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Ozet

Yiyecek igecek isletmeleri, rekabetci bir ortamda hayatta kalabilmek ve basarili olabilmek i¢in kaynaklarini hem verimli hem de
etkili bir sekilde kullanmak durumundadir. Isletme kaynaklari i¢inde insan kaynagimnin tartisilmaz 6nemli bir yeri vardir. Bu nedenle
isletmelerde ¢aligan davranislari, bu davraniglarin sebepleri ve sonuglar ile ilgili giin gectikge daha derinlemesine aragtirmalar ve
incelemeler yapilmaktadir. Insanlarin kendilerinden daha basarih olanlar gérmek istemedikleri ve onlarin yiikselmesini
engellemeye calistiklart bir durumu ifade eden yengeg sepeti sendromu, ¢alisanlar arasinda siklikla karsilasilan bir durum olup,
isletmelerin verimliligini ve rekabet edilebilirligini olumsuz yonde etkileyen 6nemli bir konudur. Ozellikle insan giiciiniin yogun
oldugu hizmet sektériinde miisteri memnuniyetinin yaratilmasinda g¢aliganlarin ig yerindeki tutum ve davranislar1 daha fazla 6nem
tagimaktadir. Bu galisma, yiyecek igecek isletmelerinde calisanlarin yengeg sepeti sendromu ile ilgili diigiincelerini 6grenmek,
sendromun sebepleri ve sonuglarini anlamak amaciyla yapilmistir. Nitel aragtirma deseninin kullanildigi bu arastirmada, arastirmaya
katilmayi kabul eden yiyecek icecek isletmelerinde ¢alisan 15 kisi ile yar1 yapilandirilmig goriisme formu araciligiyla derinlemesine
goriismeler gergeklestirilmis ve goriismeler neticesinde 4 tema, 12 kategori ve 115 kod elde edilmistir. Yiyecek igecek
isletmelerinde galisanlarin goriislerine gore kiskanglik, dedikodu, saygisizlik, kotii niyet, agik arama gibi sorunlar basta olmak {izere
yengec sepeti sendromunun yaygin oldugunu ve bu nedenle ¢alisanlarin is ortamlarinda gerginlik, moral bozuklugu, motivasyon
diisiikligi, is birligi ve dayanigma eksikligi yaratma, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini engelleme, gelisim firsatlarinin kaybolmasi, is
akiginda aksamalar, giiven eksikligi ve verimliligin diismesi gibi sonuglar dogurdugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yengeg Sepeti Sendromu, Yiyecek igecek Isletmeleri, Nitel Arastirma

Abstract

Food and beverage establishments must use their resources efficiently and effectively to survive and succeed in a competitive
environment. Among these resources, human resources hold an undeniably important position. Therefore, there has been a growing
focus on studying employee behaviors, their causes, and consequences in greater depth. The "crab mentality," which describes a
situation where individuals do not want to see others succeed and attempt to hinder their progress, is a common issue among
employees. This phenomenon negatively impacts the productivity and competitiveness of businesses. In the service sector, where
human resources play a critical role, employee attitudes and behaviors at work are particularly important in creating customer
satisfaction.This study aims to explore the perspectives of employees in food and beverage establishments regarding the crab
mentality, understand its causes and consequences, and offer insights into this issue. The research was conducted using a qualitative
design, involving in-depth interviews with 15 employees from food and beverage establishments who agreed to participate. The
interviews were guided by a semi-structured interview form, and the findings yielded 4 themes, 12 categories, and 115 codes.
According to the views of employees in food and beverage establishments, issues such as jealousy, gossip, disrespect, malice, and
fault-finding are prevalent, highlighting the widespread presence of the crab mentality. This phenomenon leads to several negative
outcomes in the workplace, including tension, low morale, decreased motivation, lack of collaboration and teamwork, suppression
of new ideas, loss of development opportunities, disruptions in workflow, lack of trust, and reduced productivity.
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Giris

Yiyecek icecek isletmeleri hem genis bir tiiketici kitlesine hitap etmesi hem de giinliik hayatin 6nemli bir
parcasi olmasi sebebiyle oldukc¢a dinamik bir alandir. Bu isletmelerin basarisinda ise ¢alisanlarin rolii oldukca
bliyiiktlir. Emek yogun bir iiretim alan1 olan yiyecek icecek igletmelerinde ¢alisanlar, miisteri memnuniyetinin
saglanmasinda ve miisteri deneyiminin iyilestirilmesinde temel bir rol oynamaktadirlar. Bu sebeple, yiyecek
icecek isletmelerinde calisanlarin tutum ve davraniglart isletmenin basarisini dogrudan etkileyen 6nemli
faktdrlerdendir. Isletme igerisinde farkli inang, kiiltiir, ahlak, duygu, tutum ve davraniglarin yani sira farkl
cevrelerden gelen insanlar bir arada calismaktadir. Calisanlarin, aralarindan basarili olanlarin yiikselmesini ve
ilerlemesini istememesi yengec¢ sepeti sendromunun bir gostergesidir ve isletmelerde siklikla karsilasilan
durumlardan biridir. Bu baglamda yenge¢ sepeti sendromu, bireyin kendisi bir seyi basaramiyorsa,
bagkalarinin da basaramayacagi inancina dayanan bir ideolojidir. Ayrica yengec sepeti sendromu, basarili
olanlar1 engellemeye veya bu basarilarin1 6nlemeye calisan kisilerin davraniglarim1 da ifade etmektedir.
Isletmeler, calisanlarin bu olumsuz davranislarini kontrol altina alarak, isletmeye zarar vermesini engellemeye
yonelik dnlemler almali ve ¢alisanlarin olumlu davraniglar sergilemelerini tesvik etmelidir. Aksi taktirde, bu
tutum ve davraniglar isletmelerin performansini ve verimlili§ini olumsuz etkileyerek isletmelerin
basarisizligina neden olabilecektir.

Bu kapsamda ¢alismanin temel amaci, yiyecek i¢ecek isletmelerinde galisanlarin yengeg sepeti sendromu ile
ilgili gorislerini tespit etmektir. Ayrica sendromun sebeplerini ve sonuglarmi anlamak, bu siireci
coziimlemeleri i¢in isletmelere Oneriler gelistirmek ¢aligmanin alt amacini olusturmaktadir.

Yengec sepeti sendromu lizerine literatiirde var olan mevcut ¢alismalar incelenmis, sinirli sayida ¢alisma
oldugu tespit edilmistir. Caligmalarin ¢ogunlukla kamu sektoriinde (Altuntas ve Topgu, 2024; Ece, 2024;
Durmus ve Ozyilmaz, 2024; Turan, 2023; Agrali Ermis ve Akyol, 2023) oldugu goriilmektedir. Turizm
alaninda ise, bu konuyu ele alan iki ¢alismaya rastlanilmig olup (Cetiner vd., 2023; Fettahlioglu ve Alkig
Dedeoglu, 2021) bu ¢alismalarin otelcilik alaninda yapildig: belirlenmistir. Mevcut ¢aligmanin, yengeg sepeti
sendromunu yiyecek icecek igletmeleri perspektifinden ele alan ilk ¢calisma olmasi ¢alismanin 6zgiin degerini
ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda, 6ncelikle konuyla ilgili kavramsal bilgilere yer verilmistir. Daha sonra ise
katilimeilar ile yapilan goriigmeler dogrultusunda elde edilen veriler analiz edilerek agiklanmistir.

Kavramsal Cerceve
Yengec¢ Sepeti Sendromu Kavrami ve Olusum Siireci

"Yenge¢ Sepeti Sendromu" orgiitsel davranis alaninda karsilasilan kavramlardan biridir. ingilizce "Crab in
Barrel Syndrome" olarak ifade edilen bu kavram, ‘yenge¢ kisilik’, ‘yengec zihniyeti’ ve ‘yengeg diislincesi’
gibi farkli isimlerle ifade edilmektedir. Tiirk¢eye "yenge¢ sepeti sendromu" olarak gecen ve olumsuz bir
sekilde degerlendirilen bu sendrom, bir balik¢inin kovasinda bulunan yengeclerin hikayesinden esinlenerek
tiiretilmistir (Spacey, 2015). Hikaye ise su sekildedir: Filipinler sahilinde dolasan bir kisi, burada bir balik¢1
ile karsilasir. Icerisinde yengeglerle dolu olan balik¢i kovasinin kapagimi agik géren bu kisi, balikciya
seslenerek dikkat etmesi gerektigini ve kapagi agik unuttugu icin yengeclerin kovadan ¢ikmaya calistigini
sOyler. Bunun iizerine balik¢1, kovada bir tane yengecin olmasi durumunda kovadan ¢ikabilecegini, kovadaki
yengecler birden fazla oldugunda disari ¢ikmaya calisan yengecin diger yengegler tarafindan asagiya
cekildigini belirtir. Buradan hareketle, basariya engel olmak isteyen kisilerin duygu ve davraniglarini yansitan
bir metafor olan yengeg sepeti sendromu ilk kez Filipinli yazar Ninotchka Rosca tarafindan yengec kisilikler
olarak kullanilmigtir (Fettahlioglu ve Alkis Dedeoglu, 2021: 1225).

Literatiirde yengec sepeti sendromu ile ilgili farkli bakis acilariyla ele alinmig tammlamalara rastlamak
miimkiindiir. Bulloch’a (2013) gore herkesin ayn1 seviyede olmasini isteyen ve bundan dolay1 basarili olanlar
asagl ¢ekmeyi amaglayan yengec zihniyeti ya da sendromu negatif bir davranisi ifade etmektedir (Bulloch,
2013: 234). ‘Ben sahip olamiyorsam sen de sahip olamazsin’ diisiincesine dayanan yengec zihniyeti, diger
bireylerin yiikselmesini ya da hayallerini gerceklestirmesini istemeyen, onlara destek olmak yerine elestiren
ya da ilerlemesine engel olan dar goriisli ve bencilce bir diisiinceyi yansitmaktadir (Soubhari ve Kumar, 2014:
3022).

Yengec sepeti sendromu, i yerinde gorev ve sorumluluklari yerine getirmeyen, kurallar1 ihlal eden, vasifsiz
calisanlarin diger calisanlarin ac¢igimi yakalayamaya ve onlara karsi negatif etki olusturmaya calisarak,
performansi ve motivasyonu olumsuz etkilemeye yonelik gosterdigi davranislar seklinde tanimlanmaktadir
(Pegues, 2018: 7). Miller (2019: 2) ise, yengeg¢ sepeti sendromunu diger insanlarin basariya ve hedeflerine
ulagmalarim kisitlamak amaciyla davranislar sergileyen kisilerin diisiince ve zihniyetleri olarak tanimlamustir.
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Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak yengec sepeti sendromunun bireyin varligindan kaynaklanan igsel bir
duygu oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ancak, bu sendromun olusum siirecinin anlasilabilmesi i¢in bireylerin
zihinsel, duygusal ve davramigsal Ozelliklerinin yam sira cevresel etmenlerin de dikkate alinmasi
gerekmektedir. Bu etmenleri igine alarak gelistirilen olusum siireci Fettahlioglu ve Alkis Dedeoglu (2021:
1226) tarafindan Sekil 1°deki gibi gosterilmektedir.

