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Orgiitsel Davranis Calismalar1 Dergisi
(OBSTUDIES) yilda iki kez yayimlanan
hakemli, bilimsel ve uluslararasi bir dergidir.
Orgiitsel davranis alanma iliskin teorik ve
gorgiil makalelere, yer verilen dergimizin
temel amaci, bu alanlarda akademik bilginin
iretimi ve paylasimina katki saglamaktir.
Dergimizde “Tiirkce” ve “Ingilizce” olmak
iizere iki dilde makale yayimlanmaktadir.
Dergiye yayimlanmak iizere gonderilen
yazilar, belirtilen yazim kurallarina uygun
olarak hazirlanmalidir. Dergiye yayimlanmak
daha

yayimlanmak

iizere gonderilen yazilar, once

yayimlanmamis  ve lizere
gonderilmemis olmalidir. Dergide yayimlanan
yazilarda belirtilen goriisler, yazarlara ait olup
(")rgiitsel Davrams Calismalari Dergisi’nin
goriislerini  yansitmaz. Orgiitsel Davrams
Calismalan Dergisinde yayimlanmis
sakl

dergimizin adi belirtilmeden higbir alint1

yazilarin tiim yayin haklan olup,

yapilamaz.
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Journal of Organizational Behavior Studies
(OBSTUDIES) is a peer-reviewed, scientific
published
biannually. The main purpose of our journal,

and international  journal
which includes theoretical and empirical
articles in the field of organizational
behavior, is to contribute to production and
sharing of academic knowledge in these
fields. Our journal publishes articles in two
“Turkish” “English”.

Manuscripts sent to journal for publication

languages, and
should be prepared in accordance with

specified spelling rules. Manuscripts
submitted for publication to the journal must
not have been previously published or sent
for publication. The views expressed in
articles published in the journal belong to
authors and do not reflect views of the
Journal of Organizational Behavior Studies.
All

published in the Journal of Organizational

publication rights of the articles
Behavior Studies are reserved, and no
citation can be made without specifying
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YENGEC SENDROMU: “SOSYAL KiMLIiK TEORISi” VE
HOFSTEDE’NIN “KULTUR BOYUTLARI TEORISIYLE”
ACIKLANABILIR Mi? UNIiVERSITE ORNEGI
CRAB SYNDROME: CAN IT BE EXPLAINED BY ""SOCIAL IDENTITY

THEORY" AND HOFSTEDE'S "CULTURAL DIMENSIONS THEORY"? A
UNIVERSITY CASE

Muhammet Fatih TURAN

Ordu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

ORCID ID: 0000-0003-0237-9627, muhammetfatihturan@odu.edu.tr

ABSTRACT

Organizations must use all their resources in the
most  efficiently. Human resources have
indisputable importance among these resources.
Therefore, the social and psychological conditions
of individuals at workplaces have become the main
subject of management studies and research after
the classical periods. One of the social and
psychological phenomena that has the potential to
affect relationships and thus yield in the workplace
is crab syndrome. Research on crab syndrome, a
metaphoric phenomenon that refers to crabs in the
bucket, is very recent. That’s why crab syndrome
should be examined in terms of its indicators,
causes, and consequences. In research, crab
syndrome was tried to be explained by Social
Identity and Comparison Theory. However, since
social identity is not the only effective factor in
human behavior, in our study, crab syndrome is
tried to be understood and explained with Hofstede's
Culture Dimensions Theory due to the impact of
culture on human behavior. In this context, research
was conducted on three academic and three
administrative units at one university in Tirkiye,
using the semi-structured interview technique on 18
staff working at the different departments and
levels. It was concluded that employees exhibit
behaviors according to their social identity and
cultural values in the society they belong to, it was
seen among these behaviors that there are crab
syndrome behaviors as negative organizational
behaviors, and it was determined that
businesses/institutions  should consider these
behaviors to provide better performance.

Keywords: Crab syndrome, Social identity, Social
comparison, Culture.
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Orgiitler biitiin kaynaklarmi1 en verimli bigimde
kullanmak durumundadir. Bu kaynaklar iginde
insan kaynaginin tartisilmaz énemli bir yeri vardir.
Bu nedenle igyerlerinde insanlarin sosyal ve
psikolojik durumlari, klasik dénemlerden sonraki
yonetim ¢alisma ve aragtirmalarinin baslica konusu
haline gelmistir. Isyerindeki iliskileri ve dolayisiyla
verimi etkileme potansiyeli olan sosyal ve
psikolojik olgulardan bir tanesi de yengeg
sendromudur. Kovadaki yengeclere atif yapan ve
metaforik bir olgu olan yenge¢ sendromu
hakkindaki arastirmalar ¢ok yenidir. Yapilan
aragtirmalarda yenge¢ sendromu kavraminin daha
cok sosyal kimlik ve karsilagtirma teorisiyle
aciklanmaya caligildig1 goriilmiistiir. Ancak sosyal
kimligin, insan davranislar izerinde etkili olan tek
faktor olmadigi, davranislarin sekillenmesinde
kiiltirtin de etkili bir faktér oldugu goz oniinde
bulunduruldugunda; yengeg sendromunun
Hofstede nin kdltiir boyutlari teorisiyle
iligkilendirilerek ele almmasinin, kavramim daha
rahat anlasilmasini ve aciklanmasimi saglayacagi
diistiniilmektedir. Bu baglamda Tiirkiye’de bir
devlet iniversitede bulunan farkli birim ve
kademelerde yer alan 18 personel iizerinde yari
yapilandirilmis miilakat teknigi kullanilarak bir
aragtirma  yapilmistir.  Calisanlarin,  sosyal
kimliklerine ve ait olduklar1 toplumun kiiltiir
degerlerine gore davranig sergiledikleri, sergilenen
bu davranislar i¢inde olumsuz bir orgiitsel davranis
olarak yenge¢ sendromu davraniglarinin goriildiigii
ve igletmelerin daha iyi bir performans elde etmek
icin c¢alisanlarin bu davraniglarmi da géz oniinde
bulundurmalar1 gerektigi sonucuna varilmistir.
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1. Giris

Calisma hayatinda insan davranislarinin, nedenleri ve sonuglari her gegen giin daha farkli
boyutlarda ele alinmakta ve bu konularda arastirmalar yapilmaktadir. Bu calismalarin
yapilmasinin nedenlerinden birisi, drgiitlerde bagarinin en 6nemli stratejik kaynaginin insan
unsuru oldugu disiincesidir. Bu nedenle insanlarin 6rgiit igindeki davranislari genis bir
calisma ve arastirma alani olusturmaktadir. Belirli amaglar1 gergeklestirmek ve calkantili
cevre kosullarinda rekabet etmek iizere kurulan isletmelerin calisanlari, bazen kendi
aralarinda da rekabet edebilmekte ve catisabilmektedir. Is gérenlerin sergiledikleri tutum ve
davraniglar kimi zaman insanlarin kendilerine dahi itiraf edemedigi bazi olumsuz
davraniglart icermektedir. Yenge¢ sendromu bu cercevede bir metafor olarak ele
alinmaktadir.

“Yenge¢ zihniyeti” terimi, “eger yapamazsam, sen de yapamazsin” ¢izgisinde bir tiir
bencilce, kisa goriislii diisiinceyi tanimlamak i¢in kullanilir. Bu kavram, yenge¢ kovalarinda
meydana gelen ilging bir olguya gdnderme yapmaktadir. Onlar i¢in, baskalarmi asagi
cekmek veya engellemek onlarin varli§inin bir gergegidir. Basar1 arayisi icinde veya
basarisizlikla kars1 karsiya kalmalar1 onlar i¢in dogaldir. Yengec zihniyeti de insanligin bir
pargasidir. Yengecler birbirlerini kiskanmazlar; sadece dzgiir olmak isterler. Insanlar ise
bencillik ve aggozlilik yiiziinden birbirlerini kiskanmakta ve birbirlerini asmaya
calismaktadir. Fakat bu her zaman bdyle bir davranig gdsterecekleri anlamina
gelmemektedir. Bir birey diger bireyi kiskandiginda dogal tepkilerinden biri onu asagiya
¢ekmeye calismaktir ama bu insan yasaminda her zaman ger¢eklesmez. Bireyler genellikle
kiskanglik duygularini kendine saklar ve bu duygunun azalip yok olmasini bekler. Bireylerin
kiskanglik nedeniyle komsulari hakkindaki olumsuz davranislari, gazetecilerin inliilerle
ilgili hikayeler uydurmalari, is adamlarmin gereksiz rekabetlere girismesi ve
profesyonellerin  meslektaslarm1 ~ yerinden etmesi  yenge¢ zihniyetli  davranig
orneklerindendir (Soubhari & Kumar, 2014). Giiniimiiz is yasaminda, kariyerinde ilerleme
durumunda olan kisileri agik veya ortiik bir sekilde engelleme amaciyla iftira atilabilmekte,
yipratma amactyla dedikodu yapilabilmekte ve biitiin bunlarin sonucu olarak hedef kisiler
isten ayrilmak zorunda kalabilmektedir.

Bu arastirmada birey davranislari lizerinde etkili olan toplumsal degerler ve kiiltiirel
degerlerinin yengec¢ sendromuna etkisi incelenmistir. Calisma bu baglamda ele alinmus,
Tiirkiye’de bir liniversitede aragtirma yapilmis ve literatiire katki saglanmasi amag¢lanmaistir.

2. Kavramsal Cerceve

Bu boliimde 6nce yengeg sendromu kavrami tanimlanacak sonrasinda ise kavram sosyal
kimlik ve sosyal karsilastirma teorisiyle birlikte Hofstede’nin kiiltlir boyutlar1 ¢ercevesinde
tartisilacaktir.

2.1. Yenge¢ Sendromu

Psikolojik ve sosyolojik bir olgu olan yenge¢ sendromu, bireylerin belirli bir topluluk
icinde ilerlemek isteyenleri veya ilerleme ¢abalarini degisik motivasyonlarla, degisik
sekillerde engelleme davranislari olarak ifade edilebilir (Ozdemir & Uziim, 2019). Yenge¢
sendromunun Onciilleri, gostergeleri ve sonuglar1 vardir. Yengec¢ sendromu zayif kisilik
ozellikleri olarak degerlendirilebilecek kisilik bozuklugu yasayan bireyler tarafindan
sergilenir. Kisilik bozuklugu iist benligin anlamlandiramadigi, anti sosyal davranislarin
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gosterilmesine neden olan hubrist, narsist kisiligin patolojisini yansitmaktadir (Eren, 2010).
Bunlarin yaninda kiskanglik, kendini yetersiz ve degersiz hissetme ile 6zgiiven eksikligi de
yenge¢ sendromunun nedenleri arasinda yer alir. Bu duygular korku, kaygi ve strese yol
acabilir (Ozdemir & Uziim, 2019). Olumsuz is davranislar1 olarak; kiigiimseme, asagilayici
ifadeler kullanma, degerli bilgi ve kaynaklar1 gizleme, hakaret etme veya bagirma, kendi

hatasin1 gizleme ve sucu baskalarmma atma, dedikodu yapma, calisma arkadaslariyla
konusmama, onlar1 dinlememe veya gormezden gelme veya onlar1 sosyal olarak dislamak
yengeg sendromu etkisinde gerceklesen davraniglar olarak kabul edilmektedir (Anderson &
Pearson, 1999).

Grup i¢i bir davranis olarak yenge¢ sendromu sosyal kimlik teorisi g¢ercevesinde
incelendiginde; ayni irk ve cinsiyetteki ¢alisanlarin birbirlerine daha olumlu davranmalart
ve kidemli meslektaglara daha fazla saygi gosterme, yenge¢ sendromu davranislarina uyum
gosterirken, akranlarin rekabet halinde birbirlerine yardimer ve destek¢i olmalart yengeg
sendromu sablonuna ters bir durum ifade etmektedir (Paustian-Underdahl vd., 2017).
Roberson (2019) sosyal kimligin grup i¢ci davranislarindaki etkilerini inceledigi ¢alismasinda
grup i¢i dinamikler lizerinde kimlik temelli etkiler oldugu sonucuna varmistir.

