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Özet

Örgütlerde sabotaj davranışları çalışanların örgütlerin amaçlarına ulaşmasına engelolan olumsuz
davranışlardır. Bu davranış örgütün üyelerine ve maddi kaynaklarına zarar vermeyi amaçlamaktadır.
Örgütsel adalet ise çalışanların örgütün uygulamalarına ilişkin adalet algılamalarını ifade etmektedir. Bu
çalışmanın amacı, algılanan örgütsel adaletin örgütsel sabotaj davranışı üzerinde etkisi olup olmadığını tespit
etmektir. Bu amaçtan hareketle Niehoff ve Moorman (1993) tarafından geliştirilmiş olan "Algılanan Örgütsel
Adalet Ölçeği" ve "Altintaş (2009) tarafından geliştirilmiş olan "Algılanan Örgütsel Sabotaj Ölçeği"
kullanılarak anket formu oluşturulmuştur. Hazırlanan form ile Niğde 'de istihdam edilmiş 432 mavi yakalı
çalışandan veri toplanmıştır. Toplanan veriler frekans, güvenilirlik, korelasyon ve regresyon analizine tabi
tutulmuştur. Yapılan regresyon analizi sonucunda algılanan örgütsel adaletin örgütsel sabotaj üzerinde etkisi
(R2=,402) olduğu tespit edilmiştir.
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AREsEARCH ON THE DETERMINING EFFECTS OF
PERCEIVED ORGANIZATIONAL JUSTICE To

ORGANIZATIONAL SABOTAGE

Abstract

Sabotage behaviors in organizations are negative behaviors of employees who prevent from achieving
organization 's goals. This behavior aims to harm the members and material resources of organization.
Organizational justice explains to perceptions of employees about practices of organization. The aim of this
study is to determine whether the perceived organization al justice has effect on organization al sabotage
behavior. For this purpose, questionnaire was formed using 'Perceived Organization al Justice Scale'
developed by Niehoff and Moorman (1993) and the 'Perceived Organizational Sabotage Scale' developed by
Altıntaş (2009). With the prepared form, data were collectedfrom 432 blue-collar employees working in Niğde.
The collected data were subjected to frequency, reliability, correlation and regression analysis. As a result of
regression analysis performed, it was determined that the effect of perceived organizational justice on
organizational sabotage (R2=,402)
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GiRİş

İşyerinde çalışanlar güçsüzlük, hayal kınklığı, işin kolaylaştınlması, can sıkıntısı / eğlence ve
adaletsizlik gibi nedenlerden dolayı çalıştıklan örgütün iş yapma kapasitesini azaltarak örgüte zarar
verebilmek için çeşitli olumsuz davranışlar sergilemektedir. Kişisel amaçlar için yapılan olumsuz
tanıtım, utanç, üretimdeki gecikmeler, mülkiyete zarar verme, iş ilişkilerinin tahrip edilmesi ya da
çalışanların ve müşterilerin zarar görmesi gibi nedenlerle örgütün faaliyetlerine zarar verme,
bozmaya ya da yıkmaya yönelik davranışlar olarak tanımlanan işyeri sabotajı (Crino,1994: 312),
kuruma ziyan vermek için üretimin kalitesini düşürmeyi amaçlayan grev, iş aksatma, hırsızlık ve ise
devam etmeme gibi durumlan içeren eylemleri kapsamaktadır (DiBattista, 1991: 348),

İşyerinde sabotajın nedenlerinden bir tanesi de çalışanların örgütün uygulamalanna ilişkin
adalet algılamalandır. Çalışanlar, çalıştıklan örgüt tarafından haksız muameleye maruz kaldıklannı
düşünürlerse sabotaj karan vererek örgüte zarar verecek davranışlar sergilerneyi deneyebilirler.
Adaletsizlik, sıklıkla sabotaj sebebidir (Crino & Leap, 1989; DiBattista, 1996; Neuman & Baron,
1998; Folger & Skarlicki, 1997; Sieh, 1987). Bu iddia doğrudan sabotaj literatüründe test
edilmemesine rağmen, adalet üzerindeki ampirik araştırmalar, algılanan adaletsizliğin sabotajla
ilişkili olduğunu ortaya koymaktadır (Greenberg, 1993a).

