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Oz

Bu arastirmanin amaci; okul yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davranislarinin, 6rgltsel adalet ve 6gretmenlerin is tatmini
tizerindeki etkisini belirlemektir. Bu etkiyi belirleyebilmek amaciyla bir model gelistiriimis ve modelle ilgili hipotezler
olusturulmustur. Bu arastirmanin evrenini 2018-2019 egitim 6gretim yilinda Sivas il merkezinde gorev yapan 6gretmenler
olusturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini ise bu evrenden basit seckisiz 6rnekleme ydntemi ile segilen 261 6gretmen
olusturmaktadir. Calisma “iliskisel tarama” modeline uygun olarak yurGtilmustir. Calismada veri toplamak amaciyla “otantik
liderlik 6lcegi”, “6rgiitsel adalet dlgegi” ve “is tatmini 6lcegi” kullanilmistir. Olgek formunda, élgeklerin doldurulmast igin gerekli
talimatlara yer verilmistir. Arastirmanin bulgulari dogrultusunda elde edilen sonuglara gore okul yoneticilerinin sergiledigi
otantik liderlik davraniglarinin 6rgltsel adaleti pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi sonucu ortaya gikmistir. Calismada elde
edilen diger bir bulgu ise okul yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davraniglarinin is tatminini pozitif yénde ve anlaml
olarak etkiledigidir. Ayrica orgiitsel adaletin is tatminini pozitif yonde ve anlaml olarak etkiledigi sonucuna ulasiimistir.
Arastirma sonucunda elde edilen bulgular baska g¢alisma bulgulari ile karsilastiriimis ve okul yoneticilerinin otantik liderlik
davraniglari konusunda gelisiminin saglanabilmesi igin tesvik edilmesi gerektigi 6nerilmistir.

Abstract

The aim of this research is to determine the effect of authentic leadership behaviors of school administrators on organizational
justice and teachers' job satisfaction. In order to determine these effects, a model was developed and hypotheses about the
model were created. The population of this research is composed of teachers working in Sivas city center in 2018-2019
academic year. The sample of the study consists of 261 teachers selected by simple random sampling method. The study was
conducted in accordance with the "relational survey" model. “Authentic leadership scale”, “organizational justice scale” and
“job satisfaction scale” were used in collecting data. The scale form provides instructions for filling the scales. According to the
results of the study, it was found that authentic leadership behaviors exhibited by school administrators had a positive and
significant effect on organizational justice. Another finding obtained from the study is that the authentic leadership behaviors
exhibited by school principals have a positive and significant effect on job satisfaction. In addition, it has been concluded that
organizational justice affects job satisfaction positively and significantly. The findings obtained as a result of the research were
compared with other study findings and it was suggested that school administrators should be encouraged to improve their
authentic leadership behavior.
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Extended Abstract

Introduction

Schools are an important part of the societies where education and training are directly implemented, students' development
is ensured and various concrete applications are made (Lezotte, 1992). It is the strategic duty of schools to transfer the goals
determined by countries to their interests (Kilig, 2019). In this regard, societies that want to have a say in the future should take
the necessary steps to increase the effectiveness of schools.

Creating an effective and efficient educational environment in schools is the responsibility of the school administrator (Reitzug,
1989). The effective and efficient use of human and material resources of the school is closely related to the leadership skills as
well as the knowledge and skills of the manager (Akylz, 2002). It is stated that the leadership characteristics of the school
administrator are important for the efficiency of the school (Helvaci & Aydogan, 2011). In this respect, the concept of authentic
leadership has gained importance in terms of exhibiting the desired behaviors of the school principal, which has an important role
in order to meet the different environmental conditions and needs of the schools and increase the productivity (Keser & Kocabas,
2014). Today, leadership research focuses on authentic leadership, a process of leadership based on ethical behavior, as well as
honesty, openness, transparency and respect for the changing demands of society (George, 2003; Walumbwa et al., 2008). In the
studies, it is stated that authentic leadership behaviors are focused on honesty and ethical behaviors and create a perception of
justice on employees (Kiersch & Byrne, 2015). It is also stated that authentic leadership is associated with a large number of
organizational outcomes (Walumbwa et al., 2008). It is stated that the perception of justice of the employees of the organization
is an important factor in ensuring job satisfaction (DeConinck & Stilwell, 2004). This study is important in terms of revealing the
effect of authentic leadership behaviors of school principals on the organizational justice environment and teachers' job
satisfaction. In addition, this study is thought to be useful in terms of providing resources and up-to-date information for similar
studies on authentic leadership, organizational justice and job satisfaction in educational institutions in the future.

