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Orgiitler Acisindan Intikam ve Sabotaj
Kavramlarinin Karsilastirilmasi

Comparison of the Concepts of Revenge and Sabotage

in Terms of Organizations
Mehmet SAGIR *

Ayse Nihan ARIBASP
Oz

Orgiitler, birbirinden farkli kisilik ozelliklerine ve becerilere sahip olan bireylerin ayni amaglar dogrultusunda
calismak icin bir araya geldigi topluluklardir. Giiniimiizde teknolojinin gelismesi ve kiiresellesmenin de
etkisiyle orgiitlerde rekabet iistiinliigii elde etmek ve bu iistiinliigii siirdiirmek onem kazanmugtir. Rekabet
iistiinliigiiniin saglanabilmesi icin insan kaynagima gereken 6nemin verilmesi noktasinda orgiitler oldukca
dikkatli hareket etmek durumundadir. Orgiitlerin calisanlarin istek ve beklentilerine gore hareket etmesi,
caligan tatminini onemsemesi ve ¢oziim odaklt olmasi, meydana gelebilecek olumsuz durumlarin oniine
gecebilmek adina goz éniinde bulundurulmas: gereken onemli bir konudur. Orgiitlerde dnemli sorunlar
olarak goriilen ve hem caliganlart hem de orgiitleri olumsuz etkileyen iiretkenlik karsit1 is davraniglari, sapkin
ya da saldirgan davramglarin onlenmesi, orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve kaliteli isler basarmalar: igin
olmazsa olmaz kosuldur. Bu davramslardan olan Orgiitsel intikam ve Orgiitsel sabotaj davraniglarinin
karsilagtirilmas: arastirmanin konusunu olusturmaktadir. Kapsamli bir alan yazin taramas: yapilarak bu
calismayla konunun smrlarimin gizilmesi, orgiitsel intikam ve Orgiitsel sabotaj kavramlarinin ozellikleri,
nedenleri ve sonuglar1 temel alinacak sekilde benzerlik ve farkliliklar: ortaya konarak karsilastirmas
amaclanmaktadir.
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Abstract

Organizations are communities where individuals with different personality traits and skills come together to
work for the same purposes. Today, with the development of technology and the effect of globalization, it has
become important to obtain and maintain a competitive advantage in organizations. In order to provide
competitive advantage, organizations have to act very carefully in terms of giving the necessary importance
to human resources. It is an important issue that should be considered in order to prevent negative situations
that may occur, for organizations to act according to the wishes and expectations of the employees, to care
about employee satisfaction and to be solution-oriented. Anti-productive work behaviors, which are seen as
important problems in organizations and negatively affect both employees and organizations, are
indispensable for the prevention of deviant or aggressive behaviors, for organizations to survive and to
achieve quality work. The comparison of organizational revenge and organizational sabotage behaviors, which
are among these behaviors, is the subject of the research. By conducting a comprehensive literature review, it
is aimed to draw the boundaries of the subject and to compare the concepts of organizational revenge and
organizational sabotage by revealing their similarities and differences on the basis of their characteristics,
causes and results.
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1.Giris

Intikam, bir bedel 6demeye razi olacak sekilde risk alarak, birisine ac1 veren ya da verenlere
cektirdikleri aciy1 gektirme girisimi olarak tanimlanmaktadir (McCullough vd., 2012). Insani bir diirtii
olarak da kabul edilebilen intikamda amag, bireyin ofkesinden kurtulmak igin gerceklestirdigi
rahatlama davranisidir ¢iinkii intikam algilanan zarardan 6tiirii sorumlu goriilen bireye, planlh sekilde
iadede bulunma giidiisiinii icermektedir (Tekin, 2019).

Kog¢ (2016), calismasinda, duygu ve diislincelerine deger verilmedigi icin haksizliga ugradigna ve
asagilandigina inanan orta kademe yoneticilerin, astlarimi aragsallastirarak {ist makamlarda yer alan
ve kendilerine zarar verdiklerini diisiindiikleri yoneticilerden intikam almaya ydnelebildikleri ve
dolayisiyla iist yoneticiler tizerinde psikolojik ve sosyal baski yaratarak astlari vasitasiyla intikam
egilimli davramslar gosterdiklerini belirtmistir (Kog, 2016: 607. Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin
algiladiklar1 magduriyetin affetme egilimi ile intikam niyetleri {izerindeki etkilerinin arastirildig:
bagka bir ¢calismada ise, ¢calisanlarin affetme egilimleri ile intikam niyetleri arasinda negatif yonlii ve
anlaml bir iliski bulundugu ve algilanan magduriyet arttik¢a intikam niyetinin de arttig1 bulgusuna
ulasilmistir (Yilmaz, 2014: 98). Saglik calisanlarinda intikam davranislarina olan egilimi arastiran Kaya
ve Parlak (2020)'1n ¢alismasinda ise saglik ¢alisanlarinin intikam egilimlerinin ortalama puam ‘biraz
katilmiyorum’ ifadesini agiklamaktadir (Kaya & Parlak, 2020).

Sabotaj, orgiit kiiltiirindeki olumsuzluklar ve yoneticilerin bazi olumsuz davramslari neticesinde
ortaya ¢ikmis olan kendini kanitlama ya da olumsuz davramisa karsi tepki verme amaciyla
gergeklestirilen saldirgan bir davranigtir (Aydim, 2021). Yalgin vd (2018)'nin ‘Algilanan Orgiitsel
Adaletin Orgiitsel Sabotaja Etkilerinin Aragtirilmast’ konulu galismasindan elde edilen bulgular,
orglitsel adaletin Orgiitsel sabotaj iizerinde etkisi oldugunu gostermektedir (Yalgin vd. 2018).
Giimiistekin vd (2016) 'nin ‘Zehirleyici Kisilik Ozelliklerinin Sabotaj Davraniglarina Etkisinde Otantik
Liderligin Diizenleyici Rolii” adli ¢alismasinda zehirli kisilik 6zelliklerinden olan narsist ve paranoid
kisiligin Orgiitsel sabotaj davranisi ile iliskisi oldugu bulgusuna ulasilmistir (Giimiistekin vd., 2016).

Arastirmanin amaci, oncelikle orgiitsel intikam ve Orgiitsel sabotaj kavramlarinin literatiir bazinda
incelenmesi ve daha sonra ise oOrgiitlerde saldirgan davranislar olarak kabul goren ve literatiirde
birbiri ile ayni anlamda kullamildig1 calismalar bulunan oOrgiitsel intikam ve Orgiitsel sabotaj
davraniglarinin benzerlik ve farkliliklar bazinda degerlendirilerek detayl: olarak karsilagtirilmasidir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Orgiitsel intikam Kavrami

Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde 6¢ kelimesi ile ayn1 anlamda kullanilan intikam; kotii bir davranis veya
s0z sonucunda, ceza vermek amaciyla kotiiliik yaparak karsilik verme istegi olarak tanimlanmistir
(TDK, 2021). Bireyler aras: iletisim uzmanlari, intikamin bireyler arasinda mesaj ve anlam aligverisi
yapmak i¢in bir yol oldugunu diisiinmektedir. Bu baglamda intikam, iki birey arasinda dogrudan bir
iliski kurulmasmi gerektirmemekte ancak bireyler arasindaki bilgi, beklenti ve diger bireylerin
davranislarina yonelik arzularini etkilemektedir (Boon ve Yoshmira, 2020:14).