Sekil 1. Yenge¢ Sepeti Sendromu Siireci

Bireysel Etmenler Grupsal Etmenler

| Zihingel Olumsuzluklar | \ Olumsuz davraniglarin bagkalan =
Olumsuz Davramslar [—* tarafindan yapilmas: ve grupsal g
| kabul gdmmest =
| Duygusal Olumsuzluklar | ]
=
— %
(7]
| | g
=
i

| Gizli Alan | | Belirginlesmis Acik Alan |

s =
—"

Kaynak: (Fettahlioglu ve Alkis Dedeoglu, 2021: 1226).

I. Asama: Bu ilk asama, bireyin zihinsel ve duygusal 6zelliklerinin 6n planda oldugu ve sendromun baslangic
noktasini olusturdugu agamadir. Bireyin bu dénemde yasadig1 olumsuz duygular genellikle kiskanglik veya
basarisizlik korkusu gibi igsel faktorlerden kaynaklanir ve diger insanlar tarafindan gdzlemlenemez. Bu
nedenle, bu agsama bireyin i¢ diinyasinda gizli bir alana tekabiil eder. Birey, bu duygularinin nedenlerini
anlamlandirmakta giicliik ¢eker. Ciinkii bu duygular; genellikle kisisel 6zellikler, egitim diizeyi, mizag ve
kariyer hedefleri gibi faktorlerin yani sira diger insanlarin davranis ve tutumlari tarafindan da etkilenebilir.
Oziinde, bu olumsuz duygulara sahip olmak son derece dogal ve insani bir durumdur. Ancak &nemli olan, bu
duygularin bagkalarina zarar vermeden ve olumsuz eylemlere doniismeden nasil yonetildigidir.

II. Asama: Birey bu asamada negatif duygu ve diisiincelerini disa vurarak istenmeyen davraniglarda
bulunmakta ve bu acik¢a gozlenmektedir.

III. Asama: Yengec¢ sepeti sendromunun son asamasinda bireyin gosterdigi olumsuz davraniglar, grup
icerisinde de agikga sergilenmekte ve bu durum sosyal yasamda da kabul goriir hale gelmektedir.

Yengec Sepeti Sendromu Ozellikleri, Nedenleri ve Sonuglari

Yengeg sepeti zihniyetine sahip bireyler, grup i¢indeki diger kisilerin basarilarii engellemeye yonelik bir
tutum sergilemektelerdir. Kendileri basarisizken, digerlerinin basarili olmasini taktir etmek yerine onlarin da
basarisiz olmasini beklemektelerdir. Mutlu anlarda bile elestirecek bir sey bulma egilimindelerdir, fakat elestiri
aldiklarinda buna tahammiil edemezler (Sahin, 2018). Abrugar’a (2014) gore ‘yengec sepeti’ zihniyeti birlik,
algakgoniilliiliik ve sorumluluk duygusunu tesvik etmeyen bir anlayistir. Yengeg¢ sepeti sendromuna sahip
bireylerin bazi ortak 6zellikleri asagidaki gibi siralanmigstir (Abrugar, 2014):

e Yengec sepeti zihniyetinde olan bireyler, kendilerini digerlerinden iistiin gdstermek igin her firsatta
kendi basarilariyla dviiniirler. Kibirlilikleri ve 6zgiivenleri yiiksek olup, kendi kiigiik ya da biiyiik
basarilariyla gurur duyarlar. Diger bireylere kars1 genellikle kendilerini tistiin konumda gérmeyi tercih
ederler ve onlara astlar1 gibi davranmaktadirlar.

e Bu bireyler; is arkadaslart mutlu oldugunda, kendini gelistirdiginde veya mesleki acidan ilerlediginde
endise duyarlar. Kendilerinden daha diisiik konumda gordiikleri kisilerin onlar1 gegme ihtimali, s6z
konusu zihniyete sahip bireylerde giivensizlik hissi yaratir. Bu sebeple, sert sozler veya kaba
davraniglarla onlar asagi ¢ekmeye caliglar. Bu davraniglar, yenge¢ sendromu 6zelliklerine sahip
kisilerin sadece kibirli degil aym1 zamanda haset ve kiskanglik duygularina da sahip olduklarim
gostermektedir.
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e Yengec Sepeti zihniyetindeki bireyler; kendi basarisizliklarini kabullenmek yerine, bagkalarinin
basarilarint kiskanir ve onlarin da ayni zorluklar1 yasamasini arzu ederler. Kendi eksikliklerini
gizlemek i¢in bagkalarinin potansiyel basarilarini golgeleyerek bu durumu kendi lehlerine cevirmeye
calismaktalardir.

e Kendi iyi Ozelliklerine odaklanirken, kotii yonlerini goz ardi eden bir tutum sergilerler. Ancak
bagkalarina geldiginde tam tersi hareket ederler. Bagkalarinin hatalarini ve zayifliklarini abartarak dile
getirirler.

e Basarisiz olan is arkadaglarina destek vermek yerine onlar1 agagi ¢cekmeye galigirlar.

e s arkadaslarim sadece rakip olarak goren, bencil ve kiskang &zelliklere sahip olan yengeg sepeti
sendromu Ozelliklerini tasiyan bireyler, is birligi yapmaktan kaginirlar. Onlar i¢in is arkadaslariyla
birlikte basari elde etmek yerine tek baslarina tiim basariy1 sahiplenmek daha énemlidir.

e Onlarin odak noktas1 genellikle insanlarin kisisel konulart veya dedikodularidir. Bu nedenle, fikirler
ve ¢ozlimler iizerine tartismak yerine, zamanlarinin ¢gogunu baskalar1 hakkinda konusarak gecirirler.

e Bu bireyler, kendilerinin yenge¢ zihniyetine sahip olduklarini kabul etmemektedirler. Yengeg sepeti
sendromu, bireyin dogasindan gelen i¢sel duygular sonucunda ortaya ¢iksa da bu durum bireyin hem
kendi gelisimini hem de galisma arkadaslarinin ilerlemesini engelleyen son derece olumsuz bir
olgudur (Dedeoglu, 2021: 3). Bu olgunun olusumun nedenleri literatiirde, bireysel ve orgiitsel olmak
iizere iki grupta toplanmaktadir.

Yengeg sepeti sendromunun bireysel nedenleri arasinda; kiskanglik, diisiik benlik saygisi, 6zgiiven
eksiklikleri, narsizm, korku ve kaygi gibi psikolojik faktérler yer almaktadir (Ozdemir ve Uziim, 2019:
128). S6z konusu faktdrler asagidaki gibi aciklanmaya ¢aligilmstir.

o Kiskanchk: Bir bireyin bagka bir bireyde kendinden daha iistiin 6zelliklerin bulundugunu fark
etmesiyle ortaya cikan ve bu iistiin Ozelliklere sahip olma ya da diger bireyin bu ozellikleri
kaybetmesini isteyen bir duygu olarak tanimlanabilir (Parrott ve Smith, 1993). Kiskanglik, orgiit
ortaminda 6nemli bir sorun olup, dogru yonetilmediginde catigmalara ve kisiler arasindaki iliskilerin
bozulmasina neden olabilir. Bu durum, ¢alisanlarin motivasyonunu diisiiriip performanslarini olumsuz
etkileyebilmektedir. (Cinkir vd., 2016: 752).

¢ Diisiik benlik saygisi: Benlik kavram, bir kisinin kendisi hakkinda sahip oldugu bilgi ve inan¢larin
yani sira, ¢evresindekilerin bu kisi hakkindaki duygu ve diisiinceleriyle sekillenen ve kiginin
kendisiyle ilgili yapmis oldugu degerlendirmelerden olusan bir kavramdir (Ciiceloglu, 2016: 38).
Diisiik benlik saygisina sahip olan bireyler, kendilerini yetersiz hissetmekte ve kiskanglik duygulariyla
da bu hisleri tetikleyerek hem kendi performanslarini olumsuz yonde etkilemekte hem de orgiitsel
baglamda orgiitiin amag ve hedeflerinden sapmalarina neden olabilmektedir. Diisiik benlik saygisinin
yol agtigi Ozgiiven eksikligi, kisinin kendisini yetersiz ve degersiz hissetmesiyle birlikte stres
olusturabilmekte ve ¢evresiyle uyum saglamasini zorlastirabilmektedir (Fettahlioglu ve Alkig
Dedeoglu, 2021: 1228).

e Ozgiiven Eksikligi: Ozgiiven eksikligi, bir bireyin kendine olan inancinin zayif oldugu ve genellikle
kendi yeteneklerine, degerine veya basari potansiyeline siipheyle yaklastigi bir durumu ifade
etmektedir. Bu durum, bireyin kendini yetersiz ve basarisiz hissetmesine, g¢evresindeki insanlarla
iligkilerinde gii¢lik ¢ekmesine ve hatta kisisel hedeflerini gergeklestirmekte zorlanmasina neden
olmaktadir.

e Narsizm: Karizma ve gii¢ hissi tastyan, kibir, zevk ve bencilik duygularinin egemen oldugu bir kisilik
bozuklugudur. Bu durum, bireyin gerg¢ek¢i olmayan bir sekilde kendini ¢ok Onemli gérmesi,
bagkalarindan siirekli olarak iistiinde tutmasi ve kendi ihtiyaglarini digerlerinin 6niine koydugu abartilt
benliktir (Y1lmaz, 2023: 263).

e Korku ve Kaygi: Insanin genellikle kagindig1 duygulardan biri olan korku, bireyin bir tehdit veya
tehlike ile karsilagtiginda ortaya ¢ikmaktadir (Y oriikoglu, 2017: 289). Kaygt ise korkuyla siki bir iligki
icindedir ve dogustan var olan, belirsiz ve gercekle baglantis1 olmayan, gelecege yonelik rahatsizlik
yaratan bir duygudur (Koknel, 2004: 16).

