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ÖZET

LKÖ RET M OKULU YÖNET LER N VE Ö RETMENLER N

ÖRGÜTSEL ADALET ALGILARI LE  DOYUMLARI ARASINDAK

Son y llarda örgütsel adaletin çe itli de kenlerle ili kisine yönelik

ara rmalar artmakla birlikte e itim örgütlerinde örgütsel adalet ve çe itli

de kenlerle ili kisi konusunda yeterli düzeyde ara rman n yap lmad

görülmektedir. Bu ara rmada ilkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin

örgütsel adalet alg lar yla i  doyumlar  aras ndaki ili kiyi belirlemek amaçlanm r.

Ara rmada ilkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalet

alg lar  ve i  doyum düzeyleri; okul yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel

adalet alg lar  ve i  doyumlar n ya , cinsiyet, medeni durum, ö renim durumu,

hizmet süresi, bran  ve görevlerine göre farkl la p farkl la mad  incelenmi tir.

Bu amaçla Mersin’in merkez ilçelerinde (Mezitli, Toroslar, Yeni ehir,

Akdeniz) görev yapan yönetici ve ö retmenlerden orans z küme örnekleme

yöntemiyle seçilen 254 yönetici ve 542 ö retmene Niehoff ve Moorman (1996)

taraf ndan geli tirilmi  olup Polat (2007) taraf ndan Türkçeye uyarlanm  olan

“Örgütsel adalet ölçe i” ve “Minnesota i  doyum ölçe i” uygulanm r.

Ara rmadan elde edilen veriler SPSS 17 ile çözümlenmi tir.

Ara rma sonucunda; okul yöneticilerinin ve ö retmenlerinin yüksek

düzeyde örgütsel adalet alg na sahipken orta düzeyde i  doyumuna sahip oldu u,

okul yöneticilerinin ve ö retmenlerin da msal, i lemsel adalet alg lar  ve d sal

doyumlar n anlaml  bir farkl k gösterdi i, okul yöneticilerinin ve ö retmenlerinin

örgütsel adalet alg lar  ile i  doyumlar  aras nda pozitif yönde bir ili kinin oldu u ve

örgütsel adaletin okul yöneticilerinin i  doyumlar n %11’ini ö retmenlerin i

doyumlar n ise %18’ini aç klad  sonuçlar na ula lm r.

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Adalet ,  Doyumu
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SUMMARY

THE RELAT ONSH P BETWEEN SCHOOL MANAGERS’ AND

TTEACHERS’ PERCEPT ON OF ORGAN ZAT ONAL JUST CE AND JOB

SAT SFACT ON

n recent years despite of increasing researces in organizational justice and its

relationship with diverse variants, it’s seen that there isn’t enough research to have

been done in organizational justice and its relationship with diverse variants in

educational organizations. n this research it’s aimed to determine the relationship

between primary school managers’ and teachers’ perception of organizational justice

and job satisfaction. n this research it’s analysed that primary school managers’ and

teachers’ perception of organizational justice and job satisfaction and whether it it

differentiates in terms of age, gender, aducational backround, period of service,

branch and labour.

Fort his purpose “organizational justice scale”was implemented to 254

managers and 542 teachers who was selected by using dispreportional cluster

sampling metod which was developed by Niehoff and Moorman (1996) and adpted

to Turkish by Polat (2007) in centre of Mersin (Mezitli, Toroslar, Yeni ehir,

Akdeniz). Data optained from the research was analysed with SPSS17.

As a result of this research it’s concluded that despite of having high level of

perception of organizational justice, school of managers’ and teachers’ having

medium level of job satisfaction, showing significant difference in distributive and

procedürel perceptions justice and extrinsic satisfaction of school managers’ and

teachers’ having a positive relationship between their perception of organizational

justice and job satisfaction and organizational justice which explaing %11 of school

managers’ job satisfaction and %18 of teachers’ job satisfaction.



V

ÖNSÖZ

Bu ara rma Mersin’in merkez ilçelerine ba  ilkö retim okullar nda

gerçekle tirilmi  olup; ilkö retim okullar nda görev yapan okul yöneticilerinin ve

retmenlerinin örgütsel adalet alg lar  ile i  doyumlar  aras nda bir ili ki olup

olmad  belirlemeyi amaçlamaktad r.

Çe itli örgüt ve yap lar n sa kl  i leyi e sahip olmalar , istenilen amaçlar

gerçekle tirebilmeleri, daha da etkin hale gelebilmeleri için sistemden geri dönüt

al nmal , çe itli kontroller yap lmal  ve ihtiyaçlara göre düzenlemelere gidilmelidir.

Sisteme yönelik bu geri dönütler al rken, sistemin temel bir parças  olan insan

unsuru da göz ard  edilmemelidir. Bireylerin hem duygu dünyalar  hem de i

performanslar  etkileyen örgüt içi sosyal davran lar  ve sebeplerini ara rmak,

elde edilen sonuçlar do rultusunda düzenlemelere gitmek hem örgüte hem bireye

katk  sa layacakt r.

Ara rma sürecinde deste ini esirgemeyen dan man m, say n Prof. Dr. Musa

GÜRSEL’e, fikirlerinden yararland m de erli hocalar m, Yrd. Doç. Dr. Ali

ÜNAL’a, Yrd. Doç. Dr.  Mustafa YAVUZ’a ve anket izni için Yrd. Doç. Dr.  Soner

POLAT’a  te ekkürlerimi sunar m.

Ara rma süresince yard mlar  esirgemeyen de erli meslekta m Hüseyin

AKKURT’a, de erli arkada lar m Senar AYSEN, .Zeliha ÖZGÜR’e ve ara rmaya

kat lan okul yöneticileri ve ö retmenlere ilgi ve desteklerinden dolay  te ekkür

ederim.
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1

BÖLÜM I

      G

Bu bölümde, ara rman n problemi, amaçlar , önemi, varsay mlar , s rl klar

aç klanm  ve ara rmada kullan lan kavramlar n tan mlar na yer verilmi tir.

Problem Durumu

1900’lü y llar n ba nda Taylor’un öncülük etti i “bilimsel yönetim” yakla

örgütte verimli i artt rmak için bir tak m yöntem teknik ve araçlar geli tirmi lerdir.

nsan  i in mekanik bir parças  olarak gören bu yakla m ba ta insan ili kileri okulu

olmak üzere birçoklar  taraf ndan ele tirilmi tir. Bu ele tirilerin özünde, Taylorizm

hareketinin, i çilere ücret art n d nda fazla bir yenilik getirmedi i ve

sosyopsikolojik sorunlar na hiç e ilmedi i görü ü vard r (Gürsel, 2006, s. 77). Sonraki

süreçte Henri Fayol günümüzde de geçerli olan klasik yönetim ilkelerini belirlese de

dü ündükleri ve kurduklar  yönetim sistemi insan için davran sal bir sorun kayna

olmu , ba ar ya ula amam  ve ne insan n mutlulu una,   ne de yönetimin etkinli ine

katk da bulunamam r (Eren, 2006, s. 17).

nsan ili kileri, bir örgütteki insanlar  birle tirip, ahenkle tirerek, çal ma

durumuna sokmay  amaç edinen bir yönetim eylemidir (Bursal lu, 2005, s. 137).

Elton Mayo’nun “insan ili kileri” yakla  ile birlikte örgütteki insan unsuru ön plana

km  ve örgütsel verimin art nda insan ve sosyal davran lar  önemli bir yer

tutmu tur. Ara rmac lar insan davran lar  üzerinde durmu  ve performans  etkiledi i

dü ünülen güdü, moral, örgütsel vatanda k, örgütsel ba k, i  doyumu kavramlar

üzerinde durmu lard r. Örgütsel adalet de bu kavramlardan biridir.

Adalet, sosyal ya am n ve örgütlerin en önemli ilkelerinden biridir. Bir

toplumdaki adalet ilkeleri, toplumda kimin ve niçin ödüllendirece ini belirlemek,

bireylerin haklar , toplumla kar kl  sorumluluklar  belirlemeye yard m eder
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(Stevens ve Wood, 1995, s. 6). Bireylere nas l davran ld n ahlaki uygunluk alg

olan örgütsel adalet ise insanlar n etkili bir ekilde birbirleriyle çal malar na izin veren

birle tiricidir. Adalet bireylerle i verenin ili kilerinin özünü belirler aksine adaletsizlik

ise topluluk içindeki ba lar  çözebilen bir çözücü gibidir (Cropanzono vd., 2007, s. 34).

Günümüzde örgütlerin ba ar  bireysel ba ar lara dayal  bir performansa de il, koletif

bir i  anlay yla birbirine s  bir ekilde kenetlenmi  örgüt çal anlar yla mümkün

olmaktad r. Bir i yerinde çal anlar n adalet alg na sahip olmas , örgütün etkin bir

ekilde i leyebilmesi aç ndan önemlidir (Greenberg, 1990b, s. 406).

Örgütsel adalet, yönetim, uygulamal  psikoloji ve örgütsel davran  alanlar nda

yayg n bir ekilde ara lan bir ba kt r. Pek çok çal ma, örgütsel adaletin hem örgüt

hem de çal anlar aç ndan önemli sonuçlar  oldu unu göstermektedir. Ku kusuz,

adalet, çal anlar için önemli bir motivasyon arac r (Y lmaz ve Cihangiro lu, 2010, s.

199).

Örgütsel adalet ile ilgili ara rmalar n ç  noktas  maddi kaynaklar n

da na ili kin alg lar olu turmaktad r. Bireyler göstermi  olduklar  performans

kar nda elde ettikleri kazançlar  benzer durumda bulunan di er çal anlarla

kar la rarak bir yarg ya var rlar. Bu kar la rma sonucunda e itsizlik söz konusu

olursa bireyler bu durumu adil olarak alg lamayacakt r. nsanlar, yapt klar  i lerine;

kendilerinde var olan ve “emek” kapsam na giren, fiziksel çaba, enerji, zaman, beyin

gücü, deneyim, beceri, e itim ve iyi niyet gibi yat mlar yaparlar. Bu katk lar n

kar  olarak da hakkaniyet ilkelerine uygun bir uygulama beklerler (Özgüven, 2003,

s. 147) .

Adalet, tatmin, ba k gibi kavramlar n nesnel ölçütlerini bulmak kolay de ildir.

Bu nedenle adalet, tatmin ve sadakat bir alg  sorunudur. Buna göre önemli olan

adaletsizli in olup olmamas ndan çok, çal anlar n yönetim faaliyetlerini nas l

alg lad klar r. Alg laman n do ru ve sa kl  olmas  ise, etkin bir örgütsel ileti ime,

saydam ve kat lmal  (demokratik) bir yönetim anlay na ve genel olarak etkile imli

yönetime ba r (Ardahan, 2010, s.106).
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Örgütsel adalet, i inde ve çevresiyle ili kilerinde sürekli bir adalet aray  içerinde

olan bireyin performans  ve verimini etkilemesi bak ndan okul örgütlerinde de ayr

bir öneme sahiptir.  Okul e itim hizmetlerinin üretilip sunuldu u bir yerdir ( man ve

Turan, 2004, s. 108). çerisinde adil uygulamalar n bulunmad  bir okulda çal anlar n

birbirlerine ve okula güven duymas  beklenemez. Ö retmen çal  okula güvenmezse

bilgi ve birikimini okul ad na kullanmaz. Küskünlerden olu an bir okul toplulu unun,

kollektif bir çaba göstermesi beklenemez (Çelik, 2009, s. 103).

itim sisteminin bekleneni yerine getirebilmesi için, sisteme giren madde ve

insan kaynaklar n en uygun biçimde kullan lmas  gerekir (Gürsel, 2005, s. 1). Bu

noktada en büyük sorumluluk okul yöneticilerine dü mektedir. man ve Turan

(2004)’a göre okul yöneticisi, okulun bütün i lerini yürütmeye, düzenlemeye ve

denetlemeye yetkili olup okulun amaçlar na uygun olarak yönetilmesinden,

de erlendirilmesinden ve geli tirilmesinden sorumludur. Kaynaklar n da

konumunda bulunan okul yöneticileri, yapm  olduklar  adil olan/olmayan

uygulamalarla ortak ve kat mc  bir örgüt ortam n olu up olu mamas na hizmet

ederler. Okul yöneticileri ve ö retmenlerin, kaynaklar n üreticisi ve tüketicisi olarak

okulun gelecekteki istendik durumuna ula mada ortak çal mas  gerekmektedir (Aytaç,

2003, s. 5).

Adaletin da  konumunda bulunan okul yöneticileri, kaynaklar n da nda,

ödül ceza uygulamalar nda, kar kl  ili kilerde uygulama ve davran lar yla okul

çal anlar n okuldaki adalete ili kin alg lar  etkileyebilmektedir. Göstermi  oldu u

performans gere i takdir edilen veya ödüllendirilen bir personel bazen bu uygulamay

dahi adil olarak de erlendirmeyebilir. Çünkü bugün “hak” olarak alg lanan, yar n hiç de

öyle alg lanmayabilir (Tevrüz vd., 1999, s. 81).

Da ma odaklanan teorilerin aksine da m süreçlerine odaklanan teoriler,

kaynaklar n, ödül ve cezalar n da nda izlenen süreçlerin adalete ili kin

alg lamalarda önemli bir etkisinin oldu unu ortaya koymu tur. Bir kazan m adil olabilir

ancak ona ula mak için izlenen i lemler adil olmayabilir. Bunun için, yöneticiler sadece

kararlar nda de il ayn  zamanda bu kararlara nas l ula klar  konusunda da adil
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olmal rlar (Lambert, 2003). Örgütsel adalet yöneticilerin daha zor ve sorunsuz kararlar

almas  sa lar ( Corpanzono vd., 2007 s, 45).

Okul yöneticilerinin sahip oldu u duygusal özellikler, okul içi pozisyondan dolay

daha da önemli hale gelmi tir. Çünkü okul yöneticileleri bulundu u konum aç ndan

örgütsel süreçlerin tamam  etkileyen bir pozisyondad r (Y lmaz ve Alt nok, 2009, s.

456). Okul ortam nda yönetim-çal anlar aras ndaki ili kiler de adalet alg  etkileyen

bir durumdur. Okul yöneticisi çal anlar na sayg  ve nazik davrand nda, olumlu bir

ileti im ortam  olu turdu unda ö retmenler ki iler aras  ili kiler boyutunda örgüt

ortam  daha adil de erlendirecektir. Aksi durumda ise kendilerine adil

davran lmad  hisseden çal anlar i lerinden so uyacak, i lerinden memnuniyetsizlik

duyacak ve yönetime bunu da genelleyerek örgüte ili kin olumsuz alg lamalar içerisine

girecektir.

Örgütsel adalet alg lar n örgüt ortam nda birçok de kenle ili kisinin oldu u

yap lan ara rmalarla ortaya konmu tur. Örgütsel ba k, örgütsel vatanda k,

örgütsel performans bunlardan baz lar r. Yap lan ara rmalarda, birey boyutunda ise

adaletsiz alg lamalar n bireylerde strese, tükenmi li e sebep oldu u sonuçlar na

ula lm r. Örgütsel adalet alg lar ndan etkilendi i dü ünülen di er bir de kende i

doyumudur.

Maslow (1943), Herzberg (1968) ve Vroom (1964)’ün i  memnuniyetine dair

klasik teorileri, i  memnuniyeti çal malar n geli imine temel olu turmu tur ve e itim

alan  içinde ve d ndaki ara rmalar için s çrama tahtas  görevi görmü tür.(Tasnim,

2006, s. 24).

 doyumu”, çal anlar n ki isel olarak i lerine ve i  yerlerine kar  mutluluk

tutumlar  yans tan genel bir kavram olarak kullan lmaktad r (Özgüven, 2003, s. 128).

çakç lar (2002)’a göre i  doyumu, i  ve meslek ya am ndan elde edilen doyum,

bireyin mesleki yeterlilik, yetenek ve kapasitesine ili kin alg lar na; istekleri ve elde

ettikleri aras ndaki farka; mesle in gelece ine ili kin optimizme; benzeri ki ilerle

yapt  kar la rmalara ve genel memnuniyet düzeyine ba  olarak ortaya ç kan
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bilimsel bir de erlendirme tepkisidir. Bireylerin i  doyumunun temel belirleyicisi

ihtiyaçlar  ve kar lanma derecesi olmaktad r. Her birey, bir örgüte girerken, baz

ihtiyaçlar ile beklentilerin etkisi alt nda davran r. Bu ihtiyaçlar kar lanmaz ve eklentiler

gerçekle mezse, o örgütün üyesi olarak, morali bozulur ve verimi dü er (Gürsel, 2008,

s. 39).

Motivasyon ve i  doyumu kavramlar  benzer kavramlar oldu u için bu alanlara ait

teorik çerçeve ayn  ba klar alt nda incelenmi tir.  Folger ve Cropanzano’ya (1998)

göre yaz n büyük bir k sm , “adaletin önemli bir isteklendirme (motivasyon) arac

oldu unu, bireyler adaletsizlik hissettiklerinde morallerinin dü tü ünü, i lerini

rakmalar n daha olas  hale geldi ini ve hatta örgüte kar  misilleme

yapabileceklerini belirtmektedir.

Okul ortam nda yöneticilerin ve ö retmenlerin i  doyumlar  etkileyen birçok

örgütsel ve bireysel etmenler vard r. Bunlar : i in niteli i, ücret, k dem ve terfi, ya ,

cinsiyet, bireyler aras  ili kiler, denetim, ödül, cezalar ve adalet alg lar  olarak s ralamak

mümkündür. Bu faktörlerin bireyler aç ndan güdüleyici olarak görev yapmalar

bireylerin sahip oldu u de erlere ba  olarak de mektedir. De erleri etkileyen birçok

etmen oldu undan bireylerin ayn  olgulara yükledi i de erler farkl  olabilmektedir.

Açl k hali yeme e de er vermemizi sa larken, bir tehdit durumu da güvenli e de er

vermemizi sa layacakt r (Hodginson, 2008, s. 139). nsanlar  güdülemede formal

kurallar yetersiz kalmaktad r. Daha da önemlisi formal kurallar i görenler üzerinde bir

co ku olu turmamaktad r (Çelik, 2009, s. 83). Okul müdürleri, çal anlar  iyi

tan yarak ö retmenlerin de er verdikleri isteklendiricileri belirleyip bu ihtiyaçlar

kar layarak i  doyumlar na yard mc  olabilirler.

Linda ve Evans (1998) ö retmenlerin i  memnuniyetini etkileyen faktörleri birkaç

seviye içinde belirlemi tir (Tasnim, 2006, s. 27):

Seviye 1: Politika ve i artlar . Ödeme yap . Daha iyi bir ücret yap  daha fazla

                memnuniyet getirir.



6

Seviye 2: Liderlik yap . (müdürlerin ya da k demli ö retmenlerin)  Örgütsel iklim.

    Okullar n yönetimini, ö retmenlerin mesuliyet metodu, yerel insanlar n

                kar ma seviyesi, ö retmenlerin özgürlü ü, vb.

Seviye 3: Bu seviye i  memnuniyeti belirleyicileri olarak bireysel gereksinimlerin

                kar lanmas , beklentilerin kar lanmas  ya da de erlerin uyumunu öne

                sürmü tür. Bireyin normlar , de erleri, ki ili i ve duygular  bu seviyeye

    yans r.

 Okul örgütünün sa kl  i leyi inde temel sorumlulu u üstlenen okul

yöneticilerinin de i  doyumlar  örgüt verimlili i aç ndan önemli bir sorundur. Birey

inde doyum bulabilir, ancak i in çevresel de kenleri tatminini azaltabilir (Balo lu

vd., 2006, s. 349). Günümüz ko ullar nda e itim ortam nda kar la lan birçok problem,

 yükü veya i in niteli i okul yöneticilerinin i ten sa lad klar  doyumu

etkileyebilmektedir.

Ça da  yönetim sistemi, insan boyutunu temel almaktad r. Ça da  insan onuruna

yak r ekilde çal may  istemekte, bunu içinde kendisine, tüm f rsatlar n yarat lmas

beklentisini ta maktad r (Erginer, 2003, s. 202). Blanchard (2007)’a göre ki ilerin i

tatminlerini ve kendini de erli hissetmelerini geli tirmelerinin en iyi yolu bireylere

rsatlar yaratmak ve iyi performans göstermelerine yard mc  olmakt r. Okul yöneticileri

bireylere bu f rsatlar  sunup bireylerin i  memnuniyetlerini artt rarak hem örgütün hem

bireyin amaçlar n gerçekle mesini sa larlar.

Onaran’a (1981) göre doyum sorunu sadece örgütler aç ndan de il toplum ve

birey aç ndan da ele al nmal . Bireylerden beklenen i lerini d ar daki ihtiyaçlar n

giderilmesi için bir araç olarak görmemeleri, do rudan yapt klar  i ten doyum

almalar r.

Sosyal hayat  ve toplumu düzenleyen en önemli örgütlerden birisi olan

okullardaki i  görenlerin yani ö retmenlerin ve okul yöneticilerinin i  doyumlar  ve

memnuniyetlerinin sa lanmas , dolay yla i ten ayr lma e ilimlerinin en aza
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indirgenmesi örgütlerin verimlili i aç ndan çok önemlidir. Ellerindeki hammaddenin

ülkenin gelece ini olu turacak olan ö renciler, daha genel boyutuyla insan oldu u

dü ünülünce belki de i  gören memnuniyetin sa lanmas n en gerekli oldu u

kurumlar n e itim kurumlar  oldu u söylenebilir (Selekler, 2007, s. 13).

Buna ba  olarak e itim örgütlerinde adil uygulamalar n sa lanmas ,  bu sayede

çal an memnuniyetinin sa lanarak i  performans n artt lmas , örgütsel hedefleri

gerçekle tirme aç ndan çok önemlidir.

Yap lan yaz n taramas  ve incelemeler sonucunda örgütsel adalet alg  ve

etkileri ile ilgili çal malar n Türkiye’de de yurt d ndakine benzer biçimde artt

ancak, bu çal malar n e itim kurumlar nda henüz yeterli say ya ula mad

söylenebilir. Bu nedenle, e itim kurumlar ndaki örgütsel adaletin ve örgütsel adaletin

çe itli de kenlerle olan ili kilerinin sorgulanmas n yaz na katk  sa layaca

dü ünülmektedir.

Bu ara rman n problemi, ilkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin

örgütsel adalet alg lar  ile i  doyumlar  aras nda ili ki var m r? eklinde belirlenmi tir.

Amaç

Bu ara rman n genel amac , ilkö retim okulu yöneticilerinin ve

retmenlerinin örgütsel adalet alg lar  ile i  doyumlar  aras nda ili ki olup olmad

ortaya koymakt r. Bu amaçla a daki sorulara cevap aranm r.

1. lkö retim Okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalete ili kin

alg lar  nedir?

2. lkö retim Okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalete ili kin

alg lar  aras nda anlaml  bir farkl k var m r?

3. lkö retim Okulu yöneticilerinin örgütsel adalete ili kin alg lar

a) Ya lar na

b) Cinsiyetlerine
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c) Medeni durumlar na

d) Bran lar na

e) Ö renim durumlar na

f) Meslekteki hizmet sürelerine göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

 4. lkö retim Okulu ö retmenlerinin örgütsel adalete ili kin alg lar

a) Ya lar na

b) Cinsiyetlerine

c) Medeni durumlar na

d) Bran lar na

e) Ö renim durumlar na

f) Meslekteki hizmet sürelerine göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

5. lkö retim Okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin i  doyumlar  ne düzeydedir?

6. lkö retim Okulu yöneticileri ve ö retmenlerinin i  doyumlar  aras nda anlaml

farkl k var m r?

7. lkö retim Okulu yöneticilerinin i  doyumlar

a) Ya lar na

b) Cinsiyetlerine

c) Medeni durumlar na

d) Bran lar na

e) Ö renim durumlar na

f) Meslekteki hizmet sürelerine göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

8. lkö retim Okulu ö retmenlerinin i  doyumlar

a) Ya lar na

b) Cinsiyetlerine

c) Medeni durumlar na

d) Bran lar na

e) Ö renim durumlar na

f) Meslekteki hizmet sürelerine göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

9. lkö retim Okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar  ile i

doyumlar  aras nda anlaml  bir ili ki var m r?

10. lkö retim Okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar  i

doyumlar n ne kadar  aç klamaktad r.
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Ara rman n Önemi

Toplumun gelece ine yön veren ilkö retim okullar n sa kl  i leyi i, olumsuz

alg lamalara yol açmayacak örgüt içi i leyi e ve i lerini yapmaktan zevk alan bireylerin

varl na ba r. Bu sebeple örgüt ortam  ve bireyi etkiledi i dü ünülen örgütsel

davran lar n ve sonuçlar n ara lmas  önem kazanmaktad r.

lkö retim okullar ndaki ö retmen ve yöneticilerin adalet alg lar  ve i

doyumlar  üzerine yap lan bu ara rmadan elde edilecek sonuçlar n okul çal anlar na

ve bu alanda çal ma yapan akademisyenlere yol gösterece i umulmaktad r. Çok önem

verilmeyen okullardaki çal anlar n adalet alg lar na ve çal anlar üzerindeki etkilerine

bu ara rmayla dikkat çekilerek bu alandaki çal malar n artmas na katk  sa lanacakt r.

Ayr ca bu ara rmayla e itim çal anlar nda i  doyumsuzlu una sebep olan, çal anlar n

adalet alg  olumsuz etkileyen uygulamalar tespit edilerek daha verimli bir okul

ortam  sa lanmas na yönelik öneriler getirilecektir.

Ara rman n Say lt lar

1- Ara rmaya kat lan okul yöneticileri ve ö retmenlerin ankete vermi

olduklar  cevaplar gerçek alg lar  yans tmaktad r.

Ara rman n S rl klar

1- Bu ara rma Mersin’in Toroslar, Mezitli, Akdeniz, Yeni ehir merkez

ilçelerindeki ilkö retim okullar ndan al nan örneklem ile s rl r.

2- Ara rma 2010-2011 e itim ö retim y nda görevli ö retmen ve okul

yöneticilerinden toplanan verilerle s rl r.

3-  Sosyal bilimlerde insan unsurlar ndan ve bilgi toplama araçlar ndan

kaynaklanan s rl klar, bu ara rma içinde geçerlidir.
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Tan mlar

Bu bölümde ara rmada kullan lacak olan anahtar kavramlar n tan

verilmi tir.

 Doyumu:  görenlerin i  ve i  deneyimine ait de erlendirmelerinin

kar land  alg lamas  ve bu de erlerin bireyin gereksinimleri ile uyumlu olmas

durumudur (Telman ve Ünsal, 2004).

Örgütsel Adalet Alg : Örgütteki kaynaklar n da , karar alma süreci ve

bireyler aras  ili kilere ba  olarak çal anlar n örgütlerindeki adalete ili kin yarg lar .
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BÖLÜM II

     LG  L TERATÜR

Bu bölümde ara rman n boyutlar ndan biri olan örgütsel adalet kavram na

de inilerek,  örgütsel adaletin alt boyutlar  aç klanm  ve Greenberg’in (1987) yapt

flama do rultusunda örgütsel adalet teorilerine de inilmi tir. Daha sonra ise i

doyumu kavram  ele al nm , i  doyumu ile ilgili kuramlara, i  doyumunun örgütsel ve

bireysel sonuçlar na de inilerek örgütsel adalet ve i  doyumu ile ilgili yurt içi ve yurt

 çal malara yer verilmi tir.

2.1. Örgütsel Adalet Kavram n Tan  ve Önemi

Örgütsel adalet kavram  aç klamadan önce adalet kavram  üzerinde durmak

gerekmektedir. ngilizcede adalet, temelinde e it toplumsal ko ullar ve olanaklar içinde

tüm insanlar n özgürce ve çok yönlü geli mesini, e it hak ve sorumlulu un payla ld

bir toplulukta ki ilerin yarat  olarak i  görebilmesini, herkese e it hak ve ödevler

tan nm  olmas , ki inin erdemlerinin toplumca ve toplumun tüm üyelerince güvence

alt na al nm  bulunmas  öngören ve dile getiren etik ve hukuk ilkesidir (Demirta  ve

Güne , 2002, s.  2). TDK (2005)’da ise adalet kavram  yasalarla sahip olunan haklar n

herkes taraf ndan kullan lmas n sa lanmas  olarak ifade edilmi tir.

Adalet veya adillik, kökleri felsefe, politik bilimler ve dine kadar uzanan bir

kavramd r (Knovsky, 2000, s. 489). Aristoteles’e göre adalet kavram  bütün di er

faziletleri içine alan ve yasalara itaatle ortaya ç kan en tamamlanm  ve en mükemmel

bir fazilettir. Aristoteles iki türlü adalet’ten bahseder. Bunlardan ilki payla

adalettir. Bunun ölçütü geometrik bir yöntemle hakk n ve onurun bireysel çabaya göre

da lmas r. kinci adalet türü düzeltici adalettir. Bu ise aritmetik e itlik yöntemiyle

gerçekle ir. Bu adalet türü insanlar n özgür iradeleriyle yapm  olduklar  anla ma

sayesinde i levsel olabilir (Topakkaya, 2009, s. 629).
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Rawls (1971) adaleti “sosyal örgütlerin ilk fazileti” olarak tan mlarken; Barnard

(1938) adilli i örgütlerdeki i birlikçi faaliyetin temel niteliklerinden bir tanesi olarak

tan mlar (Akt; Knovsky, 2000, s. 490).

Adaleti en genel anlam yla toplumsal ve evrensel normlara dayal  olarak, çe itli

uygulamalara kar  adil veya de il gibi yarg lara varmam  sa layan temel ilkeler

olarak tan mlamak mümkündür.

Adaletin her ne kadar genel tan  yap lmaya çal lsa da bunu ba armak zordur.

Çünkü bireyin sahip oldu u inanç ve de erlerden ba ms z de ildir. Göreceli bir

kavramd r. Adaletin içeri i haklar  vermekten ibarettir. Bu ba lamda, bireyler ya da

insan gruplar  belli haklara sahiptir. En aç k haklar hizmetler, ç karlar ya da parad r.

Fakat haklar bunlarla s rl  de ildir. Sayg , sadakat, itibar gibi sosyal içerikli olgular da

bu haklar aras ndad r. nsan  etkileyen haklar n hakl ya da lmas , insan etkile iminin

hemen her boyutuna nüfuz eder (Rebore, 2001’den Aktaran: Tan, 2006, s. 13).

1920’li y llardan sonra gündeme gelen kavramlardan bir tanesi de sosyal adalet

kavram r. Bu dönemden sonra örgütlerde insan davran lar n ön plana ç kmas ,

sendikal faaliyetlerin ivme kazanmas yla birlikte çal anlara yönelik sosyal haklar

gündeme gelmi tir. Sosyal adalet; özellikle eme i ile geçinenlerin, ya ad klar  toplum

içinde insan haysiyetine yara r bir asgari hayat standard na kavu turulmas

sa layacak ekilde yarat lan milli has ladan pay almalar  garanti alt na almaya yönelik

uygulamalar bütünü olarak da tarif edilmektedir (Ero lu, 2009, s, 42).

Örgüt etkinli inin kayna  örgüt içi faktörlerde arayan ilk yönetim teorilerinin

aksine, sistem yakla n ortaya ç kmas  ile birlikte çevresel faktörleri de dikkate alan

ve böylece örgütü etkileyen tüm de kenleri bir arada de erlendirmeyi sa layan yeni

yönetim teorileri geli tirilmi tir. Böyle teorilerin geli ti i bir dönemde, sosyal alandaki

pek çok kavram n örgütsel alana uyarlanm , ili kilere ve davran  kal plar na paralel

yeni yönetici-i gören ili kileri, i gören davran lar  ve örgütsel modeller tan mlanm r

ba , 2002, s. 107). Son y llarda geli tirilen örgütsel yakla mlar n, bireyleraras

etkile im ve bu etkile imden kaynaklanan sorunlar üzerinde yo unla
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gözlemlenmektedir. Bu aç dan bak ld nda, “sosyal adalet” kavram n da örgütlere

uyarland  ve örgüt içindeki ili kilere ba  olarak ortaya ç kan kazan mlar n adil

da  ifade eden “örgütsel adalet” kavram n geli tirildi i görülmektedir ( ba ,

2001 s. 54).

Örgütsel adalet kavram , son y llarda örgütsel davran  literatüründe önem

kazanan bir konu haline gelmi tir. Sosyal bilimciler ve örgüt bilimcilere göre bir

davran n adil olmas  bireyin o davran  adil bulmas  ile ilgilidir. Bu öznel bir

tan mlamad r ve adaletin alg sal bir durum oldu unu ifade etmektedir (Folger and

Cropanzano, 1998, s. 63). Bu durumda adaletle ilgili herhangi bir standart veya norm

olu turmak zor olmaktad r (Söyük, 2007, s. 4).

Örgütsel adelet, i lerinde adil davran p davran lmad na i görenlerin nas l karar

verdi iyle ve bu kararlar n i le ilgili di er de kenleri nas l etkiledi iyle ilgili bir

kavramd r (Moorman, 1991, s. 845). Greenberg(1990a) örgütsel adaleti, adaletin

örgütsel anlamda aç klanmas  olarak tan mlamaktad r.

t kaynaklar n bireyler ve sosyal gruplar aras nda da lmas  toplum ya am n

önemli sorunlar ndan biri haline gelmi tir (Yürür, 2009, s. 168). Adalet dendi inde

yaln z bu k t kaynaklar n e it ekilde da lmas  akla gelmemelidir. Örgütsel adalet

örgüt içinde sosyal ya da ekonomik olarak gerçekle en tüm kar kl  de imlerin

alg lanan adaletini ve bireylerin üstleriyle, çal ma arkada lar yla ve sosyal bir sistem

olarak örgütle ili kilerini içermektedir (Y lmaz, 2004, s. 5).

Çakmak’a (2005) göre örgütsel adalet; örgütsel kaynaklar n (ödül, ceza)

da n, bu da m kararlar  belirlemede kullan lan prosedürlerin ve bu

prosedürlerin yürütülmesi s ras nda gerçekle en ki iler aras  davran lar n nas l olmas

gerekti i ile ilgili kurallar ve sosyal normlar bütünüdür.

Örgütsel adalet yakla , E itlik Teorisi’ne dayanmaktad r. E itlik teorisine göre,

çal anlar, örgüte sa lad klar  katk  ile örgütün kendilerine sa lad  katk  oransal

olarak kar la rmaktad rlar. Çal anlar n örgütsel adalet alg lar , yönetime olan
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güvenlerinin, i ten ayr lma niyetlerinin, yöneticileri hakk ndaki de erlendirmelerinin, i

yerindeki uyumun ve i  tatmininin etkisi alt ndad r. Çal anlar, bu faktörleri göz önünde

bulundurarak örgütsel adalet hakk nda yarg  sahibi olurlar (Greenberg, 1990b, s. 411).

Genel olarak, örgütsel adalet konusundaki ara rmalar kendilerine adil

davran ld na inanan çal anlar n örgüte olumlu e ilimde olacaklar  ve örgütün lehine

davran  sergileyecekleri noktas ndan hareket etmektedir (Barling ve Phillips, 1992, s.

650).

2.2. Örgütsel Adalet Boyutlar

Örgütsel adalet kavram , ilk önce örgüt ortam nda ödül ve cezan n da p

da lmamas  ile aç klanmaya çal lm ; sonra buna kurallar n ve i lemlerin e it

uygulan p uygulanmamas  eklenmi  en son olarak ise örgüt ortam nda insan ili kilerinin

ve etkile imlerinin adil olup olmamas  eklenerek aç klanmaya çal lm r (Polat, 2007,

s, 12).

Örgütsel adalet alg lamalar  konusundaki çal malarda, adalet kavram  birçok

farkl  boyutuyla ele al nm r. Genel olarak, örgütsel adaleti kavramla rken, iki

boyuttan bahsedilir: da m adaleti ve prosedür adaleti. Da m adaleti kazan mlar n

adilli i olarak tan mlan rken, prosedür adaleti kazan mlar  elde etme süreçlerinin adilli i

olarak tan mlan r. Fakat bu iki boyutun ara lmas ndan sonra, ara rmac lar

taraf ndan örgütsel adaleti olu turan farkl  boyutlar da ortaya konmu tur. Daha sonra

ara rmac lar taraf ndan üçüncü bir boyut olarak etkile im adaleti dâhil edilmi tir.

  Bies ve Shapiro (1988), etkile im adaletini üçüncü bir boyut olarak ele al rken;

Niehoff and Moorman (1993), etkile im adaletini i lemsel adaletin bir alt bile eni

olarak ele alm lard r. Sonraki çal malarda etkile im adaleti boyutu, bilgisel adalet

(kararlar ile ilgili yeterli ve dürüst aç klamalar yap lmas ) ve ki ileraras  adalet

(davran larda samimiyet ve sayg ) eklinde 2 alt boyuta ayr lm  ve ayr  ayr

incelenmeleri gerekti i öne sürülmü tür.
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Colquitt ve arkada lar n baz  prosedürel adalet bile enlerinin yap sal

geçerlili ini inceledikleri bir meta-analiz prosedürel adaletin etkile imli, bili sel ve

yap sal bile enlerinin ayr mlanmas nda ve hat rlanmas nda aç klanan çe itlilik

bak ndan de ere sahip oldu unu ortaya koymu tur (Knovsky, 2000, s, 496).

lemsel adalet ve etkile imsel adaletin tek boyutlu mu, iki boyutlu mu? oldu u

tart malar  sürmekle birlikte farkl  boyutlar oldu u kabul görmektedir.

Cropanzono vd. (2007), örgütsel adaletin bile enlerini ve içeriklerini a daki

gibi belirtmi lerdir.

Tablo-1 Örgütsel Adaletin Bile enleri
1- Da m adaleti: Sonuçlar n uygunlu u

Hakkaniyet: Çal anlar n katk lara dayal  ödüllendirilmesi

itlik: her bir çal ana yakla k ayn  ücretin sa lanmas

htiyaç: Bireylerin ki isel gereksinimlerine dayal  yarar sa lamas

2- Prosedürel adalet: Da m sürecinin uygunlu u

Tutarl k: Tüm çal anlara ayn ekilde davranma

Ön yarg dan uzakl : Hiçbir ki i veya gruba ayr mc k ve kötü muameleye tabi

tutulmamas

Do ruluk: Do ru bilgiye dayal  kararlar

Tüm lgililerin Temsili: Uygun taraflar  karara katma

Düzeltme: Hatalar  düzeltmek için uygun bir süreç veya ba ka bir mekanizma

vard r

Etik: Mesleki davran  normlar  ihlal edilmez

3- Etkile imsel Adalet: Otorite ah slardan görülen davran lar n uygunlu u

Ki iler aras  adalet: Çal ana onurlu, sayg yla ve nazikçe davranma

Bilgi Adaleti: Çal anlarla ilgili bilgilerin payla

Bu ara rmada örgütsel adaletin boyutlar  da msal adalet, prosedürel (i lemsel)

adalet ve etkile im adaleti olarak üç boyutta ele al narak aç klanmaya çal lm r.
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2.2.1. Da msal Adalet

Farkl  disiplinlerden gelen pek çok ara rmac ; sosyal bilimci, siyaset bilimci,

iktisatç , sosyolog ve psikolog da m problemi ile ilgilenerek ilk çal malar nda

“kazan mlar n adilli i” yani da m adaleti konusunu incelemi lerdir (Özmen vd.,

2007, s. 7).