Intikam tutkusu oldukca gliclii bir duygu olup bunun yan sira, yikicidir ancak intikam hakkindaki
sezgisel mantik; intikamin ¢ogunlukla ¢catisma igeren, dar goriislii ve oldukga tehlikeli olan bir duygu
oldugunu gostermektedir. Bu baglamda, intikamin siddet icerdigi, bu nedenle ilkel bir duygu oldugu
ve oldukga yanlis bir tesebbiis oldugu da sdylenebilmektedir. Intikam eger karsidaki birey ya da
bireylere kasitl olarak zarar verdiyse, bireyi belirli bir amaca daha siddetli sekilde yonlendirmekte ve
bu durumun karsilikhi iletisimin karanlik bir yiizii oldugu belirtilmektedir. Literatiirde intikam
kavramina iligkin bir¢ok tanim yapilmis olup, bu tanimlarin; 6desme istegi, kayip yasatmak icin bedel
Odetme, yaralamak, asagilamak, utan¢ duygusunu gurura doniistiirmek ve benzer zararn
karsisindakine vermek noktasinda birlestigi goriilmektedir (Sener, 2013: 5). Bu tanimlardan hareketle;
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intikamin meydana gelebilmesi icin bir bireyin baska birey ya da bireylerden herhangi davranis ve
tutumlar aracilifiyla zarar gormiis olmasi gerektigi ve bu zararin karsilig1 olarak bunu deneyimleyen
bireyin, diger birey ya da bireylerden gesitli sekillerde 6¢ almak istedigi soylenebilmektedir.

Orgiitlerde, is gorenler arasinda is giicii devir orani, devamsizlik, sikdyetler gibi orgiit icinde
istenmeyen olaylarin artmasi ile is yerinde sapma davramniglarinin bir¢ok orgiitte var oldugu ve
gittikce artmaya bagladigi goriilmektedir. Is yeri sapma davraniglarmin 6nlenmesi ve bu tip
davranislarin minimuma indirgenmesi daha yiiksek is tatmini, daha az stres, daha yiiksek verimlilik,
daha fazla miisteri tatmini ve daha diisiik devamsizliga neden oldugu icin Orgiitler agisindan 6nem
arz etmektedir (Ishaq ve Shamsher, 2016: 70). Orgiitsel davranis ile ilgilenen arastirmacilar, yapilan ilk
¢alismalarin biiytiik bir kisminin normal olmayan ya da sapma davraruslari ile ilgili bir endiseye sebep
olmasiyla beraber, is yerinin karanlik tarafini olusturan sorunlara siddet ve saldirganlik cercevesinden
bakmaya baslamislardir (Linstead, 2014:167). Bu normal olmayan sapma davranislarindan bir tanesi
de bireylerin islerine, is arkadaslarina ve Orgiitlerine karsi olan intikam davranisidir. Bu intikam
davranislarinin sonuglari ciddi boyutlara ulastig: icin intikam sosyal, ekonomik, orgtitsel ve bireysel
olarak ele alindiginda engellenmesi gereken kritik bir orgiitsel davranis olarak goriilmektedir (Sener,
2013:2-3)

Bireyler, insanlara veya durumlara gore davranis gelistirmekte ve dolayisiyla is hayatinda haksizliga
ugradigini veya saldirgan davranislara maruz kaldigini diisiinen bir bireyle, diisiinmeyen bir bireyin
diisiince ve davranislarinin ayni dogrultuda olmasi beklenmemektedir (Giillii ve Sahin, 2016:864).

Intikam, bireyin maruz kaldig1 haksizlik ve algiladigi esitsizligi ortadan kaldirmak ve adaleti
saglamak amaciyla yapilmaktadir. Ciinkii birey, kendisini bu duruma maruz birakan birey ya da
orglitten intikam alarak hakkini alabilecegine ve adaleti bu sekilde saglayabilecegine inanmaktadir.
Intikam niyeti tasiyarak olumsuz kuvvetli duygular ile hareket eden birey, biitiin zamanini ve
enerjisini intikam almak i¢in harcamis olacagindan isine odaklanamayacaktir. Bunun neticesinde hem
bireysel hem de orgiitsel agidan olumsuz sonuglarin ortaya c¢ikmasina sebep olacaktir. Olumsuz
sonuglar, isine odaklanamayan bireyin etkinlik ve verimliligindeki azalmasi ve dolayisiyla
performansinin  diismesi gibi durumlar1 da beraberinde getirecektir (Akin vd, 2012: 103-105).
Sonuglarinin olumsuz olmasi ve Orglitsel faaliyetleri negatif sekilde etkilemesi sebebi ile orgiitsel
intikam davranisi arastirmalar1 hiz kazanmistir. Bu durumla ilgili olarak Tripp ve arkadaslar
(2007:13) intikam tesebbiislerinin belirli bir sira ile gerceklestigini belirttikleri modellerinde temel
olarak 4 konu tartismiglardir. Bunlar:

1- Baska bir olay, intikamu tetiklemektedir.
2- Magdur olan birey, tetikleyici olaydan sorumlu gordiigii bireyi su¢lamaktadir.
3- Magdur olan birey, intikam almaya giidiilenmistir.

4- Magdur olan birey, intikam almay1, sucladig1 bireyden kagmayi, sugladig1 bireyi affetmeyi
ya da onunla belirli ortak bir noktada bulusmay1 secerek intikam alma arzusuyla bas etmektedir.

Bu modelin yam sira bireyler icin intikam alma siireci, baslarina gelen bir olaymn intikam alip
alinmamaya degip degmediginin ayrimima varmak, sonrasinda misilleme yapmak i¢in uygun zamani
kollayarak gelecegi ongormeye ¢alismak ve nihayet saldirgan hareketin diger birey iizerinde nasil etki
birakacagini gormek seklinde de ele alinmaktadir (Jackson vd., 2019:324-325).

Ozetle, orglitlerde calisanlarin intikam egilimde oldugu anlasildigr zaman, bazi noktalarda yanlis
giden bir seyler olabilecegi géz oniinde bulundurulmali ve s6z konusu yanlglarin giderilebilmesi i¢in
degisiklikler yapilmasi yoniinde kararlarin alinmasi gerekmektedir. Bu baglamda, intikam egiliminin,
orgiitiin iyilestirilmesi amaciyla bir gosterge olarak algilanabilecegi goriilmektedir (Usta vd., 2019).
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2.2. Orgiitsel Sabotaj Kavrami

Sabotaj, saldirgan davraniglarin bir tiirii olup orgiit calisanlarinda goniilliiliik esasina dayali olarak
gerceklesen ve bireyin ¢evresine gosterdigi bir tepki tiirtidiir (DiBattista, 1996:44; Analoui, 1995:49).
Bir olay1 basit bir hatadan ibaret gérmeyip bir sabotaj eylemi olarak algilamak ve belgelemek, orgiit
politikalari, is yasaminin gerekleri ile ahlaki olarak hareket etmeyi ve ahlaki bakimdan cesaretli
olmay1 gerektirmektedir. Bununla birlikte modern oOrgiitlerde, bilginin degerinin gittik¢e artmasi
durumu g6z Oniinde bulunduruldugunda, hatali bilginin kullanilmasi veya dogru bilginin
kullanilamamasi bu tip orgiitler icin yikici sonuglar dogurabilmektedir (Serenko, 2019:1261).

