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0z
Bu calisma is tatmini ve érgiitsel sapma iizerine bir degerlendirme yapmayi amaglamaktadir. Is tatmini, bir calisanin isinden duydugu

memnuniyeti ifade eder. Orgiitsel sapma ise her tiirlii érgiit normlarina aykir1 olarak kasitli bir sekilde yapilan ve isletmeye zarar verici
davraniglar olarak degerlendirilir. Is tatmini yiiksek olan ¢aliganlarin 6rgiitsel sapma davraniglarinda azalma oldugu bilinmektedir.

Genel literatiir taramas1 neticesinde is tatmini ve drgiitsel sapma iizerinde siki bir bag bulundugu tespit edilmistir. Is tatminin hangi
boyutlara kadar sapma davraniglarini etkiledigi ve is tatminin belirlenmesindeki giigliikler tespit edilmeye c¢alisilmistir. Sonug olarak
is tatminin dogru olarak belirlenebilmesi i¢in saglikli bir orgiit iklimi ve aidiyet duygusu yaratabilme yeteneginin var olmasinin
isletmelere rekabet Ustiinliigii saglayabilecegi sonucuna varilmistir. Bu sayede is tatmin seviyesindeki artigin Orgiitsel sapma
davraniglar iizerinde yatistiric1 bir etki yaratacag: diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: is tatmini, Orgiitsel sapma

ABSTRACT

This study aims to make an evaluation on job satisfaction and organizational deviation. Job satisfaction express to an employee's
satisfaction with work. Organizational deviations are considered to be intentional and destructive behaviors contrary to the norms of
any organization. It is known that employees with high job satisfaction are less likely to have organizational deviation behaviors.

As aresult of the general literature review, it was found that there is a strong link between job satisfaction and organizational deviation.
It has been tried to determine to what extent job satisfaction affects deviation behavior and difficulties in determining job satisfaction.
As a result, the ability to create a healthy organizational climate and sense of belonging in order for job satisfaction to be accurately
determined has resulted in the ability to provide competitive advantage to businesses. In this view, the increase in job satisfaction level
is thought to have a soothing effect on organizational deviation behaviors.
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1. GIRIS

Bireylerin calismakta olduklar1 islerine iliskin duygu ve inamiglarinin toplami olarak
nitelendirilebilecek olan is doyumu, organizasyonel davranis arastirmalarinda en ¢ok 6nemsenen ve
aragtirilan konulardandir. Is doyum arastirmalarinin popiilerliginin artmasmnda ise, is gorenin
organizasyondaki davranig ve mutlulugunu olumlu olarak etkilemesi yatmaktadir (Yilmaz ve
Karahan, 2009: 197). Calisanin is ve is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan duygusal
ve memnun edici bir durumu ifade eden is tatmini, psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel faktorlerin
bilesimidir. Is tatminsizliginin, drgiitiin bagisiklik sistemini zayiflattig1, i¢ ve dis tehditlere karsi
verilen tepkiyi azalttig1 hatta yok ettigi ileri siirlilmektedir (Atan ve Tekingilindiiz, 2014: 55). Bu
bakimdan is tatminin orgiit saglig1 ve gelisimi agisindan ¢ok 6nemli bir yeri bulunmaktadir.

Orgiit agisindan bir baska énemli konu olarak degerlendirilen, drgiitsel sapma davranislari ise hem
isgorenleri hem de orgiitleri dogrudan veya dolayli olarak etkilemektedir. Isgérenlerin yogun rekabet
kosullarinda, degisken ve belirsiz bir ¢alisma ortaminda bulunmalar1 davranislarinin sekillenmesinde
de etkili olabilmektedir. Kisinin, sapma davranislarindaki etkenleri yalnizca is ve igyeri ¢ergcevesinde
sinirlandirilmast miimkiin degildir. Cilinkii bireyin fizyolojik ve psikolojik dengesini etkileyen her
unsur sapma davranisinda bir etken olarak goriilebilir (Demir ve Tiitlincii, 2010: 65). Her orgiitiin
kurulus amaci basta kar elde etmektir. Bu dogrultuda kendisine belirledigi misyon ve vizyon
dogrultusunda hareket eder. Orgiitsel sapma davranislari ise orgiitiin belirlemis oldugu planlarin
yolunda gitmemesine neden olmaktadir.
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2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. is Tatmini