Ezilen grup tiyelerinin birbirlerini engelleyici davranislarini tanimlayan bir metafor olan
yenge¢ sendromu sinirli imkanlar karsisinda, kisisel ¢ikar firsati olarak basarili olma
arzusunun bir yan tirlinlidiir. Bu arzu rekabetgi bir nitelik tagir. Bu rekabet ise kurulus i¢inde
bazi olumsuz sonuclar dogurabilir (McPhail, 2010).

Miller (2019) “Yengeg¢ sendromu nedir? Yenge¢ sendromu davraniglart nasil algilanir? %
Yenge¢ sendromu davraniglarinin nedenleri nelerdir?” sorular1 ile yenge¢ sendromu @
fenomeninin varligini, tanimin1 ve dogasini, sosyal kimlik teorisi ve sosyal karsilastirma ¢ \/
teorisini kullanarak arastirmistir. Ayni sosyal kimligi olan kisiler birbirlerine karsi daha ®
olumlu davranirken, basari i¢in rekabet ettiklerinde durum degisebilmektedir (Miller, 2019).

Dislama veya engelleme davranisglarinin grup disi liyelere yoneltilmesi, grup ici rekabet
durumunda da yenge¢ sendromu davraniglarinin grup iginde ger¢eklesmesi s6z konusudur.

Bu durumda yenge¢ sendromunun kaynagi olan neden, sosyal c¢ergevede degil, bireysel
cercevede gergeklesmektedir.

2.2. Sosyal Kimlik Teorisi ve Sosyal Karsilastirma Teorisiyle Yenge¢ Sendromu

Sosyal kimlik teorisi Tajfel ve Turner (1979) tarafindan yapilan ¢alisma ile
gelistirilmistir. Muzaffer Serif Basoglu’nun gercekei grup catigmasi teorisini bazi agilardan
tamamladig1 kabul edilmektedir. Bu teori, gruplarin siirli olan kaynaklar1 kazanmak icin
yasadiklar1 c¢atigmay1 agiklamaktadir. Gruplarin yasadigt bu catigmalar, grup icinde
0zdeslesme ve bagliligin dogmasini saglamaktadir. Ancak bu teori, grup kimliginin
olusturulmasinin temel nedeni olabilecek siirecleri aciklamada yetersiz kalmaktadir (Tajfel
& Turner, 1979).

Tajfel ve digerleri (1971) grup kimliginin nasil olustuguna yonelik bir arastirma (minimal
grup paradigmasi) yapmistir. Arastirmada, Bristol banliydlerinde bulunan bir okulda yer
alan lise 6grencileri rastgele gruplara ayrilmistir. Fakat 6grencilere Klee ve Kandinsky adli
ressamlarin resimlerine iliskin tercihlerine gore gruplandirildiklart belirtilmistir. Gruplar
olusturulduktan sonra, katilimcilardan para odiillerini diger katilimcilara dagitmalar
istenmistir. Aragtirma sonucunda, katilimcilarin kendi gruplarinin lehine hareket ettikleri
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goriilmiistiir. Bu deney, rastgele gruplara boliinen bir grupta, kisilerin i¢ grubu kayirma ve
dis gruba kars1 ayrimeilik gosterdigini ortaya koymustur.

Bireylerin, kendilerini tanimlamalari, degerlendirmeleri ve smiflandirmalar1 iiyesi
olduklar1 sosyal grup dikkate alinarak gerceklesir. Bu siniflandirma ile grupla 6zdeslesme
gerceklesip sosyal kimlik olusur. Bireyin kendi grubunun degerlendirmesinin yapilabilmesi
acisindan sosyal ¢cevredeki diger gruplar bir temel olusturur. Diger gruplarla yapilan sosyal
karsilastirma sonucunda tiyesi olunan grubun konumu belirlenir (Turner, 1975). Gruplar
arasinda yapilan bu karsilastirma ile grubun davraniglari, nitelikleri ve bunlara yiiklenen
degerler (giicliiliik, ten rengi, beceri vb.) ortaya ¢ikarilmak istenir.

Sosyal karsilastirma, insanlarin olumlu bir sosyal kimlik edinmesi ve benlik saygilarinin
yiikseltilmesi amaciyla gergeklestirilir. Bu siirecte insanlar, kendilerini ait hissettikleri
gruplara kars1 ayricalik tantyarak onlar yiiceltirken, aidiyet duygusu kuramadigi gruplari ise
kiigtimseyerek onlara karsi tarafgir bir davranis sergilerler. Ortaya koyulan bu davranis ig-
grup kayirmaciligi olarak ifade edilir (Doosje & Ellemers, 1997).

Uyesi olunan grubun 6znel konumu ve yapisi bireyin sosyal kimliginin olumlu olup
olmama durumunu etkiler (Condor, 1990; Turner & Brown, 1978). Grup kisi arasindaki
uyum, ¢ogunlukla sosyal kimligin olumlu olmasini saglar. Ancak, kimi zaman ait olunan
grup diger gruplardan diisiik 6l¢lide uyum gostermektedir (Hinkle & Brown, 1990). Sosyal
kimligin olumsuz olmasinin nedeni bu durumdur. Gelisen bu durumdan siyrilip olumlu bir
sosyal kimlik gelistirmek igin ¢esitli stratejiler kullanilir (Mummendey & Schreiber, 1983,;
Turner & Brown, 1978).

Insanlar bir grubun iiyesi olarak algilandiklarinda sosyal siniflandirma ortaya cikar.
Bireyler, "insanlar" olarak degil "erkekler", "kadinlar", "beyazlar", "Japonlar" seklinde
adlandirilirlar. Sosyal siniflandirmanin temelleri cinsiyet, etnik 6zellikler ve yastir. Bir grup
olarak algilanan iki ya da daha fazla kisi, farkli olarak degerlendirilip diger gruplardan ayri
tutulur (Mackie vd., 1996; Bilgin, 1996). Ayni smifta bulunan bireyler arasindaki
benzerliklerle farkli siniflarda bulunan bireyler arasindaki farkliliklar1 abartma yoniinde bir
egilim vardir. Bu egilim sosyal smiflandirma siirecinde kacinilmaz bir sonu¢ olarak
karsimiza c¢ikar (Arkonag, 1999; Hogg & Abrams, 1988; Tajfel, 1978). Ozetle, sosyal
smiflandirma grup benzerliklerinin ve grup farklhiliklarinin oldugundan daha fazla
gosterilmesine yol agmaktadir (Tajfel, 1978).

I¢-grupla dis-gruplar arasinda gergeklestirilen ayrim, kendi grubunu kayirmaya yol agtigi
gibi, son derece kat1 ve kalici olan kalip yargilarin olusmasina da neden olur. Dis-grubun
olumsuz algilanmasina ve dis-gruba diigmanlik beslenmesine yol acar. Bu durum gruplar
arasi ¢atismalara neden olur (Michener vd., 1990). Tablo 1'de, bireylerin i¢-gruba ve dis-
gruba iliskin etnik merkezci yaklasimlar1 ele alinmistir:
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Tablo 1
I¢-Gruba ve Dig-Gruba Etnik Merkezci Yaklasimlar

Uyelerin i¢c-gruba yaklasimlar Uyelerin dis-gruba yaklasgimlar
Kendilerini uzman ve kusursuz gérmek Digerlerini ikinci sinif, ahlaki degerleri zayif ve yetersiz
gormek
Kendi degerlerini timiiyle dogru ve evrensel Digerlerinin degerlerini reddetmek
bulmak
Kendilerini giiclii gormek Digerlerini zayif gormek
Diger ic¢-grup fyeleriyle igbirlik¢i iliskiler Dis-grupla is birligini reddetmek
kurmak
Grup icindeki otoritelere boyun egmek Dig-gruptaki otoritelere kars1 gelmek
Grup tiyeligini stirdiirme yoniindeki istekliligini  Dig-grup tiyeligini reddetmek
sergilemek
Ig-grup iiyelerine giiven duymak Dis-grup iiyelerine giivenmemek
Diger ig-grup iiyelerine iliskin olumlu tutumlar Dis-grup iiyelerine olumsuz duygularini ve nefretini
gelistirmek sezdirmek

I¢-grubun basarilarindan kendine pay ¢cikarmak ~ Grup  igindeki  tatsizhiklardan  ve  ig-grubun
basarisizliklarindan dig-grubu sorumlu tutmak
Kaynak: Michener ve digerleri (1990)’den uyarlanmustir.

Birey kisisel performans standartlarini ve kariyer ilerlemesini degerlendirmek icin sosyal
referans olarak bir calisan arkadasi ile karsilagtirma yapar. Bu karsilastirmalar kiskanglik
davraniglarina ve beceriksizlik duygusuna yol agabilir. Boylelikle organizasyonlarda grup
temeline dayanan olumsuz davranislar gelisebilir (Sheppard & Aquino, 2017).

Bireylerin demografik ozelliklere dayali sosyal kimlikleri; birey, grup ve Oorgiit
iligkilerinden anlagilabilmektedir. Bireyler acisindan cinsiyet ve irkla ilgili sosyal kimlik

0zel 6nem ve anlam i¢erdiginde, bireylerin kendilerini bu kimliklerle tanimlamalar1 yengeg % -
sendromuyla ilgili olmaktadir (Foley vd., 2006). @

Bir kurulus i¢inde azinlik bir grubun tiyeleri ayni pozisyon igin yarisiyorlarsa bu durum = \%
rekabetgi bir tehdit olarak tanimlanabilir. Amerikan somiirgeciligi altindaki Filipinliler

arasinda kabul edilen olumsuz bir kimlik yapisi olarak, daha iyi olmaya c¢aligan1 asagiya
cekme egilimi (talangka-yengeg zihniyeti) bulunmaktadir (Mendoza & Perkinson, 2003).

Bulloch (2017), yenge¢ =zihniyetinde; kiskanglik (baskasinin kendisinden daha iyi
yapmamasin1 saglama arzusu), rekabetcilik (baskasinin iyilestirdigi pozisyonu elinden
cikarma cabalari) ve yiik (baskasinin basarisini iistlenerek onun basarisini azaltma) olmak
izere li¢ motivasyon oldugunu ileri stirmektedir.

2.3. Hofstede’nin Kiiltiir Boyutlar1 Teorisiyle Yenge¢ Sendromu

Geert Hofstede, 1975-1980 yillar1 arasinda 60.000 IBM c¢aliganiyla yaptig1 aragtirmayla
kiiltiirel boyutlar kuramini gelistirmistir. Bu calismada ¢ok uluslu sirketlerin ulusal
kiiltiirlerinin isletmelerdeki kiiltiirel degerler lizerindeki etkileri arastirilmistir. Kiiltiirel
boyut teorisi, kiiltiirel degerlerin kisilerin davranislarina nasil bir etkide bulundugunu ve bir
kiltirdeki kisilerin neden belirlenmis bir davranis kalibi sergiledigini agiklamaya
calismaktadir. Bu teoride kiiltiir ilk asamada dort ana boyut tizerinden incelenmis, sonraki
donemlerde konunun daha iyi ac¢iklanmasi saglamak adina iki boyut daha ilave edilmistir
(Hofstede vd., 2002; Hofstede vd., 2010; Yigit, 2020). Hofstede’in bu kurami, birgok elestiri
almasina ragmen uluslararasi kiiltiir iizerinde yapilan dnemli ¢aligmalar arasinda oldugu i¢in
aragtirmalarda hala kullanilmaktadir. Hofstede IBM ¢alisanlari tizerinde, isle ilgili degerler
hakkinda yaptig1 arastirmada, yoneticiler ve g¢aliganlarin goriislerinin alti ulusal kiiltiir
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boyutunda farklilastigin1 bulmustur. Bu boyutlarda yenge¢ sendromu davranislarina kaynak
olabilecek ozellikler oldugu diisiiniilmektedir.