The aim of this research is to determine the effect of authentic leadership behaviors of school administrators on organizational
justice and teachers' job satisfaction. In order to determine these relationships, a model was developed and hypotheses about
the model were created. In order to determine these relationships, a model was developed and hypotheses about the model were
created.

H1: Authentic leadership behaviors exhibited by school administrators affects organizational justice positively and significantly.

H2: The authentic leadership behaviors of the school administrators affects teachers' job satisfaction positively and
significantly.

H3: Organizational justice affects teacher’ job satisfactions positively and significantly.
Method

“Relational survey” model was used in the study. “Relational survey” is a research model aimed at revealing whether there is
a co-change between two or more variables and the degree of change if there is a change (Karasar, 2013). Therefore, in this study,
it is emphasized that the relationships between the authentic leadership behaviors, organizational justice and job satisfaction of
the school administrators and the existence of the degree of existence. The population of this research is composed of teachers
working in Sivas city center in 2018-2019 academic year. The sample of the study consists of 261 teachers selected by simple
random sampling method. “Authentic leadership scale”, “organizational justice scale”’and “job satisfaction scale” were used in
collecting data. The scale form provides instructions for filling the scales. The skewness and kurtosis coefficients of each sub-
dimension were examined to check whether the data provided the univariate normality assumption. These coefficient values were
between -1.5 and +1.5. These results are indicative of the normal distribution of data (Tabachnick & Fidell, 2013). Correlation
coefficients between variables were examined to check whether multiple linear connection assumption was achieved.
Bliylikoztirk (2011) stated that the presence of a relationship between .80 and above between variables may lead to a multiple
linear connection problem. When the correlation values were examined, there was no relationship that could lead to multiple
linear connection problems.

Result and Discussion

According to the results of the study, it was found that authentic leadership behaviors exhibited by school administrators had
a positive and significant effect on organizational justice. Another finding obtained from the study is that the authentic leadership
behaviors exhibited by school principals have a positive and significant effect on job satisfaction. In addition, it has been concluded
that organizational justice affects job satisfaction positively and significantly. Findings obtained from the research were compared
with other research findings.
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GIRIS
Egitim ve 6gretimin dogrudan uygulandigi, 6grencilerin gelisimlerinin saglandigi ve gesitli somut uygulamalarin yapildigi okullar
toplumlarin 6nemli bir pargasidir (Lezotte, 1992). Ulkelerin g¢ikarlari dogrultusunda belirledigi hedeflerin &grencilere

aktarilabilmesi okullarin stratejik gorevidir (Kilig, 2019). Bu bakimdan gelecekte s6z sahibi olmak isteyen toplumlar, okullarin
etkililigini artirabilmek icin gerekli adimlari atmasi gerekmektedir.

