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GORUSLERI: NITEL BiR ARASTIRMA
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“Ben yapamiyorsam sen de yapamazsin” anlayisina hakim bir ideoloji olan “yenge¢
sepeti”  olgusu kendisinden daha iyisini yapanlari devirmeye ¢alisan bireyin
davranmiglarin ifade etmektedir. Yenge¢ sepeti sendromu toplu olarak bir arada olan
bireylerin ve ézellikle ¢alisma yasaminda bir arada olan ¢aliganlarin arasinda siklikla
goriilebilecek bir olgudur. Yengeg sepeti sendromunun derinlemesine incelenmesi icin bu
arastirma planlanmistir. Bu arastirma, kamu kurumlarinda ¢alisan bireylerin yengeg
sepeti sendromu hakkindaki goriislerini belirlemek, sendromun nedenleri, sonuglar: ve bu
stireci yonetebilmek igin 6neriler gelistirmek amaciyla yapilmigtir. Nitel arastirma desenin
benimsendigi bu arastirmada olgu bilim deseni kullanilmig olup konuyla ilgili olarak
arastirmaya katilmayt kabul eden 17 kamu ¢alisani ile yari yapilandirilmis goriisme formu
aracihgyla derinlemesine goriismeler gergeklestirilmistir. Arastirmada tek bir kamu
kurumu secilmemis olup farkh kamu kurumlarindan olgiit ve kartopu amagli érnekleme
yontemi benimsenerek arastirmaya katilim gésterenlerin goriisleri agik kodlama yapilarak
tiimevarimsal yontem dogrultusunda kategorilere ayrilmistir. Arastirmadan elde edilen
bulgulara gére kamu ¢alisanlart agisindan yengeg sepeti sendromu nedenleri, ortaya ¢ikig
tiirleri, sonuglart ve yenge¢ sepeti sendromundan korunmaya dair Oéneriler ortaya
konulmustur. Kamu ¢alisanlarimin goriislerine gore kiskanglik, dedikodu, bencillik, kapal
iletisim gibi sorunlar basta olmak iizere yengeg sepeti sendromunun genel olarak yaygin
oldugu, bu nedenle ¢alisanlarin kurumlarda arkadashik iliskilerinden uzaklastigi, fakat
devlet memuru olmalart sebebiyle mevcut islerinden ayrilmak istemediklerini
belirtmislerdir. Arastirmadan elde edilen bulgular sonucunda ozellikle terfi imkdni olan
kuruluslarda yengeg sepeti sendromunun siklikla goriildiigii gériilmiistiir. Yenge¢ sepeti
sendromu ¢ergevesindeki davranislarin azaltilmast i¢in kuruluglarin ¢calismalar yapmast
onerilebilir. Bunun yani sira ¢alisanlart psikolojik olarak rahatlatma agisindan ¢alisma
yasaminin profesyonel bir ortam oldugu ve isbirliginin énemi vurgulanmalidir. Yengeg
sepeti sendromunun onciilleri ve ardillarimin net bir sekilde ortaya konulabilmesi
agisindan uygulamalr arastirmalarin yapilmasi onerilmektedir.
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VIEWS OF PUBLIC EMPLOYEES ON THE CRAB BARREL SYNDROME:
A QUALITATIVE STUDY

Abstract

The phenomenon known as the “crab barrel ” mentality, characterized by the ideology
of “If I can't do it, neither can you, ” reflects the behavior of individuals attempting to
undermine those who excel beyond them. The crab barrel syndrome is a commonly
observed phenomenon, especially among individuals working together, particularly
in the context of professional life. This research is designed to delve into the depths
of the crab barrel syndrome. The purpose of this study is to determine the views of
individuals working in public institutions regarding the crab barrel syndrome, identify
its causes and consequences, and develop recommendations for managing this
process. A qualitative research design was adopted for this study, utilizing the case
study method, and in-depth interviews were conducted through a semi-structured
interview form with 17 public employees who volunteered to participate in the
research. The research did not select a single public institution; instead, a criterion
and snowball sampling method was adopted, and participants' views were categorized
through open coding in line with the inductive method. According to the findings
obtained from the research, the causes, types of emergence, consequences, and
recommendations for preventing the crab barrel syndrome from the perspective of
public employees were outlined. According to the opinions of public employees, issues
such as jealousy, gossip, selfishness, and closed communication are prevalent in the
crab barrel syndrome. As a result, employees tend to distance themselves from
friendship relationships in organizations. However, they express reluctance to leave
their current jobs due to being civil servants. The research findings suggest that the
crab barrel syndrome is frequently observed in organizations with promotion
opportunities, emphasizing the need for organizations to take action to reduce such
behavior. In addition, it is recommended that organizations conduct efforts to
alleviate the psychological burden on employees by emphasizing the professionalism
of the work environment and the importance of collaboration. To clearly identify the
precursors and consequences of the crab barrel syndrome, practical research studies
are suggested.

Keywords: Crab in Barrel Syndrome, Public Employees, Qualitative Research,
Organizational Behavior, Prejudice

JEL Codes: M12, M19

“Bu ¢aligma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmustir.”

1. GIRIS

Orgiitlerin basarili olmas1 ve kaynaklarini en rasyonel sekilde kullanabilmesi i¢in
insan davranislarinin nedenlerinin bilinmesi ve yonlendirilmesi son derece dnemlidir.
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Orgiit icin bir mihenk tas1 olan insan, ¢alisma hayatinda zaman zaman olumsuz tutum,
davranig veya diisiince gosterebilmektedir. Olumsuz olarak nitelendirilen tutum ve
davraniglar performans ve verimlilik kaybina neden olabilmektedirler. Bu nedenle
orgiitler olumsuz davranislar1 kontrol altina alarak bu davramiglarin orgiite zarar
vermesine engel olmaya g¢aligmaktadirlar. Buna bagli olarak oOrgiitsel davranig
disiplini orgiit ¢alisanlarin1 olumlu davranislar sergilemeye ydnlendirerek orgiitiin
basarisina katki saglamaya ¢alismaktadir.

Zaman igerisinde insanlarin sosyokiiltiirel acidan da degisim gostermesi nedeniyle
insan davranislarini inceleyen bilimlerin arastirma olgular1 da degisiklik géstermistir.
Orgiitsel davranis disiplininde dncelikle ¢alisanlarin motivasyonu, baghlik, personel
giiclendirme gibi pozitif insan davranislarina odaklanilirken, 1990’11 yillardan itibaren
sinizm, narsisizm, igte var olmama, psikolojik siddet gibi negatif ve olumsuz insan
davranislarina odaklanilmaya baslanmstir.

“Yengec Sepeti Sendromu” orgiitsel davranis alaninda literatiire kazandirilan
kavramlardan birisidir. “Crab in Barrel Syndrome” olarak adlandirilan ve Tiirk¢eye
“yengeg¢ sepeti sendromu” olarak ¢evrilen, olumsuz olarak diisiiniilen bir kavramdir
(Fettahlioglu ve Alkig Dedeoglu, 2021).

Yengeg sepeti sendromu ile alan yazinda var olan c¢aligmalar incelenmis ve gerek
ulusal gerekse uluslararasi yazinda yengeg sepeti sendromu ile ilgili sinirli sayida
calismaya rastlanmistir. Bu ¢aligma ¢ergevesinde ilk olarak konu ile ilgili literatiir
bilgileri sunulmustur. Daha sonra katilimcilarla yapilan goriismeler neticesinde
toplanan veriler analiz edilerek agiklanmuistir.

1.1. Kavramsal Cerceve
1.1.1. Yengeg Sepeti Sendromu

Yengec sepeti kavrami ilk olarak Filipinli yazar Ninotchka Rosca tarafindan “yengeg
kisilikler” olarak kullanilmis ve yayginlagsmaya baslamistir. Bu kavramin c¢ikis
noktasinin Filipinlerdeki balik¢ilar tarafindan anlatilan hikayelerden kaynaklandigi
diisiintilmektedir (Y1lmaz, 2023).

Hikayeye gore; deniz kenarinda yiiriiyen bir adam, avlanan ve kovasinda birkag adet
yenge¢ olan bir balik¢iyla karsilagir ve kovada bulunan yengecleri gdzlemlemeye
baslar. Kovadaki yengeglerden bir tanesinin disari ¢ikmaya caligtiginda diger
yengeglerin onu agagi1 dogru ¢ekerek disari ¢ikmasina engel oldugunu ve bu durumun
da yengeglerin her biri i¢in gegerli oldugunu fark eder. Adam balikg¢iya doniip dikkat
edin yengecler kacacak der, balik¢1 ise adama “eger sadece bir yenge¢ olsaydi
kacabilirdi belki ama bir siiri yenge¢ oldugundan bir tanesi kagmak istediginde
digerleri ona engel oluyor ve asagi ¢ekiliyor, ayrica yengeclerin sayisi arttik¢a kagma
sanslar1 daha da azaliyor” der (Fettahlioglu ve Alkis Dedeoglu, 2021). Burada
metaforun ¢ikis noktasi yengeclerin her birinin sadece kendisine odaklanip digerlerini
asag1 ¢ekmesi ve kacis icin birbirlerine destek olmamasidir (Agrali Ermis ve Akyol,
2023).

“Ben yapamiyorsam sen de yapamazsin” anlayisina hakim bir ideoloji olan “yengeg
sepeti” olgusu kendisinden daha iyisini yapanlari devirmeye ¢aligan bireyin
davraniglarini ifade etmektedir (Yilmaz, 2023).
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DeGruy (2005) eski bir deyim olan “varildeki yengegler” ile bu sendromu
aciklamaktadir. Bu deyime gore, varildeki yengegler gibi herhangi bir siyahi kendini
yukar1 ¢ekmeye calistiginda, bir diger siyahi tarafindan geri ¢ekilmektedir. Kendi
rkindan olan bir insanin yiikselmesi, yine kendi irkindan biri tarafindan engellenmeye
calistlmaktadir (Altan ve Filizoz, 2023).
Perry’e (2009) gore yengecler basta esaretten kurtulmak i¢in kovadan ¢ikmaya
caligsalar da, zaman igerisinde karamsar diigiincelerine teslim olmaya baslarlar.
Esaretlerinden memnun olmay1 6grenip, rahat¢a yasamlarina devam edebilirler. Hatta
rahatlig1 ve sakinligi bozdugu diisiincesi ile endise ya da huzursuzluk belirtisi
gosterenlerin kigilerin tizerlerine gidebilirler.
Bulloch (2013), yengeg sepeti sendromunu herkesin esit seviyede olmasini ve basaril
bireyleri asag1 ¢cekmeyi anlatan olumsuz davranig kiiltiirii olarak tanimlamaktadir.
Soubhari ve Kumar’a (2014) gore, insanlar digerlerini kiiciik digiiriicii
davrandiklarinda veya asagiladiklarinda kendi hayallerine bir adim daha yaklastiklari
diistincesine kapilmaktadirlar.
Yenge¢ sepeti sendromunu, bireyin i¢ diinyasinin giin yiiziine ¢ikarak davranislarina
yoén vermesi seklinde ifade edilmektedir (Uziim ve Ozdemir, 2020).
Fettahlioglu ve Alkis Dedeoglu (2021) ise yengeg sepeti sendromunu, basarisizliktan
korkan insanlarin, diger kisilerin basarili olmalarint 6nlemeye c¢alismasi ve bununla
beraber sergilenen bu olumsuz eylemlerin de baskalarinca kabul edilen bir davranis
olarak goriilmesi sonucu olusan sosyal bir egilim bi¢giminde tanimlamiglardir.
Yengec sepeti zihniyetine sahip olan bireyler tipik olarak belirli 6zellikleri
sergilemektedir. Yengec sepeti sendromunun 6zelliklerini tasiyan kisilerde goriilen
davranislar su sekilde ifade edilebilir (Cavus, 2021):

e “Ben yapamiyorsam sen de yapamazsin” hayat felsefeleridir.
Birlik, beraberlik, ekip ¢aligmasi gibi degerlere 6nem vermezler.
Yengeg sepeti zihniyetine sahip olduklarini asla kabul etmezler.
Bagskalarina astlar1 gibi davranirlar.
Zamanlarmi diger insanlar hakkinda konusarak gegirirler.
Her konuda fikir sahibi gibi davranirlar.
Is arkadaslari ile rekabet igerisindedirler.
Arkadaglar1 bagar1 gosterdiginde gurur duymak yerine panige kapilirlar.