Da m adaleti; i görenlere örgütün sundu u kazan mlar  ile onlar n örgütteki

sorumluluklar , i teki uzmanl klar , gösterdikleri çaban n miktar  ve i le ilgili

di er katk lar  kar la rmaktad r (Moorman, 1991, s. 845). Da msal adalet

ödüllerin e itlikçi bir biçimde da lma derecesidir (Niehoff ve Moorman, 1993, s.

532).

Homans (1961), al veri  ili kisi içinde olan bireylerin yapt klar  yat mlar

oran nda kar beklentisi içinde olduklar  ve bu beklentileri kar land  zaman adaletin

gerçekle ti i alg na sahip olacaklar  savunmu tur. Yine Homans’a göre bireyler,

karlar  yat mlar ndan daha az oldu unda öfke ve daha fazla oldu unda ise suçluluk

duyarlar; her iki durumda da da msal adaletsizlik ortaya ç kar (Akt; ahin, 2007, s.

185)

Adams, da m adaletini bir sosyal al veri  veya etkile imden elde edilen

sonuçlarla ilgili alg lanan adalet eklinde tan mlam r (Nowakowski ve Conlon, 2005,

s. 3). Da m adaleti, k saca örgütte ç kt lar n dürüstçe payla lmas r (Lambert vd.,

2007, s. 645).

Homans’ n çal malar  daha da ileri götüren Adams “e itlik teorisi” ni ortaya

atm r. Buna göre bir örgüt içerisinde çal anlar, ald klar  ödüllerin adil olup

olmad na e itlik kural na göre karar verirler. E er performans girdileriyle ald klar

kt lar aras nda bir e itsizlik oldu unu alg larlarsa, ald klar  ödüllerin adil olmad

dü ünürler.

Da m adaleti ile i lemsel adalet aras ndaki temel fark da m adaleti sonuçlarla

ilgiliyken, i lemsel adalet örgütteki izlenen süreçlerle ilgilidir.
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Folger ve Cropanzano’ya göre (1998), da m adaleti “bireylerin elde ettikleri

kazan mlar n adil bir ekilde da p da lmad na ili kin alg lamalar ” d r. Örgütsel

aç dan ise, da m adaleti, kaynaklar n örgüt üyeleri aras nda payla  ve bu

payla n sonuçlar n örgüt üyeleri taraf ndan alg lanan adaleti anlam na gelmektedir.

Bu anlam  ile da m adaleti örgütlerde adaletin ba lang ç noktas  olarak kabul

edilebilir (Çakmak, 2005, s. 22).

Da msal adaletle ilgili çal malarda temel olarak iki sorunun yan

aranmaktad r. Bunlardan ilki, baz  mübadelelerin ne zaman ve niçin çal anlar

taraf ndan adil veya de il olarak alg land r. kincisi ise, kendilerine adil

davran lmad  dü ünen çal anlar n nas l davrand r. Birinci soruyla ilgili

tart malar alg lanan adaletsizli in nedenleri olarak ele al nmaktad r. Bu nedenlerden en

önemlisi yat mlar ve sonuçlar n belirlenmesi veya tan mlanmas ndaki öznelliktir.

Çal anlar aç ndan yat mlar; e itim, zeka, deneyim, ya , cinsiyet, rk, sosyal konum,

çaba, k dem v.b dir. Yat mlar, bireyin, bu mübadeleye kendi katk n ne oldu u

konusundaki alg r. Sonuçlar n öznelli i, adaletin öznelli inin en önemli nedenidir.

Sonuçlar ücret, sosyal yard mlar, ünvan, sosyal statü sembolleri v.b ödüllerdir.

Sonuçlar n olumlu olmas  çal an n yat mlar n kar  ald  dü ünmesi

aç ndan önemlidir (Folger ve Cropanzano, 1998, s. 99).

Çal anlar n ödüllerin adil olmad na dair bir kanaat geli tirmelerinin muhtemel

üç nedeni vard r. Çal anlar, ödüllerin da  ile ilgili karar n sonuçlar , sonuçlarla

ilgili resmi süreçleri ve karar n sorumlusu olan yöneticilerin uygulamada izledikleri

yolu adaletsiz olarak de erlendirebilirler (Yperen, 2000’den Akt; Yeniçeri vd., 2009).

Greenberg (2006) ise da m adaletsizli ini insanlar n katk lar  ile orant  kazanç elde

etmediklerine inanmalar  biçiminde tan mlam r. Örgütlerde adil olmayan ücret

art lar  ya da adil olmayan ücret dü üklükleri oldu unda örgütsel adalete ili kin olarak

gerginlikler ortaya ç kmaktad r (Taylor, 1989’den Akt; Polat, 2007, s. 15).

itlik teorisine göre,  i  girdilerine oranla i  ç kt lar n adaletsiz da mlar

konusundaki alg lar n birey içinde gerginlik yaratmaktad r ve birey bu gerginli i
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çözmeye motive olmaktad r (Niheoff ve Moorman, 1998, s. 530). E itsizlik alg na

dayal  negatif duygular bireylerin hak ettiklerini dü ündü ünden daha fazla (örne in

beklenilmedi i halde bir terfi karar n verilmesi veya bir i e girmeye hak kazan lmas

gibi); veya daha az (örne in beklenildi i halde terfi veya i e al nma sonucunun

gerçekle memesi gibi) ödüllendirildi i durumlarda ya an r. Bireyler örgüte sunmu

olduklar  katk  oran nda ödüllendirilmediklerinde bir tak m gerginlikler ya ar ve bunu

örgüte yans r.

itsizlik alg  sonucunda bireylerin gösterece i olas  tepkileri Ero lu (1998)

daki gibi özetlemektedir.

Birey kendisinin ödül veya katk lar  de tirir.

Di er ki inin ödül veya katk lar  de tirir.

itsizli i giderememesi durumunda i ini terk edebilir.

Kar la rma yapt  bireyi de tirir.

Zihinsel olarak ödül ve katk lar hakk ndaki alg lar  de tirir.

kt  odakl  bak  aç , çal anlar n örgütsel ödüllerin da na ne ekilde tepki

gösterdiklerini aç klasa da bu sonuçlar  ortaya ç karan prosedürleri dikkate

almamaktad r (Çakar ve Y ld z, 2009, s. 71). Bu nedenle, daha sonra kazan m odakl

geleneksel yakla mdan, kazan mlar n türü ve miktar ndan bu kazan mlar n

olu turulmas  süreçlerine do ru geli tirilen, adalet kavram na daha geni  ve prosedürel

bir anlay  getiren prosedür adaleti kavram  ortaya ç km r (Yürür, 2008, s. 297-298).

2.2.2. Prosedürel ( lemsel) Adalet

Çal anlar n çe itli örgütsel prosedürlere nas l tepki gösterdikleri sorusu örgütsel

adalet ara rmac lar n dikkatini çeken en yeni soru olmakla kalmam  ayn  zamanda

günümüzde en çok ara lan konular aras nda yerini alm r.

Örgütsel adalet kapsam nda da m adaletinin yetersiz kald  noktalar

aç klayarak, da n ne ekilde gerçekle tirilece i sorununu konu alan boyut,
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prosedür adaletidir. Prosedür adaleti kavram  yerine, zaman zaman “i lemsel adalet” ve

“uygulamaya ili kin adalet” kavramlar  da kullan lmaktad r (Ba türk, 2009, s. 54).

Da m adaleti kaynaklar n da na ve bunlar n sonuçlar na odaklan rken

prosedürel adalet kaynaklar n da ndaki süreçlere odaklanm r. Thibaut ve Walker

(1975), hukuk alan ndaki yasal prosedürlerin al nan kararlar n toplum taraf ndan

kabülündeki etkisi üzerinde çal lard r (Greenberg, 1987, s. 14). Bu çal malar ndaki

gözlemlerden yola ç karak adaletin i lemsel boyutuna büyük katk da bulunmu lard r.

Çal anlar n örgüt içerisinde, karar alma sürecinde gereken ölçüde temsil

edilmelerine, al nan kararlar  sorgulamalar na veya bu kararlara itiraz etmelerine imkân

tan yan mekanizmalar n bulundu unu bilmeleri önemlidir (Karaemino ullar , 2006, s.

17-18). Thibaut ve Walker (1975)’ n geli tirdi i “kontrol modeline” göre, ki ilerin ne

kadar adil karar verildi i ile ilgili de erlendirmeleri prosedürlerden elde ettikleri

kazan mlara verdikleri tepkilerin önemli bir belirleyicisidir. Ba ka bir deyi le ki ilerin

elde etti i kazan mlar kendi istedikleri gibi olmasa bile, bunlar n belirlenmesinde

kontrole izin veren prosedürler mevcut oldu u takdirde bireyler kazan mlar  adil

alg lamaktad r (Colquitt vd., 2001, s. 428).

Folger ve Greenberg (1985), prosedür adaleti kavram  organizasyonlara

uyarlayan ilk ara rmac lar olmu tur (Akt; ba , 2001, s. 51). Folger ve Greenberg

(1985) çal malar nda Thibaut ve Walker’ n (1975) kavramlar  ve Leventhal’ n (1980)

adil i lem kurallar  insan kaynaklar  yönetimiyle ilgili olan performans de erlendirme

ve ücretlendirme konular na uygulam lard r. Ara rmac lar, çal anlar  ücretleri ve

ölçütleri hakk nda bilgilendirerek de erlendirme sürecine katt klar nda, hakl k

alg n artabilece ini ortaya koymu lard r ( ahin, 2007, s. 189).

Niehoff ve Moorman (1993) Prosedürel adaletin iki alt boyutunu tan mlam lard r:

Birinci alt boyut formel süreçler; ikinci alt boyut ise, etkile im adaletidir. Formel

süreçler, adil etkili alg lamalar ve ödüllerin adil da  için temel ilke oldu una

inan lan süreçlerin varl  veya yoklu unu ifade etmektedir. Etkile im adaleti ise,

süreçlerin çal anlara aç klanmas nda veya formel süreçlerin uygulanmas nda
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çal anlar n kabul etti i davran lar n adil oldu unu ifade etmek için kullan lan bir

kavramd r.

Prosedürel adalet alan nda çal malar yapan önemli yazarlardan birisi de

Leventhal’d r. Levental’a göre, örgüt içinde adalet alg lar  do rudan etkileyecek 6

temel kural bulunmaktad r. Bu kurallar a daki gibidir: (Özdevecio lu, 2003, s. 79).

Tutarl k kural : Da m kararlar yla ilgili al nacak kararlar n birbirleriyle

          tutarl  olmas  kural r.

(a) Önyarg  olmamak kural : Da mda veya i lemde örgüt çal anlar na

    kar  önyarg  olmamak kural r.

(b) Do ruluk kural : Bilgilerin do rulu u ile ilgili kurald r.

(c) Düzeltebilme kural : Al nan baz  kararlara çal anlar n itiraz edebilmeleri

veya o kararlar  düzelttirebilme haklar n olmas  ile ilgili kurald r.

(d) Temsilcilik kurallar : Çal anlar  etkileyecek kararlar n al nmas nda onlardan

temsilciler seçilmesi ve onlar n kararlara kat  ile ilgili kurald r.

(e) Etik kural: Al nacak kararlar n, özellikle da n ve kullan lan i lemlerin

çal anlar n etik de erleri ile ayn  yönde olmas  gerekti ine ili kin kurald r.

Örgüt yöneticileri önyarg lardan uzak, çal anlar n al nan kararlara kat

sa lamas , onlara da söz hakk  vermesi, do ru bilgileri payla mc  bir anlay la i

görenlerine iletmesi ve tüm bu i lemlerin çal anlar n etik de erleri çerçevesinde

yap lmas  bireylerde örgütsel adalete ili kin alg lar nda olumlu etkiler sa layacakt r. Bu

kurallara uyulmad nda ise çal anlar n uygulamalara ili kin alg lar  zay flayacakt r.

Prosedürel adaletin örgütte var olmas  örgütte da lan ödül ve cezalar n adil bir

ekilde da lmas , ki iler aras  ili kilerde yönetimin farkl  uygulamalara yer

vermemesi ve al nan kararlar n nesnel süreçlere dayanmas  anlam na gelmektedir.

Ayr ca örgütte i görenin kendisiyle ve di er i görenlerle ilgili kararlar n al

ras ndaki adalet alg lamas  da prosedürel adalet ile aç klanmaktad r (Barsky ve

Kaplan, 2007, s. 287).
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Prosedür adalet, hem örgütün biçimsel süreçleri ile ilgili, hem de karar alma

sürecine kat m ya da bu süreçteki etkile im ile ilgilidir. Prosedür adaletin, da m

adalet ile ilgisi ise, örgütsel yarar n da lmas  s ras nda adaletten uzakla lmas

durumunda, isgörenlerin da m sisteminin i leyi ini ve mant  bilmeleri halinde

daha makul ve mant kl  tepkiler gösterecekleri dü üncesine dayan r. Bu durum,

prosedür adaletin da m adalet ile birlikte uygulanmas  gerekti ini göstermektedir

(Dilek, 2005, s. 30).

Bies and Shapiro (1988), söz sahibi olma ve gerekçe sunman n prosedürel adalet

üzerine etkisini inceledikleri ara rmada bireylere verilen bu gibi haklar n sonuçlar n

olumsuz oldu u durumlarda bile uygulamalar  adil de erlendirmelerine yol açt

sonucuna ula lard r.

Prosedür adaletinin örgütler ve yöneticiler aç ndan önemi, adil olmayan bir

karar n dahi olumsuz bir tepkiyle kar lanmamas  sa layabilecek olmas ndan ileri

gelmektedir. Ancak bu durum tersten okundu unda, prosedür adaletinin garanti alt na

al nmad  bir örgütte kuruma ve otoriteye yönelik olumsuz tutum ve davran lar

artacakt r (Karaemino ullar , 2006, s. 19).

Çal anlar n prosedürel adalet alg nda meydana gelecek negatif e ilimler, i e

kar  ilgisizle melerinden i ten ayr lmalar na kadar geni  bir yelpazede sonuç

do uracakt r. Bu sonuçtan örgütsel i lemlerin yap sal ve uygulama boyutundan örgüt

yöneticileri birinci derecede sorumludurlar (Yeniçeri vd., 2009, s. 86).

En maksimal seviyede çal an n örgüte ba  ve yönetime güvenini sa lamak

için prosedürel adaletin göz önünde bulundurulmas  gerekmektedir (Folger ve Knovsky,

1989, s. 128).

Da m adaleti ve i lemsel adalet ile ilgili çal malar sürerken örgütsel

uygulamalar n ki ileraras  yönüne odakl , özellikle ki ileraras  tav rlar ve yönetim ile

çal anlar aras ndaki ileti imle ilgili ‘etkile im adaleti’ ara rma konusu olmaya

ba lam r (Özmen vd., 2007, s. 22). Bies ve Moag (1986) taraf ndan üçüncü bir adalet
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türü olarak ortaya at lan etkile im adaleti, bireylerin ki iler aras  ili kilerin niteli ine

ba  olarak da adalet de erlendirmesi yapt  adalet türüdür (Yürür, 2009, s. 177).

2.2.3. Etkile imsel Adalet

Etkile im adaleti; yöneticilerin, da m kararlar n al nmas na ili kin süreçleri,

çal anlara kar  sayg  ve dürüst bir ekilde aç klamalar  olarak ifade edilebilir ( çerli,

2010, s. 86). Etkile imsel adalet, organizasyonlarda bireyler aras  ili kiler üzerine

odaklanm  ve ki ileraras  davran  ve ileti imin adilli ini incelemi tir (Topalo lu ve

Yaz lu, 2009, s. 5).

Etkile imsel adalet örgütteki ki iler aras  ili kilerin niteli ine vurgu yapmaktad r

(Alt nkurt ve Y lmaz, 2010, s. 467). Bir ba ka tan mla, karar al nd nda bunun

bireylere nas l söylendi i veya söylenece i ile ilgili adalet alg lamas r (Moorman,

1991, s. 847).

Etkile im adaleti i  yerindeki karar alma süreçlerinin bireylere nas l ve ne kadar

aç kl kla söylendi idir. Ödül ve ceza uygulamalar  i  yerinde al nan kararlar oldu u için

etkile im adaleti alg n ceza ve ödül uygulamalar n çal anlar taraf ndan adil olarak

alg lan p alg lanmamas  etkilemekte oldu u dü ünülmektedir (Töremen ve Tan, 2010,

s. 64).

Çal an ve yöneticiler aras nda adaletin sa lanmas nda maddi unsurlar tek ba na

yeter art olmad ndan, dikkatler örgütsel adaletin sosyopsikolojik boyutuna

yo unla r. Bu ba lamda etkile imsel adaletin i lerlik kazanmas nda bilgi

payla n önemi de gözden uzak tutulmamal r (Yeniçeri vd., 2009, s. 86).

 Greenberg etkile imsel adaleti farkl  iki boyuta ay rarak s fland rma yapm r.

Bunlar ki ileraras  adalet ve bilgisel adalettir. Greenberg'in ki ileraras  adalet olarak

isimlendirdi i boyut, sonuçlara karar veren otoriteler taraf ndan i görenlere ne ölçüde

duyarl k, nezaket, ciddiyet, sayg  gösterilerek ve de er verilerek davran ld

yans tmaktad r. Öte yandan bilgisel adalet olarak isimlendirdi i boyut ise kararlar
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al rken kullan lan i lemlerin niçin belli bir ekilde kullan ld  ya da sonuçlar n niçin

belirli bir tarzda bölü türüldü üne ili kin bilgileri aç a ç karacak aç klamalar n ki ilere

verilmesi ile ilgilidir (Karabay, 2004’ten Akt; Poyraz vd., 2009, s. 78).

Etkile imsel adalet, karar alma sürecinde bireylere ne söylendi i ve nas l

söylendi i ile ilgili olmak üzere iki boyutludur. Etkile imsel adalet alg n bir boyutu,

al nan kararlar için yeterli ve gerekli aç klamalar n uygun bir ekilde çal anlara

iletilmesidir. Buradaki uygun ekil kibarca, sayg  bir tav r ile davran lmas  gerekti idir

(Shappiro vd., 1994, s. 353).

 Lind ve Tyler (1988) etkile imsel adaletin, i lemsel adaletin bir parças  oldu unu,

lemsel adalet kararlar n hem i lemlerin yap  hem de davran lar n kalitesini

içerdi ini; Mikula ve arkada lar  (1990) ise etkile imsel adaleti hem ayr  bir kavram

olarak hem de i lemsel adaletin alt nda s fland lmas  gerekti ini belirtmi tir (Akt;

Irak, 2004, s. 34).

Etkile im adaleti ki iler aras  adalet ve bilgisel adalet olmak üzere iki farkl  boyuta

ayr lmaktad r. Bilgisel adalet ki ilerin i lemlerle ilgili kayg lar na önem vererek onlar

lemler hakk nda bilgilendirmek olarak tan mlanmaktad r.

Etkile im adaletinin alt boyutu olarak ele al nan ki ileraras  adalet, ki ileraras

kazan mlar  belirleyenlerin çal anlara ne ölçüde nezaket, de er ve sayg  gösterdi ine

ili kin ki ileraras  tav rlarla ilgili ve da m adaleti ile ili kilidir. Bilgi adaleti ise

ki ileraras  kazan mlar  belirleyenlerin çal anlara ne ölçüde nezaket, de er ve sayg

gösterdi ine ili kin ki ileraras  tav rlarla ilgili ve da m adaleti ile ili kilidir (Berber,

2008, s. 22).

Etkile imsel adalet bak ndan, Bies etkile imsel adaletin yoklu unu bildiren

faktörleri tan mlam r. Bunlar: küçük dü ürücü yarg lar, hile, mahremiyetin ele

geçirilmesi, sayg z ve küfürlü davran lar, toplum ele tirisi ve bask r. Bies ayn

zamanda etkile imli adaletin bu parçalar ndan herhangi birinin ihlalinin adil muamele

alg lar n azalmas na neden olaca  söylemektedir (Knovsky, 2000, s. 496). Bu
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nedenle çal an n etkile imsel bir adaletsizlik alg lad nda i lemsel adalet kavram n

öngördü ü gibi örgütün tamam na ya da da msal adalet kavram n öngördü ü gibi

özgül bir sonuca olumsuz bir tepki göstermektense do rudan yöneticisine ya da

etkile imsel olarak adaletsizlik ya ad  ki iye kar  olumsuz bir tepki göstermesi

beklenir (Öndero lu, 2010, s. 7).

Verilen ceza ya da ödülün kimin taraf ndan nas l verildi i, izlenen yol, yönetimce

tak lan tav r ve bireye kar  yakla m bu adaletin kapsam ndad r. Etkile imsel adalet,

lemsel adaletten daha önemli sonuçlar do urmaktad r (Moorman, 1991, s. 847;

Barling ve Philips, 1993 s. 653).

Tyler ve Bies (1989) yapt klar  ara rmada, organizasyonlardaki davran n

alg lanan adilli i ile ilgili be  kriterin var oldu unu saptam lard r (Aktaran; Greenberg,

1990b). Bu kriterler;

1- Di erlerinin görü lerini de dikkate almak

2- Önyarg lardan kurtulmak

3- Karar verme kriterini tutarl  bir ekilde uygulamak

4- Kararlarla ilgili zaman nda geri bildirimler sa lamak

5- Kararlar n dayanaklar  yeterli bir ekilde aç klamakt r.

Çal anlar n etkile im adaletini alg lamalar , yöneticinin adil de er yarg lar na

sahip olup olmad  konusunda net bir bilgi vermektedir. Sonuçlar n da  ço u

zaman yöneticilerin kontrolü d nda olabilmekte ancak çal an, yöneticisini adil

buldu unda prosedürlerle ilgilenmeyecek ve etkile im adaleti alg  yüksek ç kacakt r.

Bu nedenle etkile im adaleti, yöneticinin alg lanan adaleti olarak da tan mlanabilir

(Ta lu, 2010, s. 41).

Etkile imsel prosedürler yönetime olan güveni, etkili i  yapmay  ve geri çekilme

davran  etkiler. Formal prosedürler ise sadece yönetime güveni etkiler (Barling ve

Phillips 1992, s. 649).
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sacas , al nan kararlar n dayand  sebeplerin aç klanmas  ve bu amaçla samimi

ve dürüst bir ileti im kurulmas  adalete ili kin alg lamalar  olumlu yönde etkilemektedir

ba , 2001, s. 53).

2.3. Örgütsel Adalet Teorileri

Homans’ n (1961) Da m Adaleti Kuram , Adams’ n (1965) E itlik Kuram ,

Crosby’nin (1976) Göreli Yoksunluk Kuram , Leventhal’ n (1976, 1980) Adalet Yarg

Kuram , Lerner’ n (1977, 1980) Adalet Güdüsü Kuram , Thibaut ve Walker’ n (1975)

lemsel Adalet Kuram , Leventhal, Karuza ve Fry’ n (1980) Da m Tercihi Kuram

örgütsel adalet kavram n örgütlere uyarlanmas  ile ortaya ç km  örgütsel adalet

kuramlar ndan baz lar r (Eker, 2006, s. 3).

Greenberg (1987) taraf ndan bu kuramlar reaktif içerik, proaktif içerik, reaktif

süreç ve proaktif süreç kuramlar  olmak üzere dörde ayr larak incelenmi tir. Bu

kuramlar n birço u da m adaleti üzerinde durmu tur.

Reaktif teoriler adaletsizli e gösterilen tepkileri incelerken, proaktif teoriler,

bireylerin örgütte adaleti sa lamak üzere gösterdikleri çaba ve davran lara

odaklanm lard r. Süreç boyutunda örgütsel kaynaklar n ve ödüllerin da  s ras ndan

lemlerin adil bir yol izlenerek yap p yap lmad  üzerinde durulurken; içerik

boyutunda ise kazan mlar n adilli i üzerinde durulmu tur.

Greenberg (1987), örgütsel adalet teorilerini s fland rken a da yer alan

tabloda oldu u gibi reaktif-proaktif, süreç ve içerik kuramlar  birbiriyle

ili kilendirerek incelemi tir.
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Tablo- 2 Greenberg’in Örgütsel Adalet Teorileri S fland rmas

Reaktif-Proaktif Boyutu
çerik-Süreç Boyutu

çerik Süreç

Reaktif

Reaktif- çerik Teoriler

itlik Teorisi (Equity

Theory)

(Adams, 1965)

Reaktif-Süreç Teoriler

Prosedür Adaleti Teorisi

(Procedural Justice Theory)

(Thibaut ve Walker, 1975)

Proaktif

Proaktif- çerik Teoriler

Adalet Yarg  Teorisi

(Justice Judgement Theory)

(Leventhal, 1976a, 1980)

Proaktif-Süreç Teoriler

Da m Tercihi Teorisi

(Allocation Preference

Theory)

(Leventhal, Karuza ve Fry,

1980)

Adalete yönelik süreç yakla  çe itli ç kt lar n nas l belirlendi i üzerinde durur.

Bu gibi ara rmalar örgütsel karar alma ve bu karalar  uygulamada kullan lan süreçlerin

adilli i üzerinde durur. Aksine, içerik yakla mlar  ç kt lar n nihai da mlar n

adilli inin kendisiyle ilgilenir. Bu bak  aç lar , bireyler ve gruplar taraf ndan al nan

kt lar n göreceli adilli ine i aret eder.

2.3.1. Reaktif- çerik Teoriler (Reactive-Content Theories)

Homans’ n (1961) Da m Adaleti Kuram , Adams’ n (1965) E itlik Kuram  ve

Walster vd.’nin (1973) E itlik Kuram  reaktif-içerik kuramlar  aras nda say lmaktad r.

Bu kuramlar örgüt içerisindeki adil olmayan uygulamalara kar  verilen tepkiler

üzerinde durmu lard r.

Reaktif-içerik kuramlar  içerisinde de erlendirilen Homans’ n (1961), Da m

Adaleti Kuram nda insanlar gere inden az ödüllendirildi i zaman öfke, gere inden fazla

ödüllendirildiklerinde ise suçluluk hissettiklerini savunmu tur (Akt; Yerlikaya, 2008, s.

13) Homans’ a göre tüm sosyal etkile imler bir tür de imi ya da mübadeleyi

içermektedir (Y lmaz, 2004, s. 12).
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Homans (1961) da mda e itli in adalet de il adaletsizlik yaratt , da mda

denkli in gerçekle tirilmesi ile adaletin sa land  ileri sürmektedir. Buna göre

da m denkli inin kazanç, yat m ve kar n hesaplanmas  ve kar la lmas  yoluyla

belirlenebilece ini ifade etmektedir (Çak r, 2006, s. 35). Adams’ n E itlik Teorisinin

Homans’ n Da m Adaleti Kuram ’n n geni letilmi ekli oldu u söylenebilir.

itlik teorisine göre, dü ük ücret alan i çiler e it ücret alan i çilere göre daha az

üretken olmal rlar ve daha az i  tatmini ya amal rlar. Yüksek ücret alan i çiler e it

ücret alan i çilere göre daha fazla üretken olmal rlar ve daha az i  tatmini

ya amal rlar (Greenberg, 1987, s. 11).

Adams, bu kuram nda iki de kenden bahseder; yat mlar (inputs) ve sonuçlar

(outputs). Yat mlar; e itim düzeyi, deneyim, performans ya da ya  gibi çal an n

örgüte yapt  katk lar. Sonuçlar ise ki inin yat mlar kar nda elde etti i ücret, terfi,

tan nma, sorumluluk ya da i  güvenli i gibi kazançlard r. Bireyler, örgüte ne

verdiklerine ba  olarak (yani yat mlar na göre), elde edecekleri sonuçlara ili kin

çe itli beklentilere sahip olurlar (Irak, 2004, s. 28).

Örgütün bu girdi ve ç kt lar  çal anlar n da n adilli i konusunda varaca

yarg larda önemli rol oynamaktad r. Örgütteki bireyler bu kaynaklar  göz önüne al p bir

kar la rma yaparak adilli e ili kin bir sonuca varmaktad rlar.

Adams bir çal an n kendi katk  – kazan m oran  ile di er kar la lan n katk  –

kazan m oran  aras nda bir e itlik oldu u taktirde tatmin olaca  öngörmektedir. Bu

durum a daki gibi özetlenebilir (Yürür, 2009, s. 182).

  =		

Bu formülde ortaya ç kabilecek bir e itsizlik, adil olmayan bir durumu ifade

etmekte ve taraflardan birinin bir di erine göre daha avantajl  duruma geçti ini

göstermektedir (Yavuz, 2010, s. 7).
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itlik Kuram , örgüt bireylerinin i e ili kin davran lar n anla lmas

ba lam nda önemli katk lar sa lam r. Hissedilen e itlik durumlar , çal anlar n i e

ili kin davran lar  ile ilgili planlar  ve i  çevresine ili kin tepkilerini yak ndan

etkileyebilmektedir ( im ek vd., 2001, s. 134).

Adams’ n E itlik Teorisi sadece kaynaklar n da  üzerinde durmas , da m

süreçleri ve haks z uygulamalara verilen tepiler üzerinde durmad  için ara rmac lar

taraf ndan ele tirilmi tir.

Reaktif-içerik kuramlar  aras nda say labilecek di er bir kuram da Crosby’nin

(1976) Göreli Yoksunluk Teorisidir (Relative Deprivation Theory). Teoriye göre,

bireyler ald klar  ödüllerin, kar la rma yapt klar  di erlerinin ald klar  ödülden daha

az oldu unu tespit ettiklerinde yoksunluk hissi ya amaktad rlar (Cowherd ve Levine,

1992’den Akt; Yürür, 2009, s. 185).

 Crosby’e göre yoksunluk kesin de il, de ken bir kavramd r. Crosby,

görenlerin kendilerini belirli bir standarttaki i görenlerle k yaslad klar nda ma dur ya

da adaletsiz hissettiklerini belirtmi tir. Crosby, göreli yoksunlu un iki farkl  anlam ndan

bahsetmi tir. lki bireyin olumsuz ve farkl  kar la rmalar yapt nda hissetti i duygu

di erleri ise alg lanan adaletsizli i olu turan kar la rmalar n aç klanmas r (Irak,

2004, s. 27).

Bir di er reaktif-içerik teorisi de Berger ve arkada lar  taraf ndan ortaya at lan ve

itlik teorisinin bir çe idi olan statü de eridir. Bu formülasyona göre, bir ki inin

itsizlik ile ilgili duygular  ve e itsizli e yönelik reaksiyonlar  belirli bir di er ki iye

göre yap lan kar la rmalardan ortaya ç kmaz ( “yerel kar la rma” olarak da bilinir) ,

genel bir di er kavram yla yap lan kar la rmalardan (referans kar la rma olarak

bilinir) ortaya ç kar (Greenberg, 1987, s. 12). Bu yakla ma göre birey kar la rma

yaparken bulundu u statüyü göz önüne al r ve de erlendirmesini benzer durumdaki

bireyler ile kar la rarak yapar.
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2.3.2. Proaktif- çerik Kuramlar

Proaktif-içerik kuramlar  aras nda de erlendirilen modellerden bir tanesi

Leventhal’in  (1976) Adalet Yarg  Modeli’dir. Bu model Adams’ n belirtti inin aksine,

ki ilerin kazan mlar n adilli ini sadece hakkaniyet kural na göre

de erlendirmediklerini, farkl  ko ullarda farkl  da m kurallar  benimseyebildiklerini

göstermektedir. Burada ilk kez sistemin adil olmas  üzerinde durulmu tur. Leventhal’a

göre bireyler, sosyal uyumun sa lanmas  için e it ödül da n olmas  gerekti ini

inan rken, yüksek performans n sa lanmas  için sistemin önemli oldu unu

dü ünmektedirler (Irak, 2004, s. 30).

Leventhal, bu da m kurallar  hakkaniyet (equity), e itlik (equality) ve ihtiyaç

(need) olarak s ralam r. Ki ilerin kazan mlar n, katk lar na göre belirlenmesi

hakkaniyet kural  olarak aç klanmaktad r. Hakkaniyet kural na göre ki i, kazan mlar n

adilli ini kat  do rultusunda de erlendirir. Bu nedenle hakkaniyet kural na kat m

kural  da denmektedir. Kazan mlar n belirlenmesinde, ki ilerin katk lar n göz önüne

al nmadan herkesin ayn  kazan  elde etmesi e itlik kural  olarak tan mlanmaktad r.

htiyaç kural  ise hem e itli e hem de ki ilerin kat mlar na bak lmaks n daha fazla

ihtiyac  olan n daha fazla kazan  elde etmesi olarak ifade edilmektedir (Chan, 2000, s.

74).

Adalet Yarg  Kuram , bireylerin yüzle tikleri durumlar kar nda farkl  da m

kurallar  uygulayarak, adil kararlar için giri imde bulunduklar  ileri

sürmektedir.(Greenberg, 1987, s. 13). Bireylerin kazan mlar n belirlenmesinde bu

çabalar göz önüne al yorsa bu hakkaniyet kural r. Adams da hakkaniyeti göz önüne

alm r. E er bireylerin çabalar göz ard  edilip, herkesin e it kazan mlar elde etmesi

sa lan yorsa bu e itlik kural r. Ne bireylerin çabalar  ne de e itlik göz önüne

al nmadan, ihtiyac  fazla olan n daha fazla kazan m elde etmesi sa lan yorsa bu da

ihtiyaç kural r (Topalo lu, 2010, s. 18).
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Ara rmac lar örgüt kaynaklar n da nda e itli i sa lamak için çe itli yollar

izlenmesi gerekti ini belirtmi tir. Organ üç da m kural  belirlemi tir. Bu kurallar

da m adaletinin boyutlar  olarak görülen e itlik, adalet ve ihtiyaç kural r.

Di er bir proaktif içerik teorisi ise, Lerner (1977)’in daha ahlaki bir teori olan

Adalet Güdüsü Teorisi’dir. Lerner, Leventhal’a kar  ç karak adaletin insanlar n en önde

gelen u ra lar ndan biri oldu unu ve adaletin kâr art rma amac yla ara lmas n

mistik bir hayal oldu unu savunmu tur (Greenberg, 1987, s. 13). Teoriye göre, da m

uygulamalar , orant  e itlik olas n ötesinde bir konudur ve dört ilke aç klanabilir;

(a) rekabet; da m bireylerin performans na ba  olmas  ile ilgilidir. (b) e itlik;

da mlar n e itli i ile ilgilidir, (c) e it payla m; da mlar n göreli katk lara göre

yap lmas  ile ilgili ilkedir; (d) Marksist adalet; da mlar n bireylerin ihtiyaçlar na göre

yap lmas  ile ilgili olan ilkedir. (Yürür, 2009, s. 186).

saca, Adalet Güdüsü Kuram na göre, da m kararlar  al rken izlenen ilke

taraflar aras ndaki ili kiye dayanmaktad r. Örne in, yak n bir arkada n kazan mlar na

ili kin karar almak zorunda olan ki i onun gereksinimlerini göz önünde bulundurarak

Marksist adalet ilkesini temel alacakt r. Tam tersi, arkada klar n söz konusu olmad

durumlarda ise ki iler e itlik (parity) veya e it temelli payla m (equity) ilkelerini

uygulayacaklard r (Greenberg, 1987, s. 13).

Leventhal ve Lerner’ teorileri birbirinden farkl  gibi dursa da her iki teori de adil

olmayan da mlarda bireylerin nas l tepki verecekleri üzerinde durdu u için proaktif

içerik teorileri içerisinde de erlendirilmektedirler.

Greenberg, reaktif-içerik teorileri ve proaktif-içerik teorilerini kazan mlar n

da lmas  konusundaki adil uygulamalara i görenlerin tepkileri ve i görenlerin

kazan mlar n da nda adaleti sa lama çabalar  ele ald klar  için da m adaletini

aç klay  teoriler olarak ele alm r (Chan, 2000, s. 72).
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2.3.3. Reaktif - Süreç Teorileri

Greenberg’in s fland rd  adalet teorilerinin üçüncüsü olan reaktif süreç

teorileri, kararlar n verilmesinde kullan lan süreçlerin adilli i ile ilgilenmektedirler. Bu

teoriler kayna  hukuktan alm r (Söyük, 2007, s. 41). Reaktif Süreç Teorilerinin

kayna  John Thiabut ve Laurens Walker’in çe itli mahkemelerdeki incelemeler

sonucunda mahkeme süreçlerini de erlendirerek ortaya koyduklar  “Prosedürel adalet”

kuram na dayanmaktad r.

John Thiabut ve Laurens Walker, çe itli mahkemelerdeki yarg lamalar

incelemi ler ve bu esnada iki önemli a ama belirlemi lerdir. Bunlardan bir tanesi karar

amas  di eri ise süreç a amas r. Teoriye göre, hukuki olaylarda verilen karar ister

olumlu ister olumsuz olsun e er süreç kontrolünü içeriyorsa sonuç taraflar aç ndan

adil alg lanacakt r (Greenberg, 1987, s. 13).

Hukuk platformundan s yr larak, örgütsel davran  aç ndan bak ld nda da karar

ve süreç kontrolü kavramlar n ayr lmas  ya da ba ka bir deyi le da n ve

da ma karar verme sürecinin birbirlerinden ayr  ele al nmalar  anlaml

gözükmektedir. Çal anlar n örgüt içerisinde, karar alma sürecinde gereken ölçüde

temsil edilmelerine, al nan kararlarda yeterince gözetilmelerine, kendilerini ifade

edebilmelerine, al nan kararlar  sorgulamalar na veya bu kararlara itiraz etmelerine

imkân tan yan mekanizmalar n bulundu unu bilmeleri önemlidir (Karaemino ullar ,

2006, s. 18).

Kontrol modeline göre i lem adaleti, çal anlar n karar alma sürecinde kontrol

sa lamalar na ve bu sayede sonucu dolayl  yoldan etkilemelerine imkan vermektedir.

Çal anlar karar alma sürecinde söz hakk  sahip olduklar nda kendileriyle ilgili al nan

kararlar  daha adil de erlendirmektedir.

Reaktif-süreç teorileri i görenlerin karar alma sürecindeki adil olmayan süreçlere

nas l tepki verdikleri üzerine odaklanmaktad r. Bu nedenle Thibaut ve Walker’ n teorisi

reaktif-süreç teoriler aras nda de erlendirilmektedir.
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2.3.4. Proaktif Süreç Teorileri

Bu kategori içinde, bask n kuramsal görü , Leventhal, Karuza ve Fry’ n (1980)

Da m Tercihi Kuram r. Bu kuram, Leventhal’in adalet yarg lama modelini temel

alarak geli tirilmi  ve da m davran n genel bir modeli olarak sunulmu tur. Ancak,

da m kararlar ndan çok, özellikle i lemlerle ilgili kararlara uyguland ndan proaktif-

süreç kuramlar  kategorisinde yer alm r. K sacas , proaktif-süreç kuramlar ile

insanlar n adaleti sa lamak için ne tür i lemleri uygulayacaklar  ara lmaktad r

(Greenberg, 1987, s. 14).

Leventhal, Karuza ve Fry, adaletin sa lanmas na yard m edebilecek sekiz prosedür

tan mlam lard r. Bunlar (Greenberg, 1987, s. 15):

• görenlere karar verenleri seçme olana  sa lamak,

• Tutarl  kurallar  takip etmek,

• Do ru bilgiye dayal  olmak,

• Karar verme sürecinin yap  tan mlamak,

• görenleri önyarg dan korumak,

• görenlerin bilgi edinmesini sa lamak,

• Prosedürlerde de iklik yapmaya olanak sa lamak,

• Etik standartlara dayal  olmak.

