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Abstract

This study aims to determine the effect of the mushroom management approach on team
performance in health care and to investigate regulatory role competition with the mediating role of
collective efficacy in this interaction. This study obtained data from 449 health workers using a survey
technique with an easy sampling method from public and private health institutions operating in
Gaziantep. A structural equation model (SEM) was used to analyse data. It has been determined that
the mushroom management approach in health institutions positively affected team performance and
that collective efficacy has an intermediary role in this interaction, and competition has a regulatory
role.
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Oz

Bu caligmanin amaci, saglik hizmetlerinde mantar yonetim yaklasiminin ekip performansina
etkisini tespit etmek ve bu etkilesimde kolektif etkinligin aracilik rolii ile rekabetin diizenleyici roliinii
aragtirmaktir. Bu kapsamda c¢alismada; Gaziantep’te faaliyet gosteren kamu ve o6zel saglik
kuruluslarindan kolayda 6rneklem yontemiyle anket teknigi kullanilarak 449 saglik ¢aliganindan
veriler elde edilmistir. Verilerin analizi igin yapisal esitlik modeli (YEM) kullanilmistir. Yapilan
analizler sonucunda; saglik kuruluslarinda mantar yonetim yaklasiminin ekip performansini pozitif

yonde etkiledigi ve bu etkilesimde kolektif etkinligin aracilik rolii oldugu, rekabetin ise diizenleyici
etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Sozciikler :  Mantar Yonetim Yaklagimi, Kolektif Etkinlik, Rekabet, Ekip
Performanst.
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1. Giris

Giintimiiz dinamik is diinyasinda isletmelerin hayatta kalabilmeleri ve siirekli
iyilesme saglayabilmeleri i¢in gerektiginde rotalarini hizla degistirebilme yetenegine sahip
olmalar1 gerekmektedir. Bunu zamaninda ve etkili bir sekilde basarabilmek ise ancak iyi bir
isgilicli yonetimiyle miimkiindiir. Son yillarda, birgok kurulus esnek olmak ve siirekli degisen
pazar ve g¢evre kosullarina duyarli olmak igin ekip tabanli ¢alisma yapilarinin kullanimini
benimsemistir (Siangchokyoo & Klinger, 2022: 122).

Isletmelerde ekiplerin giderek artan énemi, ekiplerin daha etkili olmalarma nasil
yardimei olunacagini anlama ihtiyacinin artmasina yol agmustir. Performans arastirmalari
gostermektedir Ki iyi bir ekip performansi i¢in takim igerisinde iyi bir iletisim ¢ok 6nemlidir.
Amirlerin bilgilerini galisanlara etkili bir sekilde iletmesi yenilik, miisteri hizmetleri,
kalifiye isgiictiniin elde tutulmasi ve nihayetinde degisim i¢in Kritik neme sahiptir (Bradley
et al., 2013: 680). Ancak amirlerin bilgiye bakis agilari, ¢alisanlara yonelik farkli davranis
kaliplarmi da beraberinde getirmektedir. Bu davranis kaliplarindan bir tanesi son yillarda
adindan sik¢a bahsedilen mantar yonetim yaklagimidir (Yorgancioglu-Tarcan et al., 2021:
3). Mantar yetistirme siirecinde mantarlara giibre verilip karanlikta birakilarak kisa siirede
cok verim elde edilmeye calisildigi gibi mantar yonetim yaklasiminda da is goérenler
karanlikta birakilarak amirlerin talimatlar1 ile yonlendirilmektedirler (Cetin, 2021: 401).
Mantar yonetim yaklagiminda amirler, tipki mantar yetistirme meteforunda oldugu gibi is
gorenleriyle yalnizca iglerin yiiriitiillmesini saglayacak sekilde iletisim kurarak ve kaynak
saglayarak onlar1 bilgi ve ihtiyaglar bakimindan karanlikta birakirlar (Tekin & Birincioglu,
2019: 22). Calisanlarin gorevlerini sorgulamalar1 ve gorevleri ile ilgili detayli bilgiye sahip
olmalari istenmez (Giindiiz & Ozyer, 2022: 326). Bu tarz bir yonetim seklinde baslangicta
her sey yolunda gitse de bir siire sonra aksakliklar bag gosterecektir. Clinkii sosyal bir varlik
olan insanin, gelisimi ve degisimi i¢in aktif ve giincel iletisim ve bilgiye ihtiyaci vardir. Bu
durum is yerinde aktif olarak ¢alisan ama islerin yiiriitilmesinde aktif rol almasi engellenen
is gorenlerin performanslarinin azalmasina neden olacaktir (Kiilekei vd., 2020: 361;
Yorgancioglu-Tarcan et al., 2021: 11).

Kolektif etkinlik mantar yonetim yaklagimini engelleyen itici giiglerden biri olarak
bu soruna ¢oziim olabilir. Cilinkii basarili bir ekip performansi igin ekibin birlesik
yeteneklerine olan ortak inanci ¢ok 6nemlidir. Kendini ekibin bir pargas1 kabul eden is
goren, sorunlarin ¢6ziillmesinde ve islerin yiiriitiilmesinde aktif rol alarak, gerektiginde kendi
yeteneklerini ve fikirlerini bu amagla kullanacaktir (Aytekin & Giivener, 2022: 84).

Bir igletmede ekip tyeleri, kit ve degerli odiiller i¢in rekabete girdiginde béliiciiliige
davet eden takim ruhunu kaybettiren rekabetin yikici etkisi ile kargilagabilecegi (Hackman,
1983: 28), takim igerisinde rekabet¢i kazang yapisinin kigisel ¢ikarlar1 on planda tutabilecegi
(Nalebuff & Stiglitz, 1983: 25; Connelly et al., 2014: 32) gibi isletmelerde ekip iiyelerinin
bireysel gelisimini tegvik ederek isletme performansini artirmaya yonelik rekabetin itici
giictinden de yararlanilabilirler. Rekabet kisisel gelisimi destekleyen bir faktor olarak ekip
tiyelerini diinden daha iyi olmaya odaklanmaya yonlendirebilir. Bu, her bir bireyin kendi
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ekibindeki diger insanlardan daha iyi olmaya odaklanmasina dolayisiyla isletmenin daha
fazla gelismesine yardime1 olacaktir (Beersma et al., 2003: 572).