Bu çalışmanın amacı, algılanan örgütsel adaletin örgütsel sabotaj davranışı üzerinde etkisi olup
olmadığını tespit etmektir. Bu amaçtan hareketle Niğde'de istihdam edilmiş 432 mavi yakalı
çalışandan veri toplanmıştır. Toplanan veriler frekans, güvenilirlik, korelasyon ve regresyon
analizine tabi tutulmuştur. Literatür incelendiğinde araştırma değişkenleri arasındaki ilişkileri
belirlemek amacıyla yapılan çok fazla çalışmaya rastlanamamıştır. Çalışmanın bu yönü ile literatüre
katkı sağlaması beklenmektedir.

253



Yalçın, i,Bayram, A. & Akça, C. (2019). "Algtlanan Örgütsel Adaletin Örgütsel Sabotaja Etkilerinin Tespitine
Yönelik Bir Araştırma", Ömer Halisdemir Üniversitesi İktisadi ve İdari Büimler Fakültesi Dergisi, 12 (2), 252-263.

I. KAVRAMSAL ÇERÇEVE

1.1. Örgütsel Adalet

Adalet kelimesi iyi, adil, doğru duygulan ifade eder ve ortak mirasıınızın derinliklerine
yerleştirilirler (Tyler & Bies, 1990: 77). Adaletle ilgili çalışmalar Adams'ın Eşitlik Teorisine
dayanmaktadır. Adams'ın (1965), eşitlik teorisi tanımlamasında, "Bireyler adaletsizlik olarak
gördükleri koşullardan memnun kalmazlar, genellikle adaletsizliği ortadan kaldırmak için bir şeyler
yaparlar. " İnsanlar adaleti önemser çünkü insan yaşamının temel bir özelliğini oluşturan insan
onuruna ve değerine saygı duyarlar (Vanden Bos & Spruijt, 2002: 64). Şaşırtıcı olmayan bir şekilde,
adalet meselesi filozoflar, sosyologlar, siyaset bilimciler, ekonomistler, psikologlar ve diğerleri
tarafından büyük ilgi görmektedir (Byrne & Cropanzano, 2001: 4).

Örgütlerde adalet üzerine ilk araştırmalar 1960'larda ortaya çıkmakta olup dağıtımsal adalete
odaklandığı görülmektedir. 1970'lerin ortalannda, adaletle ilgili araştırmalar genişlemekte ve
işlemsel adalete odaklanmaktadır. 1980'lerin ortasında adalet araştırması tekrar odağını
değiştirmekte ve etkileşimsel adaleti incelemektedir. Bugün, örgütsel adalet iyi kabul görmüş ve
geniş çapta çalışılan bir teoridir. Örgütsel adalet, her organizasyonun başansı ile ilgili önemli
faktörlerden bir tanesidir. Örgütsel adalet, örgütlerin etkili bir şekilde işlemesi için temel bir
gereklilik olarak düşünülür (Jawahar, 2007: 736). İnsanlar, (ödül-iş oranı) başkalan ile
karşılaştınldığında, çabalan için aldıklan ödüller arasında bir tutarsızlık görürlerse, daha fazla veya
daha az iş yapmak için motive olmaktadırlar (Sieh, 1987: 175).

Çalışanlar, hem elde ettikleri sonuçlann adilliği hem de organizasyon içindeki davranışların
adilliği ile ilgilenmektedir (DiBattista, 1991: 347). Adalet algılamalan, ücret, fayda ve diğer tazminat
yönleri gibi insan kaynaklan boyutu açısından kararlarda ve süreçlerde önemli bir yere sahiptir
(Cohen vd, 2001: 279). Çalışanların iş tatmini, bağlılık ve sadakatlerini sağlamak için, örgütün adalet
konulannda eşit davranması gerekmektedir. Cropanzano ve arkadaşlan (2007: 44) örgütsel adaletin,
kuruluşlar ve çalışanlar için büyük bir güven ve bağlılık gibi güçlü yararlar oluşturma potansiyeline
sahip olduğunu savunmaktadır. Örgütsel adalet, sonuçlann dağılımı ile ilgili kararların nasıl
alındığına dair algılardan oluşan (dağıtımsal adalet) ve bu sonuçlardan algılanan adaletin (eşitlik
teorisinde incelendiği gibi) insanların örgütlerdeki adalet algılannı ifade eder (Greenberg & Baron,
2003: 68). Adalet, genellikle, algılanan adalet açısından kavramsallaştınlmıştır ve üç boyutlu bir yapı
olarak işlevselleştirilmiştir: dağıtımsal, işlemsel ve etkileşimsel adalet (Moorman, 1991: 848).