e Digerlerine yardimci olmak yerine onlarin basarisizliklarini suglarlar.
Fettahlioglu ve Alkis Dedeoglu (2021) yengeg sepeti sendromunun gerceklesmesine
yonelik siireci ii¢ asamada sematize etmektedir. Sekil 1’de bu sema sunulmustur.
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Sekil 1. Yengec¢ Sepeti Sendromu Siireci
Bireysel Etmenler Grupsal Etmenler
Olumsuz Olumsuz davranislarin
Davranislar baskalar1 tarafindan
Zihinsel Olumsuzluklar —> yapilmast ve grupsal
_— kabul gérmesi
Duygusal Olumsuzluklar
=
=9
— 9%
525
N0

Gizli Alan Belirginlesmis Ag¢ik Alan

1. Asama II. Asama III. Asama

Kaynak: (Fettahlioglu ve Alkis Dedeoglu, 2021)

I Asama: Sendromun baglangi¢ noktasini olusturan bu asamada bireysel etmenler 6n
plandadir. Bireyin zihinsel ve duygusal 6zelliklerini icerdiginden dolay1 bagkalar1
tarafindan gozlemlenemez. Bu agamada ¢ogu zaman birey bile hislerinin nedenini
anlamlandiramayabilir. Bu asamada meydana gelen olumsuz duygu ve diisiinceler son
derece insanidir ve hayata gecirilmedigi siirece baska insanlara zarar vermesi
miimkiin degildir.

1I. Asama: Olumsuz duygu ve davranislarin ortaya ¢ikmaya basladigi ve davranissal
bir hal aldig1 asamadir.

1Il. Asama: Birey tarafindan sergilenen olumsuz duygu ve davranislarin diger insanlar
tarafinda normal olarak algilandig1 asamadir. Bu asamada sergilenen davranislar
sosyal yasamda ve grup icinde kabul edilebilir bir hal almaktadir.

Yenge¢ sepeti sendromu her ne kadar hos olmayan duygulara neden olsa da insan
olmanin bir 6zelligi olarak karsimiza cikmaktadir (Soubhari ve Kumar, 2014).
Yenge¢ sepeti sendromunun ortaya c¢ikmasinin bireysel ve Orgiitsel faktorler
bulunmaktadir.

Bireysel faktorler genel olarak; kiskanglik, korku, kaygi, diisiik 6zgiliven, degersizlik
ve yetersizlik hissi, narsizm, stres, benlik saygis1 eksikligi, bencillik, hakkaniyetten
yoksun olma, adaletsizlik vb. seklinde siralanabilir (Ozdemir ve Uziim, 2019; Aydin
ve Oguzhan, 2019). Yenge¢ sepeti sendromunun olusmasina neden olan bireyler
faktorler degerlendirildiginde, bu davranislarin genel olarak zayif kisilik 6zelliklerine
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sahip bireyler tarafindan sergilendigi ifade edilebilir (Unalan, 2023). Orgiitsel
faktorler ise bireylerin yenge¢ davranmiglari sergilemesine olanak saglayan orgiit
kiiltiiriiniin varligi, kurum i¢indeki kaynaklarmn kithginin getirdigi rekabet, kendini
gelistirmeye c¢alisan bireylerin  sadece meslektaslart igin degil aymi zamanda
pozisyonunu kaybetme riski olusturdugu i¢in yoneticisi i¢in de tehdit unsuru olarak
goriilmesi ve bununla baglantili olarak yoéneticinin olumsuz tutum ve davranislar
sergilemesidir (Fettahlioglu ve Alkis Dedeoglu, 2021).

Yengec sepeti sendromunun genel olarak karsi tarafa duyulmasi gereken saygiy1
ortadan kaldiran davranislar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozdemir ve Uziim, 2019).
Yengec sepeti sendromunun sonuglari olarak goriilebilecek unsurlar asagida
stralanmustir (Yilmaz, 2023; Altan ve Filizoz, 2023; Fettahlioglu ve Alkis Dedeoglu
2021):

Saldirganlik: Birisine veya bir seye zarar vermek i¢in yapilan g¢esitli davraniglardir.
Bu davraniglar hem agik olarak hem de pasif ve Ortiikk olarak
gerceklestirilebilmektedir.

Zorbalik: Bilingli bir sekilde bagkalarma soézel saldiri, fiziksel taciz veya
manipiilasyon yoluyla zarar verme davranigidir.

Dislanma: insanlarin  bulunduklar1 ortamda yok sayilmalar1 ve gdérmezden
gelinmeleridir.

Dedikodu ve Soylenti: Organizasyonlarda calisanlarin moral ve motivasyonunu
diigiirerek, karigikliklara neden olup orgiitte ¢atigmalara neden olabilmektedir.
Mobbing: Siireklilik arz eden, diismanca ve saldirganca fiillerin oldugu olumsuz bir
stirectir. Mobbing bireyin is yerinde veriminin diismesi, c¢alisanlar arasinda
catigmalarin  ortaya ¢ikmasi, bireyin isten ayrilmasi veya ¢ikarilmasiyla
sonuglanabilmektedir.

Psikolojik Sikantilar: korku, anksiyete bozuklugu, stres gibi psikolojik sikintilara
neden olabilmektedir. Yengeg¢ davraniglart basli bagina bir stres faktoriidiir.

Isyeri Nezaketsizligi: bireyler ¢ikarlari icin hedef kisileri sindirmek ya da i¢lerindeki
ofkeyi bastiramadiklar i¢in kaba davranislar sergilemeye yonelebilirler. Bu durum
kars1 tarafta tizlintli ve igyerine baglilikta azalmalara neden olabilir.

2. YONTEM

Bu arastirma bilimsel arastirma ve yaymn etigine uygun olarak hazirlanmistir.
Arastirmanin  etik kurallara uygunlugu igin Yozgat Bozok Universitesi Etik
Komisyonundan 25.01.2023 tarihli 01/02 karar nolu etik kurul onay1 almmastir.

2.1. Arastirmanin Modeli

Nitel arastirma, “gdzlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama
yontemlerinin kullanildig1, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gercekei ve biitiinciil
bir bigimde ortaya konmasini amaglayan bir siire¢” olarak tanimlanmaktadir (Yildirim
ve Simsek, 2016). Ozellikle sosyal arastirmalarda kullanilan nitel aragtirma ydntemi
s0zlii odakli ve yoruma dayali ¢aligmalar olarak bilinmektedir. Bu yontem, timevarim
mant181 ile elde edilen verilerden yola ¢ikarak genelleme yapmayi igerir (Padem vd.,
2012).
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Bu cergevede, bu aragtirmada yar1 yapilandirilmig yiiz yiize gorlisme teknigi
kullanilmis olup olgu ve davraniglarin nasil gergeklestigine odaklanan nitel arastirma
yontemlerinden birisi olan fenomenolojik (olgu) deseni tercih edilmistir. Aragtirmada
veri toplama amaciyla veri toplanacak kisilerin belirlenmesinde kolay ulagilabilir
durum 6rneklemesi yolu tercih edilmistir. Yildirim ve Simsek (2018)’in ifade ettigine
gore ozellikle nitel arastirmalarda var olan durum ile ilgili bilgi vermeyi hedefleyen
ornekleme yontemleri kullanilmasi gerekmektedir. Nitel arastirmada, genellikle
veriler asagidaki dort temel agamada analiz edilir (Yildirim ve Simsek, 2016):

1. Verilerin kodlanmasi,

2. Temalarin belirlenmesi,

3. Kodlarin ve temalarin diizenlenmesi,

4. Bulgularin tanimlanmasi ve yorumlanmasi.

Bu arastirmada yukaridaki dort temel asama dikkate alinmig ve arastirmaya bu
dogrultuda devam edilmistir.

2.2. Calisma Grubu

Arastirmanin amacina uygun olarak olasilikli olmayan amag¢li 6rnekleme modeli
tercih edilmistir. Olasilikli olmayan amacli 6rneklemin amaci, nedeni belli durumlarin
aragtirma i¢in secildigine dair siipheleri azaltarak, inanilirlig1 saglamaktir. Arastirmaci
oncelikle rastgele yontemleri kullanarak evrenden bir 6rneklem grubu belirlemekte ve
daha sonra bu grup iginden aragtirmaya en ¢ok katki yapacagim diisiindiigii kiiciik bir
alt grubu se¢mektedir (Baltaci, 2018).

Arastirmanin 6rneklemini gériismeyi kabul eden ve farkli kamu kurumlarinda ¢alisan
17 kisi olusturmustur.

2.3. Verilerin Toplanmasi ve Coziimlenmesi

Belirlenen katilimeilar ile derinlemesine miilakat/gériisme yapilarak ses kayitlari ile
veriler toplanmistir. Gériismeler yiiz yiize seklinde gergeklestirilmistir. Katilimcilarin
yenge¢ sepeti sendromu hakkindaki tutumlarini belirleyebilmek amaciyla arastirmact
tarafindan ilgili literatiir taranmis ve yar1 yapilandirilmis goriisme formu
olusturulmustur. Goriisme formu iki bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde
katilimeilarm kisisel bilgilerine yonelik alt1 soru bulunmaktadir. Ikinci boliimde ise
katilimeilarin  yenge¢ sepeti sendromu tutumlarini ortaya koymaya yonelik
aragtirmacilar tarafindan hazirlanan 12 maddeden olusan goriisme sorulari yer
almaktadir. Bu kisimda katilimcilara yoneltilen sorular asagidaki gibidir;
1. Oncelikle yukarida hem kendinizle hem de ¢alistigimz alanla ilgili bilgiler
verdiniz. Peki, ¢alistiginiz is ile ilgili kendinizi yeterli gériiyor musunuz?
Sizi ¢alisirken neler motive etmektedir? Isinizi yaparken titiz mi
davranirsiniz yoksa gelisi giizel mi hareket edersiniz? Yeteneklerinizi bu
kurumda ortaya ¢ikarabildiginizi diisiiniiyor musunuz? Bunlardan bize
bahseder misiniz?
2. Calisma arkadaslarimizdan kendinizi iistiin gordiigiiniiz noktalar var midir?
Veya c¢alisma arkadaslarinizla iligkileriniz genel olarak nasildir? Bunlardan
bize bahseder misiniz?
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3. Calistiginiz kurumda basariya ulagmak i¢in nelere dikkat edersiniz? Basariya
ulagsmada ne gibi etkenleriniz vardir? Bunlardan bize bahseder misiniz?

4. Calistiginiz kurumdan bahsedecek olursak size nasil davranislar gosterilir?
Size kendinizi degerli hissettirecek, birliktelik duygusuna 6nem verecek
davranislar olur mu? Bunlardan bize bahseder misiniz?

5. Calistiginiz kurumda bencil sekilde bir rekabet var midir? Ya da adaletsiz
davraniglar goriilmekte midir? Mesela liyakate dikkat edilmeden ise alinmis
kisiler var midir? Kotii niyetli caligma arkadaslariniz veya amirleriniz var
midir? Bunlardan bize bahseder misiniz?

6. Calistigmiz kurumda kiskanglik, gelismenin engellenmesi veya ‘“ben
yapamazsam sen de yapamazsin” seklinde diigiinen kisiler var midir? Bu
saydiklarimizin diginda hangi olumsuzluklar yagsanmaktadir? Bunlardan bize
bahseder misiniz?

7. Calistiginiz kurumda ekip caligmasina onem verilir mi? Ya da sizlerin
diisiinceleri calistigimz kurumda ne derece énemlidir? Ozellikle amirleriniz
bu konuda hangi diisiincelere ve yaklagimlara sahiptir? Bunlardan bize
bahseder misiniz?