Orgiitler icin yikici sonuglar meydana getiren is yerinde sapma davraniglar ile ilgili literatiirde yer
alan bir¢ok arastirma, devamsizlik, geri ¢ekilme, orgiit icin ¢abalamama, cinsel taciz ve etik sekilde
karar vermeme gibi davramislara odaklanirken; bu konuda bir baska odak noktas: da yoneticinin
talimatlarina uymama, is akisinmi bilingli bir sekilde yavaslatma, ise ge¢ kalma, isteyerek
bireye/kamuya ait bir mala ya da araca zarar verme eylemi, dedikodu vb. davranislari iceren orgiitsel
sabotaj olmustur (Muafi, 2011:123). Bu tip is yerinde sapma davramislar1 azinlikta olsa da tiretkenlik,
performans, is goren moral ve motivasyonu ve orgiit kiiltiirii tizerindeki etkileri oldukga biiytiik
olabilmektedir. Sabotaj davranisi ¢ogunlukla siddet ve yikialik gibi anti sosyal yontemler ile
gerceklestirildiginden, sabotajdaki temel sorunun sug ile iliskilendirilmesidir. Orgiitlerde sabotaj
bircok farkli sekilde ortaya cikabilmektedir. Ornegin, bir i goren iiretim siirecini sona erdirebilir ya
da hizmetlerin sunulmasma engel olabilir dolayisiyla Orgiitiin faaliyetlerini gergeklestirmesinin
oniinde engel teskil edebilir. Orgiitlerde sabotaj uygulayan bu ig gorenler, galistiklar1 orgiitlere zarar
verebilecek davramslar sergileyen ve orgiitiin politika ve normlarini kabul etmeyen bireylerdir.
Orgiitsel sabotajin baska bir uygulanma bigimi de orgiit kaynaklarmin yetki disinda kétiiye
kullanilmasi, calisma arkadaslarina kars1 dogrulari sdylememe, santaj yapma ve mahremiyete saygi
duymayarak gizli bilgileri yayma sekilde olabilmektedir. Bu bireyler ayn1 zamanda kasith sekilde 6fke
meydana getirmek amaciyla iyi niyet barindirmayan isler yapabilmekte ve kurduklari iletisimi
saldirgan bir tavir sergileyerek siirdiirebilmektedir. Biitiin bu davraniglar, is yerinde sapma
davranislarina sebep olmakta ve orgiitiin refahi {izerinde olumsuz etki birakmaktadir. Oldukga kritik
ve negatif bir davranus bigimi olan is goren sabotaji, Ol¢limiiniin kolay olmamasi ve orgiitlerde
genelde ters etki birakan bir davranis tiirii olmasi sebebiyle literatiirdeki 6neminin ve yerinin artmasi
adina ilgili konularda daha fazla bilgi sahibi olmak gerekmektedir. (Umana ve Okafor, 2019:38).

2.2.1. Orgiitsel Sabotaj Tiirleri

Sabotaj tiirleri sabotaj yapan ya da sabotajanin kimligi ile iliskilendirilmektedir. Bunlar
(Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005: 100-101):

-Yonetici sabotaji: Haksizliga ugradigini diistinen, planladigi diisiince ve eylemlerin uygulanmasi
engellenen, verdigi kararlara itiraz edilerek yetkisinin kullandirilmasi 6énlenen yoneticiler tarafindan
basvurulan sabotaj tiirtidiir.

- Is¢i Sabotaji: 6diil ve ceza sisteminin uygulanmasi noktasinda esitligin saglanmadigina inanan, haksiz
uygulamalar yapilarak magdur edildigini diisiinen, fikir ve Onerilerine deger verilmeyen, haksiz yere
isine son verilen ve fiziki ¢alisma kosullarmin uygun olmadigimi diisiinen ¢alisanlar is¢i sabotaj
davranisi gosterme egiliminde olmaktadir.

- Sirket ortagi/ Hissedar Sabotaji: Orgiitiin yonetilmesinde dogrudan soz sahibi olmayip orgiitiin iyi
yonetilmedigini iddia eden ve bu iddiasini kanitlamak isteyen ortaklar mevcut yonetim aleyhine
sabotaj girisimlerinde bulunmaktadir.

- Satict firma sabotaji: Kendisine yapilmas: taahhiit edilen O0demelerin zamaninda ya da hig
yapilmamasi ya da satin alimlarda zorluk ¢ikaran orgiitlere karsi yapilan sabotaj davranigidir.

- Miisteri sabotaji: Sunulan hizmet ya da satin aldigi mamule kusur bulan, kusurlu oldugu iiriinii
degistirmeyen, hizmet ya da mamule fazla {icret 6dedigini diisiinen, haksizliga ugradigin diisiinen,
iiriin veya hizmetin teslim edilme zamaru ile ilgili stkinti yasayan miisteriler sabotaj girisiminde
bulunmaktadir.
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- Rakip sabotaji: Rakiplerinin basarisin1 hazmedemeyip rakiplerin haksiz rekabet davranisi gosterdigine
inanan, miisterileri baglamaya calisan, teknoloji ya da yontemlerini izinsiz kullanmaya c¢alisan
orgiitlere rakip orgiitler tarafindan sabotaj girisiminde bulunulmasidir.

- Isletme dist kisi sabotaji: Cogunlukla hirsizlik, terdr ya da hesaplasma amaci giiderek ve orgiitle
yakindan iliskisi olmayan kisilerin gerceklestirme egiliminde bulundugu sabotaj tiiriidiir.

Sabotajcinin kimligi ile iliskili sabotajlar disinda hizmet sabotaji da, sabotaj tiirlerinden birisi olarak
literatiirde yer almaktadir (Harris ve Ogbona, 2005; Lee, ve Ok, 2014).

-Hizmet sabotaji; Hizmetlerin verilme hizini ruh halleri veya ihtiyaclara gore degistirmek, miisterilere
saka yapmak ve kasith sekilde kotii davranmak, miisterilere karsi 6fke duymak ve miisterilerin kaba
davranislarina kars: misilleme yapmak gibi davranislar hizmet sabotajina 6rnek gosterilmektedir. Bu
davranislar, hizmetlerin aksamasimma neden olarak mdiisterilerin hizmet kalitesi, memnuniyet ve
sadakat ile ilgili algilarini olumsuz etkilediginden hem miisterilerin hizmet tecriibesi i¢in hem de
orgiit karlilig1 ve degeri icin oldukca zararh olarak goriilmektedir (Gremler ve Gwinner, 2000). Bunun
yani sira hizmet sabotaji hizmet deneyimini bozmakta ve c¢alisanlar ile miisterileri arasindaki
iliskilerin kalitesini olumsuz etkilemektedir (Harris ve Ogbonna, 2006:544).

Literatiirde is¢i sabotaji, yonetim sabotaji, bilgi sabotaji, gorev sabotaji, siber sabotaj ve siddet sabotajt
olmak tizere bagka sabotaj tiirleri de yer almaktadir (Aydin, 2021).

-Isci sabotaji; iiretimi durdurmak icin makineleri bozma ve mallara zarar verme, kullanilan
malzemeleri israf etme, Orgiit ile ilgili asilsiz sdylentiler ¢cikarma, rakip orgiitlere gizli bilgi sizdirma, is
aksatacak sekilde yavaslatma, otomasyon sistemini ¢okertme, Orgiit igin onem arz eden belgeleri yok
etme, teslimatlarin gecikmesine neden olma, muhasebe kayitlari1 ile oynama, miisterilere kotii
davranma, huzursuz ve catisma ortaminin hakim oldugu bir 6rgiit yapis1 olusturma, yoneticiler ile
ilgili asils1z sdylenti ¢ikarma, iiriinleri kotiileme, oOrgiitteki giivenlik sistemini ¢Okertme, ise gec gelme
ya da gelmeme, isi birakma, orgiit icin 6nem arz eden bilgilerde kasitli olarak hata yapma,
yoneticilere yanlis bilgi aktarma, yeni fikirleri rakip orgiitlere satma, calisma arkadaslarina islerini
yapma konusunda engel olma, {iretim kalitesini diisiirme, hammadde alimimin gecikmesine sebep
olma, dedikodu yapma, internet araciligiyla orgiit imajim1 olumsuz etkileyecek soylentiler yayma,
orgiitii ilgili makamlara ihbar etme, miisterilere mallar1 kotiileme, elektrikleri kesme, hirsizlik yapma,
onemli bilgileri saklama ve c¢alisma arkadaslarmi yoOnetime karst kiskirtma olarak
siniflandirilmaktadir (Altintas, 2009).

- Yénetim sabotaj; Orgiitte yonetim kademelerinde gorev yapan calisanlarin yetki ve haklarinin
kullanilmasi sonucu ortaya gikmaktadir. Ayrica, karar vermek i¢in 6nemli bir kaynak olarak goriilen
bilginin rollerle birlesmesi bakimindan ele alindiginda yonetim sabotaji bilgi ve gorev sabotajinin
birlesimi olarak goriilmektedir. (Ugur, 2021).

