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Bu caligmada Gaziantep ilindeki belediyelerde caliganlarin Yengec Sepeti Sendromuna iliskin algilar1 ve bu
sendromun bireyler tizerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmistir. Nitel olarak kurgulanan ¢alismada goriisme
teknigi ile Gaziantep Biiyiiksehir Belediyesi ve il¢e belediyelerinde gorev yapmakta olan 26 personelden veri
toplanmistir. Caligmanin verileri arastirmaci tarafindan gelistirilen 11 soruluk form ile 10.01.2025- 18.02.2025
tarihleri arasinda yiiz yiize olarak elde edilmistir. Verilerin analizinde ise betimsel analiz tekniginden
yararlanilmigtir ve MAXQDA programi ile analizler gerceklestirilmistir. Caligmanin sonucunda; basarmin
desteklenmesi ve engellenmesi, basariy1r paylagma ile yiikselmeyi engelleme egilimleri, dayanisma ve bireysel
rekabet dengesi ile olumsuz rekabeti azaltmaya yonelik Oneriler olmak tlizere dort tema ortaya ¢ikmustir. Bulgular,
calisanlar arasinda hem destekleyici hem de engelleyici davranislarin bir arada var oldugunu, ancak adil yonetim
uygulamalari ve takim ¢alismasinin tesviki ile olumsuz etkilerin azaltilabilecegini gostermektedir.
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THE EFFECTS OF CRAB BASKET SYNDROME ON EMPLOYEES: THE CASE OF
MUNICIPALITIES IN GAZIANTEP PROVINCE

Abstract

This study aimed to examine municipal employees' perceptions of Crab Bucket Syndrome and its effects on
individuals in Gaziantep province. Designed as qualitative research, data were collected through interviews with
26 employees from Gaziantep Metropolitan Municipality and district municipalities using an 11-item
questionnaire developed by the researchers. Face-to-face interviews were conducted between 10.01.2025-
18.02.2025, and the data were analyzed using descriptive analysis techniques with MAXQDA software. The
results revealed four main themes: supporting versus hindering success, success-sharing versus advancement-
blocking tendencies, the balance between solidarity and individual competition, and recommendations for reducing
negative competition. The findings indicate that while both supportive and obstructive behaviors coexist among
employees, implementing fair management practices and promoting teamwork can effectively mitigate the
negative impacts of Crab Bucket Syndrome in municipal work environments.

Keywords: Municipality Workers, Gaziantep, Crab Bucket Syndrome, Local Government.

Jel Codes: J28, M 14, H83, D23.

1. GIRIS

Insanoglu, sosyal bir varlik olarak i¢ i¢e yasar ve yasam siirecleri icinde farklilasma veya
aynilasma ¢abas1 gosterir. Insan davranislart karmasiktir; genetik ve fiziksel olarak benzer
bireyler bile farkli davranislar sergileyebilir. Insanlarin davranislarini anlamak zordur; bireyler
bazen kendilerini bile anlayamayabilir. Ayrica, sosyo-kiiltiirel degisimlerle birlikte, insan
davranislarini inceleyen bilimlerin arastirma alanlar1 da zamanla evrim gegirmistir. 1990’1
yillardan itibaren negatif davraniglara yonelik ilgi artmistir. Bu ilginin artmasinda, is yerinde
artan stres, rekabetin yogunlagmasi, titkkenmislik gibi olgularin daha goriiniir hale gelmesi ve bu

tiir davranislarin orgiitsel verimlilik {izerindeki olumsuz etkilerinin fark edilmesi etkili olmustur

(Tarraya,2023).

Insan davramislarini inceleyen bilimlerde, sosyo-kiiltiirel degisimle birlikte temel arastirma
konular1 da degisim gostermistir. Sanayilesmenin baslangicinda motivasyon, stres azaltma ve
ekip ¢aligmasi gibi kavramlar 6n plandayken, 1990’11 yillardan itibaren sinizm, psikolojik siddet
ve narsisim gibi olgulara odaklanilmistir (Dogan ve Kiray, 2022). Arastirmalar, olumlu is
birliginden grup icindeki zararli davranislara kayma gostermektedir. Bugiinlerde milyarlarca
insan benzer Ozelliklere sahipken, genetik ve fiziksel olarak ayni olan bireylerin bile farkl
davraniglar sergiledigi goriilmektedir. Bu farkliliklar, insanlarin diisiince, duygu ve davranis
bigimlerinden kaynaklanmaktadir (Altintas ve Topgu, 2024). Orgiitlerin basaris1 ve kaynaklarin
etkin kullanimi i¢in de insan davraniglarinin nedenlerinin anlasilmasi ve yonlendirilmesi kritik
oneme sahiptir. Olumsuz tutum ve davranislar, performans kaybina yol acabilecegi i¢in orgiitler
bu tiir davranislar1 kontrol altina almaya ¢alismaktadir. Orgiitsel davranis disiplini, calisanlar

olumlu davranislar sergilemeye tesvik ederek oOrgiitiin basarisina katkida bulunmaktadir. Bu
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nedenle, orgiitlerin basarisi, ¢alisanlarin davraniglarini anlamaya ve yonlendirmeye baglidir;

olumsuz tutumlar performans ve verimlilik kaybina yol acabilir (Ece, 2024).

Ozellikle is yerinde olumsuz davranislarin etkilerini anlamak, hem bireysel hem de érgiitsel
performansi degerlendirmek acisindan Onemlidir. Bu noktada, Yenge¢ Sepeti Sendromu
kavrami one ¢ikar; bireylerin digerlerinin basarilarin1 tehdit olarak algilayip engelleyici
davraniglar sergilemesini tanimlar. Sendrom, is yerinde giiven eksikligi, diisiik motivasyon ve
orgiitsel baglilik kaybina yol agabilir (Cavus ve Sarpkaya, 2022; Simmons, 2014). Dolayisiyla,
Yenge¢ Sepeti Sendromunun is yerindeki etkilerini anlamak, 6zellikle Gaziantep belediyeleri
gibi hiyerarsik yapiya sahip kamu kurumlarinda kritik bir 6neme sahiptir. Bu baglamda, bu
calisma Gaziantep belediyelerinde c¢alisanlarin Yenge¢ Sepeti Sendromu algilarin1 ve bu
sendromun motivasyon, orgiitsel baglilik ve mesleki tatmin tizerindeki etkilerini incelemeyi
amaglamaktadir. Bulgularin, kamu kurumlarinda is birligi ve sosyal dinamiklerin

gelistirilmesine katki saglamas1 hedeflenmektedir.
2. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE: YENGEC SEPETI SENDROMU

Yengec Sepeti Sendromu, bir kovanin i¢indeki yengeclerin davranisindan tiiretilmis mecazi bir
ifadedir. Biri disariya ¢ikmaya calistiginda, digerleri onu geri ¢cekerek kagmasini engeller. Bu
olgu genellikle kiskanclik, giivensizlik veya degisim korkusu nedeniyle bir grup icerisindeki
digerlerinin basarilisin1 engellemeye yonelik kolektif bir egilimi tanimlamak i¢in yaygin olarak
kullanilmaktadir. Filipinli yazar Ninotchka Rosca tarafindan “yengec kisilikler” olarak
tanimlanan bu kavram, balik¢ilar arasinda anlatilan hikdyeye dayanmaktadir; hikaye,
bagkalarin1 geride tutmaya calisan bireylerin davraniglarini simgeleyen metaforik bir 6rnek
sunar (Pavik, 2024). Psikolojik ve sosyolojik literatiirde, statilkoyu ve kolektif homojenligi
korumak i¢in bireysel hirsin grup tarafindan cezalandirildigi bir sosyal baltalama bi¢imi olarak
kabul edilmektedir (Rosen, Levy ve Hall, 2006; Duffy, Ganster ve Pagon, 2002). Bir metafor
olarak, dis gii¢ler tarafindan degil, kisinin kendi toplulugu veya kurulusunun {iyeleri tarafindan
dayatilan igsellestirilmis sistemik simirlamalar1 yansitir, bdylece biiylimeyi ve yeniligi

engelleyen zehirli bir ortam olusturur (Morrison ve Milliken, 2000).

