlerini distirebilmektedir (Giiler, 2023: 613).

Yoneticilerin bir yandan ¢aliganlarin yaptiklart igle ilgili olarak gerekli
bilgileri onlardan art niyetli olarak saklamalarinin diger yandan da isletmenin
sahip oldugu tiim bilgilerin ¢ahsanlarla paylagiimasinin yanhg bir yaklagim
oldugu ifade edilebilir. Ciinkii yOneticilerin bilgiyi saklamalari, igletmenin
faaliyet gosterdigi sektor ile iginde bulundugu durum ve sartlara gore
degisiklik gostermektedir. Bu ylizden bazen bilgiyi saklamak 6rgiit igin olumlu
sonuglar saglarken, bazen de olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Dolayisiyla
yoneticilerin  hangi cahsanlartyla hangi bilgileri ne zaman paylasmalari
gerektigini 6grenmeleri gerekmektedir. Son olarak, mantar yonetim anlayigiyla
ilgili yapilan ¢ahsmalarin teorik temellere dayandirilmasinin sonraki ¢aligmalar
agisindan olduke¢a 6nemli oldugu diigtiniilmektedir.
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