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Ozet

Bu aragtirmada, degerlerle yonetim ve orgiitsel adaletin, 6gretmenlerin is doyumunu anlamli bir sekilde yordayip
yordamadigi belirlenmeye c¢alisilmistir. Arastirma iligskisel tarama modelindedir. Arastirmanin evrenini 2010-
2011 egitim 6gretim yilinda Kiitahya il merkezindeki ortadgretim okullarinda gérev yapan 675; drneklemi ise
oransiz kiime Orneklemesi teknigi ile belirlenen 267 6gretmen olugmaktadir. Arastirmanin verileri Degerlere
Gore Yonetim, Orgiitsel Adalet ve is Doyumu Olgegi ile toplanmistir. Arastirmada katilimeilarin goriislerini
belirlemek amaciyla betimsel istatistikler; degerlerle yonetim ve orgiitsel adaletin 6gretmenlerin is doyumlarini
anlamli bir sekilde yordayip yordamadigini belirlemek igin ise Hiyerarsik Coklu Regresyon analizi
kullanilmistir. Arastirma sonuglarina gore, degerlerle yonetim tek basina is doyumunun % 37’sini, Orgiitsel
adaletin ise % 27’sini agiklamaktadir. Birinci ve ikinci model birlikte is doyumunun % 39’unu agiklamaktadir.
Yordayic1 degiskenlerin is doyumu iizerindeki goéreli 6nem sirasi, degerlerle yonetim ve Orgiitsel adalettir.
Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglaria gére de hem degerlerle yonetim hem de orgiitsel
adalet 6gretmenlerin is doyumlarinin 6nemli yordayicilari oldugu belirlenmistir.
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Relationship between Management by Values, Organizational Justice, and
Job Satisfaction in Secondary Schools

Abstract

This study purposes to identify the relationship between management by values, organizational justice and job
satisfaction. A relational survey research methodology was employed in the study. The study population consists
of 675 teachers, and sample consists of 267 teachers employed at secondary schools within central Kiitahya
during the 2010-2011 school year. Simple cluster sampling was used in setting the sample. Data were collected
by the Management by Values Scale, Organizational Justice Scale and Job Satisfaction Scale in this study.
Descriptive statistics were used in the study in order to find out the opinions of participants. Hierarchical
Multiple Regression analysis was used in order to understand whether o management by values and
organizational justice predict teachers’ job satisfaction in a significant manner. Results showed that management
by values (37%) and organizational justice (27%) are significant predictors of job satisfaction. These two
variables together explain around 39% of the variance in job satisfaction. The relative order of importance of
predictive variables over job satisfaction is management by values and organizational justice. And a review of t
test results relating to the significance of regression coefficients shows that both management by values and
organizational justice are predictors of teachers’ job satisfaction.
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Giris

Orgiitlerin sahip oldugu insan kaynaklarimnn drgiitler icin yasamsal dnem tagidig1 artik
genel kabul gormiistiir. Ciinkii Orgiitlerin ve galisanlarin karsilikli olarak birbirine gereksinimi
vardir. Etkili orgiitler, kisa donemli 6rgiitsel verimlilik yerine, is doyumu yiiksek g¢alisanlarin
Orgiitiin uzun donemli yararlar1 i¢in yasamsal bir 6neme sahip oldugunu kavramis orgiitlerdir
(Giiglii, 2001). Alanyazinda, i doyumu konusundaki aragtirmalarin ¢oklugu da konunun
oneminin bir gostergesidir. Is doyumu, ¢alisanlarin 6rgiite kars1 gelistirdikleri duygusal bir
tepkidir (Davis, 1982; Luthans, 1992). Baska bir tanima gore is doyumu, kisinin isini ve is
deneyimini degerlendirmesi sonucu kiside olusan zevkli ve olumlu hislerdir (Locke, 1983).
Genel anlamda kullanilan doyum kavramiyla, is i¢in kullanilan doyum farkli kavramlar
degildir. Yani is doyumu, gereksinimlerinin karsilanmasina yonelik, ¢alisanlarin igyerine karsi
gelistirdigi tutumdur. Calisanlarin tutumlart orgiitteki is davramiglarimi  etkiledigi i¢in,
calisanlarin ise ve is ortamimin degiskenlerine kars1 tutumu nemlidir. Orgiit yoneticileri, is
doyumunu artirabilmek i¢in calisanlarinin orgiite kars:t tutumlarini olumlu ya da olumsuz
duruma getirecek faktorleri belirleyebilmelidir. Calisanlarin tutumlart bilindigi oranda,
onlarin davranislarin1 6nceden ongérmek ve bazi Onlemleri almak miimkiin olabilecektir.
Ancak kuramsal olarak bunu ifade etmek kolay olsa da uygulamada is doyumuna ya da
doyumsuzluguna neden olan faktorleri belirlemek o kadar kolay degildir. Cilinkii is doyumu
ya da doyumsuzluguna neden olabilecek ¢ok sayida faktor vardir. Bu faktorlerin algilanisi ve
gosterilen tepki de kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir. Ciinkii is doyumu diizeyi
sadece isle degil, kisilikle de ilgilidir (Spector, 1997). Yani orgiit icerisinde her birey ayni
faktorden digerleri kadar etkilenmedigi i¢in, doyum ya da doyumsuzluk hissinin farklilagsmasi
da olagandir (Balci, 1985; Ozkalp 1996; Toker, 2006).

