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Bölüm 2

Yengeç Sepeti Sendromu 

Murat Ayar1

Özet
Sahip olunan özel bir bozukluğu veya sorunu ifade eden sendrom kavramı 
birey, örgüt ya da toplum üzerinde farklı türlerde görülebilmektedir. 
Bunlardan biri de yengeç sepeti sendromudur. En sade ifadeyle yengeç sepeti 
sendromu bencil ve dar zihniyetli düşünce tarzı olarak nitelendirilmektedir. 
Denk durumda olan bireylerin içlerinden başarılı olanları aşağı çekmeleri 
olarak ifade edilmektedir. Örgüt farklı inanç, kültür, ahlak, duygu, düşünce 
ve davranışların yani farklı çevrelerin bir araya gelmesiyle meydana gelen 
bir yapıyı temsil etmektedir. Bir örgüt içerisinde birlikte görev yapmakta 
olan örgüt çalışanlarının aralarından birinin başarılı olması halinde onun 
yükselmesini ve/veya ilerlemesini istememek yengeç sepeti sendromunu 
belirtmektedir. Örgütlerde bireysel ve örgütsel gelişime neden olabilecek 
her türlü olumsuz durumların önüne geçilmesi oldukça önem arz etmekte 
ve böylelikle önceden belirlenmiş hedef ve amaçlara ulaşabilme yolunun açık 
olması sağlanabilmektedir. Yengeç sepeti sendromu gibi olumsuz durumların 
yaşanmaması ya da yaşandığı durumlarda durdurulabilmesi için birtakım 
önlemler alınması gerekmektedir. Örgüt çalışanlarının rol ve sorumlulukları 
önceden belirlenmesi, her çalışana eşit haklar verilmesi, örgüt çalışanlarının 
örgüt için kıymetli olduğu hissettirilmesi, tarafsız bir politika izlenmesi ve 
liyakat hususu göz önünde bulundurularak değerlendirilmeler yapılması vb. 
uygulamalar önlemler olarak sıralanabilmektedir.

1. Yengeç Sepeti Sendromu Tanımı ve Kapsamı

İlk kez Filipinli yazar Ninotchka Rosca tarafından yengeç kişilikler olarak 
ele alınan yengeç sepeti sendromu kavramı daha sonra yoğun olarak kullanıl-
maya başlanmıştır. Filipinler’de yaşayan balıkçılar arasında geçen bir olaydan 
esinlenerek bu kavramın ortaya çıktığı varsayılmaktadır. Filipin sahillerinde 
dolaşan bir kişinin karşılaştığı avcı bir balıkçı ile aralarında geçen olay şu şe-
kildedir: Avcı balıkçının yengeçle dolu bir kovası bulunmaktadır. Yengeçler 
kovanın dışına çıkmak için çabalamaktadır. Fakat çıkmaya yakın olan yengeci 
diğerleri tutup aşağı çekerek o yengeci başarısızlığa uğratmaktadır. Sahilde 
dolaşan kişi avcı balıkçıya; “dikkatli olun yengeçler kovadan kaçabilir” der 
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ve avcı balıkçı buna cevaben; “bir tane yengeç olsaydı bunu yapabilirdi” der. 
Kovanın içinde birden fazla yengeç bulunduğundan dışarı çıkmak isteyen di-
ğer yengeçler tarafından içeri çekilmektedir. Sayı ne kadar artarsa yengeçlerin 
dışarı kaçma olasılığı da o kadar azalmaktadır. Çünkü yengeçler birbirlerini 
desteklemek yerine aşağı doğru çekerek engellemeyi tercih etmektedir (Bay-
ram, 2019).

“Yengeç sepeti” olgusu, insanların kendisinden daha yüksek düzeyde per-
formansa sahip olanları düşürmeye çalıştığı davranışsal bir durumu belirt-
mektedir. Kavram olarak yengeç sepeti olgusu ise yukarıda anlatılan hikâye-
den yola çıkarak ortaya konulmuştur. Olayda bahsedildiği üzere balıkçının 
kova için bir kapağa ihtiyacı bulunmamaktadır ne de olsa diğer yengeçler 
kaçmak isteyenleri aşağı çekmeye çalışmaktadır (Abrugar, 2014; Duke, 
1994; Hard ve O’Gorman, 2007; Spacey, 2015).

Filipinler’de yengeç sepeti olarak değerlendirilen bu kavram kısacası ben 
başaramıyorsam sen de başaramazsın ya da ben sahip değilsem sen de sahip 
olamazsın biçiminde anlatılmaktadır. Örgüt ya da toplum içerisinde birbiri-
leriyle iç içe yaşamak durumunda olan insanların birbirlerine uyguladıkları 
psikolojik şiddet seviyesindeki bu davranış yengeç sepeti sendromu olarak 
ifade edilmektedir (CNNTürk, 2019). Bu tür durumları gerçekleştiren kişi-
ler bencil bir davranış örneği sergilemekte, kendi hırslarının kurbanı olarak 
başarı yolunun ancak başkalarını aşağı çekerek elde edileceğini düşünmekte-
dir. Tatlı rekabet olarak adlandırılan birlikte mücadele etmek yerine kıskanç-
lık ve hasetlikle diğerlerinin yaptığı işleri ve elde ettikleri başarıları sabote 
etme eğilimine gitmektedirler.

Yengeç sepeti sendromu ile ilgili literatürde çeşitli tanımlar bulunmakta-
dır. McPhail (2010) tarafından yapılan tanımlamada, yengeç zihniyeti güdü-
lemesinin bireysel menfaat ve oportünizm, kimi zaman bireyin, yaygın mu-
halefet ve kıt kaynaklar karşısında başarı elde etme isteğinin bir yan ürünü 
şeklinde dile getirilmektedir (McPhail, 2010; akt. Miller, 2019: 353). Caples 
(2016) ise yengeç sepeti sendromunu örgüt çalışanlarının birbirlerini çeke-
meme, ben elde edemiyorsam sen de elde edemezsin eğer ben yapamıyorsam 
sen de yapamazsın benden daha fazlasına ulaşamazsın gibi düşüncelere bağ-
lı olarak yapılan olumsuz davranışlar biçiminde ifade etmektedir (Bayram, 
2019).

