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0z

Orgiitlerde yenilik kapasitesi yiiksek olan cahisanlar daha fazla sorumluluk ve risk alarak yeni fikirler iiretme
arayisindadirlar. Bu tarz ¢alisanlar sayesinde meydana getirilecek yenilikler orgiitiin gelisimini saglamakta ve
etkinligini arttirmaktadir. Bilimsel bilginin yogun olarak iiretildigi iiniversitelerde bireysel yenilik¢ilik egilimi
yiiksek calisanlarin varligi onem arz etmektedir. Calisanlarin bireysel agidan yenilik¢i yonlerini gdstermeleri
ya da gelistirmeleri ise yoneticilerin yonetim tarzlar ile iliskilidir. Giinlimiiz bilgi ve teknoloji ¢caginda bu
iliskinin giiglii iletisim ve bilgi paylasimi ile saglanmasi miimkiindiir. Cilinkii insan konusan, iliski kuran ve
iletisimini ydneten sosyal bir varliktir. Temelini insan yetistirmenin olusturdugu {iniversite gibi egitim
kurumlarinda mantar yonetiminin, asimetrik bilgi nedeniyle bu iletisimi zayiflattig1 ve yenilik¢ilik egilimini
azalttig1 soylenebilir. Bu kapsamda arastirmanin temel amaci, tniversitelerde mantar yonetim anlayiginimn
calisanlarin bireysel yenilik¢iligi iizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Calismanin evrenini Tirkiye'de
faaliyet gosteren devlet liniversitelerinde calisan akademik personeller olusturmaktadir. Veriler anket yontemi
ile toplanmustir. Elde edilen veriler yapisal esitlik modeli ile analiz edilmistir. Analiz bulgularina gére mantar
yonetim anlayisi ¢alisanlarin yenilige olan direncini arttirmakta ve yenilige agikligini azaltmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Mantar yonetimi, bireysel yenilikgilik, yiiksekogretim kurumlari.

A Study On The Effect Of Mushroom Management Approach On Individual Innovation
In Higher Education Institutions

ABSTRACT

Employees with high innovation capacity in organizations develop new ideas by taking more responsibility
and risk. Innovations that emerge thanks to these employees increase growth and efficiency. The presence of
employees with high individual innovation is important in universities where scientific knowledge is
produced intensively. The personal innovativeness of the employees is directly related to the management
styles of the managers. In today's information and technology age, realizing this relationship with sound
communication and information sharing may be possible. Because a human is a social being who speaks,
establishes relationships, and manages communication. It can be said that mushroom management in
educational institutions such as universities, where educating people is the basis, weakens this communication
due to asymmetric information and reduces the tendency for innovation. This study aims to reveal the effect
of the mushroom management approach on academicians' perceptions of individual innovativeness. The study
population consists of academic staff working in state universities operating in Turkey. The data was obtained
through questionnaires. The data were analyzed by structural equation model. According to the analysis
results, the mushroom management approach increases the employees' resistance to innovation and decreases
their openness to innovation.

Keywords: Mushroom management, individual innovation, higher education institution.

Giris
Bilgi, iletisim ve teknoloji ¢ag1 olarak adlandirilan bu ¢agda her gecen giin bilimsel bilginin
O6nemi artmakta ve degisim olduk¢a hizli bir sekilde gergeklesmektedir. Bu degisimin olusturdugu

ihtiyaglar ¢esitlenmekte ve karsilanmasi igin hizli hareket edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle ortaya
cikan ihtiyaclarin dogurdugu beklentileri karsilayabilecek yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi
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beklenmektedir. Degisen ihtiya¢ ve beklentileri karsilayabilmek adina orgiitlerdeki her kademe
calisanin kendisini siirekli yenilemesi ve bireysel yenilik¢iligini 6n plana ¢ikarmasi bir gerekliliktir
(Baksi, Stirticti ve Kurt, 2020). Bu minvalde tiniversiteler bilimsel bilginin yogun sekilde tiretildigi ve
yenilik¢ilige doniistiiriilmesinin beklendigi kurumlardir. Oyle ki, rekabetciligin her gecen giin artarak
yogunlastigi ve bilgiye dayali iiretimin 6nem kazandigi bdyle bir cagda bilimsel arastirma
maliyetlerindeki artis, devletin iiniversitelere sagladigi fonlardaki gorece diislis ve egitim
faaliyetlerinin kitlelesmesi ile birlikte iiniversitelerdeki degisimi de kagimilmaz kilmigtir (Lazzeroni ve
Piccaluga, 2003). S6z konusu rekabet ortami {iniversiteleri potansiyeli yiiksek, degisime ayak uyduran
yenilik¢i bakis agisina sahip akademik personellere sahip olmaya itmektedir. Ciinkii gilinlimiizde
yeniligin orgiitler icin rekabet avantaji saglayan 6nemli bir silah oldugu sdylenebilir. Son yillarda
iiniversitelerin; akademik yaynlar, 6grenci sayilar1 ve fiziki olanaklar gibi egitim ve arastirma odakli
degiskenlerin yani sira ulusal ya da uluslararasi patentler, endiistriyel tasarimlar ve faydali modeller
gibi yenilik¢ilik odakli degiskenler cercevesinde degerlendirilmeye baglandig1 da goriilmektedir (Uslu,
Calikoglu, Seggie ve Seggie, 2020). Bunun yaninda yenilik¢ilik ve Ar-Ge faaliyetlerinin arttirilmast,
ozellikle akademik caligsanlarin yeni fikirler iireterek buluslarint  kulugka merkezlerinde
ticarilestirmesine imkan sunmaktadir (Tekin, 2021).

Yeninin ve yenilik¢iligin 6n plana ¢iktigi bdyle bir donemde egitim ve arastirma odakli
geleneksel iiniversite modelinden riski yonetebilen, yenilik¢i diislinebilen, is birligine yatkin, girisimei
ve siire¢ odakli bireylerin tercih edildigi tiniversite modeline dogru bir gecis yasanmaya baglanmistir
(Tekin, 2021). Bu nedenle iiniversitelere yiiklenen girisimci tiniversite misyonu yenilik¢i bakis
acisinin kazanilmasi adina 6nemli bir firsattir. Fakat yenigin ortaya c¢ikabilmesi yalnizca yenilik¢i bir
ortamda miimkiin olabilecektir. Boyle bir ortamin saglanarak gelistirilmesini miimkiin kilacak olanlar
ise ozellikle stratejik diisiinen lider &zellikli yoneticilerdir (Oner ve Isgan, 2021). Ayrica yeniligin
ortaya cikarilmasi kadar stratejik anlamda siirdiiriilebilirliginin saglanmasi da énem arz etmektedir.
Bunun i¢in ¢aliganlarin yenilik¢i davraniglara yonlendirilerek tesvik edilmesi gerekmektedir (Turgut
ve Begenirbas, 2013). Bu acidan bakildiginda yenilikgilik anlaminda en 6nemli kurumlardan bir tanesi
olan tiniversitelerde yoneticilerin katilimci, etkilesimci, demokratik ve vizyoner liderlik tarzlar
gelismis olsa da calisanlarin bireysel yenilikgiliklerinin ¢ok fazla gelismedigi distiniilmektedir. Ciinkii
iniversitelerde var olan Teknoloji Gelistirme Bolgeleri ve Teknoloji Transfer Ofisleri
akademisyenlerin bireysel yenilikgiliklerini gelistirerek yenilik¢i kapasitelerini ortaya ¢ikaracak ve
yenilik¢i fikirlerini ticari degere doniistiirebilecek ortamlar1 sunmasina ragmen (Atay, 2004; Keles ve
Tunca, 2010), toplumun genelinde oldugu gibi yenilige kars1 bir direncin oldugu sdylenebilir (Mulgan,
2006).

Orgiitler yenilikgilik kapasitesi yiiksek calisanlar ile calistiklarinda onlarin daha fazla
sorumluluk ve risk alma gayreti sayesinde yeni fikirler tiretme olasiliklar1 daha yiiksek olacagi
sOylenebilir. Kamu ya da 6zel sektorde bu tarz calisanlar sayesinde meydana gelecek yenilikler hem
orglitin gelisimini saglamakta hem de basarisini arttirmaktadir (Erdem, Gokdeniz ve Met, 2011;
Giirkan ve Giirkan, 2017). Bu nedenle 6zellikle yenilik¢ilik konusunda bilimsel bilginin yogun olarak
uretildigi tniversitelerde bireysel yenilikgilik egilimi yiiksek c¢alisanlarin varhigi  6nemlidir.
Calisanlarin bireysel acidan yenilikgilik yonlerini gostermeleri ya da gelistirmeleri ise yoneticilerin
yonetim tarzlar1 ile dogrudan iliskilidir (De Jong ve Den Hartog, 2007; Parzefall, Seeck ve Leppénen,
2008; Sentiirk, Durak, Yilmaz, Kaban, Nesimi ve Aynur, 2016). Bu iligkinin giiglii iletisim ve bilgi
paylasimi ile saglanmasi 6nem arz etmektedir. Clinkii insan konusan, iliski kuran ve iletisimini
yoneten sosyal bir varliktir. Fakat son yillarda ortaya ¢ikan bazi yoneticilik tarzlart bu iligkinin
artmasina dikkat ¢ekerken bazilar1 ise verimlilik odakli yaklasarak iletisim ve bilgi paylagiminin
azalmasina vurgu yapmaktadir. Weber’in bakis agisi evrensel genel yasalarin sosyal bilimlerde arzu
edilen bir durum olmadigina dikkat ¢ekmektedir. Ciinkii sosyal bilimlerde genel yasalarin agiklayici
fonksiyonlar1 yoktur (Yilmaz ve Yazici, 2017). Bu nedenle sosyal bilimlerde tek bir dogrunun
olmamasi ayni yoOnetim tarzlarimin bile farkli ortamlarda farkli sonuglar dogurabilecegine isaret
etmektedir.