Is, orgiitsel ortamda belirli bir zaman diliminde gergeklesen, beraberinde kimi iliskileri getiren ve
ticret karsiligi girisilen mal ve hizmet liretme c¢abasidir. Tatmin ise duygusal bir tepki bigimidir
(Oshagbemi, 2000a:88). Insan, giiniiniin dnemli bir kismin1 isinde gegiriyor ve bunu da en az 20-25
yil devam ettiriyorsa, onun yasaminda mutlu olabilmesi i¢in isinden tatmin olmas1 hem organik hem
de psikolojik varlig1 acisindan sarttir (Telman ve Unsal, 2004: 12). Is tatmini, orgiitsel psikoloji,
orgiitsel davranis ve insan kaynaklari yonetiminde tizerinde birgok arastirma yapilmis onemli
konulardan biridir. Tatmin kisinin yasamindan, isinden, g¢evresinden ve iligkilerinden mutluluk
duymas1 ve bunu igsel olarak hissetmesini ifade etmektedir. Is tatmininin anlamma yonelik farkli
bir¢ok tanim s6z konusudur. Genel anlamda is tatmini, personelin islerinden duyduklari hosnutlugu
ifade etmektedir (Trevor, 2001: 621).

Locke, is tatminini bir kiginin meslegi ya da meslek tecriibelerinin takdir edilmesi sonucunda, onu
memnun eden, duygusal durum, ya da onu memnun eden olumlu duygusal durumun saglanmasi
olarak tanimlamaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:7). Is tatminini, calisanin yaptig1 ise genel
tutumu olarak belirtmek uygundur (Greenberg ve Baron, 2000:170). Galbrait’e gore is tatmini,
isgorenlerin is davraniglar1 ve Orgiitsel ortamda yasadigi olumlu ya da olumsuz duygulardan
kaynaklanmaktadir ve is tatmini, isin c¢esitli yoOnlerine karsi beslenen tutumlarin toplamidir
(Yazicioglu ve Sokmen, 2007: 75).

Isgorenlerin fiziksel ve zihinsel mutlulugu is tatmini ile karsilikl1 iliski icerisindedir. Tatmin diizeyi
yiiksek olan iggdrenler zihinsel ve fiziksel sagliga sahiptirler. Is tatmini, sirketin kalifiye elemanlari
kendine ¢ekme ve onlar1 biinyesinde tutma becerisinde Onemli bir rol oynar. Bu ise; bir
organizasyonun devamliligi ile yakindan ilgilidir (Keles, 2006:5). Kisinin gereksinimleri ve sahip
oldugu deger yargilar1 yaptig1 is ile uyumlu ise is tatmini s6z konusudur. Is tatmini, isin cesitli
yonlerine kars1 beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen sonuclarin beklentileri ne kadar karsiladig:
ile ilgilidir (Eren, 2004:112).

Organizasyonlarin basar1 gostergelerini olusturan, miisteri memnuniyeti, orgiit karlilig1 ve verimlilik
gibi kavramlar arasinda is tatmininin de sayilmasi, is tatmininin Orgiitler i¢in ne derece Onemli
oldugunu aciklamaktadir (Fitzgerald, 1994: 93). Verimlilik {izerindeki potansiyel etkisi yliziinden
caligan is tatmininin nasil artiritlacagini bilmek 6nemlidir. Ayrica calisanlarin is doyumsuzluguna
neden olan, problemlerin ¢éziimiine yonelik zorluklar1 da anlamak énemlidir (Gratto, 2001:15).