Yenge¢ sepeti zihniyetine sahip bireyler genellikle ekip ¢aligmasina deger vermez, kendi
tistlinliiklerini koruma egilimindedir ve digerlerinin basarilarini engellemeye odaklanirlar.
Bireysel faktorler olarak kiskanclik, diisiik 6zgliven ve benlik saygist eksikligi, bu sendromu
besleyen temel etmenler arasindadir (Miller, 2019). Sendromun gelisimi ii¢ asamada

incelenebilir (Hard ve O’Gorman, 2007):
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1. Bireysel asama: Olumsuz duygu ve disilincelerin bas gosterdigi, kisisel ve
gbzlemlenemeyen siireg.
2. Davranigsal asama: Olumsuz duygu ve diisiincelerin davranisa doniistiigii stireg.

3. Sosyal kabul agamasi: Olumsuz davraniglarin sosyal yasamda kabul gordiigii donem.

Bireysel diizeyde, “Yenge¢ Sepeti Sendromu” psikolojik olarak zarar olusturabilir. Bireylerin
hirslarin1 veya yaraticiliklarini ifade etmekte kendilerini giivende hissetmedikleri bir korku ve
cesaretsizlik atmosferini besler. Magdurlar, istekleri akranlar1 veya istleri tarafindan siirekli
olarak engellendigi i¢in diisiik 6z saygi, tiikenmislik ve amacg kayb1 yasayabilir (Bennett ve
Robinson, 2003; Tepper, 2000). Sendrom, kurum i¢inde pasif-agresif davranislar, dedikodu,
yenilige karsi direng ve sabotaj olarak kendini gosterir. Zamanla orgiit kiiltiirinii agindirarak
verimliligin diismesine, moral bozukluguna ve isten ayrilma oranlarinin artmasina neden olur

(Pearson, Andersson ve Wegner, 2001).

Bu kavram, erkek egemen ortamlardaki kidemli kadinlarin statiilerini korumak igin
kendilerinden kidemsiz kadin meslektaslariyla aralarina mesafe koymalar1 ve boylece cinsiyet
esitsizliklerini siirdiirdiikleri Kralice Ar1 Sendromu ile benzerlikler tagimaktadir (Derks, Van
Laar ve Ellemers, 2016). Benzer sekilde, “Cam Tavan Sendromu”, kadinlarin ve azinliklarin
mesleki basamaklar1 tirmanirken karsilagtiklart ve genellikle kurumsal kisitlamalar kadar
akranlar tarafindan da pekistirilen goriinmez engellere isaret etmektedir (Cotter, Hermsen,
Ovadia ve Vanneman, 2001). Sosyal baltalama ve isyeri nezaketsizligi de birbiriyle iliskili
yapilar olup, bir baskasinin mesleki konumuna veya ruhsal esenligine zarar veren kasith veya
kasitsiz eylemleri temsil etmektedir (Duffy vd., 2002; Lim, Cortina ve Magley, 2008). Bu
cerceveler toplu olarak, bireysel ilerlemeyi engelleyen ve g¢alisma ortamlarinda toksisiteyi

tesvik eden sosyal ve yapisal mekanizmalar1 vurgulamaktadir.

Orgiitsel faktdrler, sendromun etkilerini artirabilir. Orgiitsel kiiltiiriin yenge¢ davramislarmi
tesvik etmesi, kaynak kitlig1 ve gelisime ¢alisan bireylerin tehdit olarak algilanmasi, sendromun
orgiitsel dlizeyde goriintirliglinii artirir. Hiyerarsik yapiya sahip ve sinirh terfi firsatlar1 olan
kurumlarda, ¢alisanlar arasindaki rekabet is birligine zarar verip bireysel basariya odaklanmay1
tesvik edebilir (Miller, 2019; Aydin ve Oguzhan, 2019). Bu durum, calisanlar arasinda giiven

ve motivasyon kaybina yol agabilir (Simmons, 2014).
2.1. Yengec Sepetinin Orgiitsel Sonuclar

Yengec¢ Sepeti Sendromu, yalnizca bireysel davranislar1 degil, ayn1 zamanda orgiitsel yapiy1 ve

is yerindeki sosyal dinamikleri de etkiler. Orgiitsel faktorler arasinda yenge¢ davramislarini
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tesvik eden bir kiiltiir, kaynak kitlig1 ve gelisime ¢alisan bireylerin tehdit olarak algilanmasi
gibi etmenler bulunur. Bu unsurlar, sendromun orgiitsel diizeyde goriiniirliigiinii artirir (Miller,
2019). Hiyerarsik yapiya sahip ve kariyer firsatlarinin sinirli oldugu kurumlarda, ¢alisanlar
arasindaki rekabet genellikle is birligine zarar verir ve bireysel basariya odaklanmay1 tesvik
eder. Bu durum, calisanlar arasinda giiven eksikligi, diisiik motivasyon ve oOrgiitsel baglilik

kaybina yol acabilir (Aydin ve Oguzhan, 2019; Simmons, 2014).

Yenge¢ Sepeti Sendromu, drgiitsel performans iizerinde olumsuz etkiler olusturabilir. Is birligi
eksikligi, grup ici sinizm ve olumsuz tutumlar, hem ¢alisan memnuniyetini hem de kurumun
verimliligini diisiirebilir (Amabile, 1993). Bu nedenle, kurumlarin bu tiir olumsuz davranislari
tanimasi, Onleyici stratejiler gelistirmesi ve destekleyici bir orgilit kiiltliri olusturmasi

Onemlidir.

Orgiitsel davranis perspektifinden bakildiginda, Yenge¢ Sepeti Sendromu’nun calisan
motivasyonu, Orgiitsel baglilik ve is tatmini {iizerinde derin etkileri vardir. Calisanlar
biiylimelerinin veya basarilarinin kizginlik veya engelleme ile karsilanacagini algiladiklarinda,
i¢csel motivasyon bozulur, bu da isten ayrilmaya ve diisiik performansa yol agar (Deci ve Ryan,
1985). Psikolojik giivenligin yoklugu, c¢alisanlarin kendilerini yabancilasmis ve desteksiz
hissetmeleri nedeniyle orgiitsel baglilig1 da zayiflatir (Kahn, 1990). Sonug olarak, 6zellikle
kizginlik ve sosyal dislanmanin hedefi haline gelebilecek yiiksek performanslhi bireyler arasinda
1s tatmini diiser (Podsakoff, MacKenzie ve Bommer, 1996). Dahasi, bu tiir dinamikleri ele
almada basarisiz olan kuruluslar genellikle durgunluk yasarlar. Bireyler, akranlarinin
tepkisinden korkarak yeni fikirler 6nermekten veya inisiyatif almaktan kag¢indiklari igin
inovasyon bastirilir. Bireysel miikemmellige karsi bu kolektif diren¢ siradanligi gelistirir,
liderligin ortaya ¢ikmasini engeller ve bir uyum kiiltiirtinii stirekli kilar (Morrison ve Milliken,
2000; Detert ve Edmondson, 2011). Ayrica, grup diisiincesinin hakim olabilecegi ve muhalif
seslerin susturuldugu ekipler igindeki karar alma iklimini de etkiler. Bu davranis normlari,
ozellikle kat1 hiyerarsik veya geleneksel calisma kiiltiirlerinde yerlesik hale gelebilir. Zamanla,
bu tir kurumsal atalet, uyum saglama kabiliyetini, degisime cevap verebilirligi ve genel

kurumsal performansi sinirlayabilir (Pearson vd., 2001; Duffy vd., 2002).