Prosedürlerin adilli i, bu ölçütlere uygunluklar  göz önünde bulundurularak

belirlenmelidir (Greenberg, 1990b, s. 404).

Örgütsel adalet ile ilgili yap lan ara rmalarda reaktif –içerik yakla mlar ndan

proaktif-süreç yakla mlar na do ru ilgi vard r.
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2.4. Örgütsel Adaleti Aç klay  Di er Modeller

Greenberg’in örgütsel adalet teorileri s fland rmas  d nda da örgütsel adaleti

aç klay  baz  modeller geli tirilmi tir. Bu modellerden Ki isel Ç kar, Grup De eri,

Bili sel At f, Adalet Teorileri modelleri a da aç klanm r.

2.4.1. Ki isel Ç kar(Araçsal) Modeli

Ki isel Ç kar Modeli’nde ki ilerin bireysel kazan mlar yla yak ndan ilgilendikleri,

bu nedenle kazan mlar n belirlenmesinde rol oynayan süreçler üzerinde kontrol sahibi

olmak istedikleri ifade edilmi tir. Bu modelde bireyler asl nda prosedürleri bir araç

olarak kullanmaktad r. Bireyler uzun vadede prosedürlerin daha çok yarar getirece ini

dü ünmektedir.

Thibaut ve Walker, ki ilerin yüksek düzeyde süreç kontrolüne sahip olmalar n,

karar kontrolünden yoksun olsalar bile adalet alg lar  artt rd  yönünde bulgular elde

etmi lerdir. Çal anlar taraf ndan istenen düzeydeki kazan mlar adalet alg

olu tururken, istenmeyen kazan mlar adaletsizlik alg  yaratmaktad r (Ta lu, 2010,

s. 48).

Bireylerin adaletle neden ilgilendikleri sorusu her zaman ilgi uyand rmaktad r.

Ki isel ç kar modelinde adalet ekonomik veya daha farkl  aç lardan ç kar arac  olarak

görülmektedir.

2.4.2. Grup De eri Modeli

Lid ve Tyler’ n (1988) ortaya koydu u Grup De eri Modeli Ki ilerin adaletle

neden ilgilendikleri konusuna farkl  bir bak  aç  getirmektedir. Daha sonralar

“ili kisel model” olarak adland lan Grup De eri Modeli’ne göre insanlar grup

üyeli ine de er verir ve prosedürel adalet insanlar  grup üyeli i ve de erlilik hissi ile bir

birine ba lar. Yap sal prosedürel adalete göre ki iler aras  prosedürel adalet i çilere

organizasyon veya karar vericilerin grup üyelerine  önem verdiklerini kolayl kla ve

do rudan gösterir (Schappe, 1998, s. 501).
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Grup De eri Modeli’nde i görenler maddi kazan mlardan çok sosyal statü ve grup

ili kilerine de er verirler. Bu modelde i görenler için örgütler, onlar n gruplara üye

olduklar  ve bu yolla sosyal statü kazand klar , özgüven ve özsayg  olu turduklar

yap lard r. görenler grup üyeli ini özsayg , özgüven ve sosyal statü olu turmak için

bir araç gibi kullan rlar (Yaz lu ve Topalo lu, 2009, s.  5).

Ki iler sosyal statülerini, de erlerini ve buna ba  olarak adalet alg lar  üç

ili kisel unsura göre de erlendirmektedirler. Bu unsurlar; tarafs zl k, güven ve

konumdur. Ki i, grup içerisinde sayg  duyulan ve de er verilen bir üye oldu una

inand nda, prosedür adaleti alg  da yüksek olacakt r (Konovsky, 2000, s. 494).

Grup De eri Modeli, Ki isel Ç kar Modeli gibi araçsal olmay p ki iler aras

ili kiyi temel alan bir yakla md r. Grup de eri modeli adalet alg na farkl  bir bak

aç  getirerek prosedürlerin uygunlu unun bireylerin adalet alg lar  aç klamada

yetersiz oldu unu belirtmi  ve sosyal ili kilerin, grup taraf ndan bireye verilen de erin

de adalet alg nda önemli rol oynad  ortaya koymu tur.

2.4.3. Bili sel At f Modeli

Bili sel At f Teorisi Folger (1986) taraf ndan geli tirilmi tir. Bu teori göreceli

yoksunluk teorisi ve e itlik teorisi üzerinde geni lemekte ve i  ç kt lar  ile alakal

göreceli tatmini aç klamaktad r. Bu teori öncülü olan reaktif içerik merkezini

geni letmekte ve iki tür reaksiyon aras ndaki ayr mdan bahsetmektedir: birincisi

tatmin/tatminsizlik duygular na götüren göreceli kar la rmalar ve ikincisi içerleme ve

ahlaki ay p duygular na yönlendiren ne olabilirdi dü üncesini temel alan tepkiler

(Greenberg, 1987, s. 17).

Teori’ye göre bireyin uygulanmas  gerekti ini dü ündü ü alternatif bir

prosedürden daha iyi kazan mlar elde edece ine inanmas , adaletsizlik yarg yla

sonuçlanacakt r. Burada adaletsizlik yarg na neden olan durum, bireyin kendisi için

daha iyi kazan mlara yol açacak prosedürel alternatiflerin fark nda olmas r (Yürür,

2009, s. 193).
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2.4.4. Adalet Teorisi

 Folger ve Cropanzano (1998) taraf ndan, E itlik Teorisi, Göreli Yoksunluk

Teorisi, Leventhal’ n (1980) Alt  Adalet Kural , Bili sel At f Teorisi, etkile im adaleti

ve adaletle ilgili ili kisel yakla mlar  (Grup De eri Modelleri) birle tiren genel bir

adalet teorisidir (Chan, 2000, s. 78). Bu teoriye göre bir durumun adaletsiz olarak

alg lanmas  için üç temel art n gerçekle mesi gerekmektedir. Bunlar:

1- art

2- Yapabilirlik

3- Gereklilik

lk süreç olan “ art” ko uluna göre birey mevcut içinde bulundu u durum ile

kurgulad  alternatif durum aras ndaki fark n derecesi, duruma kar  tepkisinin

derecesini belirleyecektir (Yürür, 2009, s. 194). Ayr ca birey mevcut durumun kendisine

verdi i s nt  de erlendirirken, hem maddi, hem de sosyal ve psikolojik unsurlar  göz

önüne almas ndan dolay  Adalet Teorisi’nin bu bile eni, olumsuz durumun etkilerinin

belirlenmesinde prosedür, da m ve etkile im adaleti elemanlar  birle tirmektedir

(Ta lu, 2010, s. 49).

kinci süreçte birey sorumlu ki i veya grubu belirler. Kendi kendisine acaba daha

farkl  bir ekilde davran ta bulunma ans  var m  diye de erlendirme yapar. Teorisinin

“yapabilirlik” (could) bile eni olarak adland lmaktad r.

Üçüncü süreç, gereklilik (should) unsurudur. Bu süreç daha önceki teorilerde

kullan lmayan bir unsurdur. Teori, zararl  hareketlerin ki iler aras ndaki davran larda

etik ilkelere ters dü üp dü memesiyle ilgilidir. Buna göre, herhangi bir durum ahlaki

ilkelere zarar vermedikçe adaletsiz say lamamaktad r (Söyük, 2007, s. 49). Ancak

burada bireyin kar la rma yaparken kulland  standart di erlerinde oldu u gibi

kurgulad  bir standart de il ahlakla ilgili bir standartt r (Folger ve Cropanzono, 1998,

s. 21).
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2.5. Örgütsel Adalet Alg n Örgüt ve Birey Aç ndan Sonuçlar

Örgütsel adalet alg n etkiledi i ve etkilendi i birçok faktör vard r. Örgütsel

adalet alg n çe itli de kenler üzerindeki etkisine yönelik yap lan ara rmalarda

örgütsel adalet ile i  doyumu, örgütsel güven ve ba k, örgütsel vatanda k, örgütsel

kat mc  davran  ve i  performans  aras nda yak n bir ili ki bulunmu tur.

Polat (2007) çal mas nda örgütsel adaletin öncellerini k dem, ulusal ve örgütsel

kültür, örgütün etik delerleri, güven, denetim biçimi, ba k, ödül sistemi, e itlik alg ,

liderlik ve liderlik tiplerinden dönü ümsel ve etkile imsel liderlik ile lider üye

aras ndaki de im olarak ele alm r. Örgütsel adaletin ç kt lar  ise inisiyatifi ele

alma davran , i  doyumu, ö renme motivasyonu, örgütsel destek alg , örgütsel

ba k, örgütsel güven, örgütsel vatanda k davran , i te kalma niyeti, güdülenme,

ücret memnuniyeti, i i yerine getirme, örgütsel moral alg lar nda yükselme; i i b rakma,

 devri ve devams zl k, i ten ayr lma niyeti , örgütsel stres, çat ma, duygusal

tükenmi lik, geri çekilme, hastal klar, iddet ve ikayet olarak belirtmi tir.

Moorman (1991), örgütsel kat mc  davran  ve örgütsel adalet aras ndaki ili kiye

yönelik yapt  ara rmada özellikle prosedürel adaletin ÖKD’yi olumlu yönde

etkiledi i sonucuna ula r. ÖKD’nin ki inin e itlik yüzdesi için bir girdi

sa layaca  ve ki inin ÖKD seviyesindeki yükselme ve alçalman n e itsizli e kar

olan tepki olaca  ortaya koymu tur.

Laçino lu (2010)’nun örgütsel adalet alg lar  ve örgütsel sonuçlar  üzerine yapt

çal mada, etkile imsel ve i lemsel adalet alg  yüksek olan ö retmenlerin örgütsel

vatanda k davran lar n daha yüksek oldu u, i lemsel adalet alg  yüksek olan

retmenlerin örgütsel ba n da yüksek oldu u, örgütsel güven ile en fazla ili ki

içinde olan adalet türünün ise etkile imsel adalet oldu u sonucuna ula lm r.

Colquitt ve ark. (2001), örgütsel adalet literatürü ile ilgili 183 çal ma üzerindeki

meta analitik incelemelerinde da m adaleti ve i lem adaletinin çal an n örgüte

ba  ile istatistiksel olarak güçlü ili kilerinin oldu unu belirtmi lerdir. Ki ileraras
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adalet ve bilgisel adalet boyutlar n da örgütsel ba k ile ili kileri bulunmakla

birlikte bu ili ki zay ft r. Örgütsel ba k daha çok prosedür adaletinden

etkilenmektedir. Çal anlar n prosedür adaleti alg lar  yüksek ise, dü ük ücret alsalar da

örgütsel ba klar  sa lanabilmektedir ( nce ve Gül, 2005, s. 77).

Çal anlar çabalar  muhtemelen alg lad klar  adaletsizli e göre düzenlemekte

veya uyarlamaktad rlar. Bu durumdan da performans etkilenecektir. Adaletsizlik oldu u

alg na sahip çal anlar bu adaletsizli e tepki olarak çabalar  azaltma yolunu

seçecekler ve performanslar  dü ecektir (Sulu, 2010, s. 25).

Ruderman (1987) örgütsel adalete ili kin alg lamalar  i lem adaleti ve da m

adaleti olarak ikiye ay rm  ve ara rma sonucuna göre her iki türe ili kin alg lamalar n,

çal anlar n yöneticilerine duyduklar  güven üzerinde belirleyici rol oynad

bulmu lard r (Akt.; Toplu, 2010, s. 75). E er bir otorite bir bireye prosedürel olarak adil

davran yorsa, otoriteden güvenilir diye bahsedilir ve birey bu otoriteye kar  pozitif bir

reaksiyon ile yakla r. Bu yüzden prosedürel adalet güvenin yaln zca bir öncülü de il

ayn  zamanda da güvenilirli in bir uyarlamas eklinde ortaya ç kar (Knovsky, 2000, s.

494).

Örgütsel adaletten etkilendi i dü ünülen önemli de kenlerden bir tanesi de i

doyumudur.  doyumu bireyin i inden duydu u memnuniyet olarak tan mlanabilir.

Örgütlerde insan kaynaklar n verimli ve etkin olabilmesi için, çal anlar n örgütsel

adalet alg lar n i  tatminin ve duygusal ba klar n sa lanmas  gerekir. Aksi halde

çal anlar, örgütlerde tayin, terfi, nakil ve örgütsel fiziksel kaynaklar n payla  yetki

ve sorumluluk verme gibi herhangi bir i lemden dolay  adaletsizlik alg lad klar  zaman

 doyumu bulamazlar, i e kar  istek ve motivasyonlar  kaybederler (Tutar, 2007, s.

98).

 Örgütsel adaletin alt boyutlar  olan da m, i lem ve etkile im adaletinin i

doyumu üzerinde etkili oldu u dü ünülmektedir. Nitekim Eker (2006) taraf ndan

yap lan ara rmada i  doyumu ile da msal ve etkile imsel adalet aras nda olumlu bir

ili ki bulunmu tur.
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ld m (2007) taraf ndan yap lan ara rmada, çal anlar n örgütsel adalet alg lar

aç ndan de erlendirildi inde, adil da m adil i lem ve adil etkile imin her birinin tek

ba na i  doyumunu anlaml  bir ekilde yordad  ve pozitif yönlü ili kili oldu u; ancak,

adil etkile imin daha güçlü aç klama gücüne sahip oldu u sonucuna ula lm r.

Yürür (2008), örgütsel adalet alg n, i  tatmini ve çal anlar n bireysel

özellikleri ile ili kisinin sorguland  ara rmas nda, örgütsel adalet alg  ve i  tatmini

aras nda pozitif yönlü bir ili kinin var oldu u saptanm r. Buna göre; örgütlerde

çal anlar n adalet alg n art lmas  i  tatminlerini art racakt r.

Örgütsel adaletin en fazla ili kili oldu u unsurlardan biri de örgütsel vatanda k

davran r. Bu iki kavram n bir arada ele al nmas n nedeni, bir örgütte örgütsel

vatanda k bilincinin olu mas n, o örgütte örgütsel adaletin yerle mesine ba

olmas r (Yavuz, 2010, s, 305). Örgütsel yönetimin bir parças  olarak çal anlar

lemsel adalet alg lad klar  ve örgütte i lerini devam ettirmek istedikleri sürece daha

fazla örgütsel vatanda k davran  göstereceklerdir (Organ ve Moorman, 1993’den

Akt; Seçil, 2010, s. 11). Örgütsel vatanda k davran n olmad  yerlerde, i

arkada lar yla kötü ili kiler, i i savsaklama davran lar  ve örgütle bütünle meye ayk

davran lar görülür.

Kendisine adaletsizlik yap ld na inanan bir çal an, öncelikle kazan mlar

art rmak için gayret göstermekte ve istedi i sonuca ula amazsa performans

dü ürmektedir. Daha da kötüsü, örgüt içi dedikodular yayarak kendisinden daha fazla

ödül elde eden arkada lar  y pratmaya ve onlar n kazançlar  azaltmaya çal maktad r

(Spevctor ve Fox, 2002’den Akt; Çelik, 2007, s. 98).

Greenberg (1987) i lemsel adaletsizli in, örgüt ve yöneticilere kar  tutumu

etkilerken, bu tutumlar n da performans  olumsuz olarak etkiledi ini savunmaktad r.

Alternatif kavramlar da olmakla beraber, i lemsel adalet veya adaletsizlik

alg lar n genellikle örgütle ili kili iken, etkile imsel adalet veya adaletsizli in kayna

ise neredeyse her zaman bireyler olmaktad r. Bunun sonucunda, i lemsel adaletsizlik
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alg lar n do rudan örgüte, etkile imsel adaletsizlik alg lar n ise bireylere tepki

toplamas  beklenmektedir (Selekler, 2007, s. 42).

Örgütsel adaletin di er örgütsel de kenler üzerindeki etkisini a daki gibi

özetlemek mümkündür.

ekil-1.  Örgütsel Adaletin Çe itli Örgütsel De kenlerle li kisi

Adil alg lay lar pozitif davran lara yol açar, i görenlerin kendilerini örgütün

de erli ve sayg n üyeleri olarak hissetmelerini, çal ma arkada lar  ve yöneticileriyle

uyumlu ve güvene dayal  ili kiler geli tirmelerini sa larken, adaletsizlikler örgütlerin

amaçlar na ula mas  zorla ran h rs zl k, sald rganl k gibi olumsuz davran lara yol

açmaktad r (Özmen vd.,  2007, s. 20).

Çal anlar n, elde ettikleri kazan mlar  (ücret, prim, terfi gibi) örgüte sa lad klar

dü ündükleri katk ya e de er bulmamalar  örgüte ve i e olan içsel ba klar

zay flatmaktad r. Bu da bireylerde i e kar  so uma, duyars zl a ve buradan da

tükenmi li e ve i  doyumsuzlu una yol açabilmektedir. Yeniçeri ve arkada lar n

(2009) yapt  ara rmada, çal anlar n etkile imsel ve da msal adalet alg lar nda

meydana gelen olumsuz geli melerin tükenmi lik e ilimlerini art  etki yapt  tespit

edilmi tir.

lemsel
Adalet

Performans

Etkile imsel
Adalet

Ö.Ba k

Ö.Kültürü

Ö.Güven

Ö.Vatanda k
 Doyumu

Da msal
Adalet
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2.6. Örgütsel Adalet Alg  ve  Doyumu Aras ndaki li ki

Örgütsel adalet konusundaki ara rmalar n geçmi ini, imdisini ve gelece ini

de erlendiren makalesinde Greenberg (1990a) örgütsel adalet ara rmalar n çok

say daki örgütsel davran  ç kt  de kenlerini potansiyel olarak aç klayabilece ini

ortaya atm r. yerindeki adalet pek çok ara rmaya konu olmu  ve çok say da

olumlu i  sonucuyla ili kili olabilecek örgütsel bir de ken oldu u ileri sürülmü tür.

Örgütsel adalet alg  olumlu veya olumsuz yönde etkileyen i  yerindeki

etkile im di er bir tabirle ileti im, terfi, ücret, ödüllendirme sistemleri ve adil

uygulamalar gibi etmenler ayn  zamanda i  doyumunu da etkileyen örgütsel unsurlard r.

Yap lan çe itli ara rmalarca da bu ili ki ortaya konmu tur.

 doyumunun ili kili oldu u konulardan birisi de motivasyondur. Ki ilerin kurum

ortam nda kazançlar n adalet ilkesine uygun bir biçimde da ld na ili kin

dü ünceleri, çal maya isteklerini yani motivasyonlar  olumlu yönde etkiler. (F nd kç ,

2001, s. 391). Motivasyonu artan bir bireyin doyum sa lama olas  daha yüksektir.

Folger ve Konovsky (1989) taraf ndan yap lan bir ara rmada, i  tatmini ile

da msal adalet ve i lemsel adalet aras nda do rudan bir ili ki bulunmakla birlikte;

da msal adaletin ücret tatmini ile i lemsel adaletin ise daha çok örgütsel güven ile

ilgili oldu u ortaya ç kar lm r.

Adalet alg  çal anlar için önemli bir güdüleyicidir. nsanlar, kendilerine hakça

davran lmad  hissettiklerinde, çal klar  örgüte yönelik olumsuz tutumlar

geli tirirler, moralleri bozulur, i lerini terk etme olas klar  artar. Çal anlar n

ho nutsuzluk duygusu, örgüte ve örgüt çevresine kar  iyi niyetlerini yitirmelerine yol

açabilir (Y ld m, 2007, s, 259).

Bireylerin adalet alg  sadece ödül ve cezalar n da  etkilemez. Ki iler aras

ili kiler, amirlerin her bir çal ana yakla m biçimi de bireylerin alg nda önemli rol

oynar. E er yöneticinin jest ve mimikleri ile hak etmedi i halde bir elemana yak nl k
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duydu u, korudu u gibi bir izlenim do arsa bu, çal anlar n i  ili kileri kadar

doyumlar  da etkiler (F nd kç , 2001, s. 392).

Ki ilerin adalet alg lar  örgüt taraf ndan ciddi bir ekilde zarara u rat rsa ki ilerin

temel tepkisi, do rudan katk lar  azaltma yerine örgüte, üye olduklar  gruba kar

ba klar  azaltma ve i  tatmininin dü mesi eklinde olu maktad r. Bu nedenle

örgütsel adalet önemlidir (Söyük, 2007, s. 23).

Okul örgütlerinde de adalet alg n di er örgütlerdekine benzer ekilde

retmenlerin doyumunu, performans , ba  ve di er birçok örgütsel unsuru

etkileyece i dü ünülmektedir. Adaletin da  konumunda bulunan yöneticiler i

yükünün da nda, örgüt kaynaklar n da nda ve örgüt içi ileti imi sa lamada

retmenler aras nda adaletsizlik alg na yol açarsa ö retmenlerin i lerinden ald

doyumun azalmas  kaç lmazd r.

 doyumunu etkileyen unsurlara bak ld nda bunlar aras nda ücret önemli bir yer

tutmaktad r. lkö retim okullar nda görev yapan ö retmenlerin maa lar nda okul

müdürleri söz sahibi olmasa da ek derslerin da nda söz sahibi olarak,

retmenlerde olu acak olumlu veya olumsuz alg larda rol oynayacaklard r.

Ero lu (2009) taraf ndan örgütsel adalet alg  ve i  doyumu aras ndaki ili kiyi

belirlemeye yönelik çal mas nda kat mc lar n genel olarak tatmin duygular n

ya anmad , buna kar k ara rma konular n hemen hemen tamam nda tatminsizlik

hali ya ad klar  görülmü tür. Tatminsizlik yaratan en önemli konular ise ula m

hizmetlerinin yetersiz olmas  ve ek ödemeler, ders ücretleri ve sosyal yard mlar n

adaletsiz da r.

Colquitt vd. (2001), örgütsel adalet literatürü ile ilgili 183 çal ma üzerindeki meta

analitik incelemelerinde da m adaleti ve i lem adaletinin i  tatmini ile yüksek

korelâsyona sahip olduklar  bulmu lard r. Ki ileraras  adalet ve bilgisel adalet

boyutlar n da i  tatmini ile ili kileri bulunmakla birlikte bu ili ki çok güçlü de ildir.
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Yavuz (2010) taraf ndan banka çal anlar  üzerinde yap lan bir ara rmada

örgütsel adalet alg  boyutlar ndan prosedürel adalet ve da m adaletinin çal anlar n

 tatminleri üzerinde anlaml  etkileri oldu u saptanm r. Çal anlar n örgütsel

kt lar n adil da  ile ilgili olumlu alg lara sahip olmalar , i lerine duyduklar  sayg

ve ba  da artt rmaktad r. Ayn  zamanda çal anlar n elde ettikleri ç kt lar

belirleyen süreçlerin adil oldu unu alg lad klar n da kurumun ödül ve ücret sisteminden

duyduklar  tatminin de yüksek oldu u sonucuna ula r.

Söyük (2007) taraf ndan hastane çal anlar  üzerinde yap lan ara rmada örgütsel

adaletin i  tatminini % 32 oran nda aç klad  sonucuna ula lm r.

Yürür (2008) taraf ndan yap lan ara rma sonucunda örgütsel adalet alg  ile i

tatmini aras nda pozitif yönlü bir ili kinin var oldu u tespit edilmi tir. Buna göre,

örgütlerde çal anlar n adalet alg n artt lmas  i  tatminlerini artt racakt r. Ara rma

bulgular  incelendi inde, örgütsel adalet alg n i  tatminini belirleyen etkenlerden biri

oldu u anla lm r.

Örgütsel adalet ve i  doyumu ili kisine yönelik ara rmalar göstermektedir ki bu

iki de ken aras nda anlaml  bir ili ki vard r. Örgütsel adalet i  doyumunun do rudan

yorday  olmakla birlikte bir ara de ken olarak da i  doyumu üzerinde etkiye

sahiptir. Özellikle örgütsel güven ve örgütsel ba k üzerine etki ederek i  doyumunun

yorday  oldu u ara rmalarla ortaya konmu tur.

2.7.  Doyumunun Tan  ve Önemi

Literatürde i  tatmini ve i  doyumu kavramlar  ayn  anlamda kullan ld  için

zaman zaman i  doyumu kavram n yerine i  tatmini kavram  kullan lacakt r.

Yönetimde insan ili kileri yakla n örgütlere uyarlanmas  ile birlikte örgüt içi

sosyal davran lar ve bunlar  etkileyen faktörlere yönelik ara rmalar h z kazanm r. 

doyumu da ara rmac lar n ilgi oda  haline gelmi tir. Genel olarak çal anlar n i lerine

ili kin duygular n bir d avurumu olarak tan mlanan i  tatmini kavram , ilk kez
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1920’lerde ortaya at lm  olup, önemi 1930-40’l  y llarda anla lm r (Ero lu, 2009, s.

103). Maslow’un htiyaçlar Hiyerar isi Kuram  ve Herzberg’in Motivasyon Hijyen

Kuram  i  doyumunun kavramsalla lmas nda ve örgütlerde ara lmas nda öncülük

etmi lerdir.

Ço u teorisyenler doyumu; bir beklenti standartlar n tahminine verilen duygusal

bir yan t olarak tan mlam r (Gülnar, 2007, s. 90). Kelime anlam  itibariyle i  doyumu

ise bir i görenin, örgütteki i  ya am  de erlendirmesi sonucunda ula  haz duygusu

ya da ula  olumlu duygusal durum (Demirta  ve Güne , 2002, s. 83) anlam na

gelmektedir.

Bireyin sahip oldu u i i ve i inde harcad  toplam süre hayat n önemli bir

parças  olu turmaktad r (Demir, 2007, s. 97). Bu sebeple i  doyumu ve doyumsuzlu u

birey ve örgüt aç ndan önemli sonuçlar do urmaktad r. Locke i  doyumunu” bir

bireyin i ini ya da i  ile ilgili ya ant , memnuniyet verici ya da olumlu bir duygu ile

sonuçlanan bir durum olarak takdir etmesi” eklinde tan mlam r (Aktaran;

Çetinkanat, 2000, s. 1). Ba aran (1991)’a göre ise i  doyumu, i görenin i inden duydu u

doyumun derecesi, duydu u bu hazz n ya da ula  bu olumlu duygusal durumun

derecesidir.

Hockman ve Oldham (1975) i  tatminini, çal anlar n i inden duydu u mutluluk

olarak tan mlam lard r (Akt.; Canbay, 2007, s. 15).  doyumu ile ilgili bir çok tan m

yap lmakla birlikte herkes taraf nda kabul edilmi  ortak bir tan n oldu unu

söylemek zordur.En genel anlam yla i  doyumu “ki inin i  ile ilgili de erlerinin i inde

kar land  alg lamas  ve bu de erlerin bireyin gereksinimleri ile uyumlu olmas r

(Akçamete vd., 2001, s. 7).

Doyumun her çe idi gibi i  doyumu da duygusal etkili bir sorumluluktur. Etki,

ho lanma veya ho lanmamayla ilgili duygular n tamam  ifade eder. Hâlbuki i

doyumu, doyumun bir ki inin bir i ten mutlu olmas  sa layan boyutudur. (Izgar, 2003,

s. 125). Tasnim (2006)’e göre i  doyumunda üç önemli etken vard r. Bunlardan ilki i

doyumu i  durumuna duygusal bir tepkidir. Bu nedenle görülmez ancak anla r. 
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doyumu genellikle ç kt lar n beklentileri ne kadar kar lad  veya a na göre

belirlenir. E er ç kt lar beklentileri kar yorsa doyum ya an r, kar lam yorsa i

doyumsuzlu u ortaya ç kar. Üçüncü olaraksa i  doyumu kendisi ile ilgili birkaç özellik

gösterir.

 doyumu ile güdü ve moral kavramlar  aras nda yak ndan bir ili ki vard r. 

doyumu, yap lan bir i  neticesinde duyulan haz iken; güdü, insan  harekete geçiren ve

hareketlerinin yönlerini belirleyen, onlar n dü ünceleri, umutlar , inançlar , k saca arzu

ihtiyaç ve korkular r (Eren, 2006, s. 496). Moral ise bireyin içinde bulundu u genel

havad r. Bireyin bir i in üstesinden gelmesinde öncelikle moral ve güdülenmeye ihtiyac

vard r. Bu sayede amaçlara ula an birey yapt  i ten doyum alacak ve amaca kar

tekrar güdülenecektir. Gürsel (2008)’ e göre örgüt bak ndan güdüleme, bir üyeyi

çal maya ba latan ve devam ettiren güçler toplulu unu aç klar. Moral ise bu çal ma

esnas nda o ki inin harcad  çaba derecesini gösterir.

 doyumunu d sal ve içsel doyum olarak da ikiye ay rabiliriz. D sal doyum;

çal man n kar nda elde edilen kazan mlara (ücret, i  güvencesi, vb.) ba

doyumdur. çsel doyum ise çal ma s ras nda hissedilen doyumu (bir i i icra etmekten

duyulan haz) ifade eder. Çal an n kalite hedeflerine ula mas  ya da i inde yeni

teknikleri ba ar yla uygulamas  onun içsel doyumunu artt racakt r.

 doyumunun üç önemli boyutu vard r (Luthans, 1989’dan Akt.;  Dilsiz, 2006, s.

38):

1-  doyumu, bir i  durumuna duygusal yan tt r. Böyle olunca görülmez, sadece

ifade edilebilir.

2-  doyumu genellikle, kazançlar n ne ölçüde kar land  veya beklentilerin ne

kadar a ld n belirlenmesidir. E er i  görenler ayn  bölümdeki di er i

görenlere göre çok daha fazla çal klar  halde daha az ödüllendirildiklerini

hissediyorlarsa i  arkada lar na, yöneticilerine ve i lerine yönelik olumsuz

tutum geli tireceklerdir.
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3-  doyumu, birbiriyle ili kili çe itli tutumlar  temsil eder. Bunlar i in kendisi,

ücret, terfi imkânlar , yönetim tarz , çal ma arkada lar  vb. dir.

, insan ya am n çok önemli bir parças r. görenin i inden sa lad  doyum,

ya am  da etkiler. nsan n kendine göre önemli buldu u bir alandaki duygular

ba ka alanlara da yans tarak genelledi i görülmektedir.  görenin de aile ya am ndaki

duygular , örgütteki i ine, i indeki duygular  aile ya am na yans tarak genellemesi

ola an görülmektedir (Yavuz, 2002).

 doyumu hakk nda kesin olan nokta, dinamik oldu udur. Yöneticiler bir kez i

doyumu sa lay p sonra bu konuyu birkaç y l gözden uzak tutamazlar.  doyumu h zl

elde edilebildi i gibi, h zl  hatta daha h zl  i  doyumsuzlu una dönü ebilir. Bir örgütte

ko ullar n bozuldu unu gösteren en önemli kan t i  doyumunun dü ük olmas r

(Ak nc , 2002, s. 3). Ça da  yönetim anlay , örgütteki insan kayna n en yetkin bir

biçimde kullan lmas  zorunlu k lar. Bu nedenle yeterli niteliklere sahip insan gücünün

sa lanmas , doyumlanarak i te tutulmas  ve geli tirilmesi yönetimin ba ca amac

haline gelmi tir (Kaya, 1982’den Akt.; Korkut, 1990, s. 4).

 doyumunun birey ve örgüt aç ndan önemini art ran iki önemli neden vard r.

Birincisi, çal anlar n i leri hakk nda ne dü ündükleri ve hissettikleri yani tatmin edici

ya da hayal k , s  ya da anlaml  bulmalar  kendileri ve i leri için önem ta r.

kincisi yöneticiler için insanlar n i lerine kars  tutumlar n performans, verimlilik ve

yenilik üzerindeki etkisi aç ndan önemli olmas r.

 doyumunun temelinde ihtiyaçlar n kar lanmas  yatmaktad r. Her birey örgüte

girerken, baz  ihtiyaçlar ile beklentilerin etkisi alt nda davran r. Bu ihtiyaçlar

kar lanmaz ve beklentiler gerçekle mezse, o örgütün bir üyesi olarak, morali bozulur

ve verimi dü er (Gürsel, 2008, s. 39). Bir ki inin i inden duydu u memnuniyet örgütsel

yarar n yan  s ra bireyin çal ma hayat n kalitesinin temel parças r (Solomon ve

Tierney, 1977, s. 413). Doyum unsuru olmadan bireyin kendisini daha iyi hissetmesi

pek olas kl  görülmeyebilir. Yöneticiler, i görenlerin sadece ekonomik bir varl k
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olmad  ayn  zamanda sosyal bir yönünün bulundu unu, ekonomik beklentilerin

nda farkl  beklentilerini ve ihtiyaçlar  kar lamak için bir örgütte çal klar  göz

önünde bulundurmal r (Ayd n, 2006, s. 38).

2.8.  Doyumu le lgili Kuramlar

Bu bölümde kapsam ve çerik kuramlar  ba  alt nda i  doyumu ile ilgili çe itli

kuramlara yer verilmi tir. Kapsam kuramlar ; bireyi harekete geçiren, yönlendiren

davran  yava latan veya durduran, bireysel etmenleri inceleyen kuramlard r.

Süreç( çerik) teorilerinin esas  ise, insan davran lar n alt nda yatan güdüleri ve

davran lar  aç klamaktan çok, ki ileri belirli bir davran  eylemine sevk eden d

etkileri aç klamaya dayanmaktad r (Ero lu, 1998, s. 257).

2.8.1. Kapsam Kuramlar

Kapsam kuramlar , i göreni i ten doyuma götüren gereksinimleri tek tek

göstermeye çal an kuramlard r. Bunlar, i görenin belirlenen baz  de erleri ya da

gereksinmeleri örgütçe kar land nda i görenin doyuma ula aca  savunurlar

(Ba aran, 1991, s. 200).  Bu teoriler yöneticilere, ki iyi belirli davran a iten içsel

faktörleri iyi tespit edip bu faktörlere yönelik uygulamalarla ki inin motivasyon

düzeyini yükselterek i  verimlili ini artt rabileceklerini ifade etmektedir. A da

kapsam teorilerinin en çok bilinenlerinden be  tanesi aç klanmaya çal lm r.

2.8.1.1. Maslow’un Gereksinimler Hiyerar isi Kuram

Hümanist psikolog Abraham Maslow (1970), insan ihtiyaçlar n büyüleyici bir

teorisini geli tirmi tir (Hoy ve Miskel, 2010, s. 128). Maslow Kuram ’n , insan n,

devaml  olarak gereksinim içinde olan ve sürekli olarak gereksinimlerinin doyumu

yönünde çaba gösteren bir canl  varl k oldu u, olgusu üzerinde geli tirmi tir (Günbay ,

2000, s. 26).
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Maslow taraf ndan ortaya at lan bu teoriye göre her insan n do tan gelen bir

tak m ihtiyaçlar  vard r. Maslow’un belirtmi  oldu u be  temel ihtiyaçlar belirli bir s ra

içerisinde kendilerini belli eder. Bu be  temel ihtiyaç ve içerikleri a daki gibidir

(Hoy ve Miskel, 2010).

ekil-2.  Maslow’un htiyaçlar Hiyerar isi

  Potansiyel  ba ar

Düzey: 5 En üst düzeyde geli im

Kendini Gerçekle tirme                             Yarat k ve kendini

        ifade etme

                 Düzey: 4                                           Bireysel sayg -ba ar ,  yeterlik ve güven

                 Sayg                                                   Di erleri taraf ndan hak  edilen sayg

       Statü,  tan nma, itibar  takdir edilme

   Düzey: 3                                                         Di erleriyle ili ki kurma

  Ait olma                                                            Gruplara ait olma

  Sevgi ve Sosyal                                              Dostluk ve arkada k kurabilme

  Etkinlik

  Düzey:2 Tehdit ve tehlikelere kar  korunma

  Güvence                                                  Endi e korku ve kaosun olmamas

 ve          Düzen hukuk ve istikrarl  olma ihtiyac

               Güvenlik

               Düzey:1  Açl k Seks Korunma Uyku

               Fizyolojik Susuzluk Tat Dokunma

            htiyaçlar

Maslow’un ihtiyaçlar hiyerar isinde yer alan ihtiyaç gruplar öyle aç klanabilir:

Fizyolojik htiyaçlar: Açl k, susuzluk, korunma vb. gibi insan n ya am  devam

ettirebilmesi için gerekli ihtiyaçlar  içerir. Fizyolojik güdülere yar  bilinçli yar  bilinçsiz

güdüler demek olas r (Sabuncuo lu ve Tüz, 1998, s. 100).
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Güvence ve Güvenlik: Güvenlik ihtiyac , gelecekte önemli olmaya ba layacak bir

ihtiyaçt r. Güvenlik ihtiyac , sa laml k, koruma yap  düzen, kanun, s rlar, korku ve

endi eden yoksunlu u kapsamaktad r (Kesici, 2003, s. 86).

Ait Olma Sevgi ve Sosyal Etkinlik: Maslow burada, insanlar n sosyal bir varl k

olduklar  vurgulamakta ve ba ka insanlarla bir arada ya am  sürdürmek zorunda

olduklar na i aret etmektedir. Ki inin bu ihtiyac  mesai saatleri içinde verilen küçük

molalarla, çal anlar n birlikte olacaklar  sosyal, kültürel ve sportif etkinliklerle

giderilmeye çal lmal r (Önen ve Tüzün, 2005, s. 35).

Sayg : Tan nma, kendine güven duyma, özsayg  v.b. ihtiyaçlard r. Bu ihtiyaçlar

hem bireyin kendisine hem de di er ki ilere kar  önemli gözükme gereksinimleridir.

Maslow sayg  ihtiyaçlar  iki alt gruba ay rm r:

Güç, ba ar , kifayet, hâkimiyet, kabiliyet, dünyaya kar  güven,

ba ms zl k ve hürriyet arzusu.

Sayg nl k, prestij, itibar, üstünlük, tan nma, ilgi görme, önem verilme ve

takdir edilme arzusu (Adair, 2006, s. 38).

Kendini Gerçekle tirme: nsanda potansiyel olarak var olan yetenekleri

geli tirme ve kullanma gereksinimidir. Bunlar tam olarak belki de hiçbir zaman

kar lanmayaca  için insanlar  sürekli güdüleyen bir faktördür.

Genelde Motivasyon teorisyenleri savlar , “yüksek” düzey ihtiyaçlar ortaya

kmadan önce alt düzey ihtiyaçlar n giderilmesi gerekti i eklindeki aç k ekilde

hiyerar ik varsay ma dayand rlar (Hodginson, 2008, s. 163). Davran lar  olu turan

doyurulmam  gereksinimlerdir. Gereksinimler hiyerar isi içinde bir gereksinim

doyuruldu u zaman art k gereksinim olmaktan ç kar ve bu yüzden güdüleyicilik i levini

yitirir ki bu esas Maslow'un gereksinimler hiyerar isi kuran n ç  nedeninin en

önemli özelli idir.
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Kurum veya i letmelerde çal an i  görenlerin gereksinimleri iki grupta

fland lmaktad r. Bunlar:

1.  görenin insan olarak gereksinimleri; ruhsal, fiziksel ve toplumsal

gereksinimlerdir.

2.  görenin örgüt üyesi olarak gereksinimleri; örgütsel, yönetsel ve

levsel gereksinimlerdir (Sabuncuo lu ve Tüz, 1998, s. 97).