2.3.1. Gii¢ Mesafesi

Toplumdaki hiyerarsik yapiy1 ve tabakalasmayi ifade eder (Hofstede vd., 2002).
Toplumlarda hak ve yetki farkliliklar1 bulunmakta, bu farkliliklar kiiltiirden kiiltiire gore
degismektedir (Kartar1, 2013). Gii¢ mesafesi bir toplum igerisinde sinifsal olarak farkli giig
seviyesine sahip kisilerin aralarindaki gii¢c ayrimini ne oranda bekledikleri ve ne kadarini
kabul ettiklerini gostermektedir. Glic mesafesi fazla olan toplumlarda astlar ile iistler
arasindaki iliski daha az iken, gii¢ araliginin daha diisiik oldugu toplumlarda bu iliski daha
fazladir (Mattia, 2009). Gii¢ mesafesi derecesinin yiiksek oldugu toplumlarda, gii¢c olgusu
statii ve ayricalikli olma anlamina gelir. Toplum merkezilesmeyi kabul eder ve buna hazirdir.
Otoriter yonetici ideal kabul edilir (Hofstede vd., 2002). Gii¢ mesafesinin fazla oldugu
kiiltiirlerdeki insanlarin iligkileri sinif durumuna gore fakli 6zellikler tasir. Bu kiiltiir boyutu
insanlarin giiglii olmak i¢in rekabet i¢inde olma durumlarini agiklamaktadir. Giicii elde etme
arzusu ragbeti, ragbet rekabeti beraberinde getirmekte, bu rekabet de yenge¢ sendromu
davraniglarinin gelismesine uygun zemin olusturabilmektedir.

2.3.2. Bireycilik ve Kolektiftik

Bu boyut bireylerin toplumla iliskilerinin kiiltiirlere gore farklilik gosterdigini
vurgulamaktadir. Toplum ¢ikarlarint birey ¢ikarlarindan istiin tutan toplumlar kolektivist
toplumlar olarak adlandirilirlar. Bireyci toplumlarda ise tam ters bir anlayis s6z konusudur.
Genis ve ¢ekirdek aile yapisina sahip toplumlar ile bagimsiz yasamaktan hoslanan kisilerin
olusturdugu toplumlar bunlara 6rnek verilebilir (Hofstede vd., 2002). Topluluga uyum
saglayarak grup kurallarina uymak kolektif toplumlarda 6nemlidir. Cevre onayinin alinmasi
yapilan is ve davranislarda 6nem tasimaktadir (Kartar1, 2013). Kolektivist anlayis kiiltiiri,
yenge¢ sendromu davraniglarii doguran, besleyen ve gelistiren dayanisma ve dislama
davraniglarinin kaynagini olusturabilmektedir.

2.3.3. Erillik - Disillik

Erillik-disillik boyutu, cinsiyete dayali rollerin kiiltiirleri etkilemesini vurgulamaktadir.
Erkeklerin kendine giivenmesi, sert olmasi ve maddiyata dnem vermesi; kadinlarin
alcakgoniillii ve hassas olmasi, yasam kalitesine 6nem vermesi ve rollerin keskin bir sekilde
ayrilmasi eril kiiltirlerde gortliir. Hem erkeklerin hem de kadinlarin algakgoniillii ve hassas
olmasi, yasam kalitesine dnem vermesi ve rollerin kesismesi disil kiiltlirlerde goriiliir
(Hofstede vd., 2010). Erillik 6zellikleri baskin olan toplumlardaki bagsarma arzusunun iyi
yonetilemedigi durumlarda olusabilecek siddetli rekabet ortaminin, yenge¢ sendromu
davraniglarinin gelismesine uygun zemini olusturabilecegi soylenebilir.

2.3.4. Belirsizlikten Kacinma

Belirsizlikten kaginma boyutu, kisilerin belirsiz durumlar ve bilinmedik kosullar
karsisinda nasil bir his igerisinde olduklar1 ve bu durumlarla nasil basa c¢iktiklarini
aciklamaya caligir (Hofstede vd., 2002). Risk almamak ve farkli olani tehlikeli gormek
belirsizlik diizeyi yliksek olan toplumlarda goriiliir. Kurallarin 6nemli olmasi, sert tabular,
tek dogrunun kendinde olma anlayis1 bu kiiltiirlerde goriiliir. Uzman goriisleri bu tiir
toplumlar igin her zaman 6nemlidir (Hofstede vd., 2002). Tahammiilsiizliik, aray1s i¢inde
olma, duygusallik, saldirganlik ve aktiflik de belirsizlikten kaginma davranis1 yiiksek olan

6
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kiiltiirlerde goriilen davranislardir (Vitell vd., 1993 Akt. Taylor, 2000; Mattia, 2009).
Degisimden korkmamak, gelisme ve yenilik belirsizlik diizeyi diisiik toplumlarda goriiliir.
Risk almaktan ¢ekinmeme, kurallar1 esnetebilme anlayist ve farkliliklardan korkmama da bu
tiir toplumlarin 6zellikleridir (Hofstede vd., 2002). Belirsizlikten kaginan bireyler, kendileri
ve cocuklariin gelecegini garanti altina almak isterler. Bu da kariyerinde ve isinde

ilerleyerek elde edilecek imkanlarla miimkiin olabilir. Belirlenen amag ve hedeflere ulasma
siirecinde yenge¢ sendromu davranislarinin  hedefi veya kaynagi olma ihtimali
bulunmaktadir.

2.3.5. Uzun Donem - Kisa Donem Odakliltk

Bu boyut teoriye sonradan eklenmistir. Kiiltiirlerdeki zaman algis1 farkliliklarini vurgular.
Toplumlarin erdeme ulagma arayist ile de tarif edilebilmektedir (Kartari, 2013). Uzun donem
odaklilik; zamana ve duruma gore degisebilme, geleneklerin degisebilirligi, cok calisma,
tasarruf, yatirnm egilimi ve basari konusunda sabirli davranis ve bu siirecte itibarlarini
kaybetmeyi 6nemseme gibi 6zelliklerle agiklanmaktadir. Kisa dénem odaklilik ise; itibar
kaybetmeme, kisisel istikrar, hizl1 ve kesin sonu¢ alma istegi, gelenek ve sosyal taleplerin
onemsenmesi gibi 6zellikler ile ag¢iklanmaktadir (Hofstede vd., 2002). Hem uzun dénem
odaklilikta hem de kisa donem odaklilikta yenge¢ sendromu davraniglari gelisebilir. Ancak
kisa donem odakli bir kiiltiirdeki bireylerin daha hirsli ve sabirsiz bir 6zellik tasimasinin,
yenge¢ sendromu davranislarinin gelismesine daha uygun bir ortam olusturdugunu
sOylemek miimkiindiir.

2.3.6. Heveslilik - Kisitlama %
o
Para harcamak, zevk ve haz veren seyleri 6zgiirce yapmak gibi istekler toplumlarin @
()

mutluluk diizeyleriyle iliskilidir. Heveslilige karsi kisitlama boyutu toplumlarin bu
ozellikleri ile ilgilidir. Eglenme, zevk alma, hayatin tadin1 ¢ikarma gibi dogal insan
isteklerinin karsilanmasi egilimi hevesliligi ifade eder. Bu isteklerin karsilanmasinin kati
sosyal normlar tarafindan siirlandirilmasi da kisitlamay: ifade eder (Hofstede vd., 2010).

Tiirkiye’nin kiiltiirel egilimlerini ortaya koyan bir bagka calisma 1994’te yapilan GLOBE
(Global Leadership & Organizational Behaviour Effectiveness) arastirmasidir. Hofstede’nin
kiiltir boyutlari, aragtirmada belirlenen dokuz kiiltiir boyutunun alt1 tanesine kaynak
olusturmaktadir. GLOBE arastirmasinin Tiirkiye’de sadece finans ve gida sektorleri
tizerinde 323 kisilik bir 6rneklem tizerinde yapilmis olmasi, temsil giicliniin tartisilmasina
neden olmustur. Arastirmanin yapildig1 yildan giiniimiize gegen siirede teknolojik,
ekonomik, sosyal ve siyasal ¢evrelerde meydana gelen degisim ve gelismelerin kiiltiirel yap1
tizerinde etki olusturma ihtimali bulunmaktadir. Bu diisiincelerle, GLOBE arastirmasinin
yapildigr 1994 yilindan 2016 yilina kadar Tiirkiye’de hangi degerlerde bir degisikligin
oldugu benzer bir 6rneklem tizerinde yapilan arastirma ile ortaya konulmustur. Belirsizlikten
kacinma ve gii¢ aralig1 degerleri yiiksek bulunan GLOBE arastirmasina yakin sonuglara
varilmistir. Ancak yeni arastirmada degerlerin biraz daha yiiksek oldugu goriilmektedir
(Batir & Giirbiiz, 2016). Hofstede’in kiiltiirel boyutlar1 arastirmasi, bazi elestirilere ragmen
hala gecerliligini slirdiirmekte ve ¢alismalarda referans olarak kullanilmaktadir. Caligma
evreni, arastirmanin yapildigi isletmenin uluslararasi alanda faaliyette bulunan bir igletme
statiisiine sahip olmasi, 6rneklemin IBM ¢alisanlarindan olusmasi, ¢ok farkli iilke kiiltiirtinii
ele almas1 ve bu alanda yapilmis en kapsamli ¢alisma olmasi nedeniyle Hofstede nin bu
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calismast degerli goriilmekte ve farkl kiiltiirlere yonelik yapilan caligmalar i¢in kaynak
niteligini tagimaktadir (Courtright vd., 2011).

3. Yontem

Arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmis olup veriler yiiz yiize goriismelerden elde
edilerek toplanmistir. Goriisme siirecinde, sorular agik ve anlasilir bir sekilde katilimeiya
yoneltilmis ve gerekli goriildiigli durumlarda ek sorularla arastirilan konunun
derinlestirilmesi saglanmistir.

3.1. Orneklem

Bu ¢alisma bir devlet tiniversitesinde gergeklestirilmistir. Arastirmaya bu iiniversitede ti¢
akademik ve li¢ idari birimde; iist, orta ve alt kademede gorev yapan 18 personel goniillii
olarak katilmistir. Katilimeilarin 3’t kadin, 15°1 erkektir.

3.2. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Veri toplamak amaciyla gériisme formlar1 hazirlanmistir. Katilimcilara goriismenin akist
icerisinde gerek goriildiiglinde ek sorular sorularak yar1 yapilandirilmis goriisme
saglanmistir. Goriismede sorulan sorular; literatiir taramasi yapildiktan sonra, uzman goriisii
dogrultusunda, yenge¢ sendromu davranislarinin olup olmadigin1 anlamak, varsa bu
davraniglarin altindaki bireysel, sosyal ve kiiltiirel nedenlere iliskin veriler elde etmek
amaciyla hazirlanmistir. Goriisme formunda bireysel, sosyal ve orgiitsel faktorler adi altinda
gruplandirilmis toplam 15 soru bulunmaktadir. Goriismeler katilimcilarin tiniversitede
gorevli olduklart birimlerde yapilmis ve kendilerine bilgilendirilmis goniillii onam formu
imzalattinnlmistir. Katilimcilarin kendilerini rahat hissedip igtenlikle cevap vermelerini
saglamak amaciyla ses ve goriinti kaydi alinmamis, miilakat formlar1 ilizerinde not
tutulmustur. Bu goriismeler ortalama 40—60’sar dakika siirmiistiir. Toplam 18 kisiden alinan
verilerle analizler yapilmistir.

4. Bulgular

Kodlanan katilimcilar tarafindan verilen cevaplar once bilgisayar ortamina aktarilmis
daha sonra da incelenmistir. Katilimcilarin her bir soruya verdigi cevaplar benzerlikleri
bakimindan gruplandirilarak yorumlanmistir.

Arastirma bulgular katilimc1 akademik ve idari gruplar; {ist, orta ve alt kademelere gore
simiflandirilarak yorumlanmigtir. Katilimcilara sorulan sorular ile verilen cevaplarin
aciklamasina asagida yer verilmistir:

1.Kendinizi nasil tanimlarsiniz?

Katilimcilarin yaklasik %941 kendisini kisilik 6zellikleri agisindan tanimlamistir. Kisilik
ozellikleri olarak caliskanlik, diiriistliik, kararlilik, uyumluluk ve arastirmacilik 6zellikleri
belirtilmistir. Olumsuz sayilabilecek kisilik 6zelligi belirtilmemistir. Bir katilimci da
kendisini “dindar bir kisiyim” diyerek tanimlamistir.

