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ORGANIZASYONLARDA SABOTAJ: TURLERI, AMACLARLI,
HEDEFLERI VE YONETIMi

Mahmut OZDEVECIOGLU" ve M. Suat AKSOY""
Ozet

Organizasyonlarda, saldirgan davranis tlirii olarak sabotaj, bireylere,
organizasyona veya ekipmana zarar vermeye yonelik bir davranislardir. Bes temel
nedeni vardir: Organizasyon iginde bireylerin gligsiizligii, hayal kirikligi, isleri
kolaylastirma diislincesi, sikint1 veya orgiit i¢i adaletsizliklerdir. Organizasyon iiyelerini,
maddi kaynaklar1 veya organizasyonun biitiiniinii hedef alan sabotaj davraniglarinda
temel amac zarar vermek veya verdirmektir. Organizasyon ve bireyler iizerindeki
olumsuz etkilerini giderebilmek i¢in sabotajin etkili bicimde yonetilmesi gerekmektedir.
Yonetiminde iki temel yaklagim bulunmaktadir. Birincisi, proaktif olarak adlandirilan ve
sabotaj tiirii davraniglarin ortaya ¢ikmasini engellemeye yonelik tedbirlerden olusan
yaklasimdir. Ikincisi ise, reaktif olarak ifade edilen, sabotaj ortaya ¢iktiktan sonra
alimacak tedbirlerden olusan yaklagimdir. Sabotaj, organizasyonel yapiyi, calisanlari,
miisterileri ve mali kaynaklar1 olumsuz etkileyen bir saldirgan davrams tiirii olarak,
mutlaka yodneticiler tarafindan dikkatle izlenmesi gereken bir orgiitsel davranis alanidir.

Anahtar Kelimeler : Sabotaj, Orgiitlerde Sabotaj, Saldirgan Davramslar, Sapkin
Davraniglar,Siddet

Sabotage in Organizations: Types, Goals, Targets and Management of Sabotage

Abstract

Sabotage is a kind of aggressive behavior which tends to harm individuals and
to damage equipment and organization. There are five basic reasons of sabotage:
Powerlessness, organizational frustration, boredom, facilization of work and injustice in
organizations. The main purpose of sabotage which are directed to organization
members and the tangible sources of organizations is to damage. To perevent its negative
effects on organizations and members, sabotage shold be effectively managed. There are
two main approaches for preventing sabotage. The first is called proactive approach and
is formed by precautions aiming to hinder sabotage. The second is reactive approach
which is formed by precautions taken after appereance of sabotage. Sabotage as a kind
of aggressive behavior affecting employees, customers, organizational structure and
financial sources negatively is an organizational behavior area that should be observed
carefully by managers.

Keywords : Sabotage, Sabotage in Organizations, Agression, Deviance Behavior,
Violence
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1. GIRiS

Orgiitsel yasam, bireylerin giindelik yasamlarinin 6nemli bir parcasini
olusturmaktadir. Organizasyonlarda kendi amaglarina ulasmaya ¢aligan bireyler
aynit zamanda organizasyonlarmin da amaglarima ulagmasi igin ¢alistiklarinin
farkindadir. Orgiitle birey arasinda psikolojik bir anlasma vardir. Her iki taraf da
bu anlasmaya sadik kaldiklarinda orgiitsel yasamdaki sorunlar nispeten
azalmaktadir. Ne var ki, bu anlasmaya ragmen Orgiitlerde siddete varan
catismalar, saldirgan davraniglar, yogun stres ve neticesinde sabotaj gibi
davranigsal sorunlar (sapkin davraniglar) ¢esitli nedenlerle kaginilmaz hale
gelmektedir. Bu tiir sapkin davranislarin hem bireysel hem de orgiitsel nedenleri
oldugu bilinmektedir. Nedeni ne olursa olsun, sapkin davraniglar orgiitsel
yagsamin kalitesini, bireylerin motivasyonunu, moralini, bagliligin1 ve tatminini
olumsuz etkileyecektir. Son yillarda sapkin davraniglarla ilgili yapilan
caligmalarin sayisinda 6nemli bir artig gozlenmektedir. Bu alandaki ilgi ¢eken
konulardan biri de orgiitlerde sabotaja yonelik davraniglardir. Cesitli tiirleriyle
sabotajin bireyden bireye ve orgiitten orgiite degisen nedenleri vardir. Orgiitsel
etkinlik ve verimliligin saglanmasi igin Orgiitlerdeki sabotajin nedenleri, tiirleri
ve yonetimi bilinmelidir. Konunun teorik olarak incelenmesi, yoneticiler ve
akademisyenler i¢in ¢dziim yollarii gosterecek ve daha sonraki arastirmalar i¢in
Oonemli bir adim olacaktir. Tiirk yonetim literatiiriinde 6zel olarak incelenmemis
olan sabotaj konusunu, teorik olarak ortaya koymak bu calismanin temel
amacidir. Bu calismada sabotajin tanimi, nedenleri, tiirleri, hedefleri ve orgiit
iizerindeki etkileri ele alinmustir.