Yengeç sepeti sendromu, örgüt içerisinde verilen görev ve sorumluluk-
ları yerine getirmeyen, örgütün ya da örgüt içerisinde yer alan grupların 
sahip olduğu kurallarını ihlal eden vasıfsız işçilerin, örgütün diğer çalışan-
larına karşı olumsuz şekilde etki oluşturmak, diğer çalışanların bir açığını 
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yakalayarak küçük düşürmeye çalışmak, moral ve motivasyonlarını olumsuz 
etkilemeye yönelik davranışlarda bulunmak ve bu niyete sahip olmak şeklin-
de tanımlanmaktadır (Pegues, 2018:7). Bulloch’a (2013: 234) göre yengeç 
sepeti sendromu, her insanın aynı düzeyde ve statüde olmasını ve bu yüzden 
içlerinden başarılı olan diğer kişileri aşağı çekmeyi ifade eden olumsuz yani 
negatif bir kültürel reaksiyonu ifade etmektedir.

Yengeç sepeti sendromu, bir örgüt içerisinde örgüt çalışanları için oluş-
turulmuş destek ve yardım adına meydana getirilmiş sosyal kuralların varlı-
ğında, örgütün diğer sosyal üyelerinin, kendi bireysel kariyerlerindeki elde 
etmek istedikleri başarılara engel olmak isteyen bireylerin duygu, düşünce ve 
davranışlarını anlatabilmek için kullanılan bir metafor olarak belirtilmektedir 
(Miller, 2016: 65). Dedeoğlu’na (2021: 3) göre ise yengeç sepeti sendromu, 
kişilerin varoluşlarından gelen, kişiye özgü ve içten gelen duygular neticesin-
de meydana gelen olumsuz davranışlar olarak tanımlanmaktadır.

Bu tanımlamalar doğrultusunda; yengeç sepeti sendromu, örgütsel dav-
ranışın önemli bir fenomeni olarak karşımıza çıkmaktadır. Sendrom, aynı or-
tamda bulunan insanların birbirlerinin başarılarını çekememesi olarak özet-
lenebilir. Ortamdaki biri bir şeye sahip olacakken diğerleri onun başarısına 
engel olmaya ve o kişiyi geriye çekmeye çalışmaktadır. İnsanlar, kendilerini 
daha iyi hissetmeye çalıştıkları, başkalarının ilerlemesini kendi maliyetleri 
olarak gördükleri veya diğer insanların aynı türden bir zihniyet sergilediği-
ni gördükleri için yengeç sepeti sendromuna sahip olabilmektedir. Yengeç 
sepeti sendromu, insanların kendilerinden önce ilerleyenlere karşı olumsuz 
tepkiler verme eğiliminde oldukları bir fenomendir. Bunu yaparken doğru-
dan faydalar beklememelerine rağmen düşünce, söylem veya eylem açısın-
dan olumsuz tepkiler vermektedir. Yengeç sepeti sendromunun temel işareti, 
başkalarını caydırmak veya sabote etmek için sıklıkla çaba harcayan birinin 
olmaktadır; diğer yaygın işaretler arasında başkalarının başarılarına olumsuz 
tepki vermek ve başkalarının talihsizliklerine memnuniyetle karşılık vermek 
yer almaktadır. Bu sendrom, çekememezlik, kıskançlık, birbirini engelleme 
ve rekabeti kışkırtma gibi negatif etkileşimlerle kendini göstermektedir. Çalı-
şanlar arasında kaybet-kaybet stratejisi benimsenirken, rekabetin sabote edil-
mesi ve verimsiz kaynak yönetimi gibi olumsuz sonuçlar ortaya çıkabilmek-
tedir. Bu durum, örgütün kurumsallaşamama ve yenilik eksikliği gibi temel 
sorunlarının bir yansıması olarak karşımıza çıkmaktadır.
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2. Yengeç Sepeti Sendromunun Ortaya Çıkış Nedenleri

Yengeç sepeti sendromunun ortaya çıkmasının temelinde iki etken bulun-
maktadır. Bunlardan ilki bireysel nedenler ikincisi ise örgütsel nedenlerdir. 
Bu bölümde bireysel ve örgütsel nedenler alt etkenleri ile birlikte ele alın-
maktadır.

2.1. Bireysel Nedenler

İnsanların yaratılışında var olan ve bütünüyle içinden gelen duygu ve dü-
şünceleri davranışa yansıtmaları olarak ifade etmenin doğru olduğu düşü-
nülmektedir. Kişiler bu duygu ve düşünceleri yenmeyi başararak hem kendi-
siyle hem de çevresindeki kişilerle sorun yaşamaya engel olmaktadır. Ancak 
kişiler yetişkin bir birey olduklarında negatif neticelere neden olabilecek bu 
duyguların içinde gelişmesinin devamına müsaade ederek büyümesini sağ-
ladığında, yengeç sepeti sendromunun da motivasyon kaynağı olan bireysel 
nedenler meydana gelmekte ve neticesinde ise öncelikle bireysel sonrasında 
da örgütsel problemler ortaya çıkmaktadır (Dedeoğlu, 2021: 6). Yengeç se-
peti sendromunun bireysel nedenleri de kendi içerisinde dört etkende top-
lanmaktadır. Bunlar; kıskançlık ve haset, benlik duygusu, özgüven, korku ve 
kaygıdır.

2.1.1. Kıskançlık ve Haset

Kıskançlık ve haset kavramları çoğunlukla birbirlerinin yerine kullanıla-
bilen ve eş anlamlı kavramlar olarak görülebilmesine rağmen incelendiğinde 
hem meydana geliş hem de sonuçları bakımından farklı kavramlar olduğu 
anlaşılmaktadır.