Saglik hizmetleri her kosulda sunulmasi1 zorunlu acil ve ertelenemez hizmetlerdir.
Cok yakin zamanda yasanan covid-19 salgin1 ve deprem felaketi, saglik hizmetlerinin kriz
donemleri de dahil aksamadan siirdiiriilmesi gerektigini ortaya koymustur. Saglik is giici,
dogal veya yapay tehlikelerin neden oldugu felaketlerin yani sira ilgili gevresel, teknolojik
ve hiyolojik tehlike ve risklere kars1 topluluklarin ve saglik sistemlerinin dayanikliligini
olusturmada hayati bir role sahiptir (DSO, 2023). Saglik hizmetlerinde uzmanlagma
artmakla birlikte kesintisiz ve kaliteli saglik hizmeti sunumu igin ekip ¢aligmasinin 6nemi
yadsinamaz bir gergektir. Saglik hizmetleri ekip ¢aligmasinin yaygin olarak ger¢eklestigi,
ekip kararlarmin ve ekip performansinin insan sagligina dogrudan etkisinin oldugu bir
sektordiir (Aytekin & Giivener, 2022: 70). Giiniimiizde saglik hizmetlerindeki gelismeler ile
saglik calisanlarmin etkinligine ve verimliligine etki eden unsurlara iliskin ¢ok sayida
aragtirma yapilmistir. Saglik hizmetlerinde siddet ve nedenleri (Ozdemir vd., 2018: 32;
Giivener vd., 2023: 912), saglik teknolojilerinin saglik personelinin 6z yeterliligi {izerine
etkileri (Tas & Turanhgil, 2020: 1), saghkta doniisiim reformlarinin saglik hizmetleri
kalitesine etkisi (Ugur & Tirgil, 2018: 295), is giivenliginin i stresi {izerine etkileri
(Ozceylan vd., 2018: 38) ve Tiirkiye’de saglik sistemi reformlarmin farkli cografi bolgelerde
saglik hizmetlerinden yararlanma ve hasta mennuniyetine etkisi de (Ugur & Tirgil, 2021:
140) dahil gesitli ¢alismalar mevcuttur. Ancak heniiz ¢ok yeni bir kavram olan mantar
yonetim yaklagiminin etkilerine iliskin saglik sektoriinde yapilan ¢aligmalarin ¢ok az oldugu
goriilmiigtiir. Literatiirde var olan bu eksikligin giderilmesi amaciyla ¢aligmada saglik
hizmetlerinde mantar yonetim yaklagimmin ekip performansimna etkisi ile bu etkilesimde
kolektif etkinligin aracilik rolii ve rekabetin diizenleyici etkisi arastirilmistir. Arastirma i¢in
Giineydogu Anadolu bolgesinde en ¢ok hastane (34) bulunan, bdlgede birinci, ikinci ve
ticlincli basamak saglik kuruluslarina en fazla hasta miiracatinin (18.160.819) yapildigi,
bolgede en fazla saglik ¢alisaninin (15.903) gorev yaptigi ve depremden birinci derecede
etkilenen illerden biri olan Gaziantep sehri secilmistir (TUIK, 2023; SB, 2021). Calismada
kullanilan veriler Gaziantep’te faaliyet gosteren kamu ve 6zel saghk kuruluglarinda gorev
yapan saglik ¢alisanlarindan anket teknigi kullanilarak elde edilmistir. Calismanin
hipotezleri, yapisal esitlik modeli kurularak analiz edilmistir. Bu kapsamda arastirmanin
konusu, aragtirma igin gelistirilen model, uygulanan sektor (saglik hizmetleri), arastirma
kapsami, arastirma Ozelinde elde edilen verilerin analiz teknigi ve tespit edilen bulgular,
saglik kuruluslarinda yerinde ve zamaninda dogru yonetsel kararlar alinmasina katki
saglayabilir. Zira sagligin vazgecilemez ve ertelenemez bir hizmet olmas: boyle bir
caligmanin dogrudan insan hayatina etki etmesi bakimindan 6nemlidir. Ayn1 zamanda iyi bir
ekip performansi, sunulan hizmetlerin bagarisini, Kalitesini ve miigteri memnuniyetini
gelistirebilir.

2. Kavramsal Cerceve

Son zamanlarda ig anlayigi, bireyler tarafindan gergeklestirilen dar bir goérev
yelpazesinden, tiyelerin ¢esitli bilgi ve becerilerine sahip ekiplerin yonlendirdigi kolektif
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cabalara dogru biiyiik olgiide gelismistir. Kiiresellesmenin ilerleyici egilimi, isletmelerin
hayatta kalmas1 i¢in gerekli olan organizasyonel yenilik ve rekabet avantaji i¢in ekiplerin
¢ok 6nemli oldugunu bir kez daha ortaya ¢ikarmistir. Bu nedenle igletmeler, karmasik,
zahmetli veya koordineli caba gerektiren gorevleri gerceklestirmek igin ekiplere
giivenmektedirler (Jamshed & Majeed, 2019: 15).

Ekiplerin sundugu bazi avantajlar arasinda kaynaklar1 bir araya getirme, bilgi
aligverigsinde bulunma, eylemleri koordine etme ve hatta ekip kararlari ig¢in sorumlulugu
paylagma kapasitesi yer alir. Bu sekilde dinamik kiiresel pazarda isletmelerin devamlilig:
sagalmis oldugu gibi iyi performans sonuglar1 da elde edilecektir (Leicher & Mulder, 2016:
9). Ekip performansi, ekip iiyelerini yonetmeyi, onlar1 motive etmeyi ve performanslari
hakkinda geri bildirim saglamayi igeren ¢ok yonlii bir siiregtir (Driskell et al., 2010: 9).
Ozellikle saghk sektoriinde ekiplerin yeni beklentilere ve artan yiiksek performans
taleplerine uyum saglamas1 gerekmektedir. Ciinkii saglik hizmetlerinde optimum ekip
performansi, hatalar1 6nlemek i¢in hayati 6neme sahiptir. Ekipleri degerlendirmek, ekip
tiyelerine dogru geri bildirim saglayarak performanslarini artiracaktir. Bu nedenle hem
gecerli hem de giivenilir bir degerlendirme aract olusturmak i¢in neyin o&lgiilmesi
gerektigini, ne zaman 6l¢iilmesi gerektigini ve ekip performansmin baglamini iyi anlamak
gerekir (Marriage & Kinnear, 2016: 6). Bu anlayistan yola ¢ikarak denilebilir ki etkili bir
ekip, hastalar da dahil olmak iizere ekip iyelerinin birbirleriyle iletisim kurdugu ve ayni
zamanda hasta bakimin1 optimize etmek i¢in gézlemlerini, uzmanliklarimi ve karar verme
sorumluluklarini birlestirdigi bir ekiptir (Hojat, 2016: 74).

Basarili ekipler, yiiksek diizeyde koordinasyon ve verimlilik ile karakterize
edilmektedir. Bununla birlikte, ekip tiyeleri her zaman bir ekip olarak calismazlar. Ekip
caligmasi eksikliginin veya bir ekip olarak toplu sekilde hareket etmemenin feci sonuglara
yol agabilecegini ortaya koyan pek ¢ok drnek bulunmaktadir. Bu siiregte yoneticilerin bilgiyi
paylasma istegi ekip performansim etkileyen onemli bir faktordiir. Yoneticilerin hangi
yonetim tarzim1 benimsedigi performans sonuglarini etkileyen 6nemli bir karardir.
Isletmelerde yéneticilerin benimsedigi yonetim tarzlarindan bir tanesi mantar yonetim
yaklagim bi¢imidir. Mantar yonetim yaklasimi1 mantar iiretimi meteforundan yola ¢ikilarak
literatlire giren bir yonetim kavramidir (Mumcu & Mehtap, 2021: 312). Son zamanlarda
admdan sik¢a bahsedilen bu yonetim bi¢iminde yoneticiler ve is gorenler arasinda etkin bir
iletisim kanali yoktur. Amirler is gorenlerine yalnizca islerin aksamadan devam etmesini
saglayacak bilgileri verirler (Yorgancioglu-Tarcan et al., 2021: 2). Mantar yo6netim
yaklagiminda amirler ve is gorenler arasindaki iletisimde seffaflik yoktur. Demokratik, agik
ve katilime1 yonetim uygulamalarinin tersi bir yonetim uygulamasi s6z konusudur (Cetin,
2021: 417).