2. ORGANIZASYONLARDA SAPKIN VE SALDIRGAN
DAVRANISLAR

Orgiitsel yasamdaki sapkin davranislar uzun yillardir arastirilan bir drgiitsel
davranig alanidir. Robinson ve Bennett (1995), sapkin davranislari, organizasyon
kurallarini ihlal etmeye, organizasyon iiyelerinin huzurunu bozmaya veya her
ikisini  birlikte gerceklestirmeye yoOnelik goniilli  davramslar  olarak
tanimlamaktadirlar (Robinson ve Bennett, 1995:556). Saldirgan davranislar (Baron ve
Neuman, 1996; Ambrose, vd., 2002:948), kaba davranislar (Anderson ve Pearson, 1999:452-
472), intikam (Bies ve Tripp, 1998:49-68), hirsizlik (Greenberger, 1990:561-568), misilleme
(Skarlicki ve Folger, 1997:434-443), provakasyon (Barkomowitz, 1993:76) ve anti-sosyal
davraniglar (Giacalone ve Greenberg, 1997) literatiirde ele alinmis bazi sapkin
davranig tiirleridir. Sapkin davranislar iist kategorisinin alt kategorilerinden
birisi de saldirgan davranislardir. Orgiitsel yasamda orgiit igi siddet, sozlii
tehditler, cinsel taciz, dedikodu, soylentiler, soygun, sabotaj, tehditkar
konusmalar, yazili tehditler ve kiifiir gibi davraniglar saldirgan davranislar olarak
ifade edilmektedir (Neuman ve Baron, 1998:394). Orgiitlerde bu tiirde davranislarin
neden ortaya ¢iktig1 pek ¢ok arastirmaya konu olmustur. Genel olarak saldirgan
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davranislar, bireylerin birlikte ¢aligtiklart is arkadaslarina veya iginde ¢alistiklari
orglite zarar vermeye yonelik davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Baron ve
Neuman, 1996:162; Neuman ve Baron, 1997:392). Baron, saldirgan davraniglarin g
seviyede goriildigiinii belirtmistir (Baron, 1994:28). Birinci seviyede, daha ziyade
orgiit icinde isbirligini bozmaya yonelik cabalar bulunmaktadir. Dedikodu,
soylenti veya isbirligine yanasmamak gibi. ikinci seviyede, miisterilerle, is
arkadaslartyla veya yoneticilerle siddetli sozlii gatigmalar, sabotajin bazi tiirleri
ve psikolojik baski tiiriinde davramslar yer almaktadir. Ugiincii seviyede ise
fiziksel saldir1 tiirli davraniglar yer almaktadir. Sabotaj, silahli saldiri, fiziki
kavgalar gibi.

Saldirgan davranislarin ¢esitli nedenleri vardir. Bu tiir davranislar dncelikle
Orgiit i¢i sosyal iligkilerden kaynaklanabilmektedir. Sosyal iligkiler baglig
altinda baglica dort alt neden siralanabilir. Bunlardan ilki, orgiit igi
adaletsizliklerdir. Haksizliga ugrayan veya haksizlia ugradigini diislinen
bireyler saldirgan davranis egilimine girecektir (Greenberger, 1990:567; Hoad, 1993:82;
Baron, vd., 1999:281-296). Ikinci neden, orgiit i¢i hayal kirikliklaridir. Hayal
kirikliklarinin  bazi bireylerde saldirgan davraniglara neden oldugu yapilan
arastirmalarla ortaya konulmustur (Spector, 1997:1-17; Feshbach, 1984:91-101). Uciincii
neden, islerin cesitlenmesidir. Islerin siirekli olarak degismesi, cesitlenmesi,
oOrgiit hayatina yeni gorevlerin girmesi sonucu, bireylerin adaptasyonda giicliik
cekmeleri saldirgan davraniglara neden olmaktadir (Dryer ve Horowitz, 1997:592-603).
Bu grubun son nedeni, igle ilgili normlardir. Bazi isler isin yapisi geregi
saldirgan davranisa neden olur. Cezaevi veya kritik saglik caliganlarinin
davraniglart gibi (Dumanie, 1993:39; Loeb, 1996:192).

Saldirgan davraniglarin ikinci 6nemli nedeni, ortamsal nedenlerdir. Bu
grupta iki alt neden belirtilebilir. Birincisi, ekonomik yasamdaki degisimlerdir.
Krizler, kaoslar veya talep darliklar1 gibi nedenler ve insan kaynaklari
politikalarinda yapilan degisiklikler bireylerde saldirgan davranislara neden
olabilir (Catalano vd.,, 1993:874-879). Ikincisi ise, orgiit ici ¢alisma kosullarindan
kaynaklanan nedenlerdir. Yiiksek nem orani, yiiksek 1s1, soguk hava kosullari,
yetersiz 1siklandirma, kirli hava veya cok pis kokulu ortamlar bireylerin
saldirganlagmasina neden olabilir (Baron, 1994:1-46; Cohn ve Rotton, 1997:1322-1334).