Yengeg sepeti sendromunun orgiitsel nedenleri ise bireylerin orgiit icindeki deneyimlerine zemin hazirlayan
orgiit kiiltiirti, yapis1 ve yoneticilerin tutum ile davranislarini igeren faktorlerdir. S6z konusu faktorler asagida
aciklanmaya ¢alisilmustir.

e Orgiit Kiiltiirii: Bir grup icerisindeki bireylerin davranis ve tutumlarin sekillendiren ve yénlendiren
inanglar, siirekli uygulamalar, degerler ve aligkanliklar biitiiniidiir (Dinger, 1992: 271). Giigli ve
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¢alisanlar tarafindan benimsenmis bir 6rgiit kiiltiirii, bireylerin yenge¢ sepeti sendromu yasasalar dahi
bu duygularmi bastirmalarin1 saglayabilmektedir. Ancak benimsenmeyen bir oOrgiit kiiltiirii bu
sendromun ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayabilmektedir (Alkis Dedeoglu, 2021: 12).

e Orgiitiin Yapisi: Orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmasini saglayan vizyon ve misyon, orgiit i¢indeki
gruplarin birbirleriyle etkilesimleri araciligryla sekillenmekte ve bu etkilesimler orgiitiin yapisini
olusturmaktadir (Ahmady vd., 2016: 456). Giiclii orgiit yapisina sahip isletmelerde, ¢alisanlarin gorev
ve sorumluluklar1 net oldugundan, yengec sepeti sendromunun yasanma olasilig1 azalmaktadir.

¢ Yonetici Tutum ve Davramislari: Yoneticilerin ¢alisanlara yonelik tutum ve davraniglari; calisanlarin
ise bakig acilarini, performanslarini, calisma ortamindaki adalet ve huzuru, ayrica orgiit kiiltiiriiniin
gelisimini dogrudan etkilemektedir (Ekici, 2017: 419). Yoneticilerin orgiit i¢inde liyakat kurallarina
uymamasi, adil olmamasi1 ve iletisime kapali olmasi yengec sepeti sendromunun ortaya ¢ikmasina
neden olabilmektedir (Alkis Dedeoglu, 2021: 13).

Yengec sepeti sendromunun orgiit i¢indeki yansimalari, orgiit kurallarini hige sayarak calisanlar arasindaki
saygty1 zedeleyen, bazen dogrudan fiziksel, bazen dolayli ve bilingli ya da bilingsiz olarak gerceklestirilen
davranislardir (Fettahlioglu ve Alkis Dedeoglu, 2021: 1228). Bu sendromun sonucu olarak karsilasilacak
faktorler ise agagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir. Bunlar;

o Saldirganhk: Olumsuz durumlara karsi ortaya ¢ikan ve bagkalarina zarar verme, engelleme, durdurma
ve ayni zamanda kendini koruma amaci giiden sozlii ya da fiziksel eylemlerdir (Budak, 2000: 80).

o Soylenti- Dedikodu: Soylenti ve dedikodunun oldugu ortamlar &rgiitlerin isleyisini olumsuz yénde
etkilemektedir. Bu tiir durumlar; c¢alisanlarda kaygi, endise, korku ve huzursuzluk gibi moral
bozukluklarina yol agabilmektedir (Eroglu, 2005: 206).

e Zorbalik: Bireyin bir kisi veya bir grup tarafindan siirekli ve uzun siire boyunca olumsuz davranislara
maruz kalmasi seklinde tanimlanmaktadir (Olweus, 1995: 9). Zorbaligin yasandig1 is ortamlarinda
genellikle gergin, rekabetci ve bireylerin kendi ¢ikarlarin1 6n planda tuttugu, insanlarin birbirleriyle
uyumlu olmadigi kavgaci bir atmosfer bulunmaktadir (Torun, 2004: 185).

e Mobbing: Isyerinde calisanlar veya yoneticiler tarafindan bir diger ¢alisana karst uyum sinirlarmi
asan ve gorevden ayrilmaya kadar varabilecek zararli eylemleri igeren bir siirectir (Y1lmaz, 2023: 264).

o Dislanma: Bir bireyin ihtiyaglarmin kargilanmamasi ve diger kisiler ve gruplar tarafindan géz ardi
edilmesi seklinde tanimlanmaktadir (Williams, 2007: 428). Esitlik ilkesinden sapmis olan bu kavram,
bireyin ¢evresiyle uyum saglamasini engellemektedir (Fettahlioglu ve Alkis Dedeoglu, 2021: 1228).

Yontem

Mevcut ¢alismanin temel amaci, yiyecek icecek isletmelerinde ¢alisanlarin yengec sepeti sendromu hakkinda
gortislerini tespit etmektir. Arastirmanin evrenini yiyecek igecek isletmesi ¢alisanlari olustururken 6rneklemini
Mugla ilinin Datga ilgesinde bulunan yiyecek igecek isletmelerindeki calisanlar olusturmaktadir. Datca
ilcesinin secilme nedeni ise son yillarda artan turist sayilariyla dikkat ¢eken, kiy1 turizm faaliyetleriyle 6ne
¢ikan bir destinasyon olmasi ve aragtirmacilar agisindan zaman ve ekonomiklik kisitinin ortadan kaldirmasidir.
Caligmanin orneklem grubu, arastirmanin amacina uygun en fazla bilgi saglayabilecek bireylerin veya
gruplarin bilingli bir sekilde seg¢ilmesi esasina dayanan ve sinirli kaynaklar ile zaman dahilinde derinlemesine
bilgi edinmeyi saglayan (Yildirim ve Simsek, 2018) amach 6rneklem ydntemi kullanilarak olusturulmustur.

Caligmada nitel arastirma yontemi benimsenmistir. Nitel arastirma yoOntemi, arastirmacilara olaylari ve
siiregleri detayli bir sekilde anlamlandirma, genis bir bakis acisiyla degerlendirme imkani sunan bir
yaklagimdir (Creswell, 2020: 47). Mevcut ¢alismada veriler goriisme teknigi ile toplanmistir. Goriisme
tekniginin olumsuzluklarimi1 ortadan kaldirmak amaciyla, ilgili literatiir taranmis ve yar1 yapilandirilmis
gériisme yontemine uygun sorular olusturulmustur. Bu kapsamda; Altintas ve Topg¢u’nun (2024) ‘Kamu
Caliganlarinin Yenge¢ Sepeti Sendromu Hakkindaki Goriisleri: Nitel Bir Arastirma’ baglikli ¢alismalarindan
izin alinarak, bu aragtirmanin amacina uygun sekilde sorular uyarlanmistir. Goriigme formu iki ana bélimden
olusmaktadir. Birinci boliimde, katilimcilarin kisisel bilgilerini igeren 7 soru bulunmaktadir. ikinci béliimde
ise yiyecek igecek isletmelerinde ¢alisanlarin yengeg sepeti sendromuna iliskin diisiincelerini ortaya
cikartmaya yonelik 12 agik uglu soru yer almaktadir. Goriismeler Haziran-Temmuz 2024 tarihleri arasinda yiiz
yiize yapilmis ve katilimcilarin miisaadesiyle veriler ses kayit cihazi ve yazili notlar aracilig: ile kayda
almmustir. Gorlismeler yaklasik 25-30 dakika stirmiistiir. Goriisme sirasinda, siirecin objektif ve kontrollii bir
sekilde ilerlemesine dikkat edilmis, tarafsiz bir tutum sergilenmistir. Literatiirde gecerligi ve gilivenirligi
arttirmak icin birden fazla arastirmacinin analize dahil edilmesi ve ses kayitlart ile dokiimanlar arasinda
tutarligin kontrol edilmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Altunisik, Boz, Gegez, Kog, Sigr1, Yildiz ve Yiiksel,
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2023: 488). Ancak bu c¢alismada, etik ilkeler dogrultusunda, goriisme kayitlar1 yalnizca yazarlar tarafindan
degerlendirilmis ve farkl kisilerle paylasiimamaistir.

Yapilan goriismelerden elde edilen ses kayitlar1 metne doniistiiriilmiis ve katilimcilarin gérligme sirasina gore
K1, K2,.... K15 seklinde kodlanmig ve dogrudan alint1 yapilan ifadeler herhangi bir degisiklik yapilmadan
sunulmustur. Metin haline getirilen veriler MAXQDA 24 nitel veri analiz programina aktarilarak analiz
siirecine baglanmistir. Elde edilen veriler, icerik analizine tabi tutulmustur. Icerik analizi, verilerin
hazirlanmasi, diizenlenmesi, belirli kodlara ayrilmasi, bu kodlarin birlestirilerek kategoriler ve temalar
olusturulmasi, ardindan verilerin sekil, tablo veya grafik formatinda sunulmasi gibi agamalar1 igeren bir
siiregtir (Creswell, 2020: 182). Bu baglamda, metinler analiz programina aktarildiktan sonra birka¢ kez
okunarak ilk kodlar olusturulmustur. Daha sonra, benzer kavramlari ifade eden kodlar gruplandirilarak
kategorilere ayrilmustir. igerigi benzerlik gosteren kategoriler ise temalar altinda birlestirilmistir. Bdylece,
analiz siirecinde veriler temalar, kategoriler, kodlar ve alt kodlar seklinde diizenlenmis ve katilimcilarin
ifadelerine dayanarak yorumlanmustir.

Bulgular

Bu bélimde, katilimcilarin tanimlayici 6zelliklerine dair bulgular, yapilan goriismelerde katilimcilara
yoneltilen sorular ve bu sorulara verilen yanitlar hakkinda detayl: bilgiler sunulmaktadir.

Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Bu baslik altinda galisgmaya dahil edilen katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgulara yer
verilmektedir. Goriisme yapilan 15 katilimciya ait cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, aylik gelir,
is yerindeki deneyim siiresi ve ¢aligtiklar1 pozisyonlara iligkin bilgiler Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katihma1  Cinsiyet Yas Medeni Ogrenim Ayhk Is Yerindeki  Calistign Pozisyon

Durum Durumu Gelir Deneyim
K1 Erkek 29 Evli On Lisans 50.000 10 yil Restoran Sefi
K2 Erkek 31 Bekar Lise 35.000 6 yil Garson
K3 Erkek 23 Bekar Lisans 40.000 2 yil Asc1 yardimcisi
K4 Kadin 22 Bekar On Lisans 19.500 2 yil Komi
K5 Erkek 22 Bekar On Lisans 20.500 3yl Mutfak Komisi
K6 Erkek 32 Bekar On Lisans 45.000 8 yil Sef Garson
K7 Erkek 40 Bekar Lise 55.000 3yl Restoran Miidiirii
K8 Erkek 22 Bekar On Lisans 28.000 1yl Mutfak Komisi
K9 Kadin 22 Bekar On Lisans 20.000 1yl Bar Komisi
K10 Kadin 28 Evli [kdgretim 25.000 1yl Garson
K11 Kadin 32 Evli Lisans 35.000 Syl Garson
K12 Erkek 45 Evli On Lisans 55.000 5 yil Ascl
K13 Erkek 38 Bekar Lisans 40.000 3yl Barmen
K14 Kadin 22 Bekar On Lisans 27.000 1 yil Mutfak Komisi
K15 Erkek 23 Bekar On Lisans 45.000 6 ay Ase1 Yardimcisi

Tablo 1°de goriildiigii gibi gorisiilen kisilerden 10 (%66,7)’u erkek, 5 (%33,3)’i kadindir. Katilimeilarin
cogunlugu 18-30 yas araliginda (%60), egitim durumu degiskenine gore On lisans (%60) diizeyinde
yogunlagmaktadir. Medeni durum degiskenine gore ¢cogunlugu bekar (%73,3) olan katilimcilarin, ortalama
aylik geliri 19.500-31.000 arasinda (%40) degismektedir. Calistiklari is yerindeki deneyim siiresi ise daha ¢ok
1-5 (%80) yil arasindadir. Son olarak katilimeilarin calistiklart is yerindeki pozisyonlart incelendiginde;
restoran sefi, garson, komi, mutfak komisi, ag¢t yardimcisi, ase¢i, restoran miidiirii ve barmen gibi c¢esitli
pozisyonlarda ¢alistiklar1 goriilmektedir. Pozisyonlarin dagilimi %60°1 servis personeli, %40’1 mutfak
personeli seklindedir.