a. Dağıtımsal adalet

Dağıtımsal adalet kavramı, Aristoteles'in Nicomachean Etik Kurallanna kadar uzanmaktadır.
Onur ve paranın dağıtımında ya da anayasada pay sahibi olanlara bölünmüş olan şeylerde dağıtımsal
adalet kendini gösterir (Ross, 1925). Bununla birlikte Homans (1961) dağıtımsal adalet kavramına
dikkat çekmektedir. Homans'ın dağıtımsal adalet kuralına göre, taraflar arasında bir sosyal değişim
ilişkisinin olması beklenir: (i) Her birinin ödülü, her birinin maliyetiyle orantılı olmalı ve (ii) net
ödüller veya karlar, yatınmlanyla orantılı olmalıdır. Bu kavramı örgütler bağlamına genişleten
Adams (1965), insanların sonuçlannın (yani ödüllerin) girdilere (yani katkılanna) oranının diğer
çalışanların oranlanyla kıyaslama sonucunda eşitsizlikten kaynaklanan gerginlikten kaçınmak için
harekete geçtiklerini açıklayan eşitlik teorisini önermektedir.

Deutsch (1975: 139) ve Leventhal (1976: 101), Adaıns'ın önerisini genişletip "eşitlik" ve
"ihtiyaçlar"ın bireylerin sonuçlara ilişkin adalet algılannı geliştiren ek tahsis kurallan olarak
tanımlamaktadır. Eşitlik teorisi araştırmasına uygıın olarak ( inceleme için bkz. Greenberg, 1982),
insanlar sonuçlann adil olmadığı algıladıklannda daha az memnun olma eğilimindedir. Dağıtımsal
adalet, insanların arasındaki kaynak dağılımının adilliği hakkındaki kişilerin algılanyla ilgilenir
(Greenberg & Baron 2003: 649.).

Bu nedenle, dağıtımsal adaleti algısı, yapılan işe göre elde edilen değerin adilliği üzerine
odaklanmaktadır (Greenberg, 1986: 340). Cropanzano ve arkadaşlan (2007: 35) eşitlik (her biri için
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aynı), adalet (her birinin katkı paylanna göre) ve ihtiyaç (her birinin aciliyetine uygıın olarak)
kurallanna göre ayırt etmenin dağıtımsal adaleti sağlayacağını belirtmektedir. Dağıtımsal adalet, tüm
işçilerin aynı şekilde muamele görmediği gerçeğiyle ilgilidir; sonuç dağılımı işyeri ortamında
farklılaşmaktadır (Cropanzano vd, 2001: 179; Dailey & Kirk (1992: 308.), çalışanların ödüllerin
haksız yere nasıl dağıldığını gösteren 'delil' bularak istifalannı rasyonelleştirebileceğini tespit
etmiştir.

b. işlemsel adalet

İşlemsel adalet terimi, karar verme prosedürlerinin, kendilerine bağlı olan kişiler tarafından
adil olarak yargılanma derecesini ifade eder (Tyler & Lind, 1992: 125). Araştırmalar, insanların
yalnızca karar verme sonuçlannın adil olmasından değil, aynı zamanda karar verme sürecinin
adaletinden de etkilendiğini göstermektedir (McFarlin & Sweeney, 1992: 629). İşlemsel adalet,
kişinin yönetime olan güveni ve söz konusu karan veren kurum veya sisteme olan sadakatinin
merkezi belirleyicileridir (Lind, 1995: 202). Cropanzano ve arkadaşlan (2001: 168), adil sürecin
entelektüel ve duygusal tanımaya neden olduğunu ve böylece strateji yürütme konusunda gönüllü
işbirliğine dayalı güven ve bağlılığın oluştuğunu savunmaktadır. İşlemsel adalet perspektifi,
derecelendirmeleri belirlemek için kullanılan değerlendirme prosedürlerinin adilliği üzerine
odaklanmaktadır (Greenberg, 1986: 341).