2. Kendinizle gurur duyar misiniz? Cevabiniz evet ise hangi konularda?

Katilimcilardan iist-akademik gorevde olan 1 kisi, alt-idari gérevde olan 3 kisi; “kendimle
gurur duymam” demistir. Diger katilimcilarin tamamu “kendimle gurur duyarim “demistir.
Gurur duyulan konular genel olarak is ve meslek basarilari, diiriistliik, ¢aligkanlik ve ¢6ziim
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odakl1 olma seklinde ifade edilmistir. Farkli olarak I/YIDB/U kodlu katilimc1 kendisinin “iyi
bir aile babast olmasiyla” gurur duydugunu belirtmistir.

3. Is arkadaslarimizin gurur duyulacak yonleri var mi? Cevabiniz evet ise hangi
konularda?

Katilimcilardan orta-akademik gorevde olan 1 kisi ve alt-idari goérevde olan 1 kisi; “is
arkadaglarimla gurur duymam” demistir. Diger katilimcilarin tamami “is arkadaslarimla
gurur duyarim” demistir. Gurur duyulan konular genel olarak is ve meslek basarilari,
diriistliik, ¢caliskanlik ve fedakarlik olarak ifade edilmistir.

4.Sizde oldugunu diisiindiigiiniiz iistiin bir ézelliginiz var mi? Varsa iistiinlitk derecesi
nedir?
Katilimcilardan 3 kisi “¢ok iyi derecede tistiin ozellikleri” oldugunu, 3 kisi “iyi derecede

ustiin ozellikleri” oldugunu, 12 kisi de “iistiin 6zellikleri olmadigint” belirtmistir.

5. Sizin terfi edemediginiz veya kariyerinizde ilerleyemediginiz bir durumda, bir
calisma arkadasinizin terfi etmesi veya ilerlemesi size ne hissettirir?

Katilimcilardan 7 kisi “sevinirim”, 6 kisi “Uziiliirim”, 2 kisi “gipta ederim” ve 3 kisi de
“eger geldigi gorev veya kariyere layik ise mutlu olurum” demistir.

6. Ust kademe pozisyonlar bakimindan kendi yeterliliginizi degerlendirir misiniz?

Katilimcilardan 16 kisi kendisini “iist kademe pozisyonlar igin yeterli ve uygun olarak”,
1 kisi “yetersiz olarak” belirtmis olup 1 kisi de “béoyle bir isteginin olmadigini” ifade %

etmistir. @
7. Biriminizde su anda iist pozisyonlarda bulunan kigilerin yeterliligi hakkindaki L \%

goriigleriniz nelerdir?

Katilimcilardan 10 kisi tist pozisyonlardaki kisileri “yeterli” olarak, 4 kisi “yetersiz”
olarak, 3 kisi bazilarin1 “yeterli” bazilarin1 “yetersiz” olarak belirtmis olup 1 kisi de
“degerlendirme yapmak istemedigini” ifade etmistir.

8. Hi¢ isyeri ¢catigsmast yasadiniz m? Eger yasadiysaniz bu catismayt nasil
nitelersiniz?

Katilimcilardan 10 kisi isyerinde “fikir ¢catismast yasadigini”, 1 kisi “duygusal ¢atisma
vasadigimi”, 1 kist “hem fikir ¢atismasi hem de duygusal ¢atisma” yasadigini, 1 kisi de
“catisma yasamadigini” belirtmistir.

9. Catisma yasadiginiz kiginin sosyal kimligini nasu aciklarsiniz?

Katilimcilardan 1 kisi ¢atisma yasadigi kisinin sosyal kimligini etnik kokeni ile, 3 kisi
inanci ile tanimlamis olup 10 kisi de herhangi bir sosyal kimlik tanimlamas1 yapmamus,
bireysel kimlik tanimlamalar1 yapmay1 tercih etmistir.

10. Ayni grupta oldugunuz biriyle, ayni hedef igin gizli veya acik bir bicimde rekabet
ettiniz mi? Eger rekabet ettiyseniz sonug ne oldu?

Katilimcilardan 7 kisi “rekabet ettigini ve sonucun kendi lehlerine gergeklestigini”, 1 kisi
“rekabet ettigini ve sonucun kendi aleyhine ger¢eklestigini” 10 kisi de “rekabet etmedigini”
belirtmistir.
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11. Kurum kiiltiiriiniizii nasil tarif edersiniz? ""Bu kurumda igler boyle yiiriir"
diyebileceginiz neler var?

Katilimcilardan 12 kisi kurum kiiltiirtiyle ilgili olarak olumlu ifadeler kullanmistir. Bu
ifadeler yenilikgilik, agiklik, destekleyicilik, takim ruhu, profesyonellik ve adalet olarak
belirtilmistir. Katilimcilardan 6 kisi de kurum kiiltiiriiyle ilgili olarak olumsuz ifadeler
kullanmistir. Bu ifadeler; kuralcilik, kati hiyerarsi, ayrimcilik (unvan, memleket),
dalkavukluk, kayirmacilik (es-dost, akraba, siyasi-ideolojik) olarak belirtilmistir.

12. Kurumunuzun orgiit yapisi hakkindaki goriisiiniiz nedir? Cesitlilik ve dengeli
dagilim yeterli mi?

Katilimeilardan 10 kisi kurumun 6rgiit yapisinda gesitlilik ve dengeli dagilim oldugunu,
8 kisi de olmadigini belirtmistir. Kurum 6rgiit yapisina dair olumsuz goriisler; cinsiyet, siyasi
goriis, inang (tarikat, mezhep ve cemaat), memleket kayirmaciligi g¢ercevesinde ifade
edilmistir.

13. Kariyer gelistirme ve fterfi firsatlarina erisimde engellemeyle karsilastiginizi
diisiiniiyor musunuz? Varsa engelin kokeni sizce nedir?

Katilimcilardan 8 kisi kariyer gelistirme ve terfi firsatlarina erisimde engellemeyle
karsilastigini, 10 kisi de karsilasmadigini belirtmistir. Engellemeyle karsilastigini ifade
edenler engelin kokenini cinsiyet, etnik koken, inang, siyasi goriis, memleket milliyetgiligi,
kisilik catismalar1 ve kaynagin kisilik ve benlik sorunlari olarak ifade etmiglerdir.

14. Sizce uygun olmayan birisi kariyer gelistirme ve terfi siirecinde engellenmeli mi?
Neden? Ne sekilde?

Katilimcilardan 7 kisi kendilerince uygun olmayan birisinin, kariyer gelistirme ve terfi
siirecinde engellenmesi gerektigini, 1 kisi bunun i¢in karar makamlarina bildirimde
bulunabilecegini, 10 kisi de engelleme yerine, kariyer gelistirme ve terfi siireclerinin, kisisel
etkilerden arindirilmis bicimde ve tamamen liyakata dayali olarak yiiriitiilmesi gerektigini
belirtmisglerdir.

15. "Figidaki yengegler veya kovadaki yengegler' derken akliniza ne geliyor?

Katilimcilardan 6 kisi "fi¢idaki yenge¢ler veya kovadaki yengegler" derken akillarina bir
sey gelmedigini belirtmis, 11 kisi de fi¢1 ve kovanin fiziki 6zelliklerini karsilastiran ifadeler
kullanmiglardir. Bir katihmci da “aklima gicik insanlar geliyor” demistir.

5. Tartisma

Is ve ¢aligma ortamlarinda ilerleyen kisilerin, degisik nedenlerle engellenmesi sonucunu
doguran davraniglar anlatan orgiitsel ve metaforik bir olgu olarak yenge¢ sendromunun;
kovadaki-ficidaki yengecler sendromu, yengeg¢ zihniyeti, yengec-kova etkisi gibi isimler
altinda incelendigi goriilmistiir. Miller (2019) c¢alismasin1 sosyal kimlik teorisiyle
derinlestirmistir. Ayn1 grup iyelerinin rekabet halinde sergiledikleri yenge¢ sendromu
davraniglarin1 kimlik ve kisilik ozellikleriyle de agiklamanin miimkiin olacag1 ifade
edilmistir. Kimlik ve kisilik olusumunda kiiltiir yapisinin da etkisi bulunmaktadir. Bu
bakimdan ¢alismada elde edilen bulgular Hofstede nin kiiltiir boyutlariyla degerlendirilmeye
calisilmigtir. Bu boyutlar giic mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireycilik—toplumsalcilik,
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erillik—disillik, kisa donem — uzun donem oryantasyonu ve en son olarak heveslilik ve
tutuculuk seklinde siiflandirilmaktadir.

Giic mesafesinin ortaya c¢ikmasinin temel nedeni insanlarin esit kosullara sahip
olamamasidir. Sahip olduklar1 bedensel ve zihinsel 6zellikler ile yetistikleri ortamlar, statii
durumlari, rol modelleri ve servet durumlar1 gibi unsurlar bu esitsizliklerin ortaya ¢ikmasinin
temel nedenleri arasinda sayilabilir. Tabi bu 6zellikler farkli toplumlarda farkli sekillerde ele
alinabilmekle birlikte bunlara farkli anlamlar da yiiklenebilmektedir. Bu unsurlar dahilinde
ele alinan gii¢ mesafesi boyutu toplumlarda oldugu gibi isletmelerde ¢esitli nedenlere bagh
olarak farklilik gosterebilmekte ve esitsiz bir sekilde dagitilabilmektedir. Hofstede ve
meslektaglar1 (2001) tarafindan yapilan ¢alismada boyutlara ait degerleri 6lgebilmek igin 0
ile 100 arasinda bir endeks belirlenmistir. Degerler sifira dogru diistiik¢e boyutlarin degerleri
azalmakta, yiize dogru ylikseldik¢e boyutlarin degerleri yiikselmektedir. Gli¢ araliginda
Tiirkiye’nin indeks degeri 66 puan olarak hesaplanmistir. indeks degeri cok yiiksek olmasa
da bu cergevede ele alinip incelendiginde, yoneticiler ile astlar arasindaki iliski diizeyinin
formel bir diizeyde oldugu sdylenebilir. Sahip oldugu inang geregi “ulu emre itaat” diisturu
ile hareket eden kiiltiirel degere sahip olan Tiirk ulusu bu unsurdan hareketle yoneticiye ve
amirlerine kars1 hiyerarsik yapt c¢ercevesinde bagimli ve itaatkdr bir davranis
sergilemektedir. Bu davranis yoneticilere karsi olan giiven unsurunun iist seviyede olmasina
neden olmakta ve giicii merkezilestirmektedir. Merkezilesen bu yapida yoneticiler ile
iletigim siireci dolayli yollar ile resmi ve kismi boyuttadir. Calisanlar yoneticiler tarafindan
verilen talimatlar1 yerine getirir ve kontrol edilirler. Benzer durum toplumsal yap1 i¢erisinde
goriilmektedir. Aile icerisinde baba evin reisi konumundadir ve aile bireyleri sahip olduklari % -
kiiltiirel degerler dahilinde babaya kars itaatkar bir davranis sergilerler. Bu 6zellikler giicii @
elde etme ve elde tutma potansiyeli tasimaktadir. Dogal olarak boyle bir toplumda yer alan @
orgiitlerde calisanlar, giic kazanmak ve gilic arttirmak amaciyla yenge¢ sendromu
davraniglari olarak tarif edilen engelleme davraniglarini gosterebilmektedirler.

Cengiz Han doneminde valiler (tarkanlar), ceza gérmeden dokuz defa ayni sugu isleme
gibi 0zel istisna ve imtiyazlara sahiptiler. Hal boyle olunca vali olmak toplumda énemli bir
sosyal statli haline gelmisti. Daha sonra halk arasinda da benzer imtiyazlara sahip olmak
Tirk kiiltiirtinde bir giidii haline gelmistir. Bu anlamda agalik-beylik kiiltiirii toplum iginde
giderek itibar géren ayricalikli bir sosyal statii haline gelmistir (Top, 2012). Bu kiiltiir, sosyal
sinif tabakalar1 arasinda oldugu gibi is ve ¢aligma hayatinda bulunan hiyerarsik kademeler
arasindaki gli¢ mesafesinin de artmasinin bir nedeni olarak kabul edilebilir.