8. Calistiginiz kurumda yardimlagma davranisi mi goktur yoksa birbirinin
acigin1 arama gibi konular mi1 yaygindir? Bunlar nasil agiga ¢ikmaktadir?
Bunlardan bize bahseder misiniz?

9. Calistiginiz kurumda herkes gorevlerini eksiksiz bir sekilde yerine getirir
mi? Yoksa ¢aliganlar arasinda dedikodu ¢ok mu yaygindir? Ya da calisanlar
arasinda gerginlikle, nezaket digi konusmalar, saygisizliklar yasanir mi?
Bunlardan bize bahseder misiniz?

10. Calistigmiz kurumda g¢alisanlar arasinda iist yonetime yaranmaya yonelik
davranislar bulundugu konumu kaybetmemek i¢in etik dis1 davraniglar var
midir? Bunlardan bize bahseder misiniz?

11. Calistigmiz kurumda bu sordugumuz sorular disinda gozlemlediginiz, size
karst yapilan olumsuz davraniglar var midir? Bunlardan bize bahseder
misiniz?

12. Caligtigimiz kurumdan ayrilma imkanmiz olsaydi ayrilir miydiniz? Ya da
calistiginiz kurumdaki olumsuzluklar1 diizeltmek igin neler yapardiniz?
Bunlardan bize bahseder misiniz?

Katilimeilar ile yapilan goriismeler direk olarak yaziya dokiilmiistir. Yari
yapilandirilmig goriisme formu etkilesimli bir sekilde katilimeilarin goriislerini
bildirmelerine olanak tanimustir.

Arastirma verilerinin analizinde MAXQDA nitel veri analizi programi kullanilarak,
yar1 yapilandirilmig gériigme stratejisi vasitasiyla katilimei kigilerden alinan bilgilerin
analizi yapilmistir. Katilimcilarin goriislerinden olusturulan metinler program
iizerinden okunarak ‘cod’lar olusturulmus ve ortak temalar altinda birlestirilmistir.
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3. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin tanimlayict 6zelliklerine iliskin bulgular,
goriigmelerde katilimcilara yoneltilen sorular ve katilimeilarin bu sorulara verdikleri
cevaplar ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

3.1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Tablo 1°de goriildiigl iizere arastirmanin etik ilkeleri agisindan katilimeilara isimleri
yerine K1, K2... K17 seklinde isimler verilmistir. Alan arastirmasi agisindan
incelendiginde toplam 17 katilimcinin 3’# kadin 141 erkektir. Katilimcilarin medeni
durumlar: agisindan bakildiginda, 8’inin bekar 9’unun ise evli oldugu gériilmektedir.
17 katilimcinin 4’4 lise, 3’4 On lisans, 7’si lisans ve 3’1 lisansiistii mezunudur.
Aragtirmaya saglik, egitim, maliye, giivenlik gibi bir¢cok alandan katilim saglanmistir.
Katilimcilarin - demografik o6zelliklerine yonelik detayli bilgiler Tablo 1’de
sunulmustur.

Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Katihmar | Cinsiyet | Yas IE)/IS?S:: g%;zr:::: Kggl;g/?rikl Cahistig1 Alan
(Y1l)

K1 Kadin 27 Bekar Lisans 4 Saglik

K2 Erkek 31 Bekar Lise 3 Ozel Giivenlik

K3 Erkek 53 Evli Lise 24 Miiftiilik

K4 Kadin 22 Bekar Lisans 2 Egitim

K5 Erkek | 49 Evli On lisans 29 Polis

K6 Erkek 27 Bekar Lisans 1 Egitim

K7 Erkek 34 Evli Lisans 6 TEIAS

K8 Erkek 30 Evli On lisans 4 Idari Birim

K9 Erkek 24 Bekar On lisans 2 Bekgilik

K10 Kadin 27 Bekar Lisans 2 Egitim

K11 Erkek 28 Bekar Lisans 3 Egitim

K12 Erkek 42 Evli Lisansiistii 21 Egitim

K13 Erkek 40 Evli Lise 15 Saglik

K14 Erkek 50 Bekar Lise 15 Orman Isletme

K15 Erkek 38 Evli Lisansiistii 13 Idari Birim

K16 Erkek 42 Evli Lisans 14 Maliye

K17 Erkek 27 Evli Lisansiistii 3 Egitim
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3.2. Katilimcilarin Gériisme Sorularina Verdikleri Cevaplara Iliskin Bulgular

Soru 1: “Oncelikle yukarida hem kendinizle hem de galistigimiz alanla ilgili bilgiler
verdiniz. Peki, calistiginiz is ile ilgili kendinizi yeterli goriiyor musunuz? Sizi
caligirken neler motive etmektedir? Isinizi yaparken titiz mi davranirsiniz yoksa gelisi
giizel mi hareket edersiniz? Yeteneklerinizi bu kurumda ortaya gikarabildiginizi
diisiiniiyor musunuz? Bunlardan bize bahseder misiniz?”

Sekil 2. Soru 1’e Yonelik Verilen Cevaplar

I .-"-’-?"-—-_
-4_,.---' Soru1 - I—
. - b . .
Motivasyon &l ¥ @ Yeweneklerimi ortaya
araglan . lgimi yaparkengok a . f-a"?ﬁ“ zaman  cikaramiyorum
titiz davrannm @l Omirboyu 1 a yeterli goriiyorum A
# ' \ Kendimi yeterli dgrenme gerekir @ Yeterli tecriibeye a
. a a goriiyorum Yetencklerimi _ sahibim Sirlandinlyorum
A '3
afigna ortamy ditimle
a Splima / ¥ rﬂ'm‘u Olumiu geri oraya
Isimi sevmek 4 - sentinerier -4 s
. dimiigler "% # ¢ikarabiliyorum
p @ Serbestit { a o .
" r
& Ogrencilerimin derse a ) a - Bileisavar kullanma ) a
Arkadaghk ifigkileri kanlm i I Uniformanun vendigi  Bilgisayar Jf"d”m“‘ a El pratigim var
Kazang saglamak giiven vetenegi !

3
Insan iligkileri Sorunlarin [l
fist

Egitim aldim

gelebiliyorum

Katilimcilara yonetilen soruya verilen cevaplara bakildiginda; katilimcilarin hepsinin
isini yaparken ¢ok titiz davrandigi sonucuna ulagilmigtir. Kendini yeterli gérme
konusunda kimisi yeterli gordiigiinii kimisi ise siirekli 6grenme gerektiren bir is
oldugundan dolay1 tam anlamiyla yeterli gormedigini ifade etmistir. Katilimeilar
caligirken kendilerini motive eden araglara isi sevmek, ¢alisma ortami, ailem, kazang
saglamak, arkadaslik iliskileri, olumlu geri doniisler gibi cevaplar vermislerdir.
“Devlet hastanesinde hemsireyim. Meslegim agisindan kendimi yeterli goriiyorum.
Lise de saglik meslek lisesi hemsirelik boliimii okudum. Daha sonra hemsirelik
fakiiltesini okudum ve bu alanda oldukg¢a bilgili oldugumu yeterli tecriibeye sahip
oldugumu diistintiyorum. Yeni dogan servisinde ¢alistyorum. Hayata gozlerini yeni
acmis, neler oldugunu anlamaya ¢alisan minik kalplerin saglikla atmasi beni motive
ediyor. Isimi yaparken ¢ok titiz davranirim. Ciinkii meslegim insan saglig1 ve hayati
tizerine kuruludur. Bu durum da titiz davranmak i¢in en biyiik sebeptir. Minik
bedenleri en giizel dokunuslarla tedavi etmek meslegimizin gorevidir. Yeteneklerimi
¢alistigim bu kurumda ortaya ¢ikarabildigimi diigiiniiyorum. Uzun yillar bu meslegin
egitimini almis olmam, el pratigimin olmasi, egitim alaninda bu meslegin
bolimiinden mezun olmam yeteneklerimi sergileme de oldukga iyi olarak
gormekteyim.” (K1)

“Calistigim iste kendimi yeterli goriiyorum. Universite de gérev yaptigim igin saygi,
sevgi ve disiplini, benimle giizel iliski kurmalar1 beni motive etmektedir. isimi
yaparken son derece titiz davranirim. Ciinkii is ahlaki titizlik gerektirir. Ozel giivenlik
olarak tistiime diisen tiim vazifeyi en giizel sekilde tamamliyorum.” (K2)
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“Calisma ortamu, arkadashik iliskileri beni motive etmektedir. Isimi yaparken titiz
davranirim. Yeteneklerim c¢alistigim kurumda ortaya ¢ikiyor insan iligkileri ve
bilgisayar kullanma yetenegi gereken isler yapiyorum. Fakat ¢alistigim iste kendimi
daha st seviye gérmek isterim. Bu durum benim ¢aligmamda kendimi iyi hissetmemi
saglar.” (K8)

“Bu meslegi yapabilmek icin birgok siirecten gegtik. Bizler diplomalarimizi alip
gerekli sinavlar1 basariyla tamamladiktan sonra bu isi yapmaya hak kazananlardaniz.
Ama tabii ki bu ig bu asamalar1 tamamladiktan sonra bitmemektedir. Bizim igimiz
Omiir boyu 6grenmeyi diger islere gore daha mecbur birakiyor. Bizler her 6grenciyle,
her nesilde kendimizi yenilemek zorundayiz. Ogrencilerimize gerekli becerileri
kazandirabildigimizi gormek, onlarin ufuklarinin agildigin1 gérmek, hayata karsi daha
giiclii durabilmeleri gérmek bizleri motive eden unsurlar olarak sayilabilir. Titiz
davranmay1 tercih etmekle beraber zaten bunu yapmak zorundayiz. Ihmale
gelmeyecek konular daha agir basiyor meslek hayatimizda. Yeteneklerimizin ortaya
¢itkmasi kurumdan daha ziyade kendimizde biten bir sey olarak goriiyorum. Gerekli
girigimlerde bulundugunuz middetce yeteneklerinizi ortaya ¢ikarmakla beraber
ilerletmek de mimkiindiir.” (K11)

“Calistigim alan ile ilgili bazen kendimi yeterli gormiiyorum. Ama ¢ogu zaman yeterli
oldugumu diigiiniiyorum. Yeterli oldugumu diisiindiigiim zamanlar ise kendimi daha
¢ok motive ediyorum. Ben genellikle ¢alisirken motive olmaktan ziyade isimi en iyi
sekilde yapmaya calisirim. Motive olacaksam eger aldigim paranin karsiligini
verebilmek, ¢alistigim isi sevmek, gorevlerimi sevmek beni motive etmektedir. Isimi
yaparken yeteneklerimi en iyi sekilde kullanmaya ¢aligip isimi titiz bir sekilde icra
etmeye ¢alisirim. Eger yeteneklerimi bu kurumda ortaya ¢ikaramasaydim 15 yil ayni
isi icra etmezdim ve terfiler alamazdim. Yani kisacasi igsimi severek yapiyor ve
olabildigince yeteneklerimi kullanmaya galistyorum.” (K14)

Soru 2: “Calisma arkadaslarinizdan kendinizi {istiin gordiigiiniiz noktalar var midir?
Veya c¢aligma arkadaglarimizla iliskileriniz genel olarak nasildir? Bunlardan bize
bahseder misiniz?”