Is gorenlerin bilgi ve iletisim bakimindan kendilerini gerceklestirmelerinin
desteklenmedigi bu yonetim bigiminde, calisanlarin ige olan baghigmin azalmasi ve
yeteneklerini uygun alanlara kanalize edememesi gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir
(Tekin & Birincioglu, 2019: 22). Bir isletmede bu sekilde bir yonetim bi¢iminin tercih
edilmesinin farkli sebepleri olabilir. Bu yonetim tarzinin benimsenmesinde genellikle amag,
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yoneticilerin is gorenlerin bir tehdit unsuru olusturmalarim engellemek olmakla birlikte,
yoneticiler ig gorenlerin elestiri ve sorgularin1 engellemek ve mevcut hatalar1 gizlemek
amaciyla da boyle bir yonetim tarzint benimseyebilirler. Amirler i¢in bilgi bir gii¢ faktorii
olarak goriilebilir. Bu nedenle amirler, yeniliklere ve yeni fikirlere agik ig gorenlerin
gelismesini engellemek amaciyla is gorenlerle ancak islerin yapilmasini saglayacak kadar
ihtiyag olan bilgiyi paylasabilirler. Yoneticilerin mantar yonetim bi¢imi bir davranis tarzi
sergilemelerinin bir diger nedeni ise, isletme mahremiyetini korumak ve bilgi kaosunun
olumsuz sonuglarindan kagimnmak amaciyla olabilir (Cetin, 2021: 400). Ayrica stratejik
bilgilerin rakipler tarafindan duyulmasmi engellemek amaciyla da amirler is gorenlerle
kisitlt bilgi paylasimi yolunu tercih edebilirler. Yoneticilerin bu tarz bir davrams seklini
tercih etmeleri igletme igerisinde karsilikli giivene dayali bir iligkinin var olmadigim
gostermektedir (Oztiirk & Aras, 2021: 131). Hangi sekilde olursa olsun mantar yénetim
bi¢imi is gorenlerin isletmeye olan giivenini azaltabilir. Ve bu sekilde bilgi kisitlamasi
caliganlarin igse odaklanma ve bagliligim azaltarak performans diisiisiine neden olabilir (Kilig
& Olgun, 2017: 112). Ciinkii bir isletmenin performansi, bireysel cabalardan ziyade tiim
caliganlarinin yetkilendirilmesine, katihimia ve motivasyonuna dayanmaktadir (Yorulmaz
& Erdem, 2017: 79). Bu kapsamda ¢aligmada mantar yonetim yaklagiminin ekip performansi
tizerindeki etkisine iligkin olusturulan hipotez su sekildedir:

H1. Mantar yonetim yaklagimi ekip performansini negatif yonde etkiler.

Isletmenin belirledigi hedeflere ulasma derecesi calisanlarin ayn1 hedef dogrulusunda
bir araya gelmesi ile orantilidir. Kolektif hedefler ekip iiyeleri tarafindan paylasilan
hedeflerdir. Kolektif etkinlik ekibin bu belirlenen hedeflerine etkili ve verimli bir sekilde
ulagma becerisini ifade etmektedir. Bu beceri isletmenin belirledigi hedeflere ve faaliyet
alanlarina bagli olarak farkli sekillerde dlgiilebilir (Aksoy, 2019: 513-514). Kolektif etkinlik,
ekip iiyelerinin, ekibin belirli bir gérevi bagarma yetenegine iliskin ortak inancidir ve bu, bir
ekip i¢inde biligsel glivenin inga edilmesinden kaynaklanmaktadir (Fuster-Parra et al., 2015:
100). EKip iiyelerinin ekipte yiiksek bir kolektif etkinlik algisi, bir ekipte veya isletme
igerisinde tiyelerin ortak hisleri ve amaglanan hedeflere ulagsmada en iyisini yapma giidiisiini
olusturmaktadir (Aytekin & Giivener, 2022: 72). Arastirmalar, kolektif yeterlilik olarak
tanimlanan gelismis giiven/dz-yeterliligin hem bireylerin hem de takimin performansini
artirdigim gostermektedir (Li et al., 2015: 229). Bu kapsamda calismada mantar yonetim
yaklagiminin ekip performansi iizerindeki etkisinde kolektif etkinligin aracilik roliine iligkin
olusturulan hipotezler su sekildedir:

H2. Mantar yonetim yaklasimi kolektif etkinligi negatif yonde etkiler.
H3. Kolektif etkinlik ekip performansini pozitif yonde etkiler.

H4. Mantar y6netim yaklasiminin ekip performansina etkisinde kolektif etkinligin aracilik
rolii vardir.

Giiniimiizde ¢alisma ortamlar1 giderek daha rekabetci hale gelmektedir. Isyerindeki
rekabet diizeyi, ¢alisanlarin 6grenme, kendini kanitlama ve kaginma tiirindeki yonelimleri
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ile ise baglilik diizeyini etkilemekte ve bazi ¢alisanlar bu tiir ortamlara digerlerinden daha
iyi “uyum” saglayabilmektedir (Jones, 2017: 390). Caliganlarda motivasyonu igsel ve digsal
giidiiler tetikleyebilmektedir (Tarhan & Sar, 2021: 12). Rekabetin bireysel ve orgiitsel
performansa etkisinde rekabetci iklimin ig tatminine, orgiitsel baghliga, is aidiyetine ve
amirler tarafindan belirlenen gorev performansima etki ettigi goriilmiigtiir (Fletcher et al.,
2008: 899). Rekabet¢i sistemler, baz1 durumlarda esitlik normlarini somutlagtirabildigi ve
ekip tiyeleri arasindaki performans farkliliklarini etkileyebildigi gibi ayrica tipik olarak
yitksek performans gosteren bireyleri 6dillendirebilir vel/veya diisiik performans
gosterenlere yaptirnmlar uygulanmasma neden olabilir (Beersma et al., 2003: 581).
Rekabet¢i davraniglar, genellikle siki ¢aligmayi gidiilemesi ve iiretkenligi gelistirmesi
nedeniyle bireysel bagariy1 tetiklemekle (Backus, 2020: 2420; Alan et al., 2021:13) birlikte
anti sosyal davraniglar igeren ve kiskanghgin baskin oldugu grup i¢i rekabet bigimleri ise
performansi olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Alan et al., 2021: 13). Rekabetin en 6nemli
dezavantajlarindan biri yaratabilecegi stres ve baskidir. Rekabetin yiiksek oldugu ortamlarda
bireyler, ellerinden gelenin en iyisini yapma konusunda siirekli baski altinda olduklarin
hissedebilirler. Bu baski kaygiya, depresyona ve diger olumsuz saglik sonuglarma yol
acabilir (Baumeister, 1984: 610; Indurthy, 2016: 43). Ayn1 zamanda is gorevlerinin ekip
caligmasi ile yapilabildigi ancak terfinin bireysel performansa bagh oldugu ve bununda
6l¢limiiniin zor oldugu bir ortamda rekabet, takim arkadaglarinin basarisiz olmasina neden
olacak diizeyde diismanca bir hale de gelebilir (Alan et al., 2021: 13). Ornegin calisanlarin
esit licret zammy, terfi ve diger tesviklerden yararlanamadig1 durumlarda kiskanglhigin da bag
gosterecegi  yikict  bir rekabet ortammin olusturdugu psikolojik rekabet isletme
performansint olumsuz etkileyebilir (Murtza & Rasheed, 2023: 1405). Ancak rekabetin
yikict ve olumsuz etkisi dogru yonetildiginde bireysel ve orgiitsel performansi
gelistirebilmektedir (Aytekin & Giivener, 2022: 83). Rekabetgi ¢alisma ortamlari, bireyin
tutumlarini, davramiglarini, stresini ve performansinm  etkilediginden isletmelerde
performansi en st diizeye ¢ikarmak i¢in ekiplerin dogru bir sekilde bir araya getirilmesi ve
yonetilmesi hayati 6nem tagimaktadir (Fletcher & Nusbaum, 2010: 118). Saghk sistemi
organizasyonu agisindan rekabet, sistemin finansal tarafina, yani talebin yaratildig: yere,
hizmetlerin iiretim tarafina, yani arzin yaratilacagi yere veya arz ile talebi birbirine baglayan
tahsis mekanizmalarina, yani hizmetlere odaklanabilir (Rudawska, 2009: 133). Takim igi
rekabet, gorevi yerine getiren bireyin deneyimine dissal bir tesvik katabilir. Eger uyarilma
diizeyi bireyin optimal aktivasyon diizeyine yaklagsmasina yardime1 oluyorsa, bu da o bireyin
algilanan gorev karmasikligt diizeyini artiracaktir. Bu artan gorev karmasikligi ayni
zamanda igsel motivasyonu olusturan bir meydan okuma duygusu olugmasini saglayabilir
(Brouwer, 2016: 8). Bu sayede gelisen ekipteki rekabet ruhu ekip performansini artirabilir
(Aytekin & Giivener, 2022: 83). Bu sekilde rekabet, bireyleri daha hizli, daha akilli veya
daha ucuz galigarak birbirlerinden daha iyi performans gostermeye yonlendirdigi igin
verimliligi ve yeniligi tesvik etmektedir (Hwang, 2018: 157). Bu kapsamda ¢aligmada
mantar yonetim yaklagiminin ekip performansi tizerindeki etkisinde rekabetin diizenleyici
roliine iligkin olusturulan hipotezler su sekildedir:

H5. Ekip tiyeleri arasinda rekabet, ekip performansmi pozitif yonde etkiler.
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H6. Mantar yonetim yaklagiminin ekip performansina etkisinde rekabetin diizenleyici rolii
vardir.

3. Materyal ve Yontem

Bu ¢alismada saglik hizmetlerinde mantar yonetim yaklasimi, kolektif etkinlik,
saglik ekiplerinde rekabet diizeyi ve ekip performansi konular1 arastirilmigtir. Caligmada
mantar yonetim yaklasgiminin, kolektif etkinligin ve ekip tiyeleri arasindaki rekabet
diizeyinin performansa etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. Ayrica
mantar yonetim yaklagiminin performansa etkisinde kolektif etkinligin aracilik rolii ile ekip
tiyeleri arasindaki rekabetin diizenleyici etkisinin olup olmadiginin tespit edilmesi
amaglanmigtir. Bu kapsamda saglik hizmetleri sektoriinde yapilan bu aragtirmada elde edilen
veriler yapisal esitlik modeli kurularak, istatistik paket programi ile analiz edilmistir.

3.1. Veri Toplama Yoéntemi

Aragtirmada saglik c¢alisanlarindan veri elde etmek i¢in anket uygulamasindan
yararlanilmigtir. Mantar yonetim yaklagimi, kolektif etkinlik, ekip tiyeleri arasindaki rekabet
diizeyi ve ekip performansi degiskenlerini 6l¢mek igin literatiirde gegerliligi ve giivenilirligi
kamtlanmig toplam 24 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgege
ait tim ifadeler Tablo 2’de gosterilmistir.

Caligmada Kilig ve Olgun (2017: 111) tarafindan gelistirilen ve sekiz ifadeden olusan
mantar yonetim yaklasimi Olgegi kullanilmustir. Saglik calisanlarinin mantar yonetim
algilarin1 ortaya koymaya calisan bazi 6lgek ifadeleri sunlardir. ‘Alt kademe ¢alisanlarin,
sadece kendi isleri ile ilgili bilgileri bilmeleri yeterlidir.’, ‘Alt kademe ¢alisanlarin igyeri ile
ilgili stratejik bilgileri 6grenmesi dedikoduya neden olur.” ve ‘Kurumdaki olumsuz
gelismeleri sadece iist yonetim bilmelidir.” Mantar yonetim yaklagimi 6lgeginin cronbach’s
alpha (o) degeri 0,62°dir (Kilig¢ & Olgun, 2017: 109).

Aragtirmada ayrica ilk olarak Lin ve arkadaglart (2019: 392) tarafindan gelistirilen
daha sonra Aytekin ve Giivener (2022: 89) tarafindan Tiirkge gegerliligi ve giivenilirligi test
edilmis kolektif etkinlik, ekipteki rekabet dizeyi ve ekip performansi olgekleri
kullanilmistir. Kolektif etkinlik (o = 0,79 ve faktor yiikii = 0,74-0,77) dort ifadeden
olusmaktadir. Ekipteki rekabet diizeyi (o = 0,82 ve faktor yiikii = 0,55-0,80) yedi ifadedir.
Ekip performansi ise (a = 0,91 ve faktor yiikii = 0,76-0,87) bes ifadeden olusmaktadir
(Aytekin & Giivener, 2022: 77-78). Arastirmada saglk caliganlarinin ‘Calisgirken olusan
hatalar1 ekibimiz kolaylikla diizeltir.” ifadesi ile kollektif etkinlik algis1, ‘Ekip tiyeleri, isleri
etkili bir sekilde yapabilmek i¢in kendini siirekli gelistirir.” ifadesiyle ekip performansi ve
‘Takim liyeleri arasinda rekabet olustugunda, ekip tliyeleri amaca ulagsmak igin higbir engel
tanimaz.’ ifadesi ile ekip lyeleri arasindaki rekabet diizeyi belirlenmeye c¢alisilmistir.
Calismada saglik ¢alisanlarindan 24 ifadeden olusan 6l¢ek sorularina hangi oranlarda katilip
katilmadiklarini tespit etmek igin besli Likert tipi 61¢ek kullanilmisgtir.
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3.2. Arastirmanmn Etik Yonii

Bu arastirma i¢in Gaziantep Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan
(Tarih: 06.07.2023; Toplant1 No: 08; Karar: 29) izin alinmistir.

3.3. Cahsmann Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Gaziantep’te kamu ve 6zel saglik kuruluglarinda gorev yapan
tiim saglik ¢alisanlar1 (hekim, hemsire, yonetici, saglik teknisyeni, giivenlik ¢aligani, tibbi
sekreterler, hastabakict vb.) olusturmaktadir. Gaziantep’te kamu ve o6zel saglik
kurulusglarinda gorevli toplam 15.903 saglik ¢alisan1 (4129 hekim, 827 eczaci, 6712 hemsire
ve ebe ile 4235 diger ¢alisan) bulunmaktadir (SB, 2021). Bu arastirmada s6z konusu evreni
temsil edecek sekilde yeterli sayida 6rneklemden veri toplamak amaciyla kolayda 6rnekleme
(convenience sampling) yontemi kullamilmistir. Caligmada olusturulan e-anketler
15.06.2023-09.07.2023 tarihleri arasinda Gaziantep’te bulunan kamu ve o6zel saghk
kuruluglarinin resmi mail adreslerine ekinde etik kurul onay1 ile génderilmistir. Ayrica
saglik calisanlarinin olusturdugu sanal meslek gruplarina e-anket génderilmistir. Arastirma
donemi sonunda 449 saglik ¢alisani bu aragtirmaya katilmistir.