Hofstede ve meslektaslar1 (2001) tarafindan toplumlarin kiiltiirel degerleri arasindaki
farkliliklar1 ortaya koymak i¢in yapilan ¢alismada ele alinan bir diger boyut ise toplumun
bireycilik ve kolektiflik durumudur. Bu boyutta Tiirkiye’nin 37 indeks puani ile kollektif
(toplumsalc1) bir yapiya sahip oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bu sonug¢ Tiirk toplumunda
ben kavrami yerine biz kavraminin daha baskin oldugunun bir gostergesidir. Tiirk toplumu
i¢cin biz kavramimin 6n planda olmasimin temel nedenleri arasinda kisilerin ve gruplar
arasindaki baglarin ahlaki bir temele dayanmasi ve gruplar (aile, asiret, dernek gibi)
arasindaki aidiyet durumlaridir. Bu yap1 bireyler arasindaki uyum diizeyini daha iist seviyeye
¢ikarmanin yaninda, grup igerisindeki catismalari daha diisiik seviyeye indirgemektedir.
Toplum igerisindeki baglarin ahlaki degeri bireyin listlenmis oldugu gérevi tamamlamaktan
daha Onemlidir. Ayrica bu tiir olusumlarda adam kayirma sik goriilmekte ve giiven
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unsurunun olusabilmesi zaman alabilmektedir. Grup ve bireylerin sosyal kimlik teorisiyle
aciklanabilecek yenge¢ sendromu davraniglari; dislama, adam kayirma (es-dost, akraba ve
siyasi-ideolojik), bu boyutta kiiltiirel olarak da agiklanabilmektedir.

Hofstede tarafindan yapilan calismada erillik ve disillik boyutuna yonelik iist indeks
puan1 57 olarak 6l¢iilmiistiir. Tiirkiye nin indeks puani ise 45 olup disillik oraninin ytiksek
oldugu iilkeler arasinda yer almaktadir. Eril yapiin Ozellikleri arasinda kazanma,
kahramanlik ve maddi basarilar elde etme arzular1 s6z konusu iken, disillikte gii¢sliz olanlar
icin endise duyma, yasam kalitesi ve iliskilere yonelik tercihleri ifade etmektedir. Eger bir
toplumda toplumsal cinsiyet rol dagilimlar1 yukarida ifade edildigi gibi erkeklerde ekonomik
basari, rekabet ve hirs, kadinlarda ise ilimlilik, naiflik ve yasam kalitesine diiskiinliik tizerine
kurulu ise bdyle bir toplum eril bir yapiya sahiptir. Diger taraftan toplum icerisindeki
bireylerde duygusal cinsiyet rollerinde bir benzerlik s6z konusu ise, yani hem erkekler hem
de kadmlar disillik 6zellikleri olan nezaket, 1limlilik ve yasam kalitesine diiskiinliik gibi
ozelikler sergiliyor ise o toplumlar disil yapili toplumlar olarak ifade edilirler (Hofstede &
Minkov, 2010). Tirk toplumunun bu kiiltiirel boyutta; esitlie deger verip mazlum ve
zayiflara yardim etme, sefkatli bir davranig sergileme, paraya fazla onem vermeme,
kanaatkar olma, gosterisi sevmeme, tatil doneminde aile ve akrabalar ile birlikte zaman
gecirmeyi tercih etme gibi Ozellikleri dikkate degerdir. Bu kiiltiir boyutu ayni zamanda
duygusallig1 ve uzlasiyr da ifade etmektedir. Yenge¢ sendromu davraniglarinin kisisel
nedenlerinin ¢ogunlukla duygusal bir ortamda gelistigi sdylenebilir.

Hofstede’nin ¢alismalarinda ele aldigi bir diger boyut belirsizlikten kaginma boyutudur.
Belirsizlikten kac¢inma, toplumun belirsizlik durumundan hosnut olmamasini ve onu
sevmemesini ifade eder. Hofstede’e (1980) gore belirsizlik yasamin 6ziidiir ve temel nedeni
gecmis ve gelecek arasinda yer alan simdide yasamaktir. Gelecek, kendisine yaklasildikca
bizden uzaklagan bir durumdur. Ancak gelecege yonelik planlarimiz, umutlarimiz,
beklentilerimiz i¢in de bir rota ¢izmemize olanak saglayan bir zaman dilimidir. Su andan
itibaren nelerin olabilecegini kestiremedigimiz gelecegin belirsizlik durumu bir yandan
insanlarda kaygilarin ortaya ¢ikmasina neden olurken, diger yandan insanlar ortaya ¢ikan bu
belirsizligi yok etmek ya da minimize etmek icin ¢esitli ¢abalar sergiler. Bunun i¢in ii¢ temel
unsur s6z konusudur. Bunlar teknoloji, kanunlar ve dindir. Teknoloji, insanlarin kendilerini
doga kaynakli olusan belirsizlik durumlarina kars1 korumalarina olanak saglarken, kanunlar
insanlarin insan kaynakli belirsizliklerden kendilerini korumalari i¢in yardimci olur. Din ise
insanlarin kendilerini, kars1 koyamayacaklar1 belirsizlikleri kabul etmelerini saglayarak bu
konudaki kaygilar1 gidermeye calismaktadir. Kisaca insanlar gelecegin belirsizliginden
kacinmak i¢in dini, teknolojiyi ve kanunlar1 kullanmaktadir.

Belirsizlikten kaginma boyutunda Tiirkiye’nin endeks puani1 85 olarak hesaplanmistir.
Tirkiye bu sonug ile belirsizlikten kaginma boyutu agisindan 76 iilke igerisinde 25. sirada
yer almaktadir. Belirsizligi sevmeyen kiiltiirlerdeki davranis gostergelerine bakildiginda bu
toplumdaki bireylerin genel olarak saldirgan, heyecanli ve hosgoriisiiz olduklar
goriilmektedir. Bu nedenle bu tiir toplumlardaki bireylerin kontrol altinda tutulabilmesi i¢in
kurallara ve yasalara ihtiya¢ duyulacaktir. Belirsizlik durumunda yasanan kaygiy1 en aza
indirebilmek i¢in kisiler cogu kez dini inanglarina siginir, Allaha olan inanc1 ve kadere riza
anlayis1 sayesinde gelecek kaygisini asmaya calisir. Bu kiiltiir boyutunda bireyler
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belirsizlige karsi gii¢ elde etmeye yonelerek yenge¢ sendromu davraniglarinin olusma ve
gelisme alanina girebilirler.

Hofstede kiiltiir ile ilgili calismalarinda kiiltiiriin dort boyutu oldugunu ifade etmistir.
Ancak sonraki yillarda yaptig1 caligmalarda mevcut boyutlara iki boyut daha eklemistir. Bu
boyutlardan biri, zaman unsurunu ele alan uzun ve kisa donemli bakis agisi, digeri ise
hosgorii ve tutuculuk olarak da ifade edilebilen heveslilik ve kisitlama boyutudur.

Kisa donem odaklilik, gecmis ve simdiyle iliskili degerlerin, geleneklerin ve toplumsal
yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesini merkeze alir. Buna karsilik uzun déonem odaklilik,
tasarruf ve sebat gibi, gelecekte bir 6diil sunacak erdem ve davranislarin 6n planda
tutulmasidir (Hofstede vd., 2010). 93 iilkeyi kapsayan ¢alismada 100 iizerinden belirlenen
endekste, yiiksek endeks puanina sahip olan iilkelerdeki toplumlar bireylerin ortaya koymus
oldugu cabay1 takdir eder ve gelecege hazirlikli olmak i¢cin modern egitime dnem verirler.
Ayrica insanlarda yatirim yapma ve tutumlu olma arzusu séz konusu oldugundan istikrarl
ve dikkatli bir ¢alisma sergilemeye odaklanirlar. Endeks puani diisiik olan toplumlarda
geemis Odiillendirilirken uzun déneme (gelecege) yaklasim kuskuludur. Kisa donem zaman
yonelimi endeksi yiiksek olan toplumlarda kisiler daha ¢ok yasam kalitesi ve olusan iligkilere
daha fazla odaklanirlar. Kisa donem-Uzun dénem zaman yo6nelimi boyutunda Tiirkiye nin
endeks puanin 46 oldugu goriilmektedir. Bu puan ile ortalarda yer alan Tiirk toplumunun bu
baglamda baskin bir tercihi belirlenmemistir. Kisa donem yoneliminde de, uzun dénem
yoneliminde de, yenge¢ sendromu davranislarina kaynak olusturabilecek 6zellikleri gormek

mimkiindiir. °
Heveslilik - kisitlama boyutu literatiirde daha ¢ok mutluluk arastirmalari kapsaminda ele (@
alman hususlara odaklanmaktadir. Heveslilik; hosgorii, yasamdan zevk almak ve ¢ \/
eglenmekle ilgili temel ve dogal insani arzularin, géreceli olarak serbest bir sekilde tatminine ”
izin veren toplumdaki bir kiiltiir 6zelligidir. Kisitlama ise, ihtiyaglarin kargilanmasini kontrol

eden ve kati sosyal normlar araciligiyla diizenleyen bir kiiltiir 6zelligini ifade eder.

Toplumda yonlendirme ve denetim derecesi diisiik seviyede ise bu toplumlar hosgoriilii;

bireysel istek ve arzularin dnemsenmedigi, yiiksek seviyede yonlendirme ve denetimin

oldugu toplumlar ise tutucu olarak kabul edilmektedir (Zengin & Tokucu, 2019). Heveslilik—

kisitlama boyutunda Tiirkiye 49 endeks puan ile orta siralarda yer almaktadir. Baskin bir

kiiltiirel tercihin olmadigi bu sonuca gore Tiirk toplumu hem serbestligin hem de kisitliligin

esit oldugu bir durumda bulunmaktadir.

Arastirmamizin bulgularina gore;

1. Katilimcilarin kendilerini daha ¢ok kisilikleriyle tammlamak istedikleri,
yenge¢ sendromu davranislarinda sosyal kimlik kadar bireysel kimliklerin de etkili
oldugu goriilmektedir. Ister sosyal kimlik, isterse de bireysel kimlik ¢er¢evesinde olsun,
bireylerin kisilikleri iizerinde, i¢cinde bulunduklar1 toplumun kiiltiir ve degerleri 6nemli
etkiye sahiptir. Bir baska deyisle hem bireysel kimligin olusumunda hem de sosyal
kimligin olusumunda kiiltiir ve degerler etkili olmaktadir. Bu bakimdan Hofstede nin
kiiltiir boyutlariyla yenge¢ sendromunu anlamak ve yorumlayabilmek miimkiindiir.

2. Insanlarin kendisiyle gurur duyup baskalarma degersiz ve énemsiz varliklar
gibi davranmasi yenge¢ sendromu davranist olarak kabul edilebilir. Bu davranis kibir,
kendini asir1 begenme ve bencillik gibi duygularin yansimasi olabilmektedir.
Katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu hem kendisiyle hem de is arkadaslariyla gurur
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duydugunu soylemis, diger kismi ise is arkadaslariyla gurur duymadigint belirtmistir.
Kendisinde iistiin ozellikler géren kisi sayisi onemli bir seviyede bulunmaktadir.
Kendisini iistiin goriip gurur duyan ve arkadaslarinin gurur duyulacak yonlerinin
bulunmadigini diisiinen bir anlayis Yengec zihniyeti olarak degerlendirilebilir. Miller
(2019) calismasinda yenge¢ sendromunun nedenlerini; bireysel nedenler, orgiitsel
nedenler ve toplumsal nedenler olarak ii¢ genis kategoride toplamistir. Bireysel nedenleri
de kiskanclik, glivensizlik, bencillik, gurur, kibir ve kendini koruma giidiisii olarak ifade
etmistir.

3. Orgiitlerde gelisme ve ilerleme firsatlar1 bulunmaktadir. Ancak her isteyenin
amacina ulasmasina imkan yoktur. Is arkadasimin terfi etmesine veya kariyerinde
ilerlemesine karsi katilimcilarin yaklasik yarisimin seving ve mutluluk gibi olumlu
duygular ifade etmis olmasuin yaminda, diger yarisimin da iiziintii ve sonuglar
sorgulayict duygular ifade etmis olmast yenge¢ sendromu davramislariyla uyum
gostermektedir. Ancak ilerleme siireglerinin objektif, adil ve seffaf bir sistemle
yiriitiilmesi halinde sonuglarin daha olumlu duygularla kabullenilebilecegi de
goriilmektedir. Soubhari ve Kumar (2014) ¢alismalarinda; yengeg zihniyetinin faktorleri
arasinda baskalarinin duygularinin kabul edilmemesi, acgozliiliik, kiskanclik, sehvet,
takint1 ve nefret gibi eylemler oldugu sonucuna ulagsmistir.