Is doyumu, calisan ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik oldugu igin kisilik gelisimi
kuramlarina, ozellikle de giidilleme kuramlarina dayanmaktadir. Bu yoniiyle de bu
arastirmada ele alinan Orgiitsel adalet ve is doyumu ayn1 kuramsal temellerden
beslenmektedir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi kuramina goére doyumun saglanabilmesi,
kiginin ihtiyaglarinin kargilanmasina baghdir. Buna goére ¢alisanin yiiksek diizeydeki
ihtiyaglar1 igsel olarak, diisiik diizeydeki ihtiyaglari ise digsal olarak (iicret, kidem, toplu
sozlesme vb. araciligiyla) doyuma ulagsmaktadir (Kirel, 1996). Herzberg’in ¢ift faktor
kuramina gore ¢alisanlarin giidiilenmesini etkileyen iki faktor vardir. Bunlar, hijyen faktorleri
ve giidiileyici faktorlerdir. Hijyen faktorleri arasinda; ticret, is giivencesi, statii, ¢alisma
kosullar1, yonetici davranislari, yoneticilerle, denetcilerle ve meslektaglarla iligkiler

sayilabilir. Giidiileyici faktorler ise basari, takdir gorme, terfi ve yiikselme olanaklari, igin



kendisi, gelisme olanaklari ve sorumluluktur (Davis, 1982; Robbins, 2003; Toker, 2006).
Hijyen faktorleri bulunmasi gereken asgari kosullardir ve bunlar yoksa ¢alisanlar giidiillemek
mimkiin degildir. Ancak varliklar1 da giidiilemenin garantisi degildir. Guidiilenme ancak,
gidiileyici faktorler saglanirsa gergeklestirilebilmektedir (Kogel, 2011). Bu kuramlarin
yaninda Homans’in Sosyal Alisveris Kurami, Adams’in Esitlik Kurami, Alderfer’in ERG ve
Vroom’un Beklenti Kurami gibi pek ¢ok kuram da is doyumu ve oOrgiitsel adalet
caligmalarinin temelini olusturmaktadir. Alanyazinda is doyumunu etkileyen faktorlere iliskin
simiflamalar kii¢iik farliliklarla birbirine benzemektedir.

Ozkalp (1996) is doyumunu etkileyen faktorleri; orgiitsel faktérler (isin niteligi, iicret,
yiilkselme olanaklari, g¢alisma kosullari, yonetsel uygulamalar), etkilesimsel faktorler
(meslektas, yonetici ya da denetgi tutumlari) ve kisisel faktorler (ihtiyaglar, istekler, ¢ikarlar)
olarak ii¢ baslikta ele almistir. Balc1 (1985) is doyumunu etkileyen faktorleri, is ve niteligi,
ticret, gelisme ve ylikselme olanaklari, ¢alisma sartlari, birlikte ¢alisan kimseler ve oOrgiitsel
yasam olarak siniflandirmistir. Balci’ya (1985) gore is doyumunda, ise ait 6zelliklere (is ve
niteligi, ticret, orgiit, ortam, yiikselme olanaklar1 gibi etkenler), bireyin deger ve beklentilerin
ne diizeyde karsilandigi ve bu karsilanma durumunun ¢alisan tarafindan ne diizeyde
algilandigr 6nemlidir. Bu iki durum arasindaki iliski ¢alisanin doyum ya da doyumsuzluk
durumunun belirleyicisidir. Benzer sekilde Luthans da (1992) is doyumu, ¢alisan beklentilerin
ne diizeyde karsilandigi ile iliskili oldugunu; isin kendisinin, {licret ve terfi olanaklarinin,
yonetim tarzinin, c¢alisma arkadaglartyla olan iligkilerin is doyumunu etkiledigini
belirtmektedir.

Calisanlarin orgiitte bulunmaktan ve orgiite katki saglamaktan mutlu olmasi, orgiitiin
etkililigine ve verimlilige biiylik katki saglamaktadir. Calisanlarin is doyum diizeyleri pek ¢ok
degiskenden etkilenmekte ve pek ¢ok degiskeni de etkilemektedir. Bu arastirmada degerlerle
yonetim ve Orgiitsel adaletin, Ogretmenlerin i3 doyumunu yordayip yordamadiginin
belirlenmesi amaglanmustir.

Calisanlarin is doyumu yonetici davraniglart ile yakindan ilgilidir. Yoneticilerin
yonetsel eylemlerinde orgiitsel degerleri dikkate almasi onemlidir. Bu degerler, yoneticilerin
uymas1 gereken etik kodlardir. Ciinkii yoneticiler karar verme durumunda olan, orgiitteki
isleyisi yonlendiren, planlar yapan, isleri esgiidiimleyen kisilerdir. Dolayisiyla yoneticilerin
verdikleri kararlar, ¢alisanlari olumlu ya da olumsuz olarak mutlaka etkilemektedir. Bu
nedenle basaril yoneticilerin, ¢alisanlarin tutumlarina ya da degerlerine dnem veren ve onlari
dikkate alan yoneticiler olmalar1 gerekmektedir (Sayles, 1981). Degerlere gore yonetim
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odaklanmis bir yonetim seklidir (Blanchard ve O’Connar, 1998; Institute of Value
Management, 2001; Yilmaz, 2007). Dolayisiyla degerlerle yonetim, calisanlarin kisisel ve
mesleki potansiyelini gergeklestirmesini saglayarak ve giiglii bir orgiit kiiltiirii olusturarak
calisanin is doyumuna dnemli katkilar getirebilir (Dolan ve Garcia, 2002). Orgiitsel degerler,
orgiitlin karakterini belirlemekte, calisanlara misyon ve aidiyet duygusu saglamakta (Hoy,
Tarter ve Kottkamp, 1991; Law, Walker ve Dimmock, 2003) ve yoneticilerin davranislarina
rehberlik yapmaktadir (Irby, Brown ve Yang, 2006). Bu yoniiyle degerlendirildiginde,
yoneticilerin orgiitlerini degerlere gore yonetme durumlarinin, calisanlarin Orgiite iliskin
tutumlarin1  dolayisiyla da is doyumlarini etkileyebilecek oOnciil bir degisken oldugu
sOylenebilir.