Ucgiincii ve son neden, bireyin kisisel 6zellikleridir. Bireyin kisilik yapisinin
A tipi olmasi, kendini denetleme 6zelliginin bulunmamasi, diismanca davraniglar
egiliminde olmas1 yani kindar olmas1 ve bazi psikolojik rahatsizliklar bireyleri
saldirgan davranislara sevkedebilir (Baron ve Richardson, 1994:28-54).

Tiirli veya kaynagi ne olursa olsun, orgiit yasaminda saldirgan davranislar,
Orgiite, yoneticilere, is arkadaslarina, makinalara, is aletlerine, miisterilere,
saticilara veya bazi esyalara yonelik olarak gergeklestirilir. Bu davranislar etkili
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bicimde yonetilemediginde orgiitler agisindan maddi ve manevi kayiplarla
sonuglanabilir. Sabotaj da saldirgan davranislarin bir tiirtidiir. Cesitli kaynaklari,
tirleri ve oOzellikleriyle sabotaj, saldirgan davraniglarin 6zel bir tiirii olarak
goriilmektedir.

3. ORGUTSEL SABOTAJ KAVRAMI VE NEDENLERI

Sabotaj kelimesi Fransizca “Sabot” kelimesinden gelmektedir. Sabot,
Fransizcada “feci”, “derin”, “kasitli” anlamimna gelmektedir (Brown, 1977:92).
Orgiitsel sabotaj orgiitlerde kendiliginden ortaya ¢ikan bir davranis degildir.
Birey-orgiit etkilesimi ile ortaya c¢ikan bir saldirgan davranis tliri olarak
degerlendirilmelidir. Sabotaj, oOrgiitiin ¢alismasin1 engellemeye veya is
makinalaria, miisterilerle iliskilere, orgiit i¢i iletisime, igbirligine zarar vermeye
yonelik kigisel veya grupsal davraniglardir (Crino, 1994:312). Sabotaj, bireyin
kendini bir ifade seklidir (Silverman, 1985:56). Sabotaj, orgiitsel yagamda saldirgan
davraniglarin bir tiiriidiir. Orgiit iiyelerinin goniillii olarak gerceklestirdikleri bir
tepki metodudur. Bireyin ¢evresine karsi gosterdigi reaksiyonun bir sonucudur
(Analoui, 1995:49; DiBattista, 1996:44). Sabotaj, su li¢ varsayimla bir saldirgan
davranis tiirii olarak kabul edilmelidir.

1. Sabotaj acik bir sekilde zarar vermeye yonelik davranislardir.
2. Sabotaj, bilingli bir tepki metodudur.
3. Sabotaj bir bireyi, ekipmani, bir departmani veya biitiin bir organizasyonu

hedef alabilir (Ambrose, vd., 2002:951).

Sabotajla ilgili literatiir incelendiginde genel olarak sabotajin bes temel
nedene dayandirildigi goriilmektedir.

A. Giigsiizliik

Gligslizliik, organizasyon igindeki Ozgiirlik ve ozerklik yetersizliginden
kaynaklanmaktadir. Gigsiizliikten kaynaklanan sabotajlarda bireyler dikkat
cekebilmek amaciyla kontrolii ellerine almak isterler (Ambrose, vd., 2002:948).
Giigslizliiglinii ortbas etmek igin isin yapisin1 degistirmeye, bozmaya veya tahrip
etmeye yonelik davramslar sergilerler. Orgiit icindeki pozisyonunu
giiclendirmek veya pazarlik giiclinii artirmak ic¢in yapilan grevler, makine
tahripleri, ara¢c ve gereclere zarar verme gibi davraniglar giigsiizlilkten ortaya
¢ikan sabotaj tiirleridir (Ambrose vd., 2002:948). Kendini gii¢siiz hisseden bireylerin

sabotaj egilimli olduklari, DiBattista’nin yaptig1 arastirmada ortaya konmustur
(DiBattista, 1991:347-352).
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B. Hayal Kirikhg:

Spector (1978), hayal kirikligini, amaglara ulasma Oniindeki engeller
nedeniyle ortaya ¢ikan duygusal durum olarak tanimlamistir (Spector, 1978:817).
Hayal kirkliginin  sabotaj egilimi dogurdugu yapilan arastirmalarla
ispatlanmistir (Chen ve Spector, 1992:177-184; Storms ve Spector, 1987:227-234). Ancak,
su unutulmamalidir ki, hayal kirikligmin da pek ¢ok nedeni bulunabilir. Is
tatminsizligi, motivasyon yetersizligi, orglit ici iligkilerin yetersizligi gibi
nedenlerle hayal kiriklig1 olusabilir. Ancak, burada esas nedenin hayal kiriklig
oldugundan bahsedilmektedir. Hayal kirkligi yasayan bireylerin nasil
davranacaklart hem kiginin hem de orgiitiin 6zelliklerine baglidir. Bazi bireyler
geri cekilme davranis1 sergilerken, bazilar1 saldirganlasabilir. Her hayal
kirikliginin sabotaja neden oldugu veya olacagi diigiiniilmemelidir.