- Bilgi sabotaji; Bilgi sabotajcilar1 kendi kisisel hedeflerine odaklanarak ve en azindan bir dereceye
kadar eylemlerinin sonuglarini fark ederek kuruluslarina veya yonetici, meslektas, astlarina karsi
hareket edebilirler. Bilgi sabotajcilari, bir ¢alisma arkadasmin istegine istinaden kendisine yanlis bir
belge vererek birinin talebine tepki vermekte ya da yine bir ¢alisma arkadasima goniillii olarak kasit
igerecek sekilde yanlis tavsiyede bulunarak sabotaj eylemini kendileri de baslatabilmektedir (Serenko,
2019:1261).

- Gorev sabotaji: Gorev sabotaji, Orgiitteki ¢alisanlar tarafindan gergeklestirilen ise ge¢ gelme ya da hig
gelmeme, isten ayrilma, {iretim kalitesinin diisiiriilmesi, hammadde alimlarinin kasith olarak
geciktirilmesi ve onemli bilgilerin ilgili kisilerden saklanmasi gibi davranislardir (Altintas, 2009).

- Siber sabotaj: Siber sabotaj, orgiit icin 6nem arz eden bilgi kaynaklarina 6rgiit icinden biri tarafindan
zarar verme, bilgileri calma ya da degistirme ve konuyla ve durumla ilgisi olmayan kisiler ile bilgileri
paylasma gibi 6rgiit imajina zarar verecek davraniglarin gerceklestirilmesidir (Thuraisingham, 2005).

- Siddet sabotaji: Calisanlar tarafindan miisterilere ve is arkadaslarna uygulanan sabotaj tiirtidiir.
Calisanlarin miisterilere kotii muamele etmek ve iiriin Ozelliklerini kasitli olarak kotiileyerek
aktarmak, oOrgiit icinde huzursuzluk yaratacak hareketlerde bulunmak, calisma arkadaslarinin
calismasina engel olmak, dedikodu yapmak ve internet aracihigiyla orgiit imajini zedeleyecek
sOylentiler ortaya atmak siddet sabotajina 6rnek gosterilebilecek davranislardir (Altintas, 2009).

77



Diizce Iktisat Dergisi, 3(1), 73-90. Diizce Economics Journal, 3(1), 73-90.
Nisan 2022 April 2022

2.2.2. Orgiitsel Sabotajin Nedenleri

Orgiitsel sabotaja neden olan durumlar; orgiit ile ilgili sorunlar, kisilerarasi sorunlar ve kisisel
kaygilar olarak gruplandirilabilmektedir (Serenko, 2019).

-Orgiit ile ilgili sorunlar: zayif orgiit kiiltiiri ve sapan normlar, orgiitsel kisitlamalar, gergekci
olmayan denetim talepleri, is tatminsizligi, adaletsizlik ve miisteri ile iligkili stres kaynaklar1 olarak
gruplandirnilmigtir. Orgiit kiiltiirii degerler, etik, inang, giiclendirme, denetim, sorumluluk ve
normlardan olusmaktadir Orgﬁt kiiltiirti, calisma iliskilerinin iyi olmasimi ve c¢alisma arkadaslar:
arasinda etik iletisimi tesvik etmektedir. C)rgﬁt kiltiiriniin  elementlerinden birisi olan normlar,
Orgiitteki tipik ve kabul edilen davraniglari, orgiitiin degerlerini ve inanglarim1 yansitmaktadir.
Normlar ayrica, belirli gorevlerin nasil yerine getirilmesi gerektigi, c¢alisma ortaminin 6zellikleri,
calisanlarin orgiit icindeki iletisim kurma yontemleri ve Orgiitteki tipik liderlik tarzlar ile ilgilidir
(Kumar, 2016). Orgiit kiiltiiriiniin zayif olmasi, normlarin bekleneni yansitamamasi ve dolayisiyla
calisanlarin sabotaj gibi olumsuz davranislara egilim gostermesine sebep olmaktadir.

Calisanlarin bakis agisina ve orglitsel performansa dayanan orgiitsel kisitlamalar, tutumlarin, bireysel
ozelliklerin ve motivasyonun davranislara ve performansa doniismesine sinir koyan faktorler olarak
tanimlanmaktadir (Adkins & Naumann, 2001). Orgiitsel kisitlamalar, calisanlarin yetenek ve
¢abalariin yiiksek is performansina doniistiiriilmesine engel olan durumlardir (Spector & Jex,
1998:357). Orgiitsel kisitlamalarin bulundugu orgiitlerde ¢aliganlar kendilerini baski altinda
hissettikleri igin sabotaj egilimi gosterebilmektedir. Orgiitlerde yonetsel faaliyetlerin yerine
getirilmesinden sonra varilan noktanin tespiti, denetim agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu baglamda,
denetim sonrasinda varilan nokta tatmin edici degil ise yonetsel faaliyetlerde diizenleme yapilmals,
gelinen nokta tatmin edici ise daha {ist diizeyde hedefler belirlenerek o hedeflere ulasabilmek igin
caligmalar yapilmalidir (Dogan, 2015). Orgiitler, vizyonlarina erisebilmek icin yeni davranis ve kisilik
prototipleri {ireterek c¢alisanlarini ve davramglarini tekdiize ve bigimsel bir kaliba sokmaya
caligmaktadir. Bu sayede, is gorenler sayesinde kurumsal hedeflere varmaya caligirlar. Is gorenler bu
durumda dnceden belirlenmis kural, ilke ve yonetmeliklere, hukuki ve etik diizene uyma zorunlulugu
hissetmektedir (Aytag, 2005: 254-255). Gergek¢i olmayan denetim talepleri, denetim mekanizmasinda
gercekci olmayan beklentiler ya da gercek¢i olmayan amag ve hedefler belirlenip, ¢alisanlar soz
konusu beklentileri ve amag ve hedefleri gerceklestirmeye zorlandig1 noktada ortaya ¢ikmaktadir.
Denetimde ortaya ¢ikan bu tip sorunlar orgiitlerde sabotaj davranisina neden olabilmektedir.

Is tatmini, orgiitlerde etkinlik ve verimlilik elde edilebilmesi icin gerekli olan faktorlerdendir. Ayrica
is tatmini, calisanlara istek ve ihtiyaclari olan bireyler goziiyle bakilmasi ve bu istek ve ihtiyaglara
gore davranilmasi gerektigini ifade etmesi bakimindan 6nemli goriilmektedir. Bu baglamda is tatmini
analiz edilirken, memnun bir ¢alisanin mutlu bir ¢alisan oldugu ve mutlu bir ¢alisanin da basarili bir
calisan oldugu mantig1 g6z 6niinde bulundurulmalidir (Aziri, 2011:78-79). Is tatminsizligi yasayan bir
calisan Orgiitte istenmeyen ve negatif davranislarda bulunma egilimi gostermektedir.

Orgiitsel adalet kavrami, 6nceleri sadece orgiitlerde 6diil ve ceza ile iliskilendirilirken, sonralar1 kural
ve siiregleri de igeren ve insan iligkileri/etkilesimlerine de yer veren bir kavram olarak goriilmektedir.
Adaletin orgiitlerde uygulanmasi, toplumun varligin stirdiirebilmesi noktasinda 6nem arz ettigi igin
insanligin temel ihtiyaclarindan biri olarak goriilmiistiir (Alexander & Ruderman, 1987). Adaletin var
olmadig1 orgiitlerde calisanlarin bir¢ok sorunla karsilasmas: ve bu sorunlara bagh olarak sabotaj
egilimi gostermesi kaginilmazdar.