Bu yonetim tarzlarindan bir tanesi olan mantar yonetimi bilgi, iletisim ve teknoloji ¢caginda
calisanlar igin gerekli ortami hazirlayan fakat asimetrik bilgi paylasimi ile basartya ulasilabilecegini
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ifade eden bir anlayis sunmaktadir. Son yillarda siklikla galisilan bir yonetim anlayisi olan mantar
yoOnetimi, mantarlarin yetisme metaforundan yola ¢ikilarak yonetim literatiiriine girmis bir kavramdir
(Kilig, 2015; Kilig ve Olgun, 2017; Tekin ve Birincioglu, 2017; Ulukapt Yilmaz, 2022). Bu metafora
gore yoneticiler ¢alisanlarin1 mantar yetistirirken oldugu gibi karanlikta birakarak ve onlara is ortami
icin gerekli temel unsurlar1 saglayarak verimlerinin artacagini distinmektedirler (Kilig, 2015). Bu
yonetim anlayisi1 esasinda yoneticilerin ellerinde bulunan giicii ya da bilgiyi tek merkezde tutma istegi
ile hareket ettiklerini gostermektedir (Tekin ve Birincioglu, 2017). Bu nedenle Mar’a (2011) gore,
mantar yOnetim anlayisini  benimseyen yoneticilerin  ¢alisanlarina diizenli bir bilgi akist
saglamadiklari, bilgi asimetrisi olusturduklar1 ve Kkarar alma siireglerinde fikir aligverisinde
bulunmadan karar verme egiliminde olabildikleri ifade edilmektedir (Tekin ve Birincioglu, 2017). Bu
tarz yoneticiler calisanlarca sorgulanmayi1 ya da elestirilmeyi istememekte ve degisimden uzak
durmaktadirlar. Boyle bir ortamda calisanlarin yaraticiliktan uzak bir ortamda yenilik¢i katkilari
olmadan mekanik bir sekilde calismaya devam etmeleri s6z konusudur (Yorgancioglu Tarcan, Erigiic,
Kartal, Koca ve Karahan, 2021). Oyle ki, mantar ydnetimi anlayisina sahip yéneticiler ¢alisanin
mevcut siireg iizerine odaklanmasini talep ederken yaratict bir bakis agisina sahip olmalari ile
ilgilenmemektedir (Akduru ve Arslantag 2021). Ayrica mantar yonetim anlayisina sahip yoneticilerin
degisime kapali bakis acilarinin yenilikgiligi engelledigi de sylenebilir (Cinar ve Toker, 2019).

Bu baglamda iilke gelecegini insa eden tiniversitelerde mantar yonetiminin benimsenmesinin
yeni proje gelistirme, ekonomik ve sosyal kalkinma odakli yenilikler {ireterek inovasyon yapma
noktasinda olusturdugu etki merak edilmektedir. Dolayisiyla, boyle bir ortamda gelisme kaydedilmek
isteniyorsa bilgi asimetrisinin azaltilmasi, agik iletisim kanallarinin kullanilmasi ve adil bir yonetim
mekanizmasimin olusturulmasi gerektigi diistiniilmektedir (Tekin ve Birincioglu, 2017). Tam da bu
noktada, bu ¢alisma “iiniversitelerde mantar yonetim anlayisinin bireysel yenilik¢ilik egilimi tizerinde
etkisi var mudir?” temel arastirma sorusundan hareketle kurgulanmistir. Bu arastirma sorusu
baglaminda aragtirmada, bilgi, iletisim ve teknoloji ¢aginda ¢alisanlari ig¢in gerekli ortami hazirlayan
fakat bilgi saklayarak bagariya ulagilabilecegini ifade eden mantar yonetim anlayisinin
akademisyenlerin bireysel yenilik¢ilige agiklig1 ya da direngleri iizerindeki etkisinin ortaya konulmasi
amaglanmaktadir. Bu acidan s6z konusu aragtirma bilimsel bilgi cercevesinde yeni fikirlerin
iiretilmesine imkan saglamasi beklenen iiniversitelerde bireysel yenilik¢iligin yoneticiler tarafindan
nasil desteklenebilecegini gostermesi agisindan alan yazina katki sunan bir ¢alismadir.

Alan yazinda Orgiitlerde yenilik¢ilik faaliyetlerinin  gerceklesmesinde yoneticilerin
karakteristik ozelliklerinin etkili oldugu kabul edilmektedir (Sentiirk vd., 2016). Ciinkii yenilikgi
fikirler tasarlama, yaratici olma ve risk alma becerilerini gelistiren 6zelliklere sahip yoneticiler aym
zamanda kuruluslardaki yenilik siireclerini de kolaylastirabilir (Howell ve Avolio, 1989). Bu nedenle
orgiitlerde yonetici pozisyonunda bulunanlarin tutum ve davranislart Orgiitiin amaglarina ulasma
konusunda ¢aliganlar1 harekete gegirmesi ve Orgiitiin yaraticilik diizeyini etkilemesi agisindan
onemlidir. Van der Panne, Van der Beers ve Kleinknecht (2003), yenilik¢iligin basarisi lizerine
yaptiklar1 ¢alisma sonucunda basgarili bir yenilikgilik i¢in orglitte bulunmasi gereken bazi 6zelliklerin
oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Bu &zelliklerden biri de yoneticilerin yonetim ve liderlik tarzlar
olarak dikkat cekmektedir. Yeniligin basariyla sonug¢lanmasi igin, yenilik siirecinde yeniliklere agik ve
yetenekli yoneticilerin Orgiitte bulunmasimin son derece onemli oldugu ifade edilebilir (Aragon-
Correa, Garcia-Morales ve Cordon-Pozo, 2007). Kisacasi yoneticilerin orgiit igerisinde ¢alisanlara ve
yenilik siirecine liderlik edebilecek oOzellikleri tagimasi gerekmektedir. Bu minvalde yoneticilerin
orgiitlerinde yeniligi tesvik etmeleri i¢in ¢aliganlarini motive etmesi ve iiretken olmay1 destekleyecek
tutumlar icerisinde olmalar1 beklenmektedir (Yilmaz ve Karahan, 2010). Bu tutumlari ile yoneticilerin
orgiit icerisinde yenilikgi bir kiiltiiriin olusmasina katki saglayabilecekleri sdylenebilir.

Yerli ve yabanci alan yazin incelendiginde ydnetici pozisyonunda bulunanlarin
sergileyecekleri yonetim ve liderlik tarzlar ile yenilikgilik arasindaki iliskiye odaklanan ¢alismalara
(Pieterse, Van Knippenberg, Schippers ve Stam, 2010; Géral, 2012; Bozkurt ve Goral, 2013; Sentiirk
vd., 2016; Diiger, 2020; Akay ve Cetin Giirkan, 2021) rastlamak miimkiindiir. Bu c¢aligmalar
incelendiginde c¢alisanlara belli firsatlar1 sunan etik, doniisiimcii, vizyoner, etkilesimci ve katilimci
yonetim gibi modern yOnetim tarzlarinin ¢alisanlarin yenilikgiligi tizerinde ¢ogunlukla olumlu bir etki
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biraktig1; otokratik yonetim gibi daha klasik yonetim tarzlarinin ise ¢alisanlarin yenilikg¢iligi tizerinde
olumsuz bir etki biraktig1 gézlemlenmistir. Bu noktada son yillarda yonetim literatiiriine giren mantar
yonetim anlayist ile ilgili kavramsal degerlendirmelere ve oOrgiitsel davranisin farkli konulari
arasindaki iliskilere odaklanildigi goriilmekte iken (Kilig, 2015; Kilig ve Olgun, 2017; Tekin ve
Birincioglu, 2017; Kahya ve Ceylan, 2019; Kiilekci, Ozbozkurt ve Bahar, 2020; Yorgancioglu Tarcan
vd., 2021; Akduru ve Arslantas, 2021; Cetinkaya ve Altintas, 2021; Osmanoglu ve Uziim, 2021;
Mumcu ve Aras, 2021; Oztiirk ve Aras, 2021; Cetin, 2021; Giindiiz ve Ozyer, 2022; Giinaltay,
Isikgelik ve Durur, 2022; Ozel ve Kalfaoglu, 2023; Yalap ve Poyraz, 2023) bu ydnetim anlayisinin
calisanlarin yenilikgilik kapasitesi iizerindeki etkisini ele alan bir ¢alismaya rastlanmamistir. Fakat
alan yazinda mantar yonetiminin bazi alt boyutlarinin yenilik¢ilik iizerine etkisi olduguna dair
caligmalara ise rastlamak miimkiindiir. Bu alt boyutlardan bir tanesi olan bilgi paylasiminin
yenilikgilik {izerine etkisi oldugu iddia edilmektedir. Oyle ki, yenilik ortaya ¢ikarabilmek ya da
gelistirilebilmek i¢in orgiitiin bilgi kapasitesinin artirilarak bilginin orgiit igerisinde yayginlastirilmasi
gerekmektedir (Kermally, 2004). Bu kapsamda gergeklestirilen ¢aligmalardan bir tanesinde Lundvall
ve Nielsel’e (2007) gore bilgi paylagimi Orgiitlerin yeni is faaliyetleri ile yenilik¢ilik aktiviteleri
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Demirel ve Seckin (2008) c¢alismalarinda bilgi ve bilgi
paylasiminin yenilikgilik {izerine etkisine kavramsal bir bakis agisi getirmislerdir. Benzer sekilde
Kayapali Yildirim (2020), bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranigina etkisine deginmistir. Calismada
sonucunda agik ya da ortili bilgi paylasmanin oOrgiitlerde yenilik¢i is davraniglarmi olumlu
etkiledigini tespit etmistir.

Mantar yonetiminin diger bir boyutu olan iletisimin de yenilikgilik {izerindeki etkisine isaret
eden ¢aligmalar s6z konusudur. Kanter (1982) gergeklestirdigi 6ncii ¢aligmada bilgi akisi, iletisim ve
yenilikgilik iligkisini ele almigtir. Arastirma sonucunda o6rgiit birimlerinin arasindaki bilgi akiginin ve
bolimler arasi iletisimin artmasinin yenilikgiligi arttirdigr bulgusuna ulasmustir. Ona gore yenilik
stirecinde iletisim ve bilgi aligverisi 6nemli role sahiptir. Monge, Cozzens ve Contractor (1992)
calismalarinda ¢aligsanlar ile yonetim arasindaki iletisim siirecinin yenilikgilik {izerindeki etkisini ele
almiglardir. Elde edilen bulgular ¢alisanlarin saglikli bir iletigim araciligiyla bilgiye ulastiklarinda
yenilikgilik siirecinin kolaylastigina isaret etmektedir. Baska bir arastirmada orgiitsel iletisimin ¢alisan
ve yonetici arasindaki gliveni arttirarak yenilik siireglerinin bagarili bir sekilde ger¢eklesmesine imkan
sundugu vurgulanmustir (Zerfass ve Huck, 2007). Benzer sekilde Timuroglu ve Yilmaz (2021) orgiitsel
iletisimin orglitsel yenilikgilik tizerindeki etkisini incelemislerdir. Bu arastirma sonucunda iletigimin
orgiitsel yenilikgilik tizerinde etkisini tespit etmislerdir.