Uzmanlar is tatmininin, i§ performansi, isten ayrilma niyeti, hayal kiriklig1 gibi tepkilerin belirleyicisi
oldugunu ifade ettigini ve isverene yon veren bir olgu oldugunu savunmaktadir. Genellikle, is
tatmininin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma orani ile devamsizligin daha diisiik oldugu
saptanmistir. Personelin isten ayrilmasi sorunu, personel davranislar: ve bu davraniglarin bagli oldugu
faktorler arastiriliyor olmasina ragmen hala orgiitler icin 6nemli bir sorun olma niteligini
tagimaktadir. Personelin isten ayrilmasi iizerine yapilan ¢cogu arastirma isten ayrilma davraniginin
onemli 6l¢iide kisilerin orgiite bagliliklarinin bir belirtisi olan is tatmini ile ilgili oldugunu ortaya
koymustur (Sahin, 2007: 46; Cekmecelioglu, 2005: 28).

2.1.1. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Personelin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda orgiitiin personele
sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadirlar. Is ortamma bagli personel tatmini,
orgiitiin personele sagladig1 faktorlerin bileskelerine karsi personelin tutumudur (Sahin, 2007: 47;
Davis, 1988; 95). Smith, Kendall ve Hulin’e gore, is tatminini etkileyen ve ise iligkin 6nemli
ozellikleri gosteren bes is boyutu vardir (Luthans, 1994; 114):
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v' Isin kendisi: Isin iceriginden duyulan tatmin (isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati
saglamasi, sorumluluk alma sans1 vermesi)

v" Ucret: Ucretten duyulan tatmin (farkl orgiitlerle karsilastirildiginda dicretin esit goriilmesi)

v' Yikselme firsat1 (Terfi): Isyerinde ve meslekteki gelecekten duyulan tatmin (Orgiitte
yiikselme olanaginin bulunmasi)

v' Yonetim: YoOnetim anlayisindan duyulan tatmin (Yonetimin teknik ve davranissal destek
saglama yeteneklerinin olmasi)

v’ Is arkadaslari: Arkadashik iliskilerinden duyulan tatmin (Is arkadaslarmnin teknik olarak
uzmanlik dereceleri ile sosyal anlamda destek olma dereceleri)

2.1.1.1. Kisisel Faktorler

Bireylerin iginden tatmini ¢ok sayidaki fiziksel, psikolojik, demografik, durumsal ve isyeri
degiskeniyle iliskili olup, bu faktorlere verilen deger kisiden kisiye gore degisebilmektedir. Yani bir
isgoren isinin degisik yonleriyle ilgili degisik tutumlara sahip olabilmektedir. Bu kapsamda bireysel
degiskenlerin c¢esitliliginin de is tatmini {izerinde potansiyel bir etkiye sahip oldugunu gérmekteyiz.
Akademik ¢alismalar is tatmini ile yas, cinsiyet, hizmet siiresinin uzunlugu, medeni durum, akademik
derece ve mesleki konum gibi kisisel 6zellikler arasinda direkt bir bag oldugunu gdstermektedir
(Pearson, 2005, Connolly, 2003, Volkwein, 2003, Sweeney, 2002, Feinstein, 2001, Ford, 2000, Zhao,
1999, Nelson, 1995). Ayrica, Higgins, Duxbury ve Irving (1992) yaptiklar1 ¢alismada, is-aile
catigsmasinin da meslek yasantisinin kalitesini diistirdiigiinii ve bunun nedeninin de uzun ve yorucu
caligsma siireleri oldugunu saptamiglardir (Hom ve Kinicki, 2001: 977).

Is tatmini, personelin isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya ¢ikan olumlu bir tutumdur.
Personelin genetik egilimi, aile faktorii, almis oldugu egitim, deger yargilari, is hayat1 tecriibesi,
yasadigl sosyal yapt ve c¢evresi is tatmini {lizerinde onemli rol oynarlar. Bu kisisel faktorler,
beklentilerin karsilanmasinda, personelin Orgiite karsi takinacagi tutum iizerinde olumlu ya da
olumsuz etkiye sahiptirler (Sahin, 2007: 47; Eren, 2001; 202). Bu baglamda 6rgiitiin sahip oldugu
insan kaynaginin 6zelliklerini iyi bilmesi ve onlarla olan etkili iletisimleri 6nem arz etmektedir.