Kıskançlık, yükseleni aşağı çekmenin önemli bir nedeni olarak değer-
lendirilmektedir (Karakale, 2011: 38). Bir kişi başarılı veya yükselişteyken, 
diğerleri bu durumu kıskanabilmekte ve bu kişiyi aşağı çekmeye çalışabil-
mektedir. Kıskançlık duygusu, kişinin kendi başarısızlıklarını veya eksiklikle-
rini başkalarının başarısıyla karşılaştırmasına ve bu durumu düzeltmek için 
olumsuz davranışlara yönelmesine yol açabilmektedir.

Haset kavramı, dilek, arzu, istek, nefret, kötü niyet ve tatmin olmama 
gibi duygu ve hislerin karışımından meydana gelen komplike bir anlam taşı-
maktadır (Günerergin, 2017: 4). Haset, bir insanın elde etmek istediği fakat 
elde edemediği bir nesneye, varlığa ve/veya duruma başka bir insanın elde 
ettiğini algıladığında duyduğu acı hissini ifade etmektedir. Haset kişi, arzu 
ettiği şeyi elde edemediğinde çoğu zaman karşısındaki kişinin elde etmeyi 
beklediği şeyi kaybedeceğini ummakta ve hatta bunun için komplo kurabil-
mektedir (Schimmel, 2008: 18).
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Haset, genellikle elde edilemediği bir şeyi elde etme arzusundan ya da 
diğer kişileri bundan yoksun bırakma arzusundan kaynaklanmaktadır (Fos-
ter, 1972: 166). İfadede belirtilen şey kavramının anlamı yalnızca fiziksel 
bir nesne değil aynı zamanda başarı, unvan, kalite ya da yetenek de olabil-
mektedir (Vecchio, 2000). Kıskançlık ve haset yetersiz duygu ve hislerden 
yeşermektedir. Ancak haset iki insanın arasında olurken kıskançlık ise daha 
çok kişi arasında olabilmektedir (Demirtaş, 2004: 17).

2.1.2. Benlik

Benlik kavramı, kişinin kendisi ile ilgili bildikleri, etrafındaki kişilerin o 
kişi ile ilgili duygu ve düşüncelerinden o kişiye karşı yansıtılanlar ve böylelik-
le kişinin de kendisi ile ilgili yaptığı değerlendirmelerden elde edilmektedir 
(Cüceloğlu, 2016: 38).

Benlik, yaşanan bazı olaylar neticesinde elde edinilen kazanımlardan oluş-
maktadır. Doğumdan itibaren kazanılmaya başlanılan, yaşadığımız birçok 
olayla ve etrafımızda etkileşim içinde olduğumuz insanların etkisiyle günden 
güne gelişerek oluşmaktadır. Benlik çocukluğumuzda gelişimimize, fiziksel 
sınırlarımızı tanımayla ve fark etmeyle başlamakta ve psiko-sosyal uyumun 
daha kompleks bir şekilde yerleştirilmesi ile gelişmektedir. Benliğin geliş-
mesinde insanların içinde bulunduğu etkileşimin etkisi oldukça önem arz 
etmektedir. Benlik kavramının içeriğinin oluşumunda etrafımızda bulunan 
insanların bize karşı takındıkları tavır da ayrıca önemli görülmektedir (Bay-
mur, 1985: 268).

James (1960), benlik kavramının insan vücudunun, özelliklerinin, elde 
ettiklerinin, ailesinin, akrabalarının ve arkadaşlarının en yalın haliyle ken-
disinin olarak nitelendirebilecek her şeyden oluştuğunu ifade etmektedir. 
Bu bağlamda benlik, genel bir tabirle, insanın kendisinin neyi ifade ettiğini 
söyleyebildiği her şeyin toplamından meydana geldiği şeklinde tanımlanabil-
mektedir (Kağıtçıbaşı, 2012: 112).

2.1.3. Özgüven

Özgüven kavramı öncelikle kişinin kendisinde hissettiği ve ardından çev-
resindeki insanlara yansıttığı güveni ifade etmektedir (Ras, 2016: 12). Ay-
rıca özgüven kavramının kişisel durumlarda ortaya çıkan geçici bir tutum 
olmadığı, aksine genel bir kişilik özelliği olduğu belirtilmektedir (Cervone 
ve Pervin, 2022: 184).

Özgüven, bireyin kendisiyle ilgili pozitif duygu ve düşüncelere sahip ol-
masını, kendisinin genel anlamda yetkin ve becerikli olduğunu hissetmesi, 
kişinin kendisini bilmesini ve olduğu gibi kabul etmesi anlamına da gelmek-
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tedir (Altıntaş, 2015: 39). Özgüven, insanın kendisi ile ilgili yaptığı değer-
lendirme neticesinde elde ettiği memnun olma ya da memnun olmama hissi 
ile de ilgili olduğu söylenebilmektedir (Thomas ve Raj, 1985: 21). Yapılan 
tanımlamalardan da anlaşılacağı üzere tüm tanımlamaların ortak noktasının 
insanın kendi gücüne yani kendine olan güveni ve kendisine karşı hissettiği 
sevgi olarak değerlendirilebilmektedir.

Bireylerin kendine olan güvensizlikleri, başkalarını aşağı çekme eğilimini 
artırabilmektedir. Başkalarının yükselişi, kişinin kendi yeteneklerini veya de-
ğerini sorgulamasına neden olabilmektedir. Bu durumda, kişi kendi özgüve-
nini yükseltmek veya kendini daha iyi hissetmek için başkalarını küçümseme 
veya eleştirme yoluna gidebilmektedir.