Yönetim aç ndan, bu kuram n iki yönüyle önem ta  söylenebilir. Birincisi,

insan ihtiyaçlar n bir önem hiyerar isine göre düzenlenmi  olmas , ikincisi ise

kar lanan bir ihtiyac n güdüleyici bir nitelik ta mad r. Maslow’a göre, birey sahip

oldu u eyler taraf ndan de il, sahip olmak istedi i eyler taraf ndan güdülenmektedir

(Ayd n, 2007, s. 88).

Maslow (1965) aç kça okul gibi örgütlerin ihtiyaç tatmininde en üstte yer almalar

gerekti ini ve bunun sebebi olarak da kendini gerçekle tirmeyi en iyi yapabilecek

ki ilerin ö renciler, ö retmenler ve yöneticiler oldu unu savunur (Hoy ve Miskel, 2010,

s. 130).

Maslow’un Gereksinimler Hiyerar isi Kuram  birçok ara rmac  taraf ndan kabul

görmü tür. Ama baz  noktalarda da ele tiriler getirilmi tir. Sabuncuo lu ve Tüz

(1998)’e göre Maslow’un ileri sürdü ü gibi gereksinimler zincirinin hep ayn  s ray

izledi i her zaman do ru de ildir. Toplumlar n ekonomik, sosyal ve kültürel yap ,

gelenek, kural ve al kanl klar , gereksinimlerin yönünü, doyurulma biçimini ve

zaman  de tirebilir.

2.8.1.2. Herzberg’in Çift Etmen Kuram

Herzberg ve arkada lar  Mausner, Snyderman Üniversite ö rencilerinin

yard mlar ndan da faydalanarak yapt klar  ara rmalarda güdülemede Herzberg modeli

olarak da  bilinen “çift faktör” kuram  geli tirmi lerdir (Eren, 2006, s. 509). Herzberg
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ara rmalar nda, bireylerin i yerlerinde güdülenmelerini etkileyen de kenlerle i ten

tatminsizlik yaratan de kenlerin iki ayr  grupta topland  bulmu tur. Bu iki grubu

çift faktör olarak nitelemi tir. Birinci grup faktörleri güdüleyiciler, ikinci grup faktörleri

ise hijyen (koruyucu) faktörleri olarak nitelemi tir.

Herzberg’in geli tirdi i iki etken kuram nda, çal an n yapt  i le ilgili “doyum”

ve “doyumsuzluk” iki ayr  faktör, iki ayr  süreç olarak ele al nmaktad r (Özgüven, 2003,

s. 131).  i  doyumuna yol açan etkenler i  doyumsuzlu una yol açan etkenlerden

farkl r. Koruyucu etkenler i  doyumsuzlu undan uzakla ran etkenlerdir, varl  i

doyumuna neden olmaz ama yoklu u doyumsuzlu u yarat r (Çetinkanat, 2000, s. 19). 

doyumunun tersi, tam olarak i  doyumsuzlu udur denemez. Herzberg’in kuram ndaki

koruyucu ve güdüleyici etmenler ekildeki gibi gösterilebilir (Bartol ve Martin, 1991).

ekil-3. Hezberg’in ki Etmen Kuram

Koruyucu Etkenler Güdüleyiciler

Ücret      Ba ar

Çal ma Ko ullar      Sorumluluk

Denetçiler      in kendisi

Örgüt Politikas      Tan nma

Örgüt Olanaklar      lerleme

      Yüksek                Nötr Noktas           Yüksek

      Doyumsuzluk                 Doyum yok           Doyum

                Doyumsuzluk yok

Güdüleyiciler, ba ca geli me, kendini gerçekle tirme gereksinimlerini

kar lad klar  için doyuma, koruyucular da ho  olmayan eylerden kaç nma gereksinimi

yüzünden doyumsuzlu a yol açmaktad r. Bu iki etmen kesinlikle birbirinden ayr r

(Aliyev, 2004, s. 15). E er bir örgüt, koruyucu etmenlerin gerektirdiklerini yerine

 doyumsuzlu unu
önleyen korucu etkenler
etkenler

 doyumunu
yükseltebilecek güdüler
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getiriyor ama güdüleyici etmenlerin gerektirdiklerini kar layam yor ise, i görenlerin

inden doyumsuzluk çekmeleri, bir ba ka deyi le i inden doyum sa lamadan i ini

sürdürmeleri söz konusu olur (Erdo an, 1994, s. 134). K saca motive edici faktörler i

tatmini olu turma e ilimindeyken hijyen ö eleri i  tatminsizli i olu turma e ilimindedir

(Hoy ve Miskel, 2010, s. 132).

Ayd n (2007)’a göre doyum sa lay lar i in niteli i ile ili kilidir ve i görenin

yapt  i  ile ili kisini betimlerler. Doyum sa lay  etkenler olarak ba ar , tan nma, i in

niteli i, sorumluluk ve yeti me dü ünülmektedir. Bu etkenler kabul edilir düzeyin alt na

dü tüklerinde i  doyumuna engel olurlar, fakat i  doyumsuzlu una çok az katk da

bulunurlar. E er bir i  i görene geli me, sorumluluk, tan nma ve bir görevi ba ar yla

tamamlama f rsat  vermiyorsa, i gören mutlaka doyumsuzluk hissetmeyebilir. Ancak

böyle bir durumda i görenin i inden doyum sa lamayaca  da aç kt r.

Adair (2003) bir örgütteki güdüleyici ve koruyucu(hijyen) etkenleri a daki gibi

özetlemektedir.

Tablo–3 Örgütlerde Güdüleyici ve Koruyucu(Hijyen) Faktörler

Güdüleyici Etkenler Koruyucu (Hijyenik) Etkenler

Ba ar : Bir i in ba ar yla tamamlanmas , bir sorunun

çözülmesi, kendini hakl  ç karma ve yap lan i in

sonuçlar n görülmesi gibi kesin bir ba ar .

Tan nma: Fark edilme veya övülme gibi herhangi bir

tan nma eylemi. Tan ma göstergesi olarak somut

ödüllerin verildi i durumlarla di er durumlar aras nda

bir ayr m yap labilir.

Geli me Olas :  konumunda mesleki geli im

olas  art ran de iklikler. Yükselme yolu ile

tan nan anslar n yan nda, mevcut durumda ö renme,

yeni beceriler kazanma veya yeni mesleki bilgiler

gerektiren f rsatlar tan ma.

lerleme: Bireyin i teki pozisyonunu veya statüsünü

yükselten baz  de imler.

Örgüt politikas  ve yönetim: Özellikle

çal anlarla ilgili aç k ve net biçimde belirtilmi

politikalar n olmas : Örgüt ve yönetimin

yeterli i.

Teknik Denetim: Üstünüzün ula labilir,

yeterli ve adil olmas .

Ki iler Aras li kiler: Üst, ast ve i

arkada lar  ile olan ili kiler, i  yerindeki sosyal

ya am n niteli i.

Ücret: Ücret, maa , emekli ayl  gibi mali

aç dan yararl  olacak ö eleri içeren tam

tazminat paketi.

Statü: Bir ki inin di erlerine nazaran

pozisyonu veya rütbesi, sembolize edilen
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Sorumluluk: Gerçek sorumluluklar n verilmesi ve bu

sorumlulu un düzgün biçimde yerine getirilebilmesi

için ilgili yetkilerin verilmesi.

in Kendisi: Gerçek  anlamda  i in  yap lmas  veya

bölümleri.

unvan, araç park alan , çal ma ofislerinin

geni li i, mobilyalar.

 güvenli i: Pozisyon kayb  veya i  kayb na

neden olacak güvensiz bir ortamdan kaç nmak.

Özel yasam: nsan n i  ya am n aile

ya am na olan etkileri, örne in stres, asosyal

geçen zamanlar veya ev ta mak.

Çal ma sartlar Çal lan i  yerinin fiziksel

artlar : i  miktar , mevcut tesisler,

havaland rma, kullan lan araç ve gereçler, alan,

gürültü ve çevreyle ilgili diger durumlar.

Herzberg yapt  çal ma ile Maslow’un htiyaçlar Hiyerar isi kavram  geli tirip

çal ma ya am na uygulanabilir hale sokmu tur. Bunun yan  s ra i  motivasyonunda

daha önce dikkate al nmam  olan i in içeri ine ili kin faktörleri ortaya ç karm r. Bu

sayede çal ma ya am nda uygulanan i  zenginle tirme yönetimini geli tirmi tir.

Herzberg taraf ndan geli tirilen çift faktör teorisinin yöneticiler aç ndan anlam

udur : Hijyen faktörleri, bulunmas  gereken asgari faktörlerdir. Bunlar yoksa çal anlar

motive etmek mümkün de ildir. Ancak varl klar , motivasyon için gerekli ortam

yarat r. Motivasyon, motive edici faktörler sa lan rsa gerçekle tirilebilir. Hijyen

faktörlerini sa lamadan sadece motive edici faktörleri sa lamak, çal anlar  motive

etmekte yetersiz olacakt r (Koçel, 2001, s. 515).

Herzberg’e bu kuram nda birçok ele tiriler getirilmi tir. Bu ele tirilerin ba nda

Herzberg’in hijyen etkenleri olarak s fland rd  faktörlerin baz  ki ilerde güdüleyici

özellik gösterebilece i yönündedir.

2.8.1.3. ERG (Varl k li ki Gereksinim) Kuram

Clayton Alderfer’in varolmaya iliskin geli im teorisi, Herzberg ile Maslow’un

teorilerinin bir uzant r. Maslow ve Herzberg'in kuramlar nda kulland klar

flamalara benzer bir s flama yaparak güdüleyici etkenleri de ik bir yakla mla
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aç klamaya çal an Adelfer, gereksinmeleri üç temel gruba ay rm r. Bunlar (Eren,

2006, s. 506-507).

1- Varolma ihtiyac : Açl k, susuzluk, bar nma, fizyolojik ve maddi isteklerle

ilgili olup kabaca Maslow’un fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlar

kar lamaktad r (Tevrüz vd., 1999, s. 72).

2- li kisel ihtiyaçlar: Aile, arkada lar, nezaretçiler, astlar vbg. Di er insanlarla

ili ki kurma ihtiyac  ifade eder. Bu ihtiyaç, Maslow’un fizyolojik ve

güvenlik ihtiyaçlar ndan sonra üçüncü s rada ele al nd  sosyal ihtiyaçlarla

benzerlik gösterir (Ataman, 2001, s. 442).

3- Geli me veya büyüme ihtiyaçlar : insan n be eri potansiyelini geli tirme,

bireysel geli me ihtiyaçlar na destek olmaya, ili kindir.

Ataman (2001) ERG Modelini ekildeki gibi göstermektedir.

                   ekil–4. ERG Modeli

Hayal K kl -
Geri Çekilme Tatmin- lerleme

Geli me htiyac

Ait Olma htiyac

Var olma htiyac
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ERG modeli ve Maslow’un ihtiyaçlar hiyerar isi hiyerar ik bir yap ya sahip

olmalar  yönünden benzerdir. Yine her iki teori bireylerin bu hiyerar ik basamaklar

rayla geçtiklerini öne sürmektedir. ERG modeli Maslow’dan farkl  olarak hiyerar ik

basamaklarda geriye do ru da ilerlemenin mümkün olabilece i belirtmektedir. Bu

duruma göre, örne in, geli me gereksinimi kar lanmayan bir birey hüsrana u rayacak

ve bunun sonucu olarak da ili ki gereksiniminde bir art  olacakt r. Bu gereksinim

kar land  takdirde yeniden geli me gereksinimi içine girecektir (Tevrüz vd., 1999, s.

73). Ki isel geli im ihtiyac  kar layamayan bir i çinin çabalar  daha alt düzeyde bir

ihtiyaç olan çok para kazanma üzerine yo unla rmas  bunu örnek olarak verilebilir

(Koçel, 2001, s. 517).

Alderfer’in kuram n Maslow’un kuram ndan temel fark  be  k mdan olu an

ihtiyaçlar n üç basama a indirilmi  olmas r. Bunun d nda Alderfer, ki inin herhangi

bir zamanda bu üç basamaktan herhangi birinin etkisiyle davran lar  düzenleyece ini

ileri sürer. (Önen ve Tüzün, 2005, s. 40). Aldefer Maslow’un kuram n aksine üst

düzeydeki ihtiyaçlar n tatmini için alt seviyedeki ihtiyaçlar n tatmin edilmesini ko ul

olarak koymamaktad r. Dolay yla bir üst düzeydeki ihtiyac  kar lamak güç oldu unda

bir alt düzeydeki ihtiyaç kümesi daha çok istenecektir. Daha az somut amaçlar  elde

edemeyenler, daha somut amaçlara yönelirler. Gerçek istek böylece doyurulmu  olmaz,

ama daha somut olan  onun yerine geçmektedir (Onaran,1981, s. 39-40).

Alderfer (1972) insan için önemli iki hareketin eklinden bahsetmektedir.

Birincisi doyum- ilerleme, ikincisi hüsran- gerileme hareketidir. Bu hareketler

motivasyon ve insan davran lar  hakk nda farkl  bak  sa lar (Bull, 2005, s. 32).

2.8.1.4. Ba ar  Kuram

McClelland ve arkada lar  1950’lerde, Maslow’un söz etti i üst düzey ihtiyaçlara

benzeyen faktörler üzerinde çal malar yapm lard r. Bu çal malar n sonucunda her

insan n ba ar  etkileyen dört çe it ihtiyaç belirlemi lerdir (Gordon 1987’den Akt.;

Önen ve Tüzün, 2005, s. 46).
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Basar  veya ba arma ihtiyac : Zor i leri ba arma, yüksek düzeyde ba ar

sa lama, karma k i ler veya görevlerin üstesinden gelme istek ve arzusu ba ar

güdüsüne verilebilecek birkaç örnek olu turabilir.

li ki kurma ve ba lanma ihtiyac : Ba kalar yla yak n iliksiler kurma,

çat malardan kaç nma ve s cak dostluklar ve arkada k iliksileri geli tirme arzusu ise

bu ihtiyaç türüne verilebilecek örneklerdir.

Güç kazanma ihtiyac : Ba kalar  etkileme ve kontrol etme, ba kalar n

sorumlulu unu yüklenme ve ba kalar  üzerinde otoriteye sahip olma arzusu seklinde

ortaya ç kan bir ihtiyaç türüdür.

Uzmanl k htiyac : Daha iyi i  yapabilme kabiliyetine ula ma ve ustala ma

ihtiyac .

McCleelland en çok ba ar  güdüsünün birey ve toplumu etki alt nda b rakt

iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde ba ar  olmay  arzulad  halde ba ar z

olmaktan da büyük ölçüde korku ve çekingenlik duymaktad r (Eren, 2006, s. 522).

Bireyin bir i i ba armas  bir bak ma örgütün bireye sunmu  oldu u kaynaklara ba r.

Birey ve ba ar ya ili kin alg lar  tablodaki gibi gösterilebilir (Berry, 1998’den akt.

Aksoy, 2006, s. 70)

Tablo–4. Ba ar  Kazanma ve Ba ar zl ktan Kaç nma htiyac  Olan Ki ilerle lgili

 Tahminler
Ba ar  Ölçütlerinin Do as Ki isel Ba ar  De eri

in Zorlu u Ba arma

Olas

Sonuca Verilen

De er

Ba ar  Kazanma

htiyac  Olan

Ki iler çin

Ba ar zl ktan

Kaç nma htiyac

Olan Ki iler çin

Zor Dü ük Yüksek Dü ük Yüksek

Orta Orta Orta Yüksek Dü ük

Kolay Yüksek Dü ük Dü ük Yüksek
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Çal ma ortam nda ba ar zl n kayna  olabilecek durumlar ortadan

kald larak bireyler ba ar  olmaya yönlendirilebilir. McClelland bireydeki ba ar

güdüsünün geli tirilebilece ini belirtmi tir. Bunun için yap lmas  gerekenler unlard r

(Tannehill, 1970’den Akt.;  Çiçek, 2002, s. 28).

Amaçlar kesin ve aç k olmal r. Belirlenen amaçlar, çal anlar n

korkmas na ya da çekinmesine neden olacak kadar yüksek düzeyde risk

ta mamal , az risk ta mal r.

Çal anlara performanslar na ili kin kesin ve h zl  dönüt verilmelidir.

Bunun için örgütte bir geribildirim mekanizmas  olu turulmas  en iyi

yoldur.

Çal anlara elde ettikleri ba ar lara göre destekleyici ve cesaretlendirici bir

atmosfer içinde çal malar  sa layacak ekilde, gerçek bir sorumluluk

verilmelidir.

Elde edilen ba ar ya göre adil bir ödüllendirme ve cezaland rma sistemi

kurulmal r. Özel bir ba ar  için özel bir ödül verilmelidir ancak,

cezaland rma en az düzeyde olmal r.

Sonuç olarak, kazan m ihtiyac  okullar n ayr lmaz bir parças r; çünkü ö renciler,

retmenler ve yöneticilerden kararl k gösterenler genellikle ba ar  olur (Hoy ve

Miskel, 2010, s. 134). Yöneticilere dü en ba ar ya ihtiyac  olan belirlemek ve bu

ki ilere görevler verirken orta zorlukta i ler vermeyi tercih etmektir. Aksi halde zor i le

kar la an ba ar  ihtiyac  olan ki i, bu i i ba arma olas  dü ük oldu undan i e kar

dü ük de er atfedecek ve i e kar  güdülenmi li i alt düzeyde olacakt r. Kolay i le

kar la an ba ar  ihtiyac  olan ki i ise, bu i i ba arma olas n yüksek olmas

sebebiyle i e kar  dü ük de er atfedecek ve onun da t pk  zor i le kar  kar ya

rak lan ba ar  ihtiyac  olan ki i gibi, güdülenmi li i alt düzeyde olacakt r.
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2.8.1.5. Bili sel De erlendirme Kuram

Ad ndan da anla laca  gibi bu kuram, bili sel bir i lemi ele almakta, ki ilerin

davran lar yla elde ettikleri sonuçlar  kendi özelliklerine ba layabilecekleri gibi, kendi

nda bir tak m özelliklere de ba layabileceklerdir (Özday , 1990, s. 61).

Bu kurama göre bireylerde içsel ve d sal güdülenme olarak iki tür güdülenme

ya amaktad rlar. çsel güdülenme bireyin kendinden kaynakl  olup bilme, ba arma,

üretme duygusu sayesinde; d sal güdülenme ise para gibi ödül gibi maddi getirileri

olan kaynaklar sayesinde gerçekle mektedir.

ten zevk alma gibi içsel ödüllerle desteklenmi  davran lar n, para gibi d sal

ödüllerle desteklenmesi durumunda içsel motivasyon azalacakt r. Art k ki i zevk ald

için de il, para verildi i için çal acak, para verilmedi i zaman çal mayacakt r. Çünkü

sal ödül, ki inin kendi davran lar  kendisinin kontrol etti ine dair alg lamas

ortadan kald racak, sonucunda içsel motivasyonunu yok edecektir.

Uygulama alan nda d tan gelen güdülerin etkisiyle içsel güdülerin bir kenara

itilebilece i varsay lm r. Genellikle böyle d  güdünün etkisi alt nda hareket eden

ki iler, i lerinde içsel güdünün etkisiyle hareket eden ki ilerden daha ilgisiz

davranmaktad r (Özday , 1990, s. 12).

2.9.2. Süreç (içerik) Kuramlar

Süreç kuramlar  güdülemenin olu umunu odak olarak al rlar, güdülemenin nas l

oldu u ve güdülerin davran  nas l olu turdu u sorular na cevap ararlar (Ba aran, 1991,

s. 151) Ba ka bir deyi le, belirli bir davran  gösteren ki inin, bu davran  tekrarlamas

(veya tekrarlamamas ) nas l sa lanabilir, sorusu süreç teorilerinin cevaplamaya çal

temel sorulard r (Koçel, 1991, s. 396).
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2.9.2.1. Victor H. Vroom’un Beklenti Kuram

Victor Vroom’un Beklenti Kuram na göre; i  ve görev ba ar  büyük ölçüde

ödüllendirilmi  bir davran n fanksiyonudur (Özkalp ve K rel, 2005, s. 165). Bir

kimseyi çal  i  kolunda belirli bir ba ar ya do ru çaba göstermeye yönelten

güdüleme, onun gösterece i faaliyetler ve bunun sonucunda ula aca  ç kt lar (ödüller)

aras nda kuraca  ili kilere dayan r (Eren, 2006, s. 537).

Beklenti teorisi üç temel kavram üzerine kurulmu tur. Bunlar (Hoy ve Miskel,

2010, s. 147):

Beklenti: bireyin zor bir i in iyi bir performansa götürece ine ne kadar

inand yla ilgilidir. Beklentideki soru udur: Çok çal rsam ba aracak m m?

Araçsall k: yi performans n dikkat çekece i ve ödüllendirilece i konusundaki

alg lanan olas kt r. Araçsall k sorusu udur: Ba ar rsam kar nda ne

alaca m?

De erlik: Bir ödülün alg lanan de eri ya da çekicili idir. De erlik sorusu udur:

Çabalar n ödülleri hakk nda ne hissediyorum.

Vroom’a göre güdülenme bireyin arad  de erlerle, belirli bir hareketin bu

de erlere yol açma olas na ili kin tahminin çarp r. Bu ili kiyi a daki formülle

ifade etmek mümkündür.

Arzulama derecesi x Bekleyi  = Güdülenme

Bireyin bir sonucu arzulama derecesi ile beklentisinin çarp  güdüleme gücünü

ifade etmektedir. Bu de erin pozitif olmas  motivasyonun bulunmas na bir i arettir.

r de erde motivasyon yoktur. Negatif de erde ise, belli bir sonuçtan kaç nma ve

uzak durma söz konusu olup, olumsuz motivasyondan bahsedebiliriz (Ero lu, 1998, s.

272).
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Vroom'un beklenti kuram  motive etme sürecini bireysel düzeyde ele almakta ve

bireyler aras  bili sel de kenlerdeki farkl klara dikkat çekmektedir. Vroom örgüt

içinde genelde bireyleri nelerin motive etti ine de il, her bireyin nas l motive edildi ine

ilmi tir; her bireyin sahip oldu u arzulama derecesi (valence) ve beklentiler

(expectancy) kar n farkl  olaca  vurgulam r (Baysal ve Tekarslan, 1996, s.

118).

Bu kurama göre i  ve görev ba ar  büyük ölçüde ödüllendirilmi  bir davran n

fonksiyonudur. Beklenti kuram  örgütsel davran lar n nedenleri hakk nda baz  bilimsel

varsay mlar geli tirmektedir. Bu varsay mlar söyle aç klanabilir (Eren, 2006, s. 533):

Bir davran n ortaya ç kmas na neden olan faktörler bireyin kendi ki isel

özellikleri ve çevresel ko ullar n birlikte etkisi ile belirlenir ve

yönlendirilir.

 Her insan di er insanlardan farkl  ihtiyaç, arzu ve amaçlara sahiptir. Ayn

ekilde her birey arzulad  ödül yap lar  aç ndan da di erlerinden

farkl r.

nsanlar arzulad klar  ödüllere ula racak alternatif davran  biçimleri

aras ndan alg lar na göre seçim yapmak zorundad rlar.

Çal an n bir sonuç için istekli olmas  ve gösterece i çaba ile sonuca ula aca

beklentisi onu o sonucu elde etmeye itecektir. Böylece doyum sa layacakt r. Yüksek

düzeydeki doyum ise yeni bir döngüdeki sonuçlar  elde etmek için bireyin daha istekli

olarak çal mas  sa layacakt r (Ergenç, 1981’den Akt.; Koçak, 2006, s. 78).

Vroom’un motivasyon modeli (Eren, 2006) taraf ndan ekildeki gibi gösterilmi tir.
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ekil -5. Vroom’un Motivasyon Modeli

Vroom’un Beklenti Teorisine göre, e er çal an ki i yüksek performans na ra men

bekledi i sonuçlar  alam yorsa motivasyonunda dü me olacakt r. E er, sonuçlar çal an

aç ndan çekici ise çaba göstermek için motivasyon yüksek olacakt r. E er çaba ve iyi

performans için ortaya konan ödüller (sonuçlar) çal an için bir anlam ifade etmiyorsa

motivasyon da dü ük olacakt r. Burada, sonuçlar n her çal an için farkl  alg lanabilmesi

önemli bir noktad r. (Barutçugil, 2004, s. 378-379).

Eren (2006) Vroom’un Beklenti Kuram öyle özetlemi tir.

1- Birey gösterece i çaban n ona ödül kazand raca na büyük ölçüde inanmal r.

2- Birey ba ar  sonunda kendisine verilecek ödülleri arzulamal r. Di er bir

deyimle, ödüller onun için bir k ymet(valance) arz etmelidir.

3- Birey kendinden beklenen ba ar  gerçekle tirebilece ine inanmal r.

Beklenti teorisi bireylerin amaçlar  ile i teki davran lar  aras ndaki ili kiyi

aç klad  için bu teoride bireylerin e itilmesi, örgütle ilgili engellerin kald lmas ,

GAYRET PERFOR
MANS

NC
DÜZEYDE
SONUÇ

NC
DÜZEYDE
SONUÇ

TATM N
OLMA

BEKLEY ARAÇSALLIKBEKLEY
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gerekli güvenin ve ödüllerin sa lanmas  konusunda üzerine dü en görevleri yerine

getirmesi gerekir (Efil, 2009).

2.9.2.2. Porter-Lawler Beklenti-De er Kuram

Vroom’un Beklenti Kuram n Lawler ve Porter isimli dü ünürler baz  örgütsel

ko ullar  ve gerçekleri göz önünde bulundurarak geli tirmi lerdir. Di er bir deyimle

kurama onu güçlendirici baz  katk larda bulunmu lard r (Eren, 2006, s. 541). Porter ve

Lawler modeli doyumla performans aras  ili kiyi ve ödül de kenlerini vurgulayan bir

yakla m olarak nitelendirilebilir (Ayd n, 2007, s. 91).

(Porter-Lawler 1967) motivasyonun (çaba veya güç harcama iste i) tatmin veya

performansa e it olmad  varsay  ile yola ç kmaktad rlar. Bu modele göre motive

olma, tatmin ve performans üç ayr  de kendir ve daha önce dü ünülenlerden çok farkl

biçimde birbiri ile ili kilidirler (Baysal ve Tekarslan 1996, s.118). Tatmin, performans n

ve bunun sonunda elde edilen ödüllerin sonucudur. Performans da, ödüllerin de eri ve

alg lanan ödül sonucu ortaya ç kan tatminden etkilenmektedir (Saylan, 2008, s. 16).

Lawler ve Porter’in Ümit Kuram ekildeki gibi özetlenebilir (Eren, 2006).

ekil–6. Lawler ve Porter’in Ümit Kuram
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Bu kuramda yüksek ba ar n yüksek doyumluluk verebilmesi için i görenlerin

bekleyi leri ile ödül aras nda bir dengenin kurulmas  ve örgüt içinde da lan ödüllerin

adil olmas  gerekmektedir (Eren, 2006, s. 542). E er, gerçek ödüller alg lanan ödülleri

arsa doyum sa lan r. Aksi olursa, doyumsuzluk duyulur. Bir bireyin doyum ya da

doyumsuzluk derecesi, gerçek ödüllerle alg lanan ödüller aras ndaki büyüklü e ba r

(Ayd n, 2007, s. 97).

Bu modeli bir motivasyon arac  olarak kullanmak isteyen yönetici, Vroom modeli

ile ilgili ek olarak a daki hususlara dikkat etmek zorundad r (Koçel, 2001, s. 517).

Personel kendilerinden beklenen performansa göre e itim ve

yeti tirilmeye tabi tutulmal r.

Rol çat malar  mümkün oldu u ölçüde azalt lmal r.

Personelin fiilen ald  ödül tutar ndan çok, ayn  düzeyde performans

gösteren meslekta lar n ald  ödül düzeyine dikkat etti i

hat rlat lmal r.

Ki ilerin içsel ve d sal ödül türlerine farkl  önem verdikleri bilinmelidir.

Sürekli bir kontrol ile personelin performans, ödül ve aralar ndaki ili kiler

konusundaki anlay  izlemeli ve elde edilen bulgulara göre modelin

leyi inde gerekli de iklikler yap lmal r.

2.9.2.3. E itlik(denge) Teorisi

Adams taraf ndan geli tirilen bu kuram, motivasyonla ilgili Sosyal Kar la rma

Kuramlar  aras nda en popüler olan r. E itlik Kuram , insan davran lar  ile ilgili olan

iki varsay ma dayan r. lk olarak, bireyler, toplumsal ili kilerini de erlendirirken

piyasadaki ekonomik al -veri lerinde de geçerli olan süreçleri kullan rlar. Di er

varsay ma göre ise, bireyler göreli dengeyi öngörebilmek için kendi durumlar
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ba kalar n durumlar yla kar la rlar ( im ek vd., 2001, s. 133). Bu kuram denkli in

olmad na ili kin duygunun bireyi söz konusu e itsizli i azaltma do rultusunda

güdeledi ini, eyleme geçirdi ini kabul etmektedir (Ayd n, 2007, s. 98).

Adams’ n formülüne göre insanlar, i  için harcad klar  çabalarla elde ettikleri

kt lar , di er insanlar n girdi ve ç kt lar yla kar la rlar. Bu kar la rma a daki

gibidir (Çetinkanat, 2000, s. 27).

	
    Kar nda

	

ekil-7’de Denge Teorisi’ne göre çal anlar n ortaya koydu u i  gücü ile

kar nda elde etti i kazançlar dengesi gösterilmektedir (Önen ve Tüzün, 2005).

ekil–7. Denge Teorisine Göre Çal anlar n Ortaya Koydu u  Gücü le

               Kar nda Elde Etti i Kazançlar Dengesi

RD LER ÇIKTILAR

Yetenek                                                                                            Ücret ve Yan Ödemeler

Çaba                                                                                                              Takdir

Performans                Doyumu

itim    F rsatlar

Di er    Di er

                                                           ÇALI AN

Yukar daki dengenin bozulmas  halinde, dengenin aleyhine bozuldu unu hisseden

ki i, bu tatminsizli in bask ndan kurtulmak için kendi ödüllerini artt rma yollar
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ara racak, bunda ba ar ya ula amad  takdirde i letmeye sundu u girdi ve de erlerin

miktar  azaltacakt r (Eren, 2006, s. 543). Baron (1998), e itsizlik duygular n çal ma

motivasyonunu engelledi ini ve bireylerin bu duygularla ba  etmek için üç yöntem

kulland  öne sürer (Akt.; Hoy ve Miskel, 2010, s. 145):

Elde ettikleri sonuçlar  artt rmaya çal rlar-yükselme veya ba ka bir ödül

gibi yüksek faydalar elde etmeye çal rlar.

Ayr lmaya çal rlar-i i b rak r ve ba ka bir i  bulurlar.

Katk lar  azalt rlar-i lerinde daha az çaba harcarlar.

Yöneticiler, çal anlar n kendi elde ettikleri ile di erlerinin elde ettiklerini

kar la rd klar  bilmeli ve e itsizlik olarak alg lanabilecek davran lardan kaç nmaya

özen göstermelidirler. Ücret art  ya da bir ödül, e er di erleri ile bir e itsizlik

olu turuyorsa genel anlamda motivasyonu bozucu bir etki meydana getirir. Bu nedenle,

ak lc  yöneticiler e itlik duygusunu kullanarak ve ç kt lar  dengede tutarak çal anlar n

güdülenmelerini art rlar (Barutçugil, 2004).

2.9.2.4. Amaç Kuram

Locke ve Latham taraf ndan geli tirilen amaç kuram nda, insanlar n kendileri için

saptad klar  ve bu amaçlar  ba arman n kendileri için ödül olaca ndan, i e bu amaçlar

için güdülendirildikleri savunulmaktad r (Çetinkanat, 2000, s. 28). Bu durum, yönetimin

amaçlar n gerçekle tirilebilmesi için, yöneticinin astlar için amaç saptamada etkin rol

oynamas n önemini göstermektedir (Ayd n, 2007, s. 100).

Locke ve arkada lar  i  ya am nda güdülenmeyi tamam yla amaçlar üzerine

kurmu tur. nsanlar n kendileri için saptad klar  bu amaçlar  ba arman n kendileri için

ödül olaca ndan, ise bu amaçlar için güdülendikleri görü ü savunulmaktad r.

Amaçlar n güdülemedeki rolleri öyle s ralanmaktad r (Eren, 2006, s. 526).
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1- Birey taraf ndan belirlenen amaçlar n aç k ve seçik olmas  i  ba ar

artt rmaktad r.

2- Birey taraf ndan belirlenen amaçlar n kolay ba ar lamayacak cinsten olmas

onun i  yerinde daha arzulu ve h rsl  çal mas  gerektirecek ve ba ar lar

art racakt r. Kolay ve basit nitelikli amaçlar bireysel istek ve h rs n az

oldu una ve bunun da yüksek ba ar lar  azaltt  söylemek yanl

olmayacakt r.

3- Bireysel amaçlar n örgütsel amaçlar, ko ullar ve ortam ile çat ma derecesidir.

           Yöneticilerin örgütsel amaçlar  gerçekle tirmek amac yla bireylere hedefler

belirlerken baz  durumlar  göz önüne almalar  gerekmektedir. Öncelikle amaçlar n

çal anlar taraf ndan benimsenmi  olmas  gerekmektedir. Amaçlar n zorluk derecesi,

bireylerin amaçlar yla örtü üp örtü medi i, anla rl  yöneticiler taraf ndan göz

önünde bulundurulmal r.

Eren (2006)’e göre birey her zaman bilinçli hareket etmemektedir. Amaç

belirlemede ve amaçl  hareket etmede her zaman rasyonel davranmazlar. Ayr ca

alg lama ve de erleme farkl klar  bulundu u için bireysel amaçlar  belirlemenin ve

buna uygun yönetsel davran  ve politika belirlemenin zor olaca  vurgulamaktad r.

Amaçlar n zor ancak ula labilir olmas na, belirgin ancak çal anlar n özgürlü ünü ve

inisiyatifini tümüyle s rland rmayacak ekilde olmas na dikkat edilmelidir. Birey

belirli amaçlara sahip olmal , bunlar  benimsemeli, gerçekle tirilebilir bulmal , kendisi

taraf ndan ula r görmelidir (Ataman, 2001, s. 453).

2.9.2.5. Peki tirme Kuram

Burrhus Frederic Skinner taraf ndan ortaya konan bu teori davran lar n sonuçlar

üzerinde durur. Skinner, bir davran n sonucuna verilecek olan tepkinin davran n

yap lma s kl  etkiledi ini savunur. Çevresi taraf ndan benimsenen ve ödüllendirilen
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davran lar tekrar edilmekte, çevrenin benimsemedi i ve cezaland rd  davran lar ise,

tekrar edilmemektedir (Ero lu, 2006, s. 545).

ekil-8’de Sonuçsal Ko ulland rma Teorisi’ne ait süreç gösterilmektedir

(Öztürk, 2002).

ekil–8. Sonuçsal Ko ulland rma Teorisi

ÖDÜL

ORGAN ZMA                            DAVRANI SONUÇ

CEZA

Bu kurama göre, ki ileri olumlu davran a sevk etmede dört yöntem kullan r.

Bunlar: Olumlu peki tirme, olumsuz peki tirme, son verme ve cezad r.

Olumlu peki tirme: stenilen bir davran  yapan ki inin bu davran  sürekli

yapmas  için ödüller arac yla te vik edilmesidir. Ödüller olumlu peki tireç

rolündedir. Ödüllerde önemli olan bireyin kendi içinde tatmin olarak i teki ba ar

davran na yönetimce maddi ve manevi de er biçilmesidir.

Olumsuz Peki tirme: Ki inin yapm  oldu u davran  önleme ve istenilen

davran a yöneltme amac  ta yan tedbirlerdir. Önemli olan ki inin sergiledi i

davran n yönetim taraf ndan benimsenmeyen, kabul görmeyen bir davran  oldu unun

ki iye hissettirilmesidir.

Son verme: Ki inin ortaya koydu u davran  tamamen ortadan kald rmaya

yönelik uygulamalard r.

Cezaland rma:  Ki iye istemedi i bir eyin verilmesi veya istedi i bir eyin

verilmemesidir. stenmeyen bir davran n bir daha ortaya ç kmamas  için cezaya

ba vurulur. Ceza uyguland  sürece, yap lmamas  istenen davran  bask  alt na

al nmakta, ancak al kanl klar  yok etmemektedir (Senemo lu, 2004, s. 160).
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Peki tirme kuram nda, olumlu peki tirme ile istenen davran n desteklendi i

vurgulanmaktad r. Yöneticilerin, “üretim ve davran lar n devam  için genellikle olumlu

peki tirmenin olumsuz peki tirmeden daha etkili oldu unu bilmeleri  (Steers ve Porter,

1991’den Akt; Çetinkanat, 2000, s. 32) ve örgütsel davran lar  buna göre belirlemeleri

hem birey hem örgüt performans  aç ndan önemlidir.

2.10.  Doyumunu Etkileyen Faktörler

ten doyumu etkileyen etkenlerin s ralanmas  çok uzun bir çizelge

olu turmaktad r. Ama bunlar  kümelemek olanakl r (Ba aran, 1991, s. 203). ki grupta

toplad z i  doyumunu etkileyen faktörler, bireysel faktörler ve örgütsel faktörler

ba  alt nda incelenmeye çal lm r.

2.10.1 Bireysel Faktörler

Çal anlar n çok say da bireysel özelli inin ve ki isel de kenlerin i  tatminini

farkl ekillerde ve karma k biçimde etkiledi i, i  tatminiyle ilgili yap lan

ara rmalarda ortaya konulmu tur (Demir, 2007, s. 118). Bu bölümde ki isel

faktörlerden cinsiyet, ya , medeni durum, k dem, e itim düzeyi ve ki ilik ile i  doyumu

ili kisi ele al nacakt r.

2.10.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet ile i  doyumu aras ndaki ili kiye yönelik ara rmalarda farkl  sonuçlara

ula lm r. Bu ara rmalar n bir k sm nda kad nlar n i  doyumunun daha yüksek

oldu u baz  ara rmalarda erkeklerin i  doyumunun daha yüksek oldu u sonucuna

ula lm r. Baz  ara rmalarda ise i  doyumu ile cinsiyet aras nda bir ili kiye

rastlan lmam r.

Yüksel (2001)’in yapt  i  doyumu ile ilgili ara rmada ya  ile ki ilerin i

doyumlar  aras nda anlaml  bir ili ki bulunmam r. Ancak Günbay  (1998)’n n

retmenler üzerine yapt  ara rmada “  ve niteli i”, “yükselme”, “e itim”,
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“yeti tirme ve geli tirme olanaklar ” ve “çal anlar aras  ili kiler” konular nda

retmenlerin i  doyumlar  cinsiyetleri aç ndan farkl k göstermezken; “yönetim ve

denetim biçimi” “Ödentiler” “Çal ma ko ullar ”  boyutunda erkeklerin daha çok doyum

ya ad  sonucuna ula lm r.

Erkeklerin kad nlardan daha fazla i  doyumu ya yor olmalar n bir önemli

nedeni, erkeklerin yönetim kademelerinde daha s kl kla yer almalar na dayand labilir

(Solmu , 2004, s. 188).  Kad nlar n i  ya amlar  d nda ailevi ve baz  toplumsal

sorumluluklar n bask  alt nda i  ya am nda zorluklar çekmesi, buna ba

performans n dü mesi ve doyumsuzluk ya amas  da muhtemeldir.