Yengec Sepeti Sendromuna iliskin Arastirma Sorularindan Elde Edilen Bulgular

Bu baslik altinda, yiyecek igecek isletmelerinde calisan bireylerin yenge¢ sepeti sendromuna yonelik
goriislerine iliskin bulgular yer almaktadir. Calisanlar ile yapilan goriismelerden elde edilen veriler sonucunda
yengec sepeti sendromuna iligkin dort tema ortaya ¢ikmigtir. Bu temalar; calisanlarin kendilerine yonelik
tutumlar (1); is yerinin ¢aliganlara karsi tutum ve davraniglan (2); ¢alisanlarinin birbirlerine karsi tutum ve
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davranislar1 (3) ve calisanlarin is yerine ve ise karsi tutum ve davranislari (4) seklindedir. Tlgili temalar,
temalara ait kategoriler ve alt kodlar1 asagidaki basliklarda detaylica irdelenmektedir.

Tema 1. Cahganlarin Kendilerine Yonelik Tutumlar

Caligmanin ilk temasi, ¢alisanlara yoneltilen kendi 6zelliklerini ve yeteneklerini nasil tanimladiklar ile ilgili
sorularin cevaplarindan olugmaktadir. Bu tema; kendini {istiin gordiigii noktalar (1), basar1 faktorleri (2),
yeteneklerini ortaya ¢ikarabilme (3), motivasyon kaynaklari (4) ve is arkadaslariyla kurdugu iliskiler (5) olmak
tizere bes alt kategoriden olugsmaktadir. Kategorilere ait hiyerarsik kod, alt kodlar ve istatistigi Sekil 2’de
gosterilmektedir.

Sekil 2. Cahsanlarin Kendilerine Yonelik Tutumlarina iliskin Hiyerarsik Kod ve Alt Kodlar istatistigi

@)
Iletisim yetenegi (S)
@] < @]

Tecriibe ve dencyim (4) Hizli gahisma (2)

]
Titi 7C] 3) \ / Krizi yonctcbilme (4)
mz gahigma (3
@) \ R @)

- @000 0 -
Is planlama (1) @) Isten kagmama (1)

Kendini Ustiin Gérdigii \
e Yénleri (24) &

€ Partik olma (2)
Yok (2)
)
Azimli olmak ve pes @) )
etmemek (1) i (7)
@] \ Samimi (3) ]
Disiplin (3) \ (oz) * g Mesafeli (3)
© ) 4+———— ©n) 4+— Cahsanlarm Kendilerine — G —» (o)
Deneyim (4) Bagar Faktorleri (23) Yonelik Tutumlari (104) Iy Arkadaslan ile iliskiler Gergin (1)
\\ (14)
@ ~ @ Huzurlu is ortami (2)
ok galismak (5 @] Stres yonetimi (1) @) i yerinin ve galigma
Yenili§e agik olma (2) T @ arkadaslarinim tutumlart
&) &) Yetenck (©%) i )
gerektirmiyor (1 stikrar
Mesleki yorérlilik (1) /Ekip galismast d vorth TRE K""““"“‘”

alma (1) Dinamik olmak (1) \ &)

Iletigim becerisi (1) | (Gl

i Is disiplini (1

Insan iligkileri (5 @) s disiplini (1)
Yaraticilik (3)

ve motivasyonn G ) @ (21)
B) i Yeteneklerini Ortaya ,
©J Isini sevmek (1) Cikarabilme (22) addi k.lzauc 2)
Emeginin karsihgm @ / \

@ Miigteri rnemnumyau

@) Isini sevmek (3) &

Uygulama pratigi (2)

@ &) @
Titiz ve plank ¢alisma ,l’cm $C)’]C; Yeni insanlar
(@) @) @) dfrenmek (2) tanumak (3}
Yetencklerin ortaya  Sorun gzme yetenegi
gikarilamamasi (4) 2y
@] @)
Yabanet dilin kdrelmesi  Isi bilmeyenlerle
n galigmak (1)

Sekil 1’ de gosterildigi lizere ¢alisanlarin kendilerine yo6nelik tutumlart temasinin birinci kategorisinde,
caligsanlarin kendilerini is yerindeki diger calisanlardan iistiin gordiikleri yonler ele alinmustir. 13 katilimer
iistiin gordigii baz1 yonleri oldugunu ifade ederken, 2 katilimci herhangi bir {istiin yon gérmedigini belirtmistir.
Diger c¢alisanlara kiyasla lstiin goriinen yonlere iliskin alt kodlar; pratik olma, isten kagmama, krizleri
yoOnetebilme, iletisim yetenegi, tecrilbbe ve deneyim, hizli ¢alisma, titiz calisma ve is planla yetenegi
seklindedir. Kodlar icerisinde en fazla katilim iletisim yetenegi (5), tecriibe ve deneyim (4) ve krizleri
yonetilme (4) kodlarinda yogunlasmaktadir. One ¢ikan kodlara iliskin katilmci goriisleri asagida yer
almaktadir.

““Pozitif biri olmam, kriz yonetimi ve iletisim yeteneklerim onlara gére daha iyi.”” (K10)

“‘Mesleki bilgim ve deneyimim onlara gére daha iyi. Iste daha hizliyim, pratigim tabi bunlar hep
tecriibe ile kazanilmig seyler. Meniiye hakimim, miisterileri daha dogru yonlendirebiliyorum ya
da herhangi bir sorun yasandiginda hemen tatliya bagliyor, miisterinin ig yerinden memnun
ayrilmasin saglyorum.”” (K7)

“Ozellikle kaos amnda, mutfagin ¢ok yogun oldugu zamanlarda isleri daha iyi yonetiyorum;
panik yapmiyorum ve ig planlamasinda iyiyim.”’ (K3)
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“Misafirlerle kurdugum sicak iletisim ve onlart anlama becerim, diger arkadaslara gore daha
iyi.”” (K13)

“Onlardan iistiin gordiigiim tarafim deneyimim. Onlara gére daha fazla mutfak deneyimim ve
tecriibem var.”” (K12)

“Iletisim becerilerim veya hizli tepki verebilme yetenegim gibi alanlarda kendimi iistiin
goriiyorum.”” (K11)

Katilimcilara yoneltilen ‘ Calistiginiz is yerinde basariya ulasmak igin nelere dikkat edersiniz? Sizin basariya
ulagsmamzi etkileyen faktorler nelerdir?’ sorusuna verilen yanitlar, ilgili temanin ikinci kategorisini
olusturmaktadir. Alinan yanitlar icerisinde; ¢cok calismak, deneyim, disiplin, ekip calismas1 ve motivasyonu,
yenilige agik olma, mesleki yeterlilik, dinamik olma, isini sevme, stres yonetimi, azimli olma ve pes etmeme,
emeginin karsiligini alma olmak iizere toplamda 11 alt kod ortaya ¢ikmistir. Yanitlar, cok ¢alismak (5) ve
deneyim (4) kodunda yogunlagmaktadir. Katilimcilarin 6ne ¢ikan bazi ifadeleri su sekildedir:

“‘Benim bagariya ulasmamda en 6nemli faktor, ¢ok ¢alismak. Cok ¢alistrim ve ¢cabuk yorulmam,
isin yogun olmasindan, ¢ok ¢alismaktan sikdayet etmem.’’ (K2)

“‘Miisteri memnuniyeti i¢in ¢alismak, dikkat etmek. Miisterilerin isteklerini eksiksiz yerine
getirmeye ¢alisirim. Benim ¢alismamdaki basaryn oncelikle iistlerimin bana verdigi gorevieri
eksiksiz yapmaya ve ¢ok calismaya bor¢luyum.”’ (K6)

“Miisteri iliskilerini hep iyi tutmaya ¢alisirim. Onlarin memnuniyetine bor¢luyum basarimi.
Demek ki isimi iyi yapryorum ki miisteri memnun. Basarumi etkileyen en onemli faktor, ¢ok kiigiik
yaslarda bu ige baglamam. En alttan ige bagslamama Ve farkly isletmelerden edindigim deneyime
basarimi bor¢luyum.’’(K7)

Rekabet¢i bir ortamda yenge¢ sepeti sendromu sergileyen c¢alisanlar, genellikle calisma arkadaglarim
potansiyel rakip olarak gorme egilimindelerdir. Bu durum, is birligi ve ekip ¢alismasi siireclerinde engeller
yaratabilmekte ve ekibin birlikte hedeflere odaklanmasimi zorlastirabilmektedir. Bu tiir davranislar, takim
motivasyonunu diisiirebilir ve ¢alisma ortaminda gerginliklere sebep olabilir. Orgiit icinde yengeg sepeti
sendromunun yaygin olmasi, genel olarak ¢alisma ortaminin huzurunu bozabilmekte ve orgiitsel verimliligi
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bunun sonucunda; ¢alisanlar arasinda giivensizlik ve is birligi eksikligi
gibi sorunlar ortaya ¢ikabilmekte, bu da ¢alisanlarda motivasyonu ve ig performansini diigiirebilmektedir. Bu
nedenle, yonetim tarafindan bu tiir davranislarin 6nlenmesi ve is birligi kiiltliriiniin tesvik edilmesi énemlidir;
cilinkii bu faktorler is yerinin genel basarisini etkilemektedir (Aydin ve Oguzhan, 2019).