Orgiitsel adalet, calisanlarm is doyumunu etkileyen dgelerden biridir. Orgiitsel adalet
ile i3 doyumu iligkisini arastiran ¢alismalar da (Clay-Warner, Reynolds ve Roman, 2005;
Dilek, 2005; Yelboga, 2012) bunu dogrulamaktadir. Greenberg (1996) orgiitsel adaleti, orgiit
icinde caliganlarin kendilerine ne kadar adil davranildigi konusundaki algilar1 ve bu alginin
orgiit acisindan baglilik, doyum gibi sonuglari nasil etkiledigini anlatan bir kavram olarak
tanimlamistir. Calisanlarin orgiitteki calisma kosullarini belirleyen kurallara ve bu kurallari
uygulayan kisilerin adaletli davranip davranmadiklarina iligkin algilari, yaptiklart ise karsi
olan tutum ve davranislari etkilemektedir (Balay, 2000; Beugré, 2002; isbas1, 2001; Tansky,
1993). Orgiitsel adalet, drgiit ydnetiminin karar ve uygulamalarmin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 (Witt, 1993) ve calisanlarin isteki adalet algis1 yani ¢alisanlarin is ile ilgili tutum
ve davraniglari ile ilgilidir (Eskew, 1993; Folger ve Cropanzano, 1998).

Orgiitsel adalet, drgiitte calisan kisiler arasinda gorev, mal, hizmet, 6diil, ceza, iicret,
orgiitsel pozisyon, firsat ya da rol gibi kazanimlarin dagitilmasi ya da dagitim kararlarinin
alinmasina yonelik olarak gelistirilen kurallar ve bu kurallarin dayandig1 toplumsal normlarla
ilgilidir (Folger ve Cropanzano, 1998). Bir orgiitteki adaletin varhigi kisisel olarak
memnuniyet, baglilik, gliven, orglitsel agidan ise yliksek verimlilik, olumlu 1§ ortam1 ve giiglii
bir orgiit kiiltiirii ile sonuglanacaktir. Biitiin bunlarin toplami1 da ¢alisanin is doyum diizeyinin
yiiksekligidir. Orgiitsel adalet konusu ilk onceleri dagitimsal adalet (Lind ve Tyler, 1988),
daha sonra dagitimsal adalet ve prosediirel adalet (Folger ve Cropanzano, 1998; Frey, 1997;
Greenberg, 1986, 1990, 1996; Roch ve Shanock, 2006) olarak incelenirken, sonraki
caligmalarda (Bies ve Moag, 1986; Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002) bu boyutlara
etkilesimsel adalet de eklenmistir. Ancak son yillarda orgiitsel adalete bir biitlin olarak bakma
egilimi goriilmektedir (Yilmaz, 2010). Ciinkii bir¢ok ¢alismada bu boyutlarin belirlenmesi ile

ilgili birgok sorun yaganmistir. Yapilan arastirmalarda boyutlarin birbirine gegtigi, dagitimsal



adalet olarak belirlenen bir davranisin prosediirel adalet boyutunda da yer aldigi
belirlenmistir.

Alanyazinda is doyumu, Orgiitsel adalet ve degerlerle yonetim arasindaki iligkileri
egitim alaninda belirlemeye ¢alisan arastirmaya ulagilamamistir. Bu ¢alismalardan is doyumu
ve oOrgiitsel adalet iligkisini aragtiran c¢aligmalar daha fazladir (Clay-Warner, Reynolds ve
Roman, 2005; Dilek, 2005; Eker, 2006; Eroglu, 2009; Fischer ve Smith, 2004; Karakdse,
Altinkurt ve Yilmaz, 2009; Soyiik, 2007; Yiriir, 2008). Degerlere gore yonetim ile orgiitsel
adalet arasindaki iliskiyi aragtirma konusu yapan az sayida arastirma vardir (Altinkurt ve
Yilmaz, 2010). Ancak degerlerle yonetim ve Orgiitsel adaletin is doyumunu yordayip
yordamadigini belirlemeye doniik bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu arastirmanin amaci,
degerlerle yonetim, orgiitsel adalet, is doyumu arasindaki iliskinin belirlenmesidir. Bu amaca
ulagmak i¢in su sorulara yanit aranmstir:

1. Ortadgretim okulu 6gretmenlerinin degerlerle yonetim, orgiitsel adalet ve is doyumu
ile ilgili goriisti nasildir?

2. Degerlerle yonetim ve orgiitsel adalet, 6gretmenlerin is doyumlarinin anlamli bir

yordayicist midir?

Yontem
Aragtirma iligskisel tarama modelindedir. Ciinkii arastirmada iki veya daha ¢ok
degisken (degerlerle yonetim, Orgiitsel adalet ve i3 doyumu) arasindaki birlikte degisimin

varlig1 ve derecesi belirlenmeye caligiimistir.