Mantar yonetiminin bir diger alt boyutu olan katilimci1 yonetimin de yenilikgilik {izerindeki
etkilerinden s6z eden calismalar mevcuttur. Katilimci liderlik tarzini benimseyen yoneticilerin
yetkilerini takipgileri ile paylasan, orgiitiin amaglarini takipgilerinin katilimi ile belirleyen bir tarz
benimsedikleri ifade edilmektedir (Guastello, 1995). Katilimc1 yonetim anlayisini benimseyen
yoneticiler karar verme siirecinde calisanlarin fikirlerini ve Onerilerini dikkate alir ve galiganlar
kararlara destek verme noktasinda tesvik etmektedirler (House, 1996). Bu minvalde Axtell vd. (2000),
tarafindan yapilan ¢alismada tiretim isletmelerinde yenilik¢iligi artirmak igin ekip destegi ve katilimci
bir yonetim anlayisi ile karar verme siirecine ¢alisanlarin katiliminin etkisinin oldugu ortaya
¢ikarilmistir. Odoardi, Montani, Boudrias ve Battistelli (2018) de ekip ¢alismasi, bilgi paylasimi ve
kattlimc1 yonetimin, ekip vizyonunu sekillendirdigini ve yenilik¢ilige etkili bir sekilde katkida
bulundugunu belirtmislerdir.

Mantar yonetim anlayisinin bir diger boyutu olan giic kaybi endisesi ise otokratik yonetim
tarzi1 ile benzerlik tagimaktadir. Ciinkii otokratik yonetim anlayisinin hakim oldugu orgiitlerde yetkinin
merkezilestigi ifade edilebilir. Yani yonetici giicliinii kaybetmek istememektedir. Bozkir ve Sakar’a
(2022) gore mantar yonetimi gizliligi, kapali iletisimi, sikilastirilmis denetimi, kati bir hiyerarsiyi
benimseyen oOzellikleri ile otokratiklesmis bir yonetime yakin goriinmektedir. Bdyle bir yonetim
tarzinda kararlar liderler ya da yoneticiler tarafindan verilmekte ve bu nedenle kararlar hizh
alinmaktadir. Fakat yoneticiler astlarinin fikirlerini alma konusunda isteksiz davranmakta, tim
kararlart kendisi vermek isterken yetki ve sorumluluk da tamamen yoneticinin kendisinde
bulunmaktadir. Bu yetki ve sorunluluk astlarla paylagilmamaktadir (Serinkan, 2008). Bu acidan
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otokratik yonetim tarzinin problem ¢6zmede yaratici fikirlerin kullanilmasini engelledigi sylenebilir.
Demokratik liderlik tarzinda ise bu durumun tam tersi sdéz konusudur. Ozellikle yenilikgi
organizasyonlarda, demokratik liderlik tarzinin astlara daha fazla 6zerklik ve yaraticilik sagladigi iddia
edilmektedir (Todorova ve Vasilev, 2017). Bu nedenle demokratik yonetim tarzinin insanlara daha
fazla odaklandigini ve grup icinde daha fazla etkilesim oldugu 6ne siiriilmektedir (Bhatti, Maitlo,
Shaikh, Hashmi ve Shaikh, 2012). Bu kapsamda Topal ve Giille (2021), gerceklestirdikleri calismada
otokratik liderlik bi¢imi ile inovasyon arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bu amacla yaptiklar
korelasyon analizi sonuglarina gore otokratik yonetim tarz1 ile inovasyon arasinda pozitif yonde, orta
diizeyde, anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Huhtala, Ketola ve Parzefall (2006) ise
calismalarinda, biirokratik yonetim tarzinin ¢alisanlarin 6zgiirliiglinii engelledigini ve sonug¢ olarak
yenilik¢i davranigi engelledigini ileri siirmiistiir. Bosiok (2013), demokratik bir yonetim tarzina sahip
yonetici ya da liderlerin, yenilikei kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlarina sahip oldugunu belirtmektedir.
Hernon ve Rositer (2007), demokratik yonetim anlayisinin var oldugu ortamlarin ¢alisanlarin daha
yaratict ya da yenilik¢i olmasina neden oldugunu bildirmislerdir. Amanchukwu, Garcia-Morales ve
Cordon-Pozo (2015) de calismalarinda demokratik yonetim anlayigina sahip yoneticilerin nihai
kararlar1 verdiklerini ancak ekip tiyelerini karar verme siirecine dahil ettiklerini belirterek, yenilikgiligi
tesvik ettiklerini belirtmistir. Ayrica bu tarz liderligin ¢alisanlarin becerilerini gelistirmeye yardimci
oldugunu vurgulamiglardir. Hacicaferoglu (2023) ise, gergeklestirdigi c¢aligmada otokratik ya da
biirokratik yonetimin yenilik¢i is davraniglari tizerinde olumlu bir etkisinin olmadigini tespit etmistir.

Bu c¢alismalarin ¢ogunlugunda yoéneticilerin modern liderlik tarzlari ile ¢alisanlarina
yaklagtiklarinda orgiitlerde inovasyon siiregleri iizerinde ¢ogunlukla olumlu etki olustugu, geleneksel
yonetim tarzlar ile calisanlarina yaklasildiginda ise olumsuz bir etki olustugu yoniindedir. Fakat
unutulmamalidir ki yenilikgiligi etkileyen liderlik ya da yonetim tarzlar ¢aliganlarin yenilikgilige olan
direncini de arttirtyorsa bir sorun olarak ifade edilebilir. Ciinkii modern liderlik yaklasimlarini
benimseyen bir yonetici yenilik¢i bakis agisina sahip bir ¢alisanin yenilik¢i bakis agisinin gelismesine
yonelik firsatlar sunabilecektir. Oyle ki, calisanin bireysel anlamda sahip olmadig: yenilikci bakis
acgisini gelistirme konusunda onunla iletisim kurma, bilgi paylasiminda bulunma gibi yol ya da
yontemler ile calisana yaklasmak durumunda kalacaktir. Aksi durumda yenilik¢ilik konusunda istekli
olan bir bireyin ya da yenilik¢i bakis agisina sahip olan bir ¢alisanin 6niinii agacak firsatlar sunmayan
yoneticiden daha tehlikelisi ise ¢alisanda yenilik¢ilige karsi bir direng olusturacak bir yonetim tarzinin
benimsenmesidir. Tiim bunlar ¢er¢evesinde calisma kapsaminda alan yazina dayanilarak olusturulan
arastirmanin ana hipotezi ve alt hipotezleri asagida ifade edilmistir.

Hipotez 1 (Hy: Mantar yonetim anlayis1 akademisyenlerin bireysel yenilikgilige agikliklarini
etkilemektedir.

Hia: Yoneticilerin yetersiz bilgi paylasimi akademisyenlerin bireysel yenilikgilige agikliklarini
etkilemektedir.

Hip: Yoneticilerin gilic kaybi endisesi akademisyenlerin bireysel yenilik¢ilige agikliklarin
etkilemektedir.

Hic: Yoneticilerin iletisim yetersizligi akademisyenlerin bireysel yenilik¢ilige agikliklarini
etkilemektedir.

Hia: Yoneticilerin katilimci yonetim eksiligi akademisyenlerin bireysel yenilikgilige
agikliklarini etkilemektedir.

Hipotez 2 (H2: Mantar yonetim anlayisi akademisyenlerin bireysel yenilik¢ilige direnglerini
etkilemektedir.

Haza: Yoneticilerin yetersiz bilgi paylasimi akademisyenlerin bireysel yenilik¢ilige direnglerini
etkilemektedir.

Ha: Yoneticilerin giic kayb1 endisesi akademisyenlerin bireysel yenilik¢ilige direnglerini
etkilemektedir.

Ha.: Yoneticilerin iletisim yetersizligi akademisyenlerin bireysel yenilik¢ilige direnglerini
etkilemektedir.

Hzq:  Yoneticilerin  katilimer  yonetim  eksiligi akademisyenlerin bireysel yenilikgilige
direnclerini etkilemektedir.
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Yontem
Arastirma Modeli

Caligmanin bagimsiz degiskenleri ise mantar yonetim anlayisinin alt boyutlar1 olan yetersiz
bilgi paylasimi, giic kayb1 endisesi, iletisim yetersizligi ve katilimci yonetim eksiligi seklinde ifade
edilebilir. Caligmanin bagimli degiskenleri ise bireysel yenilik¢iligin alt boyutlar1 olan yenilikgilige
direng ve yenilikcilige acikliktir. Bu kapsamda arastirmanin degiskenlerini ve hipotezlerini gdsteren
kavramsal modelin gosterimi Sekil 1’de yer almaktadir.

Mantar Yonetim Anlayist

Yetersiz Bilgi Paylagimi

(¥BP)

Bireysel Yenilikeilige Acikhik

Giig Kaybt Endigesi
(GKE)

Tletigim Yetersizligi

i) % Bireysel Yenilikcilige Direng

Katilimes Yonetim Eksikligi
(KYE)

Sekil 1. Aragtirmanin Kavramsal Modeli
Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini 2023 yili Nisan ayi itibariyle Tiirkiye’de faaliyet gosteren 129 devlet
universitesinde calisan akademik personeller olusturmaktadir. Evren igerisinden 6rneklemin segimi
icin nicel arastirmalarda yararlanilan evren bilinme ya da bilinmeme durumuna gore benimsenen
dlgiim yonteminden yararlanilmustir. Yiiksek Ogretim Kurulu (2023) verilerine gére Tiirkiye’de yer
alan 129 devlet {iniversitesinde yaklagik 155 bin dgretim elemani goérev yapmaktadir. Bu 6gretim
elemanlarinin unvan ve cinsiyete gére dagilimi1 Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1

Evren Sayisina Iliskin Bilgiler
Degiskenler Erkek Kadin Toplam
Profesor 18095 8972 27057
Dogent 10795 6933 17728
Doktor Ogretim Uyesi 18088 14012 32100
Ogretim Gorevlisi 16494 14868 31362
Arastirma Gorevlisi 23204 24183 47387
Genel Toplam 86666 68968 155634

Caligmanin evreni bilindiginden dolay1 %5 oOrneklem hatasinda en az ulasilmasi gereken
orneklem sayist Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan gelistirilen 6rneklem hacmi hesaplama
yontemi ile hesaplanmistir. Bu cergcevede evren gz oniine alinarak yapilan hesaplama sonucunda en
az 383 oOrneklem hacminin evreni temsil agisindan gerekli oldugu tespit edilmistir. Bu noktada
calismanin Orneklemini ilgili arastirma doneminde ulasilabilen ve fniversitelerde calisan 408
akademik personel olusturmaktadir. S6z konusu drneklem bdlgesel olarak ele alindiginda en fazla
akademisyene ulagilan bolge 106 kisi ile Karadeniz Bolgesi iken; en az akademisyene ulasilan bolge
34 kisi ile Giineydogu Anadolu Bolgesi olmustur. Ayrica Marmara Bolgesi’'nde 60; Ege Bolgesi’nde
51; I¢ Anadolu Bolgesi’nde 65; Akdeniz Bolgesi’'nde 49 ve Dogu Anadolu Bolgesi'nde 43
akademisyene ulasilmigtir.
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Veri Toplama Aracglari