 Genel olarak ara rma sonuçlar nda farkl klar olsa da bu konu ile ilgili

günümüze kadar yap lan ara rma bulgular  cinsiyet ile i  doyumu aras nda bir ili kinin

oldu unu göstermektedir. Ancak hangi cinsiyetin daha çok doyum sa lad  konusu ise

ara rma yap lan alana ve zamana göre de iklikler göstermektedir (Ayd nl , 2005, s.

69).

2.10.1.2. Ya

 doyumu ile ilgili önemli de kenlerden bir tanesi olan ya  faktörü ile ilgili

birçok ara rma yap lm r. Bu ara rmalarda ya  ile i  doyumu aras nda ili kiye

yönelik farkl  sonuçlara ula lm r.

Herzberg ve arkada lar na göre, i  tatmini-ya  ili kisi “U” eklinde bir e ri

niteli indedir. Yazarlara göre, yeni i e ba layan genç çal an n moralinin yüksek

olmas ndan dolay  i  tatmini yüksek olmaktad r (Demir, 2007, s. 119). Ya  çal anlar

daha fazla k dem ve deneyim kazanm r. Ayr ca ekonomi aç ndan daha rahat ve

mesleki kaynaklar  genç çal anlara göre fazlad r (Kalleberg, Loscocco, 1983, s. 79). Bu

sebeple sonraki y llarda i in getirdi i güvenlik ve k demden dolay  i  tatmininde tekrar

bir yükselme meydana gelmektedir.
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Çal ma ya am na yeni ba layan, i  tecrübesi az olan ki ilerin genelde gerçekçi

olmayan beklentileri vard r. Özellikle yeteri kadar i  deneyimi olmayan, hayata yeni

at lan gençlerin gerçekçi olmayan beklentileri zamanla evrim geçirir. Baz  insanlar i

deneyimleri artt kça beklentilerini i  ya am n do rular na göre ayarlarlar ve i

doyumunu bulurlar. Baz lar  ise bu doyumsuzlukla ya amay  ö renirler (Erdo an, 1994,

s. 216).

Baz  ara rmac lara göre ise ya  ve i  tatmini ve ayn ekilde i  deneyimi

aras nda hiçbir ili ki mevcut de ildir (Aliyeva, 2001, s. 39). Nitekim Akçamete vd.

(2001) taraf ndan ö retmenler üzerinde yap lan ara rmada ya  ile i  doyumu aras nda

bir ili ki bulunmam r.

ahin (1999) ” lkö retim Okullar nda Görevli Ö retmenlerin  Doyum

Düzeyleri” adl  ara rmas nda ö retmenlerin ya lar na göre 31-40 ya nda olan

retmenlerin i  doyum puanlar n en yüksek, 41 ve üzeri ya ta olanlar n ise en dü ük

düzeyde oldu unu bulmu tur.

Ya la ilgili çal malardaki bir yan lg  noktas , bir çal ma için genç olarak ele

al nan grubun, di er bir çal ma için ya ça büyük bir grup olarak ele al nabilmesidir. Bu

yüzden ya , deneyim ve i  tatmini aras ndaki ili ki hakk nda net bir aç klama mevcut

de ildir (Aliyeva, 2001, s. 39 ).

2.10.1.3. Medeni Durum

 doyumu düzeyini etkileyen bir etmen oldu u kabul edilmektedir. Evlili in

ki iye düzenli bir ya am sa layarak, i  doyum düzeyini art rd  dü ünülmektedir

(Y ld z vd., 2003, s. 7).

Kad n çal anlar n evli olup olmamas  çocuk sahibi olup olmamas  i

doyumlar na da yans maktad r. Bu demografik de kenle ilgili farkl  sonuçlar da

bulunmaktad r. Toker (2007)’in otel çal anlar  üzerinde yapt  ara rmada evli ve

bekâr çal anlar n i  doyum düzeyleri aras nda anlaml  bir fark bulunamam r.
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2.10.1.4. K dem

Yap lan ara rmalarda k dem ve ya  ile i  tatmini aras nda ili ki oldu u ortaya

km r. Ayn  i te uzun süre kalan ki inin i  doyumunun daha yüksek olmas  beklenir.

e al amayan, i ten doyum sa layamayan bireyin i ten ayr lma e ilimi gösterece i

varsay ld nda, k dem ile i  doyumu aras nda çok yüksek bir ili ki olaca  dü ünülür

(Keser, 2003, s. 150). K dem artt kça ki i, i ini daha iyi kavramakta, y llar n getirdi i

deneyimler, öz güvenini peki tirirken i inden duyaca  memnuniyeti de artt rmaktad r.

Di er yandan, çal  i letmesi de k demi artt kça çal an na daha geni  olanaklar

sunabilmektedir.

Ki ilerin k dem ve deneyimleri artt kça iyi mevkilere gelebilme imkânlar  da

artmaktad r. Bu da i ten daha çok tatmin olmalar  sa lamaktad r (Ard ç ve Ba , 2001).

Çetinkanat’ n (2000) ö retim elemanlar  üzerinde yapt  ara rma da, i  doyumunun

mesleki deneyimle do rusal ili kisi oldu u dü üncesini desteklemektedir. Ara rma

bulgular na göre, k demi az olanlar n k demi çok olanlardan daha fazla doyumsuzluk

alg lad klar  ortaya ç km r.

Goldberg ve Waldman (2000) meslekteki çal ma süresi artt kça i ten duyulan

tatminin de artt  gözlemlemi tir. Onlara göre bunun nedeni i ten beklentilerin daha

gerçekçi temellere oturmaya ba lamas  ve ki inin kendisini i  ortam na uydurmas

olabilir (Aliyeva, 2001, s. 42-43).

2.10.1.5. E itim Düzeyi

Demir’e (2007) göre e itimle i  doyumu aras ndaki ili ki tek yönlü olmay p;

hem olumlu hem olumsuz nitelik kazanabilmektedir. E itim düzeyi yüksek olanlar daha

doyurucu ve daha iyi ko ullarda i  bulup i inden tatmin olmaktad r. E itimin i  doyumu

üzerindeki olumsuz etkisi ise e itim düzeyinin artmas yla birlikte bireylerin

beklentilerinin artmas r.
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itim düzeyi de keni ile i  doyumu aras nda meslek düzeyi sabit tutulmak

art  ile olumsuz bir ili ki oldu unu, özellikle ödeme konusunda gösteren tutarl  kan tlar

vard r (Balc , 1985, s. l 1).

er yüksek ö renim görmü  ki iler, daha az e itim görmü  ki ilerle ayn  ücret,

statü ve di er sosyal haklara sahipse, bu durum çal anlarda bir e itsizlik duygusu

yaratmaktad r. Ayr ca yüksek ö renim etkisi k smen beklentilere, alg lara veya

isgörenlerin i  durumu hakk nda sahip oldu u yarg ya göre de de mektedir (Özday ,

1990, s. 90).

2.10.1.6. Ki ilik

Kendine güvenen, özbenlik duygusunu gerçekle tiren i görenler, bu özelliklerini

daha a  düzeyde geli tirenlerden daha çok doyum sa layabilmektedir (Ba aran,

1991, s. 205).

Ki ilik özelliklerinin i  doyumunu artt rd na yönelik çe itli ara rma bulgular

elde edilmi tir. kiz olan ancak erken ya larda birbirlerinden ayr lan 34 ikizle yap lan

bir ara rmada, ikizlerin her birinin i  doyum düzeyinin di erinkiyle benzer düzeyde

oldu u görülmü tür (Solmu , 2004, s. 194).

 Mesleklerle ki ilik aras nda yak ndan bir ili ki bulunmaktad r. Baz  bireylere bir

 çekici gelirken baz  bireylere çekici gelmeyebilir. Ya da mesle in ilerleyen

zamanlar nda i in birey aç ndan cazipli i kaybolabilir. Bu durum bireylerin

mesleklerinden doyumunu etkileyecek olan önemli unsurdur.

2.11.2. Örgütsel Faktörler

 tatmininin sa lanmas nda örgütün i görene sundu u örgütsel olanaklar

belirleyici rol oynamaktad rlar.  ortam na ba  isgören tatmini, örgütün isgörene

sa lad  olanaklar n bile kelerine kars  isgörenin tutumudur (Ak nc , 2002, s. 5).
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Örgütün çal anlar na sundu u olanaklar; ücret, terfi ve ödül, i in niteli i,

yönetim ve örgüt içi ili kiler, denetim ve adalet olarak s fland labilir.

2.11.2.1. Ücret

Çal anlar n ücretleri konusundaki doyumlar  belirleyen en önemli

faktörlerden biri de ücretlerinin adil olup olmad na ili kin alg lar r. nsanlar, örgüte

verdikleri ile ald klar  kendilerine göre k yaslar. Bu oran beklentilerinin alt nda ise

doyumsuzluk ya an r (Telman ve Ünsal, 2004, s. 39).

Bireyin bir mesle i tercih etmesindeki en önemli nedenlerden bir tanesi de

örgütün sunmu  oldu u maddi olanaklard r. Buna ba  olarak birçok i  kolunda yap lan

ara rmalarda ücret,  çal anlar n i  doyumunu etkileyen önemli bir unsur olarak

kar za ç kmaktad r.

Gergin (2006) taraf ndan 550 ö retmen üzerinde yap lan ara rmada

retmenlerin i  doyumunun ücret boyutunda önemli derecede dü ük oldu u sonucuna

ula lm r.

Bir örgüt çal an n bilgi ve becerileri kar nda ödemede bulunur. Yeterli

ücretli bir i  çal an n kendisini i te iyi hissetmesini sa lar. Yetersiz bir ücret ise

çal an n örgüte kar  olumsuz bir tutum geli tirmesine yol açar. Bu durum ayn

zamanda çal an n öz benli ini de olumsuz etkiler. (Günbay ,1999, s. 8).

saca bir i  yapman n en önemli amaçlar ndan biri ücret almakt r. E er bir ki i

hayat  ikamet ettirebilece i iyi bir ücret al rsa bu i  memnuniyeti sa layabilir. Ama

er ücret ki inin harcamalar  kar lam yorsa, ki i ücretinden memnun olamaz.

2.11.2.2. Terfi ve Ödül

Bir kurumda çal anlar n ço unun çal ma isteklerinin temelinde terfi

beklentilerinin bulundu u bir gerçektir. Dolay yla beklentinin de çal an n i e

yönelmesinde motive edici rol oynad  görülmektedir. Di er yandan hemen hemen her
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çal an kendi i inde geli mek, ilerlemek, yükselmek ister (F nd kç , 2001, s. 400).

Yükselmenin anlam  i  görenden i  görene de mektedir. Yükselme bir i  görene,

psikolojik geli me anlam na gelirken, ba kalar na denkserli in yerine gelmesi, daha çok

para kazanma, daha yüksek konum elde etme, yar may  kazanma anlam na gelebilir.

Her i  görenin yükselmeye bak  aç  farkl  olunca, yükselmenin bunlarda yarataca

doyum ya da doyumsuzlukta de ik olmaktad r (Ba aran, 1991, s. 203).

Ödül sistemi mümkün oldu unca basit bir biçimde, olabildi ince k sa bir zaman

süresinde, do rudan ba ar  ile ili kilendirilmesi gerekir ki çal anlar çabalar  sonucunda

neler kazand klar  görebilmelidirler. Çal anlara performanslar n kar  verilmeli

ve örgütün ba ar na olan katk lar  takdir edilmelidir. Bu ödüller, ekonomik de eri olan

maddi ödüller olabilece i gibi, yaz  ve sözlü olarak takdir edilme, küçük bir te ekkür,

isim ile hitap etmek gibi manevi yönü olan ödüller de olabilir (Sapancal , 1993, s. 61).

 doyumu ile ilgili yap lan ara rmalar n birço unda yönetici konumunda

bulunan ki ilerin i  doyumlar  daha yüksek düzeyde ç km r. Bunun sebebi olarak

di er bireylere göre konum itibariyle örgütün sunmu  oldu u terfi imkânlar ndan

faydalanmaya daha elveri li olmalar  gösterilebilir.

2.11.2.3. in Niteli i

 özellikleri ve i in kendisi çal an tatminini etkileyen en önemli

faktörlerdendir. Çal anlar n motivasyonu ve buna ba  olarak i  tatminlerini artt rmak

için, onlara yapt klar  i in önemli ve anlaml  oldu una inand rmak gerekir (Demir,

2007, s. 129).

Çal anlar n deneyimlerini ve yeteneklerini yeterince kullanamad klar  görev ya

da pozisyonlar doyumsuzlu a neden olabilirken, çal anlardan bilgi ve deneyimlerinin

çok ötesinde i lerin yap lmas n beklenmesi de engellenme, öfke ya da ba ar zl a

neden olacakt r (Solmu , 2004, s. 189).
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görenin çal  i in niteli ini be enmesi i ten doyumun ba ta gelen etkeni

olmaktad r, i görenin i ini be enmesi de a daki ko ullara ba r (Ba aran, 1991, s.

203).

1- görenin yeteneklerini kullanmaya elveri li olmas .

2- Yenilikleri ö renmeye, geli meye olanakl  olmas .

3- göreni, yarat a, de ikli e ve sorumluluk almaya yönlendirmesi.

4- in sorun çözmeye dayanmas .

2.11.2.4. Yönetim ve Örgüt çi li kiler

 doyumu yöneticinin i görene kar  olan tutumuyla yak ndan ili kili olup,

yöneticinin i görenlere kar  olumlu tutumu, onlara de er vermesi, yönetici ve i gören

aras ndaki olumlu ili kiler i görenin yapt  i ten doyum sa lamas na neden

olabilmektedir (Bölüktepe, 1993, s. 9).

Yönetici, i  görenin örgütteki rolünü belirlemek için elinde araçlar (ileti im,

adalet, yetke kullanma, denetim, destekleme, tek ba na karar alma vb.) bulundurur. Bu

araçlardan hangilerini kulland , bu araçlar n i gören beklentilerini ne kadar kar lad

gören doyumu için önemlidir (Eren, 2006, s. 448).

Günlük ya ant n önemli bir bölümünü i  yerinde geçiren i  gören için

uyumlu ve dostça ili kilerin ve ortak çal ma zihniyetinin yüksek oldu u i  arkada lar

grubu yüksek bir doyum kayna r. (A an, 2002, s. 8) Örgütteki ili kiler genellikle

kar kl  hizmet temeline dayal  i levsel bir ili kidir. levsel ili kide, her ili ki

kar kl  yap lan hizmete, yard ma, dayan maya dayan r. Bu ili kilerin iyi olmas

çal ana doyum sa lar (I khan, 1993, s. 31).

Demir (2007)’e göre yönetimin çal anlar n sahip oldu u motivasyonel enerjiyi

onun tatminsizli ini ortadan kald rmaya yönelik kullanmas  gerekmektedir. Çal anlar n

sahip oldu u motivasyonel enerji çe itli faktörlerin etkisiyle bloke edilebilir. Örne in i

yerinde tutulmayan sözler, i  arkada lar yla ya anan çat malar ki inin pozitif enerjisini

negatif tutumlara ve davran lara çevirerek bir tatminsizlik sebebi olabilir.
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2.11.2.5. Denetim

Genel olarak i görenler, denetlenmekten ho lanmamaktad r. Özellikle denetim,

düzeltici, yard m edici, yap  olmaktan çok; kusur aray , üstünlük gösterici, küçük

dü ürücü oldu unda i gören doyumunu olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle, i görenler

demokratik denetim yap lan, özellikle çal anlar n özdenetiminin ön planda oldu u

örgütlerde çal mak istemektedirler (Ba aran, 1991, s. 204).

Denetmenler bireylerin i lerini tamamlamada i  birli i ve destek içinde

olurlarsa, bireyler muhtemelen yüksek seviyede i  doyumuna sahip olacakt r.

Ara rmac lar okullardaki denetimin önemi hakk nda geni ekilde ara rma

yapm lard r. Bu ara rmalar denetim aktivitelerinin motivasyon, ilham verme, güven

duyma ve böylece ö renme performanslar n iyile tirilmesini yard m edilmesini

güçlendirmektedir (Bull, 2005, s. 38).

2.11.2.6. Adalet

Örgütlerde adalet olgusunun önemini adaletin yoklu u durumunda ortaya

kacak örgütsel durumlardan ve bireysel etkilerinden ç karmak mümkündür. Adaletin

olmad  bir yerde bireyin çevresi ve örgüt yönetimi ile sa kl  bir ileti iminden, tüm

kaynaklar  örgütün amaçlar  gerçekle tirmeye çal an bir bireyden ne de bireyi

yapt  i ten doyuma ula racak bir örgüt ortam ndan söz etmek mümkün de ildir.

Yap lan birçok ara rmada örgütsel adaletin da msal, prosedürel, etkile im

adaleti alt boyutlar n i  doyumu ile ili kisi oldu u ortaya ç kar lm r. Bireyin örgüte

sa lad  katk lar oran nda örgütün kendisine verdi i maddi ve manevi kar n adil

bir ekilde da ld  hisseden birey i inden doyum sa layacakt r. Aksi durumda ise

memnuniyetsizlik ya ayacakt r.
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2.12.3.  Doyumu ve Doyumsuzlu unun Sonuçlar

 doyumu bireyin i i ile ilgili ya ant lar sonucunda sahip oldu u olumlu duygu

olarak tan mlan rken; i  doyumsuzlu u bireyin beklentilerinin kar lanmamas  sonucu

edindi i memnuniyetsizli i ifade etmektedir.  doyumunun ya da doyumsuzlu unun

örgüt ve birey açs ndan önemli sonuçlar  vard r.

 doyumsuzlu u, çal an n örgütün politikas  veya örgütsel geli me düzeyinden

ho nut olmad n i aretidir.  görenin yoksun b rak lma duygular  veya yetersiz ödül

ve özendirme politikas n doyumsuzluk yarataca  ve i  örgütünü de tirme

ilimlerini güçlendirece ine dikkat çekilmektedir (Balay, 2000, s. 136). Eren’e (2007)

göre Arzu ve ihtiyaçlar n tatmin edilmedi ini gören bireyler olumsuz birtak m

tutumlara sahip olacaklard r. Böylece de tatminsizlik hali ve uyu mazl a yol aç lm

olacakt r. Kayna  ne olursa olsun, i  tatmini sa lanamayan i letmeler, birçok sorunla

kar  kar ya kalabilmektedirler. Bunlardan belli ba lar  a daki gibi s ralanabilir

im ek vd., 2001, s. 137).

gören devrinde yükseklik,

Yüksek devams zl k,

Dü ük firma sadakati,

Yabanc la ma, stres, çat ma ve k rg nl klar n artmas ,

Grevlerin gündeme gelmesi,

rs zl k oranlar nda art ,

Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yap lmas ,

Daha dü ük zihinsel ve bedensel sa k.

görenin i  doyumsuzlu u örgüt içinde çat malara, i e adanm n

azalmas na, i e ba n dü mesine, i e devams zl n artmas na ve i e yabanc la maya

da neden olabilir. i görenin i ine kars  isteksizlik bunlarla birlikte i tahs zl k,

uykusuzluk, duygusal çöküntü, tansiyon, nefes darl , ba  a , yorgunluk gibi

faktörlerle i  tatminsizli i aras nda ili kiler bulunmu tur (A an, 2002, s.13).
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Organizasyonlarda i  görenlerin i  doyumunun dü ük olmas  di er bir ifade ile i

tatminsizli inin ya anmas  sadece bireysel anlamda olumsuz sonuçlar do urmayacakt r.

Olay n örgütsel sonuçlar na bakt zda i  görende i e gitmede isteksizlik, örgütten

ayr lma, yetersizlik duygusu, i birli i sa layamama, i te hata yapma, i ten uzakla ma

iste i, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik dü mesi ya anabilecektir (Dilsiz,

2006, s. 39).

lerinden doyumu yüksek olan ki ilerin gerek zihinsel gerekse fiziksel

sa klar n çok iyi oldu u, i e ili kin yeni görevleri çok çabuk ö rendikleri, daha az i

kazas  yapt klar  ve daha az ikâyette bulunduklar  görülmü tür.  doyumunun birey ve

örgüt aç ndan muhtemel sonuçlar  a daki gibi s ralanabilir:

1- Örgütsel performansta art  ve buna ba  olarak verimlilikte art .

2- Çevreleriyle ve kendileriyle bar k sa kl  bireyler.

3- Yüksek derecede örgüte ba k.

4- gücü kayb nda azalma.

5- Örgüt içi olumsuz davran larda azalma.

6- Yönetim ve çal anlar aras  güven.

ini haz duyarak yapan bir i görenin, bu güzel ya am n, ömrünün uzamas na

yol açaca  söylemek olanakl r. Bunun yan nda i görenin hem bedensel, hem ruhsal

sa  yönünden i ten doyumun, i görene olumlu etki yapmas  da söz konusudur

(Ba aran, 1991, s. 205).

 doyumu ve doyumsuzlu unun sonuçlar ekildeki gibi özetlenebilir (Özkalp

ve K rel, 2005).
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ekil–9.  Tatmininin ve Tatminsizli inin Sebep ve Sonuçlar

Sosyal psikoloji, örgütsel davran  ve insan kaynaklar  yönetimi alanlar  içinde

yap lan i  memnuniyeti ara rmas n bir imas  da i  memnuniyeti ve performans n

ili kili olmas  gerekti ine dair süre gelen varsay md r. Performans n m  i  doyumunu

etkiledi i yoksa i  doyumunun mu performans  etkiledi ine ili kin farkl  ara rma

sonuçlar na ula lm r.

2.13. Örgütsel Adalet Alg  ve  Doyumuyla lgili Yurt çi ve Yurt D

Ara rmalar

Örgütsel adalet alg  ile ilgili yurt d  ara rmalar n özellikle e itim d

sektörlerde yo unla  görülmektedir. Çal malarda özellikle örgütsel adaletin;

örgütsel vatanda k, örgütsel güven ve ba k ile ili kisi tespit edilmeye çal lm r.

 doyumu ve örgütsel adalete yönelik çal malarda da yurtd  ara rmalarda oldu u

gibi ülkemizde de özellikle e itim örgütleri yerine çe itli i letmelere yönelik (hastane,

Örgütsel etkenler

Ücret

Yükselme olanaklar

 niteli i

Politikalar

Çal ma artlar

Dü ük düzeyde
ten ayr lma

Dü ük düzeyde
e gelmeme

devams zl k

Yüksek düzeyde

ten ayr lma

Yüksek oranda i e

gelmeme veya

devams zl k

Grupsal etkenler

 arkada lar

Dan man veya

nezaretçi tutumar

Bireysel etkenler

htiyaçlar

stekler

Bireysel ç karlar

 tatminini

 tatminsizli ini
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fabrika, otel gibi) oldu u görülmektedir.   doyumu ile ilgili e itim örgütlerinde ve

di er i letmelerde çok say da ara rma bulunmaktad r.

2.13.1. Örgütsel Adalet Alg  ve  Doyumuyla lgili Yurt çi Ara rmalar

Yavuz (2010)’un örgütsel adalet ve i  doyumu ili kisine yönelik 110 banka

çal an  üzerinde yapt  ara rmada örgütsel adalet alg  boyutlar ndan prosedürel

adalet ve da m adaletinin çal anlar n i  tatminleri üzerinde anlaml  etkileri oldu u

saptanm r. Ayr ca ara rmada çal anlar n adalet alg lar  ve i  doyumlar n cinsiyete,

ya a, e itim durumuna ve hizmet süresine göre farkl la mad  ancak medeni

durumlar na göre farkl la  sonuçlar na ula lm r.

Tan (2010), taraf ndan 72 ilkö retim okulunda çal an ö retmenler üzerinde

yap lan ara rmada ö retmenler; okullar n farkl  fiziksel artlara ve farkl  ö retim

materyalleri kaynaklar na sahip oldu unu, müfetti lerin verdikleri denetim notlar n ve

okullarda yöneticinin yapt  denetimlerin adil olmad , ders da nda, sosyal

etkinliklerin da nda ve ödül da nda okullarda adaletsiz bir yap n var

oldu unu il içi ö retmen tayinlerinde adaletsiz uygulamalar bulundu unu ve okuldaki

personelin performans  etkileyen en önemli faktörlerden birinin adalet oldu unu ifade

etmi lerdir.

lmaz (2010)’ n orta dereceli okullarda çal an ö retmenlerin örgütsel adalet

alg lar  üzerine yapt  ara rmada ö retmenlerin adalet alg lar n pozitif yönde oldu u

sonucuna ula lm r. Ö retmenlerin adalet alg lar  ö renci say , ya  ve k deme göre

de mezken, cinsiyet, e itim durumu, bran  ve okuldaki ö renci say na göre

farkl la  sonucuna ula lm r.

ld m (2007) taraf ndan bir tekstil fabrikas nda çal anlar üzerinde örgütsel

adalet ve i  doyumu ili kisini belirlemeye yönelik çal mada ara rmada ele al nan

de kenlerden, adil etkile im, yap lan i in yetene e uygunlu u, adil da m, i e al nma

ras nda ba kalar na adil davran ld  alg  ve i yerinde kendilerine haks zl k yap ld

alg n i  doyumunu yordamaya anlaml  katk lar n bulundu u belirlenmi tir.
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Korelasyon analizine göre, adil da m, adil i lem, adil etkile im, çal ma y , yap lan

in e itime uygunlu u, yap lan i in yetene e uygunlu u, bu i yerinde kendi

konumlar nda çocu unun çal mas  isteme, i e al nma s ras nda kendilerine ve

ba kalar na adil davran ld  alg  ile i  doyumu aras nda pozitif yönde; örgütle

kendilerine ve ba kalar na haks zl k yap ld  alg  ile i  doyumu aras nda negatif

yönde anlaml  bir ili ki belirlenmi tir. Ya  ve e itim ile i  doyumu aras nda anlaml  bir

ili ki saptanmam r.

Eker (2006), taraf ndan i  doyumu ve adalet alg  belirlemeye yönelik

çal mas nda, çal anlar n Özellikle ki iler aras  adalet alg lar n yüksekli i i

doyumlar n yükselmesini sa lam r. Örgütsel adalet alg  boyutlar n kendi

aralar ndaki ili kiler incelendi inde, i lemsel adaletin da m adaleti ile olan, ki iler

aras  adaletin de bilgisel adalet ile olan ili ki düzeylerinin yüksek oldu u saptanm r.

Analiz sonuçlar na göre, i lemsel adalet da m adaletine göre ki iler aras  ve bilgisel

adalet alg lar yla daha ili kilidir. Ara rmada örgütsel adalet alg  boyutlar ndan ki iler

aras  adalet ve da m adaletinin çal anlar n i  doyumlar  üzerinde anlaml  etkileri

oldu u saptanm r.

Gergin (2006) ‘in ilkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyum düzeyleri

ara rma sonucunda ö retmenler meslekleriyle ilgili orta seviyede i  doyumuna

sahiptirler. Ö retmenlerin en yüksek i  doyumu sa lad  boyut, i  ve niteli i iken; en

doyumsuz olduklar  boyut ücrettir. Ö retmenlerin i  doyum düzeyleri, bireysel

özelliklerine (bran , hizmet süresi, e itim düzeyi, cinsiyet, medeni durum) göre de

de ik boyutlarda (i  ve niteli i, i in düzeyi, çal ma artlar , tefti , ücret, yönetim,

yükselme olanaklar , okul aile ili kileri, ki iler aras  ili kiler ve okul ortam ) anlaml

farkl klar ortaya koymu tur. Hizmet süresi de keni en fazla; cinsiyet de keni en az

farkl k ortaya koyan de ken olmu tur.

Kutanis ve Mesci (2010) taraf ndan meslek yüksek okulunda çal an akademik

ve idari personel üzerinde yap lan ara rmada etkile im adaleti ile i lem adaleti

aras nda yüksek dereceli pozitif bir ili kinin oldu u belirlenmi tir. Ayr ca i görenin,

itim durumu ve pozisyonuna (akademik ve idari) göre tutum önermelerine yönelik
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farkl  dü ündükleri tespit edilmi tir. Öte yandan, örgütsel adalet boyutlar ndan

da msal ve i lemsel adalet boyutlar n, içsel i  tatmini ve d sal i  tatmini üzerinde

önemli ölçüde etkili bulundu u tespit edilmi tir.

Ayta  (2005)’ n “Genel lise, anadolu lisesi ve fen lisesinde çal an yönetici ve

retmenlerin kendi i  doyumlar na ili kin alg lar ” ara rma sonuçlar na göre, yönetici

ve ö retmenlerin, alt düzey gereksinimlerini orta düzey doyumlu kar lad , üst düzey

gereksinimlerinin kar lanmas na yönelik güdülenmenin ortaya ç kmad  sonucuna

ula lm r. Yöneticilerin cinsiyetleri, ya lar , k demleri, ö renim durumlar , bran lar

ve yerle im yeri de kenlerine göre doyum düzeylerinde anlaml  fark görülmemi tir.

Erkek ö retmenlerin kad n ö retmenlerden daha doyumlu olduklar , ö retmenlerin ya

ve k demleri artt kça doyum düzeylerinin yükseldi i, ö renim düzeyi dü ük olan

retmenlerin daha yüksek doyumlu olduklar , ö retmenlerin bran  de kenine göre,

doyum düzeylerinde anlaml  fark n olu mad  ve beldede çal an ö retmenlerin,

ehirde çal an ö retmenlerden daha yüksek doyum alg lad klar  görülmü tür.

Karaköse ve arkada lar  (2009) taraf ndan örgütsel adaletin ö retmenlerin i

doyumu üzerindeki etkilerini belirlemeye yönelik çal mada Örgütsel adaletin i

doyumu üzerindeki etkisi çoklu regresyon analizi ile incelenmi tir. Analizler

sonucunda, örgütsel adalet boyutlar n (amirlerle ili kiler ve çal anlarla ili kiler) i

doyumu boyutlar ndan iç doyum boyutu üzerinde anlaml  bir etkiye sahip olmad

saptanm r. Örgütsel adaletin i  doyumu üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik olarak

yap lan son analiz, amirlerle ili kiler boyutundaki adalet alg lar n, genel doyum

boyutu üzerinde anlaml  bir etkiye sahip oldu unu göstermektedir. Ayr ca çal anlarla

ili kiler boyutundaki adalet alg lar n, genel doyum üzerinde herhangi bir etkisi

bulunmad  sonucuna ula lm r.

Titrek (2009a) taraf ndan yap lan “okul türlerine göre okullardaki örgütsel

adalalet alg lar ” adl  çal mada elde edilen bulgulara göre, hem yöneticilerle ili kiler

hem de çal anlar aras  ili kiler boyutlar nda örgütsel adalet düzeyinin k smen

düzeyinde olumlu alg land ; okul türünün etkili bir de ken oldu u ve ilkö retim

okullar n genel liselerden; genel liselerin de meslek liselerinden daha olumlu bir
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örgütsel adalet alg na sahip oldu u belirlenmi tir. Ayr ca ehir de keninin de etkili

oldu u bat  bölgeleri ve büyük ehirlerdeki okullardaki örgütsel adalet alg n do u

bölgelerdeki okullar n örgütsel adalet alg ndan daha olumlu oldu u belirlenmi tir.

lmaz ve Murat (2008) taraf ndan okul yöneticilerinin i  doyumu ve stres

kaynaklar  aras ndaki ili kiyi belirlemeye yönelik ara rmada; Ara rmada elde edilen

bulgulara göre, ilkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar  ile örgütsel stres

kaynaklar  aras nda dü ük düzeyde, negatif yönde ve anlaml  bir ili ki bulunmu tur.

Ara rma bulgular na göre okul yöneticilerinin i  doyumu cinsiyete göre de mezken;

görev ünvan na göre ve k deme göre de mektedir.

Mahmuto lu (2007) ’nun “Milli e itim bakanl  merkez örgütünde i  doyumu

ve örgütsel ba k” adl  ara rma sonuçlar na göre kat mc  yöneticilerin i  doyumu

alg lamalar n genel olarak çok yüksek düzeyde oldu u, i  doyumu alg lar na göre

ya lar  ve e itim durumlar  aras nda anlaml  bir fark bulunmad  belirlenmi tir. Erkek

yöneticilerin kad nlara oranla i  doyumlar n daha yüksek oldu u saptanm r.

Yönetim görevleri bak ndan; en yüksek i  doyumu genel müdür yard mc lar nda, en

dü ük i  doyumu ube müdürü olarak görev yapan yöneticilerde görülmü tür.

Yöneticilerin k demlerine göre en yüksek i  doyumunun 6-10 y l k deme sahip

yöneticilerde, en dü ük i  doyumunun ise 5’den az k deme sahip yöneticilerde

görüldü ü ve i  doyumuna iliksin alg lar  ile k dem aras nda anlaml  bir fark

bulunmad  saptanm r. Milli E itim Bakanl  yöneticilerinin i  doyumu

alg lamalar  gösteren doyumsuzluk düzeyleri ve örgütsel ba a ili kin görü leri

aras nda negatif ve anlaml  bir ili ki oldu u tespit edilmi tir.

2.13.2. Örgütsel Adalet Alg  ve  doyumuyla lgili Y rt D  Ara rmalar

Li ve Cropanzono (2009), prosedürel ve da msal adalete ili kin yap lan

çal malar n meta analizinde örgütsel adaletin i  doyumu, ba k, güven ve i ten

ayr lma niyetleriyle ili kili oldu u sonucuna varan bir çok ara rma oldu unu

belirtmi tir.
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Alexander ve Ruderman (1987)’ n prosedürel ve da msal adaletin örgütsel

davran  üzerine etkisine ili kin ara rmalar nda; hem prosedürel adaletin hem

da msal adaletin i  memnuniyeti, yönetici de erlendirmesi, çat ma/uyum, yönetime

güven gibi örgütsel de kenleri tahmin etmede önemli bir yorday  oldu u sonucuna

ula lm r. Prosedürel adaletin mi yoksa da msal adaletin mi daha etkili oldu una

ili kin net bir sonuca ula lmam r. McFarlin and Sweeney (1992); da msal adaletin

 doyumunu daha çok etkiledi ini iddia etmi tir. Bununla ilgili bir sonuca ula mak için

yap lan ara rtmalar n ve elde edilen sonuçlar n artmas  gerekmektedir.

Whisenant ve Smucker’in (2009) “Antrenörlerde  Doyumu ve Örgütsel Adalet”

adl  ara rmalar nda alandaki di er ara rmalara benzer ekilde be  i  doyumu

boyutunun dördü ile üç adalet alt boyutu aras nda güçlü do rusal bir ili ki bulunmu tur.

Ayr ca genel olarak çal anlar n i lerinden memnun oldu u ve i lerine ili kin adil

duygulara sahip olduklar  sonucuna ula lm r. Ara rmada bayan ve erkekler aras nda

prosedürel ve ki iler aras  adalet alg lar nda anlaml  bir fark bulunmu , ancak da msal

adalet alg lar nda anlaml  bir farkl a ula lmam r. Genel olarak bayanlar al nan

kararlar  adaletsiz olarak de erlendirmezken, erkekler al nan karar alma sürecini ve

sayg -itibar boyutunu adaletsiz olarak de erlendirmektedir.

Akbar (2010) ve arkada lar  taraf ndan i  doyumu ve örgütsel adalet aras ndaki

ili kiyi belirlemek için 120 ö retmen üzerinde yap lan çal mada örgütsel adalet ile i

doyumu aras nda anlaml  pozitif bir ili ki bulunmu tur. Örgütsel adaletin üç bile eni

olan da msal, prosedürel ve etkile imsel adalet ile i  doyumunun bölümleri olan

ödeme, terfi, denetim ve i da kla anlaml  bir ili ki bulunurken i in niteli i ile örgütsel

adalet aras nda anlaml  bir ili kiye rastlanmam r.

Colquitt ve Timothy (2004) taraf ndan 23 ABD üniversitesinde görevli 174

retim üyesi üzerinde yapt klar  ara rmada örgütsel adalet ve stres aras ndaki ili ki

incelenmi  ve i -aile çat mas nda arac  bir rolünün olup olmad  ara lm r.

Ara rma sonuçlar na göre; ki iler aras  adalet ve prosedürel adalet aras nda güçlü bir

ili ki oldu u, i  aile çat mas nda da arac  bir rolü oldu u sonucuna ula lm r.
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Adaletin varl  bir arabulucu olarak bireyler i  ve aile ya amlar  daha iyi

yönetmelerine izin vermektedir.

Heller, Clay ve Perkins (1993) taraf ndan yap lan bir ara rmada çal ma için dört

ve daha fazla y ll k deneyime sahip, ilkö retim, ortaö retim ve liselerden rastgele

seçilmi  katmanl  bir örneklem kullan lm r. Heller ve arkada lar , çal mada

örneklenen devlet okulu ö retmenlerin nerdeyse %50’sinin i lerinden memnun

olmad  bulmu tur. Ö retmenler, en az i leriyle ili kili ücretlendirmeden; en çok da

 arkada lar ndan memnundu. Heller ve arkada lar  ayr ca i  memnuniyetinin okul türü,

deneyim y , ö retmen cinsiyeti ya da müdür cinsiyetine göre de belirgin ekilde

ba ml  olmad  ortaya ç karm lard r.

OECD’nin Türkiye’deki ve di er ülkelerdeki ö retmenler üzerinde yapt

ara rmaya göre, öncelikli olarak ö retmenlerin neredeyse yar n birbirlerinden

takdir görmediklerini ve her be  ö retmenden birinin müdüründen takdir görmedi ini

ortaya koyuyor. Ö retmenlerin üçte birlik bir bölümü ise ö retmenli in art k sayg

duyulan bir meslek oldu una inanm yor. Di er bir çarp  nokta ise ö retmenlerin

az msanmayacak bir bölümünün ö retmen olmaktan memnun olmamas  (Dinçer ve

Tongal, 2011).
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BÖLÜM III

                                                      YÖNTEM

3.1. Ara rma modeli

Bu ara rma,  ilkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel

adalet alg lar  ile i  doyumlar  aras ndaki ili kiyi belirlemeye yönelik genel tarama

modellerinden ili kisel tarama modelinde yap lm r.

li kisel tarama modelleri, iki ya da daha çok say daki de ken aras nda birlikte

de im varl  ve/veya derecesini belirlemeyi amaçlayan ara rma modelleridir

(Karasar, 2011, s. 81).

3.2. Ara rma Evreni

Bu ara rman n evrenini 2010-2011 e itim-ö retim y nda Mersin’in merkez

ilçelerinde (Mezitli, Yeni ehir, Akdeniz, Toroslar) bulunan 170 ilkö retim okulunda

çal an 439 okul yöneticisi ve 5513 ö retmen olu turmaktad r.

3.3. Örneklem

Bu ara rmada örnekleme yöntemi olarak çok a amal  örnekleme yöntemi

kullan lacakt r. Her bir merkez ilçe küme kabul edilmi  ve her kümeden kaç tane

retmen al naca  bulmak için tabaka a rl = örneklem büyüklü ü/evren büyüklü ü

formülünden yararlan lm r.

Örneklem büyüklü ünü saptamak için a daki formül kullan lm r (Özdamar,

2003, s. 116-118):

n= N t2 p q / d2 (N-1) + t2 p q

n = Örnekleme al nacak birey say

N = Evrendeki birey say  (ana kütle büyüklü ü)
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p = ncelenecek olay n görülü  s kl  (görülme olas )

q = ncelenecek olay n görülmeme s kl  (görülmeme olas ) (1 -p)

t = stenilen güven aral ndaki z say  (Bu ara rmada =0.05 al nd  icin;

z =1- =0 .95 ve bu durumda t’nin iki yönlü de eri z tablosundan 1.96

olarak bulunur)

d = Örneklemede kabul edilebilir hata oran

Bu durumda d=0,04 için 542 tane ö retmenin, 254 tane de okul yöneticisinin

örnekleme al nmas  uygun görülmü  ve her kümeden kaç tane ö retmen al naca

bulmak için tabaka a rl = örneklem büyüklü ü/evren büyüklü ü formülünden

retmenler için tabaka a rl  0,09 okul yöneticileri için ise 0,57 olarak bulunmu tur.