C. Isleri Kolaylastirma Diisiincesi

Islerin kolaylastirilmasina yénelik davranislar sabotaj nedenidir (Taylor ve
Walton, 1971:219-245). Isleri kolaylastirmak, isin yapismi degistirmek anlamina
gelmez. Islerin yapilisginda kural dist bazi islemler gergeklestirmeyi igerir.
Stirekli olarak eliyle basili tutmasi gereken yere bir diigmeye, bir ¢alisanin tas
koymasi bu tiir sabotaja Ornektir. Burada esas olan, isi yapmamak ya da isi
bozmak degil, yorulmamak veya daha az emekle yapmaktir. Bu tiir uygulamalar
iyi niyetli de olsa ve hatta yararli da olsa sabotaj anlamina gelmektedir. Ciinkii,
kurallara aykir1 davranilmaktadir.

D. Sikinti veya Eglence Diisiincesi

Orgiitlerde, baz1 bireyler can sikintilarmi giderebilmek igin eglence amagh
sakalar yaparlar. Amag, eglenmektir, yasama heyecan katmaktir (Crino, 1994:317).
Mesela, yangin alarmini ¢alistirmak, saati ileri ya da geri almak veya 1siklar1
aniden sondiirmek gibi. Ancak, bunlarin sabotajla sonuglanabilecegi yapilan
aragtirmalarla belirlenmistir (Giacalone ve Rosenfeld, 1987:367-378; Crino, 1994:311-330).

E. Orgiit ici Adaletsizlikler

Adaletsizlik, bireyin orgiit icinde haksizliga ugradigi ile ilgili algilamasidir.
Genel olarak iki tiir adaletten bahsedilebilir. Dagitimla (licret ve prim gibi) ilgili
adalet ve uygulamalarla (prosediirler, cezalar, uygulamalar gibi) ilgili adalet
(Cropanzano ve Greenberg, 1997:328). Ucret artismnin herkes gibi olmamasi, hak
ettigini  diisiindiigli primi alamamasi, cezanin herkese uygulandigr gibi
uygulanmamasi, hak etmeyene 0diil verilmesi gibi nedenler adaletsizlik algisi
yaratabilecektir. Adaletsizlik algisinin sabotaj nedeni oldugu pek c¢ok
arastirmada incelenmistir (Tucker, 1993:25-45; Sieh, 1987:174-191; Neuman ve Baron,
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1998: 391-419; Crino ve Leap, 1989:31-38; Skarlicki ve Folger, 1997:434-443). Birey maruz
kaldigini diisiindiigii adaletsiz uygulamalar1 protesto etmek i¢in, diizeltmek icin
veya ispat etmek igin sabotaj yapabilir. Evraklart yok edebilir, bilgileri
saklayabilir, verilecek odiilleri kirabilir, baz1 araglar1 tahrip edebilir.

4. SABOTAJDA HEDEF VE SABOTAJCILAR

Sabotajda hedef, saldirinin yapildigi obje anlamima gelmektedir. Robinson
ve Bennett (1995), sabotajda iki temel hedef oldugunu belirtmislerdir. Eger
sabotaj1 gerceklestirecek olan birey ya da grup, orgiitte bazi bireyleri sorumlu
tutarsa bireylere, Orgiitii sorumlu tutarsa Orgiite saldiracaklardir (Robinson ve
Bennett, 1995:557). O’Larry Kelly ise aragtirmalarinda hedefi ikiye ayirmustir:
Spesifik bir hedef ve spesifik olmayan hedef. Spesifik hedefler fiziksel ¢evreyle
ilgili hedeflerdir. Bu bir insan olabilir, makine olabilir veya bir alet olabilir.
Spesifik olmayan hedefler ise fiziksel c¢evreyle ilgili olmayan ve daha ziyade
bireyin psiko-sosyal diinyasi ile ilgili hedeflerdir (O’Larry Kelly, vd., 1996:229).

Yapilan c¢alismalardan da hareketle hedef genel olarak {i¢ alt grupta
incelenebilir:

- Bireylere yonelik sabotaj: Orgiit igerisinde calisan mavi ve beyaz yakali
tiim ¢alisanlar1 hedef alan sabotajlardir.

- Ekipmanlara yonelik sabotaj: Isletme icerisinde kullanilan makina, arag
ve gerecler, bilgisayar, Ol¢ii ve tarti aletleri gibi ekipmana ydnelik
sabotajlardir.

- Orgiitii hedef alan sabotajlar: Orgiitiin bir biitiin olarak ¢alismasmi ve
amaclarina ulasmasina engellemeye yonelik sabotajlardir.

Sabotajm kim ya da kimler tarafindan yapildigina (sabotajc1) bakildiginda
ise yedi grup bulundugu goriilmektedir.

- Yoneticiler: Hak ettigini almadigini1 diisiinen, planlarmin uygulanmasi
engellenen, aldig1 kararlara itiraz edilen veya yetkisi kullandiriimayan
yoneticiler sabotaj yapabilirler.