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini 2010-2011 egitim o6gretim yilinda Kiitahya il merkezindeki
ortadgretim okullarinda goérev yapan 675 &gretmen olusturmaktadir.  Orneklemin
belirlenmesinde oransiz kiime 6rneklemesi teknigi kullanilmistir. Orneklem biiyiikliigii % 95
giiven diizeyi i¢in 245 olarak hesaplanmistir. Olgeklerin geri doniisiinde eksiklikler
olabilecegi diisiintilerek 300 6gretmenden goriis alinmasina karar verilmistir. Elde edilen veri
toplama araglarindan kullanilabilir durumda olan 267 tanesi ile analizler yapilmistir.
Katilimcilarin % 46.8’i kadin (n=125), % 53.2’si erkektir (n=142). Katilimcilarin % 78.3’1
kiiltiir dersi (n=209), % 21.7°si meslek dersi (n=58) Ogretmenidir. Arastirmaya katilan

ogretmenlerin yaslari 24 ile 56, kidemi ise 1 ile 34 y1l arasinda degigmektedir.



Veri Toplama Araclarn

Arastirmada veri toplama araci olarak Degerlere Gore Yonetim Olgegi (Yilmaz,
2006), Orgiitsel Adalet Olcegi (Hoy ve Tarter, 2004) ve Is Doyumu Olgegi (Hackman ve
Oldham, 1975) kullanilmstir.

Degerlere Gore Yonetim Olcegi. Yilmaz (2006) tarafindan gelistirilmistir. Degerlere
Gore Yonetim Olgegi’nde okul yoneticilerinin okullarini degerlere gére yonetme durumlari
konusunda, 6gretmenlerin goriislerini belirlemeye doniik Likert tipi 25 madde bulunmaktadir.
Olgek tek boyutludur ve bu tek boyutun agikladigi varyans % 40°dir. Olgekte yer alan
maddelerin faktor yiik degerleri .36 ile .87 arasinda degismektedir. Giivenirlik analizi sonucu
ise Cronbach’s Alpha Giivenirlik Katsayis1 .94 olmustur. Olgek, “hi¢ katilmryorum”
seceneginden “tamamen katiliyorum” seg¢enegine uzanan besli Likert tipi cevap Olgegine
sahiptir. Olgekten alinan puanin yiikselmesi, okul ydneticilerinin okullarmi degerlere gore
yonetme durumu ile ilgili olarak 6gretmenlerin olumlu goriigiinii yansitmaktadir (Yilmaz,
2006). Olgekte, “islerin gizli kapakli yapilmasi hos karsilanmaz, ¢ok calisanlar topluluk
Oniinde takdir edilir, meslektaslarla isbirligi 6zendirilir” gibi maddeler bulunmaktadir.
Olgegin bu aragtirmadaki Cronbach’s Alpha Giivenirlik Katsayist ise .95 dir.

Orgiitsel Adalet Olgegi. Bu dlgegin orijinal formu Hoy ve Tarter (2004) tarafindan
gelistirilmis, Tiirkceye uyarlamas1 Tasdan ve Yilmaz (2008) tarafindan yapilmistir. Olgek
Yilmaz’in (2010) arastirmasinda ortadgretim okulu 6gretmenlerinde kullanilmis ve gecerlik
glivenirlik caligmalar1 yeniden yapilmistir. Buna gore oOlgek Likert tipi 10 maddeden
olusmaktadir ve tek boyutludur. Bu tek boyutun agikladig: toplam varyans % 53’tiir. Olgekte
yer alan maddelerin faktor yiik degerleri .39 ile .87 arasinda degismektedir. Faktor analizinde
maddelerin faktor yiikiiniin en az .30 olmas1 6lgiitii alimmistir. Olgegin Cronbach’s Alfa
giivenirlik katsayis1 .88’dir (Yilmaz, 2010). Olgek, “Kesinlikle katilmiyorum” segeneginden
“Kesinlikle katiliyorum” se¢enegine uzanan besli likert tipi cevap olgegi ile yanitlanmaktadir.
Olgekten elde edilen yiiksek puan orgiitsel adalet konusundaki olumlu algiyr gdstermektedir
(Hoy ve Tarter, 2004). Olgekte, Okul miidiirii herkese karsi adil davranir, Ogretmenler
kendilerini etkileyecek kararlara katilirlar, Bu okulda dgretmenlere adil muamele yapilir gibi
maddeler bulunmaktadir. Olgegin bu arastirmadaki Cronbach’s Alpha Giivenirlik Katsayisi
ise .92°dir.

Is Doyum Olcegi Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilmis, Silah (2002)
tarafindan Tirkceye uyarlanmistir. Bu 6lgek Tasdan (2008) tarafindan 6gretmenler lizerinde
uygulanmis, gecerlik ve giivenirlik analizleri yapilmustir. Olgek, 14 maddeden olusmakta ve

her bir ifade Likert tipi besli dereceleme iizerinden degerlendirilmektedir. Olgek, “1-Beni hig



tatmin etmez” ve “5-Beni ¢ok tatmin eder” araliginda puanlanmaktadir. Olgekten elde edilen
yiikksek puan O6gretmenlerin ig doyumlarinin yiiksek oldugunu gdstermektedir. Tasdan’in
(2008) ogretmenler lizerinde yapmis oldugu uygulama sonuclarina gore Olcekte yer alan
maddelerin faktor yiik degerleri 0.69 ile 0.86, madde toplam korelasyonlari ise 0.66 ile 0.84
arasinda degismektedir. Olgegin aciladigi toplam varyans % 64’tiir. Olgegin Cronbach’s Alfa
ic tutarlilik katsayisi ise .95°tir. Olgegin bu arastirmadaki Cronbach’s Alpha Giivenirlik
Katsayisi ise .89 dur