Okullarda etkili ve verimli egitim-6gretim ortaminin olusturulmasi okul yoéneticisinin sorumlulugundadir (Reitzug, 1989).
Okulun sahip oldugu insan ve madde kaynaklarinin faydal bir sekilde kullanilmasi, yéneticinin sahip oldugu bilgi ve becerinin yani
sira liderlik ozellikleriyle de yakindan iliskilidir (Akytiz, 2002). Okul yéneticisinin liderlik 6zelliklerine sahip olmasinin, okulun
verimliligi agisindan 6nemli oldugu ifade edilmektedir (Helvaci ve Aydogan, 2011). Bu bakimdam okullarin farklilasan g¢evre
kosullarina cevap verebilmesi ve uygulanan egitimin verimliliginin artirilabilmesi icin okul mudirlerinin otantik liderlik 6zelliklerine
sahip olmasi gerektigi tzerinde durulmaktadir (Keser ve Kocabas, 2014). Glinlim{zde liderlik arastirmalari dardstlagd, acikhgi,
seffafligi, saygly! icerisinde barindiran ve etik davranislara dayanan bir liderlik slreci olan otantik liderlige yogunlasmaktadir
(George, 2003; Walumbwa ve digerleri, 2008). Otantik liderlik davranislari diristlik ve etik davranislar Gzerine yogunlastigindan,
calisanlar lzerinde adalet algisi olusturdugu ifade edilmektedir (Kiersch ve Byrne, 2015). Ayrica otantik liderligin ¢ok sayida
orgitsel ciktilarla iliskisi oldugu bilinmektedir (Walumbwa ve digerleri, 2008). Orgiit calisanlarinin adalet algilarinin ise is tatmini
saglamada 6nemli bir etken oldugu belirtiimektedir (DeConinck ve Stilwell, 2004). Bu bilgiler dogrultusunda bu ¢alismada otantik
liderlik davraniglarinin orgitsel adalet ve is tatmini Gzerindeki etkisi incelenmistir.

Otantik Liderlik

Otantik liderlik kavrami literatiirde yeni bir kavram olmakla birlikte, modern liderlik teorileri arasinda yerini almistir (Chan,
Hannah ve Gardner, 2005). Otantik liderlik, lider ve izleyenler arasinda olusabilecek pozitif yonlu iliskiyi gelistirmeye yonelik
karsilikli olarak 6z biling ve 6z disiplin saglama sirecinin olusturulmasi ve sonug olarak kisisel gelisimin saglanmasini iceren bir
liderlik sdrecidir (Luthans ve Avolio, 2003). Avolio ve Gardner (2005) otantik liderligi, “karar vermek icin gerekli olan bilginin
paylasilmasinda acikhigl ilke edinen ve isgorenlerin gorus ve fikirlerini dikkate alan seffaf bir yonetim anlayisi" olarak
aciklamaktadir. llies, Morgeson ve Nahrgang, (2005)’a gore otantik liderler, sahip olduklari degerlerin ve inanglarin farkindadir.
Bunun yani sira kendinden emin ve 6zglivenli olarak hareket etmektedirler. Kendisini izleyenlerin giiglii yonlerini daha da gelistirme
ve Orglt icerisinde ¢ekici bir orglt iklimi olusturma (izerine odaklanmaktadirlar. Walumbwa ve digerlerinin (2008)
tanimlamalarinda ise otantik lider, olumlu ahlaki kapasiteye sahip olan ve gevresini de bu ydnde tesvik eden, benlik bilinci bulunan,
icsellestirilmis bir ahlaki bakis agisiyla hareket eden, bilgileri dengeli degerlendirebilen, iliskilerde seffafligi benimseyen,
takipcilerinin ve kendisinin strekli gelisimi icin caba sarf eden bireyler olarak ifade edilmektedir. Caza ve digerleri (2010)'ne gore
otantik liderligin temelinde bireyin kendisini tim yonleriyle tanimasi ve herhangi bir etkiye maruz kalmadan iginden geldigi gibi
dogal davranislar sergilemesi yatmaktadir. Literatir incelendiginde otantik liderlik dért temel bilesen Gzerinde yapilandiriimistir.
Bunlar; “6zfarkindalik”, “bilgiyi dengeli degerlendirme”, “i¢sellestirilmis ahlak anlayisi” ve “iliskilerde seffaflik” ‘tir (Walumbwa ve
digerleri, 2008).