-Kisilerarast  sorunlar: meslektaslarin zayif performanst ve Kkisilerarast1 c¢atisma olarak
gruplandirilmistir. Calisan performansi, orgiitiin performansi ve basarist ile dogrudan iligkili olan
calisanin parasal ya da parasal olmayan ¢iktisidir (Jagannathan, 2014:313). Calisan performansinin
motivasyon, is stresi ve iletisim ile iliskili oldugu goriilmektedir (Muda vd. 2014). Calisan
performansimin diisiik olmasi bireylerin motivasyon ve iletisim ile ilgili sikintilar yasamasimna ve ig
stresinin artmasina sebep olmaktadir. Orgﬁt calisanlardan olusan bir yap1 oldugu icin ¢alisanlarin
gostermis oldugu yiiksek ya da diisiik performans digerlerini de etkileyecektir. Orgiitiin calisanlarinin
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diisiik performans gostermesi sabotaj gibi negatif davraniglara sebep olmaktadir. Isyerinde yasanan
kisileraras1 catisma, davranissal, psikolojik ve fiziksel saghk sonuglariyla iliskilendirilmis ve kisiler
arasi ¢alismanin iiretkenlik karsit1 is davramislariyla dogrudan iliskisi oldugu belirlenmistir (Bayram
vd., 2009; Penney & Spector, 2005). Calisanlar arasinda yasanan catismalar iiretkenlik karsiti is
davraniglarindan birisi olan sabotaja neden olmaktadar.

- Kisisel kaygilar: iist yonetime yonelik sinizm, 6fke, duygusal uyumsuzluk ve titkenmislik, degisim
korkusu, can sikintis1 ve anksiyete, kontrol odag: sorunlari, psikopati, Makyavelizm ve Narsisizm gibi
kisilik 6zellikleri olarak gruplandirilmistir.

Orgiitsel sinizm o6nemli sonuglar meydana getiren olumsuz bir durum olup, calisanlarin
beklentilerinin karsilanamamas: sonucunda Orgiitiin alayci bir tavir ile elestirilmesine neden
olmaktadir (Erarslan vd., 2018:23). Calisanlar beklentilerinin karsilanamadigi durumlarda sinizm ve
Ofke davranislar1 gosterebilmekte ve s6z konusu davramislar ¢alisanin sabotaj egilimi gostermesine
neden olmaktadir. Orgiitlerde duygusal uyumsuzluk, is tatminsizligine ve orgiitsel bagliigm
azalmasma neden olan ve deneyimlenen duygular ile orgiit kurallarina uymak igin gosterilmesi
beklenen duygular arasindaki catismadan dogan bir kavramdir (Abraham, 1999). Orgiitsel
uyumsuzlugun kroniklestigi orgiitlerde ¢oziilemeyen is tatminsizligi ve bagliligin azalmas: sorunlari
tiikkenmislige sebep olmaktadir. Duygusal uyumsuzluk ve titkenmislik negatif davranislar oldugu igin
orgilitlerde sabotaj gibi negatif davranislar sergilenmesine sebep olmaktadir.

Degisimden korkma, degisimin getirmesi muhtemel olan aci, tehlike ve endiseye yol agmasindan
kaynaklanmaktadir. Bilinmeyenin korku vermesi ve bireylerin hizli bir sekilde degisim gostermek
istememesi degisim korkusunun nedenlerini agiklanmaktadir. Orgiitteki bazi bireyler icin degisim
¢abalar1 giivenligin kaybolmasi anlamina gelmektedir. Ayrica orgiitlerde degisim ile ilgili belirsizlik
yasanmasl, ¢alisanlarin hata yapma ve konu ile ilgili yeterli bilgi sahibi olmadiklarimin ortaya ¢ikmasi
konusundaki korkularmi artirabilmektedir. (Eagle, 1999). Orgiitte giivenliginin tehdit altinda
oldugunu diisiinen calisanlar sabotaj gibi negatif eylemlere basvurmaktadir.

Sabotaja neden olan bir bagska durum da can sikintisidir. Calisanlar yasadiklari can sikintisin
gidermek, is ortaminda heyecan olusturan aktivitelerde bulunmak veya eglenmek istedikleri zaman
sabotaj davranislarina egilim gostermektedir (Crino, 1994: 317)Literatiirde yer alan c¢alismalarin
sonuglarina gore Makyavelist, narsist ve psikopat kisilik zelliklerine ve intikam almaya yonelik
tutuma sahip, 6z denetimi diisiik, 6fke ve anksiyete egilimi olan ¢alisanlarin iiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin yiiksek ve is performansinin diisitk oldugu bulunmustur (O'Boyle Jr. vd., 2012;
Douglas & Martinko, 2001; Hauge vd., 2009). Bu bulgulara gore, iiretkenlik karsit1 is davranislarindan
olan sabotajin meydana gelmesindeki sebepler olarak makyavelist, narsist ve psikopati kisilik
ozellikleri, anksiyete ve kontrol odag: ile ilgili yasanan sorunlar gosterilebilmektedir.

Bunlarin yani sira drgiitsel sabotaji nedenleri su bagliklar altinda da ele alinmistir;

-Giigsiizliik, diis kiriklig, isleri kolaylastirma fikri, sikinti ya da eglence fikri ve Orgiit ici
adaletsizlik: Orgiitsel sabotaj bireyin kendisini giicsiiz hissetmesi, isleri kolaylagtirmaya galismasi,
sikintidan kaynakli kendine eglence bulma diisiincesi ve orgiit ici adaletsizligin bulunmasi bireyin
sabotaj davranisi gostermesine neden olmaktadir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005: 98).

-Ise yabancilasma: Isine karg1 yabancilagsma duygusu i¢inde olan is gorenler de 6rgiit normlarimni ihlal
edici davramsglarda bulunarak sabotaj davranigi sergileyebilmektedir (Giirlek ve Yesiltag, 2020: 153).
-Orgiitsel Adaletin Olmamasi ve Is Yerindeki Sapkin Davramglar: Bireyin orgiitte adalet
duygusunun eksik oldugu ya da olmadigina inanmast ve sapkin davranislara egilim gostermesi
orgiitsel sabotaja neden olmaktadir. Ayrica orgiitsel adalet tiirlerinden olan dagitimsal, etkilesimsel ve
prosediirel adaletsizligin de farkli tiirde sabotaj davramslarina yol actig1 bilinmektedir. Sabotajin
meydana gelmesine zemin hazirlayan durumlar, giigsiizliik, hayal kiriklig, isin basitlestirilmesi, can
sikintis1 ve eglence yaratmak ve adaletsizlik olmak {izere bes temel faktorde incelenmektedir
(Ambrose vd., 2002: 947- 948).
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-Orgiitte saygimin azalmast ve kisilik ozellikleri: Bireylerin orgiitler ile ilgili olumsuz tutumlarina
bagh olarak, orgiite duyduklann saygin azalabilecegi, dolayisiyla saldirgan ve sapma
davranislarindan kaynakli sabotaj egilimi gosterebilecekleri kanisina varilmistir. Buradan hareketle,
bireyin bakis acisi, kisiligi ile alakali baz1 negatif 6zellikleri ve orgiit kosullarina bagh olarak benlik
saygisl bireylerin sabotaj egilimi gostermesine neden olabilmektedir (Kanten ve Arda, 2019: 37).

2.2.3. Orgiitsel Sabotajin Sonuglari

Orgiitsel sabotaj davramiginin bulundugu orgiitler baz1 calisanlarin tepkisi dolayisiyla adaletli is
ortamindan uzaklagabilmektedir. Orgiitsel adalet biitiin galisanlarin istedigi bir davrams olup, bu
davranmisin var oldugu orgiitlerde calismak adaletli yoneticiler ile ¢alismak biitiin ¢alisanlarin ortak
istegi olarak goriilmektedir. Adaletin saglandig1 durumlarda psikolojik s6zlesme kavramindan soz
edilebilmektedir. Adaletsiz davranislarin varligi psikolojik sozlesmelerin ihlal edilmesini de
beraberinde getirmektedir. Bu durumda calisanlar ise kars: isteksizlik hissetmekte ve dolayisiyla
calisma arkadaslariyla catisma yasanmasi kacmilmaz olmaktadir. Catismalar da is stresini
dogurmakta ve dolayisiyla devamsizlik artmakta ve is tatmini azalmaktadir.

Ozetle, orgiitsel sabotaj birey ve orgiit diizeyinde olumsuz sonuglari olan iiretkenlik karsiti bir
davranigtir. Orgiitsel sabotajin sonuglari; 6rgiit iginde adaletsiz bir is ortam1 ve adaletsiz yoneticiler,
psikolojik sozlesmenin ihlali, is tatminsizligi, isten ayrilma niyeti, catisma ortami1 ve yogun is stresi
olarak belirtilebilmektedir.