Verilerin Analizi

Arastirmada katilimcilarin - goriislerini  belirlemek amaciyla betimsel istatistikler
kullanilmistir. Degerlerle yonetim ve oOrglitsel adaletin 6gretmenlerin is doyumlarini anlaml
bir sekilde yordayip yordamadigini belirlemek igin ise Hiyerarsik Coklu Regresyon analizi
kullanilmistir. Coklu regresyon analizi, bagimli degiskenle iligkili olan iki ya da daha ¢ok
bagimsiz degiskene dayali olarak, bagimli degiskenin tahmin edilmesine yonelik bir analizdir.
Coklu regresyon analizi, agiklanan varyansin istatistiksel anlamliligi ve yordayici
degiskenlerle bagimli degisken arasindaki iliskinin yoniine iliskin yorum yapma olanag:
vermektedir. Hiyerarsik coklu regresyonda ise bir grup bagimsiz degiskenin bagimli degisken
hakkinda ne kadar bilgi verdigi degerlendirildikten sonra, regresyon analizine baska bir grup
bagimsiz degisken eklemek suretiyle bagimli degisken hakkinda daha fazla bilgi edinilip

edinilmedigi istatistiksel olarak degerlendirilmektedir.

Bulgular
Bu boliimde oncelikle katilimcilarin degerlerle yonetim, orgiitsel adalet ve is doyumu
hakkindaki goriisleri genel olarak degerlendirilmistir. Daha sonra da degerlerle yonetim ve
orgiitsel adaletin 6gretmenlerin is doyumlarini anlamli bir sekilde yordayip yordamadigi
belirlenmeye ¢alisilmigtir. Tablo 1°de 6gretmenlerin degerlerle yonetim, orgiitsel adalet ve is

doyumuna iligskin goriisleri yer almaktadir.

Tablo 1. Ogretmenlerin Degerlerle Yonetim, Orgiitsel Adalet ve is Doyumuna iliskin

Goriisleri
Olcekler n X S
Degerlerle Yonetim 267 3.70 0.72
Orgiitsel Adalet 267 3.87 0.81

Is Doyumu 267 3.58 0.62




Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin, ortadgretim okullarinin degerlere gore yonetilme
durumuna katilim diizeyleri oldukga yiiksektir (n=267, x=3.70, S=0.72). Degerlerle yonetim
alt 6lceginde 6gretmenlerin en yiiksek katilim gosterdigi ilk iki madde, “Bu okulda islerin
gizli kapakli yapilmasi hos karsilanmaz (x=4.26, S=1.05)” ve “Bu okulda zor durumda olan
kisilere yardim edilir (x=4.14, S=0.97)” maddeleridir. En diisiik katilim gosterdikleri iki
madde ise “Bu okulda bireylere sahip olduklari konuma gore davranilmaz (x=3.32, S=1.22)”
ve “Bu okulda ¢ok ¢alisanlar topluluk oniinde takdir edilir (x=3.40, S=1.26)”” maddeleridir.

Ortadgretim okulu 6gretmenlerinin Orgiitsel adalet algilamalar1 da yiiksektir (n=267,
x=3.87, S=0.81). Hatta alt dlgeklerdeki en yiiksek katilim bu boyutta olmustur. Orgiitsel
adalet alt dlgceginde 0gretmenlerin en yliksek katilim gosterdigi ilk iki madde, “Okul mudiiri
herkese kars1 saygili ve deger vererek davranir (x=4.09, S=0.67)” ve “Okul miidiirii 6n plana
cikmaya (popiiler olmaya) caligmamaktadir (x=4.06, S=0.98)” maddeleridir. En diisiik
katilim gosterdikleri iki madde ise “Bu okulda ayricaliklt bir muamele yoktur (x=3.65,
S=1.17)” ve “Bu okulda 6gretmenlere adil muamele yapilir (x=3.67, S=1.20)” maddeleridir.

Ortadgretim okulu o6gretmenlerinin is doyumu diizeyleri yiiksek degildir (n=267,
x=3.58, S=0.67). Ogretmenlerin is doyumlar1 “orta diizeye” yakindir. Is Doyumu alt
dlceginde oOgretmenlerin en c¢ok “Is arkadaslari ve etkilesimde bulundugum kisiler ile
iletisiminden (x=3.97, S=0.70)" ve “Is sirasnda birlikte ¢alistign arkadaslarini tanima
sansmin olmasindan (x=3.93, S=0.79)” ve “Isinin sagladig1 giivenligin derecesi (x=3.90,
S=0.75)” doyuma ulasmaktadir. En az ise “Isinin sagladig: yiikselme ve kisisel gelisme
olanagindan (x=3.07, S=0.95)”, “Aldig1 maas ve {icretin miktarindan (x=3.22, S=0.94)" ve
“Isini yaparken hissettigi takdir edilme duygusu (x=3.29, S=0.97)” doyuma ulagsmaktadur.

Arastirmanin ikinci amaci, degerlerle yonetim ve orgiitsel adaletin 6gretmenlerin is
doyumlarin1 anlamli bir sekilde yordayip yordamadigi belirlenmesidir. Arastirmada is
doyumu yordanan degisken olarak ele alinmistir. Bu cercevede hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bu analizde degiskenler ii¢ grup halinde regresyon analizine déhil edilmistir. Ilk
modelde degerlerle yonetim, ikinci modelde orgiitsel adalet algisinin yordama durumu
smannmustir. Ugiincii modelde ise her iki modeldeki degiskenlerin tiimii analize dahil
edilmistir. Tablo 2°de is doyumu algisin1 yordayan degiskenlere iliskin hiyerarsik regresyon

analizi sonuglar1 yer almaktadir.