2.2. Tiirkiye'deki Kamu Kurumlar1 ve Belediye Calisanlar1 Baglaminda Yenge¢ Sepeti

Sendromu

Tiirkiye'deki kamu kurumlar1 ve belediye istthdami baglaminda Yenge¢ Sepeti Sendromu
benzersiz boyutlar kazanmaktadir. Tiirkiye'deki kamu kurumlari genellikle biirokratik ve

hiyerarsik bir yap:1 icerisinde faaliyet gostermektedir. Alan yazinda bu yap1 i¢inde terfi
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stire¢lerinin liyakat ilkesinden sapabilecegine dair bulgulara rastlanmaktadir. (Heper, 2001). Bu
durum Yenge¢ Sepeti davraniglari i¢in verimli bir zemin olusturmaktadir ¢iinkii ¢alisanlar
yukar1 dogru hareketliligi, birinin basarisinin digerlerinin durgunlugu anlamina geldigi sifir
toplamli bir oyun olarak algilayabilmektedir. Sonu¢ olarak, hirsli bireylere bazen silipheyle

bakilir ve ¢abalari pasif direng veya acik engelleme ile karsilanir (Y1lmaz ve Kula, 2015).

Ozellikle belediye kurumlar, cesitli politik ve yonetsel etmenlerin etkisi altinda karmasik bir
yapiya sahiptir. Bu yap1 karar alma siireclerini etkileyebilmektedir. Bu tiir ortamlarda Yengeg
Sepeti Sendromu, isbirligi yapmama, yanlis bilgilendirme, karar alma siire¢lerinden dislanma
ve meslektaglarin girisimlerinin baltalanmasi seklinde ortaya ¢ikabilir. Tiirkiye'deki bazi
biiyliksehir belediyelerinde yapilan nitel bir ¢aligma, reformlar yapmaya veya verimliligi
artirmaya ¢alisan c¢alisanlarin, bu tiir eylemlerin kendi verimsizliklerini ortaya
cikarabileceginden veya uzun siiredir devam eden gayri resmi aglar1 bozabileceginden korkan
meslektaglar tarafindan genellikle marjinallestirildigini ortaya koymustur (Gilirses ve Eren,

2019).

Dahasi, Tiirkiye'deki belediye ¢alisanlar1 arasinda Yengeg Sepeti etkisi algist, moralin diismesi
ve kamu hizmetlerine yonelik sinizmin artmasiyla iliskilendirilmistir. Bircok memur, hiyerarsik
katiligin ve siyasi kayirmaciligin liyakate dayali ilerlemeyi engelledigini ve bir sabotaj ve hayal
kinkligr kiiltiiriinii besledigini  bildirmektedir (Tosun ve Yildiz, 2017). Calisanlar bu
dinamikleri igsellestirerek bilingaltinda dahi siirdiiriiyor olabilirler. Sonug¢ olarak, yerel
yonetimler yetenekleri elde tutmakta ve stirdiiriilebilir inovasyonu uygulamakta zorlanirlar,

clinkii i¢ direng genellikle degisim i¢in kurumsal momentumdan daha agir basar.
3. YONTEM

Yengec Sepeti Sendromu, ¢esitli kiiltiirel baglamlarda hem bireyleri hem de kuruluslari
etkileyen yaygin bir olgudur. Kokeni metaforik olsa da sonuglari somuttur; motivasyonu, igyeri
kiiltiiriinii ve kurumsal etkinligi etkiler. Ozellikle Tiirk kamu kurumlari gibi biirokratik
ortamlarda, bu sendromun koklerini ve tezahiirlerini anlamak ve ele almak, isyerinde liyakat,

yenilikgilik ve psikolojik refah1 tesvik etmek i¢in gereklidir.

Bu caligmada nitel arastirma yontemlerinden fenomenoloji deseni tercih edilmistir. Olgu bilim
desenindeki arastirmalar, olaylarin insanlar {lizerindeki etkilerini, algilari1 ve duygularini
inceleyerek fenomenin dogasini anlamayi amacglar. Bu arastirma deseni, derinlemesine
goriismeler, kisisel hikayeler ve gozlemler gibi nitel veri toplama yontemleri kullanarak

deneyimleri toplamaktadir (Kocabiyik, 2016). Orneklem olarak Gaziantep ili Sahinbey ve
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Sehitkamil ilgeleri belediyelerinde gorev yapmakta olan 26 katilimcidan veriler elde edilmistir.

Arastirmanin verileri arastirmaci tarafindan olusturulan 11 soruluk goriisme formu araciligiyla

10.01.2025- 18.02.2025 tarihleri arasinda yiiz yiize olarak elde edilmistir ve forma iliskin

sorular su sekildedir:

1.

Is yerinizde calisirken is arkadaslarimizin birbirlerinin basarilarmi destekledigini

diistiniiyor musunuz? Bu durumu nasil degerlendiriyorsunuz?

Is yerinde “basaril1 olursa bizi geride birakir” diisiincesiyle bir ¢alisanin 6niinii kesmeye
yonelik davraniglar gordiiniiz mii? Boyle durumlar yasandiysa, nasil tepki verirsiniz?

Lutfen belirtiniz.

Calisanlar arasinda basarty1 paylasma veya baskalarinin yiikselmesini engelleme

egilimlerini nasil goézlemliyorsunuz? Liitfen belirtiniz.

. Calisanlar arasinda dayanigma mi yoksa bireysel rekabet mi daha baskin? Bunun is

verimliligine etkisi nedir? Bu konuda goriislerinizi liitfen belirtiniz.

. Is yerinizde yonetimin calisanlar arasindaki olumsuz rekabeti azaltmas1 icin ne yapmasi

gerekir? Liitfen belirtiniz.

. Is yerinizde ¢alisanlar arasinda daha fazla dayanisma ve is birligi saglanmast icin sizce

neler yapilabilir?

Bu konuda herhangi bir sinirlama olmaksizin belirtmek istediginiz en ufak bir ayrinti

bizim i¢in ¢ok onemlidir. Varsa liitfen belirtiniz.

26 katilimcinin demografik verileri Tablo 1°de paylagilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Ozellik Frekans (N) Yiizde (%)
Yas
18-28 11 42.31
29-39 11 42.31
40-50 3 11.54
51-61 1 3.85
Medeni durum
Evli 8 30.77
Bekar 18 69.23
Egitim durumu
Onlisans 7 26.92
Lisans 15 57.69
Lisanstistii 4 15.38
Toplam 26 100
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Arastirmaya katilan 26 belediye ¢alisaninin demografik o6zellikleri incelendiginde, yas
dagiliminin biiyiik dl¢iide geng ve orta yas grubunda yogunlastig1 goriilmektedir. Katilimeilarin
%42.31'1 18-28 yas, %42.31'1 29-39 yas araliginda olup, 40-50 yas grubu %11.54 ve 51-61 yas
grubu ise %3.85 oraninda temsil edilmektedir. Medeni durum dagilimina bakildiginda,
katilimcilarin %69.23"inilin bekar, %30.77'sinin ise evli oldugu belirlenmistir. Egitim diizeyi
acisindan degerlendirildiginde, en yliksek oranin %57.69 ile lisans mezunlarina ait oldugu,
bunu %26.92 ile onlisans ve %15.38 ile lisansiistii mezunlarmin izledigi goriilmektedir. Bu
dagilim, ¢alismanin 6rneklem grubunun biiytik dl¢iide geng, bekar ve lisans mezunu bireylerden

olustugunu gostermektedir.