- lsciler: Personel arasindaki ayrimcilik, hak etmedigini diisiindiigii ise son
verilisler, odiillendirmedeki veya cezalandirmadaki adaletsizlikler, onerileri
reddedilen, siddetli gecimsizlige maruz kalan, hakkin1 alamadigini diisiinen
isciler sabotaj egilimine girebilirler. Is¢i sabotajlarmin bir baska nedeni de
fiziki ¢aligma kosullariin yetersiz olmasidir. Asir1 sicak, nem, havasizlik,
karanlik, giiriiltii veya asir1 soguk gibi.

- Sirket Ortaklari-Hissedarlar: Yonetimde gorev alan veya isletmenin
baginda fiilen bulunan isletme sahiplerinin sabotaj ihtimali diigiiktiir. Ancak,
sirket idaresinde bulunmayan ve sirketin iyi idare edilmedigini kanitlamaya
calisan ortaklar mevcut yonetim aleyhine sabotaj diizenleyebilir.
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- Satiaa firmalar: Odemelerini zamaninda alamayan veya hig¢ alamayan,
satinalmalarda gii¢liik ¢ikaran veya gereginden fazla iade yapan firmalara
kars1 sabotaj gerceklestirebilir.

- Miisteriler: Hizmette veya triinde kusur bulan, kusurlu iriini
degistirmeyen, abartili hizmet veya {iriin bedeli 6dedigini diisiinen, iiriinden
istedigi verimi alamayan, haksizliga ugradigini diisiinen, iiriin veya
hizmetini zamaninda teslim alamayan miisteriler de orgiit aleyhine sabotaj
girisiminde bulunabileceklerdir.

- Rakipler: Rakiplerinin bagarisint hazmedemeyen, haksiz rekabet yapildigini
diisiinen, misterisini kendisine baglamaya calisan, teknolojisini, bilgilerini
veya yontemlerini izinsiz kullanmaya ¢alisan firmalara yonelik sabotaj
yapma egiliminde olacaklardir.

- TIsletme dis1 kisiler: Isletme ile ilgisi bulunmayan ancak orgiite, ¢alisanlara
veya arag ve gereglere zarar vermeye calisan yabancilar da sabotaj
yapabilirler. Bu tiir sabotajlarin amaci genellikle hirsizlik, terér veya
hesaplasmadir. Orgiit disindaki hayatinda sorunlu olan insanlarm, sorunlu
oldugu kisiler, orgiite yonelik sabotajda bulunabilir.

5. SABOTAJ TURLERI

Sabotajin birey agisindan bir anlami vardir. Birey davraniginin kendince
hakli bir nedeni vardir. Ciinkii, bireyin davranisinin altinda olaylar1 algilamasi
vardir. Algilama, bireyin davraniglarini yonlendirecektir. Bireylerin algilamalari,
kisilik 6zellikleri ile birlestifinde sabotaj ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitte calisan
bazi1 bireyler ayn1 ortamda ve sartlarda caligsalar da hepsi sabotaj egilimine
girmezler. Burada kisiligin de etkili oldugunu belirtmek gerekir.

Sabotaj tiirleri iki farkli siniflandirma ile incelenecektir. Birinci

siniflandirmaya gore, sabotaj ii¢ alt kategoride incelenmektedir (Analoui, 1995:51;
Dubois, 1987:31; Taylor ve Walton, 1971:221):

A. Tahrip: Bu tir sabotajda makinalari, arag ve gerecleri, esyalar1 tahrip
etmeye veya insanlara fiziki veya psikolojik olarak zarar vermeye yonelik
sabotajlar s6z konusudur.

B. Faaliyetsizlik: Calismamak, bagkalarin1 da ¢alistirmamak, verilen gorevleri
yapmamak, eksik yapmak, sorumluluk almaya karsi isteksizlik seklinde
ortaya ¢ikar.

C. Gereksiz Sarfiyat: Hammaddeyi, enerjiyi, suyu, malzemeyi, zaman1 veya
yart mamulii gereksiz yere sarfetmek bu gruptaki sabotaj davraniglarindan
bazilaridir.

Ug alt grupta ele alinan sabotaj, bu gruplardan birinde derinlemesine
analizler yapildiginda elbette c¢esitlenecektir. Isletmenin ve bireylerin
Ozelliklerine gore farkli tiirlerde sabotajlar da goriilebilir. Mesela, miisterisine
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kizan bir berber, onun sagin1 istemedigi sekilde kesebilir. Ogretmenine kizan bir
Ogrenci, smifta giiriltii yaparak dersi sabote edebilir, miisterisine kizan bir
kasiyer, cesitli gerekgelerle onu gereksiz yere bekletebilir. ikinci siiflandirma
tirline gore ise sabotaj bir model igerisinde degerlendirilmektedir. Model
sabotaj tiirlerini iki boyutlu bir matris {izerinde agiklamaktadir. Matrisin birinci
boyutu ilgi derecesi, ikinci boyutu ifade seklidir. Matris Sekil 1’de
gosterilmektedir.

ifade Sekli
Acik Gizli
— Bireysel
5
= g BA BG
)
Toplu
TA TG

Sekil 1: Sabotaj Tiirleri Matrisi
Kaynak: (Analoui, 1995:57)