Tablo 2. Is Doyumunu Yordayan Faktorlere Iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi

Sonuclan
Model Degisen B Standart i T p Ikili - Kismi
Hata r r
Sabit 1.681 0.160 - 10.487 0.00 -

1 Degerlerle Yonetim 0514  0.042 0597 12.101 0.00 060  0.60
R=0.60, R°=0.37, F( 265= 146.4, p=0.00

Sabit 2.036  0.159 - 12.791 0.00 - -
2 Orgiitsel Adalet 0399 0.040 0521 9942 0.00 0.52 0.52
R=0.52, R*=0.27, F »:5=98.8, p=0.00
Sabit 1459  0.167 - 8.740 0.00 - -
3 Degerlerle Yonetim  0.383 0.054 0445 7.130 0.00 0.60 0.40
Orgiitsel Adalet 0.182 0.048 0.237 3.796 0.00 0.52 0.23

R=0.62, R?=0.39, F( 24=84.1, p=0.00

Tablo 2°de goriildiigii gibi, Model 1 (R=0.60, R?=0.37, p<0.01) ve Model 2 (R=0.52,
R’=0.27, p<0.01) is doyumunun énemli yordayicilaridir. Model 1 tek is doyumunun %
37’sini, Model 2 ise % 27’sini agiklamaktadir. Degerlerle yonetim ve orgiitsel adaletin is
doyumunu yordamasina yénelik olarak olusturulan Model 3 de anlamlidir (R=0.62, R*=0.39,
p<0.01). Birinci ve ikinci model birlikte is doyumunun % 39’unu agiklamaktadir. Regresyon
analizine Orgiitsel adaletin dahil edilmesi agiklanan varyansa % 2 katki getirmistir.
Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore yordayict degiskenlerin is doyumu
tizerindeki goreli Onem sirasi; degerlerle yonetim ve Orgiitsel adalettir. Regresyon
katsayilarinin anlamliligina iligkin t testi sonuglari incelendiginde de hem degerlerle yonetim

hem de orgiitsel adalet 6gretmenlerin is doyumlarinin bir yordayicisidir.

Sonug ve Tartisma

Bu calisma, degerlerle yonetim ve orgiitsel adaletin 6gretmenlerin is doyumunu
yordaylp yordamadigmin belirlenmesi amaci ile yapilmistir. Bu iliskiyi belirlemeden once
Ogretmenlerin degerlerle yonetim, Orgiitsel adalet ve is doyumuna iligkin goriisleri
incelenmistir. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin, orgiitsel adalet ve degerlerle yonetim
konusundaki goriisleri olumludur. Tirkiye’de daha Once yapilan arastirmalarda da hem
orgiitsel adalet (Altmkurt ve Yilmaz, 2010; Atalay, 2005; Cémert, Demirtas, Ustiiner ve Ozer,
2008; Polat ve Celep, 2008; Titrek, 2009; Unal, 2003; Yilmaz, 2010; Yilmaz ve Altinkurt,
2012; Yilmaz, Karakdse ve Altinkurt, 2009; Yilmaz ve Tasdan, 2009) hem de degerlere gore
yonetim (Altinkurt ve Yilmaz, 2010; Yilmaz, 2006, 2007) konusunda benzer bulgulara

ulasilmistir.



Ortadgretim okulu Ogretmenlerinin i doyumu diizeyleri yiiksek degildir.
Ogretmenlerin is doyumlar1 “orta diizeye” yakindir. Bu bulgu alanyazindaki arastirma
sonuglart ile ortiismektedir (Arabaci ve Bademci, 2010; Avsaroglu, Deniz ve Kahraman,
2005; Gengay, 2007; lzgar, Ertekin ve Deniz, 2009; Ko¢, Yazicioglu ve Hatipoglu, 2009).
Ogretmenin is yasamindaki doyum ya da doyumsuzlugu, okulun yapisim ve isleyisini
etkileyebilmektedir. Gerek bireysel Ozellikleri gerekse is Ozellikleri bakimindan yiiksek
diizeyde doyuma sahip Ogretmenlerin ise iliskin tutumlarinin olumlu olacagi, daha istekli,
verimli ve etkili olacagi sdylenebilir. Tersi durumda da yani isinden memnun olmayan, rgiite
yaptig1 katki oraninda kazanim elde edemedigini diisiinen bir ¢alisanin da 6rglit yararina bir
seyler yapma istekliliginde olmasini beklemek de zordur.