2.1.1.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatmini konusunda isgorenin kisisel dzellikleri kadar galistigi orgiitiin de 6nemli rol oynadig
bilinmelidir. Isgdrenlerin ¢alisma ortamlarindan ve ¢evrelerinden kaynaklanan bazi nedenlerle sikinti
ve endise yasadiklar1 ve bu nedenle Orgiitleri ile biitiinlesemedikleri, verimli calisamadiklar1 ve
doyumsuz olduklar bilinmektedir. Dolayisiyla isgoren ile orgiitleri arasindaki iliskiler incelenerek,
orgiit liyelerinin ihtiyaglarini giderecek ve belirlenen amaglara ulastiracak bir atmosfer olusturmak,
isgdrenlerin is tatminini artirmada dnemli rol oynayacaktir (Oztekin, 2008:13). Is tatminini etkileyen
faktorler arasinda Orgiitiin biiylik dnemi bulunmaktadir.

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktdrler su sekilde siralanabilir (Sabuncuoglu, 1987: 100) ;
v Fiziksel Ozellikler

Ucret Diizeyi

Ozendirme

Is Arkadaslar

Ast Ust iliskileri

Ilerleme imkanlari

v
v
v
v
v
v
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v’ Is ve isin dzellikleri

v' Tletisim

v" Geri Bildirim
Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece karliligi, pazar
pay1, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore degil, insan boyutu ile de
Olciilmelidir. Orgiitler agisindan is tatmini her seyden once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik
olmalidir (Sahin, 2007: 58; Erdogan, 1994: 378). Personelin is tatmininin saglanmasi i¢in, personel
cabalarinin takdir edilmesi ve tanminmasi, adil bir iicret, isletmenin degerli bir liyesi oldugunu
hissettirmek, islerini kisisellestirme sanst ve ait olma duygusu, isyerinde kararlarda etkili olmasi,
pozitif yonetimsel liderlik, kisisel amaglarina ulagsma sansi, adil ve objektif sikayet ¢oziim siireci, is
degerlendirmelerinde diiriistliik, personelin hayatini etkileyecek degisikliklerin haber verildigi bilgi
iletisim ag1 ve kisisel problemlerin ¢oziimiinde yardimci1 olmak gerekmektedir (Eade, 1993:211).

Yapilan bilimsel ¢alismalar sonucunda, daha onceki, is tatmini basariyr artirir, goriisiiniin aksine,
bugiin, is tatmini basariya zemin hazirlar, goriisii daha fazla desteklenmektedir. Is tatmini ile basarim
arasindaki iligkinin anlamli olabilmesi i¢in personelin kisilik 6zelliklerinin yani sira, 6diil beklentisi
ve esitlik duygusu gibi bircok destekleyici degiskenin de olmasi gerekmektedir (Sahin, 2007: 60).
Fakat bu destekleyici degiskenler bile bazen yetersiz gelebilir. Ve sonug¢ olarak personel negatif
tutumlar sergileyebilir.

Rusbelt vd. (1988), personelin is tatminsizligine karsi bazi farkli tepkiler gelistirdigini ifade
etmektedir. Birey is tatminsizligine kars1 ya negatif bir davranis olan orgiitten ayrilma ya da pozitif
bir davranis olan sorunlar1 dile getirme ve ¢6ziim bulma gibi aktif davranislarda bulunacaktir.