Sekil 3. Soru 2’ye Yonelik Verilen Cevaplar

@~ Soru 2 —an
Kendinizi iistiin gordiigiiniiz noktalar Calisma arkadaslarmiz ile iliskileriniz
-~ * LY E -
@] @ a # N &
" ’ a o a @ D iegiviyic
Tecriibe Yylsane dil bilgisi El pratigi Etkili iletigim y Aile gibiyiz
7 (Cm} 1 = Tu’th sert &l Samimi Dostluk
x>
| ¥ /Arkadaslarim benden ] ; N
daha iistiin . o (] Kiyaslama pmh/wm@
Bilgi birikimi Hetisi . y Egitim seviyesi e Vé SaVT _
eligyn REISLLE 2AI6 Yardimlagmaya dayali
@l a cergevesinde

Muhakeme yetenegi Herkesbirbiri leesit
Katilimcilara yonetilen soruya verilen cevaplara bakildiginda; katilimcilarmn bir kismi
arkadaslarinin kendisinden {istiin oldugunu veya herkesin birbiri ile esit oldugunu
kimsenin istiinligii olmadigmni ifade ederken, bir kismu ise tecriibe, el pratigi, bilgi
birikimi, egitim seviyesi gibi 6zelliklerinden dolay: arkadaslarindan iistiin oldugunu
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diigsiinmektedir. Katilimeilarin cogunlugu ¢aligma arkadaslari ile aile gibi olduklarini,
etkili bir iletisime sahip olduklarini, samimiyet, sevgi, saygt ve yardimlagmaya dayali
oldugunu ileri siirmektedir.

“Calistigim serviste benim gibi ¢cokea tecriibeye sahip arkadaslarim var. Bunun yani
sira yeni mezun olmus is deneyimi olmayan ama 6grenmede becerikli ve istekli olan
ig arkadaslarim da bulunmaktadir. Tecriibeli arkadaglarimla ayni statiide oldugumuzu,
ise yeni baglayan arkadaslarimdan {iistin oldugumu diisiiniiyorum. Ciinkii saglik
alaninda el pratigi ¢cok dnemli olup neredeyse her sey tecriibe ve uygulama sayesinde
ogrenilmektedir. Tecriibeli kisi de ise yeni baglayan kisiye gore daha iistiin olarak
goriilmektedir. Calisma arkadaglarimla aramizdaki iligki birbirimize karsi saygi ve
sevgi dolu seklindedir. Benden yasga biiyilkk ve kiigiik calisma arkadaslarim
bulunmaktadir. Hepimiz serviste bir aile gibiyiz.” (K1)

“Tecriibe olarak yeni ige baslayanlara kiyasla daha {istiin oldugumu ve daha fazla bilgi
sahibi oldugumu distiniiyorum. Mesailerimiz uzun siireli oldugu igin mesai
arkadaglarimla bu siire i¢inde birlikte oldugumuz i¢in iligkilerimiz iyidir.” (K5)
“Muhakeme konusunda kendimi iistiin goriiyorum. Iliskilerim genel anlamda iyi ama
farkli olarak ¢aligma arkadaslarindan ii¢ dil biliyorum. Bundan dolay1 kendimi iistiin
gormekten ziyade kendimi birazcik farkli gériiyorum. Yaptigim iste kazandigim
tecriibeler beni onlardan farkli olmami sagliyor.” (K8)

“Kendimi {istiin gérmiiyorum ¢ilinkii hepimiz ayni gorevi yapiyoruz. Birbirimizle
yardimlasarak eksik olan yerlerimizi tamamliyoruz. Is disinda veya is esnasinda da
gayet saygl1 ve sevgi ¢ercevesinde gorevimizi tamamliyoruz.” (K9)

“Calisma arkadaslarimla kendini esit diizeyde gorityorum. Herkesin kendi alaninda
uzman oldugunu ve herkesin kendi alaninda daha bagarili olduguna inantyorum.”
(K10)

Soru 3: “Calistiginiz kurumda basariya ulagsmak igin nelere dikkat edersiniz? Basariya
ulagmada ne gibi etkenleriniz vardir? Bunlardan bize bahseder misiniz?”

Sekil 4. Soru 3’e Yonelik Verilen Cevaplar

Cok ¢calismak

'/7-\"

-
-

Sabirlt olmak " Isi sahiplenmek
» Y

) L
ilikleri taki Ozverili olmak
Yenilikleri takip etmek ] \ aa

Hata yapmamak (@l Konsantrasyon
Isi eksiksiz yapmak

Katilimcilara yonetilen soruya verilen cevaplara bakildiginda; basariya ulagmak igin
sabirli olmaya, ¢ok ¢alismaya, hata yapmamaya, yenilikleri stirekli takip etmeye,
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ozverili olmaya, isi sahiplenmeye, orgiit tarafindan yapilan seminer ve egitimlere
katilim saglamaya 6zen gosterilmesi gerektigi vurgulanmistir.

“Calisigim kurumda basariya ulasmak i¢in Oncelikle istikrar ve azim onemlidir.
Neden diye sorarsaniz, yiikselmek i¢in belirli bir yil ve bu yil sonucunda yiikselme
smavlarina girmeniz gerekmektedir. Bunlar da istikrarli ve azimli olmaktan
geemektedir. Bagartya birden degil adim adim ¢ikacagimizi bilerek ve buna gore
adimlar atmamizi unutmamamiz sarttir. Basariya ulagsmadaki ilk etkenim kendime
hedef belirlemek ve bu hedef dogrultusunda yiiriimektir. Bunun yani sira hedefime
ulagsmak i¢in diizenli c¢aligmak, isimi ve hedefimi birbirine karigtirmadan
yirtitmektir.” (K3)

“Takim caligmasi, is dagilimi, goérevini eksik yerine getirme, isinin sahiplenme
basariya ulagsmak icin ¢ok caligmak gerekir. Yaptigin isin her noktasiyla 6grenip daha
hizli kolay ve de daha basarili yapmak i¢in her zaman ¢abalarim. Bu da benim
bagariya ulasmami saglar.” (K8)

“Oncelikle isime ¢ok sayg1 duyan biriyim. Ciinkii gelecegim bu meslege ve ise bagh
oldugu i¢in elimden gelenin en iyisini yapmaya c¢alistyorum. Kurallara uyum
saglamaya Ozen gosterip ve bulundugum ortama layik bir ¢alisgan olmaya dikkat
ediyorum. Basariya ulagsmak i¢in bu konuya deginmek istiyorum. Daha énce de dile
getirdigim gibi diizen, titizlik, calistigim ortama uyum saglamak, ¢izgimi bozmadan
istikrarl bir sekilde yoluma devam ediyorum.” (K13)

“Calistigim kurumda basariya ulagmak i¢in gérev ve sorumluluklarimi en iyi sekilde
yapmaya caligirim. Bunun yani sira ast-iist iligkilerini korumaya yonelik hamleler
yaparim ve hep iyi bir iletisim halinde olurum. Diigiincelerimi &zgiirce
sOyleyebildigim ortamlarda kendimi daha 6zgiivenli hissederim. Basariya ulasmak
icin bunlar1 yaparim. Basariya ulasmada 6zverili ¢alisma, 6zgiivenli olma, igini en iyi
sekilde icra etme, disiplinli olma, her isi zamaninda yapma gibi unsurlarin basariya
ulagmada etkili oldugunu diisiintiriim.” (K14)

“Basariya en kolay yakalama sans1 6grenme, ¢alisma, yeni bilgilere yonelme, disiplin,
titizlik, isler bastan sagma olmayacak sekilde ve en 6nemlisi de konsantrasyondur.
Bunlarin arkadas ortami arasinda hep beraber bir biitiinliik i¢inde yapilmasi daha ¢ok
zevk verir. Basariy1 insanlar bireysel veya grup ¢alismasi ile yakalanabilir. Ama
basarinin bir de yoneticisi oldugunu diisiiniyorum. Her seyi koordine eden bir
yonetici de bagariya daha hizli ulasmamizi ve daha az hata yapmamizi saglar.” (K15)
Soru 4: “Calistiginiz kurumdan bahsedecek olursak size nasil davranislar gosterilir?
Size kendinizi degerli hissettirecek, birliktelik duygusuna nem verecek davranislar
olur mu? Bunlardan bize bahseder misiniz?”
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Sekil 5. Soru 4’e Yonelik Verilen Cevaplar
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Katilimcilara yonetilen soruya verilen cevaplara bakildiginda; katilimcilar genel
olarak ¢aligma arkadaglarinin kendilerine saygili, hosgoriilii, nezaketli, motive edici,
sicakkanli, giiler yiizlii, adaletli, yardimsever davranislar sergilediklerinden
bahsetmistir.

“Hastane yonetimimiz biitiin saglik ¢alisanlarina hosgoriilii ve anlayish davranir.
Isimin bagindayken kendimi degerli hisseder, isimi ok severek yaparim. Meslegimi
sevdigimden dolay1 isime mutlu giderim. Ancak ise bu denli isteyerek gitmemin en
biiyiik sebeplerinden bir tanesi de hastane yonetiminin bize kars1 tutumudur. s disinda
da birlikte organizasyonlar diizenler, birlikte vakit gegiririz. Servis arkadaslarimla da
olduk¢a iyi bir muhabbetimiz var. Sevildigimi bildigimden kendimi degerli
hissediyorum.” (K1)

“Calistigimiz kurumda iist amirlerimiz tarafindan motive edilip, saygt ve deger
goriiriiz.” (K5)

“Genel anlamda olumlu davranislar sergilerler. Bunun sebebi arkadaglik ortami ve
isimi iyi yapmam denebilir. Farkli dil bilmem sebebiyle bana kargi daha muhtag
davrandiklarimi ve daha ¢ok deger verdiklerini diisiiniyorum. Yaptigim iste genel
anlamda islerin kolay hallolmasi i¢in birbirimizle yardimlasiriz. Bu durumlar isin
daha hizli bitmesini sagliyor. Bu birliktelik duygusu da bizi birbirimize bagliyor.
Sonug olarak davraniglarimi ona gore sekilleniyor.” (K8)

“Iscilere son derece esit, saygi ve hosgoriilii davramislar sergileniyor. Is arkadaslarim
ve amirlerim olsun is esnasinda giizel vakitler, beraberlik ve adalet oldugu icin
kendimi degerli hissederim.” (K9)

“Calistigim kurum resmi bir kurumdur. Resmi kurum olmasindan dolay1 ¢ogu isler
veya davraniglar resmi olmaktadir. Calistigim kurumda bana saygili, nazik ve yeri
geldikce de emirler verilerek davraniliyor. Bana olumsuz bir yaklasim veya
davranislar sergilenmiyor. Birbirimize saygili oldugumuz siirece ¢caligma ortami daha
iyi bir héle gelebilir. Bana kendimi degerli hissettirecek veya birliktelik duygusuna
O6nem verecek davranislar oluyor.” (K14)

Soru 5: “Calistiginiz kurumda bencil sekilde bir rekabet var midir? Ya da adaletsiz
davranislar goriilmekte midir? Mesela liyakate dikkat edilmeden ise alinmis kisiler

461



KAMU CALISANLARININ YENGEC SEPETI SENDROMU HAKKINDAKI GORUSLERI: NITEL BIR
ARASTIRMA

var midir? Kotii niyetli ¢alisma arkadaslariniz veya amirleriniz var midir? Bunlardan
bize bahseder misiniz?”
Sekil 6. Soru 5’e Yonelik Verilen Cevaplar