Böylece örnekleme al nacak her bir ö retmenin ve okul yöneticisinin dengeli olarak

da  sa lanacakt r.

Bu durumda örnekleme al nacak okul yöneticisi ve ö retmenlerin merkez

ilçelere da  a daki gibi olmu tur.

Tablo–5. Örnekleme Al nan Yönetici ve Ö retmenlerin Merkez lçelere Da

Merkez lçeler Okul Yöneticileri retmen

Evren Örneklem Yüzde Evren Örneklem Yüzde

Akdeniz 161 93 36 1858 182 34

Mezitli 54 32 13 657 65 12

Toroslar 132 76 30 1715 169 31

Yeni ehir 92 54 21 1283 126 23

Toplam 439 254 100 5513 542 100

Akdeniz ilçesinden ara rmaya kat lan okul yöneticileri örneklemin %36’s ,

Mezitli ilçesinden ara rmaya kat lan yöneticiler %13’ünü Toroslar ilçesinden

ara rmaya kat lan yöneticiler %30’unu ve Yeni ehir ilçesinden ara rmaya kat lan
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yöneticiler %21’ini olu turmaktad r. Örnekleme al nan ö retmenlerin ise  %34’ü

Akdeniz, %12’si Mezitli, %31’i Toroslar, %23’ü Yeni ehir ilçesindendir.

3.4. Veri Toplama araçlar

Ara rman n verileri literatür taramas  sonucu ve örnekleme al nan okul

yöneticileri ve ö retmenlere uygulanan üç adet ölçme arac yla elde edilmi tir.

Ara rmada veri toplama arac  olarak birinci bölümde ara rmac  taraf ndan

haz rlanm  olan yönetici ve ö retmenlerin ki isel ve mesleki özelliklerini içeren

“ki isel bilgi formu”, okuldaki uygulamalara ba  olarak yöneticilerin ve ö retmenlerin

adalet alg lar  ölçmek amac yla “örgütsel adalet ölçe i”, yönetici ve ö retmenlerin i

doyumlar  ölçmek amac yla “Minnesota i  doyum ölçe i” kullan lm r.

3.4.1. Ki isel Bilgi Formu

Ara rmada kullan lan ki isel bilgi formu okul yöneticileri ve ö retmenlerin

çe itli de kenlere göre durumunu belirlemek amac yla haz rlanm r. Bu formda

ara rmaya kat lan ki ilere sorulmu ; ya , cinsiyet, medeni durum, bran , hizmet süresi,

renim durumu, ve görev olmak üzere sekiz soru bulunmaktad r.

3.4.2. Örgütsel Adalet Ölçe i

“Örgütsel adalet ölçe i” Niehoff ve Moorman (1996) taraf ndan geli tirilmi tir.

Bu ara rmac lar taraf ndan geli tirilen ölçek Polat (2007) taraf ndan Türkçeye

uyarlanarak “Ortaö retim Ö retmenlerinin Örgütsel Adalet Alg lar , Örgütsel Güven

Düzeyleri ile Örgütsel Vatanda k Davran lar  Aras ndaki li ki” adl  doktora

çal mas nda kullan lm r. Likert tipli veri toplama arac nda maddeler: “(1) Kesinlikle

Kat lm yorum, ile (5) Tamamen Kat yorum” aras nda 5 aral kl  olarak

derecelendirilmi tir.

Ölçe in geçerli ini test etmek için üç yola ba vurulmu tur. Ölçeklerin orijinali

ngilizce oldu undan ve e itim d  örgütler için yap ld ndan Türkçeye farkl  üç ki i
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taraf ndan çevrilmi , bunlar kars la lm  ve bir grup ö retmene sorularak en anla r

çeviri al narak, e itim örgütlerine uyarlanm r. Uyarlama yap rken, farkl  ölçeklerde

Türkçeye çevrilerek, bunlarla kars la larak ölçe in ölçüt-ba ml  geçerlili i de

yap lm r. Ölçeklerin, kapsam geçerli ini de erlendirmek için uzmanlardan yard m

al nm , üç uzman ki inin ele tirileri nda ölçek yeniden düzenlenmi tir.

Ölçe in Türkçeye uyarlamas ndan sonra Polat (2007) taraf ndan yap lan deneme

uygulamas  sonucunda örgütsel adalet ölçe inin güvenirlik katsay . 85 ç km r.

Yap lan faktör analizinde hiçbir maddenin faktör yükü. 45 alt nda ç kmad ndan

deneme ölçe indeki tüm maddeler as l ölçe e al nm r. Uygulama sonucunda örgütsel

adalet ölçe ine yap lan güvenirlik analizinde, ölçe in tamam  için güvenirlik

Cronbach’s Alpha katsay . 96 ç km r. Örgütsel adaletin alt boyutlar  için güvenirlik

katsay lar  ise da msal adalet boyutu icin. 89, i lemsel adalet boyutu için. 95 ve

etkile imsel adalet boyutunda .90 olarak hesaplanm r. Ölçe in uygulama sonras nda

yap lan faktör analizinde, ölçe in asl nda oldu u gibi maddeler üç boyutlu olarak

flanm r. Bu boyutlar; da msal, i lemsel, etkile imsel adalet alt boyutlar r.

Ölçe in 6 maddesi da msal, 9 maddesi i lemsel, 4 maddesi de etkile imsel adaleti

ölçmektedir. Her bir maddenin faktör yükü. 45’in üstünde ç kt ndan tüm maddeler

ölçe e al nm r.

urlu (2009) taraf ndan yap lan ara rmada ölçe in güvenirlik analizinde

ölçe in tamam  için güvenirlik Cronbach’s Alpha katsay . 97 ç km r. Alt boyutlar

için güvenirlik katsay lar  ise da msal adalet. 95, i lemsel adalet. 95 ve etkile imsel

adalet boyutunda. 92 olarak bulunmu tur.

Ara rmac  taraf ndan uygulama öncesi yap lan güvenirlik çal mas  sonucunda

“örgütsel adalet ölçe i” alt boyutlar na ili kin Cronbach’s Alpha katsay lar  a daki

gibi bulunmu tur.
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Tablo–6. Örgütsel Adalet Ölçe inin Faktör Analizi Sonuçlar

Maddeler DA A EA

1 Okul yöneticilerimizin ders programlar  adil bir ekilde yapt  dü ünüyorum. .761

2
Okul yöneticilerimiz, ö retim y  ba nda dersleri bran  arkada lar ma(zümre

retmenlerine )adil olarak da tmaktad r.

.750

3 Okuldaki ders d  i lerin ö retmenlere e it olarak da ld  dü ünüyorum. .724

4 Okul yöneticilerimizin ö retmenlere e it sorumluluk yükledi ini dü ünüyorum. .631

5 Okul yöneticilerimiz, i imizle ilgili kararlar tarafs z bir ekilde verir. .616

6 Okulda ö retmenlere verilen ödüllerin adil da ld  dü ünüyorum. .552

7
Okul yöneticilerimiz, i imizle ilgili verdi i kararlar  tek tek tüm ö retmenlere

mant kl  bir ekilde aç klar.

.795

8
Okul yöneticilerimiz, i imizle ilgili verdi i kararlar  uygulamadan önce, nas l

sonuçlanaca  her birimizle ayr  ayr  tart r.

.767

9
Okul yöneticilerimiz, okulla ilgili verdikleri tüm kararlar  gizlemeden herkese çok

aç k bir ekilde aç klar.

.764

10
Okul yöneticilerimiz, verdi i kararlarla ilgili bilgileri, isteyen tün ö retmenlere ayr m

yapmaks n, eksiksiz sunar.

.736

11
Okul yöneticilerimiz, okulla ilgili karar vermeden önce tüm ö retmenlerden tam ve

do ru bilgi toplar.

.726

12
Okul yöneticilerimiz, ald  kararlar  tüm ö retmenlere aç klar; e er ö retmenler

isterse, bu kararlar n gerekçelerini aç klar.

.717

13
Okul yöneticilerimiz, ald  kararlar n ayr n yap lmaks n tüm ö retmenler taraf ndan

sorgulanmas na izin verir.

.696

14
Okul yöneticilerimiz, bizi ilgilendiren konularda ayr m yapmadan tüm ö retmenlerin

görü lerini almaya çal r.

.606

15
Okul yöneticilerimiz, yasa, tüzük, yönetmelik, genelge vb gibi mevzuat hükümlerini

tüm ö retmenlere yans z ve tutarl  bir ekilde uygular.

.491

16 Okul yöneticilerimiz, tüm ö retmenlere nazik davran r. .825

17 Okul yöneticilerimiz, okuldaki ö retmenlerin her birine onurlu ve sayg  davran r. .806

18
Okul yöneticilerimiz, bizimle ilgili karar verirken yasal haklar  göz önünde

bulundurur.

.704

19
Okul yöneticilerimiz, okuldaki bütün ö retmenlerin ki isel ihtiyaçlar na kar  duyarl

davran r.

.667
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Tablo–7. Örgütsel Adalet Ölçe i Cronbach Alpha Güvenirlik Katsay lar

Sonuçlar

Ölçek ve Boyutlar

Cronbach

Alpha

Güvenirlik

Katsay

lgili Soru Numaralar

Da msal .88 1,2,3,4,5,6

lemsel .94 7,8,9,10,11,16,17,18,19

Etkile imsel .85 12,13,14,15

Örgütsel Adalet Genel .95 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19

Tablo-7’de gösterildi i gibi yap lan güvenirlik çal mas  sonucu “örgütsel

adalet” ölçe inin da msal adalet alt boyutunun Cronbach’s Alpha katsay . 88,

lemsel adalet alt boyutunun. 94, etkile imsel adalet alt boyutunun. 85 ve genelde ise.

95 olarak bulunmu tur. Sonuçlar daha önceki uygulama sonuçlar na göre dü ük

olmas na ra men oldukça yüksektir.

3.4.3. Minnesota  Doyum Ölçe i (MSQ)

Okul yöneticileri ve ö retmenlerin i  doyumu düzeylerini ölçmek için; 1967

nda Weiss, Davis ve England taraf ndan geli tirilen ve 1985 y nda Baycan

taraf ndan Türkçeye uyarlamas  yap lan Short Form Minnesota Satisfaction

Questionnaire (MSQ) adl  ölçek kullan lm r. Ölçe in uzun formu 100, k sa formu ise

20 maddelik sorulardan olu maktad r.

Minnesota  Doyum Ölçe i, Baycan taraf ndan (1985) Türkçe’ye çevrilip,

geçerlilik ve güvenirlilik çal malar  yap lm r. Ara rmac  taraf ndan ölçe in

Cronbach Alpha katsay . 77 olarak bulunmu tur.

Özday  (1990) taraf ndan "Resmi ve Özel Liselerde çal an Ö retmenlerin 

Tatmini ve  Streslerinin Kar la rmal  Analizi" adl  ara rma için ölçek 1134 lise
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retmenine uygulam  ve bu ara rmada ölçe in güvenirlilik katsay  Cronbach

Alpha .87 olarak bulunmu tur.

Dünyada birçok ara rmac  taraf ndan uygulanan bu ölçek Türkiye’de de birçok

ara rmac  taraf ndan kullan lm  ve güvenirlik çal mas  yap lm r. Karaku

(2008)’in yapm  oldu u “ lkö retim Okul Yöneticilerinin ve Ö retmenlerinin

Duygusal Zeka Yerliklerinin, Ö retmenlerin Duygusal adanm k, Örgütsel

Vatanda k ve  Doyumlar na Etkisi” adl  ara rmada ölçe in Cronbach Alpha

katsay . 78 olarak bulunmu tur. Eves (2008) taraf ndan yap lan ara rmada ise ölçe in

tümü için güvenirlik hesaplamada Alfa güvenirlik katsay  .95 olarak hesaplanm r.

 “Minnesota  Doyum Ölçe i(MSQ) Frederick Hersberg’in Çift Etmen

Kuram na dayanmaktad r. Ölçek içsel ve d sal doyum olarak iki alt boyuta

ayr lmaktad r. çsel doyum boyutunda; yarat k, ba ar , sorumluluk, ba ms z olma,

etik de erler, yükselme, tan nma ve takdir edilme gibi i in içsel niteli iyle ilgili unsurlar

ele al nmaktad r. D sal doyum boyutunda ise, denetim ekli, yönetici, çal ma

ko ullar , ücret, kurum politikas  ve yönetimi, çal ma artlar  ve astlarla ili kiler gibi

in çevresiyle ilgili unsurlar ele al nmaktad r.

ç Faktörler

1. Faaliyet (me guliyet): Her zaman me gul olmas

2. Serbestlik: Yaln z ba na çal ma ans

3. De iklik: Zaman zaman de ik eyler yapabilme

4. Sosyal statü: Toplumda sayg n bir ki i olma ans

7. Ahlaki De erler (Vicdan): Vicdani bir sorumluluk ta ma

9. Kendi kendine bir eyler yapabilme: Di er insanlara yard m edebilme ans

10. Otorite: Di er insanlara ne yapacaklar  söyleme ans

11. Yeteneklerini Kullanma: Yeteneklerini kullanarak bir eyler yapabilme

       ans

15. Sorumluluk: Al nan kararlar  uygulama ans

18. Tan nma: Bir meslekte çal anlar n iyi bir i  yapmas  sonucu takdir

       edilmesi
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19. Ba ar : Yapt  i  kar nda duyulan ba ar  hissi

20. Yarat k: Kendi yöntemlerini kullanma ans

 Faktörler

5. Yönetici nsan li kileri: Yönetici ve çal anlar n uyum içinde olmalar

6. Yönetici ve Teknik: Yöneticilerin karar vermedeki yetene i

8. Güvence: Mesle in güvenli bir gelecek sa lamas

12. irket Politikas  ve Prati i: irket politikas n pratikteki uygulan

13. Ücret:  kar nda yap lan ödemeler

14. lerleme: Mesle inde ilerleme ans

16. Çal ma artlar : Çal ma artlar n uygunlu u

17. Çal ma Arkada lar : Çal ma arkada lar n birbirleriyle anla malar

( Gürbüz, 2008, s. 82-83).

Minnesota i  doyum ölçe ini yorumlamak için persantil puanlar

kullan lmaktad r. Bu ölçekteki puanlar;

Hiç memnun de ilim: 1 puan

Memnun de ilim: 2 puan

Karars m: 3 puan

Memnunum: 4 puan

Çok memnunum: 5 puan

olarak de erlendirilmektedir.

Puanlar 1-5 aras  de erlerin toplam  al narak hesaplanmakta ve üç ekilde

de erlendirilmektedir: dü ük (< = 25), normal veya orta ( 26-74) ve yüksek i  tatmini (>

= 75) (Teltik, 2009, s. 70).

Ara rmac  taraf ndan uygulama öncesinde yap lan güvenirlik çal mas nda

ölçe e ait Cronbach Alpha katsay lar  Tablo-8’deki gibidir.
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Tablo–8 Minnesota  doyum Ölçe i (MSQ)  Cronbach Alpha Güvenirlik

Katsay lar  Sonuçlar

Ölçek ve Boyutlar

Cronbach Alpha

Güvenirlik

Katsay

lgili Soru Numaralar

çsel Doyum .86
1,2,3,4,11,10,15,18,19,20

sal Doyum .81
5,6,8,12,13,14,16,17

Genel Doyum .91

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10

11,12,13,14,15,16,17,18,19,20

Yap lan güvenirlik çal mas  sonucunda Tablo-8’de görüldü ü gibi içsel doyum

alt boyutunun Cronbach Alpha katsay . 86, d sal doyum alt boyutunun Cronbach

Alpha katsay . 81, ölçe in genelinde ise Cronbach Alpha katsay . 91 olarak

bulunmu tur. Daha önceki ara rmalarda yap lan güvenirlik çal malar nda oldu u gibi

ölçe in genel ve alt boyutlar na ili kin Cronbach Alpha katsay lar  oldukça yüksektir.

3.5. Ölçme Araçlar n Uygulanmas

Ölçme araçlar  uygulanmadan önce gerekli izinler al nm  ve daha sonra

uygulamaya geçilmi tir. Ölçe araçlar ndan elde edilecek verilerin daha güvenilir olmas

amac yla ölçekler ara rmac  taraf ndan okul yöneticileri ve ö retmenlere gerekli

aç klamalar  yapt ktan sonra elden doldurtmu tur.

3.6. Verilerin Analizi

Bu ara rmada örneklem grubundan elde edilen veriler SPSS 17 program na

aktar larak çözümlenmi tir. Verilerin analizinde; aritmetik ortalama, standart sapma,
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anova,  t  testi,  Mann-Whitney  U  Testi  ve  Kruskal  –  Wallis  Testi,  Tukey  HSD  testi,

regresyon analizi ve korelasyon analizi tekniklerinden yararlan lm r.
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BÖLÜM IV

BULGULAR VE YORUMLAR

Bu bölümde ara rmaya kat lan okul yöneticileri ve ö retmenlerin sosyo-

demografik özelliklerine göre da na yer verilmi , ara rma problemleriyle ilgili

istatistiksel bulgular tablolar halinde sunulmu  ve problemle ilgili yorumlara yer

verilmi tir.

4.1. Ara rmaya Kat lan Okul Yöneticilerinin ve Ö retmenlerinin Sosyo-

Demografik Da mlar

Ya

Ara rmaya kat lan yöneticilerin %6’s  (21-30) ya  grubu(15), %33’ü (31-40)

ya  grubu(84), %31’i (41-50) ya  grubu(79) ve %30’u (51 ya  ve üzeri) ya  grubu(76)

yöneticilerden olu maktad r. Ö retmenlerin ise %22’si (21-30) ya  grubu(116), %43’ü

(31-40) ya  grubu(235), %27’si ya  grubu(147), %8’i (51 ya  ve üzeri) ya  grubu(44)

retmenlerden olu maktad r.

6%

33%
31%

30%

ekil-10. lkö retim Okulu
Yöneticilerinin Ya a Göre

Da

(21-30) ya (31-40) ya

(41-50) ya (51 ya  ve üzeri)

22%

43%
27%

8%

ekil-11. lkö retim Okulu
retmenlerinin Ya a Göre

Da

(21-30) ya (31-40) ya

(41-50) ya (51 ya  ve üzeri)
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Cinsiyet

Örnekleme al nan yöneticilerin %92’si erkek(234), %8’i ise kad nd r.

retmenlerin ise %53’ü kad nken(286), %47’si erkek(256)’tir.

Medeni Durum

Medeni durumlar na göre örneklem grubundaki yöneticilerin %6’s  bekar(15),

%94’ü evli(239)’dir. Ö retmenlerin ise %78’i evli(448), %17’si bekâr(97), %5’i

dul(31) ö retmenlerdir.

92%

8%

ekil-12. lkö retim Okulu
Yöneticilerinin Cinsiyete

Göre Da

Erkek

Kad n
53%

47%

ekil-13. lkö retim Okulu
retmenlerinin Cinsiyete

Göre Da

Kad n

Erkek

78%

17% 5%

ekil-15. lkö retim Okulu
retmenlerinin Medeni

Durumlar na Göre Da

Evli
retmen

Bekar
retmen

Dul
retmen

6%

94%

ekil-14. lkö retim Okulu
Yöneticilerinin Medeni

Durumlar na Göre Da

Bekar
Yönetici
Evli
Yönetici
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Bran

Okul yöneticilerinin %65’i s f ö retmeniyken(163), %35’i di er

bran lardand r(91). Örneklem grubundaki ö retmenlerin %49’u s f

retmeniyken(264), %51)’i ise di er bran lardan(278) olu maktad r.

renim Durumu

Ara rmaya kat lan yöneticilerin %9’u ön lisans(23), %88’i lisans(223), %3’ü

lisansüstü(8) ö renime sahiptir. Ö retmenlerin ise %12’si ön lisans(66), %83’ü

lisans(447), %5’i lisansüstü(29) ö renime sahiptir.

64%

36%

ekil-16. lkö retim Okulu
Yöneticilerinin Bran lara

Göre Da

f

Bran

49%
51%

ekil-17. lkö retim Okulu
retmenlerinin Bran lara

Göre Da

f

Bran

9%

88%

3%

ekil-18. lkö retim Okulu
Yöneticilerinin Ö renim

Durumlar na Göre Da

Ön Lisans Lisans Lisansüstü

12%

83%

5%

ekil-19. lkö retim Okulu
retmenlerinin Ö renim

Durumlar na Göre Da

Ön Lisans Lisans Lisansüstü
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Hizmet Süresi

Ara rmaya kat lan yöneticilerin %4’ü (5 y l ve daha az), %16’s  (6-11) y l,

%21’i (11-15) y l, %19’u (16-20) y l ve %40’  21 y l ve üzeri hizmet süresine sahiptir.

retmenlerin ise %16’s  (5 y l ve daha az), %23’ü (6-11) y l, %25’i (11-15) y l,

%17’si (16-20) y l, %19’u 21 y l ve daha fazla hizmet süresine sahiptir.

4.2.1. lkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalete

ili kin alg lar  nedir?

Bu alt probleme ili kin aritmetik ortalamalar ve standart sapma sonuçlar  Tablo-

9’da sunulmu tur.

4% 10%

25%

19%

42%

ekil-20. lkö retim Okulu
Yöneticilerinin Hizmet Sürelerine

Göre Da

5 y l ve daha
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6-11 y l

11-15 y l

16-20 y l

21 y l ve
üzeri

16%

24%

24%
17%
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ekil-21. lkö retim Okulu
retmenlerinin Hizmet

Sürelerine Göre Da

5 y l ve
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16-20 y l
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Tablo–9. lkö retim Okulu Yöneticilerinin ve Ö retmenlerinin Örgütsel Adalete

li kin Alg lar

Alt Boyut

Yönetici retmen

SS SS

Da msal 3,91 0,885 3,54 0,87

lemsel (Prosedürel) 3,84 0,929 3,55 0,85

Etkile imsel 3,93 0,909 3,77 0,89

Genel Adalet 3,88 0,872 3,59 0,8

Tablo–9 incelendi inde okul yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n ( X= 3,88)

puanla yüksek bir de ere sahip oldu u görülmektedir. Bu durumda okul yöneticilerinin

okul içerisindeki kendi uygulamalar  adil olarak de erlendirdikleri söylenebilir.

Okul yöneticileri da msal adalet boyutundan ( X=3,91), i lemsel adalet

boyutundan  ( X=3,84), etkile imsel adalet boyutundan ( X=3,93) puan alm lard r.

Okul yöneticileri da msal adalet boyutundaki “Okul yöneticilerimizin ders

programlar  adil bir ekilde yapt  dü ünüyorum.” ( X=4,17) yarg  maddesine

ili kin alg lar  en yüksek iken; yine da msal adalet boyutundaki “Okulda

retmenlere verilen ödüllerin adil da ld  dü ünüyorum.”( X=3,72) yarg

maddesine ili kin alg lar  en dü üktür.  Bu durumda okul yöneticilerinin ki iler aras

ili kilerde kendilerini daha adil de erlendirdiklerini, yasa ve yönetmeliklerin tarafs z

uygulanmas nda, kararlara kat  sa lamada ve al nan kararlar n payla nda yani

lemsel adalet boyutunda di er boyutlara göre yapm  olduklar  uygulamalar  daha az

adil olarak de erlendirdiklerini söylemek mümkündür.

retmenlerin genel adalet alg lar  ( X= 3,59) puanla genel olarak yüksek

olmakla birlikte okul yöneticilerine göre daha dü üktür. Bu sonuç e itim alan nda

Türkiye’de yap lan di er ara rmamalarla tutarl k göstermektedir. Kazanc  (2010),

lkö retim Okulu Yöneticilerinin Liderlik Sitilleri le Ö retmenlerin Örgütsel Adalet

X
X
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Alg lar  Aras ndaki li ki” adl  ara rmas nda ö retmenlerin örgütsel adalet alg lar  (

X= 3,78) puanla yüksek düzeyde bulmu tur.

Titrek (2009a) taraf ndan yap lan “okul türlerine göre okullardaki örgütsel

adalalet alg lar ” adl  ara rmada ilkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet

alg lar n yüksek ve di er okul türlerinde çal an ö retmenlerden daha yüksek oldu u

sonucuna var lm r.

Polat (2007) ö retmenlerin okullar na ili kin adalet alg lar  ortalamas   ( X

=3,66), Y lmaz ve Alt nkurt (2010) ö retmenlerin adalet alg lar  ( X=3,89) olarak,

Atalay (2005) ise ö retmenlerin adalet alg lar  ( X=3,62) olarak bulmu tur. Bu

durumda ilkö retim okulu ö retmenlerinin okul yöneticilerinin uygulamalar  yüksek

düzeyde adil olarak de erlendirdikleri söylenebilir.

   Alt boyutlarda ise ö retmenlerin örgütsel adalet alg lar  da msal adalet

boyutunda ( X= 3,54) puanla en dü ük düzeyde, etkile imsel adalet boyutunda ( X

=3,77) puanla en yüksek düzeyde ve i lemsel adalet boyutunda ( X=3,55) puan oldu u

görülmektedir. Selekler (2007) “Ö retmenlerde Örgütsel Adalet ve Psikolojik Sözle me

hlal Alg ” adl  ara rmas nda da ( X= 4,46) ortalamayla en yüksek puan

“etkile imsel adalet” alt boyutu alm r. Polat (2007)’ n ara rmas nda da ( X= 3,91)

benzer sonuç ç km r. Bu durumda genel olarak ö retmenlerin okul yöneticilerinin

kendilerine sayg  davrand klar , karar verirken yasal haklar  göz önüne ald klar

ve ki isel ihtiyaçlar  göz önünde bulundurduklar na ili kin yüksek düzeyde adil

alg lara sahip olduklar  söylemek mümkündür. Ö retmen ve yöneticilerin alt

boyutlara ili kin puanlar  kar la ld nda her ikisi de etkile imsel adalet alt

boyutunda en yüksek puanlara sahipken en dü ük puan ö retmenlerde da msal adalet

boyutunda, yöneticilerde ise i lemsel adalet alt boyutundad r.

retmenlerin “Okul yöneticilerimiz, bizimle ilgili karar verirken yasal

haklar  göz önünde bulundurur.”, Okul yöneticilerimiz, okuldaki ö retmenlerin her

birine onurlu ve sayg  davran r.”, Okul yöneticilerimiz, ö retim y  ba nda dersleri
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bran  arkada lar ma(zümre ö retmenlerine)adil olarak da tmaktad r.” maddelerine ( X

=3,79) ortalamayla en yüksek puan  vermi lerdir. Y lmaz ve Alt nkurt(2010)’un

çal mas nda da en yüksek puan  “okul yöneticileri ö retmenlere sayg  ve onurlu

davran r” ifadesi alm r.

lkö retim okullar  ö retmenlerinin ödüllendirilmesinde geçerli kriterlerin,

sa kl  bir ekilde i leyen ödüllendirme sisteminin oldu unu söylemek zordur. Böyle

bir sistemin yoklu unda gerek ö retmenlerin sözle takdir edilmesinde, gerek maddi

kaynaklar n da nda gerekse de ödüllendirilecek ö retmenlerin teklifinde okul

yöneticileri yans z davranamayabilmektedir. Okul yöneticileri böylesi bir durumda

tercihlerini yaparken adil da m ölçütü olarak ö retmenlerin performanslar  göz

önüne almak yerine ölçüt olarak ya k demi göz önüne al p di er ö retmenleri

küstürmemeye çal makta ya da kendi arkada lar na, ayn  sendikadan olan ö retmenlere

tarafl  davranabilmektedir. Titrek (2010), “Okullarda Görev Yapanlar n Sosyo-Kültürel

De kenlere Göre Örgütsel Adalet Alg n Co rafi Bölgeye li kin De imi” adl

ara rmas nda politik görü  olarak yöneticilere yak n olan okul çal anlar n

yöneticilerle ve okul çal anlar yla ili kiler boyutunda yüksek adalet alg na sahip

oldu u tespit edilmi tir.

54.2.2 lkö retim Okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalete

ili kin alg lar  aras nda anlaml  bir farkl k var m r?

lkö retim okulu yöneticilerini ve ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar

aras nda anlaml  bir farkl n olup olmad  t-testi ile s nanm r. Bu probleme ili kin

t-testi sonuçlar  Tablo-10’da verilmi tir.



102

Tablo–10. Okul Yöneticileri ve Ö retmenlerin Örgütsel Adalet Alg lar na li kin

t-Testi Sonuçlar

 (P<.05)

Tablo–10 incelendi inde okul yöneticilerinin ve ö retmenlerinin p< .05

düzeyinde da msal adalet boyutunda t(794)= 4,783, p=,00< .05 ve i lemsel adalet

boyutunda t(794)= 3,714, p=00< .05 adalet alg lar nda anlaml  bir farkl n oldu u

görülmektedir. Etkile imsel adalet alt boyutunda p<.05 düzeyinde anlaml  bir farkl k

olmamakla birlikte yüksek derece farkl n oldu u görülmektedir.

Ara rma sonuçlar na göre da msal adalet boyutunda okul yöneticileri ( X=

23,51)  ö retmenlerden ( X= 21,25) daha yüksek bir adalet alg na sahiptir. Da msal

adalet boyutunda oldu u gibi i lemsel adalet boyutunda da okul yöneticileri ( X=34,58)

retmenlerden ( X= 31,95) daha yüksek bir adalet alg na sahiptir.

Titrek (2009)’un tüm okul çal anlar  üzerinde yapm  oldu u ara rmada,

yöneticiler ile ili kiler boyutunda okul yöneticilerinin di er çal anlara göre anlaml  ve

yüksek düzeyde bir adalet alg na sahip oldu u sonucuna ula lm r.

lkö retim okulu yöneticileri ve ö retmenlerinin adalet alg lar  aras ndaki bu

anlaml  farkl klar farkl  sebeplere dayand labilir. Adalet kavram  göreceli bir kavram

oldu u için uygulamalar kimilerine göre adil olarak de erlendirilirken kimilerine göre

adil olarak de erlendirilmeyebilir. kincisi adaletin da  konumunda bulunan okul

yöneticilerinin kendi uygulamalar  bu uygulamalardan etkilenen ö retmenlerden daha

Boyutlar Görev Türü N X SS SD t p

Da msal (1)Yönetici 254 23,51 5,31
794 -4,783 ,000

(2)Ö retmen 542 21,25 5,22

lemsel
(1)Yönetici 254 34,58 8,36

794 -3,714 ,000
(2)Ö retmen 542 31,95 7,70

Etkile imsel
(1)Yönetici 254 15,72 3,63

794 -1,896 ,058
  (2)Ö retmen 542 15,11 3,56
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adil de erlendirmeleri olas r. Son olarak adaletin ölçütü olarak neyin referans

al nd r. Bireyler adalete ili kin yarg ya var rken sadece kendi elde ettikleri kazanc

göz önünde bulundururken, di er bireylerin elde ettikleriyle kendi elde ettiklerini

yaslayarak da bir yarg ya varabilmektedirler.

Etkile imsel adalet boyutundaki fark anlaml  olmamakla birlikte bu boyutta da

yöneticiler ( X= 15,72) ö retmenlerden ( X= 15,11) daha yüksek bir adalet alg na

sahiptir. Sonuç olarak adaletin da  konumunda bulunan yöneticilerin kendi

uygulamalar  adil olarak de erlendirdikleri; ancak ö retmenlerin bu uygulamalar

yöneticiler kadar adil de erlendirmedikleri söylenebilir.

4.2.3. lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar  ya lar na

cinsiyetlerine, medeni durumlar na, bran lar na ö renim durumlar na ve hizmet

sürelerine göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

a) lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar  ya lar na göre

anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

Okul yöneticilerinin ya lar na göre örgütsel adalet alg lar nda anlaml  bir

farkl n olup olmad  Kruskal-Wallis testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-11’de

sunulmu tur.

Tablo-11. Okul Yöneticilerinin Örgütsel Adalet Alg lar n Ya lar na Göre

Kruskal-Wallis Testi Sonuçlar

Boyutlar Ya N X ra

Ort.

X2 P SD Anlaml

Fark

Da msal 1)21-30 15 22,00 65,60

11,44 0,010 3 2-3,3-4
2)31-40 84 22,32 70,45

3)41-50 79 25,28 96,42

4)51 ve üzeri 76 23,23 70,62
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lemsel 1)21-30 15 31,00 64,70

10,38 0,016 3 2-3,3-4
2)31-40 84 33,75 73,89

3)41-50 79 37,00 95,18

4)51 ve üzeri 76 33,41 67,84

Etkile imsel 1)21-30 15 17,00 105,80

10,51 0,015 3 2-3,3-4
2)31-40 84 15,26 73,76

3)41-50 79 16,71 92,18

4)51 ve üzeri 76 15,08 66,73

 (P<.05)

lkö retim okulu yöneticilerinin ya  de keni Kruskall-Wallis testi sonuçlar na

göre okul yöneticilerinin; da msal adalet alg lar (X2 (sd=3,N=254), p=0,010<.05),

lemsel adalet alg lar  (X2 (sd=3,N=254),p=0,016<.05) ve etkile imsel adalet alg lar

X2 (sd=3,N=254),p=0,015<.05); ya lar na göre anlaml  bir ekilde farkl la maktad r.

Anlaml  farkl n hangi gruplar aras nda oldu unu belirlemek amac yla gruplar n

Manny-Whitney U testi ile kombinasyonlar na bak ld nda da msal, i lemsel,

etkile imsel adalet boyutlar nda okul yöneticilerinin (31-40) ile (41-50) ve (41-50) ile

(51 ve üzeri)  ya  guruplar  aras nda anlaml  bir farkl k bulunmaktad r.

Bu sonuçlara göre (41-50) ya  gurubundaki okul yöneticilerinin( X=25,28) (31-

40) ya  gurubu ( X=22,32) ve (51 ve üzeri)  ya  grubundaki ( X=23,23) okul

yöneticilerine göre daha yüksek düzeyde da msal adalet alg na sahip oldu u

söylenebilir. Bir ba ka deyi le (41-50) ya  grubundaki okul yöneticileri (31-40), (51 ve

üzeri) ya  grubundaki okul yöneticilerine göre da msal adalet boyutunda yöneticilerin

okul içerisinde yapm  olduklar  uygulamalar  daha adil olarak de erlendirmektedir.

lemsel adalet boyutunda da yine anlaml  farkl klar ayn  gruplar aras ndad r.

(41-50) ya  grubundaki okul yöneticileri ( X=37,00), (31-40) ya  grubundaki okul

yöneticilerine ( X=33,75) ve (51 ve üzeri) ya  grubundaki okul yöneticilerine ( X

=33,41) göre i lemsel adalet boyutunda daha yüksek adalet alg na sahiptirler. Yani

(41-50) ya  grubundaki okul yöneticileri i lemsel adaleti etkiledi i dü ünülen okul içi

uygulamalarda yöneticileri di er gruplara göre daha adil olarak de erlendirmektedirler.

Etkile imsel adalet boyutunda da farkl klar ayn  gruplar aras ndad r. (41-50) ya
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grubundaki yöneticiler ( X=105,80), (31-40) ya  grubu( X=73,76) ve (51 ve üzeri) ( X

=66,78) ya  grubundaki yöneticilere göre daha yüksek düzeyde adalet alg na

sahiptirler.

Ara rma sonuçlar na göre (41-50) ya  grubu yöneticiler (31-40) ve(51 ve üzeri)

ya  grubu yöneticilerine göre okul içerisindeki yönetici uygulamalar  daha adil olarak

de erlendirmektedirler. Bu durum, (41-50) ya  grubundaki yöneticilerin orta düzeyde

bir tecrübe kazanmalar yla birlikte kendi uygulamalar  do ru veya adil olarak görme

ilimleri içerisine girmelerine, göreve yeni ba layan ve daha tecrübeli yöneticilerin ise

kendi uygulamalar  d nda de erlendirmede bulunabilmelerine ba lanabilir.

b) lkö retim Okulu Yöneticilerinin Örgütsel Adalet Alg lar  Cinsiyetlerine

Göre Anlaml  Bir Farkl k Göstermekte midir?

lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n cinsiyetlerine göre

anlaml  bir farkl k gösterip göstermedi i Mann-Whitney U testi ile s nanm r.

Sonuçlar Tablo-12’de sunulmu tur.

Tablo-12. lkö retim Okulu Yöneticilerinin Örgütsel Adalet Alg lar n Cinsiyete

Göre Mann-Whitney U Testi Sonuçlar

Boyutlar Cinsiyet N X
ra

Ort.

  S ra

  Top.
U P

Da msal (1)Erkek 234 23,20 76,28 10374
1058 ,107

(2)Kad n 20 25,60 93,60 1872

lemsel
(1)Erkek 234 34,32 77,50 10540

1224 ,469
(2)Kad n 20 36,35 85,30 1706

Etkile imsel (1)Erkek 234 15,66 77,94 10600
1284 ,682

(2)Kad n    20 16,15 82,28 1645

(P<.05)

lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n cinsiyete göre

farkl la p farkl la mad  belirlemek amac yla yap lan Mann-Whitney U testi
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sonuçlar na göre P<.05 düzeyinde erkek ve kad n yöneticilerin adalet alg lar  aras nda

anlaml  bir farkl k bulunmam r.

c) lkö retim  okulu  Yöneticilerinin  Örgütsel  Adalet  Alg lar  Medeni

Durumlar na Göre Anlaml  Bir Farkl k Göstermekte midir?

lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n cinsiyetlerine göre

anlaml  bir farkl k gösterip göstermedi i Mann-Whitney U testi ile s nanm r.

Sonuçlar Tablo-13’te sunulmu tur.

Tablo-13. lkö retim Okulu Yöneticilerinin Örgütsel Adalet Alg lar n Medeni

Durumlar na Göre Mann-Whitney U Testi Sonuçlar

Medeni

Durum

N X ra

Ort.

ra

Top. U

P

Da msal (1)Evli 239 23,35 77,33 10904
893 ,319

(2)Bekar 15 25,00 89,47 1342

lemsel (1)Evli 239 34,23 76,60 10800
789 ,105

(2)Bekar 15 37,86 96,40 1446

Etkile imsel (1)Evli 239 15,66 77,94 10990
979 ,629

(2)Bekar 15 16,26 83,73      1256
     (P<.05)

lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n medeni durumlar na

göre farkl la p farkl la mad  belirlemek amac yla yap lan Mann-Whitney U testi

sonuçlar na göre okul yöneticilerinin medeni durumlar na göre da msal, i lemsel,

etkile imsel adalet alg lar nda p<.05 düzeyinde anlaml  bir farkl k bulunmam r.

d) lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar  bran lar na göre

anlaml  bir farkl k göstermekte midir?
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lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n bran lar na göre

anlaml  bir farkl k gösterip göstermedi i t-testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-14’te

verilmi tir.

Tablo-14. lkö retim Okulu Yöneticilerinin Örgütsel Adalet Alg lar n Bran lara

Göre T-Testi Sonuçlar

 (P<.05)

lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n bran lar na göre

farkl la p farkl la mad  saptamak amac yla yap lan t-testi sonuçlar na göre

yöneticilerin da msal, i lemsel, etkile imsel adalet alg lar nda p<0.5 düzeyinde

anlaml  bir farkl k bulunmamaktad r.