Calismada verilerin analizinde betimsel analiz yontemi kullanilmigtir. Betimsel analiz yontemi,
nitel aragtirmalarda veri setlerinin sistematik incelemesi ve anlamli sonuglar ¢ikarilmasi igin
kullanilan bir tekniktir. Bu yontem, verilerin detayli incelenmesini saglar. Betimsel analiz,
verilerdeki egilimleri, kaliplar1 ve iliskileri belirlemeye odaklanir ve genellikle metin, gorsel
veya sesli veri ile c¢alisilir. Bu yontemde, verilerden temalar ve kodlar olusturularak analiz
yapilir. Temalar, ana anlam birimlerini temsil ederken, kodlar bu temalarin detayl
incelemeleridir. Betimsel analiz, bu ikisi arasinda baglant1 kurulmasini saglayarak verilerin
anlamli gruplandirilmasina yardimei olur. Temalar, veri setindeki sik karsilasilan kavramlari ve
duygular1 ortaya ¢ikarir. Kodlama siireci ise temalarin alt diizey anlamlarini tanimlar (Akdemir
ve Kilig, 2021). Bu calismanin analiz siireci MAXQDA programi araciligi ile yiiriitilmiistiir.
Program temalarin ve kodlarin organize edilmesini kolaylastirarak; MAXMaps araciligi ile
bulgularin sunumu i¢in gorsellerin olusturulmasina firsat vermistir. Analiz sonucunda 4 tema
ve 8 kod ortaya ¢ikmistir. Bunlar; arastirmanin bulgulart boliimiinde katilimcilarin dogrudan

alintilar1 ile desteklenerek sunulmustur.
4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde 26 katilimcinin verilerinin analizi sonucunda ortaya ¢ikan 4 tema
kodlar1 ile birlikte sunulmustur. Bu temalar sunlardir; “basar1”, “basariyr paylagsma ve

yikselmeyi engelleme”, “dayanisma ve bireysel rekabet”, ve “Oneriler”.
4.1. Basan

Basar1 temasi, “basarinin desteklenmesi” ve “basarinin oniinii kesme” olmak tizere iki koddan

olusmaktadir.
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4.1.1. Basarinin Desteklenmesi

Basarinin desteklenmesi koduna iliskin alt kodlar ve frekanslart Sekil 1°deki hiyerarsik kod-alt

kod modeli ile sunulmustur.

Sekil 1. Basarinin Desteklenmesi Kodunun Alt Kodlar1 ve Frekanslari

Kiskanchk (6) @

Basarinin desteklenmesi

\ Verimlilik (4)

/
: —— @ @ 4 isin gerekliligi (3)

Mobing (2) / \
Karakter/kisilik (2) 4@ yok (17) Destek var (12)\ Sosyallesme (1)
) \

Bireysel basarilar (2 Aidiyet duygusu (1)

Rekabet duygusu (4)
Bireysel cikarlar (4

Ustiinliik kurma cabasi (2) I Motive etme (1)

Dedikodu (1) Hiverarsik yapinin - ajdiyet duygusunun

olmamasi (1) olmamas (1) Oddllendirilme (1)

Gaziantep belediyelerinde ¢alisanlar arasinda basarinin desteklenmesine iliskin bulgular analiz
edildiginde, katilimecilarin 17'si igyerinde basarilarin desteklenmedigini belirtirken, 12 katilimci

destekleyici orneklerin varligini ifade etmistir.

Destek olmadigma iliskin goriis bildiren katilimcilardan altis1  katilimer  kiskanglik
davranislarinin, dort katilimer bireysel ¢ikarlarin 6n planda tutulmasinin ve yine dort katilimer
meslektaslarin1 gegmeme yonelik rekabetci tutumlarin basarilarin desteklenmemesinde etkili
oldugunu vurgulamustir. Ikiser katilime1r mobbing, basarilarin bireysel algilanmasi, karakter
catigmalar ve ustiinliik kurma cabalar1 gibi faktorlerin etkisine dikkat ¢ekerken, birer katilimei
hiyerarsik yap1 eksikligi, aidiyet duygusu yoksunlugu ve dedikodu kiiltiiriiniin bu duruma

katkida bulundugunu ifade etmistir.

K20, calisma ortaminda destekten ¢ok rekabetin hakim oldugunu belirtmistir:
"Destekleme konusunda ¢ok samimi olduklarin diistinmiiyorum. Daha ¢ok rekabet ve

kiskanclik mevcut."

K9, basarinin kurum kiiltiirtinde bireysel diizeyde kaldigin1 vurgulamistir: "Basar ile
odiil arasinda kurulan bag, bireyleri basarili olmaya itiyor. Bu nedenle basart ve destek

bireysel boyutta kaliyor."

K13, hiyerarsik yapinin olmamasinin etkilerini soyle aciklamistir: "Calistigimiz
kurumun devlet kurumu olmasi ve personelin hiyerarsik olarak ayni konumda olmas,

basarilarin desteklenmesini engelliyor."”
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Basariin desteklendigini belirten on iki katilimci arasinda, dort kisi bu durumun verimliligi
artirdigini, ii¢ katilimer isin dogal bir gerekliligi oldugunu, birer katilimer ise 6diillendirilme,
motive etme, aidiyet duygusu ve sosyallesme gibi olumlu sonuglar dogurdugunu dile
getirmistir. Katilimcilarin ifadeleri, destekleyici davraniglarin daha ¢ok belirli gruplar veya

bireyler arasinda sinirli kaldigin1 gostermektedir.

K10, basar1 desteginin altinda yatan temel motivasyonun kurumsal verimlilik oldugunu
belirtmistir: "Basarilar biiyiik oranda desteklenmektedir. Bunun ana etkeni ashinda
bireyin basarisi degil kurumun verimliligini artirmaktir. Isi ilerletmek ve zamaninda is

teslimati yapmak ana felsefedir.”

K8, o&dillendirme sisteminin isbirligini tesvik ettigini ifade etmistir: "Evet
basarilarimizin desteklendigini diistiniiyorum ¢tinkii bu tiir durumlarda odiillendirme

payt ortak oldugu igin caliganlar birbirlerini destekler ve yukari ¢ekerler."

K1 ise aidiyet duygusunun destek mekanizmalarim gii¢lendirdigini vurgulamstir: "Is
arkadaglarimin birbirlerinin basarilarint destekledigini diistiniiyorum, séyle ki bir
arada bulunmanmin  getirdigi bazi avantajlarin  oldugunu degerlendiriyorum:
sosyallesme, kaynasma, kader birligi, ayni i yerini paylasma neticesinde olusan aidiyet

duygusu, birbirini motive etme ve digerleri.”
4.1.2. Basarinin Oniinii Kesme

Basarinin oniiniin kesilmesi koduna iliskin alt kodlar ve frekanslar1 Sekil 2°deki hiyerarsik kod-

alt kod modeli ile sunulmustur.

Sekil 2. Basarmin Oniiniin Kesilmesi Kodunun Alt Kodlar1 ve Frekanslari

@]

L Basarinin oniinii kesme
Bizi arkada birakir ¥

dislncesi (5)
Deneyim aktarmaktan Tarafsiz/sessiz kalmak (7)
kacinma (4)

Hak5|zl|ga ugrayana
Yénetimin goziine —_— @ destek (5)
girme (3) Aylm var (15) \ Uyarma (3)
.. Deneyim yok( 9) Tepkiler
Elestiri (2) / / i Yéneticiye bildirme (1)
Dedikodu (1)

Sorumluluk paylagimi (2) Dahi;:;zlleanfgll(ls(r‘;")la5|m

Kurumda yiikselme
kriterleri belli (2) Karakter/kisilik (1)

Calisanlar arasinda
hiyerarsi yok (2)
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Calisanlarin basarilarinin engellenmesine yonelik davraniglar incelendiginde, katilimcilarin 15'1
bu tiir olaylara tanik olduklarini belirtirken, 9 katilimei ise boyle bir deneyim yasamadigini

ifade etmistir.

Basariin engellenmesine yonelik davraniglar arasinda en sik rastlanan durum, "bizi arkada
birakir" diisiincesiyle hareket edilmesidir (5 katilimei). Dort katilimci, meslektaglarinin is
ogretmekten kacindigini ve bunun altinda yatan nedenin "bizi geride birakir" korkusu oldugunu
belirtmistir. Ug¢ katilmci, yonetimin goziine girmek amaciyla basarili ¢alisanlarin
engellendigini gozlemlemistir. Iki katilimci, kidemli personelin yeni calisanlar elestirerek
istiinliik kurmaya calistigin1 ifade ederken, bir katilimci ise basarili calisanlara yonelik

dedikodu kampanyalari yiirtitiildiglinii aktarmistir.