Matriste ilgi derecesi, sabotaj davraniginin bireysel mi yoksa orgiit iginde
paylasilan ortak bir davramis mi1 oldugunu ifade etmektedir. Ifade sekli ise,
hedefin sabotajdan haberinin olup olmamasi ile ilgilidir. Baz1 sabotajlarda hedef
kendini bilir, baz1 durumlarda da sabote eden birey hedefe bilgi vermez, hedefin
olaydan haberi yoktur. Boylece matriste 4 bolge olusmaktadir:

(1) Bireysel-acik: Sabotaj bireysel diizeydedir, bireyin kendi sahsi algilamasi ile
gerceklesir. Arkasinda diger orgiit iiyeleri yoktur. Birey hedefini bilir ve
hedef de hedef oldugunu bilir.

(2) Bireysel—gizli: Sabotaj yine bireyseldir. Ancak, bu kez hedef sabotaj yapan
kisiyi bilmez, sabote eden kisi hedefin bu olay1 bilmemesini ister.

(3) Toplu-agik: Sabotaj bireysel bir davranis degil, oOrgiitsel bir davranig
seklinde ortaya ¢ikar. Orgiit iiyeleri topluca sabotaj yaparlar. Hedef sabotaj
yapan kisileri bilmektedir.

(4) Toplu-gizli: Yine toplu bir sabotaj vardir ancak bu durumda hedef sabotaj
yapan kisileri bilmemektedir.
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6. SABOTAJIN YONETIMi

Sabotaj yonetilebilir mi? Yoneticiler orgiitsel yasamin ne kadar farkinda
olurlarsa ve olaylar1 ne kadar yakindan takip ederlerse, yonetmeleri o kadar
kolay olur. Baz1 problemleri gérmezden gelmek sorunlarin ¢oziimiinden ziyade,
artmasina neden olabilir. Sabotaj ile ilgili ¢caligmalar incelendiginde sabotajin
yonetilebilir bir davranis oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel sabotajin  yonetiminde iki onemli yaklasim onerilebilir.
Bunlardan birincisi, Orgilit yapisinin yeniden diizenlenerek bireylerin veya
gruplarin birliktelikleri, gorevleri, yetkileri, sorumluluklari veya ydnetim
alanlarmin degistirilmesine yonelik yaklagimdir. Proaktif yaklasim olarak da
adlandirilabilecek olan bu yaklasimda, yoneticilerin adil olmayan davranislari,
basiretsiz yonetimleri, problemlerden kagma egilimleri, pasif kalmayi tercih
etmeleri gibi 6zelliklerinin degistirilmesi de bulunmaktadir (Analoui ve Kakabadse,
1989). Ikinci yaklasim ise sabotaj ortaya ciktiktan sonra almmasi gereken
tedbirlerden olusan yaklasimdir. ikinci yaklasimda, sabotajcinin verecedi zarari
en aza indirmek iizere hazirlanmis bir eylem plan1 bulunmaktadir. Orgiitlerde,
yoneticilerin olusturduklar1 acil eylem planlar1 veya acil 6nleme planlari bu
yaklasim igerisinde degerlendirilebilir.

Proaktif ve reaktif yaklasimda uygulanacak politikalar asagida maddeler
halinde gosterilmistir.

A. Proaktif Yaklasim

1. Orgiitsel Baghh@ Artirma: Calisanlarin orgiitlerine baglanmalar1 bazi
orgiitsel sorunlari ¢dzecektir. Orgiitlerine bagli ¢alisanlar sabotaj egilimine
girmeyi diisiinmeyeceklerdir (Chauhan, 1999:378). Ciinkii, orgiitleri kendilerine
sahip ¢ikmaktadir ve orgiit kendileri ile ilgilenmektedir.

2. Sabotajla ilgili Bir Prosediir Gelistirme: Orgiit icerisinde sabotajla ilgili
bazi1 kurallar belirlenmeli ve herkese uygulanmalidir. Personele bu kurallar
acikca bildirilmelidir. Sifir tolerans sistemi, sabotaj davraniglari igin bir
politika olarak benimsenmelidir (Neuman ve Baron, 1998:408).

3. Yonetsel Siirecleri Yeniden Diizenleme: YoOnetsel siirecler bazi bireyler
aleyhine sonuglar doguruyorsa veya bireyler bunun kendileri aleyhine
oldugunu diisiiniiyorsa, bu durum Onlenmelidir. Bireylerin c¢alistiklar
birimler, bagli olduklar1 istler veya ¢alistirdiklart astlar gerekirse
degistirilmelidir ve oOrgiitte takim ruhu olusturulmalidir. Takim ruhunun
olusumu bazi sorunlari ¢ézecektir.

4. Ise Alma Yéntemlerini Gozden Gegirme: Personel segimi ve ise alinmasi
asamalarinda testlerden yararlanilabilir. Siddet ve sabotaj egilimli personelle
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ilgili gelistirilen testlerden yararlanilarak (Slora vd., 1991:171-183), heniiz
baslangicta uygun personel alimi yapilabilir. Miilakat aninda da bazi 6zel
sorular ve gozlemlerle de sabotaj egilimli personel belirlenebilir.