Is tatminsizliginin sonuglar drgiitte huzursuzluk, moral diisiikliigii, devamsizlik, disiplin sorunlar1 ve
personel devir hizinda artis olarak ortaya ¢ikabilir. Bunun aksine i tatmini orgiitiin iyi yonetildiginin
bir sonucu olarak da goriilebilir. Is tatmini genelde etkin bir ydnetimin sonucu olarak goériilmektedir
(Oriicii vd., 2006: 50). Is tatminini saglayabilen ve uzun dénemde bunu devam ettirebilen
organizasyonlar rakiplerine oranla rekabet istiinliigli elde etmektedirler. Rekabet iistlinliigii elde
edebilmek ise giinliimiiz sartlarinda ¢ok énemli bir dinamik olarak degerlendirilmektedir.

2.2. ORGUTSEL SAPMA

Vardi ve Wiener (1996)’e gore sapma davranisi; Orgiit liyelerinin, paylasilan orgiitsel norm ve
beklentilere veya temel toplumsal deger, gelenek ve standartlara karsi koyan her tiirlii kasith eylemi
olarak tanimlanmaktadir. Robinson ve Bennett orgiitsel sapmayi, orgiit tiyelerinin anlamli Grgiit
kurallarin1 bozan ayn1 zamanda orgiitiin ya da {iyelerin iyi durumunu da tehdit eden davraniglar olarak
tanimlamislardir. Gruys ve Sackett’e gore ise orgiitsel sapma, orgiit tiyeleri tarafindan 6rgiitiin yasal
cikarlarina kars1 yapilan kasitli davraniglardir.

Orgiitsel sapma orgiit kurallarmma ve beklentilerine uyumsuzluk olarak tanimlanabilir. Orgiitsel
sapma, soylenti yaymak ve is arkadaslarini utandirmak gibi ¢ok Onemli sonuglari olmayan
davraniglardan, hirsizlik ve sabotaj gibi Onemli sonuclari olan davranislara kadar degisiklik
gosterebilmektedir (Avci, 2008: 32). Buradaki 6nemli ayrint1 ise bu davraniglarin sapma olarak kabul
edilebilmesi i¢in kasith olarak yapilmasi gerekmektedir.

Aragtirmacilar bu tiir davraniglari, igyeri sapma davranisi, uyumsuz davranis, anti sosyal davranis,
islevsiz davranis, kotii davramis ve zararli davranis olarak farkli sekillerde adlandirmaktadir
(Appelbaum vd. 2007: 586).

Orgiitsel sapma davraniglari, calisanlarin performansini veya drgiitiin etkinligini goniillii bir sekilde
yikmaya yonelik davraniglar olarak belirtilmektedir. Bu davraniglar calisanlarin intikam alma
duygularindan beslenmektedir. Orgiitsel sapma davranslar; orgiitiin varligina zarar verme, is
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stireglerini kesintiye ugratma, hirsizlik, miisterilere karsi ilgisizlik, caligma arkadaslarina kayitsizlik,
sabotaj, isten ayrilma, asosyal davranis, misillemede bulunma, duygusal istismar gibi eylemler
seklinde sonuglar dogurmaktadir. Bu tiir kasitli davraniglarin bilingli ve sistematik sekilde
uygulanmas1 &rgiitiin ¢ikarlarina zarar vermektedir (Colbert vd. 2004: 599). Orgiitsel sapma
davranigi, mali kayiplar yaninda orgiitiin etik iklimini de bozmaktadir. Bu durum, orgiitiin gelecegi
icin tehlike arz etmektedir (Kidwell vd. 2005: 136). Sonug olarak bakildiginda bu sapma davranislari,
orgiitlerde uyarict gorevi gormekte ve gelecekte karsilasilabilecek problemlerle ilgili 6nceden haber
vermektedir (Avci vd. 2007:3).

2.2.1. Orgiitsel Sapmay1 Etkileyen Faktorler

Orgiitsel sapma davranisini etkileyen faktdrler sosyal, bilissel, durumsal, ¢evresel ve kisisel olarak
siniflandirilmaktadir. Bu faktorler yasanan is deneyimine, kisisel 6zelliklere ve sosyal ¢evrenin ise
uyarlanmasina bagl olarak degisim gostermektedir. Sosyal ¢evrenin ise uyarlanmasi 6rgiitteki adalet
algist ile ilgili olmaktadir (Kantur, 2010: 70).