K7, calisanlar arasinda bagar1 engelleme yerine "gdsteris ve yaranma kiiltiirii"niin hakim
oldugunu belirtmistir: "Basarili olursa bizi geride birakir diigiincesinden ¢ok, basarili
olanlara daha c¢ok sov yapmayi sevem ve yarammaya c¢alisan kisiler olarak
gozlemlenmektedir. Calisanlar arasi rekabet ve kiyaslamanin fazla olusu, iist amirlere
varanmaya ¢alisma, diger meslektasini arkada birakma fikri hep oncelik olmus ve buna
gore calismalar yapimigtir.” Bu ifade, performans kiiltiiriinlin ¢arpik bir sekilde

yonetim begenisini kazanmaya doniistiigiinii gdstermektedir.

K5 ise bilgi paylasimimin kasitl olarak engellendigine dikkat ¢cekmistir: "Yeni géreve
baslayan personele eski personellerin is 6gretmesi gerekirken bazi is arkadaslari 'biz ig

ogretirsek bu bizi geride birakir' diistincesiyle hareket etmektedir."

Bu durum, kurumsal hafizanin olugsmasini engelleyen ve 6grenme Kkiiltiirlinii zedeleyen bir

davranis modelini yansitmaktadir.

Ote yandan, basar1 engelleme davranislarina rastlamadigmi belirten dokuz katilimcinin
aciklamalar1 arasinda, ikiser katilimci sorumluluk paylasiminin dengeli oldugunu, c¢alisanlar
arasinda hiyerarsik bir yap1 bulunmadigin1 ve kurumda yiikselme kriterlerinin net oldugunu

vurgulamistir. Bir katilimer ise bu durumu kisilik 6zellikleriyle iliskilendirmistir.

K18 ise kademe ilerleme sisteminin rekabeti azalttigini belirtmistir: "Bagsarili olursa bizi
geride birakir diisiincesine dair herhangi bir duruma rastlamadim. Bizdeki kademe
ilerlemesi yil bazli ¢alisma ile veriliyor. Bu da aslinda rekabeti biraz azaltiyor.” Bu
goriis, objektif ve zaman temelli terfi sistemlerinin olumsuz rekabeti 6nlemedeki etkisini

ortaya koymaktadir.
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K9, hiyerarsik yapmin olmamasinin olumsuz rekabeti 6nemli 6l¢lide azalttigini su
sozlerle ifade etmistir: "Calistigim kurumda daha ¢ok herkes ayni maas ve statiide
oldugu icin kiyaslama ve geride birakma diistincesi ¢cok nadir ve hatta kiyaslanamaz bir

sekilde az boyuttadir.”

Basar1 engelleme davraniglarina verilen tepkiler incelendiginde, yedi katilimcinin tarafsiz
kalmay1 tercih ettigi goriilmektedir. Bes katilimci haksizliga ugrayan calisanlara destek
oldugunu, ti¢ katilimc1 ise bu tiir davranig sergileyenleri uyardigini belirtmistir. Birer katilime1
yoOneticiye bildirimde bulundugunu ve basarili ¢calisanlara daha fazla ¢alismalarin1 séyledigini

ifade etmistir.

K10, basar1 engelleme davranislart karsisinda sessiz kalmanin olumsuz sonuglarini
soyle aciklamustir: "Ik calistigim donemde yeni ise basladigim icin fark etmemistim.
Rekabetin ve yiikselen kigilerin éniinii kesme durumlarinda sessiz kalsam da bu durum

is yerinden sogumama ve performansimin diismesine neden olmustu."

K4 ise haksizliga ugrayan calisanlari destekleme stratejisini paylagmistir: "Evet,
calistigim ortamda buna benzer durumlar gériiyorum. Ekstra is/etkinlik yapan kisilere
kars1 olumsuz bir tavir sergilenen ve siirekli elestiren bir taraf var ki bunlar genelde
isini gelisigiizel yapanlar oluyor. Genellikle ¢calisan tarafa yardimci olarak ve yaptigi

davranist destekleyici sozlerle diger tarafin karsisinda olarak tepkimi gosteriyorum."”
4.2. Basariy1 Paylasma ve Yiikselmeyi Engelleme

Basariy1 paylasma ve ylikselmeyi engelleme temasi, “yiikselmeyi engelleme” ve “basariy1

paylasma” olmak tizere iki koddan olugmaktadir.
4.2.1. Yiikselmeyi Engelleme

Yiikselmeyi engelleme koduna iliskin alt kodlar ve frekanslar1 Sekil 3’teki kod-alt kod modeli

ile sunulmustur.
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Sekil 3. Yiikselmeyi Engelleme Kodunun Alt Kodlar1 ve Frekanslari

(‘ZI Baganlarln unutulmas (1)

Calisma arkadasini sevmemek (1)

Dedikodu (1)
Yetersizlik olmak (1) /

/ YUkSE'"'leyl engelleme (1 1) Klskanghk (4)

Kadinlar arasinda yaygin (1)

Kidem farki (3)

]

Bireysel cikarlar (2)
Elestmlme korkusu (2)

Yiikselmeyi engelleme egiliminin daha fazla oldugunu sdyleyen 11 katilimcinin bunun
nedenlerine iliskin goriisleri incelendiginde, dort katilimci bu davraniglarin temelinde
kiskanglik duygusunun yattigini belirtmistir. Ug katilimei, kidemli personelin geng calisanlarin
kendilerini gececegi korkusuyla hareket ettigini ifade etmistir. Ikiser katilimci bireysel
¢ikarlarin 6n planda tutulmasini ve elestirilme korkusunu engelleme davraniglarinin nedenleri
arasinda saymistir. Birer katilimci ise bu tiir davraniglarin 6zellikle kadin ¢alisanlar arasinda
yaygin oldugunu, yetersizlik hissinin etkili oldugunu, ¢alisma arkadasini sevmeme durumunun
rol oynadigini ve basarilarin kolayca unutuldugunu belirtmistir. Bir katilimci, basarilarin kisa
stireligine takdir edilip sonra unutuldugunu, en kiiciik hatalarin ise hemen elestiri konusu

yapildigin1 vurgulamistir.

K20, kiskan¢lik davranislarinda cinsiyet farkliliklarina dikkat ¢cekmistir: "Kiskan¢lik
durumu daha fazla ashinda. Ozellikle cinsiyet ayrimi yapmak istiyorum konuyla alakalr.
Kadin ¢alisanlarin dur durak bitmeyen istekleri aslinda bu konuya neden oluyor. Erkek

calisanlar arast basart paylasma orani daha yiiksek."

K7, basarilarin kalic1 olarak takdir edilmemesinin yarattigt hayal kirikligimi soyle
aktarmustir: "Meslekte basari takdir ve emegimizin karsiligini sadece o giine o6zel
kutlanvyor, tebrik mesajlart ve ¢abamiz giizel goriiliiyor fakat o giinden sonra

unutuluyor. Ve en ufak hatamizda siddetle ¢cocuk azarlar gibi azarlantyoruz.”

K4, elestirilme korkusunun yikict sonuglarini etik bir perspektifle ele almistir: "Insanlar
basarisizligin ya da az ¢alismamin baskalar: tarafindan ozellikle isveren tarafindan

elestirilecegi korkusuyla kendilerinin yapmadiklarint baskasi yapip basari gosterince
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bunun son bulmasi i¢in ugragabiliyorlar. En kotiisii siirekli dedikodusunu yaparak
kendilerini rahatlatiyorlar. Durumu kotii bir eylem hatta ahlaksizlik olarak

degerlendiriyorum.”
4.2.2. Basarwyi Paylagma

Basariy1 paylasma koduna iliskin alt kodlar ve frekanslar1 Sekil 4’teki kod-alt kod modeli ile

sunulmustur.