]
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Rekabet yok  Rekabet var
Katilimcilara yoneltilen soruya verilen cevaplara bakildiginda; ¢alistiklar1 kurumda
bencilce bir rekabet oldugunu diisiinen ¢alisanlar oldugu kadar rekabet olmadigini
diigiinen calisanlar da bulunmaktadir. Ayni sekilde liyakatsiz sekilde ise alimlarin
oldugu kurumlar varken liyakate ¢ok ©nem veren kurumlarinda bulundugunu
sOylemek miimkiindiir.
“Her iste bir rekabet vardir. Ustiin olma ve en iyi olma gabas1 s6z konusudur. Ama bu
cabay1 birbirimizi kirarak ya da etik olmayan davraniglar sergileyerek yapmiyoruz.
Herkes isini elinden geldigince iyi yapmaya ¢alisiyor bu durum o kisiyi yiikseltme de
bir sebep oluyor. Devlet kurumu oldugundan dolay: ise herhangi bir adaletsizlikle
alinmis kisiler yoktur. Bizzat KPSS puanlartyla atanmis hak ederek gelmis insanlar
vardir. Yonetim ile ya da ¢alisma arkadaglarimiz ile bazen bazi fikir anlagmazliklarina
diisityoruz. Farkli goriisler olmus olsa da birbirimize higbir kotii niyet barindirmadan
iletisimizi sagliyoruz.” (K1)
“Calistigim kurumda bencil sekilde ¢aligan yoktur, varsa da bilgim yoktur. Benim
bulundugum béliimde koordinasyon ile calismak gerektigi icin bencillik yapilacak bir
davranis olmuyor. Adaletsizlik kesinlikle oluyor olmuyor diyemem. Ornek olarak
6glen paydosuna doniisiimli olarak ¢ikiyoruz. Herkesin belirli bir saati var ve bir
kisinin saati agmas1 durumunda ondan sonraki paydosa ¢ikacak kiginin molasi ister
istemez kisaliyor. Bu durum bir adaletsizlik birinin yaptig1 hatanin cezasini digeri
cekiyor. Torpil ile gelenler tabii Ki oluyor. Imamlarm gorevlendirilmesinde biz
sorumlu oldugumuz igin ister istemez tanidiklarimizi istedikleri camilere
yerlestiriyoruz. Kotii  niyetli ¢alisma arkadasim oldugunu diistinmilyorum.
Anmirlerimizin de higbir kétii davranigini gérmedim.” (K3)
“Her ¢aligma ortaminda oldugu gibi maalesef bulunmaktadir. Hakkaniyet olmasi igin
day1 kavraminin olmamasi lazim. Var olan kisiyi de bilmemiz bizi birbirimizden de
sogutuyor hakkiyla girmedigini bildigimiz i¢in bizim ona karsi konusmalarimizda
tutum davraniglarimizla yansitmamiz da pek miimkiin degil dayis1 oldugu i¢in bizde
isimizden olma riskiyle kars1 karsiyayiz.” (K8)
“Bencil bir sekilde rekabet durumuna rastlamadim ama illaki oluyordur. Yani rekabet
neredeyse biitiin kurumlarda vardir. Adaletsizlikler oluyor. Bazen sefler kendi
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yapmas1 gereken gorevleri bizlere yiikleyebiliyorlar ya da bagka bir arkadasin
gorevini istlenmek zorunda kalabiliyoruz. Liyakate dikkat edilmeden ige alinmig
kisiler oluyor. Kotii niyetli ¢alisma arkadagim yok ama bazen seflerimiz bulunduklart
makami kotii niyetli kullanabiliyorlar.” (K14)

“Kesinlikle yoktur. Herkes isinin basinda gerekli olan gorevlerini yapmaktadir.
Adaletsiz davranislar su ana kadar yasamadim. K&tii niyetli arkadaslarim yoktur bu is
konusunda birlik olmaliyiz. Bana kétii niyetle yaklagsa kendine de zarari olacaktir.
Ciinkii bu idari birim isi bir biitin birbirine bagli bana yapilan hata onu da
etkileyecektir. Bir agacin dallar1 gibi diisiinebiliriz. Amirlerim gayet iyi onlar da isin
yliriimesini ve aksamamasini isterler.” (K15)

Soru 6: “Calistiginiz kurumda kiskanglik, gelismenin engellenmesi veya “ben
yapamazsam sen de yapamazsin” seklinde diisiinen kisiler var midir? Bu
saydiklarimizin diginda hangi olumsuzluklar yasanmaktadir? Bunlardan bize
bahseder misiniz?”

Sekil 7. Soru 6’ya Yonelik Verilen Cevaplar

Kiskanclk // ‘ Dedikodu
a’ . @
4 \
' Arkadan k
Olumsuziuk yok @] & @ " adan konusma
@ Kapaliletisin” syiki @]
I&l Adaptasyon sorunu - Koordinasyon sikintst

Personel eksikligi
Bencillik

Katilimcilara yonetilen soruya verilen cevaplara bakildiginda; kurumda is yiiki
fazlaligi, personel eksikligi, koordinasyon sikintisi, dedikodu, kiskanglik, iletisim
problemleri gibi olumsuzluklarin oldugunu ileri siiren katilimecilarin oldugu
goriilmektedir. Bunun yanisira kurumda higbir olumsuzluk olmadigin1 belirten
katilimcilarda bulunmaktadir.
“Kiskanglik veya gelismenin engellenmesi gibi bir durum s6z konusu degildir. Ancak
bazi iistten bakmalar, kendini iistiin gérmeler ve en iyisini bilirim tavirlar1 olabiliyor.
Bu anlamda serviste birka¢ arkadasimiz var. Ama genel anlamda herkesin arasinda
iyi ve hos bir iletisim olmas1 bu durumun gérmezden gelinmesine, o kisilerin de kendi
davraniglarin1 torpiilemesine neden oluyor. Bunun disinda olumsuzluk dedikodu
olabiliyor. Arabozucu sekilde degil fakat bazi arkadaglarimiz tarafindan bu tarz
arkadan konugmalar yapanlar da var.” (K1)
“Calistigim kurumda is arkadaslarim olsun veya baska isciler olsun higbir sekilde
birbirimizi kiskanma veya ben yapamazsam sende yapamazsin diye bir sey yoktur
aksine is arkadaslarimizdan birileri giizel bir yere varinca ¢ok mutlu oluyoruz.
Kurumda hi¢ olumsuz bir seye rastlamadim.” (K2)
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“Kiskanglik ve bencillik fazla yoktur fakat elbette birbirini ¢ekemeyen ve bagkalarini
kendinden kii¢iik géren olur. Ben simdilik boyle bir durumla karsilasmadim.” (K9)
“Her sektorde oldugu gibi tabi ki de bizim sektdrde de bu tiir olaylarla kars: karsiya
kalabiliyoruz. Bu konuya oldugum ortamdan yana bir &rnek verecek olursam sunu
dile getirebilirim ki isini eksiksiz yerine getiren arkadaslarimi tetikleyecek ya da
amirlerin goziinden diismesini saglayacak olan maalesef ki kiskanglik s6z durumu
olabiliyor bazen. Ben pek bunlara aldiris etmemeye 6zen gosteriyorum.” (K13)
“Calistigim kurumda kiskanglikta soz konusudur. Bunun nedeni de insanlarin
karakterlerinden kaynaklandigini diisiiniiyorum. Ornegini isini bilmeyen birinin ben
bilirim ben yaparim tavirlarina girmesi gibi.” (K17)

Soru 7: “Calistigmiz kurumda ekip c¢aligmasina 6nem verilir mi? Ya da sizlerin
diisiinceleri cahistigimz kurumda ne derece onemlidir? Ozellikle amirleriniz bu
konuda hangi diisiincelere ve yaklagimlara sahiptir? Bunlardan bize bahseder
misiniz?”

Sekil 8. Soru 7°ye Yonelik Verilen Cevaplar

i ] _
« ' Soru 7 T
. @ . il
Yeni fikirlere dnem Uyum icerisinde
‘ * lisma
(Cll \ . Gali
Ekip galismasina énem i’ Gl F@t‘ @]
$ ‘mpati L
verilir (Gl Siirekli irtibat (,dlhdn-l.d]'ln du:,u'n_(.e]erme
Ekip ¢aligmasimna 6nem verilir

onem verilmez

Katilimcilara ydnetilen soruya verilen cevaplara bakildiginda; bir katilimer disinda
herkes ekip ¢alismasina 6nem verildigini belirtmigtir. Ayni zamanda amirlerinin yeni
fikirlere ve ¢aliganlarin diigiincelerine 6nem verdiklerini, empati yaptiklarini, uyum
icerisinde calisarak siirekli irtibat halinde olduklarini belirtmiglerdir.

“Meslegimiz tamamen ekip c¢alismasi dahilinde olur. Herkes birbiriyle bir uyum
icerisinde koordinasyon saglar. Ciink{i hemsirelik bir ekip isidir. Ekipce ¢aligmak
onem verdigimiz durumdur. Digiincelerimin kurumda O6nemli oldugunu
diistinliyorum. Gerek is tecrilbbem gerek ise is arkadaslarimla olan iletisimimin buna
sebep oldugunu diigiiniiyorum. Servis sorumlu hemsgiremiz ve hastane yonetimi
caligkan bir hemsire oldugum séyler.” (K1)

“Evet, ekip ¢aligmasina onem verilir. Kurumlarin rekabet¢i diinyada basarili olmasi
icin yeni, taze fikirlere ihtiyaci vardir. Eger benzersiz bir bakis a¢iniz var ise ve bunu
baskalarinin yetenekleriyle birlestirirseniz hedeflere ¢ok daha kolay ulagilir.
Amirimiz, ortak bir amag¢ i¢in ¢alistigimiz1 gordiigii i¢in hep bize destek olur. Giivenli
bir alan olusturur.” (K4)

“Ekip caligmas1 son derece onemlidir. Amirler bu konu iizerinde gorev dagilimi
yapiyorlar. Ekip ¢aligmasina her zaman 6nem veririz. Ekibimiz bizim i¢in énemlidir
sosyal ve is olarak her konuda bir birbirimize yardimci oluruz. Diisiincelerimiz her
onemli 6nem arz eder. Bir is yapmadan once o is ile ilgili toplant1 ve beyin firtinasi
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yapariz. Amirlerimiz de ekibimize giivendigi i¢in is hakkinda ki diistincelerimize her
zaman 6nem verir.” (K8)

“Calistigim kurumda ekip caligmasma c¢ogunlukla 6nem verilir. Amirlerimiz ile
sahada c¢alisan arkadaslar siirekli irtibat halinde olmak zorundadir. Bizim i¢in ekip
¢aligmasi evraklarin diizenli ve kuralina uygun bir sekilde amire iletilmesi i¢in ¢ok
onemlidir. Calistigimiz kurumda bizlerin diisiinceleri su a¢idan 6nemli; isin ¢ikis
yoni, ¢ikis noktasi, bizler oldugumuz i¢in ve insanlarla birebir iletisime gegtigimiz
icin diigiincelerimiz énem kazaniyor. Amirlerimizde bu duruma karsi olumlu bir
yaklagim sergilerler.” (K14)

“Calistigim kurumda ekip ¢alismasina dnem verilmez. Benim diislincelerime ise orta
derece de 6nem verilir yani bazen degerlendirilir bazen degerlendirilmez.” (K17)
Soru 8: “Calistigimiz kurumda yardimlagsma davranigt m1 ¢oktur yoksa birbirinin
acigmi arama gibi konular m1 yaygindir? Bunlar nasil agiga ¢ikmaktadir? Bunlardan
bize bahseder misiniz?”

Sekil 9. Soru 8’e Yonelik Verilen Cevaplar

Gl

/ Soru 8
N

] ]
Yardimlasma var (15) Ac¢ik araniyor (2)

Katilimeilara “Calistiginiz kurumda yardimlagma davranigt mi goktur yoksa birbirinin
ac1gmi arama gibi konular m1 yaygindir?” sorusu sorulmustur ve 17 katilimcinin 15°1
yardimlagma davranisinin hakim oldugunu ileri siirmiistiir.