Personel Gii¢clendirme Yontemini Uygulamak: Giiglendirilmis personel
Orgiitiin ilerlemesi icin elinden geleni yapacaktir (Trice, 1997:10). Yetki
devredilen veya giiclendirilen ¢alisanlar kendilerini giivenilen bir 6rgiit {iyesi
veya yoOneticisi olarak algilayacaklardir.

Calisanlara ve Yoneticilere Yonelik Egitim Programlari: Calisanlara
egitim iki kategoride verilmelidir. Birinci kategoride bireylerin saldirgan
davraniglari1  yonetebilmesi ile ilgili egitimler bulunmaktadir. Bu
egitimlerin amaci, bireylerin sinirlerini kontrol edebilmesini saglamaktir. Bu
tiir egitimlerin bagarili sonuglar verdigi yapilan arastirmalarda ispatlanmistir
(Goldstein, 1981:159-218; Schneider, 1991:301-311). Ikinci grup egitimler ise
bireylerin birbirlerini anlamalarim1  saglamaya yonelik egitimlerdir.
Duyarlhilik egitimi gibi.

Rehberlik Hizmetleri Vermek: Folger ve Skarlicki (1998), isletme
icerisinde olusturulacak bir birimin, g¢alisanlara psikolojik destek veya
rehberlik hizmetleri gibi, orgiit i¢i tansiyonu diisiirdiigiinii belirtmektedirler
(Folger ve Skarlicki, 1998:43-82). Sikintis1 olan veya sorunlar1 olan ¢alisanlarin,
bu birimden alacaklar1 yardimla, algilamalarini degistirmek miimkiin
olabilecektir.

Problem Cozme Tekniklerini Uygulamak: Calisanlara problem ¢ézme
teknikleri ogretilir ise sabotaj egilimi ile ilgili bazi sorunlar ortadan
kaldirilabilir. En azindan sorunlari tartismaya baslamak, ortbas etmemek,
stresi veya gerginlikleri azaltabilecektir.

Caliyma Hayatinin Kalitesini Yiikseltmek: Calisma yasaminin kalitesi, iyi
bir gbzetim, iyi ¢aligma kosullari, tatmin edici iicret, sosyal haklar, rekabetgi
odiillendirme sistemi ve Onerilerin dikkate alinmasi anlamina gelmektedir.
Bu yolla bireylerin is tatminleri artirilabilir. Kaliteli bir yasam sabotaj ve
saldirgan davranis egilimlerini azaltabilecektir.

Stres Yonetimi lkelerini Uygulamak: Orgiit yasaminda stres ydnetimine
iliskin politikalar uygulanarak bireylerin stresleri azaltilabilir. Is
zenginlestirme, catigmalarin azaltilmasi, Orgiitsel rollerin belirgin hale
getirilmesi, acik bir kariyer planmin yapilmasi gibi (Erdogan, 1996:324-326).
Stresin makul seviyelere indirilmesi galisanlari motive edecek ve is basarim
diizeyi artacaktir. Bunun da dolayli olarak sabotaj ve saldirgan davranis
egilimini ortadan kaldiracag: sdylenebilir.

Isletme icinde Acik Bir iletisim Hatti Kurma: Astlarm iistleriyle , iistlerin
kendi aralarinda ve astlarin kendi aralarinda kuracaklari olumlu iletisim
bireyleri oOrgiit i¢inde agik iletisime zorlayacaktir. Agik iletisim, korku,
¢ekinme, utanma veya sikilma olmadan herkesin birbiriyle konusabilmesi
veya goriigebilmesi anlamina gelmektedir.
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12. Is Analizleri Yoluyla is Yiiklerini Dengeli Dagitmak: Adaletsizlik
algilamasi sabotaj egilimini artiracaktir (Ambrose vd., 2002:955). Orgiit icinde is
yiikleri yogun olan kisi veya gruplarin is yiklerini azaltici tedbirler
almmalidir. Yapilacak is analizi caligmalari ile adaletli bir calisma ortaminin
saglanabilmesi icin is yiikleri birilerini ezmeyecek sekilde yeniden
belirlenmelidir.

B. Reaktif Yaklasim

1. Sabotajlara iliskin Kurtarma Planlarn Hazirlamak: Fiziki nitelikli
sabotajlarda yani kisileri, esyalar1 veya makinalar1 hedef alan sabotajlarda
yardim ekipleri, kurtarma ekipleri kurmak yararli sonuglar dogurabilir.
Elbette, bu yoOntem, sabotaj sonrasi yoOntemlerden biri olarak
degerlendirilmelidir.

2. Orgiit i¢i Giivenlik Birimini Harekete Gecirmek: Acik sabotajlarda acil
giivenlik birimlerini harekete gecirmek gerekir. Orgiit i¢i giivenlik birimleri
alacaklari tedbirlerle sabotajcilart etkisiz hale getirmeye ¢alisir.