Cok calismak ve disiplin disinda, ekip calismasi ve motivasyonu (3) kodu da 6n plana ¢ikmaktadir. Basariy1
yalnizca kendi yetenekleri ya da performansina bagli gormeyip diger ¢alisanlarin da genel basaridaki roliine
dikkat ¢eken K11, K4 ve K6 nin ifadeleri soyledir:

“Ekip ¢alismasi, ¢calisma arkadaslarimla aramizdaki uyumda basarimi etkiler. Hem miisteriler
hem ¢calisma arkadaslarimla olan iyi iletisim de basarimi etkiler.”” (K11)

“Patronumun, sefimin veya calisma arkadaslarvmin bana olan davramslart olumlu ya da
olumsuz tepkisi, benim basart seviyemi etkiler. Eger olumlu bir tepki alirsam bu iste diizgiin
olacagimi diistiniiyorum ve daha ¢ok ¢abalyyorum.’” (K4)

“Is arkadaslarimin motivasyonu icin de ugrasirim ¢iinkii bu is ekip isi. Sadece benim isimde iyi
olmam benim bagarili oldugumu gostermez. Ekip olarak restoranda ¢alisanlarin hepsi iyi olmall
ki ben de basarili olabileyim.’” (K6)

Calisanlarin kendilerine yonelik tutumlar1 temasi altinda yer alan bir diger kategori, katilimcilarin ¢alistiklar
is yerinde yeteneklerini tam olarak ortaya ¢ikarabilme durumlan ile ilgilidir. Katilimcilarin ¢ogunlugu (11
kisi), mevcut calistiklar1 is yerinde yeteneklerini ortaya ¢ikarabildiklerini ifade etmistir. Ozellikle insan
iliskileri, yaraticilik, titiz ve planli calisabilme gibi birtakim yeteneklerini rahatlikla gosterebildiklerini
belirtmislerdir. Bu kodlarla ilgili 6ne ¢ikan katilimci ifadeleri asagidaki gibidir:

“Garsonluk yeteneklerimi bu is yerinde basarili bir sekilde kullanabiliyorum. Iletisim
becerilerim, hizli diigiinme yetenegim ve problem ¢ozme kabiliyetim sayesinde isimi etkili bir
sekilde yerine getirebiliyorum. Miisteri memnuniyeti odakli ¢alismak ve esnek olmak da
yeteneklerimi ortaya ¢tkarmamda onemli rol oynuyor.”” (K11)
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“Yeteneklerimi bu is yerinde bagariyla ortaya ¢ikarabildigimi diigiiniiyorum. Yaraticiligimi
kullanarak yeni tarifler gelistirmek ve meniiler olusturmak gibi siireclerde aktif rol aliyorum.
Ayrica ekip c¢alismasina biiyiik 6nem veriyorum ve is birligi icinde c¢alisarak mutfak
performansimizt artirmaya gayret ediyorum.’” (K12)

“‘Mesleki becerilerimi bu is yerinde kullantyorum. Balik servisi, sarap servisi yapmayt biliyordum
ama burada siirekli pratik yapma firsati buldum. Su an daha hizli ve pratik oldugumu
diigtiniiyorum.’” (K2)

Yukarida yer alan kodlar ve ifadelere karsin yeteneklerini ortaya ¢ikaramadigini ve yaptiklar isin yetenek
gerektirmeyen bir is oldugunu diisiiniin 4 katilimc1 mevcuttur. Verilen yanitlar irdelendiginde; 6zellikle isi
bilmeyen insanlarla birlikte ¢alismanin, bireyin kendi yeteneklerini de olumsuz etkileyerek zamanla bu
yeteneklerin koreldigi belirtilmektedir. Bu yonde goriis bildiren K5 ve K9’un ifadeleri su sekildedir:

““Yeteneklerimi bu mutfakta ortaya ¢ikaramam ciinkii kendini usta olarak konumlandirip mutfak
kurallarim bilmeyen biriyle ne kadar kendimi gosterebilivim ve isletme sahibi siirekli karisirken
ne kadar yetenek sergilenebilir ki.”” (K5)

“‘Yetenek gerektiren bir is degil zaten. Ama insan iliskilerini gelistiren bir is. Insan iliskilerinde
bana olumlu seyler katti diyebilirim.”’ (K9)

Caliganlarin kendilerine yonelik tutumlart temasimin dordiincii kategorisi olan caliganlarin motivasyon
kaynaklari, dokuz alt koddan olusmaktadir. Katilimcilar ¢alisirken onlar1t motive eden faktorler arasinda;
huzurlu is ortami, maddi kazang, is yerinin ve ¢alisma arkadaslarinin tutumu, miisteri memnuniyeti, isini
sevmek, yeni insanlar tanimak, yeni seyler 6grenmek ve is disiplini oldugunu ifade etmislerdir. Kodlar
igerisinde is yerinin ve ¢alisma arkadaglarinin tutumu kodu en sik ifade edilen kod olmakla birlikte, bunu
takiben isini sevmek, miisteri memnuniyeti ve yeni insanlar tanima kodu gelmektedir. Yiyecek icecek
isletmeleri gibi hizmet sektoriindeki isletmelerde, miisteri memnuniyeti kritik bir 6neme sahiptir. Miisteri
memnuniyetinin saglanabilmesi i¢in ise c¢alisanlarin motivasyonu ve is yerindeki ortam da biiylik bir rol
oynamaktadir. Is yerindeki olumsuz atmosfer ve ¢alisanlarda moral eksikligi isletmenin basarisin1 olumsuz
yonde etkileyebilir ve bu da dogrudan miisteri memnuniyetini zedeleyebilir. Dolayisiyla, is yerindeki ortamin
iyilestirilmesi ve ¢alisanlarin birbirlerine karsi sergiledikleri olumlu tutum ve davraniglar hem motivasyonu
arttirabilmekte hem de miisteri tatminini saglayabilmektedir. Bu iki faktor arasindaki etkilesim, isletmenin
genel basgarisi agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Kategori ve kodlarla ilgili 6ne ¢ikan ifadeler su sekildedir:

“‘Beni ¢alisirken yeni insanlar tanimak ve huzurlu is ortami motive eder.”” (K2)

““‘Beni isimde en ¢ok isimi severek yapmam motive ediyor. Yemek yapmay: ¢ok seviyorum. Bir
miisteri gelip “eline saglik ustam” dedi mi iste bu isin en giizel yani.”” (K3)

“‘Beni is verenin ve ¢alisma arkadaslarimin iyi yaklasimlart motive eder.’” (K9)

“Miisterilerle etkilegsimde bulunmak, onlarin memnuniyetini saglamak ve iyi bir hizmet sunmak
beni motive eder. Ayrica takim ¢aliymasin seviyorum ve is birligi icinde olmak da beni motive

eden faktorlerden biridir.”” (K11)

“Miisterilerin memnun kalmasi, isime olan tutkumun en biiyiik kaynagi. Onlarin yiiziindeki
giiliimseme, beni motive ediyor.’’ (K13)

Caligsanlarin kendilerine yonelik tutumlari temasinin son kategorisinde katilimcilara, caligma arkadaglar ile
iligkilerinin genel durumu sorulmustur. Katilimeilarin ¢ogunlugu, is arkadaslariyla olumlu iligkiler i¢erisinde
olduklarini ifade etmis ve ig ortamindaki iliskilerini iyi (7) ve samimi (3) olarak nitelendirmislerdir. Ancak bir
katilimer aralarindaki iliskiden gergin (1) olarak bahsetmis ve bu durumun yogun is temposunun yarattigi
stresten kaynaklandigini belirtmistir. Yanitlarin bazilar agagidaki gibidir:

“Genel olarak iligkilerimiz iyidir ve sicaktir. Aramizda sakalasiriz; esprili takiliriz, birbirimizie
egleniriz yani.”’(K3)

“‘Genel olarak iyi. Sicak ve samimi bir iliskimiz var.”” (K9)

“Ozellikle stresli donemlerde iletisimde zorluklar yasayabilivoruz ve bu durum, ekip ruhunu
zayiflatiyor. Bazen ufak tefek tartismalar da yasiyoruz.”” (K13)
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Katilimcilarin ifadeleri dogrultusunda is arkadaslariyla kurulan olumlu ve 1limli iliskilerin hem resmi hem de
resmi olmayan ekip dinamiklerini giiglendirdigini ve genel is ortamina onemli Olgiide katki sagladigi
sOylenebilir. Bu tiir iligkilerin, is arkadaslar arasinda is birligini tesvik etmesi ve bireysel rekabeti azaltarak
orgiitlerde yenge¢ sepeti sendromu davraniglarini azaltabilecegi, dolayisiyla calisanlarin birbirlerini
destekledigi, motivasyonun arttigt ve ortak hedeflere odaklanilan bir is ortami olusturabilecegi
ongoriilmektedir.

Tema 2. Is Yerinin Cahganlara Karsi Tutum ve Davranmislart

Calismanin ikinci temasi, katilimcilarin is yerlerinde onlara ve diger calisanlara karsi nasil bir tutum ve
davranis sergilendigini irdelemektedir. Bir isletmenin hedeflerine ulagsmasinda kritik bir faktor, yonetici ve
calisanlar arasindaki iligki ve etkilesimin kalitesidir. Bu iliski ve etkilesimler hem olumlu hem de olumsuz pek
¢ok sonu¢ dogurmaktadir (Ugok ve Turgut, 2014: 167). Bu nedenle, drgiitsel sorunlarin dogru bir sekilde
tanimlanip analiz edilebilmesi i¢in c¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iligskinin ve etkilesimlerin dogru bir
bigimde anlagilmasi gerekmektedir (Bolat vd., 2017: 124).

Katilimcilarin verdigi yanitlar dogrultusunda bu tema altinda, is yerinin ¢alisanlara karst olumlu tutum ve
davranislar ile olumsuz tutum ve davraniglart olmak {izere iki kategori ortaya ¢cikmustir. Bu iki kategori
karsilastirildiginda olumlu tutum ve davraniglar yoniinde goriis bildiren katilimer sayisi (10), olumsuz tutum
ve davranig yoniinde goriis bildiren katilimci1 sayisindan (5) daha fazladir. Verilen cevaplara dayanarak yiyecek
icecek isletmelerinin calisanlara karsi tutum ve davranislarinin genel anlamda olumlu oldugu séylenebilir.
Ilgili temaya ait hiyerarsik kod ve alt kodlar istatistigi Sekil 3’te gdsterilmektedir.