Süreç adil olarak algılanırsa, örgütsel amaçların gerçekleştirilmesinde çalışanların daha fazla
isteklilik gösterdikleri görülmektedir (Cropanzano vd. 2007: 37). Karar verme sürecinin adilliği,
birey tarafından algılanan dağıtımsal adaletten daha önemli görülmektedir (Jawahar, 2007: 752).
Greenberg (1990a: 566), işlemsel adaletin ve dağıtımsal adaletin sahip olduğu farklı sonuçlar
arasında aynm yapmaktadır: İşlemsel adalet sistem memnuniyeti ile bağlantılıyken, dağıtımsal adalet
sonuç memnuniyeti ile ilişkilendirilmektedir. Büyük ölçüde bu aynm günümüzde de aynı şekilde
devam etmektedir. Leventhal (1976: 126), prosedürlerin altı kritere uyduklan ölçüde adil olarak
değerlendirilebileceğini savunmaktadır. Bu kriterler: Tutarlılık, ön yargısız olmak, doğruluk,
düzeltilebilir, temsiliyet kuralı ve geçerli etik standartlara dayanmasıdır. Lind ve Tyler (1988: 179.)
temsil kuralının süreç kontrolüne benzer olduğunu ve Leventhal kriterlerinin Thibaut ve Walker
(1975: 34) tarafından ileri sürülen süreç kontrol kavramını içerdiğini belirtmektedir. Bununla birlikte,
yukandaki altı kuralın ortak kabulüne rağmen, bazı diğer kurallann, bireylerin işlemsel adalet
algılannı yükseltmek için tartışıldığı da iddia edilmektedir.

Önemli bir örnek Tyler'ın (1989: 836) üç kriteri: i) Tarafsızlık, ii) güven ve iii) durum tanıma.
Tyler'a (1989) göre, insanların tarafsız, güvenilir ve saygılı bir şekilde muamele görmeleri halinde
adil davranıldığını bildirmeleri daha olasıdır. Tarafsızlık, bir üçüncü tarafın veya bir otorite
figürünün (yani karar vericinin), eşit muameleyi, dürüstlüğü ve önyargısız davranarak "eşit seviyede
bir oyun alanı" oluşturma derecesini ifade eder (Tyler, 1994: 854). Diğer taraftan, güven, karar
vericinin iyi niyetleri veya yardımseverlik ile ilgili değerlendirmelere atıfta bulunur (Tyler, 1994:
854). Son olarak, statü tanıma bir kişinin, bir grup yetkilisinin veya üçüncü bir tarafın onlara haysiyet,
saygı ve grubun değerli bir üyesi olarak ne ölçüde davrandığına ilişkin değerlendirmesini ifade eder.

c. Etkileşimsel adalet

Bies ve Moag (1986) ve Bies ve Shapiro (1988) etkileşim adaleti yapısı hakkında ilk
çalışmalann yayınlanmasından sonra, adalet bilimcileri, etkileşimsel adaleti işlemsel ve dağıtımsal
adaletten ayırmaya yöneldiler. Bu kavramın tarihini takip ederken, Greenberg (1993b) etkileşimli
adaletin orijinalolarak ayn bir yapı, üçüncü bir adalet türü olarak ele alındığını belirtmektedir. Bies
ve Moag (1986) kaynak dağılırm süreci sırasında kişilerarası davranışın iletişim yönünün adaletine
odaklanmaktadır. Bies ve Moag'a göre (1986: 44) Etkileşimsel adaleti tanımlayan dört kriter
bulunmaktadır.

• Saygı (kaba olmak yerine kibar olmak),
• Uygıınluk (uygıınsuz sorulan sormaktan kaçınmak ve ön yargısız yorumlar yapmak),
• Doğruluk (aldatıcı değil, iletişimde dürüst olmak)
• Gerekçelendirme (karar için açık ve yeterli açıklamalar sağlamak).
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Greenberg (1990a: 566) daha sonra bu dört kriteri iki kategori halinde açıklamaktadır. Saygı
ve uygunluk kriterlerini kişiler arası adalet olarak; doğruluk ve gerekçelendirme kriterlerini ise
bilgilendirme adaleti olarak ifade etmektedir. Birincisi, karar vericilerin nezaket, saygınlık ve saygılı
davranma derecelerini yansıtmaktadır. İkincisi ise, karar vericilerin prosedürlerin neden belli bir
şekilde kullanıldığını ve sonuçlann belirli bir şekilde nasıl dağıtıldığını açıklama derecesini
yansıtmaktadır.