4. Katilimcilar biiyiik bir oranda kendilerini iist kademeler i¢in yeterli
gormektedir. Bu durum kisilerde giiclii bir ilerleme arzusu oldugunun gostergesidir.
Bunu ayn1 zamanda gii¢ elde etme arzusu olarak da ifade edebiliriz. Katilimcilarin iist
kademe pozisyonlardaki kisileri yetersiz bulmalari, hakli nedenlere bagli olabilecegi gibi
kiskanglik, bencillik, arkadaslarin1 rakip olarak goérme, narsist kisilik ve hubrist kisilik
gibi nedenlere de baglanabilir (Ozdemir & Uziim, 2019). Bireylerdeki giiclii ilerleme
arzusunu kiiltlirel degerlerle de agiklamak miimkiindiir. Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu
toplumlarda giiciin iyi oldugunun diistintilmesi, statii elde etme ve ayricalikli olma ile
ilgilidir. Bu toplumlarda alt siniflarin da kabul etti§i merkezilesme yaygin olup otoriter
yoneticiler ideal kabul edilmekte, iletisim resmi ve hiyerarsik bir sekilde
gerceklesmektedir (Hofstede & vd., 2002). Arzu edilen giice ulasmak i¢in ilerlemeye
calisan bireyler yenge¢ sendromu davranislar sergileyebilmektedirler.

5. Isyerinde catisma yasamus kisilerin ilerleme veya yiikselme siireclerinde etkili
veya yetkili bir konumda olmasi halinde, catismis oldugu kisi hakkinda ilerleme
stireclerinde olumsuz davranma ihtimali bulunmaktadir. Biiyiik bir ¢ogunluk isyeri
catismast yasamig ve bu ¢atismalarin agirlikli olarak is, gorev, kurallar ve politikalar
ile ilgili oldugu belirtilmistir. Soubhari ve Kumar (2014) caligmalarinda; yonetim
baskanlarinin alt kademe gorevlilerin duygularin1 kabul etmeye hazir olmadigi, iist
diizey 0gretim elemanlarinin bir kisminin yiiksek egolu oldugu ve c¢alismalarin ¢ogunu
geng kadrolara yaptirip, isin sonunda tiim krediyi kendileri almaktan hoslandigi
sonuclarina ulasmistir. Elde edilen bu sonuglarla galisanlar agisindan bir catisma
potansiyelinin varligindan s6z edilebilir. Boyle bir orgiitsel yapida catigan bireylerin,
catistiklar kisilere kars1 yengeg sendromu davraniglar: gostermeleri miimkiindiir. Yani
orgiitlerdeki ¢atigma ortamlar1 yenge¢ sendromu davranislarinin geligmesini besleyen
nedenler arasinda sayilabilir.

6. Isyeri catismalarinda kaynak kiginin sosyal kimligi, etnik kéken ve inang
tizerinden nadiren tamimlanmis, kaynak kisi agirlikli olarak kisisel kimligi ile
tamimlanmistir. Bu durum, yenge¢ sendromunu; Miller’in (2019) calismasinda esas
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aldig1 sosyal kimlik teorisiyle zayif bir sekilde agiklamakla birlikte, bireysel kimlik ve
kisiligin daha giiclii goriildiigiinii ortaya koymaktadir.
7. Yenge¢ sendromu davraniglart sadece dis grubu hedef almamakta, rekabet

durumunda grup igine de yodnelebilmektedir. Arastirmamizda elde edilen grup ici
rekabet yasandigina dair bulgular, Miller (2019) tarafindan yapilmis arastirma
sonuglartyla uyumludur. Grup i¢i rekabet sonucu gelisen yenge¢ sendromu
davraniglarini, bireysel kimlik ve kisilik yapis1 tizerinde etkili olan kiiltiir degerleri ile
daha iyi anlamak miimkiindiir.

8. Gilinlimiizde orgiitsel yapilar canli birer organizma gibi kabul edilmekte ve
orgiitsel yapinin i¢ ve dis ¢evresindeki gelismelere karsi uyum saglayabilme yetenekleri
onemli hale gelmektedir. Katilimcilarin kurum kiiltiirii ve kurum orgiit yapisini olumsuz
tamimlamalar dikkate deger bir orandadir. Kurum kiiltlirii ve kurumun orgiit yapisi ile
ilgili olumsuz algilarin yenge¢ sendromu agisindan degerlendirilmesi gerekir. Kiiltiir
boyutlar1 aragtirmasinda Tirkiye’nin en yiiksek puani almis oldugu giic mesafesi ve
belirsizlikten kaginma boyutlar1 agilarindan kurumsal yap1 ve degerlere bakildiginda
yenge¢ sendromu davraniglarinin neden ve sonuglari hakkinda agiklama yapmak
miimkiin olabilmektedir.

9. Yenge¢ sendromunun en Onemli gostergesi, ilerleme veya gelisme
durumunda engelleme olarak kabul edilebilecek davraniglaridir. Katilimcilardan
engellemeyle karsilastigini diistinenlerinin sayisinin yariya yakin olusu, orgiitte yengeg
sendromu yasandigini; Orglitiin plan, karar ve uygulamalarinda yenge¢ sendromu
olgusunun dikkate alinmasinin isabetli olacagini ortaya koymaktadir. Engelleme () <
davraniglarinin bireysel, orgiitsel ve toplumsal nedenlerine dair Hofstede’ nin kiiltiir x
boyutlariyla degerlendirmeler yapilabilmektedir. Tiirkiye kiiltiiriiniin baskin deger &/
boyutlar1 olan giic mesafesi ve belirsizlikten kacinma kiiltiirii, yenge¢ sendromu ®
davraniglarini besleyici bir nitelikte degerlendirilebilir.

10. Fi¢idaki yengeg¢ veya kovadaki yengeg ifadeleri katilimcilara genel olarak
davranigsal bir anlam cagristirmamaktadir. Figidaki yengeg veya kovadaki yengeg
metaforu ilk olarak balik¢iligin 6nemli bir gecim kaynagi oldugu toplumlarda
kullanilmistir. Dolayisiyla balik¢i toplumlarda bu metafor ¢agrisim yapabilirken, baliket
olmayan toplumlarda ¢agrisim yapmayabilmektedir. Olgu ve olaylarin tanimlanmasi ve
aciklanmasinda kullanilan metaforlar, ilgili toplumlardaki kiiltiirel karsilik oraninda
anlasilmaktadir. Figidaki yenge¢ veya kovadaki yenge¢ ifadelerinin, katilimcilarin
cogunlugu tarafindan fiziksel Ozelliklerle anlatilmasi, olgu ve olaylarin ilk etapta
rasyonel bir bakis agistyla ele alindigin1 gostermektedir.

Yenge¢ sendromu olgusu insan dogasi i¢in evrensel bir niteliktedir (Miller, 2019).
Aragtirmalarda yenge¢ sendromunun nedenleri olarak belirlenen kiskanglik, benlik
sorunlari, 6zgiiven eksikligi, hubrizm, narsizm, korku ve kaygi gibi duygular, insan
dogasinda var olan duygulardir (Ozdemir & Uziim, 2019).

Sonug¢ ve Oneriler

Gilinlimiiz sartlarindaki hizli degisim ve gelismelere uyum saglayarak varligini siirdiirmek
isteyen Orgiitlerin, ¢calisanlarin sosyal ve psikolojik yonleriyle ilgili yeni bir fenomen olarak
goriilen yenge¢ sendromunu anlayip, onleyici tedbirler gelistirmeleri; isyerinde, huzur, baris
ve gliven ortami olusturarak verimi yiikseltebilecektir. Olumsuz bir 6rgiitsel davranis olarak
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yenge¢ sendromunun nedenlerinin ¢ok yonlii olarak analiz edilebilmesi, gostergelerinin ve
sonuglarinin daha iyi anlasilmasini saglayabilir. Yenge¢ sendromu sosyal kimlik ve
karsilagtirma  teorisi ve  Hofstede’nin  kiiltir ~ boyutlariyla  anlamlandirilip
aciklanabilmektedir.

Tiirkiye’nin en yiiksek puani almis oldugu giic mesafesi ve belirsizlikten kaginma
boyutlarinda yer alan 6zellikler, yenge¢ sendromunu doguran ve gelistiren nedenler arsinda
kabul edilebilir. Arastirmanin giic mesafesinin ¢ok oldugu bir toplumda yapilmasi ile ilgili
olarak, yiikselme ve ilerleme arzusu giiglii gortilmustiir. Bu kadar gii¢lii bir yiikselme ve
ilerleme arzusunun, belirsizlikten kaginma faktoriiniin de giiglii olmasindan kaynaklandigini
sOylemek miimkiindiir.

Katilmcilarda yenge¢ sendromu davraniglart gériilmiistiir. Bunun goriilmiis olmast,
nedenlerinin incelenmesini gerekli kilmaktadir. Bireysel nedenler arasinda kiskanglik, kibir,
asir1 gurur ve kendini begenme; orgiitsel nedenler arasinda, tiniversitede hem akademik ve
hem de idari olarak kariyer yollarinin agik olmasinin olusturdugu acgik ve gizli rekabetci
yap1; toplumsal nedenler arasinda ise kiiltiir yapimiza bagli olarak gelisen ayrimci ve
dislayici anlayislar ve uygulamalar ifade edilebilir.

Katilimcilarin cogunun yengeg¢ sendromu hedefi oldugu goriilmiistiir. Bu durumu baskin
kiiltiir boyutlar1 olan gilic mesafesi, belirsizlikten kaginma ve disillik 6zellikleri altinda
anlamlandirabiliriz. Ulkemizdeki gelir dagilimindaki esitsizlikler, artan issizlik oranlar1 gibi
faktorler, bireylerin kendilerini glivende goérecekleri bir konum veya yer i¢in acik ve gizli
bir miicadele yiiriitmelerine neden olmaktadir. Sinif atlama miicadelesi de diyebilecegimiz
bu siiregler, olumsuz kisisel, orgiitsel ve toplumsal faktorlerin etkisi altinda yengec
sendromu davranislarin1 dogurabilmektedir.

Yenge¢ sendromunu, orgiitsel yapilarda ilerleyen ve gelisen c¢alisanlarin engellenmesi ile
ilgili biitlin davraniglar olarak agikladigimizda, ilerleme kavrami bu olguyu tanimlayip
anlamamizda ©nem tasimaktadir. Yiiksekogretim kurumlarinda akademik ve idari
personelin ilerleme siiregleri farklidir. Akademik kariyerde ilerleme, kesin kurallara ve
Olctitlere bagli oldugundan bu siireclerde yenge¢ sendromu davranislari daha az
goriilmektedir. Akademik idari gorevlerdeki atama kriterleri ise genel olarak atamaya yetkili
amirlerin takdirine bagl olarak gergeklesmektedir. Bu durum baskin kiiltiir boyutu olan gii¢
mesafesi ile agiklanabilir. Atamalarda kullanilan takdir yetkisinin kullanilma bi¢im ve
sartlar1, yenge¢ sendromu davraniglarinin gelisimi i¢in miisait bir ortam olusturabilmektedir.
Arastirmamizda, akademik atama siireglerinde gelisen olagan goriilebilecek gecikmelerin
bile diismanca tavirlar olarak algilandigi goriilmiistiir. Hem akademik hem de idari kariyer
gelistirme ve terfi siireglerine dair algilar iist, orta ve alt seviyedeki gorevliler bakimindan
farklilasmaktadir. Ust seviye gérevliler acisindan olumsuz gériilen konu ve durumlar, orta
ve alt seviyedeki goreviiler bakimindan olumlu olarak degerlendirilmektedir. Atama
yetkilisi makamlarin, kendisine bagl ve sadik kadrolar olusturarak gii¢ alanini1 genisletmek
veya farkli saiklerle gergeklestirdigi atama karar ve uygulamalarinin; siirecin disinda
birakilan orta ve alt diizey g¢alisanlar tarafindan engelleme olarak algilanmasi, yengec
sendromu davraniglarinin varligt olarak kabul edilebilir.