Arastirmanin amaci kapsaminda calismada, mantar yonetim anlayisinin akademisyenlerin
bireysel yenilik¢ilik algilarina etkisini tespit edebilmek adina mantar yonetimi Olgegi ve bireysel
yenilik¢ilik 6l¢ceginden yararlanilmistir. Mantar yonetim anlayisini dl¢iimleyebilmek adina Birincioglu
ve Tekin (2018) tarafindan gelistirilen “Mantar Y&netimi Olgegi” kullanilmustir. Olgek 5°1i Likert tipi
bir dlgek olup 1: Hi¢ Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kismen Katiliyorum 4: Katiliyorum, 5:
Tamamen Katiliyorum seklinde puanlanmaktadir. Olgekte alt1 adet ters kodlanmis olmak iizere toplam
19 adet ifade yer almaktadir. S6z konusu ol¢ek dort boyuttan olusmaktadir. Bunlar yetersiz bilgi
paylasimi, gilic kaybi endisesi, iletisim yetersizligi ve katilimci yonetim eksiligi olarak ifade
edilmektedir. Akademisyenlerin bireysel yenilik¢ilik algisim1 6lgmek adina ise Naillioglu Kaymak,
Celik Sahin ve Giiglii Yilmaz (2022) tarafindan gelistirilen “Bireysel Yenilikcilik Olgegi”
kullanilmustir. Olgek 5°1i Likert tipi olup 1- Kesinlikle Katilmryorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ortadayim,
4- Katiliyorum ve 5- Kesinlikle Katiliyorum seklinde puanlanmaktadir. S6z konusu orijinal dl¢ek iki
boyuttan olusmaktadir. Bunlar yenilik¢ilige aciklik ve yenilikgilige direng olarak ifade edilmektedir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Bu calismada oncelikle oOlceklerde yer alan ifadelere iliskin Kesfedici Faktér Analizleri
yapilmistir. Ardindan 6lgeklere iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizleri gerceklestirilmistir. Sonrasinda
Olgeklerin giivenirliklerine ve degiskenlerin normallik varsayimlarini saglayip saglamadigina
bakilmistir. Modele iliskin analizler oncesi degiskenler arasi iliskilere yonelik korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. Son olarak ise; hipotezlerin test edilmesi i¢in analiz yontemi olarak yapisal esitlik
modeli kullanilmigtir. Veri analizleri SPSS ve AMOS programlari yardimiyla gergeklestirilmistir.

Arastirma Etigi

Arastirmanin veri toplama siirecinde aragtirmacilar, tniversitelerde gorev yapan goniillii
akademik personele olgekleri ve demografik bilgileri igeren anketleri dagitip gerekli acgiklamalari
yapmiglardir. Arastirmanin veri toplama ve diger siireglerinde “Yiiksekogretim Kurumlari Bilimsel
Arastirma ve Yaym Etigi Yonergesi” kapsaminda uyulmasi belirtilen tiim kurallara uyulmustur.
Calisma kapsaminda bilimsel arastirma ve yayin etigine aykiri hi¢bir eylem gergeklestirilmemistir.
Ayrica aragtirma kapsaminda veriler toplanirken kullanilan anket caligmasi icin Kastamonu
Universitesi Rektorliigii Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirmalar ve Yaym Etigi Kurulu’nun
29.03.2023 tarih ve 4 sayili toplantisindaki, 47 sayili karar ile etik kurul izni alinmistir.

Bulgular

Arastirmaya katilan akademisyenlere iliskin ayrintilh tanimlayici verilere bakildiginda
katilimcilarm %61,8°1 erkek iken %38,2°si kadindir. Yas dagilimi acisindan degerlendirildiginde
katilimeilarin biytk kismi (%44,6) 30-39 yas araliginda iken %33,3’1i 40-49 yas araliginda, %11’i 50-
59 yas araliginda, %10,3’1 ise 20-29 yas araligindadir. Sadece %0,7’1lik kismin 60 yas ve iizeri oldugu
tespit edilmistir. Katilimcilar akademik unvan acisindan degerlendirildiginde biiyiikk cogunlugun
%24,8 arastirma gorevlisi oldugu goriilmistiir. Bu unvan1 %21,3 ile profesér unvanli akademisyenler
izlerken, katilimcilarin %19,1°nin 6gretim gorevlisi, %18,1’inin doktor dgretim iiyesi ve %16,7’sinin
docent unvanina sahip oldugu goriilmiistiir. Unvan baglaminda dagilimin yakin olmasi evreni temsil
acisindan onem arz etmektedir. Orneklem deneyim degiskeni agisindan degerlendirildiginde
katilimeilarin %21,8°1 4 yildan az; %22,1°1 4-7 yil arasinda, %19,9’u 16 y1l ve tizeri; %19,6’s1 8-11 yil
arasinda ve %16,7’si 12-15 yil arasinda tecriibeye sahiptirler.

Arastirmanin 6rnekleminde yer alan katilimcilara iliskin tanimlayici bulgular incelendiginde
katilimeilarin %61,2’sinin erkek; %38,2’sinin kadinlardan olustugu tespit edilmistir. Katilimcilarin
biiyiikk ¢ogunlugunu (%44,6) 30-39 yas arasi geng akademisyenler olustururken; unvan agisindan
Aragtirma Gorevlileri (%24,8) c¢ogunluktadir. Arastirmaya katilan akademisyenler kurumlarindaki
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calisma deneyimleri agisindan incelendiginde en fazla (%22,1) 4 yildan az siiredir galisanlarin; en az
ise (%16,7) 12-15 yil arasinda deneyime sahip olanlarin arastirmaya dahil oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerde yer alan ifadelerin boyutlarim belirlemek igin Kesfedici ve
Dogrulayict Faktor analizleri yapilmigtir. Kesfedici Faktor Analizi (KFA), veri setinin kiiciiltiilerek
daha kolay agiklanabilir bir hale getirilmesine yardime1 olmaktadir. Arastirma kapsaminda kullanilan
sorularin indirgendigi boyutlarin ve indirgenmis yapinin dogrulanmasi ise Dogrulayici Faktor Analizi
(DFA) ile yapilmaktadir (Brown, 2009). Gergeklestirilen KFA sonucu elde edilen bulgular Tablo 2°de
goriilebilmektedir.

Tablo 2
Mantar Yonetimi Olcegi Aciklayict Faktor Analizi Bulgular

ifade Kodlar Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktoriin Aciklayicihigi (%)
MY 1 ,906

MY 2 ,908

MY 3 ,903

MY 4 874

MY 5 ,914

MY 6 ,864

MY 7 ,919
MY 8 ,931
MY 9 ,916
MY 10 ,926 25,213
MY 11 ,919

MY 12 ,854

MY 13 ,906

MY 14 914 19,985
MY 15 ,907
MY 16 ,906

MY 17 ,890

MY 18 ,883

MY 19 ,895

Toplam Agiklanan Varyans Orant 3,719

Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi ,943

Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 14064,751

Serbestlik Derecesi 171

p Degeri ,000

28,551

19,970

Tablo 2 incelendiginde mantar yonetim anlayisina iliskin 6lgekte kullanilan sorulara yonelik
yapilan KFA sonucu sorularin orijinal 6l¢ekte oldugu gibi dort boyut altinda (Yetersiz Bilgi Paylagimi;
Gii¢ Kayb1 Endisesi; Iletisim Yetersizligi ve Katilimci Yonetim Eksikligi) toplandig tespit edilmistir.
S6z konusu dort boyut varyansin oldukea yiiksek bir kismimi (% 91,719) agiklamaktadir. KMO degeri
degiskenlerin aralarindaki korelasyonlar1 ve faktor analizinin uygunlugunu 6l¢iimleyen bir degerdir.
Bu deger 0-1 araliginda olup, 1’e yakin olmasi beklenmektedir. KMO test degerinin 0,80 nin iizerinde
olmasi miikemmel olarak ifade edilebilir (Biiyiikdztiirk, 2004). Mantar yonetim 6l¢egi icin bu deger
mitkemmel denilebilecek (0,943) diizeydedir. Faktor analizlerinde kullanilan Bartlett test sonucu ise
korelasyon matrisinin anlamliligini test etmektedir.

Kiiresellik testlerinden KMO testi drneklem uygunluk testi olarak da adlandirilirken, alan
yazinda (Tabachnick ve Field, 1996) 6zellikle Bartlett test degerinin 6rneklem biiyiikligiine (N) bagh
olarak degistigine dikkat ¢ekilmektedir. Bu nedenle DFA igin gelistirilen uyum iyiligi degerlerinin
daha tutarl sonuglar vermesinin miimkiin oldugu iizerinde durulmaktadir. Bu kapsamda olgekte elde
edilen boyutlarin dogrulanmasi i¢in DFA analizi ger¢eklestirilmistir. Mantar yonetim 6l¢egine iliskin
gergeklestirilen DFA sonucunda dlgekte yer alan ifadelerin dort boyut altinda toplandigi ve KFA elde
edilen bulgularin dogrulandig1 goriilmiistiir. Mantar yonetim Olgegine iliskin DFA diyagrami Sekil
2’de goriilmektedir.
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Arastirmada ele aliman mantar yonetim Olcegine iliskin elde edilen uyum iyiligi degerleri ile
normal ve kabul edilebilir seviyededir. Uyum iyiligi degerleri ise Tablo 3’te 6zetlenmistir.

Tablo 3

Mantar Yonetimi Olcesi DFA Uyum Iyiligi Degerleri
Uyum Olgiitleri Normal Olgiit Kabul Edilebilir Olgiit Elde Edilen Uyum Olgiitleri
X2/ df <2 <3 2,122
RMSEA <0,05 <0,08 ,053
RMR <0,05 <0,08 ,041
GFI >0,95 >0,90 ,928
CFI >0,97 >0,95 ,988
NFI >0,95 >0,90 ,979
RFI >0,90 >0,85 975
AGFI >0,90 >0,85 ,906

Tablo 3’te yer alan uyum iyiligi degerleri incelendiginde CMIN/df degerinin 2,12; RMSEA
degerinin 0,53; RMR degerinin 0,041; GFI degerinin 0,928; CFI degerinin 0,988; NFI degerinin
0,979; RFI degerinin 0,975; AGFI degerinin 0,906 diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu baglamda
uyum 1iyiligi degerlerinin 6lgek i¢in iyi uyum ya da kabul edilebilir uyum iyiligi degerlerini tasidigi
ifade edilebilir. Olgegin bilesen gegerliligi i¢in de AVE ve CR degerlerine bakilmasi gerekmektedir.
Aragtirmada ele alinan mantar yonetim 6lgegi igin AVE degerinin 0,91; CR degerinin de 0,99 olarak
bulundugu goriilmiistiir. Bu kapsamda AVE degerinin 0,40 stii, CR degeri de 0,70 tistii deger tasiyor
olmas1 ve CR>AVE olmasindan dolay1 6lcegin bilesen gecerliligini tasidig1 sdylenebilir. Kisacasi
KFA sonucunda 19 maddeli mantar yonetim 6lgeginin dort boyut altinda toplandigi tespit edilmistir.
DFA sonucunda ise CMIN/df, RMSEA, GFI, CFI, NFI, RFlI ve AGFI uyum indeksleri
degerlendirilmistir. Bilesen gecerliligi i¢in ise AVE ve CR degerleri incelenmistir. Bu baglamda 19
maddelik ve 4 boyutlu mantar yonetim Olcegine iliskin modelin istatistiksel uygunlugu ortaya
konulmustur. Bireysel yenilik¢ilik 6lgegine iliskin gergeklestirilen KFA sonucu elde edilen bulgular
Tablo 4’te goriilebilmektedir.