Sekil 3. is Yerinin Calisanlara Karsi Tutum ve Davramslarina iliskin Hiyerarsik Kod ve Alt Kodlar istatistigi
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Is yerinin calisanlara kars1 tutum ve davranislari temasmin ilk kategori olan olumlu tutum ve davranislar
icerisinde; fikirlere onem verme, aileden biri gibi davranma, samimi davranislar, destekleyici tutumlar,
hosgorii, saygili, empati, is birlik¢i, degerli hissettirme ve kendini gelistirmeye tesvik etme kodlar1 yer
almaktadir. Kodlarin istatistikleri incelendiginde, katilimcilar is yeri tarafindan fikirlerine 6nem verildigini (9)
ve kendilerini degerli hissettirdiklerini (7) siklikla ifade etmiglerdir. Ozel giinlerinin hatirlandig1, kutlandig: ve
basarilarimin desteklendigini goren calisanlar is yerinde kendilerini degerli hissettiklerini belirtmistir. One
¢ikan kodlarla ilgili bazi ifadeler su sekildedir:

“Calistigim is yerinde genellikle karsilikli saygi ve is birligi icinde bir ortam vardir. Ozellikle
basarilarimi destekleyen geri bildirimde bulunurlar. Yaptigimiz islerde bizi taktir ederler.
Gosterdigimiz ozveri ve siki ¢alisma sonucunda maaglarimiza da bunu yansitirlar. Bu bizi degerli
hissettirir. Daha ne olsun...” (K11)
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“Patronlarim beni her konuda destekler. Meniide degisiklik yapmak istedigimde ya da mutfak
icin herhangi bir ekipman istesem alirlar. Bu bana ve isime giivendiklerini gésterir. Fikirlerimi
onemserler yani.”” (K12)

“Hosgoriilii, sicak ve samimi davramirlar. Fikirlerimize onem verirler, bu da beni degerli
hissettirir. Ayrica ozel giinlerimizi hatirlarlar ve kiigiik kutlamalar ve siirpriziler yaparlar. Bu da
bizi degerli hissettirir.”” (K1)

“Aile gibi sicak ve samimi yaklasirlar. Beraber, is disinda da oturup sohbet ederiz. Bu da bizi
degerli hissettirir. Bizi is¢i gibi gormeyip arkadasi gibi gormeleri, bize verdikleri degeri gosterir
bence. Herhangi bir sorun yasadigimizda ise ilgilenirler ve muhakkak ¢ozmeye ¢alisirlar.”” (K3)

“Yaptigim ise saygr duyuldugu, benim de aym saygiy ¢alisma arkadaslarima duydugum bir
gercektir. Aile ortamim hissettigim ve beni degerli hissettirecek hem igle hem de genel tutumla
alakalr yorumlar, destekler aldigimi soyleyebilirim.”” (K8)

Yukarida ifade edilen kodlar ve katilime1 goriislerinin yani sira bazi katilimeilar ise (5) bir takim olumsuz
tutum ve davranislardan s6z etmistir. Olumsuz tutum ve davranig kategorisinde yer alan kodlar ise; liyakate
onem vermeme, fikirlerin dikkate alinmamasi, haksizlik, bencillik, agik arama, hakaret ve argo kelimeler,
kiiciik gérme, fazla mesai karsiligini vermeme, kaba davraniglar ve anlayigsizlik, 6nyargi, ayrimcilik ve
adaletsizlik seklindedir. Katilimcilarin verdigi yanitlar, liyakate énem vermeme (4) ve adaletsizlik (4)
kodlarinda yogunlasmustir. Ozellikle ise alimlarda ve yiikseltmede liyakate énem verilmedigi hem iicret hem
de calisma saati ve kosullari konusunda da bir takim adaletsiz uygulamalarin varligindan s6z edilmektedir.
One ¢ikan ifadeler sdyledir:

“Adaletsiz davramslar, her zaman, her yerde maalesefvar. Liyakate dikkat edilmeden ise alinan
¢ok fazla personel ver. Bunun dolayli bir sebebi de insanlarin balon cv olusturmasi.”” (K15)

’

““‘Adaletsizlik maag konusunda olabiliyor bazen. Ayni isi yapsak bile maasta farklikiar oluyor.’
(K3)

““Diizgiin bir sekilde bir aferin bile duymak imkansiz. Kiifiir, hakaret ya da kiiciik gérme gibi her
tiirlii olumsuz seyi kolayca duyabiliyorken patron bile ¢calisanlara kiifrederek konusur. Bu yiizden
hi¢ kimsenin kimseye saygisi yoktur ama sorsalar bir aileler...”” (K4)

“Patronla iliskilerimiz biraz sikintil. Isler yogun oldugunda bize ¢ok iyi davranmirlar, isler
kétiiyse eksik aramaya, laf séylemeye baslarlar. Her seyimizde kusur bulurlar. Bu da buranin
kiiciik bir isletme olmasi ve profesyonel bir ortamin olmamasindan kaynaklaniyor bence.”” (K6)

“Kaba ve anlayrssiz davranislar. Bizi kéle gibi goriiyorlar. Degerli hissettirecek degil, degersiz
hissettirecek davranmislar gosteriyorlar.”” (K10)

Tema 3. Calisanlarin Birbirlerine Karst Tutum ve Davranislart

Bu tema, is yerinde calisan bireylerin birbirlerine karsi olan tutum ve davranmiglarinin neler oldugunu
icermektedir. Caliganlar, isletmelerde ortak bir amaci gergeklestirmek icin birlikte c¢aligmaktadirlar. Bu
hedeflere ulagabilmeleri i¢in ¢caliganlarin bir araya getirilmesi, orgiitlenmesi ve uyum igerisinde ¢alisarak ortak
bir amag etrafinda birlesmeleri gerekmektedir. Bu baglamda; c¢alisanlarin yengec sepeti gibi olumsuz
davranislara yonlendiren faktorlerin belirlenmesi, ¢alisanlarin birbirine karsi olan tutum ve davraniglarin
coziimlenmesi Orgiitiin saglig1 agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Tosun, 2019). Katilimeilarin bu kapsamda
verdigi yanitlar iki alt kategoride toplanmistir. Bunlar, ¢alisanlar arasindaki olumlu tutum ve davranislar ile
olumsuz tutum ve davramislari igermektedir. ilgili temaya ait kategoriler ile hiyerarsik kod ve alt kodlar
istatistigi Sekil 4’te verilmektedir.

Sekil 4. Calisanlarin Birbirlerine Karsi Tutum ve Davramislarina iliskin Hiyerarsik Kod ve Alt Kodlar istatistigi
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Sekil 4’te gorildiigi tizere, katilimcilar arasinda olumlu tutum ve davraniglar (12), olumsuz tutum ve
davranislara (66) kiyasla oldukca azdir. Bu sonuglar, yiyecek igecek isletmelerinde calisan bireyler arasinda

yenge¢ sepeti sendromunun oldukga fazla yasandigini géstermektedir.

Caliganlarin birbirlerine karsi tutum ve davranislari temasi altinda yer alan olumsuz tutum ve davraniglara
iligkin katilimcilar, ¢alistiklar1 is yerindeki bireylerin birbirlerine karsi oldukca fazla olumsuz tutum ve
davranis sergiledigini belirtmistir. Bu kategoride olusan alt kodlar; rekabet, kiskanglik, dedikodu, saygisizlik,
kotii niyet, agik arama, gerginlik, ispiyonculuk, dislama, kendi sorumluluklarini yerine getirmeme, suglama,
ilerlemeyi engellemeye calisma, ¢ikara dayali iligkiler, yeni baslayanlarin is yiikiinii artirma, baskalarinin
fikrini kendi fikri gibi yansitma, kotii iletisim ve bilgi gizleme seklindedir. Kodlar icerisinde; kiskanglik (10),
dedikodu (9), kétii niyet (9) a1k arama (8) ve gerginlik (8) kodlar1 siklikla ifade edilmistir. One ¢ikan kodlarla

ilgili katilimer ifadeleri su sekildedir:

“Maalesef kendi ekibimde kiskang ozellikte personel var. Her ekipte, istemsizce kotii kalpli

personel olabiliyor ve agik ariyorlar. Onemli olan bu tiir insanlara ¢ok kulak asmadan gegistirip
stireci saglkli yonetmek bence.”” (K15)

““Is yerinde iist yonetim tarafindan taktir edilen kisileri kiskandigimiz oluyor. Ama bu gelismenin
engellenmesi gibi durumlara yol acacak biiyiikliikte bir kiskanchk degil. Ozellikle iletisim

eksiklikleri veya yanlhs anlamalar, zaman zaman ¢alisma ortaminda gerginliklere veya sorunlara

yol acabiliyor... Yaygin olmasa bile dedikodu olur. Isin stresli oldugu zamanlarda genellikle
restoranin dolu oldugu zamanlarda gerginlik de yasanir, saygisiz konusmalar da olur. Is stresiyle

buniar yasamr. Bazen bu durum patrona kadar gider. Uyarilar yapilir, ama ortamda hala

saygisizlik yapan biri olursa igten ¢ikarilir.”” (K11)

“Ozellikle birbirlerinden tarif saklama gibi durumlar yasaniyor. Benim ozel tarifim diyerek
kimseye sir vermeyenler oluyor. Bu da mutfakta gerginlik ve kiskan¢lik yaratabiliyor. Servis ve
mutfak calisanlart arasinda bazen agtk arama durumu yasaniyor. Siparigin ge¢ ¢iktigini, yanlis
siparis ¢iktigimi ya da miisterilerden mutfak yiiziinden alinan sikayetleri abartarak patrona

iletirler ya da toplantilarda bunu rahatlikla séylerler.”’(K12)

“Kiskan¢lhik tabii oluyor. Aramizdan birine patron aferin dese ya da bizi takdir eden bir
davranmista bulunsa kiskananlar olabiliyor. Bu onlart daha siki ve daha ¢cok ¢alismaya itiyor. Kotii
bir durum yasanmiyor yani. Biz hizmeti ne kadar miikemmel yerine getirirsek o kadar basaril
oluruz. Kiiciik ayrintilar 6nemlidir bizim iste miisteri memnuniyeti i¢in. Dedikodunun olmadig is

yeri yoktur bence,; ufak tefek kétii niyetli olmadan hepimiz bazen dedikodu yapariz.”’ (K2)

“Tabii ki de diger ¢alisma arkadaglarim kendilerini one ¢ikarmak icin -hakli ya da haksiz
olmalari fark etmeden- karsisindaki kisiyi kolayca ezebilir, onun hakkinda kotii konusabilir; diger
insanlart da o kisiye karst siper almast veya dislamast icin ugrasirlar... Dedikodu da yaygindir
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hatta dedikodu yapmaktan is yapamayan arkadaslar var. Herkes birbirinin arkasindan konusur;
hatamiz varsa biiyiitiiliir. Kapatmaya ¢alismazlar.”’ (K4)

““Bizim iste;, mutfakta bildigi, meslek sirrt dedigimiz seyleri ustalarimiz her zaman gostermez ya
da 6gretmez. Biz bunlari ogrenirsek onlarimin yerini alacagimizi diisiiniirler ve igin inceliklerini
asla ogretmezler. Gelismemizi boylece engellerler.”” (K35)

“‘Hatalarim iistlerime sikdyet eden, beni isten kovdurmak isteyen, ayagimi kaydirmak isteyenler
oluyor. Ama igini dogru yaparsan, severek yaparsan ve boyle yapan arkadaslara cephe almak
yerine yine dost¢a yaklasirsan onlar da kendilerinden utanip boyle davranmayt birakiyor. Bence
iyi yaklasma her zaman insana iyi seyler kazandirir; ben béyle yapiyorum.’’ (K6)