2.1.4. Korku ve Kaygı

İnsanların hissetmek istemediği ve bundan kaçındığı, tehlike ve tehdit 
anında ortaya çıkan karşılaşılan bir duygu olarak karşımıza çıkmaktadır (Yö-
rükoğlu, 2017: 289). Korku ile birbirine benzeyen kaygı ise doğuştan geldi-
ğine, netliği ve gerçekte var olmayan, ileriye yönelik, insanı rahatsız edici bir 
duyguyu ifade etmektedir (Köknel, 2004: 16). Böylelikle insanlar herhangi 
bir konuda kaygılandıklarında ilerleyen zamanda kötü bir şey olacağı hissine 
kapılmaktadır.

Korku ve kaygının ortak bir yanının olduğu belirtilmektedir. Her iki duy-
gu da kötü bir durum yaşanacağına dair duyguyu yansıtmaktadır. Her iki 
duygu da yaşanılması istenmeyen ve hoş olmayan durumu ifade etmektedir. 
Her iki duygu da bize, kötü bir olay yaşanmadan önce önlem almayı sağlaya-
bilmekte ve tehlike ve tehditlerden koruyabilmektedir. Ancak her iki duygu-
da da farklılık bulunmaktadır. Korku duygusu dışarıdan gelebilecek tehdit ve 
tehlikelere karşı bir cevap niteliği taşımakta iken kaygı kişinin iç dünyasından 
kaynaklanan tehdit ve tehlikelere karşı bir cevap niteliği taşımaktadır (Akh-
tar, 2014: 6).

Tanımlamalardan da hareketle kaygı duygusunun meydana gelmesinin 
arka planında korku duygusunun var olduğunu söylemek mümkün olabil-
mektedir. Özellikle uzun vadeli bir kaygı ve/veya korkuya sahip olmak insan-
ların sosyal ve iş yaşamında performanslarını düşürmekte ve olumsuz etki-
lere neden olmaktadır. Stres altında olan insanların gelecek ile ilgili kaygıları 
artmakta ve işini kaybedebilme korkusuyla saldırgan tavırlar sergilemesine 
yol açarak diğer insanlara zarar verebilen, onların başarılarını engelleyebilen 
davranışlar sergilemesine yol açmaktadır.
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2.2. Örgütsel Nedenler

Yengeç sepeti sendromu yalnızca kişinin sosyal hayatında var olmayan 
aynı zamanda kişinin iş yaşantısında da ortaya çıkan bir kavramdır. Yengeç 
sepeti sendromunun iş hayatında ortaya çıkmasında, kişinin çalıştığı örgütün 
kültürü, örgütün yapısı, örgüt yöneticilerinin tutum ve davranışlarının etkisi 
olduğu söylenebilmektedir.

2.2.1. Örgüt Kültürü

Bu sendromun ortaya çıkmasında çeşitli etkenler rol oynamaktadır. Ör-
gütün kültürü, yapısı, yönetim sistemi ve sistem düşüncesi, niteliksiz ve ye-
tersiz çalışanların terfii gibi faktörler çalışanlar arasında çıkar çatışması ve 
güvensizlik oluşturabilmektedir. Bunun yanı sıra, cam tavan engeli, adam 
kayırma ve kısa vadeli tekil hedeflerin öne çıkması da rekabetin kışkırtılması-
na ve yengeç sepeti sendromunun yayılmasına katkıda bulunmaktadır. Yen-
geç sepeti sendromu, bir grubun veya örgütün ilerlemesini veya başarısını 
engelleyen bir dinamik olarak tanımlanmaktadır. Bu sendromda, bireylerin 
veya grupların kendi çıkarları veya kıskançlık duyguları, örgütün ilerlemesine 
yönelik adımları engelleyebilmektedir.

Örgüt kültürü, bir örgüt ve/veya grup içerisindeki üyelerin tutum ve dav-
ranışlarını belirleyen ve bu tutum ve davranışları yönlendirebilen inanç, de-
ğer, kültür ve alışkanlıklardan oluşan sistemi ifade etmektedir (Dinçer, 1992: 
271). Örgüt kültürü, örgüt içerisinde sergilenen davranışlarda tutarlı olmayı 
artırmaktadır. Örgüt çalışanlarının, kendilerine verilen görev sorumlulukla-
rın nasıl yerine getirilmesi gerektiği belirtmekte ve hangi tutum ve davra-
nışların onaylanıp onaylanmayacağını ifade etmektedir. Dolayısıyla örgütsel 
kültür, örgüt çalışanlarının yalnızca davranışlarını değil duygularını, hisle-
rini ve ruh halini de yönlendirebilmektedir. Örgüt kültürünün benimsen-
diği zaman, örgüt içerisinde uyulması gereken kurallar listesine yer almasa 
dahi bunu özümseyerek çalışanlar kendilerini yönlendirebilmektedir (Akıncı, 
2012: 66-67).

2.2.2. Örgütün Yapısı

Örgütün amaç ve hedeflerini elde etmek için sahip olduğu vizyon ve mis-
yonu oluşturan örgütsel grupların birbirleri ile olan etkileşimleri örgütün 
yapısını oluşturmaktadır (Ahmady vd., 2016: 456). Genel bir tabirle örgüt 
yapısı, örgütün ulaşmak istediği hedeflere ulaşabilmek için yerine getirebi-
lecek uygulamaların bölümlendirilmesini, görev ve sorumluluklar arasında-
ki bağlantıları, yetki devrini ve örgüt içerisinde gerçekleştirilen bilgi akışını 
göstermektedir (Aydemir, 1991: 111).



30 | Yengeç Sepeti Sendromu

Örgütsel yapıyı oluşturan üç temel unsur bulunmaktadır. Bunlardan bi-
rincisi örgüt hiyerarşisini ve örgüt yöneticilerini de kapsayacak şekilde örgüt-
te yer alan tüm seviyedeki yasal raporlama ilişkisini göstermesidir. İkincisi, 
örgüt çalışanlarının, örgüt departmanlarının ve örgütün kendisinin gruplan-
dırılmasıdır. Üçüncüsü ise örgüt departmanları arasında etkileşim, koordi-
nasyon ve tüm faaliyetlerin birleştirilmesine müsaade eden sistemlerin tasarı-
mını içermesidir. Bahsedilen bu üç temel unsur örgüt yapısının oluşumunda 
hem yatay hem de dikey ilişkilerini belirtmektedir (Daft, 2016: 88).