Tablo 4
Bireysel Yenilik¢ilik Olcegi Aciklayici Faktor Analizi Bulgular
ifade Kodlar Faktor 1 Faktor 2 Faktoriin Aciklayicihgi (%)
BY 1 ,852
BY 2 ,875
BY 3 ,899 48,378
BY 4 ,891
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BY 5 ,887

BY 6 ,894

BY 7 ,906

BY 8 ,907

BY 9 ,884

BY 10 ,886

BY 11 ,899

BY 12 ,820

BY 13 ,895

BY 14 ,866

BY 15 ,857

BY 16 ,854 33,750
BY 17 ,846

BY 18 ,860

BY 19 ,763

Toplam Agiklanan Varyans Orani 82,128
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi ,970
Barlett Kuresellik Testi Ki Kare 10171,680
Serbestlik Derecesi 171

p Degeri ,000

Tablo 4 incelendiginde Bireysel yenilikgilik 6l¢eginde kullanilan sorulara yonelik yapilan
KFA sonucu sorularin orijinal dlgekte oldugu gibi iki boyut (Yenilik¢ilige Aciklik ve Yenilikgilige
Direng) altinda toplandig: tespit edilmistir. S6z konusu iki boyut varyansin oldukga yiiksek bir kismim
(% 82,128) agiklamaktadir. KMO degeri degiskenlerin aralarindaki korelasyonlar1 ve faktor analizinin
uygunlugunu dl¢timleyen bir degerdir. Bu deger 0-1 araliginda olup, 1’e yakin olmasi beklenmektedir.
KMO test degerinin 0,80 nin iizerinde olmas1 miikemmel olarak ifade edilebilir (Biiyilikdztiirk, 2004).
Bireysel yenilik¢ilik 6lcegi igin bu deger miikemmel denilebilecek (0,970) diizeydedir. Faktor
analizlerinde kullanilan Bartlett test sonucu ise korelasyon matrisinin anlamliligini test etmektedir.

Kiiresellik testlerinden KMO testi 6rneklem uygunluk testi olarak da adlandirilirken, alan
yazinda (Tabachnick ve Field, 1996) o6zellikle Bartlett test degerinin 6rneklem biiyiikliigiine (N) bagl
olarak degistigine dikkat c¢ekilmektedir. Bu nedenle DFA i¢in gelistirilen uyum 1iyiligi degerlerinin
daha tutarli sonuglar vermesinin miimkiin oldugu iizerinde durulmaktadir. Bu kapsamda olgekte elde
edilen boyutlarin dogrulanmasi i¢in DFA analizi gergeklestirilmistir. Bireysel yenilik¢ilik 6lgegine
iligkin gerceklestirilen DFA sonucunda dlgekte yer alan ifadelerin iki boyut altinda toplandigi ve KFA
elde edilen bulgularin dogrulandigi goriilmiistiir. Bireysel yenilikgilik 6lgegine iliskin DFA diyagrami
Sekil 3’te goriilmektedir.
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Sekil 3. Bireysel Yenilikgilik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulari
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Arastirmada ele alian bireysel yenilik¢ilik 6l¢egine iliskin elde edilen uyum iyiligi degerleri
ile normal ve kabul edilebilir uyum iyiligi degerleri ise Tablo 5’te 6zetlenmistir.

Tablo 5

Bireysel Yenilik¢ilik Olcegi DFA Uyum lyiligi Degerleri
Uyum Olgiitleri Normal Olgiit Kabul Edilebilir Olgiit Elde Edilen Uyum Olgiitleri
X2/ df <2 <3 2,572
RMSEA <0,05 <0,08 ,062
RMR <0,05 <0,08 ,046
GFI >0,95 >0,90 ,910
CFI >0,97 >0,95 977
NFI >0,95 >0,90 ,963
RFI >0,90 >0,85 ,958
AGFI >0,90 >0,85 ,886

Tablo 5’te yer alan uyum iyiligi degerleri incelendiginde CMIN/df degerinin 2,57; RMSEA
degerinin 0,062; RMR degerinin 0,046; GFI degerinin 0,910; CFI degerinin 0,977; NFI degerinin
0,963; RFI degerinin 0,958; AGFI degerinin 0,886 diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu baglamda
uyum iyiligi degerlerinin dl¢ek icin iyi uyum ya da kabul edilebilir uyum iyiligi degerlerini tagidigi
ifade edilebilir. Olcegin bilesen gegerliligi icin de AVE ve CR degerlerine bakilmas1 gerekmektedir.
Aragtirmada ele alman bireysel yenilik¢ilik 6lcegi icin AVE degerinin 079; CR degerinin de 0,98
olarak bulundugu gorilmiistiir. Bu kapsamda AVE degerinin 0,40 {istii, CR degeri de 0,70 iistii deger
tagiyor olmasi ve CR>AVE olmasindan dolay1 olgegin bilesen gegerliligini tasidigi sdylenebilir.
Kisacasi KFA sonucunda 19 maddeli bireysel yenilikgilik 6l¢eginin iki boyut altinda toplandig: tespit
edilmistir. DFA sonucunda ise CMIN/df, RMSEA, GFI, CFI, NFI, RFI ve AGFI uyum indeksleri
degerlendirilmistir. Bilesen gegerliligi i¢in ise AVE ve CR degerleri incelenmistir. Bu baglamda 19
maddelik ve 2 boyutlu bireysel yenilik¢ilik 6lgegine iliskin modelin istatistiksel uygunlugu ortaya
konulmustur.

Olgeklerin giivenirligi igin Cronbach Alpha i¢ tutarhilik katsayisi olan o katsayisi
hesaplanmistir. Bu katsay1 dlgegin giivenirligini agagidaki durumlar dikkate alinarak ortaya koymayi
saglamaktadir (Kay1s, 2010). Olcekte ve alt boyutlarda yer alan ifade sayilar1 ve giivenirlik katsayilari
ele alindiginda; 19 ifadeden olusan mantar yonetim 6lgegi 0,957 ile yiiksek diizeyde giivenilir oldugu
tespit edilmistir. Olgegin alt boyutlarina bakildiginda 6 ifadeden olusan yetersiz bilgi paylasimi alt
boyutu 0,979; 5 ifadeden olusan giic kaybi endisesi alt boyutu 0,987; 4 ifadeden olusan iletisim
yetersizligi alt boyutu 0,984 ve 4 ifadeden olusan katilimci yonetim eksikligi alt boyutu 0,981°lik a
degeri ile yiiksek derecede giivenirlige sahiptir. Bireysel yenilikg¢ilik 6l¢egi agisindan bakildiginda ise
19 ifadeden olusan Olcegin tamami 0,791 ile yiiksek giivenirlige sahip iken 8 ifadeden olusan
yenilikgilige direng alt boyutu 0,958 ve 11 ifadeden olusan yenilikgilige agiklik alt boyutu da 0,983 ile
yiiksek diizeyde a degerine sahiptir.

Olgeklerin  yiiksek giivenirlige ~sahip olmasi ele alindiktan sonra analizlerin
gergeklestirilebilmesi i¢in verilerin normal dagilip dagilmadigmin tespit edilmesi dnemlidir. Sosyal
bilimlerde verilerin normallik dagilimi icin basiklik ve ¢arpiklik degerleri dikkate alinmaktadir. Bu
minvalde basiklik ve carpiklik degerlerine bakildiginda -2 ve +2 araliginda deger almast yeterli oldugu
ifade edilmektedir (George ve Mallery, 2010). Arastirma kapsaminda ele alinan verilerin normallik
dagilimlarina bakildiginda tiim verilerin -/+2 araliginda dagildig1 goriilmektedir. Tablo 6 analize dahil
edilen degiskenlere iligkin ortalama, basiklik ve ¢arpiklik degerlini gostermektedir.

Tablo 6

Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Istatistikler ve Normallik Dagilimlar:
Degiskenler Ortalama Standart Sapma Basiklik Carpikhk
Mantar Yonetimi 2,8278 1,0020 1,496 -,156
Yetersiz Bilgi Paylagimi 2,6147 1,1593 -,887 ,383
Gii¢ Kayb1 Endisesi 2,8293 1,2841 -,150 -,824
Katilimer Yonetim Eksikligi 3,0319 1,4478 -,964 ,136
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Tletisim Yetersizligi 2,9663 1,3301 -, 792 ,295
Bireysel Yenilikgilik 3,1624 ,5694 -1,150 ,127
Yenilik¢ilige Direng 2,7154 1,1247 -1,269 -,024
Yenilikgilige A¢iklik 3,4875 1,1237 -1,406 -,063

Aragtirmada degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in korelasyon katsayilar
incelenmistir. Korelasyon analiz bulgulari ise Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7
Degiskenlere Iliskin Korelasyon Matrisi
Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1- MY 1
2- YBP ,199** 1
3- GKE ,159** ,482** 1
4-1y ,(70%* A76%* A11+* 1
5- KYE J79%* ,455** 429** ,587** 1
6- BY -,124** - 098* ,090 -,099* -,099* 1
7- YA -,580** - 459** - 420** - 463**  -464**  706** 1
8-YD ,648** ,513** ,469** S17** ,519** ,232%* -,525**

Tablo 7°de ortaya ¢ikan bulgulara bakildiginda giic kaybi endisesi ile bireysel yenilikg¢ilik
arasinda anlamli bir iligski yok iken; arastirmada ele alinan diger tiim degiskenler arasinda anlaml
korelasyon iligkilerine rastlanmistir. Bu minvalde mantar yonetim Olgeginin alt boyutlarinin
yenilik¢ilige direng ile pozitif yonlii anlamli iliskileri oldugu (YBP: r=.513; GKE: .469; 1Y: .517 ve
KYE: .519; p<0.01) tespit edilmistir. Mantar yonetiminin alt boyutlarinin yenilik¢ilige agiklik ile
arasinda negatif yonlii anlamli iliskiler oldugu (YBP: r=-.459; GKE: -.420; 1Y: -.463 ve KYE: -.464;
p<0.01) bulunmustur.