Ozfarkindalik: Liderin kendi duygularini, disiincelerini ve isteklerini gercekgi bir sekilde degerlendirmesini ve bireysel
dzellikleriyle ilgili giiclii ve zayif yénlerinin farkinda olmasini ifade etmektedir (Kernis, 2003). Ozfarkindalik becerisine sahip olan
bir lider, kendisini gevresine acik bir sekilde ifade edebilecegi gibi cevresindekilerin duygularini, diistincelerini ve hislerini
anlamlandirabilmektedir (Harvey, Martinko ve Gardner, 2006).

Bilgiyi Dengeli Dederlendirme: Elde edilen bilgiyi degistirmeden, abartmadan dogrudan oldugu gibi ele alis bicimini ifade
etmektedir (Kernis, 2003). Diger bir ifadeyle, liderin karar verirken elinde bulundurdugu tim bilgileri tarafsiz olarak
degerlendirmesi sirecidir (Walumbwa ve digerleri, 2008). Bu baglamda bir otantik lider, karar alirken ihtiya¢ duydugu bilgileri farkh
kaynaklardan tarafsiz olarak edinmeli ve tarafsiz olarak degerlendirmelidir.

icsellestirilmis Ahlak Anlayisi: Otantik liderin ahlaki bir ikilemde kalmadan, sahip oldugu yiiksek ahlaki standartlara gére hareket
etmesidir (May ve digerleri, 2003). Otantik liderin secimlerinin, gereksinimlerinin ve sahip oldugu degerler bltininin davraniglari
ile uyum icerisinde olmasi gerekmektedir (Kernis, 2003).

iliskilerde Seffaflik: Otantik liderler iliskilerinde yiiksek diizeyde acik olan, cevresi ile iliski kurmada istekli davranislar sergileyen
ve iliskilerinde gliven duyulan bireylerdir (Gardner ve digerleri, 2005). Bireyin acik bir sekilde kendisini ifade etmesi, cevresiyle
iletisim halinde olmasi ve disiincelerini takipgileriyle dirtstce paylasmasi iliskisel seffafligin bir parcasidir (llies, Morgeson ve
Nahrgang, 2005).

Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, 6rgiit icerisinde adil ve ahlaki kurallara uygun olarak davraniimasini icermektedir. Orgiitsel adalet iklimine
sahip bir érgiitte, calisanlar yoneticilerinin davranislarini adil ve ahlakh olarak nitelendirirler (Pfeffer ve Langton, 1993). Orgiitsel
adalet orgiit icerisindeki kazanimlarin uygun dagitilmasi, dagitim kararlarinin alinmasinda etkili olan normlar ve kisiler arasi
uygulamalarda gerekli olan kurallar ile ilgilidir (Folger ve Cronpanzano, 1998). Greenberg (1996) 6rgitsel adaleti, ¢alisanin 6rgiit
icerisindeki uygulamalarla ilgili adalet algisi olarak agiklamaktadir. Literatiir incelendiginde 6rgltsel adaletin {i¢c temel kavram
Gzerinden incelendigi gorilmektedir.

| Kastamonu Egitim Dergisi, 2020, Vol. 28, No. 6|



2274

Dagitimsal Adalet: Orgiit icerisindeki kaynaklarin belirli standartlara ve kurallara uyularak adil bir sekilde dagitilmasidir (Cohen,
1987). Yavuz (2012)’a gore dagitimsal adalet “Orgiitlerde ortaya ¢ikan kazanimlarin adil paylasimini, 6dil, ceza ve kaynaklarin 6rgit
Uyeleri arasinda adil dagilhimi ile ilgili 6rgut Gyelerinin algilamalarini kapsayan bir adalet algisidir”. Dagitimsal adalet, Adams’in
(1965) esitlik teorisi temeline dayandiriimaktadir. Adams (1965)’a gore galisan, 6rglite kendisinin yaptigi katkilar neticesinde elde
ettigi orgltsel ciktilar ile baska ¢alisanlarin sagladig katkilari ve orgltsel giktilari karsilagtirmaktadir. Bu karsilastirma neticesinde
calisanlar orgiitte adaletin varligi hakkinda karar verir. Moorman (1991), yoneticilerin adil davranmasi durumunda g¢alisanlarin
yoneticilerine, islerine ve 6rgiit giktilarina karsi olumlu davranis bicimi sergiledigini ifade etmektedir.