Katilimcilar en fazla meslektaslar ile iligskiler konusunda ve is giivencesi nedeniyle
doyuma ulasirken; terfi ve gelisim olanaklarinin smirliligi, aldiklar1 maas ve iicret azlig1 ve
yaptig1 is karsiliginda yeterince takdir edilmemesi ise doyum diizeyini azaltmaktadir. Orgiit
ici iligkilerde her iligki, karsilikli dayanismaya, yardima dayanmaktadir. Bu tiir iligkilerin iyi
ya da kotii olmasi ise ¢alisanlarin is doyumunu etkilemektedir (Basaran, 2000). Arastirma
kamu ortadgretim okullarinda gerceklestirilmistir. Kamu okullarinda daha 6nce yapilan
arastirmalarda Ogretmenlerin en ¢ok meslektaslarina giivendikleri (Cokluk-Bokeoglu ve
Yilmaz, 2008; Ozer, Demirtas, Ustiiner ve Comert, 2006; Polat ve Celep, 2008)
belirlenmistir. Ancak 6zel dershaneler tizerindeki arastirmalarda (Yilmaz, 2009; Yilmaz ve
Altinkurt, 2011) ise 0gretmenlerin meslektaslarina olan giiven diizeyi diisiiktiir. Tiirkiye’de
kamu okullarinda calisanlarin is giivencesinin olmasi meslektaslarin birbiri ile iligkilerine
olumlu yansimakta ve is doyumunu olumlu yonde etkiledigi diisliniilebilir. Arastirma
bulgular1 da bu diisiinceyi destekler niteliktedir. Arabaci ve Bademci’nin (2010) s6ézlesmeli
ve kadrolu 6gretmenlerin is doyumlarmni belirledigi arastirmasinda sdzlesmeli 6gretmenlerin
is doyum diizeyi kadrolu 6gretmenlere gére daha diisiiktiir.

Is doyumu 6lgeginde oldugu gibi degerlerle yonetim dlgeginde de en diisiik diizeyde
katilim gosterilen maddenin galisanlarin takdir edilmedigi maddesi olmasi1 bu bulguyu 6ne
cikarmaktadir. Oysa Orgiit ortami icerisinde calisanlar, yaptiklar1 isin baskalar1 tarafindan
takdir edildigini gordiiklerinde, islerinde daha fazla doyum saglarlar (Robbins, 2003).
Dolayisiyla okul yoneticilerinin bu konudaki uygulamalarini gézden gegirmeleri gerekmedir.
Ayrica 6gretmenlere kisisel ve mesleki gelisim olanaklari saglanmalidir. Gelisim, egitim
orgiitlerinin  dogal yapis1 geregi, en 6nem vermesi gereken konulardan biridir. Insan
kaynaklarmin gelistirilmesi islevi, Tiirkiye’de egitim orgiitlerinde genellikle Milli Egitim

Bakanligi’'nca ya da tasrada Milli Egitim Midirliikkleri’nce diizenlenen hizmet i¢i egitim



etkinlikleri ile yapilmaya calisilmaktadir. Oysa merkezi diizeydeki bu etkinliklerin, okullarin
egitim ve gelisme ihtiyaclarmi karsilamasi miimkiin degildir. Okullarin, kendilerine 6zgii
ozellikleri, farkli ¢evrelerde bulunmalari nedeniyle farkli egitim ihtiyaglar1 olacaktir. Okul
miidiirlerinden merkezi olarak diizenlenen bu egitim etkinliklerinin yaninda, c¢alisanlarin is
doyumunu saglamak icin ¢evre olanaklarindan (iiniversitelerden, igletmelerden, sivil toplum
orgiitlerinden, egitim sistemi igerisinde uzmanlagsmis kisilerden vb.) yararlanarak, okul
merkezli hizmet i¢i egitim olanaklar1 yaratmasi beklenmelidir. Bunun yanindan okul
miidiirlerinin, 6gretmenlerin, kisisel ve mesleki gelisimini saglamak icin; lisansiistii egitim
almalarina, kurs, seminer, kongre vb. toplantilara katilmalarina 6zendirmesi ve destek olmasi
is doyumunun artmasina katki saglayabilir.

Arastirma sonuglarina gore degerlerle yonetim ve oOrglitsel adalet calisanlarin is
doyumunun 6nemli birer yordayicisidir. Calisanlarin is doyumu ile degerlerle yonetim ve
Orgiitsel adalet arasinda pozitif ve orta diizeyde iliski bulunmaktadir. Bu iki degisken is
doyumunun yaklasik beste ikisini agiklamaktadir. Bu anlamda yoneticilerin orgiitlerini
yonetirken hem adalet ilkesine dikkat etmeleri hem de ¢alisanlarin degerlerini dikkate alan bir
yonetim tarzi sergilemeleri gerekmektedir. Degerlerle yonetim tek basina is doyumunun
yaklasik beste ikisini, Orgiitsel adalet ise dortte birinden fazlasini agiklamaktadir. Yordayici
degiskenlerin is doyumu {lizerindeki goreli Onem sirasi; degerlerle yonetim ve oOrgiitsel
adalettir. Hem degerlerle yonetimin hem de orgiitsel adaletin is doyumu tizerindeki bu 6nemli
etkisi anlagilabilir bir durumdur. Ciinkii degerler orgiit ¢alisanlarinin diislincelerini, mesleki
yargilarini olusturmada yardimei olmakta, tutumlarini ve egilimlerini etkilemektedir (Everard,
1995). Ancak arastirma sonuglarina gore is doyumuna etki eden faktorlerin % 60’1indan
fazlas1 degerlerle yonetim ve oOrgiitsel adalet disindaki faktorlerdir. Bu durumda bagska
degiskenler devreye girdiginde bu degiskenlerin i doyumunu ne diizeyde agiklayacaginin
belirlenmesi gerekmektedir. Bu nedenle i3 doyumunu etkileyebilecek, orgiitsel, etkilesimsel
ve kigsisel faktorlerin i3 doyumunu ne diizeyde agikladiginin belirlenmesine yonelik yeni
arastirmalara gereksinim vardir. Ayn1 zamanda is giivenliginin olmadigi 6zel dershane gibi

kurumlarda bu arastirma tekrarlanabilir.
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Extended Abstract

Job satisfaction is an emotional response developed by employees towards their
organization (Davis, 1982; Luthans, 1992). Since job satisfaction is aimed at meeting
employee requirements, it is based on personality development theories, and in particularly,
on motivation theories. And from this perspective, the organizational justice and job
satisfaction discussed in this study are fed from the same theoretical foundations. Employees’
satisfaction with being in and contributing to the organization greatly contributes to the
effectiveness and efficiency of the organization. Employees’ job satisfaction levels are
influenced by many variables, which also influence many variables. This study aims to
identify the effects of management by values and organizational justice on teachers’ job
satisfaction levels.