Sekil 4. Basariy1 paylasma kodunun alt kodlar1 ve frekanslari

Gl

Tanidik amirile calisma istegi (1) @
Aidiyet (1)

]

Aile oﬂamlN
/ Basaryr paylasma (11) Kurum kdaltard (3)

Destek olma (1)

Gl

@ Basarilarin birlikte kutlanmasi (2)

Ekibin odullendirilmesi (2)

11 katilimer kurumlarinda basariy1 paylasmanin goriildiigiinti aktarmistir. Basariy1 paylasma
egilimleri ise ii¢ katilimei tarafindan kurum kiiltiiriiniin bir geregi olarak goriilmiistiir. ikiser
katilimer ekibin 6diillendirilmesinin ve basarilarin birlikte kutlanmasinin bu olumlu davranisi
tesvik ettigini ifade etmistir. Birer katilimcr aidiyet duygusunun, destek olma aliskanliginin,
aile ortami benzeri bir calisma atmosferinin ve tanidik amirlerle ¢aligma isteginin basari

paylasimini artirdigini belirtmistir.

K18, olumlu kurum kiiltiirliniin basar1 paylasimini nasil destekledigini vurgulamistir:
"[s arkadaslarim basarili olmamu destekler. Kurum kiiltiivii ashinda bu soru icin ¢ok
onemli. Rekabetin ¢ok oldugu bir calisma ortamina sahipseniz evet bu durum

gozlemlenebilir. Bizim kurum kiiltiirtimiiz buna miisaade etmiyor."

K16, calisma ortaminin sicakliginin etkilerini sdyle aktarmistir: "Sektorde olan rekabet

gozle goriilebilecek kadar ¢ok fazla. Kendi ¢alistigim sube biraz daha aile ortami gibi."”

K10, yakin calisma arkadaslarinin basarisini destekleme egilimini sdyle aciklamistir:

"Calisma arkadaslarimin is yerinde ve kademelerinde yiikselmesini ¢ok isterim.
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Calistigim sektoriin ozel olmasinin getirdigi dezavantajlardan birisi olan rekabetin ve
ulasilmast gereken makama getirilecek olan kiginin yabanci bir is arkadasim yerine

yammdaki en yakin is arkadasimin gelmesini ¢ok isterim ve desteklerim."”
4.3. Dayamisma ve Bireysel Rekabet

Dayanisma ve bireysel rekabet temasi, “bireysel rekabet” ve “dayanisma” olmak {iizere iki

koddan olusmaktadir.
4.3.1. Bireysel Rekabet

Bireysel rekabet koduna iligkin alt kodlar ve frekanslar1 Sekil 5’teki alt kodlarin istatistigi

modeli sunulmustur.

Sekil 5. Bireysel Rekabet Kodunun Alt Kodlar1 ve Frekanslari

Bireysel rekabet (13)

Yonetime kendini gdsterme 3
Mobing 2
Verimsizlik 2
Farkli kidemlerde rekabet _1
0 1 2 3 4

Bireysel rekabetin 6ne ¢iktigini ifade eden katilimeilar (13), bu durumun temel nedenleri olarak
dort katilimci ile kisisel menfaat ve ¢ikar iligkilerini, ti¢ katilime ile yonetime kendini gosterme
cabasini gostermistir. ki katilimer bu rekabet ortaminin verimsizlige yol agtigimi vurgularken,
yine iki katilimer mobing davranislarinin (tedirginlik olusturma, soguk davranma, iletisimi
azaltma gibi) is ortamini olumsuz etkiledigini belirtmistir. Bir katilimcr ise farkli kidem

diizeylerindeki caligsanlar arasindaki rekabete dikkat ¢cekmistir.

K26, calisanlar arasindaki rekabetin iki farkli yiizlinli ortaya koymustur: "Calisanlar
arasinda rekabet daha baskin. Isini kaybetmemek adina arkadasinin basarisina golge
olusturmak icin her tiirlii islev saglanir. Basar: arasindaki rekabet olusursa gelisim
olur, yaris olur ve ¢alistigi is yerinin bagarisi konusulur. Ama is yerinde rekabet

arkadasinin igine engel olmaksa is yerinde de basari konusulmaz."

K7, bireysel rekabetin patolojik boyutlarint sdyle agiklamistir: "Bireysel rekabet biraz

daha fazla ¢iinkii bir iist makama yaranma baslhyor ve yalakalik diye tabir edilen
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sozctikler ¢ikiyor ve personel icerisinde is verimliligi, personel arasindaki rekabet iiste

yaranma ytiziinden azaliyor."”
4.3.2. Dayanisma

Dayanisma koduna iligkin alt kodlar ve frekanslar1 Sekil 6’teki alt kodlarin istatistigi modeli

sunulmustur.

Sekil 6. Dayanigma Kodunun Alt Kodlar1 ve Frekanslari

Dayanisma (16)
Ekip galismasi 7
Yardimlasma 3

Pozitif atmoster 2

Basariy1 paylasmak icin -1
Glven verme -1

0 2 4 6 8 10 12

Dayanigmanin baskin oldugunu belirten 16 katilimcidan 12'si bu durumun verimliligi olumlu
yonde etkiledigini ifade etmistir. Yedi katilimci ekip ¢alismasi ve ig paylasiminin (imece usulii)
onemini vurgularken, li¢ katilime1 yardimlagsmanin, iki katilimec1 pozitif atmosferin ¢alisma
verimine katki sagladigini belirtmistir. Birer katilime1 basarty1 paylagma kiiltiiriiniin ve gliven

verici ortamin dayanigmayi giiglendirdigini ifade etmistir.

K22, dayamismanin ¢alisma ortamindaki somut faydalarmi soyle aciklamistir:
"Dayanisma daha ¢ok var. Is arkadaslarimiz icerisinde ihtiyaci olana genellikle yardim

edilir. Sorunlari olana yardim eli uzatilir. Bu sayede is verimliligi de yiikselir."

K21, dayanigmanin operasyonel gerekliligini vurgulamistir: "Dayanisma daha ¢ok
baskin. Dayanisma olmaz ise birimdeki is yiikii kitlenir. Is verimliligi diiserken

vatandastan gelen sikayetlerde ¢cogalir.”
4.4. Oneriler

Oneriler temasi, “olumsuz rekabetin azaltilmas1” ve “dayanigma ve isbirligi” olarak iki koddan

olusmaktadir.
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4.4.1. Olumsuz Rekabetin Azaltilmas:

Olumsuz rekabetin azaltilmasi koduna iliskin alt kodlar ve frekanslar1 Sekil 7°deki kod-alt kod

modeli ile sunulmustur.

Sekil 7. Olumsuz Rekabetin Azaltilmasi Kodunun Alt Kodlar1 ve Frekanslari

]
@ ise alimda karakter analizi @

. yapiimasi (1)
Isbirligini tesvik edici projeler (2) Cezalarin toplum 6nilinde degil
bireysel yapiimasi (1)

] ]

Basariya gore ylikselme (2) Farkindalik ¢alismalari (1)

Calisma kosulh @ Myénetim (14)

dizenlenmesi (2)
/ Olumsuz rekabetin azaltilmasi \

@] ]

Calisanlarin dinlenmesi (3) Yonetimin motive etmesi (7)

] ]

Basarinin takdir edilmesi (4) @ Kurallarin herkes icin gecerli olmasi (6)

Sorunlarin tespit edilmesi (4)

Calisanlariin olumsuz rekabetin azaltilmasina iliskin goriisleri incelendiginde, en yaygin
onerinin adil yonetim ilkelerinin uygulanmasi oldugu gorilmektedir (14). Katilimcilar,
calisanlarin performanslarinin objektif degerlendirilmesi, is dagiliminda adaletin saglanmasi ve
mobing gibi olumsuz davramiglara tolerans gdsterilmemesi gerektigini vurgulamustir. Ozellikle
baz1 ¢aliganlara g6z yumulurken digerlerine daha fazla sorumluluk yiiklenmesi gibi
uygulamalarin 6nlenmesi gerektigi belirtilmistir. Yedi katilimci, yonetimin ¢alisanlart motive
edici uygulamalar gelistirmesi gerektigini ifade etmistir. Calisanlar iizerindeki baskinin
azaltilmasi ve olumlu davranislarin desteklenmesi bu kapsamda Onerilen yaklagimlardir. Altt
katilimci, kurallarin herkes icin esit sekilde uygulanmasinin olumsuz rekabeti azaltacagini
distinmektedir. Dort katilime1 basarinin diizenli olarak takdir edilmesinin, yine dort katilimei
ise sorunlarin erken tespit edilip ¢dziilmesinin énemine dikkat cekmistir. Ug katilimer ¢alisan
goriiglerinin daha fazla dikkate alinmas1 gerektigini, ikiser katilimci ise ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesinin, basariya dayali yiikselme sisteminin ve igbirligini tesvik edici projelerin

uygulanmasinin faydali olacagini belirtmistir. Daha az siklikta dile getirilen ancak 6nem tasiyan
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diger oOneriler arasinda farkindalik ¢alismalar1 yapilmasi (1), ise alim siirecinde karakter
analizine onem verilmesi (1) ve disiplin cezalarinin toplum oniinde degil bireysel olarak

uygulanmasi (1) yer almaktadir.