Yukarida verilen alintilar degerlendirildiginde, ¢alisanlarin arasinda goriilen yengec sepeti sendromunun
nedenlerine iligkin birtakim ¢ikarimlarda bulunulabilir. Yogun is temposu, stres, herkesten {istiin olma ve
kendini One c¢ikarma cabasi, pozisyonunu kaybetme korkusu, ozellikle mutfaklardaki asgilarin kendi
konumunu kaybetme korkusuyla tarif gizleme davranigi, list yonetimin calisanlardan birini dvmesi gibi
nedenler yiyecek igecek isletmelerinde yengeg sepeti sendromumun ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayabilecegi
diigtiniilebilir. Bunun yani sira, bu isletmelerde yengeg¢ sepeti sendromunun birtakim sonuglart da verilen
yanitlardan ¢ikarilabilir. Katilimcilar yukarida belirtilen olumsuz davranislarin; is ortaminda gerginlik, moral
bozuklugu, motivasyon diisiikliigi, is birligi ve dayanigsma eksikligi yaratma, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini
engelleme, gelisim firsatlarinin kaybolmasi, is akisinda aksamalar, giiven eksikligi ve verimliligin diismesi
gibi sonuglar dogurdugunu belirtmektedir. Dolayisiyla bu tutum ve davraniglar hem calisanlarin hem de
isletmelerin performansini olumsuz etkileyerek basariy1 engelleyebilir. Katilimcilarin konu ile ilgili 6ne ¢ikan
ifadeleri agagidaki gibidir.

“‘Kotii niyetli bazi calisma arkadagslarim ya da amirlerim oldugunu da soyleyebilirim. Bazen bilgi
saklama veya diger ekip iiyeleriyle olumsuz bir tutum sergileme gibi davranislar, is ortamin

olumsuz etkiliyor. Bu tiir durumlar, i yerinde gerginlik yaratiyor ve moral bozukluguna neden
olabiliyor.”” (K1)

“Calistigim is yerinde kiskan¢lik duygularimn zaman zaman ortaya ¢iktigr oluyor. Ozellikle
basaritli oldugum anlarda, bazi ¢alisma arkadaslarvmin bu basaryt kiiciimseyerek veya
dislayarak tepki verdigini fark ettim. Bu tiir davramslar, ekip icinde dayanismayt zayiflatiyor.
Ayrica, bazi kisiler, ben yapamazsam sen de yapamazsin diisiincesiyle hareket edebiliyor. Bu,
yeni fikirlerin paylasiimasin ve yenilik¢i ¢oziimler iiretilmesini engelliyor. Boylece, potansiyel
gelisim firsatlart kayboluyor. Bunun disinda, zaman zaman kétii iletisim ve bilgi paylasiminda
eksiklikler yasaniyor. Bazi ¢alisanlar, kendi ¢ikarlar: dogrultusunda bilgi saklayabiliyor ve bu
da ekip igindeki is akigini olumsuz etkiliyor.”” (K10)

“Yardimlasma davramgslart genelde zayif kaliyor. Bunun yerine, bazi ¢alisanlar arasinda
birbirinin agigint arama gibi tutumlar yaygin. Bu durum, ozellikle stresli ve yogun zamanlarda
daha belirgin hale geliyor. Yardimlasmak yerine, bazi ekip iiyeleri hatalart baskalarina mal etme
veya kendi pozisyonlarimi koruma c¢abast iginde olabiliyorlar. Bu da ekip icindeki giiveni
zayiflatiyor ve is birligini engelliyor. A¢iga c¢ikma sekilleri genellikle dogrudan iletisim
eksikliginden kaynaklaniyor, insanlar sorunlart agikea tartismak yerine dedikodularla veya arka
planda kalarak ¢ozmeye ¢alistyorlar. Bu olumsuz tutumlar hem ¢alisma ortamini gerginlestiriyor
hem de verimliligi diisiiriiyor.”” (K13)

Caliganlarin birbirlerine karsi tutum ve davranislar temasi altinda yer alan olumlu tutum ve davraniglar
kategorisinde; yardimlagsma, dayanigma ve is birligi olmak {izere yalnizca ii¢ olumlu kod ortaya ¢cikmustir.
Yardimlagma kodu (10), diger kodlara oranla daha fazla ifade edilmistir. Katilimeilarin olumlu tutum ve
davranislarina iligkin goriislerinden bazi alintilar su sekildedir:

“Dedigim gibi kiiciik bir isletme, zaten ¢ok az ¢calisan var. Kotii niyetli arkadaslarimiz yok aksine
hepsi ¢ok iyi ve ince diistinceli insanlar. Yardimlasma ¢oktur. A¢ik aramayiz. Herhangi birimizin
acgigt oldugunda toplanmiriz, sorunu aramizda ¢ozeriz.”’ (K9)

“Yardimlasma davranisi ¢oktur. Birbirinin agigim bulup bana gelen c¢alisanlart genelde
azarlarim. Ekip ¢alismast demek ihtiyacimiz oldugu anlarda birbirimize yardim etmektir derim
ya da arkadasini agigini gérdiin ve kapatmak yerine bana mi anlatiyorsun diye kizarim. O da
utanir ve bir daha yapmaz.”’ (K7)
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“Yardimlasma coktur. Is aninda kim sikisirsa ona yardim ederiz. Birinin isi ¢ikar erken isten
¢ctkmast gerekir, onun islerini de yapar, onu idare ederiz. O da bize aynisini yapar.”’ (K3)

Tema 4. Calisanlarin Iy Yerine ve Ise Karst Tutum ve Davramislart

Caligmanin son temasi olan dordiincii temada, ¢alisanlarin ig yerine ve yaptiklari ige kars1 tutum ve davraniglar
incelenmektedir. Bu tema dort alt kategoriden olusmaktadir. Bu kategoriler; is yerine karsi tutum ve
davranislar (1), isten ayrilma niyetleri (2), olumsuzluklarin giderilmesine yonelik dneriler (3) ve ise karsi tutum
ve davraniglar (4) seklindedir. Kategorilere ait hiyerarsik kod ve alt kodlar istatistigi Sekil 5’te sunulmustur.

Sekil 5. Cahsanlarin is Yerine ve ise Karst Tutum ve Davramslarna iliskin Hiyerarsik Kod ve Alt Kodlar
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Caliganlarin is yerine ve Ust yoOneticilere karsi tutum ve davraniglar1 sorgulandiginda, katilimcilar yaranma
cabasi (9) ve kendini gosterme c¢abasi (8) kodlarini siklikla ifade etmistir. S6z konusu davranislarin; bulunulan
pozisyonu koruma, terfi ve iicret artig1 icin yapildigi belirtilmistir. Bu kodlar disinda arkadan konugsma,
gruplasma ve glvensizlik ifade edilen diger olumsuz tutum ve davraniglar arasinda yer almaktadir. Cok az
katilim olsa da olumlu tutum olarak dayanisma (1) ve haksizlik karsisinda durma (1) katilimcilar tarafindan

belirtilmistir. {lgili baz1 ifadelere asagida yer verilmektedir.

“Yalakalik icin harcadigi vakti meslegine harcasa daha hizli yiikselecek personeller illaki varlar.
Bazi insanlarin karakteristik bir 6zelligi bu. Turizmde 6. yilim artik alistim diyebilirim. Yalakalik
huyuna sahip olanlar genellikle etik dis1 insanlar.”” (K15)

“Bazi ¢alisanlar, pozisyonlarini korumak ya da terfi igin iist yonetime karsi asirt ovgii veya
yalakalik yaparlar. Calisma arkadaslarinin hatalarint patrona soylerler.”” (K11)

“Bazi ¢alisanlar iist yonetime karsi yalakalik yapma c¢abast icinde. Bu durum, ozellikle
kariyerinde ilerlemek isteyenler arasinda yaygin. Yiiksek sesle ovgiilerde bulunarak veya
hatalarimi gérmezden gelerek konumlarini korumaya ¢alistyorlar. Bu etik dis1 davranislar, ekip
icinde giivensizlik yaratiyor ve samimiyetsiz bir ortam olusturuyor.’” (K13)
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“Bazen patronun bazi davramiglarini elestirenler, arkasindan konuganlar olur. Sonra yiiziine
hi¢bir sey olmamuig gibi davranirlar. Patronumuz ig yerinde oldugunda cok calisiyormus gibi
yapanlar olur. Daha fazla maas igin, terfi icin yapilan seyler bunlar.’” (K3)

“Haywr yok. Aksine patronun ya da iist yonetimden birinin haksiz oldugu zamanlarda bunu
rahatlikla dile getiririz. Calisanlar arasinda dayanisma vardur diyebiliriz.”” (K9)

Katilimcilarin ¢alistiklar: is yerinden ayrilma niyetleri incelendiginde birbirine yakin oranlarda bir sonugla
kargilagilmaktadir. Katilimcilardan 8 kisi (%53,3) ayrilmayacaginmi belirtirken, 7 kisi (%46,7) ayrilmayi
diisiindliglinii ifade etmistir. Ayrilmayr diisinmeyen katilimcilar, is yerinden ve isinden memnunken,
ayrilmay1 diisiinenler daha iyi sartlarda ¢alismak (5) ve daha yiiksek ticretli bir is yerine gegmek (3) niyetiyle
bulunduklari is yerinden ayrilmayi diisiinmektedir. Bu katilimcilarin 6ne ¢ikan ifadeleri su sekildedir:

“Ayrilmam. Su an istesem zaten hemen bagka is bulurum. Bizim sektorde her zaman a¢ik vardir
ve is buluruz. Ama i yerimi seviyorum. Aile gibiyiz ve sicak bir ortam var. Is arkadaslarimi
seviyorum.”’ (K2)

“Evet ayrilirdim. Mesai saatlerimiz uzun ve kalacak yerler ¢ok konforsuz; ayrica personel
yemekleri de ¢ok kotii ama yine de yillardir burada calisiyorum daha kotii sartlarda ¢aligan
arkadaslar da var deyip ¢calismaya devam ediyorum.’’ (K6)

“Tabii ki de ayrilirduim ve daha once ayrildim da. Sonucta iste gecirdigimiz vakit evdekinden
daha ¢ok; neden kotii ve mutsuz olalim ki. Bu is yerimden daha iyi sartlarda bir is bulursam
ayritlirim.”” (K5)