Bu sonuçlara göre okul yöneticilerinin adalet alg lar n bran lar na göre

farkl la mad , her bir alt boyutta yöneticilerin benzer alg  düzeylerine sahip

olduklar  söylemek mümkündür.

e) lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar  ö renim

durumlar na göre farkl la makta m r?

lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n ö renim durumlar na

göre farkl la p farkl la mad  Kruskal-Wallis testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-

15’de sunulmu tur.

Boyutlar Bran N X SS SD t p

Da msal (1)S f 163 23,53 4,87
252 0,54 ,957

(2)Bran 91 23,48 6,06

lemsel
(1)S f 163 33,94 8,29

252 1,286 ,200
(2)Bran 91 35,73 8,43

Etkile imsel
(1)S f 163 15,44 3,55

252 1,308 ,193
(2)Bran 91 16,23 3,76
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Tablo-15. lkö retim Okulu Yöneticilerinin Örgütsel Adalet Alg lar n Ö renim

Durumlar na Göre Kruskal-Wallis Testi Sonuçlar

Boyutlar
renim

Durumu
N X

ra

Ort.
X2 P SD

Anlaml

Fark

Da msal
(1)Ön Lisans 23 24,17 77,37

0,40 ,980 2 -(2)Lisans 223 23,39 78,55

(3)Lisansüstü 8 23,50 81,00

lemsel (1)Ön Lisans 23 33,30 66,74

1,851 ,396 2 -(2)Lisans 223 34,80 80,61

(3)Lisansüstü 8 34,87 79,38

Etkile imsel (1)Ön Lisans 23 15,17 68,76

1,311 ,519 2 -(2)Lisans 223 15,81 80,17

(3)Lisansüstü 8 15,87 80,44
 (P<.05)

lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n ö renim durumlar na

göre farkl la p farkl la mad  saptamak amac yla yap lan Kruskall-Wallis testi

sonuçlar na göre yöneticilerin da msal, i lemsel, etkile imsel adalet alg lar  ö renim

durumlar na göre p<.05 düzeyinde anlaml  bir farkl k göstermemektedir. Aritmetik

ortalamalar da msal adalet (ön lisans X=24,17; lisans X=23,39; lisansüstü X

=23,50), i lemsel adalet (ön lisans X=33,30; lisans X=34,80; lisans üstü X=34,80) ve

etkile imsel adalet ( ön lisans X=15,17; lisans X=15,81; lisans üstü X=15,87) alt

boyutlar nda birbirine çok yak n oldu u görülmektedir.

Bu sonuçlara göre ilkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n

renim durumlar na göre farkl la mad , her bir alt boyutta benzer alg  düzeylerine

sahip olduklar  söylenebilir.
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f) lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar  hizmet sürelerine

göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n hizmet sürelerine göre

farkl la p farkl la mad  Kruskall-Wallis testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-16’de

sunulmu tur.

Tablo-16. lkö retim Okulu Yöneticilerinin Örgütsel Adalet Alg lar n Hizmet

Sürelerine Göre Kruskall-Wallis Sonuçlar

Boyutlar Hizmet

Süreleri

N X ra

Ort.

X2 P SD Anlaml

Fark

Da msal (1)5 y l ve daha az 11 19,00 37,67

13,203 ,010 4 2-4

(2)6-11 y l aras 25 19,71 50,17

(3)11-15 y l aras 60 24,61 88,10

(4)16-20 y l aras 46 23,19 81,60

(5)20 y l ve yukar 102 24,40 82,81

lemsel (1)5 y l ve daha az 11 33,66 54,50

16,204 0,03 4 2-4

(2)6-11 y l aras 25 28,52 47,02

(3)11-15 y l aras 60 37,58 94,01

(4)16-20 y l aras 46 34,50 87,37

(5)20 l ve yukar 102 35,00 78,15

Etkile imsel (1)5 y l ve daha az 11 16,33 80,67

4,637 ,327 4

(2)6-11 y l aras 25 13,57 63,29

(3)11-15 y l aras 60 16,55 84,82

(4)16-20 y l aras 46 16,11 88,27

(5)20 y l ve yukar 102 15,79 76,33

(P<.05)

lkö retim okulu yöneticilerinin örgütsel adalet alg lar n hizmet sürelerine göre

farkl la p farkl la mad  saptamak amac yla yap lan Kruskall-Wallis testi

sonuçlar na göre yöneticilerin örgütsel adalet alg lar  da msal adalet (X2 (sd=4,

n=254)=13,203, p=0,10<.05) ve i lemsel adalet (X2 (sd=4, n=254)=16,204, p=0,03<.05)

alt boyutlar nda hizmet sürelerine göre anlaml  bir farkl k göstermektedir. Etkile imsel

adalet alt boyutunda ise yöneticilerin adalet alg lar  hizmet sürelerine göre p<.05

düzeyinde anlaml  bir farkl k göstermemektedir.
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Da msal adalet alt boyutunda anlaml  farkl k (6-11) y l aras  hizmet süresine

sahip yöneticiler( X=19,71) ile (16-20) y l aras  hizmet süresine sahip yöneticiler( X

=23,19) aras ndad r. Bu sonuçlara göre  (16-20) y l aras  hizmet süresine sahip

yöneticilerinin da msal adalet alg lar n (6-11) y l aras  hizmet süresine sahip

yöneticilerden anlaml  derecede yüksek oldu u ve yöneticilerin uygulamalar  daha

adil de erlendirdikleri söylenebilir.

lemsel adalet alt boyutunda anlaml  farkl k (6-11)  y l aras  hizmet süresine

sahip yöneticiler( X=28,52) ile (16-20) y l aras  hizmet süresine sahip yöneticiler( X

=34,50) aras ndad r. Bu sonuçlara göre (16-20) y l aras  hizmet süresine sahip

yöneticilerin (6-11) y l hizmet süresine sahip yöneticilere göre i lemsel adalet

alg lar n daha yüksek düzeyde oldu u söylenebilir.

Yöneticili in ilk y llar nda genel kurallar çerçevesinde yöneticiler kendi

uygulamalar  de erlendirirken daha nesnel olabilirler. Ancak deneyimle birlikte

yöneticiler kendi uygulamalar  geli tirmeleri veya genel uygulamalar  al kanl k

haline getirip adil de erlendirmede bulunabilirler.

4.2.4. lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar  ya lar na

cinsiyetlerine, medeni durumlar na, bran lar na, ö renim durumlar na ve hizmet

sürelerine göre anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

a) lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Örgütsel Adalet Alg lar  Ya lar na

Göre Farkl la makta m r?

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n ya lar na göre

farkl la p farkl la mad  Anova testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-17’de

sunulmu tur.
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Tablo-17. lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Örgütsel Adalet Alg lar n Ya lar na

Göre Anova Testi Sonuçlar

Alt

Boyutlar

Varyans n

kayna

Kareler

toplam

sd Kareler

ortalamas

F p Anlaml

Fark

D
a

m
sa

l Gruplararas 123,722 3 41,241

1,516 ,209 -Gruplariçi 15562,278 539 27,207

Toplam 15686,000 542

le
m

se
l Gruplararas 195,260 3 65,087

1,097 ,350 -Gruplariçi 33893,376 539 59,358

Toplam 34088,637 542

Et
ki

le
im

se
l

Gruplararas 40,012 3 13,337

1,047 ,371 -
Gruplariçi 7284,877 539 12,736

Toplam 7324,889 542

(P<.05)

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n ya lar na göre

farkl la p farkl la mad  saptamak amac yla yap lan Anova testi sonuçlar na göre

retmenlerin da msal, i lemsel, etkile imsel adalet alg lar  p<.05 düzeyinde anlaml

bir farkl k göstermemektedir. Bu sonuçlar U urlu (2009)’un ara rma sonuçlar yla ve

Kazanc  (2010)’n n ara rma sonuçlar yla tutarl k göstermektedir. Ancak

ortalamalarda da msal adalet ve i lemsel adalet alt boyutlar nda ya la orant  bir art

bulunmaktad r. Bu durumun ya la birlikte k demin artmas na ve örgütsel kaynaklardan

daha fazla ve öncelikli yararlanman n sonucu oldu u söylenebilir. Etkile imsel adalet

alt boyutunda ise örgütsel adalet alg  ya la birlikte artmakta ancak 51 ya  ve üzeri

retmenlerde tekrar dü mektedir. Bu durumun bu ya  grubu ö retmenlerin okul

yöneticilerinden di er ö retmenlere göre daha sayg , daha onurlu, daha nazik bir

davran  beklentisi içerisinde olmalar ndan kaynakland  söylenebilir.
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b) lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar  cinsiyetlerine

göre farkl la makta m r?

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n cinsiyetlerine göre

farkl la p farkl la mad  t- testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-18’da sunulmu tur.

Tablo-18. lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Örgütsel Adalet Alg lar n

Cinsiyetlerine Göre t- Testi Sonuçlar

Boyutlar Cinsiyet N X Ss Sd t p

Da msal (1)Erkek

(2)Kad n

256

286

21,46

21,05

5,54

   4,92
542 ,931 ,352

lemsel (1)Erkek

(2)Kad n

256

286

32,38

31,56

7,93

  7,48
541 1,271 ,204

Etkile imsel (1)Erkek

(2)Kad n

256

286

15,19

15,03

3,55

  3,58
542 ,558 ,577

            (P<.05)

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n cinsiyetlerine göre

farkl la p farkl la mad  belirlemek amac yla yap lan t-testi sonuçlar na göre

retmenlerin da msal, i lemsel, etkile imsel adalet alg lar nda p<.05 düzeyinde

anlaml  bir farkl k ç kmam r. Bu sonuçlar Çak r (2009), U urlu(209) ve Kazanc

(2010)’n n ara rma sonuçlar yla tutarl k göstermektedir. Ancak Polat ve Celep

(2008) orta ö retim ö retmenleri üzerinde yapt klar  ara rmada cinsiyete göre anlaml

bir farkl k bulmu lard r.

Da msal adalet (erkek X=21,46; kad n X=21,05), i lemsel adalet (erkek X

=32,38; kad n X=31,56) ve etkile imsel adalet (erkek X=15,19; kad n X=15,03) alt

boyutlar n tümünde erkekler kad nlara göre daha yüksek bir adalet alg na sahiptir.
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c) lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar  medeni

durumlar na göre farkl la makta m r?

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n medeni durumlar na

göre farkl la p farkl la mad  saptamak amac yla anova testi yap lm r. Sonuçlar

Tablo-19’da sunulmu tur.

Tablo-19. lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Örgütsel Adalet Alg lar n Medeni

Durumlar na Göre Anova Testi Sonuçlar

Alt

Boyutlar

Varyans n

kayna

Kareler

toplam
sd

Kareler

ortalamas
F p

Anlaml

Fark

D
a

m
sa

l Gruplararas  110,407 2 55,203

2,031 ,132 -Gruplariçi 15575,593 540 27,183

Toplam 15686,000 542

le
m

se
l

Gruplararas 41,093 2 55,203

,345 ,708 -Gruplariçi 34047,544 540 27,183

Toplam 34088,637 542

Et
ki

le
im

se
l Gruplararas 55,283 2 55,203

2,179 ,114 -Gruplariçi 7269,606 540 27,183

Toplam 7324,889 542

(P<.05)

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n medeni durumlar na

göre farkl la p farkl la mad  belirlemek amac yla yap lan anova testi sonuçlar na

göre ö retmenlerin da msal, i lemsel ve etkile imsel adalet alg lar  p<.05 düzeyinde

medeni durumlar na göre anlaml  bir farkl k göstermemektedir.

Da msal (evli X=21,48; bekar X=20,37; dul X=20,64), i lemsel (evli X

=32,07; bekar X=31,35; dul X=32,06) ve etkile imsel ( evli X=15,25; bekar X=14,42;

dul X=15,25) adalet alt boyutlar n tümünde en dü ük puan  bekar ö retmenler
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alm r. Bu sonuca göre bekar ö retmenlerin örgütsel adalet alg lar n di er

retmenlere göre daha dü ük oldu u söylenebilir.

Medeni durum de kenine göre örgütsel adalalet alg  ile ilgili farkl  sonuçlara

ula lm r. Titrek (2009), tüm okul çal anlar  üzerindeki ara rmas nda evli

çal anlar n daha yüksek adalet alg na sahip oldu u sonucuna ula ken; Karademir

(2010), beden e itimi ö retmenleri üzerindeki çal mas nda medeni durum de kenine

göre örgütsel adalet alg n anlaml  bir farkl k göstermedi i sonucuna ula r.

Ara rmalardaki bu farkl  sonuçlar, üzerinde çal lan gruplar n farkl  olmas na

ba lanabilir.

d) lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg  bran lar na göre

de mekte midir?

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n bran lar na göre

farkl la p farkl la mad  t- testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-20’de sunulmu tur.

Tablo-20. lkö retim Okulu ö retmenlerinin Örgütsel Adalet Alg lar n Bran lar na

Göre t-Testi Sonuçlar

  (P<.05)

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n bran  de kenine

göre farkl la p farkl la mad  belirlemek amac yla yap lan t-testi sonuçlar na göre

lemsel adalet t(542)= 2,949, p=003<.05, etkile imsel adalet t(542)=3,250, p=0,01<.05

Boyutlar Bran N X SS SD t p

Da msal (1)S f

(2)Bran

264

278

21,56

20,95

4,96

5,44

542 1,394 ,164

lemsel
(1)S f

(2)Bran

264

    278

32,92

31,03

7,24

8,02

542 2,949 ,003

Etkile imsel
(1)S f

(2)Bran

264

278

15,60

14,64

3,22

3,80

542 3,250 ,001
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alt boyutlar nda anlaml  bir farkl k bulunmaktad r. Da msal adalet alt boyutunda ise

bran lara göre p<.05 düzeyinde anlaml  bir farkl k bulunmamaktad r. Ara rma

sonuçlar na göre i lemsel adalet alt boyutunda s f ö retmenlerinin ( X=32,92) adalet

alg lar  bran  ö retmenlerine( X=31,03) göre daha yüksektir. Etkile imsel adalet alt

boyutunda da s f ö retmenlerinin( X=15,60) adalet alg lar  bran  ö retmenlerine( X

=14,64) göre daha yüksektir. Bu sonuçlara göre s f ö retmenlerinin bran

retmenlerine göre i lemsel ve etkile imsel adalet alt boyutunda yönetici

uygulamalar  daha adil olarak de erlendirdikleri söylenebilir.

çlar (2011) de bran lara göre anlaml  bir farkl k bulmu  ve bran

retmenlerinin s f ö retmenlerine göre daha dü ük bir adalet alg na sahip oldu u

sonucuna ula r. Tan (2006) ve Selekler (2007) ise ara rmalar nda bran lara göre

anlaml  bir farkl n olmad  sonucuna ula lard r.

Ara rma sonuçlar ndaki bu farkl k çal ma gruplar n farkl  olmas na

ba lanabilir. Adalet alg ya dayand  için çal lan her türlü çevresel de ken bireyler

üzerinde etkide bulunabilir.

e) lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar  ö renim

durumlar na göre farkl la makta m r?

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n ö renim durumlar na

göre farkl la p farkl la mad  anova testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-21’de

sunulmu tur.
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Tablo-21. lkö retim Okulu Ö retmenlerini Örgütsel Adalet alg lar n Ö renim

Durumlar na Göre Anova Testi Sonuçlar

Alt

Boyutlar

Varyans n

kayna

Kareler

toplam

sd Kareler

ortalamas

F p Anlaml

Fark

D
a

m
sa

l Gruplararas 32,829 2 16,414

,601 ,549 -Gruplariçi 15653,171 540 27,318

Toplam 15686,000 542

le
m

se
l

Gruplararas 276,200 2 138,100

2,336 ,098 -Gruplariçi 33812,437 540 59,113

Toplam 34088,637 542

Et
ki

le
im

se
l Gruplararas 35,160 2 17,580

1,382 ,252 -Gruplariçi 7289,729 540 12,722

Toplam 7324,889 542

(P<.05)

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n ö renim durumlar na

göre farkl la p farkl la mad  saptamak amac yla yap lan anova testi sonuçlar na

göre ö retmenlerin da msal, i lemsel ve etkile imsel adalet alg lar  ö renim

durumlar na göre p<.05 düzeyinde anlaml  bir farkl k göstermemektedir.

retmenlerin örgütsel adalet alt boyutlar nda ald klar  puanlar kar la ld nda

ön lisans mezunu ö retmenler; da msal adalet ( X=21,84), i lemsel adalet (X=33,56),

etkile imsel adalet (X=15,73) alt boyutlar nda en yüksek puanlar  alm lard r.

Ba  ve entürk (2011) ilkö retim okulu ö retmenleri üzerinde yapm  olduklar

ara rmada ö renim durumuna göre etkile imsel adalet alt boyutunda ön lisans mezunu

retmenlerle lisansüstü e itime sahip ö retmenler aras nda anlaml  bir farkl k bulmu

ve lisansüstü e itime sahip ö retmenlerin daha dü ük adalet alg na sahip oldu u

sonucuna ula lard r. Bu ara rma sonuçlar na göre ise etkile imsel adalet alt

boyutunda lisansüstü e itime sahip ö retmenlerin (Lisansüstü X=14,8718; ön lisans X
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=15,7368) daha dü ük adalet alg na sahiptir. Ancak aradaki fark anlaml

bulunmam r.

Kazanc  (2010), yapm  oldu u ara rmada ö renim durumlar na göre anlaml  bir

farkl k bulmam r.

f) lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar  meslekteki

hizmet sürelerine göre farkl la makta m r?

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n meslekteki hizmet

sürelerine göre farkl la p farkl la mad  anova testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-

22’de de sunulmu tur.

Tablo-22. lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Örgütsel Adalet Alg lar n Hizmet

Sürelerine Göre Anova Sonuçlar

Alt

Boyutlar

Varyans n

kayna

Kareler

toplam

sd Kareler

ortalamas

F p Anlaml

Fark

D
a

m
sa

l Gruplararas 23,641 4 5,910

,215 ,930 -Gruplariçi 15662,359 538 27,430

Toplam 15686,000 542

le
m

se
l

Gruplararas 152,343 4 5,910

,640 ,634 -Gruplariçi 33936,294 538 27,430

Toplam 34088,637 542

Et
ki

le
im

se
l Gruplararas 40,190 4 5,910

,788 ,534 -Gruplariçi 7284,699 538 27,430

Toplam 7324,889 542

(P<.05)

lkö retim okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar n hizmet sürelerine göre

anlaml  bir farkl k gösterip göstermedi ini belirlemek amac yla yap lan Anova testi
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sonuçlar na göre ö retmenlerin örgütsel adalet alg lar  hizmet sürelerine göre p<.05

düzeyinde anlaml  bir farkl k göstermemektedir. Bu sonuçlar U urlu (2009), Ba  ve

entürk (2011)’ün ara rma sonuçlar yla benzerlik göstermektedir. Di er ara rmalarda

da benzer sonuçlara ula lm r.

4.2.5. lkö retim okulu yöneticileri ve ö retmenlerinin  doyumlar  ne

düzeydedir?

Tablo-23. lkö retim Okulu Yöneticilerinin ve Ö retmenlerinin

 doyumu Puanlar

Alt Boyut

Yönetici retmen

SS SS

çsel Doyum 3,80 ,495 3,40 ,599

sal Doyum 3,57 ,664 3,37 ,709

Gene  Doyumu 3,71 ,524 3,59 ,593

Aritmetik ortalamalar na göre ilkö retim okulu yöneticilerinin i  doyum puanlar (

X=3,71=74,2), ö retmenlerin ise ( X=3,59=71,8) puand r.   doyumu alt boyutlar nda

ise ilkö retim okulu yöneticilerinin d sal doyum puanlar  ( X=3,57), içsel doyum

puanlar  ( X=3,80) olarak hesaplanm r. lkö retim okulu ö retmenlerinin ise d sal

doyum puan  ( X=3,37), içsel doyum puan  ( X=3,40) olarak bulunmu tur. Bu sonuçlara

göre ilkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n orta derecenin üstünde

retmenlerin ise orta derecede oldu u söylenebilir.

Alt boyutlarda hem ö retmenlerin hem de okul yöneticilerinin içsel doyum

puanlar  d sal doyum puanlar ndan daha yüksektir. Bu durum, ö retmenlik mesle inin

ve okul yöneticili inin bireylere yükledi i sorumlulu a ve bireylerin ba ar  duygusunu

yüksek düzeyde tatmin etmeye aç k çal ma alanlar  olmas na ba lanabilir.

X
X
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Okul yöneticilerinin tüm maddelere vermi  oldu u cevaplar kar la ld nda en

yüksek ortalamaya sahip üç madde s ras yla; “Vicdani bir sorumluluk ta ma ans

bana vermesi yönünden( X=4,15)”, “Ba kalar  için bir eyler yapabildi imi hissetmem

yönünden( X=4,12”, “Ki ileri yönlendirmek için f rsat vermesi yönünden( X=4,05)”

maddeleridir. Okul yöneticileri bu maddelere genel olarak “memnunum” ve “çok

memnunum” yan tlar  vermi lerdir. Okul yöneticilerinin konumlar  itibariyle okulun

genel i leyi inde söz sahibi olmalar  ve bulunduklar  konuma yükledikleri de erin bu

maddelerde ortalamalar n yükselmesini etkiledi i dü ünülebilir. En dü ük ortalamaya

sahip maddeler ise “Yapt m i  kar nda ald m ücret yönünden ( X=3,17)”, “Terfi

imkân n olmas  yönünden ( X=3,21)”, “Kendi fikir/kanaatlerimi rahatça kullanma

imkan  vermesi yönünden ( X=3,37)” maddeleridir. Okul içi uygulamalarda kanun ve

yönetmeliklerin yöneticilere daha serbest bir çal ma ko ullar  sunmamas , yöneticilik

mesle inde okul yöneticili inden sonra ilerleme imkân n olmamas  ve yöneticilerin

yüklendikleri sorumlulukla ald klar  ücret kar la rmas n olumsuz alg lanmas  bu

maddelerde daha dü ük bir ortalamaya yol açt  söylenebilir.

lkö retim okulu ö retmenlerinin tüm maddelere vermi  oldu u puanlar

kar la ld nda en yüksek puana sahip maddeler s ras yla; “Ba kalar  için bir eyler

yapabildi imi hissetmem yönünden( X=4,19)”, “Ki ileri yönlendirmek için f rsat

vermesi yönünden( X= 4,06)”, “Vicdani bir sorumluluk ta ma ans  bana vermesi

yönünden ( X=4,01)” maddeleri olmu tur. Ö retmenlik mesle inin ahlaki de er

kodlar na bak ld nda içerisinde fedakârl , insan sorumlu unu ve bireylere yard

bar nd rmas  hem toplum gözünde hem de ö retmenlerin gözünde mesle in de erini

yükseltmektedir. Böyle bir i i üstlenmelerinin ö retmenlerin bu alanda duyduklar

doyumu artt rd  söylenebilir.

En dü ük ortalamaya sahip maddeler ise  “Yapt m i  kar nda ald m ücret

yönünden( X=2,80)”, “Terfi imkân n olmas  yönünden( X=3,08)”, “Kendi

fikir/kanaatlerimi rahatça kullanma imkân  vermesi yönünden( X=3,26)” maddeleri

olmu tur. Okul yöneticilerinde oldu u gibi ö retmenler de yüklendikleri sorumluluk ve
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misyonlar yla ald klar  ücretleri kar la rd klar  sonucunda ücret konusunda

doyumsuzluk ya ad klar  söylenebilir. Ayr ca ö retmenlerin k smen terfi etmelerini

sa layacak ba retmenlik, uzman ö retmenlik gibi uygulamalar n sa kl  bir ekilde

letilmemesi bu alanda ortalamalar n dü ük olmas na sebep olarak gösterilebilir.

Bu alanda yap lan di er ara rmalarda da okul yöneticilerinin ve ö retmenlerinin

 doyumlar  normal düzeyde bulunmu tur (Izgar, 2008,; Y lmaz ve Murat, 2008; Eves,

2008; Çankaya, 2010).

4.2.6. lkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin i  doyumlar

aras nda anlaml  bir farkl k var m r?

lkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin i  doyumlar  aras nda anlaml

bir farkl n olup olmad  t-testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-24’te sunulmu tur.

Tablo-24. lkö retim Okulu Yöneticilerinin ve Ö retmenlerinin  Doyumlar  t-Testi

Sonuçlar

* (P<.05)

lkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin i  doyumlar  aras nda anlaml

bir farkl n olup olmad na ili kin t- testi sonuçlar na göre; ilkö retim okulu

yöneticileri ve ö retmenlerinin i  doyumlar  aras nda içsel doyum alt boyutunda p<.05

düzeyinde anlaml  bir farkl k bulunmazken d sal doyum alt boyutunda anlaml  bir

farkl k bulunmu tur.  t(796)=3,151, p=002<.05. D sal doyum alt boyutunda okul

yöneticilerinin ( X=28,58) i  doyumlar  ö retmenlere ( X=26,98) göre daha yüksektir.

Boyutlar Görev Türü
N X SS

SD
t

p

çsel Doyum (1)Yönetici 254 45,67 5,94
796 1,198 ,231

(2)Ö retmen 542 44,89 7,62

sal Doyum
(1)Yönetici 254 28,58 5,31

795 3,151 ,002
(2)Ö retmen 542 26,98 5,67
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sal doyum alt boyutunda okul yöneticileri ve ö retmenler aras ndaki anlaml

farkl k yap lan i  kar nda al nan ücrete, okul yöneticilerinin ö retmenlere göre daha

özgür bir çal ma ortam na sahip olmalar na ba lanabilir. çsel doyum alt boyutunda da

okul yöneticilerinin ( X=45,67) ö retmenlere göre ( X=44,89) daha yüksek bir doyuma

sahiptir, ancak bu fark anlaml  bulunmam r. çsel doyum alt boyutunda da

yöneticilerin daha yüksek bir doyuma sahip olmas , i in vermi  oldu u statüye, kararlar

uygulama konumunda olmalar na ve daha özgür çal ma ans na sahip olmalar na

ba lanabilir.

4.2.7.  lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar  ya lar na cinsiyetlerine,

medeni durumlar na, bran lar na, ö renim durumlar na ve hizmet sürelerine göre

anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

a) lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar  ya lar na göre anlaml  bir

farkl k göstermekte midir?

lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n ya lar na göre anlaml  bir

farkl k gösterip göstermedi i Kruskall-Wallis testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-

25’te sunulmu tur.

Tablo-25. lkö retim Okulu Yöneticilerinin Ya lar na Göre  Doyumlar  Kruskall-

Wallis Testi Sonuçlar

Boyutlar Ya N X
ra

Ort.
X2 P SD

Anlaml

Fark

çsel Doyum
1)21-30 15 42,80 59,90

1,39 ,707 3 -
2)31-40 84 45,41 76,35

3)41-50 79 46,18 82,62

4)51 ve üzeri 76 45,78 78,75
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    *(P<.05)

lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n ya lar na göre anlaml  bir

farkl k gösterip göstermedi ine ili kin yap lan Kruskall-Wallis testi sonuçlar na göre

okul yöneticilerinin i  doyumlar  ya lar na göre p<.05 düzeyinde anlaml  bir farkl k

göstermemektedir. Ara rma sonuçlar  bu alanda yap lan di er ara rma sonuçlar yla

tutarl k göstermektedir. Cebeci (2006)’n n ara rmas nda da ya  de kenine göre

okul yöneticilerinin i  doyumlar nda anlaml  bir farkl k bulunmam r. Ekinci

(2006)’nin ara rmas nda ise anlaml  düzeyde farkl a rastlanmam r, ancak ya la

birlikte i  doyumunun da artt  sonucuna ula lm r.

b) lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar  cinsiyetlerine göre anlaml  bir

farkl k göstermekte midir?

lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n cinsiyetlerine göre anlaml  bir

farkl k gösterip göstermedi i Mann-Whitney U testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-

26’da sunulmu tur.

Tablo-26. lkö retim Okulu Yöneticilerinin Cinsiyete Göre  Doyumlar  Mann-

Whitney U Testi Sonuçlar

* (P<.05)

sal Doyum
1)21-30 15 25,20 38,20

6,04 ,110 3 -
2)31-40 84 27,83 72,71

3)41-50 79 29,16 83,36

4)51 ve üzeri 76 29,23 83,17

Boyutlar Cinsiyet N X ra

Ort.

ra

Top.

U P

çsel Doyum (1)Erkek 234 45,47 76,74 10436,00
1120,00 ,202

(2)Kad n 20 47,05 90,50 1810,00

sal Doyum (1)Erkek 234 28,45 76,89 10380,50
1200,50 ,423

(2)Kad n 20 29,45 85,48 1709,50
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lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n cinsiyete göre farkl la p

farkl la mad  saptamak amac yla yap lan Mann-Whitney U testi sonuçlar na göre

ilkö retim okulu yöneticilerinin cinsiyete göre i  doyumlar  p<.05 anlaml  bir farkl k

göstermemektedir. çsel doyum alt boyutunda (K: X=47,05, E: X=45,47) ve d sal

doyum alt boyutunda (K: X=29,45, E: X=28,45) kad n yöneticiler daha yüksek bir i

doyumuna sahiptir.

lmaz ve Murat (2008) “ilkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar  ile

örgütsel stres kaynaklar  aras ndaki ili ki” adl  ara rmas nda cinsiyete göre

yöneticilerin i  doyumlar  aras nda anlaml  bir fark olmad , kad n yöneticilerin erkek

yöneticilerden daha yüksek bir doyuma sahip oldu u sonucuna ula rken, Izgar (2008)

kad n yöneticilerin erkek yöneticilerden anlaml  derecede daha yüksek bir i  doyumuna

sahip oldu u sonucuna ula r.

c) lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar  medeni durumlar na göre

farkl la makta m r?

lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n medeni durumlar na göre

farkl la p farkl la mad  Mann-Whitney U testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-27’de

sunulmu tur.

Tablo-27. lkö retim Okulu Yöneticilerinin Medeni Durumlar na Göre  Doyumlar

Mann-Whitney U  Testi Sonuçlar

Boyutlar Medeni

Durum

N X ra

Ort.

ra

Top.

U P

çsel Doyum (1)Evli

(2)Bekar

239

15

45,64

46,33

75,31

78,50

10618,50

    706,50

607,500 ,830

sal Doyum (1)Evli

(2)Bekar

239

15

28,49

29,33

74,84

77,56

10477,00

     698,00

607,000 ,854

       *(P<.05)
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lkö retim okulu yöneticilerinin medeni durumlar na göre i  doyumlar n anlaml

bir farkl k gösterip göstermedi ini belirlemek amac yla yap lan Mann-whitney U testi

sonuçlar na göre okul yöneticilerinin i  doyumlar  medeni durumlar na göre anlaml  bir

farkl k göstermemektedir. Bu bulgular di er ara rma sonuçlar yla tutarl k

göstermektedir. Dilsiz (2006), Telman ve Ünsal(2004)’ n ara rmalar nda da medeni

duruma göre i  doyumunun farkl la mad  sonunca ula lm r.

d) lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar  bran lar na göre anlaml  bir

fakl k göstermekte midir?

lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n bran lar na göre anlaml  bir

farkl k gösterip göstermedi i t- testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-28’de

sunulmu tur.

Tablo-28. lkö retim Okulu Yöneticilerinin Bran lar na Göre  doyumu t-Testi

Sonuçlar

 *(P<.05)

lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n bran lar na göre anlaml  bir

farkl k gösterip göstermedi ini belirlemek amac yla yap lan t-testi sonuçlar na göre

p<.05 düzeyinde anlaml  bir farkl n olmad  sonucuna ula lm r.

Do an (2005) “ilkö retim okulu müdür yard mc lar n i  doyumlar ” adl

ara rmas nda müdür yard mc lar n bran a göre i  doyumlar nda anlaml  bir farkl a

rastlamam r. Eves (2008) de ara rmas nda benzer sonuçlara ula r.

Boyutlar Bran N X SS SD t p

çsel Doyum (1)S f

(2)Bran

163

91

45,01

46,87

6,31

5,04

154 1,896 ,06

sal Doyum
(1)S f

(2)Bran

163

91

27,98

29,62

5,45

4,93

153 1,855 ,06
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e) lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar  ö renim durumlar na göre

anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n ö renim durumlar na göre

farkl la p farkl la mad  Kruskall-Wallis testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-29’da

sunulmu tur.

Tablo-29. lkö retim Okulu Yöneticilerinin Ö renim Durumlar na Göre  Doyumu

Kruskall-Wallis Testi Sonuçlar

Boyutlar renim

Durumu

N X ra

Ort.

X2 P SD Anlaml

Fark

çsel Doyum (1)Ön Lisans 23 43,60 64,61

2,740 ,254 2 -(2)Lisans 223 46,06 81,32

(3)Lisansüstü 8 45,62 74,44

sal Doyum (1)Ön Lisans 23 27,13 65,04

2,265 ,322 2 -(2)Lisans 223 28,80 80,29

(3)Lisansüstü 8 29,25 79,69

*(P<.05)

lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n ö renim durumlar na göre

farkl la p farkl la mad  belirlemek amac yla yap lan Kruskall-Wallis testi

sonuçlar na göre okul yöneticilerinin i  doyumlar  ö renim durumlar na göre p<.05

düzeyinde anlaml  bir farkl k göstermemektedir. Her iki alt boyutta da ön lisans

mezunu ö retmenlerin (içsel doyum: X=29,25, d sal doyum: X=43,60) i  doyumlar

di er yöneticilere göre daha dü üktür. Eves (2008) okul yöneticileri üzerinde yapm

oldu u ara rmada ö renim durumu de kenine göre anlaml  bir farkl a

ula mam r. Ancak lisansüstü e itime sahip bireylerin daha dü ük i  doyumuna sahip

oldu u sonucuna varm r. Genel olarak di er ara rmalarda da e itim durumun

artmas yla i ten elde edilen maddi manevi kazanç beklentisinin artmas  ve

kar lanmamas  sonucu, lisansüstü e itime sahip bireylerin daha dü ük i  doyumuna

sahip oldu u sonucuna ula lm r. Bu ara rmada ise en dü ük i  doyumuna ön lisans

mezunu yöneticilerin oldu u sonucuna ula lm r. Bu durumun lisansüstü e itim
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düzeyinde örnekleme al nan birey say ndan kaynakland  söylenebilir. Cebeci (2006)

de yapm  oldu u ara rmada okul yöneticilerinin i  doyumlar nda ö renim durumuna

göre anlaml  bir farkl a ula mam r.

f) lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar  hizmet sürelerine göre

anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n hizmet sürelerine göre anlaml

bir farkl k gösterip göstermedi i Kuruskall-Wallis testi ile s nanm r. Sonuçlar

Tablo-30’da sunulmu tur.

Tablo-30. lkö retim Okulu Yöneticilerinin Hizmet Sürelerine Göre  Doyumlar

Sonuçlar

Boyutlar Hizmet

Süreleri

N X ra

Ort.

X2 P SD Anlaml

Fark

çsel

Doyum

(1)5 y l ve daha az 11 30,33 73,50

7,291 ,121 4 -

(2)6-11 y l aras 25 26,04 74,74

(3)11-15 y l aras 60 30,50 92,07

(4)16-20 y l aras 46 26,48 60,90

(5)20 y l ve yukar 102 29,06 79,75

sal

Doyum

(1)5 y l ve daha az 11 46,33 92,50

10,769 ,029 4 2-3,

(2)6-11 y l aras 25 45,09 54,90

(3)11-15 y l aras 60 47,97 92,21

(4)16-20 y l aras 46 46,38 68,36

(5)20 y l ve yukar 102 45,93 80,77

*(P<.05)

lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar n hizmet sürelerine göre farkl la p

farkl la mad  saptamak amac yla yap lan Kruskall-Wallis testi sonuçlar na d sal

doyum alt boyutunda hizmet süresine göre okul yöneticilerinin i  doyumlar  anlaml  bir

ekilde farkl la maktad r, X2 (Sd=4, N=254) =7,291, p=0,29< .05. Anlaml  farkl k (6-

11) y l aras  hizmet süresine sahip yöneticiler ( X=45,09) ile (11-15) y l aras  ( X

=47,97) hizmet süresine sahip yöneticiler aras ndad r. Bu sonuçlara göre hizmet süresi
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(11-15) y l olan okul yöneticilerinin d sal doyum boyutunda hizmet süresi (6-11) y l

olanlara göre i  doyumlar n daha yüksek oldu u söylenebilir. Bu anlaml  farkl klar n

mesle in ilk y llar nda yüksek bir beklentinin varl yla duyulan memnuniyete daha

sonraki dönemde beklentilerin kar lanmad ndan do an memnuniyetsizli e ve

demle birlikte mesle in getirdi i sayg , statü, maddi olanaklarla beklentilerin k smen

kar lanmas na ba lanabilir.

dem de kenine göre yap lan ara rma sonuçlar nda farkl  bulgulara

ula lm r. Y lmaz ve Murat (2008) 1-5 y l yöneticilik k demine sahip deneklerin ( X

=66,02) 6-10 y l ( X=70,09), 16-20 y l ( X=73,97) ve 21 y l ve üzeri ( X=74,58)

yöneticilik k demine sahip deneklere göre daha az düzeyde i  doyumuna sahip oldu u

sonucuna ula r. Izgar (2008) ise 11 y l ve üzeri k demi olan yöneticilerin i  doyum

puan ortalamalar  6-10 y l k demi olan yöneticilerin puan ortalamalar ndan anlaml

düzeyde yüksek oldu u sonucuna ula r.

5.2.8. lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  ya lar na cinsiyetlerine,

medeni durumlar na, bran lar na, ö renim durumlar na ve hizmet sürelerine göre

anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

a) lkö retim Okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  ya lar na göre

anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar n ya lar na göre anlaml  bir

farkl k gösterip göstermedi i anova testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-31’de

sunulmu tur.
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Tablo-31. lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Ya lar na Göre  doyumlar  Anova

Sonuçlar

Alt

Boyutlar

Varyans n

kayna

Kareler

toplam

sd Kareler

ortalamas

F p Anlaml

Fark

çs
el

 D
oy

um

Gruplararas  427,090 3 142,363

2,470 ,061 -Gruplariçi 32965,020 539 57,631

Toplam 33392,109 542

sa
l D

oy
um

Gruplararas  314,177 3 104,726

3,294 ,020 1-4Gruplariçi 18184,683 539 31,791

Toplam 18498,859 542

*(P<.05)

*(1: 21-30; 2: 31-40; 3: 41-50; 4: 51 ve yukar  ya  aral )

lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar n ya lar na göre anlaml  bir

farkl k gösterip göstermedi ine ili kin Anova sonuçlar na göre ö retmenlerin i

doyumlar  d sal doyum alt boyutunda anlaml  bir farkl k göstermektedir

F(3,539)=3,294, p=0,02<.05. Anlaml  fark n hangi gruplar aras nda oldu unu

belirlemek amac yla yap lan Tukey HSD sonuçlar na göre (51 ve yukar ) ya

grubundaki ö retmenlerin( X= 26,92) d sal i  doyumlar  (21-30) ya  gurubu

retmenlerden( X=26,01 anlaml  derecede yüksek bulunmu tur. çsel doyum

ortalamalar nda da ya  ile birlikte ö retmenlerin i  doyumlar n artt  görülmektedir.