3.4. Arastirmanin Modeli

Kuramsal gergeve ve literatiirde yer alan arastirmalarin rehberliginde bu ¢aligmada
test edilen model ve hipotezler Sekil 1’de gosterilmistir. Bu kapsamda oncelikle mantar
yonetim yaklagimi, kolektif etkinlik ve ekip tiyeleri arasindaki rekabetin ekip performansina
dogrudan etkisi aragtirnlmistir. Bununla birlikte kolektif etkinligin aracilik rolii ile rekabetin
diizenleyici etkisinin olup olmadigi incelenmistir.

Sekil: 1
Arastirma Modeli

Kolektif Etkinlik H3,
H4
H2
H1 .
Mantar Yénetim Yaklasimi ’ Ekip Performansi
H5,
H6

Ekipteki Rekabet Diizeyi
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Aragtirmacilar tarafindan modelde belirtilen direkt ve endirekt yollar ile ileri siiriilen
hipotezler yapisal esitlik modeli kurularak sinanmigtir.

3.5. Calismamn Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Saglik hizmetleri sektoriinde mantar yonetim yaklasimi, kolektif etkinlik ve ekip
tiyeleri arasindaki rekabetin ekip performansina etkisinin arastirildigi bu ¢alismada 24
ifadeden olusan 6lgegin Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett kiiresellik testi sonucunda
elde edilen drneklem degerlerinin yapi gegerliligini sinamak i¢in agimlayict ve dogrulayict
faktor analizleri ile giivenilirlik analizi yapilmistir.

Tablo: 1
Olgegin Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Ol¢iimii 0,962
Yaklagik Ki-Kare 6285,548
Bartlett's Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 276
Anlamlilik 0,000

Olgegin KMO testi sonucunda, &rneklem yeterliliginin 0,962 degerini aldig1
goriilmiistiir. Bu deger aragtirmanin 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in iyi diizeyde
oldugunu gostermektedir. Bartlett kiiresellik testine gore ifadeler arasinda korelasyon, faktor
analizine uygundur. Olgegin dort boyutlu yapisi, toplam aciklanan varyansimn %63 iinii
aciklamaktadir.

Olgegin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla yapilan agimlayici faktor analizinde
elde edilen degerler Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi tablosunda gosterilmistir. Tablo 2’de
Olgek ifadeleri ve bu ifadelerin aldig: faktor yiikleri yer almaktadir.

Acimlayic1 faktor analizine gore olgek dort boyutlu yapidadir. Mantar yonetim
yaklagimi boyutunun faktor yiikleri, 0,688 ile 0,736 araliginda; kolektif etki boyutu faktor
yiikleri 0,661 ile 0,720 araliginda; ekiplerdeki rekabet diizeyi faktor yiikleri 0,654 ile 0,728
araliginda ve ekip performansi boyutu faktor yiikii 0,513 ile 0,719 degerleri araligindadir.

Tablo: 2
Olcegin Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

: Faktor Yiik Degerleri
IFADELER A B C D
1. Alt kademe caliganlarin, sadece kendi isleri ile ilgili bilgileri bilmeleri yeterlidir. 0,688

2. Alt kademe ¢alisanlarin igyeri ile ilgili stratejik bilgileri grenmesi dedikoduya neden olur. 0,736

3. Kurumdaki olumsuz gelismeleri sadece iist yonetim bilmelidir. 0,707

4. Kurumdaki biitiin gelismeler (gelir-gider, yeni kararlar, riskler vb.) her bir calisanla paylagiimalidir. 0,721

5. Kurumumuzda bilgi paylagimi vardir. 0,729

6. Kurumumuz yéneticileri, alinan kararlara ¢alisanlar1 da katarlar. 0,721

7. Kurumumuzdaki gelismeler (firsat, risk, yatirim vb.) ¢alisanlarla paylasilir. 0,725

8. Kurumuzda alt kademe ¢aliganlar iist yonetim ile dogrudan iletisim kurarlar. 0,719

9. Cok yetenekli bir ¢aligma ekibine sahibiz. 0,719

10. Ekibimiz iglerini ¢ok etkili bir sekilde yapar. 0,513

11. Caligma ekibimiz verilen gorevi en iyi sekilde yapar. 0,589

12. Caligma ekibimizin hizmet kalitesi yiiksektir. 0,562

13. Ekip iiyeleri, isleri etkili bir sekilde yapabilmek icin kendini siirekli gelistirir. 0,705

14. Calisirken olugan hatalar1 ekibimiz kolaylikla diizeltir. 0,720
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15. Ekibimiz, is esnasinda alinmasi gereken giivenlik énlemlerine tam ve eksiksiz uyar. 0,661

16. Ekibimiz, yaptig1 islerde kaliteden &diin vermez. 0,719

17. Ekibimiz, hastane hizmetlerinin degisim (gelisim) hizina ayak uydurabilmektedir. 0,673

18. Ekip iiyeleri arasinda rekabet vardir. 0,698
19. Ekibimizde iiyelerin hedef ve beklentileri birbiriyle uyumlu degildir. 0,668
20. Ekip iiyelerinin yapacagi islerde bazilarina destek verilmekte bazilarina verilmemektedir. 0,654
21. Takim iiyeleri arasinda rekabet olustugunda, ekip iiyeleri amaca ulagmak i¢in hi¢bir engel tanimaz. 0,728
22. 'lgalklm i¢inde rekabet s6z konusu oldugunda, ekip tiyeleri genellikle ekip disindakilerle de rekabet etmekten geri 0703

almaz. '

23. Takim iginde rekabet varsa ‘kazanan hakli ¢ikar’ prensibi gecerlidir. 0,667
24. EKip liyeleri arasinda rekabet cogunlukla takima zarar verir 0,687

A: Mantar Yonetim Yaklagimi, B: EKip Performansi, C: Kolektif Etkinlik, D: Ekipteki Rekabet Diizeyi

Calismada agimlayic1 faktor analizi neticesinde elde edilen dort boyutlu yapiyi
sinamak i¢in 6lgege dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor analizinde elde
edilen faktor yiikleri ve iyi uyum indekslerine ait sonuglar Sekil 2’°dedir.

Sekil: 2
Olgege Ait Dogrulayic1 Faktor Analizi*

k) A7
51 59 53 45 46
Rek4 Rek5 Rek6 Rek7
68
Iil €20
28
62)
35
= *
=7 ] 9}
%
80 7 51
<> 2
.83 79 83 4
K2 K3 K4

CMIN=539,043; DF=239; CMIN/DF=2,255; p=,000; RMSEA=,053; CFI=,951; GFI=,904

* Standardize edilmis degerler raporlanmistir.