Güçlü bir örgüt yapısına sahip olan örgütlerde, örgüt çalışanlarının sta-
tüsü, makamı ve bununla birlikte gelen görev ve sorumlulukları belli hale 
getirdiğinden yengeç sepeti sendromunun yaşanma olasılığını azaltmaktadır. 
Kısacası örgüt yapısının güçlü olduğu örgütlerde, yengeç sepeti sendromu 
ya da farklı olumsuz sendromların yaşanma ihtimali düşmektedir.

2.2.3. Yönetici Tutum ve Davranışları

Örgütün daha önceden belirlenmiş hedef ve amaçlara ulaşabilmek için 
önem arz eden konulardan biri de örgüt yöneticilerinin diğer çalışanlarla 
arasındaki ilişki ve etkileşimin ne kadar kaliteli olduğu ile ilgilidir. Bu et-
kileşim ve ilişki neticesinde beklenen ya da beklenmedik birçok sonuçları 
da beraberinde getirmektedir (Üçok ve Turgut, 2014: 167). Bundan dolayı 
da örgüt içerisinde yaşanan sorunların doğru bir şekilde tespit edilmesinde 
ve analizinde örgüt çalışanları ve yöneticileri arasındaki ilişki ve etkileşimin 
doğru bir biçimde anlaşılması gerekmektedir (Bolat vd., 2017: 124). Örgüt 
yöneticilerinin kendilerini ve örgüt çalışanlarını ne şekilde algıladıkları, onla-
ra karşı gösterdikleri tutum ve davranışlar üzerinde etkili olmaktadır. 

Eğer örgütte liderlik veya yönetim becerisi yetersiz ise, kuvvetlerin uzun 
vadeli ve tekil hedeflere yönlendirilememesi ve liderlik girişimlerinin oto-
matik olarak etkisiz hale getirilmesi gibi sorunlar ortaya çıkabilmektedir. Bu 
durumda, çalışanlar arasında güven eksikliği ve motivasyon düşüklüğü olu-
şabilmektedir. Ayrıca, çalışanlar birbirlerini suçlama eğilimine girebilir çün-
kü örgütün ilerlemesindeki engel, onların kendi çabalarından ziyade liderlik 
veya yönetim becerisine atfedilebilir. Örgütün ilerlemesi üzerindeki engel-
lerin kökeninde liderlik ve yönetim becerileri eksikliği gibi yapısal sorunlar 
olduğunu belirtmek, daha geniş bir bakış açısı sunar ve çalışanların birbir-
lerini engellemesini veya haksız rekabeti vurgulamaktan ziyade, örgütün iç-
sel faktörlerine odaklanmaktadır. Ancak, her durum özeldir ve örgütlerde 
ilerlemeyi engelleyen faktörler çeşitlilik gösterebilmektedir. Bu nedenle, her 
durumu ayrıntılı bir şekilde değerlendirmek önem arz etmektedir.
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3. Yengeç Sepeti Sendromunun Özellikleri

Hem sosyal hem de çalışma hayatımızda başarılı olabilmenin bazı temel 
koşulları bulunmaktadır. Sorumluluk sahibi olmak, kişinin kendini sevmesi 
ve kabul etmesi, sosyal bir kişi olması, kendi kendini yönetebilme ve dürüst 
ve ahlaklı bir insan olma olarak sıralanabilmektedir. Hayatımızın her alanın-
da karşılaşabileceğimiz yengeç sepeti sendromunun birtakım özellikleri bu-
lunmaktadır. Bu özellikleri, yengeç sepeti sendromuna sahip kişilerde bulu-
nan özellikler olarak aşağıdaki gibi sıralanmaktadır (Abrugar, 2014). Yengeç 
sepeti sendromuna sahip kişiler:

• Kendisiyle gurur duymakta ve başkalarını küçük görmektedir,

• Başkalarının başarılı ve mutlu olduğunda panik içinde olmaktadır,

• Diğer insanlara bakış açısı; “ben başarılı değilsem sen de olamazsın” 
şeklindedir,

• Başkaları ile ilgili olumsuz, kendileri için olumlu düşüncelere sahiptir,

• Yardımseverlikten uzaktır ve başkalarını suçlama eğilimindedir,

• Başkalarını kendilerine rakip olarak görmektedir,

• Merhamet duygusu taşımamaktadır,

• Her şeyi bilen bir tavır sergilemektedir,

• Çoğu zaman insanlar hakkında konuşmaktadır,

• Yengeç sepeti sendromuna sahip olduklarını asla kabul etmemektedir.

Sıralanan özellikler ele alındığında yengeç sepeti sendromunun bireysel 
ve örgütsel nedenlerden kaynakladığı görülmektedir. Bireysel olarak değer-
lendirildiğinde yengeç sepeti sendromuna sahip kişiler, sevgi duygusuna 
ulaşmak için diğer insanları aşağı çekme davranışında bulunmaktadır. Dış 
gerçeklik ve iç sesin arasındaki bağı ve dengeyi kurmamaktadır (Eren, 2014).

Örgütsel olarak ele alındığında ise, örgüt tarafından örgüt çalışanlarına 
kabul ettirilememiş bir kültürden söz edilmektedir. Örgüt yapısı da iyi oluş-
turulamamış ve örgüt çalışanlarına yansıtılamamış sonucu ortaya çıkmakta-
dır. Örgüt yönetiminin örgüt çalışanlarına karşı olumsuz tutum ve davranış-
ları da aynı sonuçların ortaya çıktığı görülmektedir (Dedeoğlu, 2021: 14).