“Yardimlasma davranis1 vardir. Isimiz zaten bir ekip isi oldugu i¢in birbirimizle
stirekli yardimlasma halindeyiz. Herkes {istiine diisen gorevi layikiyla yerine getirir
ve birbirine yardim eder. A¢iga ¢ikacak bir durum yoktur. Ciinkii birbirinin acigini
arama gibi bir durum s6z konusu degildir.” (K1)

“Calistigim kurumda yardimlasma davranisi bir hayli ¢oktur. Herkes birbirini yardim
ederek islerini yapar. A¢ik arama konusuna gelecek olursak agik aramadan ziyade
kapatmaya 6nem verilir. Ciinkii bir agik olugsmast durumunda bu olay sadece agik
yapan kisiyi degil tiim grubu etkileyecegi i¢in birbirimizin agigini kapatmak igin
seferber oluyoruz. Ve bunun sonucunda da hem igimiz hem de dostlugumuz pekismis
oluyor.” (K3)

“Yardimlagma 6n plandadir. Birinin a¢igini1 yakala yapilan isin sistem tizerinde kayitl
olmasi veya o isin olumsuz olarak donmesi sonucunda ortaya ¢ikiyor. Bu durum
calisanlarin  birbirine laf sokmasi gibi davraniglarla giindeme gelmektedir.
Kurumumuzda yardimlasma her zaman en iist seviyedir. Hep beraber giiler hep
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beraber aglariz. Ekibimiz disindaki diger birimlerle de yardimlasarak en zor isleri en
iyi sekilde sonug¢landiririz. Birbirimizin basarisizligini degil basarilarini saglariz ve
her basar1 bizi ayrica mutlu eder.” (K8)

“Calistigim kurumda hem birbirinin agigmni yakalamaya galisan insanlarla hem de
yardim etmeye calisan insanlarla karsilagiyoruz. Bazi insanlar siirekli birbirinin
acigimi yakalamaya calisarak sikinti ¢ikariyor, kendisinin miikemmel ¢alistigint her
igini eksiksiz yaptigini diislinerek bagkalarinin en ufak agigini yakalayarak kavga
¢ikarmaya caligstyor. Bunun yani sira anlayisli insanlarla da kargilagiyoruz.” (K10)
“Calistigim kurumda birbirinin a¢igmni arama durumlar1 s6z konusudur ve bunlar
genelde ikili konusma siralarinda agiga ¢ikmaktadir.” (K17)

Soru 9: “Calistiginiz kurumda herkes gorevlerini eksiksiz bir sekilde yerine getirir
mi? Yoksa calisanlar arasinda dedikodu ¢ok mu yaygindir? Ya da calisanlar arasinda
gerginlikle, nezaket dist konusmalar, saygisizliklar yasanir mi? Bunlardan bize
bahseder misiniz?”

Sekil 10. Soru 9’a Yonelik Verilen Cevaplar

a1~ Soru9. . _ ' — @
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Sevgi ve saygl

ger¢evesinde davramslar
Katilimcilara yoneltilen soruya verilen cevaplara bakildiginda; kurumlarda gorevlerin
eksiksiz bir sekilde yerine getirildigi, zaman zaman gerginlikler, dedikodu ve
nezaketsiz davraniglarla karsilasildigi fakat ¢ogu zaman yardimlagsma, sorumluluk
bilincinde, sevgi saygi ¢ergevesinde ve is adabma uygun davranislarin hakim oldugu
sonucuna ulasgilmistir.
“Calistigim kurumda herkes gorevlerini eksiksiz bir sekilde yerine getirir.
Sorumluluklarinin  bilincindedir. Is adabmna uygun davranislar s6z konusudur.
Dedikodunun oldugu anlar da oluyor. Mesela giin i¢inde mesai saatlerinde ya da gece
ndbetlerinde kim yok ise onun arkasindan birtakim konusmalar oluyor. Su igi ben daha
iyl yapiyorum o bu alanda daha deneyimsiz gibi sdylemler dolastyor arada. Ancak hig
kimsenin art niyet ya da saygisizlik anlaminda konustugunu diistinmiiyorum. Nezaket
dis1 konusmalar ya da caligsanlar arasinda birtakim gerginlik de yasanmadi su ana
kadar.” (K1)
“Calistigim kurumda herkes tistiine diisen vazifeyi eksiksiz bir sekilde yapmaktadir.
Calisanlar arasinda dedikoduya ben hi¢ rastlamadim lakin varsa da bilmiyorum. s
arkadaglarimizla sayg1, sevgi ve yardimlagsma igerisinde iligkilerimizi yiiriitiiyoruz.”
(K2)
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“Calisma ortam1 kadin erkek karisik oldugu i¢in nezaket dis1 konusmalar olmuyor.
Zaman zaman dedikodu olabiliyor. Genel anlamda herkes gorevini eksiksiz sekilde
yapiyor.” (K8)

“Bazen nezaketsiz durumlarla karsilasiyoruz. Gorevlerini yerine getiren insanlar
oldugu gibi gorevlerini bazen yerine getirmeyen insanlarla da karsilasiyoruz.” (K10)
“Calisanlar arasinda dedikodu yaygindir ve her kurumda olabilecegi gibi bu kurumda
da gerginlikler olabiliyor fakat burasi bir kamu kurulusu oldugu i¢in bu sorunlar saygi
gergevesi igerisinde diizeltilmeye ¢alisihiyor.” (K17)

Soru 10: “Calistigimmiz kurumda ¢aliganlar arasinda {ist yonetime yaranmaya yonelik
davranislar, bulundugu konumu kaybetmemek icin etik dis1 davranislar var midir?
Bunlardan bize bahseder misiniz?”

Sekil 11. Soru 10’a Yonelik Verilen Cevaplar
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davramslar
Katilimcilara yoneltilen soruya verilen cevaplara bakildiginda; katilimcilarin hemen
hemen yaris1 ¢alistiklart kurumlarda herhangi bir etik dist davranislarla
kargilagmadiklarii ifade ederken, diger yarist ise ikiytizliiliik, goze girmeye ¢alisma
vb. etik dis1 davranislarla kars1 karsiya kaldiklarini ifade etmislerdir.
“Bulundugum servis de hastane yoOnetiminin goziine girmek adina yapilan
davranislarin var oldugu, konumu korumak adina etik olmayan davranislar sergileyen
bir is arkadasim yoktur. Ama diger servislerden duydugumuz kadariyla bu tarz
yaklagimlarda bulunan arkadaslarimizin oldugu dile getirilmektedir. Bagshemsirelige
yiikselmek i¢in ya da baghemsire statiisiinden olup bulundugu konumu kaybetmemek
icin 6n planda olma ¢abasi1 yonetimin gdziine girme sirf yonetime iyi goziikkme adina
yapilan hareketler de olabiliyor. Hastane yonetimi akraba ya da tanidiklarina sirasi
gelmeden One alma ya da giris yapmadan muayene etme durumlarina girip hastane
yonetimine yaranmaya yonelik davranislar sergileyerek etik dist davramislarda
bulunanlar da var.” (K1)
“Calistigim kurumda {istlere yaranmaya yonelik davranislar ne yazik ki
bulunmaktadir. ise ge¢ gelmek icin veya yillik iznini erken alabilmek igin yapilan
davraniglar var. Veya ayda bir kez gorev degisikligi oluyor. Bunun olmamasi i¢in
yapilan davraniglar mevcuttur.” (K3)

“Ust yénetime karsi bu tarz davranislar s6z konusu degildir. Hepimiz ayn1 haklara
sahibiz.” (K6)
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“Her ¢alisma ortaminda oldugu gibi bizde de var. Bulundugu konumu kaybetmemek
veya daha iyi yerlere gelebilmek igin yapanlar var ama yine de herkes is ve
sorumlulugu bildigi ve kimse kendi iginin patronu olmadigindan herkes aldig1 maasi
en iyi sekilde hak edecek sekilde isini yapmaktadir.” (K8)

“Cok fazla vardir bu giinliik hayatta da karsilastigimiz bir durumdur. Insanlar daha iyi
bir yere gelmek karakterlerinden 6diin verip isverenlerine davranmasi gerckenin
diginda kalip yaranmaya yonelik davraniglara bagvurabiliyorlar. Bu durum ilgili
insanlarin ikiyiizlii olarak nitelendirilmesine neden olmaktadir. Bu durum fazlaca
karsilastigimiz durumlardan biridir.” (K13)

Soru 11: “Calistiginiz kurumda bu sordugumuz sorular disinda gézlemlediginiz, size
kars1 yapilan olumsuz davraniglar var midir? Bunlardan bize bahseder misiniz?”
Katilimeilar ¢aligtiklart kurumlarda ig yiikiiniin ve ¢alisma saatlerinin fazla olmasi,
mesai dis1 gorevlendirmelerin olmasi, dedikodu, arkadan konusma gibi olumsuz
durum ve eylemlerle karsilastiklarini dile getirmislerdir. Bunun yani sira herhangi bir
olumsuz davranigla karsi karsiya kalmadigini belirten katilimcilarda bulunmaktadir.
“Servisler arasi dedikodu, o an mesaisi olmayan saglik ¢alisan1 arkasindan konugma
ya da hastane yonetimine iyi goriinme adi altinda davranig sergileyenler digsinda bagka
bir olumsuz davranig gézlemlemedim.” (K1)

“Bana kars1 yapilan herhangi bir olumsuzluk sezmiyorum fakat bulundugumuz
kuruma yeni gelenlere kadronun bozulmamast i¢in tekrar gorev degisikligi yapmasi
icin yapilan bir baski vardir. Bunu gériiyorum ne kadar 6niine gegmeye caligsam da
maalesef yapiliyor. Hatta bazen bizzat iistlerimiz tarafindan yapilan baski oluyor.”
(K3)

“Calisma saatlerin fazla olmasi ve mesai saati diginda goreve ¢agrilmak bu olumsuz
soruna 6rnek verilebilir.” (K5)

“Kurumun isleyisini ya da gorevlerinin tam olarak neler oldugunu 6grenene kadar
gorevin olmayan igleri yiiklemeye ¢alisiyorlar.” (K10)

“Bizzat bana karsi yapilan herhangi bir olumsuz davranislar olmadi. Ama bazen
makam degisikligi veya c¢alisma alani degisikligi i¢in bazi arkadaslar birbirlerine
olumsuz davraniglar sergileyebiliyorlar.” (K14)

Soru 12: “Calistigiiz kurumdan ayrilma imkaniniz olsayd: ayrilir miydiniz? Ya da
¢alistiginiz kurumdaki olumsuzluklari diizeltmek icin neler yapardiniz? Bunlardan
bize bahseder misiniz?”

468



Mustafa ALTINTAS & Tugce TOPCU

Sekil 12. Soru 12’ye Yonelik Verilen Cevaplar
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Katilimcilara yoneltilen soruya verilen cevaplara bakildiginda; katilimcilarin 144
ayrilma imkanim olsa bile ayrilmak istemem isimi seviyorum seklinde yanit verirken,
3’d ise ayrilma imkanim olsa ayrilmak isterim yanitint vermistir. Ek olarak
katilimcilar galigtiklar1 kurumlardaki olumsuzluklarin diizeltilebilmesi i¢in personel
istihdaminin saglanmasi, daha seffaf bir yonetim anlayisinin ele alinmasi, astlar ve
istler arasinda daha sik bir iletisim olmasi, disiplinli bir ¢alisma ortami olmast,
adaletli davraniglar sergilenmesi, kurallar uyulmasi, ¢alisma sartlarinda
diizenlemelerin olmasi, isbirligi yapilmasi ve diizenli denetlemelerin yapilmasi
gerektigini ifade etmislerdir.