Bu ¢alisgmada kullanilan 6lgegin dogrulayici faktor analizinde iyi uyum ve kabul
edilebilir uyum degerlerini saglayabilmek icin yedi adet modifikasyon yapilmustir. Iyi uyum
degerleri incelendiginde CMIN/df iyi uyum, RMSEA, CFI ve GFI ise kabul edilebilir
(Mishra ve Datta, 2011:40) deger araliginda oldugu goriilmiistiir. Olgek boyutlarmin
dogrulayici faktor analiz sonucuna gére mantar yonetim yaklasimmin 0,70 ile 0,77; ekip
tiyeleri arasindaki rekabet diizeyinin 0,67 ile 0,77; kolektif etkinligin 0,74 ile 0,83 araliginda
ve ekip performansi igin ise 0,53 ile 0,74 araliginda oldugu goriilmiistiir.
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Tablo: 4
Giivenilirlik Analizi Sonuglari
Boyutlar C. Alpha Madde Sayist Ortalama Standart Hata
Mantar Yonetim 0,909 8 3,399 0,93
Kolektif Etkinlik 0,873 4 3,585 0,92
Rekabet Diizeyi 0,881 7 3,585 0,81
Ekip Performansi 0,784 5 3,503 0,84

Arastirma Olgegine ait bazi degerler ve giivenilirlik sonuglari Tablo 4’tedir. 24
sorudan olusan 6lgegin tiim ifadelerinin Cronbach’s alpha katsayilarinin tiim ifadeler i¢in
0,80 < R2 < 1,00 araliginda oldugu, dolayist ile yiiksek giivenilirlikte (Ozdamar, 2002: 48)
oldugu goriilmiistiir.

3.6. Bulgular

Saglik hizmetlerinde mantar yonetim yaklagimi, kolektif etkinlik ve ekip iiyeleri
arasindaki rekabet diizeyinin ekip performansina etkisinin arastirildig1 bu ¢alismaya katilan
449 saglik galisanina ait demografik bilgiler Tablo 5°te gosterilmistir.

Tablo: 5
Cahsmaya Katilanlar Saghk Calisanlarina Ait Demografik Bilgiler

Cinsiyet Frekans % Miilkiyet Frekans %

Kadin 215 47,9 Kamu 314 69,9
Erkek 234 52,1 Ozel 135 30,1
Saghk Meslek Gruplari Frekans % Egitim Diizeyleri Frekans %
Miidiir/Sorumlu 55 12,2 Lise Mezunu 70 15,6
Doktor 43 9,6 On lisans Mezunu 111 24,7
Hemgire 115 25,6 Lisans Mezunu 192 42,8
Saglik Teknisyeni 78 174 Yiiksek Lisans Mezunu 76 16,9
Sekreter/Giivenlik 105 23,4 Yas Kategorisi Frekans %
Diger Caligan 53 11,8 18-25 yas arasi 93 20,7
Mesleki Deneyim Frekans % 26-35 arasi 143 318

0-3 yil aras1 37 8,2 36-45 arasi 189 42,1
4-7 yil arast 181 40,4 46 yas ve istii 24 53
8-11 yil arasi 125 27,8 Mesleki Pozisyon Frekans %
12 y1l ve tizeri 106 23,6 Ekip Sorumlusu 131 29,2
Toplam 449 100 | Ekip Uyesi 318 70,8

Bu arastirmaya 215 kadin ve 234 erkek saglk calisan1 katilmigtir. Tiirkiye’de kadin
saglik caliganlar1 6zellikle hemsire, ebe ve saglik teknisyeni mesleklerinde yogunluktadir
(Urhan & Etiler, 2011). Arastirmaya katilan erkek saglk calisani sayisinin fazla olmasinin
bu caligmaya yonetici, hekim, sekreter, giivenlik ve diger meslek gruplarinin da dahil
edilmesinden kaynakli oldugu diigiiniilmektedir. Arastirmada saglik ¢alisanlarinin %69,9’u
kamuda, %30,1°1 ise 6zel saghk kuruluslarinda gérev yapmaktadir. Calismaya katilanlarin
%384,4’1 6n lisans ve iizerinde bir egitim diizeyine sahiptir. Aragtirmaya 131 ekip sorumlusu,
318’te ekip tiyesi saglik caligan1 katilmigtir. Aragtirmaya en yiiksek katilim saglayan meslek
grubu hemsgireler ile sekreter/giivenlik personelleridir.
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3.6.1. Arastirma Hipotezlerinin Testine iliskin Bulgular

Arastirmacilar tarafindan olusturulan ¢alisma modeli ve one siiriilen hipotezler,
yapisal esitlik modeli kurularak smanmustir. Arastirmada oOncelikle mantar yonetim
yaklagimi, Kolektif etkinlik ve rekabet diizeyinin ekip performansina dogrudan etkileri analiz
edilmigtir. Bununla birlikte bu ¢alismada aragtirma degiskenlerinin etkilesiminde bir aracilik
rolii ve bir diizenleyicilik roliiniin olup olmadigi sinanmstir. Bu kapsamda dncelikle mantar
yonetim yaklasimi ve Kolektif etkinligin dogrudan etkisi ile bu etkilesimde kolektif
etkinligin aracilik roliiniin belirlenmesi i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli ve uyum
iyiligi degerleri Sekil 3’te gosterilmistir.

Yapisal esitlik modelinin uyum iyiligi degerlerinin saglanmasinda degiskenlere ait
ifadelerin hata terimleri arasinda bes modifikasyon yapilmistir. Modifikasyon islemi
sonucunda modelin CMIN/df, RMSEA ve CFI degerleri iyi uyum, GFI ise kabul edilebilir
uyum degerleri (Mishra & Datta, 2011: 40) arasinda oldugu goériilmiistiir.

Yapisal esitlik modeli; faktor yiikleri mantar yonetim yaklasimi boyutunda 0,70 ile
0,78 araliginda; kolektif etkinlik boyutunda 0,73 ile 0,83 araliginda ve ekip performansi
boyutunda 0,48 ile 0.77 araliginda oldugu tespit edilmistir.

Sekil: 3
Yapisal Esitlik Modeli*

Kt |[ k2 |[ k3 |[ ke |

CMIN=234,387; DF=111; CMIN/DF=2,112; p=,000; RMSEA=,050; CFI=,971; GFI=,939

* Standardize edilmis degerler raporlanmistir.

Olusturulan modele ait yapisal esitlik modeli regresyon agirliklar1 Tablo 7’de
gosterilmistir. Buna gore aragtirma degiskenlerinin regresyon agirliklari, yollar ve anlamlilik

298



Ayhan, E. & H. Giivener (2024), “Saglik Hizmetlerinde Mantar Yonetim Yaklagimi,
Kolektif Etkinlik ve Rekabetin Performansa Etkisi”, Sosyoekonomi, 32(61), 287-306.

durumlart incelendiginde mantar yonetim yaklagiminin ekip performansmi pozitif ve
anlaml diizeyde (=0,936; p<0,001) etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu ekip performansi
degiskenine olan etkinin %88’ini agiklamaktadir. Buna gore ‘H1. Mantar ydnetim
yaklagimi ekip performansini negatif yonde etkiler.’ hipotezi desteklenmemistir. Analize
devam edildiginde mantar yonetim yaklagiminin kolektif etkinligi olumlu (3=0,741;
p<0,001) ve istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkiledigi goriilmiistiir. Kurulan bu model
kolektif etki degiskenine olan etkinin %54 {inii agiklamaktadir. Elde edilen bu bulguya gore
‘H2. Mantar yénetim yaklasimi Kolektif etkinligi negatif yonde etkiler.” hipotezi
desteklenmemistir. Dogrudan etki diizeyleri incelendiginde kolektif etkinin ekip
performansini pozitif (=0,741; p<0,001) etkiledigi gorilmiistir. Elde edilen bu bulguya
gore one siiriilen “H3. Kolektif etkinlik ekip performansint pozitif yonde etkiler.’ hipotezi
desteklenmistir. Aragtirmada dogrudan etki yaninda dolayli etkilerinde tespit edilmesi
amaclanmistir. Bu kapsamda mantar yonetim yaklasiminin ekip performansina etkisinde
kolektif etkinligin aracilik roliiniin olup olmadigini belirlemek i¢in Bootstrap metodu 5000
katsayis1 ve giiven diizeyi %95 araligi secilmistir. Regresyon agirliklari tablosu
incelendiginde mantar yonetimin ekip performansina baglangicta =0,936 olan dogrudan
etkisinin kolektif etkinlik izerinden p=657"ye diistiigii goriilmustiir. Elde edilen $=0,218’lik
bu dolayli pozitif etki %95 giiven araligmin (LLCI=0,099 ile ULCI=0,326) sifir (0)
icermemesi nedeniyle istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir. Buna gére ‘H4.Mantar
yonetim yaklagiminin eKip performansina etkisinde kolektif etkinligin aracilik rolii
vardir.’ hipotezi desteklenmistir.