Son olarak mantar yonetim anlayiginin alt boyutlarinin akademisyenlerin yenilikgilige direnci
ve yenilik¢ilige agikligr tizerindeki etkisi yapisal esitlik modeli ile incelenmistir. Elde edilen bulgular
15181inda mantar yonetim anlayiginin akademisyenlerin bireysel yenilikgilikleri {izerindeki etkisine
iligskin arastirma hipotezlerine yonelik elde edilen sonuglar Tablo 8’de 6zetlenmistir.

Tablo 8

Arastirma Modeli YEM Bulgular

Yapisal ligkiler B CR R? p Hipotez Test Sonuglar
YA 4+— YBP -,198 -4,048 falaia Haa desteklendi
YA €«— QKE -,134 -3,216 348 ,001 Hib desteklendi
YA +— 1Y -,156 -3,615 ' falaia Hic desteklendi
YA <4— KYE -,144 -3,634 ke Hia desteklendi
YD «— YBP 212 4,796 Fxk H2a desteklendi
YD «— QKE ,141 3,765 449 Fkx Hzb desteklendi
YD €+— Iy ,166 4,276 ' falaia Hazc desteklendi
YD €+— KYE ,159 4,480 Fkx Hzq desteklendi

CMIN/df: 1,80 RMR:,075 RMSEA:,044 CFI: 979 TLI: 977

Tablo 8 incelendiginde yapisal esitlik modellemesi ile gergeklestirilen regresyon analizi
sonucunda mantar yonetim anlayisimin alt boyutlarimin tamaminin akademisyenlerin bireysel
yenilik¢ilige acikliklarini negatif yonde ve anlaml etkiledigi goriilmiistlir. Ayrica mantar yonetim
anlayisinin alt boyutlariin tamaminin yenilik¢ilige direng {izerinde ise anlamli ve pozitif yonde bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler
Caligmada, mantar yonetim anlayisinin Tirkiye’de devlet iiniversitelerinde gorev yapan
akademisyenlerin bireysel yenilik¢iliklerine olan etkilerinin degerlendirilmesi yapilmistir. Bu etkinin

degerlendirilmesinde Tiirkiye’de 7 bolgede faaliyet gdsteren 129 devlet tiniversitesinde gorev yapan
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408 akademisyenden elde edilen veriler kullanilmistir. Elde edilen verilerin YEM analizi ile regresyon
analizi gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen analizler mantar yonetim anlayisinin akademisyenlerin
bireysel yenilik¢ilikleri tizerinde etkisinin oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Bu etki mantar
yonetiminin yenilik¢ilige direnci arttirdigini gosterirken, yenilikgilige acgikligi ise azalttigim ortaya
koymaktadir. Ayrica mantar yonetiminin alt boyutlarindan yetersiz bilgi paylasimi, gii¢c kaybi endisesi,
iletisim yetersizligi ve katilimci yonetim eksiliginin yenilik¢ilige direnci arttirdigi, yenilikgilige
aciklig1 azalttig1 da ortaya konulmustur.

Ortaya ¢ikan bulgular 1s18inda yoéneticilerin ¢alisanlarina karsi yeterli diizeyde bilgi
paylagsmamasinin bireysel yenilik¢ilik {izerinde olumsuz bir etki ortaya ¢ikardigini iddia etmektedir.
Ozellikle ¢alisanlarin drgiitteki siiregler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalar1 onlarin bu siireglerde
yer alip almama ya da destek olup olmama konularinda karar vermelerine imkan sunmaktadir.
Kermally (2004) de bilgi paylasiminin yenilik kapasitesinin ortaya c¢ikarilmasinda ya da
gelistirilmesinde c¢alisanlarin bilgi kapasitesinin arttirilmasina dikkat ¢ekmektedir. Ortaya ¢ikan bu
sonu¢ Demirel ve Segkin’in (2008) ¢alismasinda da belirttigi gibi bilgi ve bilgi paylasgiminin orgiitsel
yenilik¢ilik tizerindeki etkisine iliskin kavramsal ¢alismasini destekler niteliktedir. Bununla birlikte
arastirma bulgularina gore, mantar yonetim anlayisinda ortaya ¢ikan katilimci yonetim eksikligi de
bireysel yenilik¢ilik iizerinde olumsuz bir etki ortaya c¢ikarmaktadir. Oyle ki, yenilikgi
organizasyonlarda, bilgi paylasimini ve katilmeciligi destekleyen yaklasimlar astlara daha fazla
ozerklik ve yaraticilik firsati sunarken (Todorova ve Vasilev, 2017) aksi bir durum calisanlarin kendi
iclerine ¢ekilerek yaratict olmaktan uzak durmalarina sebebiyet verebilmektedir. Bu noktada ortaya
cikan bu sonu¢ Axtell vd. (2000), tarafindan gerceklestirilen ve isletmelerde yenilikgiligi artirmak igin
katilime1 bir yonetim anlayist ile karar verme siirecine ¢alisanlarin dahil edilmesinin gerektigine iliskin
arastirma ile benzerlik gostermektedir. Benzer sekilde Ulutag (2011) ¢aligmasinda da ydnetimde
katilimciligin yaraticiligi pozitif yonde etkiledigine dikkat ¢ekilmektedir. Odoardi vd. (2018), ekip
calismasi ve bilgi paylasimi ile ortaya ¢ikacak katilimei liderlik yaklasiminin yenilikgilige etkili bir
sekilde katkida bulunduguna dikkat ¢ekmektedirler. Ayrica Park, Lee ve Kim (2016), hem 6zel sektor
hem de kamuda ydneticilerin katilimci yonetim anlayisini benimsemesinin yenilik¢iligi attirarak
orgiitiin performansini olumlu yonde etki yapacagina vurgu yapmaktadirlar.

Arastirma bulgulart yoneticilerin ¢alisanlari ile dogru iletisim kanallarini kullanmamalarimin
ya da iletisimi dogru gerceklestirmemelerinin bireysel yenilik¢ilik {izerinde olumsuz bir etkisi
olduguna da dikkat ¢cekmektedir. Alan yazinda ¢alisanlar ile olan iletisimin artmasmin caligsanlarin
kendilerini daha giivende hissetmelerine neden oldugu sdylenebilir. Oyle ki, Timuroglu ve Yilmaz
(2021) orgiitsel iletisimin orgiitsel yenilikgilik {izerindeki etkisine dikkat ¢ekmislerdir. Benzer sekilde
Suh, Harrington ve Goodman, 2018) arastirmalarinda iletisimin kalitesinin kar amaci giiden
isletmelerde yeniligi olumlu yonde etkiledigi sonucuna varmislardir. Benzer sekilde isletmelerde ya da
kurumlarda gelistirilen yeni iletisim tiirlerinin igletmelerin ya da kurumlarin yenilik mekanizmalarin
etkiledigine dikkat ¢ekilmektedir (Leeuwis ve Aarts, 2011). Bunlarin yani sira arastirma bulgular
yoneticilerin gii¢c kayb1 endisesi yasamalar1 da calisanlarin yenilikgilikleri tizerinde olumsuz bir etki
dogurduguna isaret etmektedir. Bu durumun daha ¢ok otokratik bir ydnetim tarzinin benimsendigi
orgiitlerde ortaya ciktigimi séylemek yanlis olmayacaktir. Ciinkii otokratik yOnetim tarzinin
benimsendigi orgiitlerde yetki merkezilesmistir. Kararlar {ist yoneticiler tarafindan verilmektedir. Bu
nedenle yoneticiler astlarinin fikirlerini alma konusunda isteksiz davranirlarken tiim kararlar1 kendileri
almak istemektedirler (Serinkan, 2008). Bu noktada calisanlarin bu yetkiyi kaybetmemek adina
calisanlara davraniglarini ve hedeflerini dikte etmeye calistigindan dolayr calisanlarin yenilik¢i
kapasitelerinin azalmasi olagandir. Boyle bir yonetim tarzinda problem ¢6zmede yaratici fikirlerin
kullanilmasinin engellenmesi de s6z konusu olacaktir. Clinkii ¢alisanlarin ortaya koyacaklar1 yenilikgi
yaklasimlar yoneticinin de kendini yenilmesi ve revize etmesine sebebiyet verecektir. Kisacasi
biirokratik bir bakis acis1 ile hareket eden ve kendi gelecegini diisiinen yoneticilerin c¢alisanlarin
ozgurliigiinii engelleyecegi ve boyle bir yonetim anlayisinin yenilik¢i davranisi olumsuz etkileyecegi
de iddia edilmektedir (Huhtala vd., 2006). Bozkir ve Sakar (2022) da mantar yonetiminin gizlilik,
kapali iletisim, sikilagtirilmis denetim, kati bir hiyerarsi benimseyen oOzelliklerini otokratik bir
yonetime yakin oldugunu iddia etmiglerdir. Bu nedenle esneklik ve yaraticilik gibi gerekliliklerin
calisanlar tarafindan tam anlamiyla benimsenebilmesi i¢in ¢alisanlarin siireglerin yapilandirilmasinda

88



Yiiksekogretim kurumlarinda mantar yonetim anlayisimin bireysel yenilikgilige etkisi iizerine bir ... Tekin, E. & Ozbey, K. Y.

aktif rol oynamasi gerekliligi bir gercekliktir (Giingér ve Ozbey, 2022). Bunun i¢in de gii¢ kayb1
endisesi tagimayan demokratik bir yonetim tarzinin benimsenmesi yenilik¢iligi artiracaktir denilebilir.

Arastirma kapsaminda ortaya ¢ikan bu sonuglar ¢ergevesinde iletisim ve bilgi paylagimi
konusunda acik olan yoneticilerin ¢alisanlarinin bireysel yenilikgiliklerinin gelismesine katki yaptigi
gorlilmektedir. Bu sayede orgiit igerisinde yenilik¢i bakis agisini gelistirerek yeni fikirler ve projeleri
iiretmek adina yoneticilerin daha ¢ok katilimei, demokratik, etik vb. bir yonetim tarzinin yaninda
calisanlarini karanlikta birakmayacak sekilde iletisim kanlarini gliglendirmeleri ve bilgi paylasimindan
kag¢inmamalar1 6nem arz etmektedir.

Arastirmacilarin Katki Oram
Yazarlar makalenin olugmasina esit oranda katkida bulunmuslardir.

Cikar Catismasi

Bu calisma herhangi bir kurum, kurulus, kisiden destek alinmamistir ve yazarlar arasinda gikar
catismasi bulunmamaktadir.
Kaynaklar

Akay, D. ve Cetin Giirkan, G. (2021). Saglik calisanlarinda etik lider algisinin bireysel yenilikg¢ilik
diizeyi tizerindeki etkisi. Journal of Organizational Behavior Review, 3(1), 1-18.