K26, yonetimin tutumunun rekabet kiiltiiriinii sekillendirmedeki kritik roliine dikkat
cekmistir: "Is yerinde olumsuz rekabetin azaltilmasi icin yonetim ve ¢alisanlarimin
herkese ait ortak bir yaklasim icerisinde olmasi gerekir. Ciinkii yonetim ¢alisana
ayrimctlik yaparsa, basarily destekleyip bagsarisiz elemant gérmezden gelirse basari

ortami olusmaz."

K2, kurallarin herkes i¢in esit uygulanmasinin 6nemini vurgulamustir: "Kurallar herkes
icin gegerli olmali. Birine taviz verildiginde bu normal karsilanmaya baglanir ve
devaminda herkes icin gecerli olmasi istenir. Ayda bir toplanti yapilip sorunlar tespit

edilebilir. Calisanlar arasinda is birligini tesvik edici projeler yapilabilir."

K18, esitsiz is ylkiiniin yarattigt olumsuzluklar1 sOyle ifade etmistir: "Calisma
saatlerinin diizenlenmesi gerekiyor. Bazi ¢alisma arkadaglarimiz 8-5 ¢alisirken biz
suirekli gece mesaisine gidersek, buradaki esitsizlik bir siire sonra is yerindeki verim

kavraminmi sikintiya sokar."
4.4.2. Dayamisma ve Isbirligi

Dayanigsma ve isbirligi koduna iligkin alt kodlar ve frekanslar1 Sekil 8’deki kod-alt kod modeli

ile sunulmustur.

Sekil 8. Dayanisma ve Isbirligi Kodunun Alt Kodlar1 ve Frekanslari

nm \\ /// e

Sosyal etk|n||k|er(15)

sorurlanin ¢z 2 Dayanisma ve |§b|rI|g|

] ]

Fikirlerin paylagimi icin &zglir Yonetimin destedi (7)
ortam 2)

Sorumluluk bilincinin Egitimler (5)

olusturulmasi (2) @ @

Calisma kosullannda  Gérev ve sorumluluklann
dizenlemeler (2) adil dagrtilmas! (4)
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Calisanlarinin dayanisma ve isbirligini artirmak i¢in sundugu 6neriler incelendiginde, en yaygin
¢ozlim Onerisinin sosyal etkinlikler diizenlenmesi oldugu goriilmektedir (15). Katilimcilar,
aileleri de kapsayan kir gezileri, piknikler, sinema etkinlikleri gibi faaliyetlerin yan sira 6zel
giinlerde diizenlenecek organizasyonlarin ¢alisanlar arasindaki baglar gii¢lendirecegini
belirtmistir. Yedi katilimci, yonetimin desteginin ve esitlik¢i yaklasiminin isbirligi ortamini
gelistirecegini vurgulamistir. Bes katilimci ise konferans, seminer gibi egitim faaliyetlerinin
onemine dikkat ¢ekmis, ozellikle yoneticilerin kisisel gelisim, iletisim ve liderlik konularinda
egitim almasi gerektigini ifade etmistir. DOrt katilimci, gorev ve sorumluluklarin adil
dagitilmasinin c¢alisanlar arasindaki dayanismayi artiracagini belirtirken, ikiser katilimei
calisma kosullarinda diizenlemeler yapilmasini (6zellikle 6zliik haklar1 ve esnek izin
politikalar1), sorumluluk bilincinin olusturulmasini ve fikirlerin 6zgiirce paylasilabilecegi bir
ortam saglanmasini Onermistir. iki katilimeir da sorunlarin agik¢a konusularak ve {istii
kapatilmadan ¢oziilmesi gerektigini vurgulamistir. Daha az siklikta dile getirilen ancak 6nem
tastyan diger Oneriler arasinda etkili iletisimin saglanmasi (1), kariyerde yiikselme kriterlerinin
adil olmasi (1), kisisel durumlarin ig ortamina yansitilmamast (1), basarilarin takim ¢aligmasi
olarak goriilmesi (1) ve odiillendirme sistemlerinin iyilestirilmesi (1) yer almaktadir. Bir
katilimce1 ise is disindaki sosyal iliskilerin i ortamina olumsuz yansiyabilecegi konusunda

uyarida bulunmustur.

K9, ¢alisan bagliligini artirmak i¢in su dnerilerde bulunmustur: "Calisma kosullar: ve
ozliik haklarinda diizenlemeler yapilabilir. Bu sayede bireyin ig yerine baglanma orani
artar. Calisma arkadaglarimin temel beklentisi, maasint zamaninda almak ve huzurlu
bir hayat siirmek. Bunun OJtesine ge¢mek i¢in ydnetim, motivasyon toplantilari,

piknikler, iftar yemekleri gibi sosyal etkinlikler diizenlemeli."

K13, igbirligi icin egitim ve esitlik vurgusu yapmustir: "Calisanlar arasinda is birligi
icin egitimler yapilmali. Yonetici-¢alisan esitligi ve adil iy dagilimi saglanirsa,

kiskanclik azalir ve olumlu iliskiler kurulur.”

K20, is dis1 sohbetlerin dedikoduya doniismesi riskine dikkat ¢cekmistir: "Biz is disinda
cok konusmamaya ozen gosteriyoruz. Disarda konusulanlar, ertesi giin birimde

dedikodu olarak yayilyyor.”

K2, yoneticilerin roliinii s0yle tanimlamistir: "Yéneticiler, personeli bireysel olarak
desteklemeli ve bagarilari takim basarist olarak kutlamali. Olumsuz rekabeti azaltmak
icin ¢alisanlarla birlikte ¢oziim iiretilmeli. Fikirlerin ozgiirce paylasilabilecegi

ortamlar ve egitim programlari olusturulmali.”
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5. TARTISMA VE SONUC

Bu arastirma, Gaziantep belediyelerinde ¢alisanlar arasinda Yenge¢ Sepeti Sendromu'nun
yayginligmi ve etkilerini inceleyerek, oOrgiitsel davramig literatiirline Onemli katkilar
sunmaktadir. Calismanin bulgulari, Simmons (2014) ve Pavik (2024) tarafindan tanimlanan
teorik cerceve ile Hard ve O’Gorman (2007) tarafindan One siiriilen ii¢ asamali modelin

belediye calisanlari arasinda da gozlemlenebildigini ortaya koymaktadir.

Calismanin en ¢arpici bulgularindan biri, ayn1 kurum iginde farkli birimlerde tamamen zit
caligma Kkiiltiirlerinin var olabilmesidir. Bazi birimlerde dayanisma ve isbirliginin hakim
oldugu, digerlerinde ise kiskang¢lik ve rekabetin 6n plana ¢iktig1 goriilmistiir. Bu durum, orgiit
kiiltiiriniin homojen olmadigini ve alt kiiltiirlerin varligin1 gostermektedir. Kayserili (2024) de
benzer big¢imde, sendromun tezahiirlerinin Orgiitsel baglama gore degisebilecegini
vurgulamaktadir. Uluslararas1 baglamda, Smith ve arkadaslar1 (2020) tarafindan yapilan
caligmada, farkli departmanlar arasinda isbirligi ve rekabet diizeylerinde belirgin farkliliklar
tespit edilmistir. Bu karsilastirma, bulgularimizin hem ulusal hem uluslararasi 6lgekte benzer

ortintiiler sergiledigini gostermektedir.