1.11.Örgütsel Sabotaj

Dubois (1979: 212), sabotajı, üretim miktannı veya kalitesini düşürmek için grev, yavaşlama,
hevessiz çalışma, hırsızlık ve devamsızlık gibi sermaye çıkanna yönelik herhangi bir eylem olarak
tanımlamaktadır. Benzer şekilde, Rosow (1974: 97), sabotajı, bir çalışanın hedeflenen
organizasyonda bir üretim kaybına neden olmak için amaçladığı herhangi bir davranış olarak ifade
etmektedir. Yapılan araştırmalar, sabotajı bir bireyin kendi çevresi için verilen tepkiden kaynaklanan
rasyonel bir davranış olarak kavramsallaştırmayı savunmaktadır (Analoui, 1995; DiBattista, 1996;
Jermier, 1988). İşyeri sabotajı, sabotajcılann kişisel amaçlan için yaptıklan olumsuz bir tanıtım,
utanç, üretimdeki gecikmeler, mülkiyete zarar verme, iş ilişkilerinin tahrip edilmesi ya da çalışanların
ve müşterilerin zarar görmesi gibi nedenlerle örgütün faaliyetlerine zarar verme, bozmaya ya da
yıkmaya yönelik davranışlardır (Crino, 1994: 312).

Literatür incelendiğinde güçsüzlük, hayal kınklığı, işin kolaylaştınlması, can sıkıntısı/ eğlence
ve adaletsizlik algılamasının işyerinde sabotaja neden olduğu görülmektedir (Ambrose vd., 2002:
957).

Güçsüzlük, özgürlük ya da özerklik eksikliğinden kaynaklanmaktadır (Allen & Greenberger,
1980: 98). İşin niteliğini değiştirmeye çalışmak ya da onaylanmayan bir sonuca (yani, kuruluşa değil,
kişiye veya çalışma grubuna yarar sağlayan bir şey) ulaşmak için teşvik/katkı denklemini değiştirmek
için gerçekleştirilen eylemleri içerir (Analoui, 1995: 56). Programda olmayan molalar kazanmak için
makine bozmak gibi yasalolmayan ve tehlikeli grevler güçsüzlüğe örnek olarak gösterilebilir.
Ampirik araştırmalar, güçsüz hisseden kişilerin sabotaj yapabileceğini (Bennett, 1998; DiBattista,
1991) ve bu tür yıkıcı davranışların kişilerin kontrolü elde tutma hissini artırabileceğini öne
sürmektedir (Allen & Greenberger, 1980: 89).

Örgütsel hayal kınklığı, hedefe ulaşma veya hedefi gerçekleştirme ile ilgili bir girişim olarak
tanımlanır (Spector, 1978: 818). Bu durumda sabotajı harekete geçiren hayal kınklığının duygusal
halidir. Örneğin, işi yapmak için yetersiz kaynaklara duyulan öfke, mülkün kasıtlı imha edilmesine
neden olabilir (Taylor & Walton, 1971: 240). Güçsüzlükte olduğu gibi, araştırmalar sabotajın
örgütsel hayal kınklığıyla ilişkili olduğunu göstermektedir (Chen & Spector, 1992: 178).
Araştırmacılar adaletsizlik algısının hayal kınklığı yaratabileceğini ortaya koymaktadır (Brown &
Herrstein, 1975: 626).

Sabotajın amacı, işlerin yükünü kolaylaştırmak olduğu zaman, işlerin kolaylaştınlması için
kural dışı girişimler gerçekleştirilir. Araştırmalar, çalışma sürecini kolaylaştırma girişiminde
bulunmanın sabotajın bir nedeni olabileceğini göstermektedir (Bensman ve Gerver, 1963: 589).
Bununla birlikte, işin kolaylaştırılması ile güç gibi ilgili kavramların ayırt edilmesi önemlidir. Güç
genellikle kurallan çiğnemeyi içerirken (DiBattista, 1996: 348); işin kolaylaştınlması, amaçlara
ulaşmak için onaylanmarmş yada onay sonucunu beklemeden gerçekleştirilmiş yöntemleri içerir
(Taylor & Walton, 1971: 229). İşin kolaylaştınlması, onaylanmış sonuçlan elde etmek için
onaylanmamış araçlardan oluşur. İşi kolaylaştırmaya yönelik birçok çaba, zararsız veya belki de
faydalı olsa da, bu çabalar, bireylerin iş sürecini kolaylaştınrken kuruluşa bir maliyet yüklediği
durumlarda sabotaj yapılmasına yol açar (Ambrose vd, 2002: 949).

Sıkıntı/eğlence aktivitelerinin asıl amacı can sıkıntısını gidermek, heyecan oluşturmak veya
eğlenmek olduğunda sabotaj sebebi olarak tespit edilir. İşyerindeki saati değiştirmek ya da yangın
olmadığı zamanda yangın alarmını çalıştırmak, heyecan seviyesini artırabilir (Crino, 1994: 317).
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Araştırmalar, çalışanlann can sıkıntılannın hafifletilmesi ve/veya kendilerini veya iş arkadaşlannı
eğlendirmek için asıl amaçlan sabotaj olmasa bile, can sıkıntısı ya da eğlencenin sabotaja yol
açabileceğini göstermektedir (Crino, 1994; DiBattista, 1991; Giacalone & Rosenfeld, 1987; Taylor
& Walton, 1971).