Tablo: 7
Yapisal Esitlik Modeli Regresyon Agirliklari
Degiskenl
Kolektif Etki Ekip Performansi
Yollar & B S.E.-CR. B [ SE.-CR.
Mantar Y énetim (c yolu) 0,936* | 0,056 - 15,642
R2 0,877
Mantar Yénetim (a yolu) 0,741" 0,054 - 13,764
R? 0,536
Mantar Yénetim (c! yolu) 0,657* 0,063 - 10,454
Kolektif Etki (b yolu) 0,319* 0,056 - 5,285
R2 0,924
Dolayls Etki Mantar =»Kolektif Etki=»Performans:0,218
LLCI=0,099-ULCI=0,326

* <0,001 -- f=Standardize edilmemis f8 katsayis: -- Bootstrap metodu katsayis: 5000, giiven diizeyi %95 olarak hesaplanmustir.

Rekabetin diizenleyici roliinii analiz etmek amaciyla 6ncelikle veri setinde mantar
yonetim yaklagimi ile rekabetin (Etkilesim= Mantar Yonetim Yaklasimi*Ekipteki Rekabet
Diizeyi) etkilesim yapisi olusturulmustur. Daha sonra rekabetin diizenleyici roliine iliskin
kurulan yapisal model analiz edilmis ve diizenleyici degiskenin etkisine yonelik degisimleri
gbzlemlemek igin grafik ¢izilmistir.

Mantar yonetim yaklagiminin ekip performansina etkisinde rekabetin diizenleyici
roliiniin olup olmadigina iliskin olusturulan model Sekil 4°de, regresyon degerleri ise Tablo
8’de gosterilmistir.
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Sekil: 4
Rekabetin Diizenleyici Etkisine Yonelik Yol Diyagrami*
ZMantar °
27 ;

,20
ZRekabet i Performans

04
Etkilesim

* Standardize edilmis degerler raporlanmistir.

Tablo 8’de saglik kuruluslarinda mantar yonetim yaklagiminin ekip performansina
etkisinde rekabetin diizenleyici roliinii gosteren yol analiz sonuglar goriilmektedir.

Tablo: 8
Rekabetin Ekip Performansina Diizenleyici Roliine Ait Yol Analiz Sonuglar:
Test Edilen Yol Tahmin Std. Hata Kritik Oran Anlamlilik
Mantar Yonetim Performans 0,399 0,026 10,441 il
Rekabet q Performans 0,297 0,026 7,768 Hkx
Etkilesim ‘ Performans 0,037 0,005 8,144 el

Tabloya gore; mantar yonetim yaklasimmin ($=0,399; p < 0,01) ve rekabetin
(B=0,297; p <0,01) ekip performans: iizerinde pozitif yonde anlamli olarak etkisinin oldugu
goriilmektedir. Diger taraftan yapilan analiz sonucunda rekabetin ekip performansi {izerine
diizenleyici etkisinin ayrintilari incelendiginde ise etkilesim’in (§ = 0,037; p < 0,01) pozitif
yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore ‘H5. EKip iiyeleri
arasinda rekabet, ekip performansini pozitif yonde etkiler.” ve ‘H6. Mantar ydnetim
yaklagimmin ekip performansina etkisinde rekabetin diizenleyici rolii vardr.’ hipotezleri
desteklenmistir. Yani bulgular mantar yonetim yaklasgimimin ekip performansima etkisinde
rekabetin diizenleyici etkisi oldugunu gostermektedir.
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Sekil: 5
Diisiik ve Yiiksek Rekabetin Performansi Diizenleyici EtKisi
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Sekil 5’de mantar yonetim yaklagiminin performansa etkisinde rekabetin diizenleyici
roliine iligkin bulgular; diisiik ve yiiksek rekabetin diizenleyici etkisi gosterilmektedir. Bu
kapsamda grafikte goriildiigii lizere mantar yonetim yaklagiminin performansa etkisi,
rekabet diizenleyici degiskeni yiiksek oldugunda artmakta, disik oldugunda ise
azalmaktadir.

4. Tartisma

Arastirma sonucunda demografik bulgulara bakildiginda katilim saglayan saghk
caliganlarinin  %84,4’iintin 6n lisans ve fizerinde bir egitim diizeyine sahip oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin yiiksek egitim diizeyine sahip olmalar1 nedeniyle arastirma
sorularin1 dogru anladiklar1 ve dogru cevaplar verdikleri distiniilmektedir. Bu da
arastirmaya iligskin elde edilen bulgularin giivenilirligini artirmaktadir.

Caligmada saglik hizmetlerinde mantar yonetim yaklagiminin ekip performansina
etkisi ve bu etkilesimde kolektif etkinligin aracilik rolii ile rekabetin diizenleyici etkisi analiz
edilmistir. Arastirma sonucunda mantar yonetim yaklagiminin ekip performansina etkisine
iligkin elde edilen bulgular, mantar yonetim yaklagiminin ekip performansint artirdigini
gostermektedir. Bu sonucun nedeni, yoneticilerin is gérenleri isletmenin olumsuz durumlart
ile muhatap etmeden tiim performanslarint sorumlu olduklari ise yonlendirmelerini
saglamak olabilir. Ayrica bir hizmet sektorii olarak saglik hizmetlerinin vazgecilemez ve
ertelenemez olmasi, dogrudan insan hayatini etkilemesi daha fazla denetim, kontrol ve
standart isleyis gerektirdiginden mantar yonetim tarzinin performans iizerindeki etkisinde
olumlu etki olusturmus olabilir. Literatiirde mantar yénetim yaklagiminin performansa olan
olumsuz etkisine dair birgok arastirma bulunmaktadir. Ornegin Tekin ve Birincioglu’nun
Tiirkiye’de iki kamu tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlerden topladiklari verilerle
yaptiklari analiz sonuglari, mantar yonetim yaklagiminin, gelecegin akademisyenleri olarak
goriilen arastirma gorevlilerinin performanslarini, motivasyon diizeylerini ve bagliliklarini
olumsuz etkiledigi sonucuna ulasmiglardir (Tekin & Birincioglu, 2019: 22). Giinaltay ve
arkadaslar1 yaptiklar1 caligmada mantar yonetim algisi arttikca, orgiitsel bagliligin azaldig:
sonucuna ulasmislardir (Giinaltay vd., 2022: 307). Bununla birlikte literatiirde az da olsa
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mantar yonetim yaklagiminin igletme performansina pozitif etkisine iligkin ¢aligmalar da
mevcuttur. Mantar yonetim yaklagimi isletme igerisinde ig gorenin ihtiyaci olanin disinda
bilgilendirme yapilmamasini saglayarak bilgi kaosunun olumsuz sonuglarmi engelleyerek
performansi olumlu yonde etkileyebilir (Cetin, 2021: 401). Yorgancioglu ve arkadaglari
mantar yonetim tarzinin is performansi tizerindeki etkisini incelendikleri ¢alismalarinda,
yetersiz bilgi paylagim, gii¢ kayb1 kaygisi, yetersiz iletisim ve katilime1 yonetim eksikliginin
tek bagina is performansi iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini tespit etmiglerdir
(Yorgancioglu-Tarcan et al., 2021: 2). Mantar yonetim yaklagiminin hékim oldugu
isletmelerde is gorenler stratejik bilgilere vakif olmadiklarindan stratejik bilgilerin rakipler
tarafindan duyulmasi daha zor olmaktadir (Oztiirk & Aras, 2021: 123). Bu durum isletmeleri
rakiplerine karsi avantajli hale getirerek performanslarini pozitif yonde etkileyebilecek bir
faktor olarak karsimiza ¢ikabilir.