“Calistigim kurumdan ayrilma imkanim istesem var ama ben ayrilmay1 diisiinmem.
Calistigim kurumdaki olumsuzluklar: diizeltmek igin yapabilecegim tek sey kurallara
uyulmast i¢in veya kimsenin ezilmemesi i¢in diizenli olarak denetleme yapilmasini
isterdim. Ustlerin daha adaletli bir sekilde davranis gostermesini beklerim.” (K3)
“Calistigim kurumdan ayrilma imkénim olsa ayrilmam ciinkii gayet isimden de is
arkadaslarimdan da memnunum. Sorunlar1 diizeltmek i¢in de alternatif yollar ortak
yollar bulmaya ¢alisirdim. Elbette sorun olur her is yerinde ama ben ¢ok yasamadim
olanlarda amirlerimiz ve biiyiiklerimiz araya girerek hemen diizeltiler.” (K7)
“Ayrilma imkanim olsa ayrilirim. Olumsuzluklar diizeltebilmem igin amir sinifinda
olmam lazim. Ayrica ililkemizdeki bu tarz davramis zihniyetinin kalkmasi liyakat
sisteminin daha 6n planda olmasi lazim.” (K8)

“Ayrilma imkénim olsa ayrilmazdim. Cesitli olumsuzluklar: diizeltmek i¢in en basta
meslektaglarimla is birligi yapardim ve gerisi de buradan dogacak etkinliklerle
ilerlerdi.” (K11)

“Yani su anki hayat kosullarindan dolay1 daha iyi bir gelir kapis1 ve ailemi daha iyi
kosullarda yasatabilecek bir gelir kapisiyla karsilasirsam is yerimi degistirmeyi
diistiniiyordum. Bu da bana sunulan segeneklere bagli ama bu konuya tekrardan
deginmek istiyorum hayat sartlar1 ¢ok zor oldugu i¢in daha iyi bir isle karsilasacagimi
diistinmiiyorum ama hayatima devam edip aileme iyi bakabilmek i¢in isimi severek
stirdirmeye ¢alistyorum. Calistigim isyerindeki olumsuzluklara da deginecek olursam
elimde olmus olsaydi calisanlarimla daha sik bir arada olmaya calisirdim daha
disiplinli bir ortam saglamaya calisirdim yani isin kisas1 daha sik irtibat halinde olup
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daha diizenli daha seviyeli bir ¢alisma ortamini saglamak isterdim. Bir amir gibi degil
de bir arkadas ve bir biiyiikleri olarak daha iliml1 yaklagirdim.” (K13)

“Soyle ki kilit bir noktada olsaydim bu bahsettigim personel eksikligi konusunda
personel istihdami yoluna giderdim onun disinda ayrilmayr diisiinmiiyorum genel
olarak memnunum.” (K16)

“Degistirme firsatim olsa kurum acisindan degistirmek isterdim. Calistigim
kurumdaki olumsuzluklarin diizeltilebilmesi i¢in de oOncelikle seffaf bir yonetim
olmalidir.” (K17)

4. TARTISMA

Yenge¢ sepeti sendromuna genel olarak bakildiginda nedenlerinin bencillik,
kiskanclik, narsisizm, kibir, korku, kaygi ve 6zgiiven eksikligi oldugu goriiliirken
(Ozdemir, 2021; Akhtar, 1989; Owen ve Davidson, 2009; Sahin, 2019; Caples, 2016);
saldirganlik, dedikodu, mobbing, zorbalik, dislanma, kisisel gelisimin engellenmesi
gibi durumlarm sonuglarinin oldugu belirtilmektedir (Fettahoglu ve Alkis Dedeoglu,
2021). Sendroma orgiitsel diizeyden bakildiginda ise yaraticiliginin ve yenilik¢iligin
ac1ga ¢cikamamast, takim ¢aligmasinda igbirliginin olusturulamamasi, performansin ve
verimliligin azalmasi, memnuniyetsizlik, Orgiit kiiltirine bozulmalar, insan
kaynaklar1 yonetimi sorunlart gibi olumsuzluklarin yasanabilecegi dngoriilmektedir.
Yenge¢ sepeti sendromunun temelinde kiskanglik hissi yer almakta fakat iki kavram
ayn1 anlami tasimamaktadir. Yenge¢ sepeti sendromu daha genel bir davranigi ifade
etmekte olup toplumsal olaylarla iliskilendirilebilir. Toplumun dayatti§i normlara
uyma zorunlulugu, bireyin kendi isteklerini ertelemesi veya tamamen vazgegmesi
olarak ifade edilirken kiskanglik ise duygusal bir tepki olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
Kiskanglik bireysel diizeyde agiga ¢ikabilen olumsuz tepki ve duygular olup
hissedilen diisiince bi¢imi olarak tanimlanmaktadir. Birgok arastirmaci (Yildiz vd.,
2011; Ariani, 2013; Kanten, 2014) negatif oOrgiitsel davramiglarin Orgiite zarar
verdigini ve bunun geri déniilemez maliyetleri oldugu ifade etmislerdir. Ozellikle
verimliligin azalmasi, kurumsal imajim zedelenmesi, orgiitsel bagliligin azalmasi,
gibi dolayli maliyetlerin oOrgiite uzun vadede biiyiik zararlart oldugunu
bildirmektedirler.

Yengec sepeti sendromunun oOrgiitsel diizeyde incelenmesi agisindan bakildiginda
negatif orgiitsel davranisin igerisinde yer aldig1 sdylenebilir. Yengeg sepeti sendromu
negatif Orgiitsel davranig icerisinde degerlendirildigi gibi Orgiite agisindan farkls,
caliganlar acisindan farkli bir olumsuzluk meydana getirebilir. Somut bir sekilde
zararl goriinmeyen ve verdigi zarar Olglilemeyen bu sendromda, ¢alisanin diger
calisma arkadaslarina herhangi bir zarar vermeden {ist ydnetimle bunu dolayli yoldan
yapmas1 sendromun gériinmeyen bir tarafi olarak sunulabilir. Ornegin Griffin ve
arkadaslar1 (2004) izlenim ydnetimi yetene§i iyi olan bir yoneticinin diger
yoneticilerden diisiik performans gostermesine ragmen daha iyi bir pozisyona gelmesi
orgiitsel adaletsizligin oldugu belirtmektedir. Yenge¢ sepeti sendromunda ise s6zii
edilen yonetici digerlerinden diisiik performans gosterdigi ve iist bir pozisyona
gelemeyecegini bildigi i¢in diger ydneticilerin {ist bir pozisyona gelmemesi igin
onlara kars1 biitiin olumsuzluklar1 kullanabilir. Ciinkii diger yonetici arkadaglarinin
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yiikseldigi zaman o yoneticiye farkli davranabilecegi algis1 kendisinde bulunmaktadir.
Michelson ve Mouly (2004) gergekte var olup olmadigina bakilmaksizin bir kisi veya
olay hakkinda baska kisilere informal bir sekilde aktarimda bulunmanin dedikodu ve
sOylentiyi ifade ettigini belirtmekte olup yengec¢ sepeti sendromunun en 6nemli
araglarindan birisinin dedikodu ve sdylenti oldugu sdylenebilir. Ciinkii kendisi
yapamadig1 i¢in ¢alisma arkadaslarinin da yapamamasini isteyen bir ¢alisan onlara
kars1 olumsuzlar meydana getirmenin en iyi yolunun bu olacagini diisiinebilir.
Yengeg sepeti sendromunun nedensel akil yiiriitme modeliyle yakindan iliskisi oldugu
sOylenebilir. Martinko ve arkadaglar1 tarafindan (2002) gelistirilen nedensel akil
ylriitme modelinde calisanlarin kendi c¢iktilarint diger calisanlarin ¢iktilar: ile
kiyaslama durumu oldugunu ve bu kiyaslamadan adaletsiz, dengesiz ve esit olmayan
bir ¢cikarim yaptigini ifade etmektedirler. Bu duruma inanan ¢alisanin ise kendisi diger
calisanlarin elde ettigi ddiilleri elde edemedigi icin “ben yapamriyorsam sen de
yapamazsin” fikrinden hareketle “ben 6diilleri elde edemiyorsam sen de edemezsin”
seklinde bir davranis bi¢imini ortaya koyacagi ifade edilebilir.

Kamu kurumlarinda calisanlarin yenge¢ sepeti sendromu hakkinda diisiincelerini
iceren bu arastirma, konunun derinlemesine incelenmesi ve yeni bulgularin ortaya
konulmasi agisindan 6nemli goriillmektedir. Yengeg sepeti sendromunun literatiirde
kabul edilmis yikict etkileri bu arastirmadaki nitel bulgularla desteklenmistir. Yengeg
sepeti sendromu bir metafor olarak yengeglerin kovalardan kurtulmaya ¢aligmalarina
kargin digerlerinin, kurtulmaya calisani asagi ¢ektiklerinden hareketle ortaya ¢ikmis
bir sendrom olarak bireylerde ayni metaforun goriildiigiinii sdylemek miimkiindiir.
Farkli bireylerin basarma sansi oldugu halde (kovadan ¢ikma sansi) yenge¢ sepeti
sendromuna sahip kisilerin onun basarisint engelledigi (kovaya geri dondiirdiigii)
sendromun temelini olusturmaktadir. Ozdemir ve Uziim (2020) yengeg¢ sepetinin
kaybet-kaybet anlayisini tasidigini belirtmektedir. Ozkan ve arkadaslar1 (2022) ise
yengeg sepeti sendromunun yenilik¢i is davranigini negatif yonde etkiledigini ifade
etmektedir.

Bu aragtirma yenge¢ sepeti sendromunun orgiitsel diizeyde etkilerini incelemek ve
meydana gelebilecek sorunlari ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Arastirmanin
nitel aragtirma deseniyle incelenmesinin sebebi, nicel arastirmalara nazaran konunun
derinlemesine incelenmesi ve yenge¢ sepeti sendromunun altinda yatan etkilerin
belirlenmesidir. Aragtirmadan elde edilen sonuglar géz 6niinde bulunduruldugunda
farkl1 sektorlerden arastirmaya katilim gosterenlerin oldugu ve her kurulusta belirli
davranis kaliplartyla karsilagildigi anlasilmistir. Katilimeilar genellikle kendilerini
yeteneklerini ortaya ¢ikarmaya calisan, igini yaparken titiz davranan, tecriibeli kisiler
olarak atfetmistir. Bunun yami sira kendilerini iistiin gordiikleri noktalarin oldugu
tespit edilmistir. Calistiklar1 kuruluslarda saygili ve hosgoriili bir ortamin oldugunu
dile getiren katilimcilar, yenge¢ sepeti sendromunun altinda yatan sebeplerin
Olclilmeye calisildig: sorularda kendilerini daha net bir sekilde ifade etmis olup bazi
adaletsiz uygulamalarin yasandigini, ¢alisanlarda en iyi olma gabasi sebebiyle negatif
davranislarin oldugunu belirtmislerdir. Hoggoriilii ve saygilt bir ¢alisma ortaminda
calistiklarin1 belirten katilimceilar kendilerine yoneltilen “gelisimin engellenmesi ve
kiskanglik” ifadelerin karsi dedikodunun siklikla oldugundan, iletisim eksikliginden
ve koordinasyonsuzluktan sikayet etmislerdir. Ust yoénetimle alakali sorularda
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genellikle olumlu ifadelerde bulunan katilimcilar genellikle yengec sepeti
sendromunun ¢alisanlar arasinda yaygin bir kiiltiir oldugunu ve iist yonetimlerinden
boyle olaylar1 gérmediklerini ortaya koymuslardir.

Farkli ifadelerde yine katilimcilarin olumlu cevaplar verdikleri goriilmiis olup bu
aragtirmanin bilimsel bir aragtirma yerine {ist yonetim tarafindan yaptirilan bir haber
alma aract olma hissi katilimcilar tarafindan ifade edilmistir. Bu sebepten 6tiirii daha
ilimli ve yapicit cevaplarin verildigi goze carpmaktadir. Fakat bazi ifadelerden
katilimcilarin ¢aligtiklar1 kuruluglarda yengeg sepeti sendromunu yasadiklari ve
ozellikle terfi almak ve is yiikiinii azaltmak gibi sebeplerle iist yonetime kars1 yakin
davranislar sergiledigi, bu durumun c¢alisanlar tarafindan adaletsizlige kap1 araladigi
diisiincesini meydana getirmektedir. Bu arastirmanin sonuglarinin literatiir ile uyumlu
oldugu ifade edilebilir. Yenge¢ sepeti sendromuyla ilgili literatiir incelendiginde
negatif bir durumun oldugunu sdylemek miimkiindiir. Dolayisiyla nitel bir sekilde
yapilan bu arastirmada katilimeilarin negatif diisiinceleri tespit edilmistir. Bir diger
yandan ise bu arastirmanin tasarimi agisindan nicel arastirmalarda algilar Slgiim
araglariyla ortaya konulmaya ¢alisirken nitel aragtirmalarda katilimcilara yoneltilen
sorular araciligryla yenge¢ sepeti sendromunun altinda yatan sebepler, onciilleri ve
ardillar1 agiga ¢ikartilmaya caligilmistir. Bu durum sadece yengeg sepeti sendromuna
odaklanildigi igin Onciillerden daha ¢ok ardillarin aciga g¢ikmasmi saglamistir.
Literatiir incelendiginde Unalan’in (2023) yapmis oldugu karma desen arastirmasinin
nitel aragtirma kisminda &gretmenlerin yenge¢ sepeti sendromuna iligkin goriigleri
incelenmis ve Ogretmenlerin ¢alistiklari okulda yenge¢ sepeti sendromunu
hissettikleri sonucuna ulagmiglardir. Diger yandan Turan’m (2023) calismasinda
iniversitede c¢aligan personel iizerinde yaptigt nitel arastirmada yengec sepeti
sendromu davranislarinin goriildiigii belirtilmistir. Cavus’un (2021) devlet okullar1 ve
o0zel okullarda Ogretmenlerle yaptigi arastirmada yengeg¢ sepeti sendromu
davraniglarinin 6zel okullarda daha fazla goriildiigi iizerine olmus olup kidemi
yiiksek dgretmenlerde yengeg sepeti olgusunun daha fazla oldugu belirtilmistir. Tlgili
literatiirdeki  aragtirma sonuglart bu arastirmanin  sonuglariyla paralellik
gostermektedir. Bu arastirmanin diger aragtirmalardan ayrilan yonii ise sadece bir
kamu kurumunda calisanlarin degil farkli kamu kurumlarinda gorev yapanlarin
diistincelerine gore sekillenmesidir.