4. Yengeç Sepeti Sendromunun Sonuçları

Başkalarını aşağı çekerek, kendi başarısızlığını başkalarına mal etmeye ça-
lışma davranışının varlığı yengeç sepeti sendromunun var olduğunu göster-
mekte ve yengeç sepeti sendromunun varlığı söz konusu olduğunda birtakım 
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sonuçlar ortaya çıkmaktadır. Bunlardan başlıcaları; saldırganlık, zorbalık, 
dışlanma, dedikodu ve söylenti ve de mobbing olarak ele alınabilmektedir.

4.1. Saldırganlık

Saldırganlık davranışı olumsuz eylemler karşısında ortaya çıkan ve in-
sanların karşısındaki insanlara engel olmaya, durdurmaya, zarar vermeye ve 
aynı zamanda kendisini de korumaya yönelik, sözlü ya da fiziksel eylemlerin 
bütünü olarak ifade edilmektedir (Budak, 2000: 80). Sosyal psikologlar ise 
saldırganlık davranışını, bile-isteye karşı tarafa psikolojik ve/veya fiziksel ola-
rak zarar vermeyi hedefleyen bir davranış biçimi şeklinde tanımlamaktadır 
(Aronson, 2008: 254).

Saldırganlık davranışı açık bir şekilde ya da pasif bir biçimde olmak üzere 
iki türlü gerçekleşebilmektedir. Pasif bir biçimde gerçekleştirilen saldırganlık 
davranışı karşısındaki kişi ya da kişilere direkt zarar verme niyetiyle ve ken-
disine gelebilecek zararları da önlemeye yönelik bir davranış olarak tanım-
lanmaktadır (Özdevecioğlu, 2003: 80). Bu tanımlamalardan çıkarabilecek 
ortak bir kanı olarak insanın kendisini korumak maksadıyla, saldırganlığı 
meşru kılmamak şartıyla, sergilediği tutum ve davranış şeklinde nitelendiri-
lebilmektedir. Saldırganlık sosyal hayatımızda var olduğu gibi iş hayatımızda 
da görülebilmektedir.

4.2. Zorbalık

Zorbalık kavramı bir insanın diğer insanlar, gruplar ya da toplum tara-
fından süreklilik arz eden bir şekilde olumsuz davranışlara maruz bırakılma-
sını ifade etmektedir. Burada bahsi geçen olumsuz davranışların, bir insanın 
isteyerek ve bilerek acı çekmesini sağlamak ya da acı çekmesini sağlamaya 
kalkışmak niteliğindeki davranışları kapsamaktadır. Bu davranışlar, sözlü ya 
da yazılı bir şekilde tehdit etmek, lakap takmak, dalga geçmek, aşağılamak, 
küçük görmek ve küçük düşürmek, bulunulan ortamdan dışlamak vb. davra-
nışlar olduğu gibi fiziksel olarak bir insana müdahale etmek, vurmak, canını 
acıtmak, tekme atmak şeklinde de olabilmektedir (Olweus, 1995: 9).

Yengeç sepeti sendromuna sahip kişiler başarı elde edemediğinde diğer 
kişilerin de başarılı olmasını istememe düşüncesinde olduğundan zorbalık 
davranışı sergileyerek, kendisi dışındaki kişilere yönelik; toplum içindeki 
gruptan ya da bir çalışan ise örgütten dışlama, önemsememe, görmezden 
gelme, dedikodu yayma, onu özelikle diğer insanların yanında utandırma 
gibi eylemlerde bulunmaktadır. Yengeç sepeti sendromunun bulunduğu kişi-
lerin ne denli seviyede sahip olduğuna göre de zorbalık etme boyutu değişim 
gösterebilmektedir.



Murat Ayar | 33

4.3. Dışlanma

Dışlanmak, bir insanın içinde bulunduğu çevre tarafından görmezden ge-
linmesi ve yok sayılması şeklinde ifade edilmektedir (Çelik ve Koşar, 2015: 
47). Dışlanma, bir insanın ihtiyaç duyduğu şeylerin yerine getirilmemesi ve 
diğer insanlar ve/veya gruplar tarafından dikkate alınmaması olarak tanım-
lanmaktadır (Williams, 2007: 428). Bahsedilen bu tanımlamalar eğer örgüt 
içerisinde gerçekleşiyorsa bu durum örgütsel dışlanma olarak nitelendiril-
mektedir (Köse vd., 2018: 249).

Eşitlik olgusundan uzak olan bu kavram insanın içinde bulunduğu yakın 
çevre ve toplumla bütünleşmesine mâni olmaktadır. Bu durumda insan per-
formans, moral ve motivasyon kaybına uğramaktadır. Herhangi bir örgütte 
başarı elde etmiş örgüt çalışanının yengeç sepeti sendromuna sahip kişilerce 
dışlanması, hor görülmesi, dikkate alınmaması örgütün geleceği açısından 
olumsuz sonuçlar doğuracağından oldukça önem arz etmektedir. Çünkü 
yengeç sepeti sendromunun örgüt içerisinde performans düşüklüğü, verim-
liliğin azalması ve uzmanlıkların kaybolması gibi negatif sonuçlara neden 
olacağı bilinmektedir (Cowie vd., 2002: 34-35).

4.4. Dedikodu ve Söylenti

Dedikodu kavramı, içinde bulunulan toplumun yazılı ve yazılı olmayan 
kurallarına ters düşen durumlar hakkında yapılan bir eleştiri olarak tanımlan-
maktadır. Toplumbilimde bu şekilde tanımlanan dedikodu kavramı, genel-
likle insanların birbirlerini kıskanmasından doğan, haksız yere yapılan suç-
lamaları ve adaletsizliği içinde barındırmaktadır. İnsanlar için dedikodunun 
kaynağı, diğer kişileri kıskanmak, insanın kendisini diğerlerine göre daha 
yüceltmek istemesi ve başkaları hakkında kabaca diğer kişilere çamur atma 
gibi psikolojik etkenlerden meydana gelmektedir (Hançeroğlu, 1976: 274). 
Dedikodu ve söylentinin ortaya çıkmasına üç neden bulunmaktadır. Bunlar; 
bilgi eksikliği, güven duyma eksikliği ve konu ya da birey hakkında olan çe-
lişkiler olarak sıralanmaktadır (Solmaz, 2006: 569).