Management by values is a form of management focused particularly on motivating
individuals, developing their skills, and fostering synergy and innovations (Blanchard and
O’Connar, 1998; Institute of Value Management, 2001; Yilmaz, 2007). Therefore,
management by values may greatly contribute to an employee’s job satisfaction by ensuring
that the employees realize their individual and professional potentials and creating a strong
organizational culture (Dolan and Garcia, 2002). Organizational values shape an
organization’s character, give the employees a mission and a sense of belonging (Hoy, Tarter
and Kottkamp, 1991; Law, Walker and Dimmock, 2003), and guide the attitudes of managers
(Irby, Brown and Yang, 2006). To this end, one can conclude that managers’ managing their
organizations by values is a covariate that could affect employees’ attitudes towards the
organization, thus their job satisfaction.

Greenberg (1996) describes organizational justice as a concept that defines the
perceptions of employees on how fairly they are treated in the organization and how this
perception affects outcomes like commitment to and satisfaction with the organization.
Employees’ perceptions about the rules governing the working conditions in the organization,
and whether practitioners of those rules are acting fairly, also affect their attitudes and
behaviors towards their jobs (Balay, 2000; Beugré, 2002; isbas1, 2001; Tansky, 1993).

There are studies in the literature aiming to mutually set the relationships between job

satisfaction, organizational justice and management by values. There are further studies



probing into the relationship between job satisfaction and organizational justice (Clay-
Warner, Reynolds and Roman, 2005; Dilek, 2005; Eker, 2006; Eroglu, 2009; Fischer and
Smith, 2004; Karakose, Altinkurt and Yilmaz, 2009; Soyiik, 2007; Yiiriir, 2008). There are
few studies probing into the relationship between management by values and organizational
justice (Altinkurt and Yilmaz, 2010). However, no studies were encountered covering the
effects of management by values and organizational justice over job satisfaction. This study
purposes to identify the relationship between management by values, organizational justice
and job satisfaction. Answers to the following questions were sought in order to achieve that
purpose: 1) What are the opinions of Secondary School teachers on management by values,
organizational justice and job satisfaction? 2) Are management by values and organizational
justice meaningful predictors of teachers’ job satisfaction?

This is a relational survey study since it tries to identify the existing status of the
relationship between management by values, organizational justice and job satisfaction. The
study sample consists of 675 teachers employed at secondary schools within central Kiitahya
during the 2010-2011 school year. Simple cluster sampling was used in setting the sample.
The sample size was calculated as 245 for a confidence interval of 95%. Considering that
there could be unreturned feedback, we decided to survey the opinions of 300 teachers.
Analyses were made with 267 of the available data collection tools. A total of 46.8% of
participants were female (n=125), while 53.2% were male (n=142). A total of 78.3% of
participants were teachers of culture courses (n=209), with 21.7% being teachers of
vocational courses (n=58). The ages of participating teachers ranged between 24 and 56 years,
with a seniority between one to 34 years. Data were collected by the Management by Values
Scale (Yilmaz, 2006), Organizational Justice Scale (Hoy and Tarter, 2004) and Job
Satisfaction Scale (Hackman and Oldham, 1975) in this study.

Descriptive statistics were used in the study in order to find out the opinions of
participants. Hierarchical Multiple Regression analysis was used in order to understand
whether 0 management by values and organizational justice predict teachers’ job satisfaction
in a meaningful manner.

The levels of participation of teachers responding to this study in the management by
values of secondary schools (n=267, x=3.70, S=0.72) and their perceptions of organizational
justice (n=267, x=3.87, S=0.81) were rather high, with not so high job satisfaction levels
(n=267, x=3.58, S=0.67).

The second purpose of this study is to find out whether management by values and

organizational justice predict teachers’ job satisfaction in a meaningful manner. In this study,



job satisfaction is considered as a predicted variable. Hierarchical regression analysis was
conducted within this framework. In these analyses, variables are included in the regression
analyses in three groups. The first model tested the management by values, while the second
model tested the effects of organizational justice perception. And the third model included all
the variables in both analyses in the analysis.

Model 1 (R=0.60, R?*=0.37, p<0.01) and Model 2 (R=0.52, R?*=0.27, p<0.01) are
important predictors of job satisfaction. Model 1 obtained 37% of only job satisfaction,
whereas Model 2 obtained 27%. Created with an aim to predict job satisfaction by
management by values and organizational justice, Model 3 is also meaningful (R=0.62,
R?=0.39, p<0.01). The first and the second model together extract 39% of job satisfaction.
The inclusion of organizational justice in the regression analysis made a 2% contribution to
the extracted variance. The relative order of importance of predictive variables by
standardized regression coefficient () over job satisfaction is management by values and
organizational justice. And a review of t test results relating to the significance of regression
coefficients shows that both management by values and organizational justice are predictors

of teachers’ job satisfaction.