Adaletsizlik, çalışanların veya başkasının haksız muamele gördüğü inancına işaret etmektedir.
Haksız yere muamele gördüğünü düşünen bir çalışan sabotaj karan vererek, çalışanların ya da
müşterilerin zarar görmesini, ya da mülkiyete zarar verme gibi şeyleri denemek isteyebilir (DeMore,
vd. 1988: 80). Adaletsizlik, sıklıkla sabotaj sebebidir (Sieh, 1987: 177) . Bu iddia doğrudan sabotaj
literatüründe test edilmemesine rağmen, adalet üzerindeki ampirik araştırmalar, algılanan
adaletsizliğin sabotaj (Greenberg, 1993b: 99) ve barbarlık gibi sapmalarla ilişkili olduğunu ortaya
koymaktadır (DeMore vd, 1988: 85).

Ambrose vd. (2002), yaptıklan çalışmalannda sabotaja yol açan beş nedenden hangisinin daha
baskın olduğunu ikincil verilerle ortaya koymaya çalışmaktadırlar. Sabotaj nedenlerinden hangisinin
en baskın olduğunu ele alan çok az araştırma vardır. Ancak, literatürün gözden geçirilmesi, tahınin
için bazı öngörüler sağlamaktadır. Sabotaj nedeni olarak adaletsizlik hem sabotajda (Crino, 1994;
Crino & Leap, 1989; DiBattista, 1996; Dubois, 1979; Sieh, 1987) hemde örgütsel adalet
literatürlerinde ortaya çıkan bir temadır (Bies & Tripp, 1998; Folger & Skarlicki, 1998). Aslında,
Greenberg ve Alge (1998, s.84), iş yerinde saldırganlık tartışmalannda (Neuman ve Baron, 1998:
400) örgütsel adalete dayalı bir yaklaşıının tartışmasız en umut verici yönelimlerden biri olduğunu
öne sürmektedir. Yapılan çalışmalar hem İngiliz (Road, 1993) hem de Amerikalı işçilerin (Neuman
vd, 1996) adil olmayan davranışların işyerlerinde saldırganlığın en temel nedeni olduğuna
inandıklannı ortaya koymaktadır. Bu nedenle, adaletsizliğin sabotaj için en baskın sebep olarak
düşünülmektedir.

Sabotaj türleri ise işçi sabotajı ve yönetim sabotajı olmak üzere 2'ye aynlır.

Dubois (1979: 214), işçi sabotajını üç kategori halinde sınıflandırmaktadır: Makine veya
ürünlere zarar verme (kundakçılık, makinelere doğrudan zarar, vandalizm, hırsızlık); Üretimi
durdurma (grev ve fiilen bir şeyi tahrip etmeden üretimi engellemenin çeşitli yollan denemek); ve
yapılan iş miktannı azaltmak (yavaş ilerleme, coşkuyla çalışmama, devamsızlık).

Endüstride bulunan yönetim sabotaj biçimlerini aşağıdaki gibi tanımlamaktadır: Ürünün
özelliklerindeki ve tanıtıınındaki hatalar, zayıf üretim yöntemleri, zaman israfı, makinenin
çalışmadığı zaman, sık sık değişen modeller, zayıf planlama, hammadde kıtlığı, tesisin düzgün bir
şekilde bakıınının yapılmaması ve üretim metotlannı anlamada bir başansızlık (Sartin, 1970: 97).
Diğer yazarlar (örneğin, Allen ve Greenberger, 1980; Youngblood vd, 1984), düzensiz iş dağılımı,
keyfi olarak yapılan yatınmlar, üretkenlikle ilgili ücretler ve haksız terfileri yönetim sabotajına dahil
ederler.

Ambrose ve arkadaşlan (2002) adaletsizlik ve işyeri sabotajı arasındaki ilişkiyi inceledikleri
çalışmalannda adaletsizliğin sabotajın en yaygın nedeni olduğunu tespit etmişlerdir. Skarlicki ve
arkadaşlan (2008), 358 müşteri temsilcisi üzerinde uyguladıklan çalışmalannda kişiler arasında
adaletsizlik durumunda çalışanlardan kuruma karşı sabotaj meydana geleceğini göstermiştir.