Söylenti kavramı genellikle bir insanın dilinden başlayarak diğer kişiler 
tarafından dilden dile şeklinde konunun kaynağının güvenilir olup olmadı-
ğı hakkında araştırma yapılmadan aktarılmasını ifade etmektedir. Birbirine 
benzer ve/veya aynı söylentiler kişiler arasında dolaşsa da bu kavram özün-
de genelde geçici bir merakın sonucundan ortaya çıkmakta ve zamanla da 
kaybolmaktadır. Söylenti kavramı sosyal bir kavram olmakla birlikte kişiler 
arasında yayılması için en az iki kişinin varlığının söz konusu olması gerek-
mektedir (Hagar, 2009: 230). 
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Sosyal hayatta olduğu gibi örgütlerde de dedikodu ve söylenti söz ko-
nusu olabilmektedir. İletişim eksikliği, çalışanların kaybet-kaybet stratejisine 
yönelmelerine neden olabilmektedir. Özellikle terfi veya pozisyon atama gibi 
önemli kararlar hakkında açık ve şeffaf iletişim yapılmazsa, çalışanlar arasın-
da spekülasyonlar, söylentiler ve dedikodular yayılabilmektedir. Bu durum-
da, işyerinde güvensizlik ve çıkar çatışmaları artabilmekte ve kaybet-kaybet 
stratejisi yaygınlaşabilmektedir.

4.5. Mobbing

Dikey ve yatay olmak üzere iki türlü mobbing bulunmaktadır. Dikey 
mobbing, üstlerin astlara ya da tam tersi durumlarda astların üstlere karşı 
uyguladığı mobbing türü olarak ele alınmaktadır. Çoğunlukla görülen mob-
bing türü üstlerin astlara karşı yapılan, aynı zamanda hiyerarşik mobbing 
olarak da adlandırılan dikey mobbing şeklinde olduğu karşımıza çıkmakta-
dır. Genellikle örgüt yöneticileri, sahip oldukları güç ve yetkiyle astları ez-
mek, kurum dışına itmek ve/veya sindirmek amacıyla kullanmaktadır (Tınaz, 
2011: 5). Tersine olan aşağıdan yukarı yönde mobbing ise örgüt yöneticile-
rinin mağdur olan tarafı ifade etmesi olarak değerlendirilmektedir. Kısacası 
bir örgüt yöneticisine diğer örgüt çalışanı tarafından yapılan mobbingi ifade 
etmektedir. Genellikle üst kademe yöneticilerin otoritesinin sorgulandığı du-
rumlarda ortaya çıkmaktadır (Akgeyik vd., 2009: 127).

Toplum içerisinde ya da gruplar arasındaki dinamikler, yükseleni aşağı 
çekme davranışını teşvik edebilmektedir. Toplum ya da örgüt içindeki bir 
grup, başarıya ulaşmış bir bireyi veya başka bir grubu küçümseyebilmekte 
veya onları aşağı çekmeye çalışabilmektedir. Bu durumda, grup içindeki sos-
yal baskı, bireyleri yükseleni aşağı çekme davranışına yönlendirebilmektedir.

5. Sonuç, Değerlendirme ve Çözüm Önerileri

Bu sendromun semptomları arasında iş birliği eksikliği, yeniliklerin en-
gellenmesi, statü hırsı ve iş güvencesi kaygısı öne çıkmaktadır. Çalışanlar, 
kaybetme korkusuyla hareket ederken, birbirlerini aşağı çekme ve rekabette 
sabotaj gibi olumsuz davranışlara yönelebilmektedirler. Bu durum, örgütün 
genel etik değerlerini zedeler ve verimlilik üzerinde olumsuz etkiler yarat-
maktadır.

Yengeç sepeti sendromunu aşmak için, örgütlerin kariyer planlaması, etik 
değerlerin önemsenmesi, ölçme ve değerlendirme süreçlerinin adil ve şeffaf 
olması gibi önlemler de alması gerekmektedir. Aynı zamanda, örgütün sis-
temsel düşünce yapısını gözden geçirmesi ve iş birliği ve yenilik kültürünü 
teşvik etmesi önem arz etmektedir. Bu şekilde, örgütler, yengeç sepeti send-
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romunun etkilerini azaltabilir ve çalışanların motivasyonunu ve iş birliğini 
artırarak daha sürdürülebilir bir başarı elde edebilirler. Bu noktada insanların 
yani örgüt çalışanlarının motivasyonunu anlamak da ayrıca önemli rol üst-
lenmektedir.

İnsanların neleri motive ettiğini anlamak biraz bilmece çözmeye ben-
zemektedir. İnsanları motive edebilecek unsurları sıraladığımızda, aslında 
insanın kendisini de motive eden şeyleri ifade edilmektedir. Burada başka 
insanları, kendisi ile özdeşleştirme hatasına düşülebilmektedir. Örnek olarak 
aşağıdaki motive edici unsurlar ele alındığında:

• Kişiler çabalar sonucu bir şeylere ulaşmak ve sonuçlarını görmek,

• İşleri kendine özgü yürütebilme özgürlüğü,

• Sorumluluk sahibi olmak.

Bütün bu motivasyon nedenleri kişisel başarı ve takdir edilme fırsatlarına 
dayanmaktadır. Ancak bu motivasyon nedenlerinin, başka kişiler üzerinde 
etkili olmadığı görüldüğünde o kişiyi nelerin motive ettiğini bulmak daha 
zor hale gelebilmektedir. Bir insan, kendisi dışındaki insanların, kendisine 
göre daha basit, sıradan ve kolay hedef ve amaçlarla motive edilebileceğini 
düşünerek yanılgıya düşmektedir. Çünkü bu durum başkalarının küçümse-
meyi ifade etmektedir. İnsanları motive etme konusunda yaygın düşünceler 
şu şekilde sıralanabilmektedir:

• İnsanlar; yalnızca para için çalışmaktadır,

• İş güvencesi aramaktadır,

• Diğer kişiler tarafından desteklenmek istemektedir.