Akduru, H. E. ve Arslantas, C. (2021). Mantar yonetim yaklagiminin 6rgiite karsi sapkin davranislara
etkisi lizerine sektorlerarasi bir arastirma. Isletme ve Iktisat Calismalart Dergisi, 9(2), 67-84.

Amanchukwu, R. N., Stanley, G. J. and Ololube, N. P. (2015). A review of leadership theories,
principles and styles and their relevance to educational management. Management, 5, 6-14.

Aragon-Correa, J. A., Garcia-Morales, V. J. and Cordon-Pozo, E. (2007). Leadership and
organizational learning's role on innovation and performance: Lessons from Spain. Industrial
Marketing Management, 36(3), 349-359.

Atay T. (2004). Teknoloji gelistirme bolgeleri ve saglanan vergisel tesvikler. Ankara: Yaklasim
Yayincilik.

Axtell, C. M., Holman, D. J., Unsworth, K. L., Wall, T. D., Waterson, P. E. and Harrington, E. (2000).
Shopfloor innovation: Facilitating the suggestion and implementation of ideas. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 73(3), 265-285.

Baksi, A., Siriicti, H. A., ve Kurt, G. (2005). Hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik davramslart ve bu
davranislar etkileyen faktorlerin incelenmesi. Actbadem Universitesi Saglik Bilimleri Dergisi,
11(2), 310-315.

Bhatti, N., Maitlo, G. M., Shaikh, N., Hashmi, M. A. and Shaikh, F. M. (2012). The impact of
autocratic and democratic leadership style on job satisfaction. International Business
Research, 5(2), 192-201.

Birincioglu, N. ve Tekin, E. (2018). Mantar yonetim olgegi gelistirilmesi tizerine bir ¢alisma. Business
and Economics Research Journal, 9(1), 169-185.

Bosiok, D. (2013). Leadership styles and creativity. Online Journal of Applied Knowledge
Management, 1(2), 64-77.

89



Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (AEUSBED), 2024, Cilt 10, Say: 1, Sayfa 76-95

Bozkir, A. ve Sakar, M. (2022). The mediation role of mushroom management in the effect of
organizational trust on intention to leave in sports businesses. Pakistan Journal of Medical &
Health Sciences, 16(2), 415-415.

Bozkurt, O. ve Géral, M. (2013). Modern liderlik tarzlarimin yenilik stratejilerine etkisini belirlemeye
yonelik bir ¢alisma. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 13(4), 1-14.

Brown, J. D. (2009). Statistics corner questions and answers about language testing statistics:
Principal components analysis and exploratory factor analysis. In. Definitions, differences,
and choices.

Biiyiikoztirk, S. (2012). Veri analizi el kitabr. Ankara: Pegem Yayincilik.

Cetin, O. L. (2021). Mantar yonetim algisinin is tatminine etkisinde yabancilasmanin araci rolii. OPUS
International Journal of Society Researches, 17(33), 398-424.

Cetinkaya, F. F. ve Altintas, M. (2021). Whistleblowing ve mantar yonetim arasindaki iliski. Firat
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 31(2), 781-793.

Cinar, F. ve Toker, K. (2019). Hastane yoneticilerinin stratejik yonetim araglarini bilme ve kullanim
diizeylerinin orgiitsel inaovasyona etkisi. Turkish Studies-Social Sciences, 14(5), 2117-2134.

De Jong, J. P. and Den Hartog, D. N. (2007). How leaders influence employees' innovative behaviour.
European Journal of innovation management, 10(1), 41-64.

Demirel, Y. ve Seckin, Z. (2008). Bilgi ve bilgi paylasimmin yenilikeilik tizerine etkileri. Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 17(1), 189-202.

Diiger, Y. S. (2020). Etik liderlik ve ¢alisanlarin yenilik¢i davramst: Lider-iiye etkilesimi ve duygusal
zekénin diizenleyici aracilik modeli. Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
6(3), 706-725.

Erdem, B., Gokdeniz, A. ve Met, O. (2011). Yenilik¢ilik ve isletme performans iligkisi: antalya’da
etkinlik gosteren 5 yildizli otel isletmeleri 6rnegi. Dokuz Eyliil Universitesi lktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 26(2), 77-112.

George, D. ve Mallery, P. (2010). SPSS for windows step by step: a simple guide and reference 17.0
update (10th Ed). Boston: Pearson Publishing.

Goral, M. (2012). Liderlik tarzlarimin yenilik stratejilerine etkisinin otel isletmeleri agisindan
degerlendirilmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Diizce Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Diizce.

Guastello S.J. (1995). Facilitative style, mdividual mnovation and emergent leadership in problem
solving groups. The Journal of Creative Behavior, 29(4), 225-239.

Gilinaltay, M. M., Isikcelik, F. ve Durur, F. (2022). Arastirma gorevlilerinde mantar yonetim ve
orgiitsel baglilik iliskisi: saglik yonetimi alaninda bir arastirma. Yiiksekogretim Dergisi, 12(2),
307-3109.

Giindiiz, S. ve Ozyer, K. (2022). Mantar yonetim tarz1 ve orgiitsel sessizlik iligkisi: egitim sektorii
tizerine bir aragtirma. The Journal of Social Sciences, 59(59), 324-338.

Giingér, B. ve Ozbey, K.Y. (2022). Takim ¢alismasi ve takim yonetimi. F. Korkmaz (Ed.). Dijitallesen
diinyada yonetsel yaklasimlar i¢inde (ss. 310-340). Ankara: Gazi Kitabevi.

90



Yiiksekogretim kurumlarinda mantar yonetim anlayisimin bireysel yenilikgilige etkisi iizerine bir ... Tekin, E. & Ozbey, K. Y.

Gilirkan, N. Ve Giirkan, S. (2017). Yenilik¢ilik kavraminin isletmelerin finansal performansi
iizerindeki etkisi. Uluslararasi Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 13(13), 213-226.

Hacicaferoglu, Y. (2023). Liderin inovasyon iizerindeki etkisinin incelenmesi: Havacilik sektorii.
Yiiksek Lisans Tezi, Maltepe Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, [stanbul.

House, R. J. (1996). Path-goal theory of leadership: lessons, legacy, and a reformulated theory.
Leadership Quarterly, 7, 323-352.

Howell, J. M. and Avolio, B. J.(1993). Transformational leadership, transactional leadership locus of
control, and support for innovation: Key predictors of consolidated-business performance.
Journal of Applied Psychology, 78, 891-902.

Huhtala, H., Ketola, T. and Parzefall, M. R. (2006). Bureaucracy and innovative organizations:
contrasting the finnish mobile content companies with Weber's 15 tendancies of bureaucracy.
Australian and New Zealand Academy of Management Conference, Avustralya.
https://www.anzam.org/wp-content/uploads/pdf-manager/2148_Huhtala_and_Ketola.Pdf
adresinden 02.02.2023 tarihinde erisilmistir.

Kahya, V. ve Ceylan, E. (2019). Is performansimi artirmada yeni bir yaklasim: mantar yonetim.
International Journal of Social and Humanities Sciences Research, 6(45), 3773-3781.

Kanter, R. M. (1982). The middle manager as innovator. Harvard Business Review, 60(4), 95-105.
Kayapal1 Yildirim, S. (2020). The role of transformational leadership on the effects of information
sharing on mnovative business behavior in hotels. Journal of Tourism and Gastronomy

Studies, 8(1), 137-157

Kayis, A. (2010). Giivenilirlik analizi. S. Kalayci (Ed.). SPSS uygulamali ¢ok degiskenli istatistik
teknikleri i¢inde (401-419). Ankara: Asil Yayinevi.

Keles, M. K. ve Tunca, M. Z. (2010). Tirkiye’deki teknokentlerin mevcut durumun incelenmesi.
Stileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 1(11), 1-22.

Kermally, S. (2004). Gurus on people management, London: Thorogood Publishing.

Kilig, T. (2015). Mushroom management theory; sample of health sector. Academy of Strategic
Management Journal, 14(Special Issue), 83-89.

Kilig, T. ve Olgun, H. (2017). Mantar yonetim yaklasimi. Orgiitsel Davrams Arastirmalar Dergisi,
2(2): 106-113.

Kiilekci, M. K., Ozbozkurt, O. B., and Bahar, E. (2020). The mediating role of mushroom
management within the impact of job stress on intention to leave. Isletme Arastirmalar:
Dergisi, 12(1), 361-371.

Lazzeroni, M. and Piccaluga, A. (2003). Towards the entrepreneurial university. Local economy,
18(1), 38-48.

Leeuwis, C., and Aarts, N. (2011) Rethinking communication in innovation process: Creating space
for change in complex systems. Journal of Agricultural Education and Extension, 17, 21-36.

Lundvall, B., and Nielsen, P. (2007). Knowledge management and innovation performance.
International Journal of Manpower, 28(3/4), 207-223.

91


https://www.anzam.org/wp-content/uploads/pdf-manager/2148_Huhtala_and_Ketola.Pdf%20adresinden%2002.02.2023
https://www.anzam.org/wp-content/uploads/pdf-manager/2148_Huhtala_and_Ketola.Pdf%20adresinden%2002.02.2023

Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (AEUSBED), 2024, Cilt 10, Say: 1, Sayfa 76-95

Monge, P. R., Cozzens, M. D., and Contractor, N. S. (1992). Communication and motivational
predictors of the dynamics of organizational innovation. Organization Science, 3(2), 250-274.

Mulgan, G. (2006). Social innovation: What it is, why it matters and how it can be accelerated.
London: The Young Foundation.

Mumcu, A. and Aras, M. (2021). The mediating role of the interactional justice on thP effect of
mushroom management on organizational cynicism. Eskisehir Osmangazi Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 16(2), 300-316.

Naillioglu Kaymak, M., Celik Sahin, C. ve Giiglii Yilmaz, F. (2022). Bireysel yenilik¢ilik 6l¢geginin
okul yoneticileri igin uyarlanmasi: Tirkge gegerlik giivenirlik ¢alismasi. Humanistic
Perspective, 4(2), 307-333.

Odoardi, C., Montani, F., Boudrias, J. S., and Battistelli, A. (2015). Linking managerial practices and
leadership style to innovative work behavior: The role of group and psychological processes.
Leadership ve Organization Development Journal, 36(5), 545-569.

Osmanoglu, H. ve Uziim, H. (2020). Genglik ve spor il miidiirliikleri calisanlarnin mantar yonetim
alg1 diizeyleri. Spor Bilimleri Arastirmalart Dergisi, 5(2), 293-302.

Oner, N. ve Iscan, O. (2021). Stratejik liderlik ile yenilik yonetimi arasindaki iliski. Gaziantep
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 3(2), 152-172.