Bu sonuçlara göre daha yüksek ya  grubundaki ö retmenlerin i  doyumlar n di er

gruplara göre i  oyumlar n yüksek oldu u söylenebilir. Ekinci (2006), yapm  oldu u

ara rmada ya  ile i  doyumu aras nda benzer ili kiye rastlam r.
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ekil-22. Ö retmenlerin Ya lar na Göre  Doyumu Puanlar

Yukar daki grafikte de görüldü ü gibi ö retmenlerin genel i  doyumlar  ya lar yla

birlikte artmaktad r. Ya  ile hizmet süresi birlikte dü ünüldü ünde hizmet y n

artmas yla birlikte kazan lan baz  haklar ve ö retmenlerin uzun y llar sürdürdü ü

meslekleriyle özde le meleri ileri ya lardaki ö retmenlerin i  doyumlar n yüksek

olmas  etkileyebilmektedir. Ya  ve i  doyumu ili kisine yönelik farkl  sonuçlara

ula lm r. Herzberg ve arkada lar na göre, i  tatmini-ya  ili kisi “U” eklinde bir e ri

niteli indedir. Yazarlara göre, yeni i e ba layan genç çal an n moralinin yüksek

olmas ndan dolay  i  tatmini yüksek olmaktad r (Demir, 2007, s. 119). Bilir (2007)

yapm  oldu u çal mada ö retmenlerin i  doyumlar n ya lar yla birlikte artt

sonucuna ula r. Tomrukçu (2007)’nin çal mas nda ise ö retmenlerin i

doyumunun 21-30 ya larda dü ük, 31-40 ya  grubunda yükseldi i, 41-50 ya  aral nda

tekrar dü tü ü ve daha sonra tekrar yükseldi i sonucuna ula lm r.

b) lkö retim Okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  cinsiyetlerine göre

anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar n cinsiyete göre anlaml  bir

farkl k gösterip göstermedi i t-testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-32’de sunulmu tur.

66
68
70
72
74
76
78

21-30 ya 31-40 ya 41-50 ya 51 ve yukar

 d
oy

um
u 

Pu
an

la
r
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Tablo-32. lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Cinsiyetlerine Göre  Doyumlar  t-

Testi Sonuçlar

*(P<.05)

lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar n cinsiyete göre anlaml  bir

farkl k gösterip göstermedi ine ili kin yap lan t testi sonuçlar na göre ö retmenlerin i

doyumlar  p<.05 düzeyinde cinsiyete göre anlaml  bir farkl k göstermemektedir.

Ortalamalara bak ld nda içsel doyum( Erkek X=44,50; kad n X=45,22) ve d sal

doyum (Erkek X=26,59; kad n X=27,32) alt boyutlar n her ikisinde de kad n

retmenler erkeklere göre daha yüksek bir i  doyumuna sahiptir.

Bu sonuçlar bu alanda yap lan di er ara rma sonuçlar yla paraleldir. Canbay

(2007), Agao lu (20011) ara rmalar nda bayan ö retmenlerin i  doyumlar n daha

yüksek oldu u sonuçlar na ula lard r. Kad nlar n erkeklere göre daha yüksek i

doyumuna sahip olmalar , ö retmenlik mesle inin genel olarak kad n ki ili ine daha

uygun olmas , erkeklerin i  konusunda yüksek beklentiye sahip olmas yla aç klanabilir.

c) lkö retim Okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  medeni durumlar na göre

anlaml  bir farkl k göstermekte midir?

lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar n medeni durumlar na göre

anlaml  bir farkl k gösterip göstermedi i anova testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-

33’de sunulmu tur.

Boyutlar Görev Türü N X SS SD t p

çsel Doyum (1)Erkek 256 44,50 8,01
540 1,133 ,258

(2)Kad n 286 45,22 7,24

sal Doyum
(1)Erkek 256 26,59 6,14

540 1,544 ,123
(2)Kad n 286 27,32 5,20
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Tablo-33. lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Medeni Durumlar na Göre 

Doyumlar  Anova Sonuçlar

Alt

Boyutlar

Varyans n

kayna

Kareler

toplam

sd Kareler

ortalamas

F p Anlaml

Fark

çs
el

 D
oy

um

Gruplararas 84,419 2 42,210

,726 ,484Gruplariçi 33307,690 540 58,129

Toplam 33392,109 542

sa
l D

oy
um

Gruplararas 305,672 2 152,836

4,814 ,008 1-2
Gruplariçi 18193,187 540 31,751

Toplam 18498,859 542

*(P<.05)

*(1: Evli; 2: Bekar; 3: Dul)

lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar n medeni durumlar na göre

anlaml  bir farkl k gösterip göstermedi ine ili kin yap lan Anova sonuçlar na göre;

sal doyum alt boyutunda ö retmenlerin medeni duruma göre i  doyumlar nda anlaml

bir farkl a ula lm r F(2,540)= 4,814, p=0,008<.05. anlaml  fark n hangi gruplar

aras nda oldu unu belirlemek için yap lan Tukey HSD sonuçlar na göre evli

retmenler ( X=27,36), bekar ö retmenlerden ( X=25,49) d sal doyum alt boyutunda

anlaml  derece yüksek i  doyumuna sahiptir.

Medeni durum de kenine göre i  doyumuyla ilgili farkl  sonuçlara ula lm r.

Gündüz (2008), yapm  oldu u ara rmada medeni durum ile i  doyumu aras nda

anlaml  bir ili kiye rastlamazken, Tüzün (2002) evli olan çal anlar n daha yüksek bir i

doyumuna sahip oldu u sonucuna ula r.
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         d) lkö retim Okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  bran lar na göre anlaml

bir farkl k göstermekte midir?

lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar n bran lar na göre anlaml  bir

farkl k gösterip göstermedi i t-testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-34’te sunulmu tur.

Tablo-34. lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Bran lar na Göre  Doyumlar  t-Testi

Sonuçlar

*(P<.05)

lkö retim okulu ö retmenlerinin bran lar na göre i  doyumlar n anlaml  bir

farkl k gösterip göstermedi ini saptamak amac yla yap lan t- testi sonuçlar na göre

sal doyum alt boyutunda t(542)= 2,51, p=,012<.05 ve içsel doyum alt boyutunda

t(542)= 2,03, p=,042<.05 ö retmenlerin bran lar na göre i  doyumlar  anlaml  bir

farkl k göstermektedir. D sal doyum alt boyutunda (S f: X=27,59; bran : X=26,41)

ve içsel doyum alt boyutunda (S f: X=45,55; bran X=44,26) s f ö retmenleri bran

retmenlerine göre daha yüksek bir i  doyumuna sahiptir.

Literatürde bran  de keninin i  doyumuna etkisiyle ilgili farkl  sonuçlar

bulunmaktad r. Bilir (2007),  ara rmas nda s f ö retmenleri ile bran  ö retmenlerinin

 doyumlar  aras nda anlaml  bir farkl n olmad na, her iki grubun da orta düzeyde

bir i  doyumuna sahip oldu u sonuçlar na ula r. Bo a (2010) ise yapt

ara rmada di er bran lar lehine anlaml  bir farkl n oldu unu tespit etmi tir.

 S f ö retmenlerinin bran  ö retmenlerinden daha yüksek bir i  doyumuna

sahip olmalar , birinci kademe ö retmenleri olarak ba ar  duygular  tatmin edebilecek

Boyutlar Bran N X SS SD t p

çsel Doyum (1)S f 264 45,55 7,62
542 2,03 ,042

(2)Bran 278 44,26 7,57

sal Doyum
(1)S f 264 27,59 27,59

542 2,51 ,012
(2)Bran 278 26,41 26,41
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bir konumda olmalar na, sorumluluk alanlar n bran  ö retmenlerine göre daha s rl

olmas yla aç klanabilir.

e) lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  ö renim durumlar na göre

farkl la makta m r?

lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar n ö renim durumlar na göre

farkl la p farkl la mad  anova testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-35’te sunulmu tur.

Tablo-35. lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Ö renim Durumlar na Göre Anova

Sonuçlar

Alt

Boyutlar

Varyans n

kayna

Kareler

toplam

sd Kareler

ortalamas

F p Anlaml

Fark

çs
el

D
oy

um

Gruplararas 287,853 2 143,926

2,491 ,084 -Gruplariçi 33104,257 540 57,774

Toplam 33392,109 542

sa
l

D
oy

um

Gruplararas 108,200 540 54,100

1,686 ,186 -Gruplariçi 18390,659 2 32,095

Toplam 18498,859 542

*(P<.05)

lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar n ö renim durumlar na göre

anlaml  bir farkl k gösterip göstermedi ine ili kin yap lan anova testi sonucunda p<.05

düzeyinde ilkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  ö renim durumlar na göre

anlaml  bir farkl k göstermemektedir.

f) lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  ö retmenlerin hizmet sürelerine

göre farkl la makta m r?

lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar n hizmet sürelerine göre anlaml

bir farkl k gösterip göstermedi i anova testi ile s nanm r. Sonuçlar Tablo-36’da

sunulmu tur.
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Tablo-36. lkö retim Okulu ö retmenlerinin Hizmet Sürelerine Göre  Doyumlar

Anova Sonuçlar

Alt

Boyutlar

Varyans n

kayna

Kareler

toplam

sd Kareler

ortalamas

F p Anlaml

Fark

çs
el

 D
oy

um

Gruplararas 1274,579 4 318,645

5,665 ,000
1-2,,2-5,3-

5
Gruplariçi 32117,530 538 56,248

Toplam 33392,109 542

sa
l D

oy
um

Gruplararas 342,616 4 85,654

2,694 ,030 2-5
Gruplariçi 18156,243 538 31,797

Toplam
18498,859 542

*(P<.05)

* (1: 5 y l ve daha az; 2: 6-11 y l aras ; 3: 11-15 y l aras ; 4; 16-20 y l aras ; 5: 21 ve yukar )

lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar n hizmet sürelerine göre anlaml

bir farkl k gösterip göstermedi ine ili kin Anova sonuçlar na göre; ö retmenlerin i

doyumlar  içsel doyum F(4,538)=5,665, p=,000<.05 ve d sal doyum F(4,538)= 2,694,

p=0,30<.05 alt boyutlar nda hizmet sürelerine göre anlaml  bir farkl k göstermektedir.

Anlaml  fark n hangi gruplar aras nda oldu unu belirlemek amac yla yap lan Tukey

HSD sonuçlar na göre çsel doyum alt boyutunda; (5 y l ve daha az) hizmet süresine

sahip ö retmenlerin( X=46,52) ve (21 y l ve daha fazla) hizmet süresine sahip

retmenlerin( X=46,82) (6-11) y l hizmet süresine sahip ö retmenlerden( X=42,97) ve

yine (21 y l ve daha fazla) hizmet süresine sahip ö retmenlerin( X=46,82), (11-15) y l

hizmete sahip ö retmenlerden( X=43,97) daha yüksek i  doyumuna sahip oldu u

belirlenmi tir.

sal doyum alt boyutunda anlaml  fark n hangi gruplar aras nda oldu unu

belirlemek için yap lan Tukey HSD sonuçlar na göre; d sal doyum alt boyutunda (21

l ve daha fazla) hizmet süresine sahip ö retmenlerin( X= 28,25), (6-11) y l hizmete

sahip ö retmenlerden( X=25,91) daha yüksek düzeyde i  doyumuna sahip oldu u

belirlenmi tir.
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Hizmet süresine göre içsel ve d sal doyum alt boyutunun her ikisinde de

retmenlerin i  doyumlar n ilk y llarda yüksek oldu u sonraki y llarda dü en i

doyumunun tekrar artt  saptanm r.

daki grafikte ö retmenlerin hizmet süresine göre i  doyumu grafi i

verilmi tir. Ö retmelerin genel i  doyumlar na bak ld nda içsel ve d sal doyum alt

boyutlar nda oldu u gibi doyum puanlar n bir “V” harfi çizdi i görülür.

ekil-23. Ö retmenlerin Hizmet Sürelerine Göre  Doyumlar

lkö retim okulu ö retmenlerinin ilk y llarda yüksek olan i  doyumlar n

dü e geçip tekrar yükselmesiyle ilgili, mesleklerine yüksek beklentilerle ba layan

retmenlerin bu beklentilerini yitirmesine ve daha sonraki y llarda bu durumu

kabullenmeleriyle birlikte i lerinin beklentilerinin d ndaki di er maddi manevi

ihtiyaçlar  kar layan yönleriyle i  doyumlar n yükseli e geçti i söylenebilir.

4.2.9.  lkö retim Okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalet

alg lar  ile i  doyumlar  aras nda anlaml  bir ili ki var m r?

5 y l ve
daha az 6-11 y l 11-15 y l 16-20 y l

21 y l ve
daha
fazla

73.48 68.88 70.82 72.39 75.08

73.48

68.88

70.82

72.39

75.08

65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76

G
en

el
 i

 d
oy

um
u 

pu
an

la
r

Hizmet Süresi
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Okul yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar  ile i  doyumlar

aras nda anlaml  bir ili kinin olup olmad na ili kin korelasyon istatisti i Tablo-37’de

sunulmu tur.

Tablo-37. lkö retim Okulu Yöneticilerinin ve Ö retmenlerinin Örgütsel

Adalet Alg lar le  Doyumlar na li kin Korelâsyon statisti i Sonuçlar .

Örgütsel Adalet Alt

Boyutlar

Yönetici retmen

Genel Doyumu Genel  Doyumu

r p r p

Da msal Adalet ,204* ,011 ,400** ,000

lemsel Adalet ,313** ,000 , 395** ,000

Etkile imsel Adalet ,282** 000 , 368** ,000

     *p< .05

Korelâsyon katsay n 1,00 olmas , mükemmel pozitif bir ili kiyi; -1,00

olmas , mükemmel negatif bir ili kiyi; 0,00 olmas , ili kinin olmad  gösterir.

Korelâsyon katsay n büyüklük bak ndan yorumlanmas nda üzerinde tam olarak

anla lan ortak aral klar bulunmamakla birlikte, korelâsyonu yorumlamada u s rlar n

kl kla kullan labilece i not edilmelidir. Korelâsyon katsay n, mutlak de er olarak,

0,70-1,00 aras nda olmas  yüksek; 0,70-0,30 aras nda olmas  orta; 0,30-0,00 aras nda

olmas  ise, dü ük düzeyde bir ili ki olarak tan mlanabilir (Büyüköztürk, 2010, s. 32).

Yap lan korelasyon analizi sonuçlar na göre p<.05 düzeyinde yöneticilerin ve

retmenlerin örgütsel adalet alg lar yla i  doyumlar  aras nda pozitif yönlü ve anlaml

bir ili ki oldu u görülmektedir. Yöneticilerin i lemsel adalet alg lar yla i  doyumlar

aras nda orta düzeyde ve di er adalet türlerine göre daha güçlü bir ili ki bulunmaktad r

(r=,313). Da msal adalet(r=,204) ve etkile imsel adalet(r=,282) alg lar yla i

doyumlar  aras nda dü ük düzeyde bir ili ki oldu u görülmektedir.

retmenlerin ise da msal adalet (r=,400), etkile imsel adalet (r=,368),

lemsel adalet (r=,395) alg lar yla i  doyumlar  aras nda orta düzeyde bir ili ki

saptanm r.
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Çakar ve Y ld z (2009), bankac k ve sigortac k sektöründe çal anlar üzerinde

gerçekle tirdi i ara rmas nda lemsel adalet ile da msal adaletin i  doyumu

üzerinde anlaml  bir etkisinin oldu unu, i lemsel adaletin i  doyumunu pozitif yönde

daha çok etkiledi ini saptam r. Eker (2006) ise fabrika i çileri üzerinde yapt

ara rmada etkile imsel (ki ileraras ) adaletin i  doyumuyla daha yüksek bir ili kiye

sahip oldu u sonucuna ula r. bu alanda yap lan ara rmalar n bir ço unda da

benzer sonuçlar ç km r (Bas m ve en 2009 ; Lambert vd.(2007; Yürür, 2008).

Colquitt ve ark. (2001), örgütsel adalet literatürü ile ilgili 183 çal ma üzerindeki

meta analitik incelemelerinde da m adaleti ve i lem adaletinin i  tatmini ile yüksek

korelâsyona sahip olduklar  bulmu lard r.

Bu ara rma sonuçlar yla di er ara rmalar kar la ld nda benzer sonuçlar

kt  ancak; örgütsel adalet türlerinin i  doyumuna etki düzeyleri aras nda farkl n

oldu u görülmektedir. Bu ara rmada yöneticilerin i lemsel adalet alg lar yla ve

retmenlerin da msal adalet alg lar yla i  doyumlar  ars nda daha yüksek düzeyde

bir ili ki bulunmu tur. Bu farkl n sebebi olarak ara rma gruplar n farkl

gösterilebilir. Farkl  örgütlerde çal an bireylerin örgüt içi uygulama alanlar na

verdikleri de er ve bunlardan etkilenme düzeyleri farkl  olabilmektedir. Ö retmenler ve

yöneticiler aras ndaki farkl k ise bulunulan konumdan kaynaklan yor olabilir.

Yöneticiler daha çok prosedürlere önem verirken ö retmenler elde ettikleri maddi,

manevi kazançlara önem verebilmektedir.

4.2.10. lkö retim Okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalet

alg lar  i  doyumlar n ne kadar  aç klamaktad r?

Bu alt probleme ili kin regresyon analizi sonuçlar  Tablo-38’de sunulmu tur.
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Tablo-38. Örgütsel Adaletin  Doyumunu Yordamas na li kin Çoklu Regresyon

Analizi Sonuçlar

De ken Yönetici retmen

B St.

Hat.

ß t p kili

r

smi

r

B St.

Hat.

ß t p kili

r

smi

r

Sabit  62,257  3,771  16,243  ,000  -  - 47,760 2,213 - 21,582 ,000 - -

Da msal

Adalet

 ,579  ,312  ,294  1,859  ,065  ,204 - ,150 ,517 ,147 ,215 3,521 ,000 ,401 ,146

lemsel

Adalet

 ,632  ,253  ,504  2,499  ,014  ,313  ,199 ,245 ,115 ,151 2,129 ,034 ,395 ,089

Etkile imsel

Adalet

 ,210  ,491  ,073  ,428  ,669  ,282  ,035 ,351 ,220 ,100 1,592 ,112 ,368 ,066

R= 0,343 R²= 0,118 R= 0,428 R²= 0,183

F(3,251)= p= ,000      F(3,539)= 42,564 p= ,000

*(P<.05)

Tablo-38 incelendi inde ilkö retim okulu yöneticilerinin adalet türlerine ili kin

alg lar  ile i  doyumlar  aras nda anlaml  bir ili ki görülmektedir (R=0,343, R²=0,118,

p<.05 ). Okul yöneticilerinin örgütsel adalet türlerine ili kin alg lar  i  doyumlar n

sadece %11’ini aç klamaktad r. Bununla birlikte i lemsel adalet(p=,014<.05)

istatistiksel aç dan modele anlaml  bit katk  sa larken da msal adalet(p=,065>.05) ve

etkile imsel adalet(p=,669>.05) modele anlaml  bir katk  sa lamamaktad r.

Yöneticilerin i  doyumlar n i lemsel adalet alg lar ndan daha çok etkilendi i

söylenebilir.

lkö retim okulu ö retmenlerinin adalet türlerine ili kin alg lar  ile i  doyumlar

aras nda da anlaml  bir ili ki görülmektedir (R=0,428, R²=0,183, p<.05). lkö retim

okulu ö retmenlerinin örgütsel adalet türlerine ili kin alg lar  i  doyumlar n %18’ini

aç klamaktad r. Da msal adalet(p=,000<.05) ve i lemsel adalet(p=,034<.05) modele

anlaml  bir katk  sa larken etkile imsel adalet (p=,112>.05) anlaml  bir katk

sa lamamaktad r. Ö retmenlerin i  doyumlar na en büyük etkiyi da msal adalet

alg lar  yapmaktad r.
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Bu alanda yap lan ara rmalarda farkl  sonuçlara ula lm r. Eker (2006) yapm

oldu u ara rmada örgütsel adalet boyutlar ndan ki iler aras  adalet ve da m

adaletinin i  doyumu üzerinde anlaml  etkileri oldu u bulunmu tur. Ara rma bulgular

da m adaleti alg lar n i  doyumu üzerindeki etkisini do rulamaktad r. Ancak, ki iler

aras  adalet alg lar n i  doyumu üzerindeki etkisi da m adaletinin etkisinden daha

yüksek ç km r. Yurtd  ara rmalar n birço unda da da msal adalet alg lar n i

doyumu üzerinde daha yüksek etkiye sahip oldu u sonucuna ula lm r (Cropanzano

vd., 1987; Folger ve Konovsky, 1989; McFarlin ve Sweeney, 1992).

Söyük (2007), ara rmas nda çal anlar n da msal, i lemsel ve etkile imsel

adalet alg lar n i  doyumlar  anlaml  bir ekilde etkiledi i, bu de kenlerin i

doyumu üzerindeki göreli önem s ras n s ras yla, etkile im adaleti, prosedür adaleti ve

da m adaleti eklinde oldu u sonucuna ula r. Yavuz (2010) ise ara rmas nda

da msal adaletin i  doyumunu daha çok etkiledi ini saptam r.

Karaköse vd., (2009) taraf ndan ö retmenler üzerinde yap lan ara rmada, adalet

alt boyutlar n i  doyumu alt boyutlar na etkisi ayr  ayr  incelenmi  ve örgütsel adalet

boyutlar n (amirlerle ili kiler ve çal anlarla ili kiler) i  doyumu boyutlar ndan iç

doyum boyutu üzerinde anlaml  bir etkiye sahip olmad  di er alt boyutlar n tümünde

ise anlaml  etkiye sahip oldu u sonucuna ula lm r.

Örgütsel adalet alt boyutlar n i  doyumu üzerine etkisine yönelik ara rmalarda

farkl  sonuçlara ula lmas n sebebi olarak ara rma yap lan sektörlerin farkl ,

ara rma grubunun sosyo-kültürel farkl klar  ve bireylerin i in de er verdi i

yönlerinin farkl  gösterilebilir.

Bu ara rmada örgütsel adalet alg n yönetici ve ö retmenler üzerindeki etkisi

kar la ld nda; adalet alg  i  doyumunu ö retmenler üzerinde daha yüksek

düzeyde aç klamaktad r. Bunun sebebi olarak uygulay  konumunda bulunan

yöneticilerin kendi uygulamalar ndan daha az düzeyde etkilenmeleri, kontrol ve

müdahale etme ans  daha az olan ö retmenlerin uygulamalardan do rudan olumlu veya

olumsuz etkilenmeleri gösterilebilir. Nitekim Özgan ve Bozbay nd r (2011)
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çal malar nda yöneticilerin ö retmenlere i lemsel, etkile imsel ve da msal adalet

boyutlar nda adil olmad klar ; yöneticilerin ödüllendirme, ders program , karar alma

sürecine kat lma, görevlendirme, kurallar ve cezalar, nöbet yerleri, ili kiler, sevk ve izin

ve sicil notu vermede adil olmad klar  sonucuna ula lard r. Adil olmayan bu

uygulamalar kar nda ö retmenlerin i lerinden daha az doyum sa lamalar  ya da adil

uygulamalar kar nda daha yüksek i  doyumuna sahip olmalar  olas r.

Okul yöneticilerinin i  doyumlar na en büyük göreli etkiyi i lemsel adalet alg lar

yapmaktad r. Bu durumda karar alma sürecinde çal anlara adil bir ekilde söz hakk

verip vermeme, uygulamalar (kanun, tüzük, yönetmelik) yans z bir ekilde yap p

yap lmamas  gibi söz konusu durumlar n yöneticilerin i  doyumlar  üzerinde etkiye

sahip oldu u söylenebilir. Ö retmenlerin i  doyumlar na en büyük göreli etkiyi ise

da msal adalet alg lar  yapmaktad r. Bu durumda okul içi görevlerin, ödüllerin,

derslerin adil da p da lmamas n ve kararlar n tarafs z bir ekilde al p

al nmamas n ö retmenlerin i  doyumlar  üzerinde daha yüksek düzeyde bir etkiye

sahip oldu u söylenebilir.
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BÖLÜM V

SONUÇ VE ÖNER LER

Bu bölümde ara rma sonuçlar na, e itim örgütleri içerisindeki uygulay lara

ve bu alanda çal ma yapacak olan ara rmac lara yönelik baz  önerilere yer verilmi tir.

5.1.Sonuç

Bu ara rmada ilkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel

adalet alg lar  ve i  doyumlar yla ilgili elde edilen bulgular sonucunda u sonuçlara

ula lm r.

1- lkö retim okulu yöneticileri ve ö retmenleri yüksek düzeyde örgütsel adalet

alg na sahiptirler.

2- lkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar

da msal ve i lemsel adalet boyutlar nda anlaml  bir farkl k

göstermektedir. Okul yöneticileri ö retmenlere göre daha yüksek düzeyde

da msal ve i lemsel adalet alg na sahiptir.

3- lkö retim okulu yöneticilerinin da msal, i lemsel ve etkile imsel adalet

alg lar  ya lar na göre anlaml  bir farkl k göstermektedir. Ya la birlikte art

gösteren örgütsel adalet alg  emeklilik ya na do ru tekrar dü mektedir.

4- lkö retim okulu yöneticilerinin da msal ve i lemsel adalet alg lar  hizmet

sürelerine göre anlaml  bir farkl k göstermektedir. Her iki alt boyutta da 16-

20 y l aras  hizmet süresine sahip okul yöneticileri 6-11 y l hizmet süresine

sahip okul yöneticilerine göre daha yüksek düzeyde adalet alg na sahiptir.



142

5- lkö retim oklu yöneticilerinin da msal, i lemsel, etkile imsel adalet

alg lar  cinsiyetlerine, medeni durumlar na, ö renim durumlar na, bran lar na

göre anlaml  bir farkl k göstermemektedir.

6-   lkö retim okulu ö retmenlerinin i lemsel ve etkile imsel adalet alg lar

bran lar na göre anlaml  bir farkl k göstermektedir. Her iki alt boyutta da

f ö retmenleri bran  ö retmenlerine göre daha yüksek bir adalet alg na

sahiptir.

7- lkö retim okulu ö retmenlerinin da msal, i lemsel, etkile imsel adalet

alg lar  ya , cinsiyet, medeni durum, ö renim durumu ve hizmet süresi

de kenlerine göre anlaml  bir farkl k göstermemektedir.

8- lkö retim okulu yöneticileri ve ö retmenlerinin i  doyumlar  orta

düzeydedir.

9- lkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin i  doyumlar  anlaml  bir

farkl k göstermektedir. Okul yöneticileri d sal doyum alt boyutunda

retmenlere göre daha yüksek bir i  doyumuna sahiptir.

10- lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar  d sal doyum alt boyutunda

hizmet sürelerine göre anlaml  bir farkl k göstermektedir. 20 y l ve yukar

ile 11-15 y l  hizmet süresine sahip okul yöneticileri 6-11 y l hizmet süresine

sahip okul yöneticilerine göre d sal doyum alt boyutunda daha yüksek i

doyumuna sahiptir.

11- lkö retim okulu yöneticilerinin i  doyumlar  ya , cinsiyet, medeni durum,

bran  ve ö renim durumu de kenlerine göre anlaml  bir fakl k

göstermemektedir.
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12- lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  d sal doyum alt boyutunda

ya lar na göre anlaml  bir farkl k göstermektedir. Ya la birlikte

retmenlerin i  doyumlar  da art  göstermektedir.

13- lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  medeni durumlar na göre

sal doyum alt boyutunda anlaml  bir farkl k göstermektedir. Evli

retmenler bekar ö retmenlere göre daha yüksek d sal i  doyumuna

sahiptir.

14- lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  bran lar na göre içsel ve

sal doyum alt boyutlar nda anlaml  bir farkl k göstermektedir. Her iki alt

boyutta da s f ö retmenleri bran  ö retmenlerine göre daha yüksek i

doyumuna sahiptir.

15- lkö retim okulu ö retmenlerinin i  doyumlar  hizmet sürelerine göre içsel

ve d sal doyum alt boyutlar nda anlaml  bir farkl k göstermektedir. Göreve

yeni ba layan ö retmenlerin yüksek olan i  doyumlar  ilerleyen y llarda

dü mekte ve hizmet süresi ile birlikte tekrar yükselmekte V harfi

çizmektedir.

16- lkö retim okulu ö retmenlerinin içsel ve d sal i  doyumlar  cinsiyet,

renim durumu de kenlerine göre anlaml  bir farkl k göstermemektedir.

17- lkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar

ile i  doyumlar  aras nda pozitif yönde anlaml  bir ili ki bulunmaktad r.

18- lkö retim okulu yöneticilerinin ve ö retmenlerinin örgütsel adalet alg lar  i

doyumlar  anlaml  düzeyde etkilemektedir. lkö retim okulu

yöneticilerinin da msal, i lemsel ve etkile imsel adalet alg lar  i

doyumlar n %11’ini, ö retmenlerin da msal, i lemsel ve etkile imsel

adalet alg lar  i  doyumlar n %18’ini aç klamaktad r.
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5.2. Uygulay lar çin Öneriler

Adalet göreceli bir kavramd r. Nitekim bu ara rma sonuçlar na göre

retmenler okullardaki uygulamalar  yöneticiler kadar adil bulmamaktad r. Bu

sebeple okul yöneticileri ö retmenlerin adil olarak de erlendirmedikleri

uygulamalar  tespit etmek ve gerekli önlemleri almak amac yla bu ara rmaya

benzer çal malar  okullar nda yapabilirler.

 Özellikle ödül ve cezalar n da na ili kin yönetici ve ö retmenler dü ük

düzeyde adalet alg na sahiptir. Bu durumu düzeltmek amac yla ödül ve ceza

uygulamalar na yönelik kanun ve yönetmeliklerde gerekli düzenlemelere

gidilebilir.

Ek derslerin ö retmenlere da  veya ube rehberli i gibi konular s f

retmenlerinin adalet alg lar nda önemli bir etkiye sahip olmazken bran

retmenleri ek ders probleminden, sorunlu s flar n rehberli ini almaktan

dolay  adaletsiz alg lamalar içine girebilmektedir. Bu sebeple okul yöneticileri

bran  ö retmenlere ek derslerin da  yaparken ve ube rehber

retmenlerini belirlerken bireysel ihtiyaçlar  ve e itli i göz önüne alabilir.

 Okul yöneticileri daha adil bir okul ortam  olu turmak amac yla ö retmenleri

karar alma sürecine katabilir.

 Yönetici ve ö retmenlerin i  doyumlar n daha da yüksek düzeye ç kar lmas

performanslar nda da bir art  sa layacakt r. Bu amaçla özellikle ücret yönünden

dü ük düzeyde doyum ya ayan yönetici ve ö retmenlerin i  doyumlar

artt rmak için ücretlerinde iyile tirmelere gidilebilir.

f ö retmenlerine göre daha dü ük düzeyde i  doyumu ya ayan bran

retmenlerinin doyumsuzluk ya ad  içsel veya d sal etmenleri tespit etmek

amac yla okul yöneticileri görü me veya anket uygulamas  yapabilir.
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Örgütsel adalet alg  i  doyumunun önemli bir yorday  oldu u için yönetici

ve ö retmenlerin yüksek örgütsel adalet alg na sahip olmalar  i  doyumlar

da artt racakt r. Bu amaçla MEB okullardaki adil uygulamalar  geli tirmek

amac yla yönetmeliklerde ö retmenleri de karar sürecine katacak de ikli e

gidebilir.

Okullarda adaletin da  konumunda bulunan okul yöneticileri örgütsel

adalet ve etkilerine yönelik hizmet içi e itim veya bilimsel yay nlarla

bilgilendirilebilir.

5.3. Ara rmac lar çin Öneriler

Bu çal mada yönetici uygulamalar na dayal  olarak çal anlar n örgütsel adalet

alg lar  belirlenmeye çal lm r. Ba ka bir çal mada MEB’in uygulamalar na

dayal  olarak yönetici ve ö retmenlerin adalet alg lar  ara labilir.

Benzer bir çal ma MEB’in de ik kademelerinde çal anlar üzerinde

yap labilir.

retmen ve yöneticilerin i  doyumlar  ve örgütsel adalet alg lar  etkileyen

durumlar n daha sa kl  bir ekilde tespit edilmesi amac yla nitel bir çal ma

yap labilir.

lkö retim okullar nda mobbing ve örgütsel adalete ili kin bir ara rma

yap labilir.
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Ek 2. Ki isel Bilgi Formu

ARA TIRMADA KULLANILAN ANKETLER
ANKET FORMU

De erli kat mc lar,
Bu anket, okul yöneticilerinin ve ö retmenlerin örgütsel adalet alg lar  ile i  doyum düzeyleri aras ndaki ili kinin belirlenmesine
yönelik ki isel bilgi, örgütsel adalet ölçe i ve i  doyum ölçe i formlar ndan olu maktad r. Ara rman n ba ar  olabilmesi için
verece iniz yan tlar n içten ve güvenilir olmas  esast r. Verece iniz yan tlar bilimsel amaçlar çerçevesinde, bilimsel yöntemlerle
de erlendirilecektir. Ankete isminizin yaz lmas  gerekmemektedir.
Yard m ve katk lar z için imdiden te ekkür eder, sayg lar sunar m.

                                                                        Osman Tayyar ÇEL K
Selçuk Üniversitesi E itim Bilimleri Enstitüsü itim

Yönetimi, Tefti i, Planlamas  ve Ekonomisi
Program n Tezli Yüksek Lisans Ö rencisi

A ) K SEL ÖZELL KLERE A T GENEL TARAMA ANKET
Bu bölümde ki isel bilgiler istenmektedir. Size uygun olan seçene i ( x ) i areti
koyarak i aretleyiniz.
1. YA INIZ
a. 21 – 30 ( )  c. 41 – 50 ( )
b. 31 – 40 ( ) d. 51 ve yukar  ( )

2. C NS YET Z
a. Erkek ( ) b. Kad n ( )

3. MEDEN  DURUMUNUZ
a. Evli ( ) b. Bekar ( )

c. Bo anm , dul, e inden ayr  ya yor ( )

5. BRAN INIZ
a. s f ö retmeni ( ) b.Bran ( )

6. Ö REN M DURUMUNUZ
a. Ön Lisans ( ) c. Lisansüstü ( )
b. Lisans ( ) d. Doktora ( )

7. MESLEKTEK  H ZMET SÜREN Z
a. 5 y l ve daha az ( ) b. 6 – 11 y l aras  ( )
c. 11 – 15 y l aras  ( ) d. 16 – 20 y l aras  ( )

e. 21 y l ve daha yukar  ( )

8. GÖREV Z
a. Ö retmen ( ) b. Müdür Yard mc  ( )
c. Ba  Müdür Yard mc  ( ) d. Müdür ( )
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Ek 3. Minnesota  Doyumu Ölçe i

NNESOTA  DOYUM ÖLÇE

Soru
No Maddeler

Hiç
Memnun
De ilim

Memnun
De ilim Karars m Memnunum Çok

Memnunum

1 Beni her zaman me gul etmesi
bak ndan

2 Ba ms z çal ma imkân n
olmas  bak ndan

3 Ara s ra de ik eyler yapabilme
imkan  bak ndan

4 Toplumda “sayg n bir ki i” olma
ans  bana vermesi bak ndan

5 Yöneticimin emrindeki ki ileri iyi
yönetmesi bak ndan

6 Yöneticimin karar verme yetene i
bak ndan

7 Vicdani bir sorumluluk ta ma
ans  bana vermesi yönünden

8 Bana garantili bir gelecek
sa lamas  yönünden

9
Ba kalar  için bir eyler
yapabildi imi hissetmem
yönünden

10 Ki ileri yönlendirmek için f rsat
vermesi yönünden

11 Kendi yeteneklerimle bir eyler
yapabilme ans  vermesi yönünden

12 im ile ilgili al nan kararlar n
uygulamaya konmas  yönünden

13 Yapt m i  kar nda ald m
ücret yönünden

14 Terfi imkân n olmas  yönünden

15
Kendi fikir/kanaatlerimi rahatça
kullanma imkan  vermesi
yönünden

16 Çal ma artlar  yönünden

17 Çal ma arkada lar n birbiriyle
anla malar  yönünden

18 Yapt m i  kar nda takdir
edilmem yönünden

19 Yapt m i  kar nda
duydu um ba ar  hissi yönünden

20
Mesle imi yaparken kendi
yöntemlerimi kullanabilme imkan
vermesi aç ndan
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Ek 4. Örgütsel Adalet Ölçe i

Maddeler

K
es

in
lik

le

ka
lm

yo
ru

m

K
at

lm
yo

ru
m

K
ar

ar
s

m

K
at

lm
yo

ru
m

Ta
m

am
en

K
at

yo
ru

m

1 Okul yöneticilerimizin ders programlar  adil bir ekilde yapt  dü ünüyorum.

2
Okul yöneticilerimiz, ö retim y  ba nda dersleri bran  arkada lar ma(zümre

retmenlerine )adil olarak da tmaktad r.

3 Okuldaki ders d  i lerin ö retmenlere e it olarak da ld  dü ünüyorum.

4 Okul yöneticilerimizin ö retmenlere e it sorumluluk yükledi ini dü ünüyorum.

5 Okul yöneticilerimiz, i imizle ilgili kararlar  tarafs z bir ekilde verir.

6 Okulda ö retmenlere verilen ödüllerin adil da ld  dü ünüyorum.

7
Okul yöneticilerimiz, i imizle ilgili verdi i kararlar  tek tek tüm ö retmenlere

mant kl  bir ekilde aç klar.

8
Okul yöneticilerimiz, i imizle ilgili verdi i kararlar  uygulamadan önce, nas l

sonuçlanaca  her birimizle ayr  ayr  tart r.

9
Okul yöneticilerimiz, okulla ilgili verdikleri tüm kararlar  gizlemeden herkese çok

aç k bir ekilde aç klar.

10
Okul yöneticilerimiz, verdi i kararlarla ilgili bilgileri, isteyen tün ö retmenlere

ayr m yapmaks n, eksiksiz sunar.

11
Okul yöneticilerimiz, okulla ilgili karar vermeden önce tüm ö retmenlerden tam ve

do ru bilgi toplar.

12
Okul yöneticilerimiz, ald  kararlar  tüm ö retmenlere aç klar; e er ö retmenler

isterse, bu kararlar n gerekçelerini aç klar.

13
Okul yöneticilerimiz, ald  kararlar n ayr n yap lmaks n tüm ö retmenler

taraf ndan sorgulanmas na izin verir.

14
Okul yöneticilerimiz, bizi ilgilendiren konularda ayr m yapmadan tüm

retmenlerin görü lerini almaya çal r.

15
Okul yöneticilerimiz, yasa, tüzük, yönetmelik, genelge vb gibi mevzuat

hükümlerini tüm ö retmenlere yans z ve tutarl  bir ekilde uygular.

16 Okul yöneticilerimiz, tüm ö retmenlere nazik davran r.

17 Okul yöneticilerimiz, okuldaki ö retmenlerin her birine onurlu ve sayg  davran r.

18
Okul yöneticilerimiz, bizimle ilgili karar verirken yasal haklar  göz önünde

bulundurur.

19
Okul yöneticilerimiz, okuldaki bütün ö retmenlerin ki isel ihtiyaçlar na kar

duyarl  davran r.
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Ek 5. Anket Uygulama zni
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