Bu öğeler kimi insanları bazı durumlarda motive edebilmekte ancak her-
kese yönelik olarak her zaman motivasyon sağlayacağı söylenememektedir. 
Ayrıca bu öğeler tek motivasyon unsuru da değildir ve bunlar dışında birçok 
motivasyon faktörü bulunmaktadır.

İnsanların yerine getirdikleri işlerden memnun olmadıklarını fark ede-
bilmek, onları motive edebilme yolunda atılacak ilk ve önemli adımı ifade 
etmektedir. Performans ve verimliliğin düşük olmasını bulabilmek, negatif 
ve olumsuz tüm davranışları ortadan kaldırabilmek aynı zamanda insanların 
kişisel ve temel ihtiyaçlarını algılayabilmek oldukça önem arz etmektedir. 
Her yönetici önce kendini sorgulamalı ve başarı ya da başarısızlığın oluş-
masındaki kendi payını objektif olarak belirlemeye çalışmalıdır. Bir örgütte 
başarıya sahip çıkmak hemen her düzeyde çalışan ve yöneticilerin ortak eği-
limidir. Herkes elde edilen başarıdaki kendi payının daha büyük olduğunu 
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vurgulama çabasındadır. Yönetim elde edilen başarı sonunda astlar teşekkür 
konuşması yapsa da genellikle kendi başarılarının altını çizme eğilimindedir. 
Bu yaklaşım çalışanlar arasında da yaygındır. Astlarda başarıda en önemli 
katkı payının kendilerinin olduğu düşüncesindedir. İşletmedeki fonksiyonel 
birimlerin (yönetim, finans, pazarlama, üretim vs.) her biri kendisinin daha 
çok çalıştığını öne sürme eğilimindedir.

Örgüt içerisinde sorunlar ve başarısızlıklar baş gösterdiğinde, başarıyı 
paylaşmayanlar olumsuz sonuçlarda kendi paylarını olmadığını savunabil-
mektedir. Genellikle her birim ya da birey diğer birim ve bireylerin kusur ve 
ihmallerin nedeni ile bu sonucun doğduğu savını ileri sürebilmektedir. Başa-
rıyı, kendi üstün çabalarına bağlayan yönetim başarısızlığı astlara bağlarken, 
astlarda kendilerinin yeterince uğraşmalarına karşın yönetimin duyarsızlığını 
başarısızlığın nedeni olarak görmektedir. Ancak başarı gibi başarısızlık da 
işletmede çalışan herkesin ortak sorumluluğundadır. Bireysel sorumluluk 
duygusu gelişmiş her insan; kendine, işyerine ve topluma karşı sorumluluk-
larının bilincinde olmak durumundadır. Örgüt içerisinde her düzeyde gö-
rev yapan bütün örgüt çalışanları kendini sorgulamak zorundadır. Böylelikle 
yengeç sepeti sendromunun hiç yaşanmaması ya da ortaya çıkması halinde 
olabildiğince hızlı bir zaman içinde durdurulması ve yok edilmesi sağlana-
bilmektedir.

Özetle, yükseleni aşağı çekme davranışı olarak nitelendirilen yengeç sepe-
ti sendromu, örgüt içinde olumsuz sonuçlara yol açmaktadır. Bu davranış, 
iş birliğini zayıflatmakta, motivasyonu düşürmekte, güveni sarsmakta ve ge-
nel olarak örgüt kültürünü olumsuz yönde etkilemektedir. Ayrıca, insanların 
duygusal ve zihinsel sağlığını da olumsuz etkileyebilmektedir. Bu nedenle, 
örgütlerin bu tür davranışları önlemek için etkili liderlik, iş birliği kültürü ve 
adil kaynak dağılımı gibi önlemler alması önem arz etmektedir.

Sonuç olarak; ister sosyal isterse çalışma hayatında insanlar bir arada etki-
leşim halinde yaşadıklarından, insanın doğası gereği başkaları ile kendilerini 
kıyaslama yapmaktadır. İnsanın kendisini başkasıyla kıyaslama yapması do-
ğal bir durumdur. Bu kıyaslama durumunu yaparken olumsuz düşüncelerle 
yola çıkıldığında engel olunması zor olan seviyelerde sorunlar ortaya çıka-
bilmektedir. Yengeç sepeti sendromu da bu sorunu ifade edebilmek adına 
kullanılan bir metafordur. Yengeç sepeti sendromu olumsuz sonuçları olan 
bir kavramdır. Bireysel bir eylem olarak düşünülse de içerisinde tüm kültür-
leri, cinsiyetleri, yaş seviyelerini, barındıran, toplumda ve/veya örgütte tüm 
birimleri ve kişileri etkileyebilen bir olgudur. İçerisinde hırs, benlik duygusu, 
kıskançlık, korku ve kaygı gibi hislerle hareket eden kişinin varlığı, sosyal ya 
da çalışma hayatında çevresindeki herkesi psikolojik olarak olumsuz bir şekil-
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de etkilemektedir. Bir örgütte yengeç sepeti sendromuna sahip çalışanın var-
lığı örgütün huzurlu iklimini, takım olarak hareket eden ekibin çalışmalarını 
ve örgütün elde edeceği verimliliği doğrudan olumsuz bir şekilde etkilemek-
te ve stres seviyesini önemli ölçüde artırmaktadır. Tüm bu olumsuz sonuç-
larla karşılaşmamak ve örgüt çalışanlarının yengeç sepeti sendromuna sahip 
olmamaları için; eşit ve adil bir yapıda yönetim oluşturularak bir çalışanın 
başka bir çalışandan ya da onun sahip olduklarından rahatsız duymayacağı, 
adaletin hâkim olduğu bir düzenin inşa edilmesi gerektiği anlaşılmaktadır.
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