Islemsel Adalet: Orgiit icerisinde karar alma siirecinde adil davranmak islemsel adaletin geregidir. Calisanlar érgiitte karar alma
sureglerine aktif olarak katilmak ve s6z sahibi olmak isterler. Calisanlarin bu stirece dahil olmasi, 6rgiiti adaletli olarak algilamalari
icin 6nemli bir etkendir (Folger ve Konovsky, 1989; Lind ve Tyler, 1988). Kim ve Mauborgne (1993), yoneticilerin adil ve katilimci
bir planlama siirecini uygulamaya koymasi durumunda, ¢alisanlarin bu plani desteklediklerini, liderlerine daha fazla gtivendiklerini
ve onlara baghliklarinin arttigini ifade etmektedir. Bunu destekler bir sekilde Kim ve Mauborgne (2005) islemsel adalet olmadigi
zaman “entelektiiel ve duygusal 6fke” olustugunu ve bunun da “glivensizlik ve 6fke” ile sonuglandigini belirtmistir.

Etkilesimsel Adalet: Yoneticilerin ¢alisanlara karsi olumlu davranislar sergilemesi ve onlara alinan kararlarin ve isleyen
sireglerin gerekgelerini agiklamasi etkilesimsel adaletin bir geregidir (Colquitt, 2001). Benzer bir sekilde Bies ve Moag (1986)
etkilesimsel adaleti, 6rgit icerisinde gerekli prosedirler uygulanirken yoneticilerin ¢alisanlara diirist davranmasi, onlara saygi
duymalari ve onlari bilgilendirmeleri olarak agiklamaktadir.

is Tatmini

is tatmini, calisanlarin yaptigi ise karsi gosterdigi olumlu duygusal tepkiler olarak tanimlanabilir (Bas ve Ardig, 2002). Locke
(1976) is tatminini, ¢alisanin yaptigl is ve is yerindeki deneyimlerinin sonucunda hissettigi olumlu duygu durumu olarak
agiklamaktadir. Ugboro ve Obeng (2000) ise is tatminini, bireyin calisma hayati ve calistigi is yeri kosullari arasindaki uyum
dizeyinin bir sonucu olarak, ortaya ¢ikan hosnut olma hissi ve ayni zamanda bireyin yaptigi ise karsi takindig pozitif tutum olarak
aciklamaktadir.

Bireyin yaptigi is, ekonomik agidan énemli oldugu gibi sosyal ve psikolojik hayatinda da 6nemli yere sahiptir. Calisanin is yerinde
huzurlu ve mutlu olmasi bu agidan 6nemlidir (Bakan ve Bliylkbese, 2004). Benzer bir sekilde Barli (2008), ¢alisanlarin yasamlarinin
blylk bir cogunlugunu is yerlerinde gegirdiklerini, bu sebeple is tatmininin rahat ve huzurlu bir yasam icin gerekli oldugunu
vurgulamaktadir. Ayrica is tatmininin olmadigi 6rgitlerde, galisanlarin yaptiklari eylemler neticesinde dolayli ya da dolaysiz olarak
Orglute zarar verebilecegi lzerinde durmustur. Benzer bir sekilde Budak (2006) ise bireyin calistigl isten tatmin olmamasi
durumunda ise gitmede isteksizlik, verimliligin azalmasi, hatalarin artmasi, isten uzaklasma duygusu, kararsizlik, yliksek isgtci
devri, disiplinsizlik, problemlere karsi duyarsizlasma vb. problemlerin yasanabilecegini ifade etmektedir. Ozcan (2011) ¢alisanlarin
yaptiklari is ve is yerinin sahip oldugu degerler arasinda uyum oldugu zaman, amaclarin gergeklestirilebilmesinin ve is tatmininin
saglanmasinin yiiksek dizeyde olabilecegini belirtmistir. Ancak uyumsuzluk yasandigi durumda is tatmininin azalacagini ve
amaglarin gergceklesmesinde problemler yasanacagini ifade etmistir.