Aragtirma kapsaminda, mantar yonetim yaklagiminin ekip performansina etkisinde
kolektif etkinligin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Bu sonug ekiplerdeki giivene dayal
iliskilerin, ekip tiyelerinin ayni1 hedef dogrultusunda bir araya gelmesinin ekip performansini
artiracagl anlamina gelmektedir. Nitekim literatiirdeki bulgular da analiz sonuglarini
destekler niteliktedir. Aytekin ve Giivener’in Gaziantep’te faaliyet gosteren kamu ve 6zel
hastanelerde gorev yapan saglik ¢alisanlarina yonelik yaptiklar1 ¢alismada; kolektif etkinlik
ve katilimeilik duygusunun ekip karar kalitesi ve ekip performansini, ekip karar kalitesinin
de ekip performansimi pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagmiglardir (Aytekin & Giivener,
2022: 54-55). Lin ve arkadaglar1 yaptiklar1 aragtirmada kolektif yeterliligin, karizmatik
liderlik ile takim performansi arasindaki ve diistinceli liderlik ile takim performansi
arasindaki iliskiye tam olarak aracilik ettigini gostermektedir (Lin et al., 2019: 14).

Diger taraftan analiz sonuglar ekip tiyeleri arasindaki rekabetin de mantar yonetim
yaklagiminin ekip performansina etkisinde diizenleyici rolii oldugunu géstermektedir. Bu
sonug rekabet arttikga ekip performansimin arttigin1 géstermektedir. Bunun nedeni rekabetin
kamgilayic etkisi ile is gorenlerin bireysellikten ¢ikarak kendini gerceklestirmek amaciyla
daha verimli ¢alismalar1 olabilir. Literatiirde rekabetin performansa olumlu etkisi oldugunu
gosteren bulgularimizi destekleyen caligmalar mevcuttur. Ekipteki rekabet yenilikei
fikirlerin gelismesine ve bireyleri daha hizli, daha akilli veya daha ucuz calisarak
birbirlerinden daha iyi performans gostermeye tesvik ederek performans artisina da neden
olabilir (Hwang, 2018: 160). Bloom ve arkadaslarmin ingiltere’de hastanelerde yaptiklari
caligmada yiiksek rekabetin, yeni bir anket araci kullanilarak olgiilen daha yiiksek yonetim
kalitesine ve gelismis hastane performansina yol actigi sonucuna ulagsmislardir (Bloom et
al., 2015: 126). Dissanayake ve arkadaslar1 yaptiklar1 ¢alismada rekabet kosullarinda 6z
yeterliligin, ¢aba tizerinde olumlu bir etki gosterdigi bunun da performansi olumlu y6nde
etkiledigi, rekabet¢i olmayan kosullar altinda ise 6z yeterliligin ¢aba ve dolayisiyla
performans tlizerinde olumsuz etkisi oldugunu gormislerdir (Dissanayake et al., 2019: 24).
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5. Sonuc ve Oneriler

Bu arastirmada saglik kuruluslarinda mantar yonetim yaklagiminin ekip
performansina etkisi ile bu iliskide ekipteki kolektif etkinligin aracilik rolii ve ekip tiyeleri
arasindaki rekabetin diizenleyici etkisi incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda mantar
yonetim yaklagiminin ekip performansini olumlu olarak etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonug,
saglik kuruluslarinda yoneticilerin mantar yonetim davranis tarzin1 benimsemelerinin ekip
performansini artirabilecegi anlamina gelmektedir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen
bir diger sonug ise mantar yonetim yaklagiminin ekip performansina etkisinde kolektif
etkinligin kismi aracilik roli oldugudur. Bu sonug saglik kuruluslarinda ekiplerde kolektif
etkinligin artmasinin mantar yonetim yaklagiminin ekip performansia olan olumlu etkisini
de artirabilecegini gostermektedir. Yine analiz sonuglar1 ekip tiyeleri arasindaki rekabet
duygusunun mantar yonetim yaklasiminin ekip performansma etkisinde diizenleyici rolii
oldugunu gostermektedir. Yani ekip iiyeleri arasindaki rekabet duygusu arttik¢ca; mantar
yonetim yaklagimmin ekip performansina olumlu etkisi de artabilir. Bu sonu¢ saglik
kuruluslarinda ekip tiyeleri arasindaki rekabet arttik¢a ekip performansinin da artabilecegini
gostermektedir.

Aragtirma sonuglar1 gostermektedir Ki saglik kuruluglarinda mantar yonetim tarzinin
benimsenmesi ekip performansimi artirabilmektedir. Bu sonugtan yola cikarak saglik
kuruluglarinda yoneticilerin is gorenlerle mantar yonetim bigiminin hakim oldugu bir
yonetim bicimini tercih etmeleri performans artisin1 saglayacak bir karar olabilir. Bununla
birlikte saglik kuruluslar1 ekiplerde kolektif etkinligin artirilmasini saglayarak ortak bir
amaca hizmet edecek ekip ruhunun gelistirilmesi ile ekip performansini artirabilirler. Ayrica
saglik kuruluslarinda ekip iiyeleri arasinda rekabet anlayisinin hakim olmasini saglayacak
bir ortam olusturulmasi da ekip performansinin artirilmasini saglayacak bir yontem olarak
kullanilabilir.

Bu aragtirmada saglik kuruluslarinda mantar yonetim yaklagimmin ekKip
performansina etkisi incelenmistir. Arastirmacilar farkli iiretim ve hizmet sektorlerinde
aragtirma konusunu inceleyebilirler. Ayrica arastirmacilar isletmelerde demokratik, otoriter,
yar1 otoriter yonetim bigimleri gibi farkli yonetim bigimlerinin de performansa etkisini
inceleyerek aragtirma boyutunu genisletebilirler. Yine bu arastirmada mantar yonetim
yaklagiminin ekip performansina etkisinde araci degisken olarak kolektif etkinlik,
diizenleyici degisken olarak da rekabet diizeyi boyutlari incelenmistir. Arastirmacilar
iletisim, ig birligi, orgiitsel baglilik, yenilik yonetimi, inovatif liderlik gibi farkli arac1 ve
diizenleyici degiskenlerin de dahil edildigi ¢alismalarla arastirma konusunu genisleterek
literatiire katkida bulunabilirler.
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