SONUC

Derinlemesine incelenen bu aragtirmada yengeg sepeti sendromunun orgiitsel diizeyde
azaltilmas1 ve tamamen ortadan kaldirilmasi icin yapilmasi orgiit yoneticilerine
onemli gorevler diismektedir. Ozellikle kamu calisanlar1 6zelinde incelenen bu
aragtirmada kurum yoneticilerinin etkin ve igler bir Orgiitsel adalet sistemi
olusturmasi, ¢alisanlarin birbirlerine kars1 sendromu hissetmesini saglayabilir. Ucret
diizeylerinin kamu otoritesi tarafindan belirlendigi kamu ¢alisanlarinin motivasyonun
saglanmasi i¢in cesitli etkinliklerin gergeklestirilmesi ve bunun herkese karsi
yapilmasi ¢aliganlarin dikkatlerini sadece gorevlerine odaklamasini saglayabilir.
Orgiitsel iletigimin 6nemi giiniimiiz diinyasinda bilgi ve iletisim teknolojilerinin
gelismesiyle ¢ok fazla 6nem kazandigi bir gergektir. Bu yiizden formal ve informal
yollarla kurulan iletisim diizeylerinin artirilmasi, c¢alisanlarin  daha degerli

472



Mustafa ALTINTAS & Tugce TOPCU

hissettirilmeleri 6nemlidir. Genel 6nerilerin yani1 sira yoneticilerin seffaf bir gézlem
politikasi olusturarak kisilerin orgiitsel diizeydeki davranislari incelenmeli ve her ne
uygulama olursa olsun olumsuzluga odaklanmis ¢alisanlarin 6fke ve stres kontrolii
gibi psikolojik egitimlerin aldirilmasi bir 6neri olarak sunulabilir.

Kamu kuruluglarinda ¢aliganlarin ele alindigi bu arastirmada stratejik bir sekilde
¢alisan kurulugun devamliligint siirdiirmesi, amag edindigi islerde basarili olmasi ve
diger kuruluslarda gore daha performansli olarak yer almasinda yetenekli ¢alisanlarin
elde bulundurulmasi ve elde tutulmasi 6nem arz etmektedir. Sadece performans degil
ayn1 zamanda olumsuz olaylara kars1 yengec sepeti sendromunun engellenebilmesi
icin esnek ¢aligma diizenlemeleri, aktif insan kaynaklari politikalar1 ve stratejik orgiit
kiiltiirtiniin isletme igerisinde yayginlagtirilmasi onerilebilir. Caliganlarin birer insan
oldugu ve o6zel hayatlarinda yagsadigi problemlerin is yasaminda tasinmamasi
acisindan esnek ¢aligma diizenlemeleri bir kamu politikas: olarak sunulmali ve her
kamu kurulusunda gerektigi 6l¢iide uygulanmalidir. Kamu politikasi olmasimin yani
sira kamu kuruluslarindaki yoneticilerin inisiyatif alarak ¢alisanlarina esit is yikii
dagitarak, fazla calisanlarin zaman igerisinde geri plana cekilerek bu durumlari
gozetmesi gerckmektedir. Diger yandan stratejik Orgiit kiiltiiriiniin - kamu
kuruluslarinda yayginlastirilmasi, hangi kurulug olursa olsun yonetici-¢alisan
iligkilerinin devlet gelenegi mekanizmasindan kurtularak takim ¢aligmasi, yonetim
takimlar1  olusturulmasi, sikdyet mekanizmalarinin asirt  gizlilik igerisinde
yiriitiilmesi, 6zverili ¢alisanlarin odiillendirilmesi seklinde ortaya konulabilir. Son
olarak aktif insan kaynaklari uygulamalarinin hayata gegirilmesi ¢aligma ortamindaki
catigmalarin, dedikodu ve kiskancliklarin ortadan kaldirilmasi agisindan 6nemli
goriilmektedir. insan kaynaklar1 departmanlarinin sadece ise alim-egitim (sdzde)-
emeklilik gibi islerinden daha fazla degere sahip olan bir departman oldugu
anlagilmalidir. Calisanlarin  motivasyon ve performanslarindan st diizeyde
yararlanmanin en 6nemli unsurunun ¢alisanin refah1 ve mutlulugundan, is ve yasam
tatmininden  gectiginin  farkinda olunarak insan kaynaklar1 politikalar
gelistirilmelidir.

Yenge¢ sepeti sendromunun derinlemesine incelendigi bu arastirmada her arastirma
gibi baz1 smirhliklar bulunmaktadir. ik olarak bu arastirmanin kamu kurumlarinda
farkli mesleklerde c¢alisan kisilerle yapilmig olmasi onemli bir smirlilik
olusturmaktadir. Ayrica belirli bir zaman diliminde yapilmis olmast Snemli bir
smirhiligt ortaya koymaktadir. Bu sebeple arastirma bulgulart derinlemesine
incelenmis olsa bile genellenebilirliginin artirilmasi i¢in farkli aragtirma tasarimlari
ile desteklenerek yengec sepeti sendromunun Orgiit yonetimlerine ve ¢alisan
iligkilerine katkis1 aragtirllmalidir. Literatiirde yengeg sepeti sendromu ile ilgili az
sayida nitel ve nicel arastirmanin yapilmis olmasi bu aragtirma 6zelinde literatiirdeki
bilgi birikimine katki saglasa da farkli degiskenlerin dahil edilmesi suretiyle
aragtirmalarin yapilmasi1 konunun anlasilabilmesi ve uygulama noktasinda énemli
goriilmektedir. Bu yiizden bu arastirma igin bu bir sinirlilik olusturmaktadir. Ayrica
bu arastirma katilim gosteren kisilere yoneltilen sorularin, katilimcilarin bilgi ve
anlama diizeyiyle, arastirmacinin bilgisi ve anlama diizeyiyle smirli oldugunu
belirtmek gerekmektedir. Yapilan bu arastirmanin literatiirdeki bilgi birikimine, 6rgiit
yoneticilerine ve arastirmacilara katki saglayacagi soylenebilir.
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VIEWS OF PUBLIC EMPLOYEES ON THE CRAB BARREL SYNDROME:
A QUALITATIVE STUDY

1. INTRODUCTION

The concept of the “crab barrel” phenomenon, which is dominated by the ideology of
“If 1 can't do it, neither can you,” refers to the behavior of individuals trying to
overthrow those who excel beyond themselves (Yilmaz, 2023). DeGruy (2005)
explains this syndrome with the old saying “crabs in a barrel.” According to this
saying, when a Black individual tries to uplift themselves, another Black individual
pulls them back down, similar to crabs in a barrel. The rise of a person from the same
race is hindered by someone from within their own race (Altan and Filizoz, 2023).
According to Perry (2009), crabs initially attempt to escape the barrel, but over time,
they succumb to pessimistic thoughts. They learn to be content with their captivity
and can continue their lives comfortably. Moreover, those who show signs of anxiety
or discomfort, thinking that comfort and tranquility disrupt, may attack individuals
who disturb their peace (Bulloch, 2013). Soubhari and Kumar (2014) argue that when
people behave in a demeaning or belittling manner towards others, they believe they
are one step closer to achieving their own dreams. The crab barrel syndrome is
expressed as the individual's inner world coming to the surface and shaping their
behavior (Uziim and Ozdemir, 2020).

2. METHODS

Qualitative research is defined as a process that uses qualitative data collection
methods such as observation, interviews, and document analysis, aiming to present
perceptions and events realistically and comprehensively in their natural environment
(Y1ildirim and Simsek, 2016). The qualitative research method used in this study is
known for its verbal and interpretive nature, especially in social research. This method
involves making generalizations based on data obtained through inductive logic
(Padem et al., 2012).

3. RESULTS

In this section, some findings obtained and presented based on the questions posed to
the participants are provided. “I am a nurse at a public hospital. From a professional
standpoint, | consider myself competent. | studied nursing in high school at a health
vocational high school. Later, | attended the nursing faculty. | believe 1 am quite
knowledgeable and have enough experience in this field. | work in the neonatal
service. It motivates me to see the tiny hearts trying to understand what is happening
in the world, and I ensure their hearts beat healthily. I am very meticulous in my work
because my profession is based on human health and life. This is the main reason for
being meticulous. Healing tiny bodies with the most beautiful touches is the duty of
our profession. | think | can demonstrate my abilities in this institution where | work.
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Having received training in this profession for many years, having practical skills, and
graduating from the department of this profession in the field of education allow me
to showcase my abilities effectively.” (P1). ““I consider myself on an equal level with
my colleagues. | believe everyone is an expert in their own field. | believe everyone
is more successful in their own field.” (P10) “Teamwork, task distribution, not
neglecting your duties, taking ownership of your work—these are the keys to success.
To achieve success, you need to work hard, learn every aspect of your job, and strive
to do it faster, easier, and more successfully.” (P8) “There is no one working selfishly
in the institution where | work, or if there is, | don't know about it. In the department
where | am, selfish behavior is not possible because coordination is required. Injustice
definitely happens, or | cannot say it doesn't. For example, as an example, we leave
for lunch break as a turn. Everyone has a certain time, and if one person exceeds their
time, the break of the person who will leave after them inevitably shortens, which is
an injustice. There are also cases of favoritism.” (P5) “In the institution where | work,
everyone performs their duties flawlessly. | have never encountered gossip among
employees, but if it exists, |1 don't know. We conduct our relationships with respect
and love with our colleagues.” (P2)

4. DISCUSSION

This research, which includes the thoughts of public sector employees about the crab
barrel syndrome, is considered important for a thorough examination of the subject
and the presentation of new findings. The destructive effects of the crab barrel
syndrome, accepted in the literature, have been supported by the qualitative findings
in this study. It is possible to say that individuals exhibit the same metaphorical
behavior as crabs in a barrel, where some individuals hinder the success of others who
have a chance to excel (to escape the barrel). Individuals with the crab barrel
syndrome hinder the success of others (send them back to the barrel) even though
different individuals have a chance to succeed (to escape the barrel). Ozdemir and
Uziim (2020) state that the crab barrel carries a lose-lose mentality. Ozkan et al. (2022)
indicate that the crab barrel syndrome negatively affects innovative work behavior.

CONCLUSION

In-depth research on the crab barrel syndrome in this study highlights important tasks
for organizational leaders to reduce and completely eliminate the syndrome at the
organizational level. Particularly in this study, which focuses on public sector
employees, effective and fair organizational justice systems created by institution
managers can make employees feel the syndrome towards each other. To motivate
public employees, who have their salary levels determined by public authorities,
various activities can be organized, and these should be done universally to ensure
that employees focus only on their duties. The importance of organizational
communication has increased significantly in today's world with the development of
information and communication technologies. Therefore, increasing the levels of
communication established through formal and informal means and making
employees feel more valuable are crucial. In addition to general recommendations, it
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can be suggested that managers create a transparent observation policy, examine
individuals' organizational behaviors, regardless of the application, and provide
psychological training focused on negativity, such as.
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