II. METODOLOJi

Bu bölümde araştırmaya ilişkin hipotezlere, ölçeklere, ana kütle ile örnekleme ilişkin verilere
yer verilmiştir.
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a. Araştırmanın amacı, hipotezi ve modeli

Bu çalışmanın amacı, algılanan örgütsel adaletin örgütsel sabotaj davranışı üzerinde etkisi
olup olmadığını tespit etmektir. Bu doğrultuda araştırmanın hipotezi aşağıdaki şekilde
belirlenmiştir.

H: Çalışanların adalet algılannın işyerinde sabotaj davranışı üzerine etkisi vardır.

Araştırmanın modeli Şekil l' de görüldüğü gibidir;

işyeri Sabotajı

b. Araştırma yöntemi

Araştırma, algılanan örgütsel adalet ve işyeri sabotajının ölçülmesi için hazırlanan bir anket
formu aracılığıyla gerçekleştirilmiştir. Anket formunu hazırlanmasında Niehoffve Moorman (1993)
tarafından geliştirilmiş olan "Algılanan Örgütsel Adalet Ölçeği" ve "Altıntaş (2009) tarafından
geliştirilmiş olan "Algılanan Örgütsel Sabotaj Ölçeği" kullanılarak anket formu oluşturulmuştur.
Anket uygulaması üç bölüm ve 33 ifadeden oluşmaktadır. Birinci bölümde demografik özellikler,
ikinci bölümde algılanan örgütsel adalet ve son bölümde ise işyeri sabotajı ile ilgili ifadeler yer
almaktadır. Anket çalışması için beşli Likert ölçeği esas alınınıştır (1= Kesinlikle Katılmıyorum, 5=
Kesinlikle Katılıyorum). Yapılan güvenilirlik analizi sonucunda algılanan örgütsel adalet ölçeğine
ilişkin Cronbach's Alpha Katsayısı ,846, örgütsel sabotaj ölçeğine ilişkin Cronbach's Alpha
Katsayısı,792 olarak hesaplanmıştır.

Hazırlanan form ile Niğde'de istihdam edilmiş 432 mavi yakalı çalışandan veri toplanınıştır.
Elde edilen veriler "Statistical Package for The Social Sciences" paket programı yardımıyla
değerlendirmeye alınmıştır. Araştırma ile ilgili hipotezin test edilmesinde regresyon analizinden
yararlanılmıştır.

c. Demografik bulgular
Tablo 1. Katıl- ~-- -- -- --- -------~-------- - _---_ ------- - -_-----_--

Cinsiyet Frekans Yüzde(%)
Bayan 188 43,5
Bay 244 56,5
Toplam 432 100,0
Yaş Aralıkları Frekans Yüzde(%)
20-25 Yaş Arası 259 60,0
26-30 Yaş Arası 101 23,4
30-35 Yaş Arası 45 10,4
36 Yaş ve Üzeri 27 6,2
Toplam 432 100
Toplam İş Tecrübesi Frekans Yüzde(%)
İlkokul 37 8,6
Lise 270 62,5
Üniversite 112 25,9
Lisansüstü 13 3,0
Toplam 432 100

D fik Özellikl
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Demografik özellikleri itibariyle katılımcıların dağılırm incelendiğinde çoğunluğunun erkek
(%56,5), 25 yaşından küçük (%60,0) ve lise mezunu (%62,5) olduğu görülmektedir.

d. Değişkenler ile ilgili bulgular

Araştırma değişkenlerine ilişkin verilen cevapların ortalama, standart sapma ve varyans
değerleri Tablo 2'de verilmiştir.

Tablo 2. Değiskenlere İliskin Ortal Standart S v Değerl ., -

Ortalama Standart Sapma Varyans
Ale;ılanan Örgütsel Adalet 3,3546 ,54925 ,302
Örgütsel Sabotaj 2,7332 ,50016 ,250

Değişkenler arasındaki ilişkinin düzeyini belirlemek amacıyla yapılan regresyon analizi
sonuçlanna göre ise algılanan örgütsel adalet ve örgütsel sabotaj arasında ,634 düzeyinde %1
anlamlılık seviyesinde negatif bir ilişki tespit edilmiştir.