2.2.4. Orgiitsel Sabotaji Onlemek

Orgiitsel adalet kavramy, is gorenlerin, kendilerini érgiitlerinden sorumlu hissetmelerini saglamakta
ve boylece bir¢ok birey goniillii olarak ¢alismaya baslamaktadir (Demirel vd., 2018:32). Bireylerin
goniilli olarak calismalari sabotaj igeren davranislarda bulunma egilimlerini engellemektedir.

Orgiitsel sabotajin, ortaya cikaracag bireysel ve orgiitsel zararhi sonuglari agisindan ele alinarak
onlenmesi gerekmektedir. Orgiitsel sabotajin énlenmesi noktasinda; drgiitsel sabotajin yonetilmesi,
orglitsel ombudsmanlik uygulamasmin kullanilmasi, orgiitlerde adaletin saglanmasi, psikolojik
sozlesmelerin ihlal edilmemesi, eger var ise stres faktorlerinin yok edilmesi, yasal sonuglarin farkinda
olunmasi gibi yontem ve uygulamalar bulunmaktadir (Aydin, 2021: 219).

-Orgiitsel sabotajin yonetilmesi: Orgiitin refah ve biitiinliigiinden dogrudan sorumlu olmalart
bakimindan, orgiitsel sabotajin yonetilmesi hususunda orgiitiin tepe yonetimine Onemli gorevler
diismektedir.

Yonetim, oOrgilitte sabotaj davramisinin meydana gelmesiyle bir¢cok sorunla karsilasabilmektedir.
Sabotajin 6nlenebilmesi i¢in yapilacak faaliyetler su sekilde 6zetlenebilmektedir (Analoui, 1995:62-63);

- Orgiite uzun dénemli katki saglayabilecek profesyonel is gérenler ile galisabilmek igin kaliteli
bir ise alim politikas1 benimsemek,

- Rekabet iistiinltigii elde edebilmek ve hem is gorenler hem de yoneticiler agisindan daha
yliksek standartlara sahip kaliteli bir calisma ortami yaratabilmek i¢in hijyen ve motivasyon
faktorlerini gelistirmek,

- Orgiitiin iist diizey yonetimi tarafindan terfi igin firsatlar saglamak ve erisilebilir amaglara
ulagilabilmesi i¢in standartlar belirlemek,

- Is gorenlerin hem hedef kitle hem de ¢alisma arkadaslar ile iliskilerini etkin sekilde yoneterek
verimliligin saglanabilmesi icin is gorenlere is basinda yeterli egitim vermek,

- Performanslarin belirlenmesi igin pratik bir degerlendirme sistemi gelistirmek,

- Denet¢i ve yoneticilere yardimct olmak ve yoneticilerin diger calisma arkadaslar ile etkili
iletisim kurabilmelerini saglamak igin bireyleraras iletisim becerilerini gelistiren, karar verme, sorun
¢dzme ve catismalar1 bastirmak yerine ¢ozme becerilerini gelistirmeye yardimci olan yonetim
gelistirme programi uygulamak,

- Kalite cemberleri gelistirmek ve ig gorenlerin toplam kalite yonetimini daha iyi anlamasim
saglamak ve
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- Isgiiciinde 6zerklige tesvik ederek ve zaman kaybina neden olan faaliyetlerin engellenmesini
saglayarak gorevi daha anlaml hale getirerek calismayr benimsemeyi saglayan bagimsiz takimlar
kurmak.

-Orgiitsel Ombudsmanlik uygulanmasi: Ombudsman, problemler ile ilgili rapor diizenleyerek,
tavsiye veren, sorusturma yetkisi olan ve bu baglamda, bireysel inisiyatif kullanabilen, is gorenler ve
devlet daireleri tarafindan magdur edilmis bireylerin bu konudaki sikayetlerini dinleyip anayasa ve
parlamento tarafindan desteklenen bir hiikiimet memurudur (Arklan, 2006:84). Is gorenlerin,
yoneticilerin ve bir Orgiitiin dis miisterilerinin endiselerinin resmi yollar ile ¢oziilmesine katki
saglanmas1 ic¢in bir kurum tarafindan atanan veya istihdam edilen tarafsiz yonlendiriciler olan
ombudsmanlar; devlet kurumlari, {iniversiteler, holding ve saghk kurumlar: gibi her tiirlii sektorde
yer alan kurulusta calisabilmektedir (International Ombudsman Association (IOA, 2020). Orgiitlerde
ombudsmanlik uygulamalari, is gorenlerin endise ve sorunlarinin belirlenmesi ve bu endise ve
sorunlara ¢oziim {iiretilmesi agisindan onemlidir. Sabotaj niyeti tasiyan ya da sabotaj gerceklestiren
birey, kendisini dinleyip endise ve sorunlarina ¢oziim getirebilmek i¢in olaylara objektif sekilde bakan
ve bu yolla kendisine yardim etmek igin c¢abalayan bir bireyin varligini hissederek sabotaj
davranisindan vazge¢mektedir. Bu nedenle sabotaj ile miicadele etme noktasinda ombudsmanlik
uygulamalarmin 6nemi yadsimamaz bir gergektir.

- Orgiitsel adaletin saglanmasi: Adalet, 6rgiitiin, sosyal ve psikolojik yapisinin temel bilesenlerinden
bir tanesi olup, adaletin saglanmadig1 veya yeterince saglanamadigi durumlarda, is gorenin Orgiite
yonelik zararli davraniglarda bulunmasina yol agabilmektedir. Orgiitsel adalet davranisi drgiitlerde
gliven olusturan, oOrgiitsel vatandashk davramisini tesvik eden ve is gorenlerin performansim
iyilestiren bir davranis olup orgiitlerin gelismesine katkida bulunmaktadir (Yean, 2016). Orgiitsel
adalet, oOrgiitlerin basarili olmasinda kilit faktor olarak goriildiigiinden, tatmin olmus, kararh ve
sadakat duygusuna sahip bir is goreni Orgiitte tutabilmek igin Orgilitler adil davranmak
durumundadir. Tletisimin sekteye ugramadig orgiitlerde kendini calistiklar orgiite ait hisseden is
gorenlerin adaleti daha yiiksek diizeyde algilamalarma bagli olarak {iretkenlik ve performans
diizeylerinin yiiksek olmas: kaginilmazdir (Monanu vd., 2015:2). Adaletli bir ortamin saglanmadigi ve
is gorenlerin agik acitk bu ortamlara maruz birakildig1 Orgiitlerde, is gorenler bu duruma tepki
gosterecek davraniglar sergileme egilimine girebilmektedir. Is gorenler maruz kaldiklari adaletsiz ve
esitlik barindirmayan davranislara karsi bir tepki olarak sabotaj egilimi gosterebilmektedir. Is
gorenlerin sabotaj davranislar1 gostermesine engel olmak, bu davranislarin oniine gecebilmek ve is
gorenlerin refahini saglamak icin orgiitlerde adil ve esit davranis ve tutumlar sergileyen yoneticilerin
bulunmasi gerekmektedir.