Olumsuzluklarin giderilmesine yonelik Oneriler kategorisinde katilimcilara yoneltilen ‘calistiginiz is yerinde
olumsuzluklar1 diizeltmek i¢in neler yapardiniz?” sorusunun yanitlarini igermektedir. Katilimcilar, ¢alistiklar
is yerinde yasanan olumsuzlar1 gidermek adina cesitli 6nerilerde bulunmus ve bu 6neriler icerisinde en fazla
katilim ifade eden kodlar, mesai saatlerinin diizenlenmesi (3) ve is yerinde iletisimin giiclendirilerek ekip
caligmasinin (2) tesvik edilmesi olarak 6ne ¢ikmistir. Ayrica, profesyonel yonetim, ¢aligma sart ve kosullarinin
iyilestirilmesi, kalifiyeli personel temini, motivasyonu artirmaya yonelik girisimler ve yonetimin degismesi
gibi 6neriler de ifade edilmistir. ifade edilen &nerilerden bazilar1 sdyledir:

“Ekip calismast ve iletisimin daha da gii¢clenmesi adina daha fazla motivasyon saglayan
etkinlikler yapardim.’” (K12)

“Iletigimi artirmak, ekip icindeki is birligini giiclendirmek. Calisanlarin diisiincelerine énem
vermek.”’ (K13)

“Biraz daha profesyonel is yeri olsa daha iyi olurdu; mesai ticretlerini veren haftalik izin veren
gibi.”” (K3)
“Calisana deger verilmesi, ¢alisma sartlarimin iyilestirilmesi, daha yiiksek maas, isi bilen

elemanlar almakla baslardim. Iletisime agik bir yonetim gibi gibi...”” (K10)

Caliganlarin yapilan ise karsi tutum ve davraniglari kategorisi altinda bes alt kod ortaya ¢ikmistir. Katilimeilar,
is yerindeki ¢alisanlarin genellikle isten kaytardigini, gostermelik ¢alistigini, mesaiyi doldurma g¢abasinda
olduklarini, verimsiz ¢alistiklarini ve yaptiklari isi ciddiye almadiklarini dile getirmistir. Kodlar igerisinde en
fazla katilim, kaytarma davraniginda (4) gerceklesmistir. Kodlarla ilgili alintilar su sekildedir:

“‘Patronun is yerinde oldugunda ¢ok ¢alistyormus gibi yapanlar olur. Ayrica, isten kaytariyordu,
kendisinin yapmas: gereken isleri de bize yaptirtyorlar.”’ (K3)

“Isten kaytarmaya calisan is arkadaglarimiz oluyor. Onlart uyariyoruz énce ama tekrar devam
ederlerse isten ¢ikartryoruz.”” (K7)

“‘Patronun goziine girmek i¢in ¢ok ¢alisir gibi davranyorlar ama hep gostermelik; sadece mesai
saatini doldurmaya ¢alisiyorlar.’” (K10)

“Herkesin gorevlerini eksiksiz yerine getirmedigini soyleyebilirim. Bazi ¢aliganlar, islerini
yeterince ciddiye almiyor ve bu da hatalara yol agiyor.”” (K15)
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Sonuc ve Oneriler

Yiyecek ve igecek isletmelerinde ¢alisan davraniglari, miisteri memnuniyeti, hizmet kalitesi ve isletme basarisi
acisindan bilyiik 6nem tagimaktadir. Olumlu tutum ve davranislar, miisteri sadakatini yaratmada ve isletme
imajim gliclendirmede pozitif etkiler yaratirken, yenge¢ sepeti sendromunu yansitan davranmislar ise is
ortaminda rekabeti olumsuz etkileyebilmekte, is siireclerinin etkinligini azaltabilmekte ve miisteri
memnuniyetini diigiirebilmektedir. Ayrica ¢aliganlarin verimliligi, performansi ve ekip ruhu tizerinde de etkili
olan bu olumsuz davranislar, is siireglerinin etkin yonetilmesinde ve isletmenin genel basarisinda etkili
olabilmektedir. Bu nedenle, yiyecek ve igecek sektoriinde calisan davramiglarinin 6nemi hem miisteri
deneyiminin kalitesini hem de isletmenin uzun vadede rekabet edebilirligini belirleyen kritik bir faktordiir ve
yengeg sepeti sendromu bu faktorleri dogrudan etkileyebilmektedir.

Bu arastirma, yiyecek icecek isletmelerinde calisanlarin yengec sepeti sendromu ile ilgili diisiincelerini
ogrenmek, sendromun sebepleri ve sonuglarini anlamak amaciyla yapilmistir. Arastirmadan elde edilen
sonuglar gbz éniinde bulunduruldugunda, yengec sepeti sendromunun yiyecek icecek isletmesi ¢alisanlarinda
yaygin olarak karsilagilabilecek bir potansiyel tagidigi 6ngoriilebilir. Ayrica galisanlar, kendilerini genel olarak
yeteneklerini ortaya ¢ikarmaya calisan, isini yaparken titiz davranan kisiler olduklarini belirtmislerdir. Ek
olarak, kendilerini iistiin gordiikleri noktalarin oldugu da tespit edilmistir. Ozellikle iletisim yetenegi ve kriz
yonetebilme ozelliklerinin digerlerine kiyasla daha iyi oldugunu vurgulamiglardir. Yapilan g¢alismada;
calisanlarin calistiklart is yerindeki diger c¢alisanlarin birbirlerine karsi olduk¢a fazla olumsuz tutum ve
davranis sergiledigi belirlenmistir. Rekabet, kiskanglik, dedikodu, saygisizlik, kotii niyet, acik arama,
gerginlik, ispiyonculuk, dislama, kendi sorumluluklarim yerine getirmeme, ilerlemeyi engellemeye ¢alisma,
c¢ikara dayali iligkiler, yeni baslayanlarin is yiikiinii artirma, bagkalarinin fikrini kendi fikri gibi yansitma, kotii
iletisim ve bilgi gizleme seklindeki tutum ve davranislar yiyecek igecek isletmelerinde calisan bireyler arasinda
yengeg sepeti sendromunun oldukga fazla yasandigini gostermektedir. Literatiirde yer alan arastirma sonuglari
bu ¢aligmanin sonuglariyla paralellik gostermektedir. Cetiner vd. (2023) konaklama igletmelerinde yapmis
olduklari ¢alismanin sonucunda alt diizey yoneticiler arasinda yengec sepeti sendromunun yiiksek bir sekilde
yasandigini tespit etmiglerdir. Altintas ve Topcu (2024) kamu calisanlarinin yenge¢ sepeti sendromunun
tespitine yonelik yaptiklari nitel calismada, benzer sonuglar elde edilmis ve yengeg sepeti sendromunun yogun
olarak yasandigi sonucuna ulasmislardir. Unalan (2023) tarafindan gerceklestirilen ve karma desenli
arastirmanin nitel boliimiinde, 6gretmenlerin yenge¢ sepeti sendromu hakkindaki goriigleri ele alinmis ve
Ogretmenlerin gorev yaptiklari okullarda bu sendromu yasadiklart bulunmustur. Turan (2023) tarafindan
yapilan bir diger nitel arastirmada ise iiniversite ¢alisanlar1 arasinda yenge¢ sepeti sendromu davraniglarinin
gbzlemlendigi belirtilmigtir. Ayrica, Cavus (2021) tarafindan devlet ve 0Ozel okullarda gorev yapan
Ogretmenlere yonelik yapilan ¢alismada, 6zel okullarda yengec sepeti sendromu davraniglarinin daha yaygin
ve kidemi daha yliksek 6gretmenlerde bu sendromun daha belirgin bir sekilde goriildiigii ifade edilmistir.
Yapilan aragtirmalarin sonucunda yengec sepeti sendromunun farkli alanlarda da siklikla karsilasilan bir
durum oldugu anlasilmaktadir.

Caliganlar, Uist yonetim ve isletme sahiplerinin tutum ve davraniglart hakkinda genellikle olumlu goriigler dile
getirseler de baz1 olumsuz tutum ve davraniglarin varligr da tespit edilmistir. Olumsuz tutum ve davraniglar
igerisinde liyakate 6nem vermeme, fikirlerin dikkate alinmamasi, haksizlik, bencillik, agik arama, hakaret ve
argo sozler, kiigiikk gérme, fazla mesai karsiligini vermeme yer almaktadir. Bu davraniglar, yengeg sepeti
sendromunun yasanmasinda orgiitsel nedenler arasinda gosterilebilinir.

Yiyecek ve igecek isletmelerinde yengeg sepeti sendromunun yaygin olarak yasandigi ve bu durumun bir¢ok
olumsuz etkilerinin oldugu g6z 6niinde bulunduruldugunda bu sorunlari ele almak ve iyilestirmek icin igletme
sahiplerine ve yoneticilere 5nemli gorevler diismektedir. isletme sahipleri ve yoneticilerinin adil ve seffaf icret
sistemleri gelistirmesi, ¢calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve sadece islerine odaklanmalarina katki
saglayabilir. Orgiitsel adaletin saglanmas, ¢alisanlar arasinda adil bir galisma ortami yaratmak igin kritik bir
Ooneme sahiptir. Calisanlarin haklarimi koruyan ve adil uygulamalar1 destekleyen bir yonetim, galigsanlarin
birbirine kars1 daha olumlu davranislar sergilemelerini saglayabilir. Ayrica, yiyecek icecek isletmelerinde hem
resmi hem de resmi olmayan iletisim kanallarinin giiglendirilmesi ekip i¢indeki etkilesimin arttirilmasina
yardimci olabilir. Bunun yani sira ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak i¢in gesitli etkinlikler diizenlenebilir.
Ornegin; yiiksek performansin ddiillendirilmesi, basarilarin ve 6nemli giinlerin kutlanmasi, kaynastirma
etkinlikleri vb. uygulamalar daha olumlu is ortamimin olusmasina katkida bulunabilir.

Yengeg sepeti sendromunun kapsaml bir sekilde ele alindigi bu ¢alismada, her arastirmada oldugu gibi bazi
sinirliliklar mevcuttur. Oncelikle sadece yiyecek icecek isletmelerinde ¢alisanlarla yapilmasi ve belirli bir
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zaman diliminde yapilmis olmasi 6nemli bir sirliligi ortaya koymaktadir. Arastirma bulgularinin
derinlemesine incelenmesine ragmen, genellenebilirliginin arttirilabilmesi icin nicel bir yontemle baska
caligmalarin yapilmasi ve ayrica diger turizm igletmelerinde ¢alisanlari da kapsayan ¢aligmalarin yapilmasi
literatiire katki saglayacaktir. Yenge¢ sepeti sendromu iizerine turizm alaninda sinirh sayida ¢aligsmanin
bulunmasi, bu ¢alismanin literatiire katkida bulunmasina ragmen, konunun daha iyi anlasilabilmesi ve
uygulamada etkili olabilmesi i¢in farkli degiskenlerin dahil edildigi aragtirmalarin yapilmasi da 6nerilebilir.
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