e. Araştırma modelinin test edilmesi

Araştırmanın bu aşamasında araştırma modelinin test edilebilmesi için bir bağımlı değişken ile
bir ya da birden fazla bağımsız değişken arasındaki ilişkileri test eden (Nakip, 2004: 227) regresyon
analizi yapılınıştır. Aşağıda her bir ölçeğin modellerinin geçerliliklerini ve anlamlılıklannı test eden
ANOV A analizi sonuçlanna bakılarak F değerlerine, değişkenler arası ilişkiyi gösteren regresyon
katsayılan olan R değerlerine ve bağımsız değişkenlerin bağımlı değişkenler üzerindeki değişimini
açıklayan R2 değerlerine yer verilmiştir. Aynca araştırma hipotezlerinin geçerliliğine ilişkin
sonuçlara bakıldığında, bağımsız değişkenlerle bağımlı değişkenler arasındaki ilişki düzeyini
gösteren Beta katsayılan ve kabul edilen hipotezlere ilişkin regresyon modelleri Tablo 4'de
görülmektedir.

Yapılan araştırmada algılanan örgütsel adalet ve işyeri sabotajı arasındaki ilişkiyi ortaya
koyabilmek için basit regresyon modeli kurulmuştur.

Tablo 1. Regresyon Analizi Sonuçlan
Değişkenler Beta t Sig. R R2 F Sig.F Sonuç
Regresyon Modeli
Sabit 4,669 40,436 ,000
Algılanan Örgütsel -,577 -16,989 ,000
Adalet

,634 ,402 88,622 .ooo- Kabul

Modelin geçerlilik ve anlamlılığını test eden ANOV A analizi sonuçlanna bakıldığında, F
değeri 88,622 ve p=O,OOOolduğu görülmektedir. ANOV A analizi sonucunda modelin geçerliliğini
ölçen F değeri modelde ±l,96'dan büyük olduğu için ve modelin anlamlılığını ölçen Sig.F değerinin
0,05 ten küçük olduğu için geçerli bir model kurulduğu görülmektedir.

Modelin geçerliliği analiz edildikten sonra bağımsız değişken ile bağımlı değişken arasındaki
ilişkileri gösteren regresyon katsayılan olan R ve bağımsız değişkenlerin bağımlı değişkenler
üzerindeki değişimini açıklayan R2 değerine bakılmıştır. R değeri ,634 ve R2 değeri ,402 olarak
hesaplanmıştır.
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SONUÇ VE DEGERLENDiRME

Örgütsel davranış literatüründe sapkın bir davranış türü olarak tanımlanan sabotaj kavramı
örgütün yapı, faaliyet, işleyiş ve ilişkilerine zarar vermeyi amaçladığından dolayı üzerinde önemli
durulması ve izlenmesi gereken bir konudur. Sabotaj sonucunda örgütün çalışanlannın ruhsal ve
fiziksel sağlıklan zarar görebileceği gibi örgütün sahip olduğu maddi kaynaklann da zarar görerek
verimin düşmesine neden olabilir. İzlenerek önlenemeyen sabotaj davranışlan yönetilemezse
örgütlerin ciddi sonınlarla karşı karşıya kalması kaçınılmaz olacaktır.

Çalışanların örgütün uygulamalanna ilişkin adalet/adaletsizlik algılan da çalışanların sabotaj
davranışı sergilemelerine neden olan faktörlerden bir tanesidir. Bu nedenle çalışma kapsamında
çalışanların örgütsel adalet algılannın sabotaj davranışına neden olup olmadığı ortaya konulmaya
çalışılmıştır. Yapılan analizler sonucunda genelolarak test etmek için oluşturduğumuz hipotez
desteklenmiştir. Tahmin edildiği gibi, adil çalışma koşullannın sabotaj davranışını büyük ölçüde
önlediği; aksine adaletsizliğin sabotajın en önemli nedenlerinden biri olduğu sonucuna ulaşılmıştır.
Bu bulgular Ambrose ve arkadaşlan (2002) ile Skarlicki ve arkadaşlan (2008) tarafından yapılan
araştırmalann sonuçlannı destekler niteliktedir.

Literatür taraması esnasında ulusal literatürde adı geçen değişkenler arasındaki ilişkilerin
tespitine yönelik çok fazla çalışmaya rastlanamamıştır. Dolayısıyla yapılan çalışmanın örgütsel
davranış alanındaki eksikliği gidererek literatüre katkı sağlaması beklenmektedir.

Bundan sonraki çalışmalarda örgütsel vatandaşlık davranışı, iş tatmini, birey-iş ve birey-örgüt
uyumu, örgütsel bağlılık gibi değişkenlerin örgütsel sabotaj ile ilişkileri ortaya konularak ulusal
literatüre katkı sağlanabilir.
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