7. SONUC VE DEGERLENDIRME

Orgiitsel yasamdaki sapkin davramslar ve bunun bir tiirii olarak sabotaj
istenmeyen davranislardandir. Sabotajin yonetiminde basarisiz olundugunda bu
tir davranislarin psikolojik ve fiziki zararlari bazi durumlarda biiyiik olabilir.
Cesitli yontemlerle 6nlenmeye ve yonetilmeye ¢alisilan sabotaj, gergeklestiginde
Orgiit lizerinde bazen ciddi sorunlar dogurur. Bu sorunlardan oncelikle
etkilenenler Orgiit Tyeleridir. Sabotaja maruz kalan veya sabotajin
gergeklestirildigi ortamda bulunan oOrgiit tyeleri bu durumdan olumsuz
etkilenecektir. Bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklar1 bozulabilir, stresleri artar
(Chen ve Spector, 1992:177-184), is tatminleri azalir (Glomb, 2002:20-36). Orgiit igi
iletisim zarar gorlr, Orgiitte gruplagsmalar baglayabilir. Bireylerin orgiite olan
bagliliklar1 azalabilir. Ayrica, bireylerin orgiit i¢indeki gilivenlikleri tehlikeye
girer. Bireyler elbette boyle bir ortamda uzun siireli olarak c¢alisamazlar,
caligsalar da etkinlikleri ve verimlilikleri diisebilir.

Ikinci sonu¢ fiziki varliklarin zarar gormesidir. Orgiitteki makinalar,
bilgisayarlar, esyalar, iiretimde kullanilan ara¢ ve geregler sabotajdan zarar
gorebilir. Isler aksayabilir. Maddi kayiplar isletmeye zarar verebilir. Gizli
olarak, fazla sarfiyat seklinde yapilan sabotajlar, isletmelerde {iretim
maliyetlerinin artmasina neden olur. Ayrica, miisteriler ve satici firmalar da
fiziksel olarak sabotajdan olumsuz etkilenebilir. Miisteriye teslim edilen iiriine
hasar verilebilir veya satic1 firmanin teslim ettigi malzeme veya hammaddeye
zarar verilebilir. Biitiin bu davranislardan elbette 6rgiit zarar gortir.
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Uciincii sonug, drgiitiin bir biitiin olarak zarar gdrmesidir. Isleri yavaslatan,
diger insanlara ¢calismamalar1 yoniinde telkinde bulunan, ekipmani ve makinalar1
kiran calisanlar, orgiitte islerin aksamasina neden olur. Orgiit bir biitiin olarak
sabotajin siddetine bagl olarak bu durumdan etkilenebilir. Orgiit en degerli
elemanlarin1  kaybedebilir, nakit sikintis1 ¢ekebilir, rekabet avantajini
kaybedebilir veya miisterilerini kaybedebilir.

Diger taraftan, bu konudaki kritik sorun aslinda pek ¢ok isletmede
calisanlarin sabotaj davraniglarinin fark edilmiyor olmasi ve bazi sabotaj
davraniglarmin neden oldugu pek ¢ok olumsuz sonucun olagan durumlar
zannedilmesidir .

Insan kaynaklar1 yonetimi, toplam kalite yonetimi, miisteri odaklilik gibi son
yillarin yonetim ve organizasyon yaklasimlarinin temelinde bireyler vardir.
Orgiit igindeki ve disindaki bireylerin tatmini vardir. Yonetimin
insancillastirilmasi vardir. Bireye yonelik yonetim yaklasimlari, bireylerin
orgiitlerine baglanmalarina ve orgiitleri igin galismalarina neden olur. Orgiit
bireyi diislindiikge, birey de orgiitii diisiinecektir. Bu, psikolojik bir kontrattir.
Karsilikli ihlaller sorunlar igin altyap: olusturacaktir. Orgiit icinde yapilacak
aragtirmalarla stres diizeyi yiiksek olan, baski altinda calistigini diisiinen,
yasadiklarin1 adaletsiz olarak algilayan bireyleri belirlemek ve rehberlik hizmeti
vermek yararl sonuglar doguracaktir.

Sabotajla ilgili orgiitte politikalarin bulunmasi1 ve caydiric1 cezalar
konulmasi bu tiir davranislarin azalmasini saglayabilir. Bu konuda verilecek
tavizler bagka sabotajlar1 da dogurabilecektir. Cezalarin caydirict olup
olmadiklar tartisilabilir. Esas itibariyle, bu tiir davraniglar i¢in orgiitte dnleyici
tedbirler almak daha yararli sonuglar verecektir. Yoneticiler agisindan onemli
olan, bu tiir davraniglar i¢in Orgiit icinde bir nedenin kalmamasina dikkat
etmektir.

Sabotaj konusu, yapilacak arastirmalarla derinlemesine incelenmesi gereken
bir konudur. Arastirmalarda, 6zellikle, stres, is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel
vatandaslik davranigi gibi konularla iligkileri ele alinmalidir. Bdylece, literatiir,
aragtirmalarla genisletilmelidir.
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