Literatlr incelendiginde is tatmini UGzerinde etkisi olan bircok etken bulunmaktadir. Bu etkenler bireysel ve o6rgitsel faktorler
olarak ele alinmaktadir. Ozaydin ve Ozdemir (2014) bireysel faktérleri yas, kidem, cinsiyet, egitim seviyesi, kisilik &zellikleri, temel
yetenek diizeyi, inanglari ve degerleri gibi 6zelliklerin olusturdugunu ifade etmistir. Luthans (1995) ise 6rgutsel faktorleri isin
yukselme olanagi, isin kendisi, yonetim, lcret ve is arkadaslari olarak siniflandirmistir.

Otantik Liderlik, Orgiitsel Adalet ve is Tatmini Arasindaki iligkiler

Literatlr incelendiginde otantik liderlik ile 6rgiitsel adalet kavraminin iliskilendirildigi cok az ¢alisma oldugu ve bu ¢alismalarin
da buyik bir kisminin yabanci ¢alismalar oldugu gorilmektedir. Kiersch (2012) tarafindan yapilan ¢alismada otantik liderlik ile
orgutsel adalet arasinda pozitif iliskiler oldugu belirtilmis, ayrica 6rgiitsel adaletin otantik liderlik ile ¢calisanlarin refahi, sirketten
ayrilma niyetleri ve 6rgitsel baglilik arasinda arabuluculuk rolii oynadigi ifade edilmistir. Garcia-Guiu, Molero ve Moriano (2015)
otantik liderlik, grup uyumu, orgitsel kimlik ve orgitsel adaletin potansiyel etkisi arasindaki iliskiyi ortaya cikarmak icin yaptiklari
arastirmada, otantik liderlik ile 6rgutsel adalet arasinda pozitif yonde iliskiler oldugu belirtilmistir. Shamir ve Eilam (2005) otantik
liderlerin sahip olduklari deger yargilarinda adaletli davranmanin énemli bir yer tuttugunu ifade emektedir. Otantik liderler ancak
calisanlara adaletli davranmasiyla kendisine karsi gliven duygusunun olusabilecegini ve olusan giivenin stirdirilebilecegini bilmesi
gerekmektedir. Liderler igin giivenin ¢ok onemli bir etken oldugu goz oninde bulundurulursa, o6rgiitte adaletli bir iklimin
yaratilmasi lider igin hayati bir durum oldugu soylenebilir.

Otantik liderlik ile is tatmini kavramlarinin iliskilendirildigi calismalara bakildiginda ulusal literatlirde olduk¢a az ¢calisma yapildigl
gorilmektedir. Bu galismalardan birisinde Ayca (2016) otantik liderligin is tatminini blyik 6l¢tide agikladigini belirtmistir. Farkli bir
calismada ise Pir (2019), otantik liderligin is tatminini pozitif yénde etkiledigi sonucuna ulasmistir. Uluslararasi literatlr
incelendiginde ise Darvish ve Rezaei (2011) otantik liderligin is tatmini Uzerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmak amaciyla yaptig
arastirmada, otantik liderlik ile is tatmini arasinda olumlu iliskiler oldugunu belirtmistir. Choi ve Ahn (2016) ise otantik liderligin is
tatmini Uzerinde 6nemli etkilerinin oldugunu ifade etmis ve is tatmininin saglanabilmesi icin yoneticilerin otantik liderlik
ozelliklerini gelistirmesi gerektigi Gizerinde durmustur.
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Orgiitsel adalet ve is tatmini kavramlarinin da literatiirde birbiri ile iliskili kavramlar olarak kullanildigi gériilmektedir. Tanriverdi
ve Pasaoglu (2014) okullar evreninde yaptigl calismada, orgltsel adaletin 6gretmenlerin is tatmin dizeylerini olumlu olarak
etkiledigini ifade etmistir. Farkh bir ¢alismada ise Altinkurt ve Yilmaz (2012), o6rgitsel adaletin is doyumunu yordadigini
bulgulamistir. Zainalipour, Fini ve Mirkamali (2010) ise yaptiklari galismada okullardaki 6rgitsel adalet ve is tatmini arasinda pozitif
yonli iliskilerin bulundugu sonucuna varmistir. ElIma (2013), prosediirel ve etkilesimsel adaletin, 6gretmenlerin is doyumlar
Uzerinde 6nemli bir yordayici degere sahip oldugunu belirtmistir. Yapilan birgok ¢alismada orgiitsel adalet ve is tatmini birbiriyle
iliskili kavramlar olarak ele alinmistir (Altahayneh, Khasawneh ve Abedalhafiz, 2014; Chen McCain, Tsai ve Bellino, 2010; Demir,
2016; Karimi ve digerleri, 2013; Malik ve Naeem, 2011; Nojani ve digerleri, 2012; Sia ve Tan, 2016).