Idari kadrolardaki kariyer yollarina baktigimizda; sadece seflik ve sube miidiirliigii
kadrolarina atama, Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Sinavina tabidir. Bunun
iistiinde yer alan Enstitii, Yiiksekokul ve Fakiilte Sekreterlikleri, Daire Baskanliklari, Genel
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Sekreter Yardimcilig1 ve Genel Sekreterlik gibi kariyer basamaklarinda atama kriterleri ¢ok
genel belirlendiginden, atamalar yetkili amirin takdirine bagl olarak gerceklesmekte, atama
kararlar1 alinirken belirli kisi ve gruplarin etkisinde kalinabilmektedir. Bu nedenle idari
kadrolarin kariyer yollarinda yenge¢ sendromu davranislar1 goriilmektedir. Arastirmada

atama ve terfi siire¢lerinde dislanma ve ayrimcilik algist belirlenmis ve bunun sonuglart
olarak gelisen orgiitsel baghlhigin azalmasi, performans diigiikliigii, giivensizlik, timitsizlik
ve isten ayrilma niyetleri de gozlenmistir. Belirli bir grubun stirekli olarak atama ve terfi
kararlarini i¢ gruplar1 lehine etkilemesini veya yonlendirmesini, kolektif kiiltiir 6zelliginin
bir yansimasi olarak kabul edebiliriz. Bu gii¢lii grup dayanismasinin, érgiitlenmede informal
bir sekilde kullanilma istegi, glic mesafesi kiiltiir 6zelliklerinin izlerini de tasimaktadir.

Yiiksekogretim kurumlari, degisim ve gelismeleri algilama ve uyum saglama kapasitesi
yiiksek olan kurumlardir. Bu nedenle kurumu ve c¢alisanlar etkileyebilen yenge¢ sendromu
davraniglari, mutlaka kurumsal boyutta ele alinmali ve nedenleri iyi bigimde analiz edilerek
bu nedenleri ortadan kaldiracak tedbirler gelistirilmeli ve uygulanmalidir. Yengeg sendromu
davraniglarinin orgiitsel nedenleri, yapisal nedenler ve uygulama nedenleri olarak ele alinip,
uygulamadan kaynaklanan nedenlerden baslanarak Onleyici yol, yontem ve teknikler
belirlenmelidir. Atama ve terfi siirecleri ile kariyer gelistirme siireclerinde insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari, amacina ve Oziine uygun bi¢imde isletilmeli; insan kaynaklari
yonetimi ilke ve kurallari, bir orgiit kiiltlirii haline getirilmelidir. Yenge¢ sendromu
davraniglarinin 6rgiitsel nedenlerine dair algilar ve elestiriler, cevap verip ¢iirlitmek amaciyla
degil, igtenlikle ele alinip, analiz edilerek ¢oziimler gelistirilmelidir. Bu konuda katilim ve
iletisim kanallar1 mutlaka ag¢ik olmalidir. Hizmet siniflarinin is ve hizmetleri ile ilgili olarak, % -
iistiin ve ayricalikli hizmet sinifi algisi olusturabilecek uygulama, karar ve faaliyetlerden @
kacinilmalidir. Yiiksekogretim kurumlarinda akademik hizmet sinifinin istiin ve ayricalikli, @
idari hizmet sinifinin da degersiz ve 6nemsiz oldugu algisi, idari kadrolarda verim ve
performans diisiikliigiine, akademik kadrolarda da abartil1 bir 6zgiiven olusumuna eslik eden
performans durgunluguna veya yapay performans gosterilerine neden olmaktadir. Bu
nedenle biitiin orgiitsel kademelerin ve biitlin hizmet siiflarinin tabi oldugu esit, seffaf ve
etkin bir performans degerlendirme sistemi kurulmalidir. Terfi ve atamalar ile kurumsal
imkan ve firsatlara erisimde kronizm (es-dost kayirmaciligl), nepotizm (akraba
kayirmaciligl) ve partizanlik (siyasi ve ideolojik kayirmacilik) algilarinin dikkate alinarak
sebepler, alan uzmanlarinca analiz edilip ortadan kaldirilmali, bu siireglerde liyakat ve
kariyer ilkesinin tek etkili faktor olmasi saglanmalidir. Kurumlarda her seviyedeki gorevliler
icin psikolojik sozlesme wuygulamasi yapilmali, yetki kullanan kisilerin karar ve
uygulamalar tarafsiz bir bakis agisiyla izlenmeli, olasi hatali uygulamalar1 diizeltici
mekanizmalar gelistirilerek yoneticiligin bir imtiyaz ve ayricalik alani oldugu yanlis algisi
ve neden oldugu kurumsal zararlar onlenmelidir. Son tahlilde, kamusal orgiitlenmelerde
yapilmasi 6nerilen modern yonetim uygulamalarinin hayata gegirilebilmesi i¢in profesyonel
bir yonetici siifin olusturulmasi gerekmektedir. Cilinkii gerek insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarindaki gerekse diger yonetim faaliyetlerindeki hata ve eksiklikler yenge¢
sendromu davraniglarina kaynak olabilmektedir. Yengec¢ sendromu konusunda yapilacak
bilimsel arastirmalarda; nedenlerin, sonuglarin ve gostergelerin nicel verilerle ortaya
konularak, {ist, orta ve alt seviyedeki ¢alisanlarin algilarinin karsilagtirmalar1 yapilmali ve
sonuglarin insan kaynaklar1 bilgi sistemleri kapsaminda degerlendirme durumunun
incelenmesi 6nerilmektedir.

17



Cilt/ Vol.: 3, Say1/Is.: 1, Y1l / Year: 2023, Sayfa / Pages: 1-24

Kaynakc¢a
Andersson, L. M., & Pearson, C. M. (1999). Tit for tat? The spiraling effect of incivility in the workplace.
Academy of Management Review, 24, 452-471.
Arkonag, S. A.(der.) (1999). Gruplararasi {liskiler ve Sosyal Kimlik Teorisi. Istanbul: Alfa.

Batir F. & Giirbiiz S., (2016) Tiirkiye'nin toplumsal kiiltiir egilimleri: Globe arastirmasindan sonra ne degisti?
24. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitab1, 427-438,28-31 May1s 2016, Istanbul.

Bulloch, H. (2017). Ambivalent moralities of cooperation and corruption: Local explanations for
(under)development on a Philippine island. Australian Journal of Anthropology, 28, 56-71.

Bilgin, N., (1996) Insan iliskileri ve kimlik, Sistem, Istanbul.

Condor, S. (1990). "Social stereotypes and social identity." Social identity theory: Constructive and critical
advances. (Der.) D. Abrams ve M. A. Hogg. London; Harvester Wheat Sheaf. 230-251.

Courtwright J., Wolfe R., & Baldwin J. (2011). Intercultural typologies and public relations research: A critique
of Hofstede’s dimensions, N Bardhan ve C K Weaver (Ed.), PublicRelations in Global Cultural Contexts,
Routledge, New York, 108-140.

Ellemers, N., Spears, R., & Doosje, B. (1997). Sticking together or falling apart: In-group identification as a
psychological determinant of group commitment versus individual mobility. Journal of Personality and
Social Psychology, 72(3), 617-626. https://doi.org/10.1037/0022-3514.72.3.617

Eren, N. (2010). Agir kisilik bozukluklar: ve hemsirelik girisimleri. Psikiyatri hemsireligi Dergisi. 1(2), 86-95

Foley, S., Linnehan, F., Greenhaus, J. H., & Weer, C. H. (2006). The impact of gender similarity, racial
similarity, and work culture on family-supportive supervision. Group & Organization Management, 31,
420-441.

Hinkle, S. & Brown, R., (1990). Intergroup comparisons and social identity: some links and lacunae, Social
Identity Theory: Constructive and Critical Advances, D. Abrams ve M. A.Hogg (der.), Harvester Wheat
Sheaf, Londra, s. 48-72.

Hogg, M. A. ve Abrams, D. (1988). Social identifications: A social psychology of intergroup relations and
group processes. London ve New York: Routledge.

Hofstede, G. (1980), Culture's Consequences: International Differences in Work-Related Values, Beverly
Hills, CA: Sage.

Hofstede G.J., Pedersen P.B., & Hofstede G. (2002). Exploring culture exercises, stories and synthetic
cultures,Nicholas Brealey Publishing, USA.

Hofstede G., Hofstede G.J., & Minkov M (2010) Cultures and organizations software of the mind, McGraw-
Hill, USA.

Hofstede G., Hofstede G. J., & Minkow M. (2010), Cultures and organizations, 3rd. Edition, Mc-Graw Hill
Company, London.

Kartar, A. (2013). Kiiltiirleraras: Iletisim Kuramlari, A. Kartar1 (Ed.), Kiiltiirler Arasi Iletisim,Anadolu
Universitesi Agikdgretim Yayinlari, Eskisehir, 46-77.

Mackie, D. M. vd. (1996). "Social psychological foundations of stereotype formation." Stereotype and
stereotyping. (Der.) C. N. Macrae. v. d. NY: Guilford. 41-47.

Mattia T. G. (2009). Comparative Cultural Metrics, A R Freitag ve A Q Stokes (Ed.), GlobalPublic Relations
Spanning Borders, Spanning Cultures, Routledge, Oxon, 53-70.

McPhail, M. L. (2010). Dark menexenus: Black opportunism in an age of racial anxiety. Southern
Communication Journal, 75, 160-170.

Mendoza, S. L. & Perkinson, J. W. (2003). Filipino “Kapwa” in global dialogue: A different politics of being-
with the “other.” Intercultural Communication Studies, 12, 277-293.

Michener, H.A., DeLamater, J.D., & Schwartz, S. H., (1990) Social Psychology, 2. baski, Harcourt Brace
Jovanovich, Orlando.

Miller, C. D. (2019). Exploring the crabs in the barrel syndrome in organizations. Journal of Leadership &
Organizational Studies 2019, Vol. 26(3) 352 -371.

Mummendey, A., & Schreiber, H. J. (1983). Better or just different? Positive social identity by discrimination
against, or by differentiation from outgroups. European Journal of Social Psychology, 13(4), 389-397.

18


https://doi.org/10.1037/0022-3514.72.3.617

TURAN

Ozdemir, Y. & Uziim, B. (2019), Yengeg¢ sendromu, Olumsuz Boyutlariyla Orgiitsel Davramsg, Egitim
Yaymlari, s.126-138.

Paustian-Underdahl, S. C., King, E. B., Rogelberg, S. G., Kulich, C., & Gentry, W. A. (2017). Perceptions of
supervisor support: resolving paradoxical patterns across gender and race. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 90, 436-457.

Roberson, Q. M. (2019). Diversity and inclusion in the workplace: A review, synthesis, and future research
agenda. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 6, 69-88.
doi:10.1146/annurevorgpsych-012218-015243

Sheppard, L. D. & Aquino, K. (2017). Sisters at arms: A theory of female same-sex conflict and its
problematization in organizations. Journal of Management, 41, 691-715.

Soubari, T. & Kumar Y. (2014) The CRAB - Bucket effect and 1ts impact onjob stressl — An exploratory study
with reference toautonomous colleges. International Journal on Recent and Innovation Trends in
Computing and Communication, 2(10), 3022-3027.

Tajfel, H. vd. (1971). "Social categorization and intergroup behaviour." European Journal of Social
Psychology, 1(2), 149-178.

Tajfel, H. (1978a). "The achievement of group differentiation." Dijferentiation betiveen social groups: Studies
in the social psychology ofintergroup relations. (Der.) H. Tajfel. London: Academic Press. 77-101.

Tajfel, H. (1978b). "Interindividual behaviour and intergroup behaviour." Differentiation betiveen social
groups: Studies in the social psychology of intergroup relations. (Der.) H. Tajfel. London: Academic Press.
27-60.

Tajfel, H. & Turner, J. C. (1979). An integrative theory of inter-group conflict. In W. G. Austin & S. Worchel
(Eds.), The social psychology of inter-group relations (pp. 33-47). Monterey, CA: Brooks/Cole.

Taylor, M. (2000). Cultural Varience as a Challenge to Global Public Relations: A Case Study of the Coca
Cola Scare in Euope, Public Relations Review, 26(3), 277-29.

Turner, J. C. (1975). Social comparison and social identity: Some prospects for intergroup behaviour, European %

Journal of Social Psychology, 5, s. 5-34. ®
Turner, J. & Brown, R., (1978). “Social status, cognitive alternatives and intergroup relations”, Differentiation ¢ /
(

Between Social Groups: Studies in the Social Psychology of Intergroup Relations, H. Tajfel (der.),
Academic Press, Londra, s. 201-300.