- Psikolojik sézlesme uygulanmasi ve ihlal edilmemesi: Psikolojik s6zlesme, is gorenlerin isverenlere
yiikledigi ve isverenlerin de bu yiiklere mecbur oldugu algst ile ilgili bir kavram olup, (Sharif vd.,
2017: 86), is gorenler arasinda davramis ve tutum temelli tepkiler iizerindeki degisikliklerin
tanimlanmasi, agiklanmasi ve analiz edilmesi amaciyla kullanilmaktadir (Freese ve Shalk, 2008:269).
Bunun yarn sira soz verilen, bahsedilen veya bir sekilde algilanan fakat buna ragmen resmi bir yazil
yasal sozlesmede yazilmayan Ogeler biitlinii ile ilgili algilar1 ve inanglar1 kapsayan ve genellikle is
gorenler tarafindan kabul edilen psikolojik s6zlesmeler karsilikli olarak iyi niyet, adaletli is yapma ve
giiven ilkelerine dayanan, is gorenin igveren ile gizli iligkisini ortaya koyan algilanan karsilikli
ylikiimliiliikleri belirtmekte ve beklenenin aksine algilanan karsilikli vaatleri temel alarak isverenin is
gorene hangi imkanlar1 saglamak zorunda olduguna dair bir inang olarak goriilmektedir (Chambel
vd., 2014: 82; Atkinson, 2007:229). Psikolojik s6zlesmelerin ihlali, 6rgiit ile birey arasindaki iligkilere
oldukca fazla derecede zarar vermektedir (Turnley ve Feldman, 2000:28). Bu bakimdan psikolojik
sozlesme ihlalleri, is goren ile Orgiit arasinda var olan iligki ile ilgili olarak sembolik mesajlar
tasimakta ve sozlesmenin 6ngordiigii adil davrams sekli orgiite giivenilebilecegini ve orgiit ile gurur
duyulabilecegini gostermektedir. Bunun tam tersi olarak haksiz muamele iceren davranis sekilleri
Orgiite olan giiveni azaltmakta olup, bu da kimliksizlestirmeyi hizlandirmaktadir (Restubog vd.,
2008:1378). Orgiitler ig gdrenlerini tatmin ederek ilerlemeye calismali ve bu nedenle de psikolojik
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sozlesmelerin uygulanmasi ve ihlal edilmemesi gerekmektedir. Orgiiti'm beklentilerini
karsilamadigini ve baslangicta taahhiit ettigi sozleri tutmadigini hisseden is goren de sabotaj gibi
Orgiite ve diger bireylere zarar veren istenmeyen davranislar sergileme egiliminde olacaktir.

- Stres faktorlerinin yok edilmesi: Birbirinden farkl kisilik 6zelliklerine sahip olan insanlarin farkh
alg1 ve degerlendirmelerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ve her birey tarafindan farkli derecede
hissedilen stres hayatin vazgecilmez bir parcasidir. Buna bagl olarak da stresli zamanlarda bu
olumsuz duygusal durumla nasil basa ¢ikilacagini anlamak giderek daha 6nemli hale gelmektedir.
(Akgiin ve Tiire: 2019: 905). Stres, bireyin birbiriyle yaris halinde olan 6nceliklerini kavramak igin
yaptig1 uygulamalardan dogrudan etkilenmekte oldugu i¢in ¢esitli basa ¢ikma stratejilerini kesfetmek
oldukga dikkat cekici goriilmektedir. Stres hem duygusal dengemizi hem de saghigimizi bozmakta ve
zihinsel saglik kosullarinin gelismesinde olas: bir faktor haline gelmektedir. Strese yol acan faktorlerin
ortaya konmasi ve bireyin kullandig1 bas etme tekniklerinin anlasilmasi, boyle durumlarda davranisa
tepki vermenin Onemli bir belirleyicisi haline gelmektedir. Ayrica bu noktada, zihinsel sagligi
destekleyen basa c¢ikma stratejilerinden faydalanmanin bireye yararli oldugu bulunmustur (Borkakoty
vd.,2019:66). Stresle basa ¢itkma digsal ve igsel tepkileri ya da bunlar arasindaki ¢atismalarin kontrolii
tizerine odaklanmakta ve bireyin kaynaklarini genisletici veya sinirlayici davranigsal ve zihinsel
cabalar olarak tanimlanmaktadir (Savci ve Aysan, 2014:45). Basa ¢ikma, 6zellikle, bireyin harcadig:
gayretin az ya da ¢ok olarak degerlendirildigi siirekli ve degisen dinamik bir siire¢ olup otomatik
degildir; insanlarin bu ¢abanin bilincinde olmalar1 gerekmese de davranigsal veya bilissel bir ¢aba
gerektirmesine ragmen, stresli durumlara yanit vermenin 6grenilmis bir modelidir. Son olarak basa
¢ikma durumu yonetme gayreti olmasindan dolay: kontrol ve ustalik gerektirmemektedir. Bireyin
kaynaklar1 ve stratejileri basa ¢ikma kapasitesini belirlemektedir (Furman vd., 2011:62). Is goren bir
birey, hayatinin iigte birini is yerinde gegirmekte ve bazi zamanlarda g¢ok fazla strese maruz
kalmaktadir. Isin dogast son on yilda ¢ok degismis ve hala da degismeye devam etmedir ve bir
orgiitteki stres, yoneticilerin bulundugu {ist seviyelerden baslayarak neredeyse biitiin seviyeleri
etkilemekte dolayisiyla bu stresin sonucu olarak is gorenlerin fiziksel ve zihinsel sagliklar1 olumsuz
etkilenmektedir. Bireyler arasi nedenler, rol ve gorev talebi, orgiit yapis1 ve kullanilan liderlik tarzi ve
orgiitsel is kiiltiiri, is stresine neden olan faktdrlerden bazilaridir. Orgiitlerde, is yerinde meydana
gelen stres sebebiyle birgok insanin ger¢ek potansiyellerini yansitamadiginn farkina varilmistir. Bu
nedenle is stresi global diinyadaki en biiyiik sorunlardan bir tanesi olarak algilanmaktadir. Stres
orglitte is goren bireyler {izerinde bireyin kontrol altina alabilecegi bir diizeyde oldugu zaman olumlu
etkiye sahip olabilmekte ama gogunlukla tolere edilebilir diizeyi asmakta ve is gorenler {izerinde
olumsuz etkilere sebep olabilmektedir (Daniel, 2019:376-378). Is yerindeki stresli ortam is gorenlerin ig
ahlakina uygun olmayan davranislar sergilemesine sebep olabilmektedir. Dolayisiyla yogun stres
altindaki bireyler sorunlarini paylasamayip kendileri ¢ozmeye cabalamakta ve bir siire sonra
istenmeyen davramiglardan biri olan sabotaj egilimi gostermektedir. Is stresine sebep olan faktérlerin
ortadan kaldirildig1 orgiitlerde sabotajc1 hareket ve diisiincelerden uzaklasiimasi beklenmektedir.

- Yasal sonuglarn farkinda olunmasi: I3 gorenlerin orgiitte 6diil-ceza sisteminin uygulandigimn
bilincinde olmasi gerekmektedir. Bir is goren Orgiitiin kurallarina uygun davranmadigi zaman bu
davranisinin sonucuna katlanmasi ve bu davranislarin yasalarla belirlenmis bir yaptirimin oldugunun
farkina varmasi gerektiginden bu sonuglara uygun davranmasi gerekmektedir. Bu gibi  hatal
davranis ve tutumlarin yasalar ve yasalarin biraktig: etkiler sayesinde etik davranislar ile diizeltilmesi
saglanmis olmaktadir. Bu baglamda, yasalarin meydana getirecegi sonuglar, sabotaj davranisinin ve is
gorene ve Orgiite zarar veren diger olumsuz davraniglarin engellenmesinde belirli diizeyde basarili
olmasi beklenmektedir. Yasalarin getirdigi yaptirimlar ile bu davramsglarin 6nlenmesi hususunda
basar elde edilmesi, is gorenlerin yaptirimlarin bilincinde olmasi ve bu bilince uygun sekilde hareket
etmelerine baglhidir (Aydin, 2021: 217-218).

Orgiitsel sabotaj nedenleri ve sonuglari ile hem bireyleri hem de 6rgiitiin tamamini olumsuz sekilde
etkileyen ve istenmeyen bir davranistir. Bu nedenle Orgiitlerde sabotaj eyleminin olast yikic
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sonuglarina katlanmak zorunda kalmamak, etkin bir sekilde ¢alismak ve basarili olmak i¢in bu tiir
olumsuz davraniglarin 6nlenmesi ya da tamamen ortadan kaldirilmas: gerekmektedir.