Motivasyon teorilerine gore digsal baskilar veya i¢sel egilim diirtiileri bireyleri suga yatkin bir yasam
tarzint segmeye zorlamaktadir. Kontrol teorileri ise davraniglarin uzun dénemli sonuglarinin
diisiiniilmesi, sosyal normlarin igsellestirilmesi, sosyal bagin giiclii olmas1 veya davranisi 6nleyen
diger digsal kosullar gibi faktorlerin etkisiyle, birey ve sapkin eylem arasinda giiclii engeller
olabilecegini savunmaktadir (lyigiin, 2011:61). Bu iki teori drgiitsel sapma davramisinin psikolojik
bir yonii bulundugunu gostermektedir. Ve bu durum farkli faktorlerden etkilenmektedir.

Bennett ve Robinson (2003)’e gore oOrgiitsel sapmayi etkileyen faktorler 3 grupta toplanmaktadir.
Birinci grup, Deneyimlere tepki; Sapma davranislarini inceleyen ¢ogu arastirma, hirsizlik, barbarlik
ve saldir1 gibi davranislarin, bireyin 6rgiitiinde yasadig1 hangi deneyimlere tepki olarak ortaya ¢iktigi
tizerine yapilmistir. Calismalar sapma davranislarinin hayal kirikligi, denetimsizlik ve tehditlere karsi
bir tepki olarak ortaya ¢iktigin1 belirlemistir. Ikinci grup, Kisilik yansimasi: Giigsiizliik hissi bireyi
sabotaj, siddet ve yikict davraniglar gibi sapma davraniglarina yonlendirebilmektedir. Yetkilendirme
ise sapma davranisini azaltmaktadir. Ayrica bireyin toplum i¢inde utandirilmasi ve hakarete ugramasi
kisinin kendisini kii¢iik gormesine ve olumsuz yonde degerlendirmesine neden olur. Bu da sapma
davramgin siddetli saldirganlik olarak ortaya ¢ikarir. Ugiincii grup ise Sosyal ¢evreye uyum: Sosyal
degerlerin, isaretlerin ve kisitlamalarin orgiitsel sapmadaki rolii iizerine yapilan ¢aligmalar bu grupta
yer almaktadir. Tanim olarak sapma davranislar1 yonetim tarafindan desteklenen orgiitsel degerlere
saldirty1 igermesine ragmen, alt ¢calisma grubunun sosyal baskisi, degerlerinin destekledigi ve kabul
ettigi davraniglar sapmaya neden olabilmektedir.

3. SONUC

Algilanan is tatminin yoniiniin ve siddetinin ne oldugu isletmelerin performansini dogrudan etkileyen
gostergeler arasinda yer almaktadir. Calisanlarinin is tatmini diisiik seviyelerde olan isletmelerin
performanslarinin is tatmini yliksek seviyelerde bulunan isletmeler ile rekabet edebilmesi her gecen
giin daha da giliclesmektedir. Ciinkii isletmeler, devamliliklarin1 saglayacak ve karini artiracak olan
personellerin isten ayrilmasi veya diisiik performans gdstermesi nedeniyle liretimde azalma gibi
olumsuz durumlarla karsi1 karsiya kalmaktadirlar. Calisanlarin eskiden oldugu gibi calistiklari kuruma
olan bagliliklarini saglayan dinamikler degismektedir. Ucret bunlarin en basinda gelmekte iken bunun
yaninda sosyal ortam, kurum imaj1 gibi faktorler artik daha fazla 6nemsenir hale gelmektedir. Bu
yiizden iicret kozunu One siiren eski tip yonetim anlayis¢ilarinin bu davranis seklini degistirmesi
gerekmektedir. Bu anlayis degisimini gergeklestirebilen yoneticililerin rakiplerine oranla iistiinliik
kazanabilecegi degerlendirilmektedir.