Ozel, E. T. ve Kalfaoglu, S. (2023). Mantar yonetim yaklasimu ile ise gdmilmuslik iligkisi tizerine bir
arastirma. Sel¢uk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (50), 45-62.

Oztiirk, 1. ve Aras, M. (2021). Mantar yonetim tarzi ve drgiitsel dedikodunun bilgi paylasimina etkisi.
Dogus Universitesi Dergisi, 22(2), 121-134.

Park, J., Lee, K. H. and Kim, P. S. (2016). Participative management and perceived organizational
performance: The moderating effects of innovative organizational culture. Public Performance
ve Management Review, 39(2), 316-336.

Parzefall, M. R., Seeck, H. and Leppanen, A. (2008). Employee innovativeness in organizations: a
review of the antecedents. Finnish Journal Of Business Economics, 2(08), 165-182.

Pieterse, A. N., Van Knippenberg, D., Schippers, M. and Stam, D. (2010). Transformational and
transactional leadership and innovative behavior: The moderating role of psychological
empowerment. Journal Behavior, 31(4), 609-623.

Serinkan, C. (2008). Liderlik ve motivasyon geleneksel ve giincel yaklasimlar. Ankara: Nobel Yayin
Dagitim.

Suh, J. Harrington, J. and Goodman, D. (2018). Understanding the link between organizational
communication and 1nnovation: an examination of public, nonprofit and for-profit
organizations in South Korea. Public Personnel Management, 47(2), 217-244.

Sentiirk, F. K., Durak, M., Yilmaz, E., Kaban, T., Kok, N. ve Bas, A. (2016). Doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik tarzlarinin bireysel yenilik¢ilige etkisini belirlemeye yonelik bir arastirma.

Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal bilimler Enstitiisii Dergisi, 8(17), 173-198.

Tabachnick, B. G., and Fidell, L. S. (2007). Using Multivariate Statistics. Boston: Pearson.

92



Yiiksekogretim kurumlarinda mantar yonetim anlayisimin bireysel yenilikgilige etkisi iizerine bir ... Tekin, E. & Ozbey, K. Y.

Tekin, E. ve Birincioglu, N. (2017). Bilgi ¢aginin odak noktasi {iniversitelerde mantar yonetimi.
International Journal of Academic Value Studies, 3(14), 22-29.

Tekin, E. (2021). Girisimcilik ve yenilik¢iligin iiniversitelerin akademik performansi tizerindeki etkisi.
Yiiksekogretim Dergisi, 11(2 Pt 1), 297-308.

Timuroglu, K. ve Yilmaz, B. (2021). Orgiitsel iletisimin orgiitsel yenilik {izerindeki etkisi. Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 35(1), 319-337.

Todorova, T., and Vasilev, A. (2017). Some transaction cost effects of authoritarian management.
International Journal of the Economics of Business, 24(3), 295-314.

Topal, A. ve Gille, M. (2021). Ogretmenlerin liderlik tipleri ve inovasyonel yaklasimlarinin
incelenmesi. Kafkas Universitesi Spor Bilimleri Dergisi, 1(1), 76-86.

Turgut, E. ve Begenirbag, M. (2013). Calisanlarin yenilik¢i davranislar {izerinde sosyal sermaye ve
yenilik¢i iklimin rolii: saglik sektoriinde bir aragtirma. Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, 23(2),
101-124.

Ulukap1 Yilmaz, H. (2022). A new metaphor in the information age: Mushroom management. Journal
of Current Researches on Social Sciences, 12(1), 121-128.

Ulutag, M. (2011). Katilimc1 yonetimin orgiitsel baglilik ve yaraticiliga etkisi: imalat sektoriinde bir
uygulama. Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 11(21), 593-615.

Uslu, B., Calikoglu, A., Seggie, F. N. ve Seggie, S. H. (2020). TUBITAK girisimci ve yenilikgi
tniversite endeksi kriterlerinin girisimci Universitelerde one c¢ikan faaliyetler agisindan
degerlendirilmesi. Yiiksekogretim Dergisi, 10(1), 1-11.

Van der Panne, G., Van der Beers, C., and Kleinknecht, A. (2003) Success and failure of innovation:
A literature review. International Journal of Innovation Management, 7(3), 309-339.

Yalap, O. ve Poyraz, Z. Y. (2023). Saghk calisanlarimin mantar yonetim algilarmin demografik
ozellikler agisindan incelenmesi. Journal of Organizational Behavior Review, 5(1), 36-55.

Yazicioglu, Y. ve Erdogan, S. (2004). SPSS uygulamali bilimsel arastirma yontemleri. Ankara: Detay
Yayincilik.

Yilmaz, H. ve Karahan, A. (2010). Liderlik davranisi, orgiitsel yaraticilik ve is goren performansi
arasindaki iliskilerin incelenmesi: Usak’ta bir arastirma. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 17(2),
145-158.

Yilmaz, A. ve Yazici, S. (2017). Sosyal bilimler felsefesinde temel sorunlar ve yaklagimlar. Liberal
Diisiince Dergisi, 22(88), 57-68.

Yorgancioglu Tarcan, G., Erigii¢, G., Kartal, N., Koca, G. S. ve Karahan, A. (2021). The effect of
mushroom management style and perceived supervisor support on employee performance:‘An
application with university hospital employees’. The International Journal Of Health
Planning And Management, 36(2), 532-544.

Yiiksekogretim Kurumu. (2023). Universitelerimiz.
https:/www.yok.gov.tr/universiteler/universitelerimiz  adresinden  01.05.2023 tarihinde
erigilmigtir.

Zerfass, A. and Huck, S. (2007). Innovation, communication, and leadership: New developments in
strategic communication. International journal of strategic communication, 1(2), 107-122.

93



Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (AEUSBED), 2024, Cilt 10, Say: 1, Sayfa 76-95

Extended Abstract
Introduction

Employees with a high capacity for innovation in organizations take on more responsibility
and risk. They are after creating new ideas. The innovations revealed by these employees ensure the
organization's development and increase its success. Employment with high individual creation is
essential, especially in universities that produce scientific knowledge on innovation. On the other
hand, it is related to managers that employees show or improve their innovation aspects from a
personal point of view. So, in today's information and technology age, ensuring this relationship with
strong communication and information sharing is necessary. Because a person is a social being who
speaks, establishes relationships, and manages communication. Mushroom management is a
management style that prepares the environment required for employees and preserves some
information. The research examines mushroom management's effect on academics' innovation levels
in this context.

There are studies in the literature that deal with the relationship between leadership styles and
the innovative capacity of employees. According to these studies, managers' approach to their
employees with modern leadership styles positively affects employees' innovation processes.
However, the leadership styles that affect innovation also increase the employees' resistance to
innovation. In that case, it can be expressed as a problem because a manager who adopts modern
leadership approaches will be able to offer opportunities for the development of the perspective of an
employee with an innovative point of view. So, it will be necessary to approach the employee with
ways or methods such as communicating with him or sharing information about developing an
innovative point of view that the employee does not have in an individual sense. Otherwise, what is
more, dangerous for an employee with a creative perspective than a manager who does not offer
opportunities that will pave the way for it is adopting a management style that will create resistance to
innovation in the employee.

Method

Within the framework of all these, the central hypothesis and sub-hypotheses of the research,
which were made based on the field literature within the scope of the study, are stated
below.Hypothesis(s) 1: The mushroom management approach in universities (Hla: Inadequate
Information Sharing) (H1b: Concern the Loss of Power) (H1lc: Lack of Communication) (H1d: Lack
of Participatory Management) affects the openness of academics to individual
innovation.Hypothesis(s) 2: The mushroom management approach in universities (H2a: Inadequate
Information Sharing) (H2b: Concern the Loss of Power) (H2c: Lack of Communication) (H2d: Lack
of Participatory Management) affects the resistance of academics to individual innovation.

The research universe comprises academic staff at 129 state universities operating in Turkey
as of April 2023. A sample size of 383 is needed to represent the population. In this framework, the
study sample consists of 408 academic staff reached during the relevant research period. In the
research, the data were obtained by the questionnaire method. The "Mushroom Management Scale,"”
developed by Birincioglu ve Tekin (2018), was used to measure the level of mushroom management.
In the research, the "Individual Innovation Scale" developed by Naillioglu Kaymak et al. (2022) was
used to measure individual innovation.Firstly, Exploratory Factor Analyses were performed regarding
the expressions included in the scales. Then, Confirmatory Factor Analyses related to the scales were
performed. Afterward, it was examined whether the reliability of the rankings and whether the
variables provided the normality assumptions. Before analyzing the model, correlation analysis was
performed for the relationships between the variables. Finally, the structural equation model was used
to test the hypotheses. Data analysis was carried out with SPSS and AMOS programs.
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Findings

As a result of the exploratory and confirmatory factor analyses, the mushroom management
scale consists of four dimensions. These dimensions concern the loss of power, lack of
communication, lack of participatory management, and inadequate information sharing. The
individual perception of the innovation scale also consists of two dimensions. These dimensions have
been called openness to innovation and directness to creation. As a result of the analysis, mushroom
management increases academics' resistance to innovation and reduces openness to innovation. The
emerging findings indicate that managers' failure to share sufficient information with their employees
hurts individual innovation. In particular, the fact that employees have enough knowledge about the
processes in the organization allows them to decide whether to take part in these processes or support
them. However, according to the research findings, the lack of participatory management in the
mushroom management approach also negatively impacts individual innovation.

Conclusion, Discussion and Recommendations

This result is similar to the work of Axtell et al. (2000). According to them, to increase
innovation in enterprises, it is necessary to include employees in decision-making processes with a
participatory management approach (Todorova ve Vasilev, 2017). Similarly, Odoardi et al. (2018)
highlight that the participatory leadership approach, which will emerge through teamwork and
information sharing, contributes effectively to innovation by shaping the team's vision. In addition,
Park et al. (2016) emphasize that adopting a participatory leadership approach by managers in both the
private and public sectors will positively impact the organization's performance by promoting
innovation. Research findings also draw attention to the fact that managers' failure to use the correct
communication channels with their employees or failure to perform communication correctly hurts
individual innovation. In support of this finding, Suh et al. (2018) have concluded in their research that
the quality of communication positively affects innovation in for-profit enterprises. Similarly, new
types of communication developed in businesses or institutions affect the innovation mechanisms of
firms or institutions. (Leeuwis ve Aarts, 2011).These results obtained within the research scope show
that managers open to communication and information sharing contribute to the development of their
employees' individual innovations. In this context, managers need to be more participatory,
democratic, and ethical to develop an innovative perspective within the organization and produce new
ideas and projects. In addition to the management style, creating a communication environment that
will keep the employees in the loop and avoid sharing information is essential. This research is an
essential study in terms of showing how university managers can support individual innovativeness,
which is expected to enable the generation of new ideas within the framework of scientific knowledge.
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