Arastirma bulgulari, kamu sektoriindeki hiyerarsik yapilarin (Aydin ve Oguzhan, 2019) ve
smirlt terfi olanaklarinin sendromu tetikleyebilecegini dogrulamaktadir. Ozellikle K13 ve
K18'in ifadeleri, objektif ve seffaf terfi sistemlerinin olumsuz rekabeti azaltmada etkili
olabilecegini gostermektedir. Benzer sekilde, uluslararas: literatiirde Lee (2021) ve Chen ve
arkadaslar1 (2019) tarafindan yapilan arastirmalar, kariyer firsatlarinin sinirl oldugu hiyerarsik
yapilarda calisanlar arasindaki rekabetin is birligini olumsuz etkiledigini ortaya koymustur.
Bununla birlikte, bazi katilimeilarin belirttigi gibi, hiyerarsik yapinin esnek oldugu durumlarda
bile sendromun goriilebilmesi, sorunun sadece yapisal faktorlerle aciklanamayacagini

gostermektedir.

Calismanin bir diger 6nemli bulgusu cinsiyet temelli farkliliklardir. K20 nin ifadeleri, kadin
calisanlar arasinda kiskangligin daha yaygin oldugunu gostermektedir; bu bulgu, Miller (2019)
tarafindan toplumsal cinsiyet ve rekabet iligkisi {izerine yapilan ¢aligmalar1 desteklemektedir.
Uluslararasi baglamda, Lee (2021) da kadin ¢alisanlar arasinda belirli kosullarda kiskanglik ve
rekabet davranislarinin daha yogun oldugunu rapor etmistir. Bununla birlikte, bazi ¢aligsmalarda
erkek calisanlarda da yiiksek rekabet diizeyleri gozlemlenmis, bu farklilik kiiltiirel ve sektorel

faktorlerin etkisini ortaya koymustur.
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Aidiyet duygusu ve ortak ddiillendirme mekanizmalarinin olumlu etkileri, Soubhari ve Kumar
(2014) tarafindan Onerilen sosyal baglarin giiclendirilmesi yaklagimiyla uyumludur. Bu
aragtirma, Yenge¢ Sepeti Sendromu’nun Onlenmesi icin ¢ok boyutlu bir yaklagimin
gerekliligini ortaya koymaktadir. Adil yonetim uygulamalari, diizenli geri bildirim
mekanizmalari, takim ¢aligmasinin tesviki ve sosyal etkinlikler, sendromun olumsuz etkilerini
azaltmada kritik rol oynamaktadir. Bu bulgular, uluslararasi literatiirde de benzer sekilde

Onerilen miidahalelerle 6rtiismektedir (Smith ve ark., 2020; Lee, 2021).

Bu calisma, Gaziantep belediyelerinde c¢alisanlar arasinda goriilen Yenge¢ Sepeti
Sendromu'nun orgiitsel dinamikler tizerindeki etkilerini ve ¢alisan davranislarina yansimalarini
kapsamli bir sekilde incelemistir. Calismanin bulgulari, orgiit iginde hem igbirlik¢i hem de
rekabetci egilimlerin bir arada var oldugunu, ancak bu dinamiklerin kurum kiiltiirii ve yonetim

uygulamalarina bagli olarak farkli sonuglar dogurdugunu ortaya koymaktadir.

Calisma sonuglari, basarinin desteklenmesi ve engellenmesine yonelik celiskili egilimlerin
varligini gostermektedir. Katilimcilarin 6nemli bir kismi igyerinde basarilarin yeterince
desteklenmedigini belirtirken, bu durumun temelinde kiskanglik, bireysel ¢ikar catigmalart ve
rekabetgi tutumlarm yattigi goriilmektedir. Ozellikle bilgi paylasiminin kasith olarak
engellenmesi ve "bizi geride birakir" diislincesiyle hareket edilmesi gibi davranislar, orgiitsel
ogrenme ve gelisimi sekteye ugratan onemli engeller olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bununla
birlikte, baz1 birimlerde dayanigsma kiiltiirtiniin daha giiclii oldugu, basarilarin takim ¢aligmast
olarak degerlendirildigi ve ortak odiillendirme mekanizmalarinin igbirligini tesvik ettigi

gbzlemlenmistir.

Calismanin dikkat c¢ekici bulgularindan biri, yonetim tarzinin ve kurum kiiltiiriiniin ¢alisan
davranislari iizerindeki belirleyici roliidiir. Adil olmayan performans degerlendirmeleri, tutarsiz
takdir mekanizmalar1 ve yoneticilerin ayrimci uygulamalari, calisanlar arasinda giiven
erozyonuna ve olumsuz rekabetin artmasina neden olmaktadir. Buna karsilik, seffaf kurallarin
uygulandigi, motive edici liderlik anlayisinin benimsendigi ve takim g¢alismasinin tesvik

edildigi birimlerde dayanigma kiiltiiriiniin daha gii¢lii oldugu goriilmektedir.

Calisma bulgulari, Yenge¢ Sepeti Sendromu'nun Onlenmesi i¢in ¢ok yonlii bir yaklagimin
gerekliligine isaret etmektedir. Oncelikle, performans degerlendirme ve terfi sistemlerinde
nesnel kriterlerin benimsenmesi, ¢alisanlar arasinda adalet algisini gii¢lendirecektir. Ikinci
olarak, yoneticilerin kog¢luk yaklasimini benimseyerek calisanlar1 bireysel olarak desteklemesi

ve basarilar1 takim ¢alismasinim {iriinii olarak vurgulamasi énem tagimaktadir. Ugiincii olarak,
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diizenli sosyal etkinlikler, takim projeleri ve ortak odiillendirme mekanizmalar1 gibi

uygulamalar, ¢alisanlar arasindaki dayanismay1 giiglendirecektir.

Calismanin siirliliklar arasinda, yalnizca Gaziantep belediyelerindeki orneklemle sinirli
olmas1 ve nicel verilerin eksikligi bulunmaktadir. Gelecek aragtirmalar, farkli sehirlerdeki
belediyeleri ve diger kamu kurumlarin1 kapsayacak sekilde genisletilebilir; ayrica sendromun
calisgan verimliligi ve hizmet kalitesi ilizerindeki etkilerini 6lgmek icin nicel yontemlerle

desteklenen karma desenler kullanilabilir.

Sonug olarak, bu ¢alisma Yenge¢ Sepeti Sendromu’ nun Gaziantep belediyelerinde 6nemli bir
orgiitsel sorun oldugunu ortaya koymustur. Bulgular, sendromun ¢alisanlar arasinda giiven,
baglilik ve igbirligini zayiflatabildigini gostermektedir. Gaziantep belediyelerinde oldugu gibi
kamu kurumlarinda, 6zel sektdrde ve sivil toplum kuruluglarinda da calisan bagliligi ve
verimliligini artirmada seffaflik, adalet ve isbirligini gili¢clendiren uygulamalar kritik rol
oynamaktadir. Bu kapsamda calisma, hem ulusal hem uluslararasi literatiire katki saglamakta

hem de belediye yoOneticileri i¢in pratik ¢ikarimlar sunmaktadir.
Arastirma ve Yayin Etigi Beyani

Bu ¢alisma Gaziantep Universitesi Rektorliigii Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etigi Kurulu tarafindan 02.10.2024 tarih ve 552529 sayili karar ile izin alinmis olup,

caligmada arastirma ve yayin etigine uyulmustur.

Arastirmacinin Katki Oranm1 Beyam

Yazar makalenin tek yazari oldugu i¢in katki oran1 %100’ diir

Arastirmacinin Cikar Catismasi Beyani

Bu ¢alismada herhangi bir potansiyel ¢ikar catigmasi yoktur.
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