Algilanan is tatminin diisiik olmasinin orgiitsel sapma iizerinde negatif bir etkisinin bulundugu
tartisilamaz bir gercektir. Calisanin is yerinde yeterince mutlu olamamasi ve buna bagl olarak ise
veya isyerine karsi olumsuz tavirlar gelistirmesi miimkiin olabilmektedir. Ancak burada 6nem arz
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eden faktor bu davraniglarin boyutunun ne oldugudur. Literatiirde is tatminin diisiik olmasinin is yeri
acisindan ciddiye alinmayacak davranislara yol actig1 goriiliirken, is yeri agisindan ciddi sorunlara
neden olabilecek davranislara neden oldugu durumlar da vardir. Is yeri arag ve gereglerine veya diger
calisanlara zarar verme, hirsizlik ve sabotaj bunlarin basinda gelmektedir. Bu tiir davranislarin her
zaman aciga c¢ikmamast yani gizli yapiliyor olmasi da isletmeleri farkina varmadan tehlikeye
siiriikleyen ve isletme sermayesini olumsuz etkileyen bir durum yaratmaktadir. Aldig1 ticretten tatmin
olmayan veya bir yOneticinin tavrindan rahatsiz olan bir ¢alisan, yonetim veya diger ¢alisanlara belli
etmeden isletme arag ve gereglerini sabote ederek isletmeyi zarar ettirebilir. Bunun disinda yine is
tatmini diislik olan ¢alisan kurum {riinlerini gayri resmi yollardan satarak haksiz kazang saglayabilir
ve bu sekilde adaleti sagladigini diisiinebilir. Bu tiir davraniglar 6rgiitsel sapma davranislar1 olarak
degerlendirilir ve Onlem alinmadigi takdirde ilerleyen donemde isletme agisindan goriilmeyen
tehlikeler olarak isletmeyi yolundan saptirabilir.

Is tatmini ve érgiitsel sapma iizerinde yakin bir iliski bulundugu ve bu iliskinin is tatminin ydniine
gore oOrglitsel sapma davraniglarini etkiledigi yapilan ¢alismalardan anlasilmaktir. Buradan is tatmini
diisiik olan iggorenlerin sapma davranislarinda artis oldugu, is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin ise
sapma davranislarmin diisiik oldugu sonucuna varilmaktadir. Uzerinde durulmasi gereken konu ise
is tatminin ger¢ek anlamda belirlenebilmesinin gii¢c olusudur. isletmeler genellikle personellerinin
tatmin olmasini belirlemek icin bir anket calismas1 yapmaz bunun yerine ¢alisanin tutumlarindan
bunu gézlemlemeye calisirlar. Bu yaklasim is tatminin tespit edilmesinde yaniltict olabilir. Ote
yandan anket bile bazen is tatminini belirlemede Howthorne Etkisi gibi nedenlerden dolay: yetersiz
kalabilir. Clinkii yonetim adina yapilan bu aragtirmalarin muhtemel sonuglar1 ¢alisanlar iizerinde
islerini kaybetme korkusunu agiga ¢ikarabilir. Bu yiizden isgdrenler arastirma sorularima samimi
cevap veremeyebilirler. Sonug olarak belirlenemeyen tatmin sapma davraniglarini etkileyebilir.

Isletme adina negatif olan bu durumun yénetici-sahiplik ve isgdéren arasindaki samimi ve seffaf bir
ortamda en aza indirilebilecegi diisiiniilmektedir. Isletme, ¢alisanlari ile ne kadar siki1 bir bag kurup
aidiyet duygusu yaratabilirse calisanlar o kadar kurumlarina bagl olacaklardir. Isletme bazi imkanlari
calisanlarina saglayamasa bile bunun i¢in ¢aba sarf ettigini onlara benimsetebilirse i tatminin artarak
sapma davraniglarinin zamanla azalabilecegi diisiiniilmektedir.
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