Top, S. (2012). Girisimcilik:Kesif siireci. (2.Bask1), Beta, 34-35

Yigit, S. (2020). Sosyal girisimcilikte ulusal kiiltiiriin rolii. Bolu Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 20(3), 641-658.

Zengin Y., Tokucu F., (2019). Kiiresel isletmecilikte kiiltiiriin 6nemi: Hofstede’nin kiiltiirel boyutlari
cercevesinde bir degerlendirme, Turkish Studies - Economics, Finance, Politics, 14 (3), p. 1135-1155

19



Cilt/ Vol.: 3, Say1/Is.: 1, Y1l / Year: 2023, Sayfa / Pages: 1-24

Extended Summary

Organizations can sustain their existence and keep up with the incredible speed of
environmental changes and developments by using their resources in the most efficient way
possible. In achieving organizational goals, human knowledge, skills, and abilities are
utilized along with financial resources. Regardless of whether the organization is profit-
oriented or not, human resources have a significant place in the organization. Therefore, the
social and psychological conditions of individuals in their workplace have become the main
subject of management and organizational research after classical approaches. One of the
social and psychological phenomena that occurs in the workplace is "crab mentality" or "crab
syndrome". The metaphorical phenomenon of crab mentality refers to the behavior of crabs
in a bucket. Research on crab mentality is very new, and it has mostly been explained by
social identity theory and social comparison theory. Since culture is also an influential factor
in shaping human behavior, it is thought that relating crab mentality to Hofstede's cultural
dimensions theory would make it easier to understand and explain the concept.

This study attempted to approach crab mentality behaviors from a different perspective
than the approaches in previous studies. Research was conducted on 18 personnel from
different units and levels at a state university in Turkey, using a semi-structured interview
technique. It was attempted to understand whether the employees exhibit crab mentality
behaviors as a negative organizational behavior among the exhibited behaviors or not,
depending on their social identities and the cultural values of the community they belong to.

The qualitative research method was used in the study, and the data was collected through
face-to-face interviews. During the interview process, questions were directed to the
participants in a clear and understandable manner, and if necessary, additional questions
were asked to deepen the subject being investigated.

This study was conducted at a state university. 18 personnel voluntarily participated in
the research from three academic and three administrative units of the university, at the top,
middle, and lower levels. Three of the participants were female, and fifteen were male.

The answers provided by the coded participants were first transferred to a computer
environment and then examined. The answers given by each participant to each question
were grouped and interpreted in terms of similarities.

The research findings were classified and interpreted according to the participant
academic and administrative groups, as well as the top, middle, and lower levels. The
interpretations of the answers given by the participants to the questions asked are provided
below:

According to our research findings;

1. It is observed that participants want to define themselves more with their
personalities, and both social and individual identities are effective in influencing
crab syndrome behaviors. Whether within the framework of social or individual
identity, the culture and values of the society in which individuals are located have a
significant impact on their personalities. In other words, culture and values are
effective in the formation of both individual and social identity. Therefore, it is
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possible to understand and interpret crab syndrome with Hofstede's cultural
dimensions.

It can be considered rab syndrome behavior when people take pride in themselves
but behave towards others as if they are worthless and insignificant. This behavior
can be a reflection of emotions such as arrogance, excessive self-esteem, and
selfishness. The majority of the participants stated that they are proud of themselves
and their colleagues, while the other part stated that they are not proud of their
colleagues. There are a significant number of people who see themselves as superior.
The perception of seeing oneself as superior and being proud while thinking that
one's friends have no qualities to be proud of can be evaluated as Crab mentality. In
the study of Miller (2019), the causes of crab syndrome are divided into three broad
categories as individual, organizational, and societal reasons. He also expressed the
individual reasons as jealousy, insecurity, selfishness, pride, arrogance, and self-
protection motives.

There are development and advancement opportunities in organizations. However,
not everyone can achieve their goals. The fact that approximately half of the
participants expressed positive emotions such as joy and happiness in response to
their colleagues' promotion or career advancement, while the other half expressed
sadness and questioning emotions about the consequences, is in line with crab
syndrome behaviors. However, it is also seen that if the progress processes are carried
out with an objective, fair, and transparent system, the results can be accepted with
more positive emotions. In the study of Soubhari and Kumar (2014), it was concluded [y <
that the factors of crab mentality include actions such as not accepting others' x
feelings, greed, jealousy, lust, obsession, and hatred. &/
. Participants largely see themselves as qualified for higher positions. This indicates a (]
strong desire for advancement, which can also be expressed as a desire for power.
Participants' dissatisfaction with people in higher positions may be due to valid
reasons, but it can also be attributed to reasons such as jealousy, selfishness, seeing
friends as rivals, narcissistic personality, and hubristic personality (Ozdemir &
Uziim, 2019). It is also possible to explain individuals' strong desire for advancement
through cultural values. In societies with high power distances, power is considered
good and is associated with obtaining status and privileges. In these societies,
centralization accepted by the lower classes is widespread, authoritarian leaders are
considered ideal, and communication takes place formally and hierarchically
(Hofstede & et al., 2002). Individuals striving to achieve desired power may exhibit
crab mentality behaviors.

If a person who has experienced conflict in the workplace is in a position of influence
or authority during the advancement or promotion process, there is a possibility that
they will behave negatively towards the person they have conflicted with. The
majority of people who have experienced workplace conflicts have stated that these
conflicts are mainly related to work, tasks, rules, and policies. Soubhari and Kumar
(2014) found that management executives are not ready to accept the emotions of
lower-level employees, some senior faculty members have high egos, and they prefer
to assign most of the work to young staff and take all the credit in the end. These
results suggest the presence of potential conflict for employees. In such an
organizational structure, conflicting individuals may exhibit crab mentality
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behaviors towards the person they have conflicted with. Thus, workplace conflict
environments can be considered among the factors that nurture crab mentality
behaviors.

In workplace conflicts, the source person's social identity, ethnic origin, and beliefs
are rarely defined, and the source person is mainly defined by their personal identity.
This situation weakly explains crab mentality according to Miller's (2019) social
identity theory, but it reveals that individual identity and personality are more
prominent.

Crab mentality behaviors are not only targeted at the external group, but can also be
directed at the group in competitive situations. The findings of our study regarding
intra-group competition are consistent with the research results of Miller (2019). To
better understand crab mentality behaviors resulting from intra-group competition, it
Is possible to look at cultural values that affect individual identity and personality.
Nowadays, organizational structures are accepted as living organisms, and their
ability to adapt to developments in their internal and external environments has
become increasingly important. A significant proportion of participants describe the
corporate culture and organizational structure in negative terms. The negative
perceptions of corporate culture and organizational structure should be evaluated in
terms of crab syndrome. It is possible to explain the causes and consequences of crab
syndrome behaviors by looking at the corporate structure and values from the
perspective of power distance and avoidance of uncertainty, which have received the
highest score in the study of cultural dimensions in Turkey.

The most important indicator of crab syndrome is behavior that can be perceived as
an obstruction to progress or development. The fact that almost half of the
participants feel that they have encountered obstruction indicates that crab syndrome
is experienced in the organization, and that taking into account the phenomenon of
crab syndrome in the organization's planning, decision-making, and implementation
would be appropriate. The individual, organizational, and social reasons for
obstructive behaviors can be evaluated with Hofstede's cultural dimensions. The
culture of power distance and avoidance of uncertainty, which are dominant value
dimensions in Turkish culture, can be considered nourishing crab syndrome
behaviors.

The expressions "crab in a barrel™ or "crabs in a bucket" do not generally evoke a
behavioral meaning for participants. The metaphor of crab in a barrel or crab in a
bucket was first used in societies where fishing was an important source of
livelihood. Therefore, this metaphor can evoke associations in fishing communities,
while it may not evoke associations in non-fishing communities. Metaphors used to
describe events and situations are understood in proportion to the cultural
counterparts in the relevant societies. The fact that the majority of participants
describe the crab in a barrel or crab in a bucket in terms of physical characteristics
indicates that events and situations are initially approached from a rational
perspective.

Organizations that want to survive by adapting to the rapid changes and developments in
today's conditions can increase productivity by understanding and developing preventive
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measures for the crab syndrome, which is seen as a new phenomenon related to the social
and psychological aspects of employees. The multifaceted analysis of the causes, indicators,
and consequences of crab syndrome as a negative organizational behavior can contribute to
a better understanding. The crab syndrome can be interpreted and explained through social
identity and comparison theory, as well as Hofstede's cultural dimensions. Creating a
peaceful, harmonious, and trustworthy environment in the workplace can help increase
productivity.

The characteristics of power distance and avoidance of uncertainty, for which Turkey has
the highest score in Hofstede's study, can be considered reasons that cause and develop the
crab mentality. As for the research being conducted in a society where power distance is
high, a strong desire for promotion and advancement was observed. It is possible to say that
such a strong desire for promotion and advancement arises from a strong avoidance of
uncertainty factor.

Crab syndrome behaviors have been observed in the participants. This requires examining
its causes. Among individual reasons are jealousy, arrogance, excessive pride, and self-
esteem; among organizational reasons are the open and hidden competitive structure created
by the availability of both academic and administrative career paths at the university; and
among social reasons, discriminatory and exclusionary understandings and practices
developed based on our culture can be expressed.

It has been observed that most participants have the goal of crab syndrome. We can
interpret this situation under the dominant cultural dimensions of power distance, avoidance %
of uncertainty, and femininity. Factors such as income inequality and increasing @
unemployment rates in our country cause individuals to engage in an open and hidden ¢ \/
struggle to secure a position or place where they feel safe. These processes, which we can »

also call the struggle for social mobility, can lead to crab syndrome behaviors under the
influence of negative personal, organizational, and social factors.

It was observed that most of the participants were the target of crab syndrome. We can
interpret this situation under the dominant cultural dimensions of power distance, uncertainty
avoidance, and femininity. Factors such as inequalities in income distribution and increasing
unemployment rates in our country cause individuals to wage an open and secret struggle
for a position or place where they can see themselves as safe. These processes, which we
can also call the struggle for class advancement, can lead to crab syndrome behaviors under
the influence of negative personal, organizational, and social factors.

When we define the crab syndrome as all behaviors that prevent the progress and
development of employees in organizational structures, the concept of progress is important
in defining and understanding this phenomenon. The progress processes of academic and
administrative staft are different in higher education institutions. Since progress in an
academic careers is subject to definite rules and criteria, crab syndrome behaviors are less
common in these processes. However, appointment criteria for academic administrative
positions generally depend on the discretion of the appointing authorities. This situation can
be explained by the dominant cultural dimension of power distance. The way and conditions
of using the discretionary power used in appointments can create a suitable environment for
the development of crab syndrome behaviors. In our research, it was observed that even the
delays that can be seen as ordinary in academic appointment processes are perceived as
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hostile attitudes. Perceptions about both academic and administrative career development
and promotion processes differ among upper, middle and lower-level officials. Issues and
situations that are perceived as negative by senior officials are evaluated positively by middle
and lower-level officials. The appointment decisions and practices carried out by
appointment authorities to expand their power area or for different motives by creating loyal
staff can be perceived as obstruction by middle and lower-level employees who are left out
of the process, and can be accepted as the presence of crab syndrome behaviors.

When we look at the career paths in administrative positions, appointments to only
managerial and branch director positions are subject to the Promotion and Title Change
Exam. Above this, in career steps such as Institute, College and Faculty Secretariats,
Department Directorates, Deputy Secretary General and Secretary General, appointment
criteria are generally determined in a very general way, and appointments are made at the
discretion of the authorized manager. When making appointment decisions, certain
individuals and groups can be influenced. Therefore, crab syndrome behaviors are observed
in the career paths of administrative staff. In the research, exclusion and discrimination
perceptions in appointment and promotion processes were identified, and as a result, a
decrease in developing organizational commitment, low performance, mistrust,
hopelessness, and the intention to leave the job were observed. We can consider the constant
influence or direction of appointment and promotion decisions in favor of insider groups as
a reflection of the collective culture feature. The desire to use this strong group solidarity
informally in organization also carries traces of the power distance cultural characteristics.
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