3. Orgiitsel Intikam ve Orgiitsel Sabotaj Kavramlariin Karsilastirilmasi

Orgﬁtlerin amaclarina ulasabilmeleri i¢in temel unsur insan faktoriidiir. S6z konusu amaglara daha
kolay ulasilabilmesi icin Orgiitlerde Oncelikle insan faktoriine odaklanilmasi gerekmektedir.
Orgﬁtlerde calisanlarin bir takim istek ve ihtiyaclarmin karsilanamadigi durumlarda, {iiretkenlik
karsiti birtakim davraniglar ortaya c¢ikabilmektedir. Bu davramislar birey ve orgiit icin olumsuz
durumlara neden olmaktadir. Orgiitsel intikam ve sabotaj bu davraniglardan olup, yoneticilerin bu
davraniglarindan temelinde yatan nedenleri erken teshis etme yoluyla onleme ya da muhtemel
zararlariin en aza indirgenmesi icin harekete ge¢mesi gerekmektedir.

Intikam, bireyin kendisine yapilmis olumsuz bir davranis sonucunda ortaya ¢ikmakta ve bu soz
konusu olumsuz davranisin bedelini 6detmeyi amaglamaktadir. Ayrica intikam sabotajin meydana
gelmesinde etkisi olan unsurlardan bir tanesidir. Sabotaj ayn1 zamanda, ¢ikar saglama ya da diger
iiyelere {iistiinlitk kurma gibi nedenlerden otiirii de ortaya cikabilmektedir. Bu nedenle sabotaj
davranisinda intikam davranisinda oldugu gibi, her zaman 6¢ alma veya bedel 6detme gibi olumsuz
bir durum s6z konusu olmayabilir (Aydin, 2021: 205).

Intikam davranigi, bireyin ugradig bir adaletsizlik ya da haksizlik karsisinda karsi koyamadig1 ve
bastirmakta zorlandig1 ofkeyi kargi taraftan ¢ikarmak ve aymni aciy1 karsi tarafa da yasatmak igin
harekete gegmesidir. Sabotaj ise bazi durumlarda keyfi olabilmektedir. Intikam ve sabotaj
kavramlarmin her ikisi de birey ve orgiit diizeyinde yikici sonuglari olabilen {iretkenlik karsit1 is
davranislarindan olup istenmeyen davraniglardir. Ancak intikam duygusunun daha yikici ve tehlikeli
oldugu sabotaj davramisinin her zaman bedel 6detme amacgli olmamas: ve zaman zaman bireyin
dikkat cekmek ya da baska nedenler ile keyfi olmasindan anlasilmaktadir. Sonug olarak bireye ve
orgiite isleyis, tatmin, performans ve verimlilik gibi konularda zarar veren bu davranislarin oniine
gecilmesi ya da etkisinin en aza indirgenebilmesi i¢cin 6nlem alinmasi gerekmektedir.

Sonuc¢

Orgiitsel intikam ve oOrgiitsel sabotaj orgiitleri ve calisanlar1 olumsuz etkileyen davramslardir.
Orgiitlerde calisanlarin intikam ve sabotaja egilim gostermesinin altinda yatan bircok sebep
bulunmaktadir. Bu sebepler bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki ana baslhk altinda toplanmaktadir.

Orgiitsel intikamin bireysel ve orgiitsel sebepleri; orgiit icinde ihlalleri engellemek, adaletsiz
durumlar var ise bunlar1 engellemek, {iretkenlik karsiti is davranislariin sergilenmesi, bireyin kisilik
ozelliklerinin intikam egilimini tetiklemesi ve orgiit icinde adaletsizligin var olmasidir. Orgiitlerde
intikam davranist meydana geldigi zaman Orgiitii tehdit eden bir¢ok sonucu da beraberinde
getirmektedir. Orgiitsel intikamin sonuglar1 ise; calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklarimn
bozulmasi, motivasyonlarinin diismesi, giivenin kaybolmasi ve buna bagh olarak takim ruhunun
azalmasi, isten ayrilma niyetinin artmasi, orgiitsel baghlik ve is tatmininde azalma, mesleki canlilik
duygusunun ve is yeri arkadasliginin azalmasidir.

Orgﬁtsel sabotajin nedenleri arasinda ise; calisanin kendini giigsiiz hissetmesi ve hayal kiriklig1
yasamasi, sikint1 hissetmesi ya da sadece eglenmek istemesi, orgiit icinde adaletsiz davraniglar oldugu
fikrine kapilmasi, ise yabancilagsmasi, orgiitte sayginin azaldigini hissetmesi ve orgiitte bazi tiretkenlik
dist davraniglarin bulunmasidir. Orgiitsel sabotajin sonuglari ise adaletsiz yoneticilerin bulundugu
adaletli olmayan bir is ortami ve bunun sonucunda psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesi, ¢alisanlarin
is tatminsizligi yasamalar1 ve dolayisiyla isten ayrilma niyetinin artmasi, is ortaminda catisma
yasanmasi ve yogun is stresidir.

Ozetle intikam ve sabotaj davranigi temelde birbirlerine ¢ok benzeyen ancak bazi hususlarda ve ince
cizgilerle birbirinden ayrilan davraniglardir. Orgiitlerde galigan refahi ve isleyisin aksamamas icin
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intikam ve sabotaj gibi iiretkenlik karsiti davramnislarin onlenmesi gerekmektedir. Aksi takdirde
orgiitlerin sagliginin bozulmas: ve dolayisiyla calisanlarin kaybedilmesi s6z konusu olabilmektedir.
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Extended Abstract
Background

Organizations focus on employee behaviors because they see employees as the most important
resource today. At this point, it is considered important for organizations to satisfy employees and
ensure their well-being. At this point, managers and organizations have important roles. In order for
the employees to be satisfied and to be able to do their jobs efficiently and effectively, they need to act
in accordance with the rules in organizations and receive the treatment they deserve. It is observed
that employees who think that they are treated undeservedly tend to exhibit some wrong and
generally disruptive behaviors. Revenge and sabotage are examples of these behaviors.

Research Purpose

The purpose of the study is to firstly examine the concepts of organizational revenge and
organizational sabotage on the basis of the literature, and then to compare the organizational revenge
and organizational sabotage behaviors, which are accepted as aggressive behaviors in organizations
and used in the same sense in the literature, on the basis of similarities and differences, by evaluating
them in detail.

Methodology

In this study, the concepts of revenge and sabotage, which are undesirable behaviors in organizations,
are explained with their causes and consequences, and these two concepts are compared.

Findings

There are many reasons underlying the tendency of employees to revenge and sabotage in
organizations. These reasons are grouped under two main headings as individual and organizational.

Individual and organizational reasons for organizational revenge; to prevent violations within the
organization, to prevent injustice if there are situations, to exhibit anti-productive work behaviors, to
trigger the tendency to revenge of the individual's personality traits, and the existence of injustice
within the organization. When revenge behavior occurs in organizations, it brings many consequences
that threaten the organization. The consequences of organizational revenge are; Deterioration of
physical and psychological health of employees, decrease in motivation, loss of trust and consequently
decrease in team spirit, increase in intention to leave, decrease in organizational commitment and job
satisfaction, decrease in professional vitality and workplace friendship.

Among the causes of organizational sabotage; The employee's feeling of powerlessness and
disappointment, feeling distressed or just wanting to have fun, getting the idea that there are unfair
behaviors in the organization, alienation from the job, feeling that the respect in the organization has
decreased and there are some unproductive behaviors in the organization. The consequences of
organizational sabotage are an unjust work environment with unjust managers and as a result, the
violation of the psychological contract, the employees' job dissatisfaction and therefore the increase in
their intention to leave, the conflict in the work environment and intense work stress.

Conclusion

Revenge and sabotage behaviors are undesirable behaviors in organizations that are very similar to
each other, but are separated from each other by fine lines in some respects. Anti-productive
behaviors such as revenge and sabotage must be prevented in order for the welfare of the employees
and the functioning of the organizations. Otherwise, the health of the organizations may deteriorate
and therefore the employees may be lost.
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