Bu calisma, okul mudirlerinin sergiledikleri otantik liderlik davraniglarinin, érgitteki adalet ortamina ve 6gretmenlerin is
tatminine sagladiklari etkiyi ortaya koymasi agisindan 6nemlidir. Okul miidirlerinin sahip oldugu liderlik 6zelliklerinin okulda adalet
ortaminin olusmasi ve is tatminin saglanmasi agisindan belirleyici etken oldugu sdylenebilir. Okul midUrinin 6zfarkindahgi, bilgiyi
dengeli olarak degerlendirebilme becerisi, ahlak anlayisi ve iliskilerindeki seffaflik davranisinin bir bltin olarak okuldaki etkilerinin
pozitif ydnde olabilecegi duisiiniilmektedir. Ozellikle okul miidiiriiniin olumlu bir ahlak anlayisina sahip olmasi pozitif okul ikliminin
olusmasina, dolayisiyla érgiitsel adaletin gelisimine yardimci olabilir. Orgiitsel adaletin dgretmenler {izerindeki etkileri dikkate
alindiginda, orgiitsel adalet olusumunun saglanmasinda etkili olan unsurlarin arastiriimasinin énemli oldugu diistinilmektedir.
Ayrica otantik liderlik literatiirii goz 6niinde bulunduruldugunda is tatminini dogrudan, érgitsel adalet Gizerinden ise is tatminini
dolayh olarak etkileyebilecegi Gzerinde durulmaktadir. Okullarda etkili ve verimli bir egitim-6gretim ortaminin olusturabilmesi ve
dgretmen performansinin artirilabilmesi icin is tatmininin saglanabilmesi &nemli bir etkendir (Arifin, 2015; Blyiikgdze ve Ozdemir,
2017; Chamundeswari, 2013; Yazicioglu, 2010). Bu agidan bakildiginda otantik liderligin 6rgiitsel adalet ve is tatmini Gzerindeki
olasi etkilerinin arastirilmasi var olan durumun ortaya cikarilmasini saglayacaktir. Ogretmenlerin is tatmininin saglanmasinda bu
degiskenlerin etkilerinin belirlenmesinin, okulun amaclarina ulasabilmesi agisindan gerekli bir durum oldugu disinilmektedir.
Bunun yani sira bu ¢alismanin gelecekte egitim kurumlarinda otantik liderlik, 6rgutsel adalet ve is tatmini ile ilgili yapilacak benzer
¢alismalara kaynak ve gilincel bilgi saglamasi agisindan faydali olabilecegi diistinilmektedir.

Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; okul ydneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davranislarinin, érgitsel adalet ve 6gretmenlerin is
tatmini Uzerindeki etkisini belirlemektir. Bu etkiyi belirleyebilmek amaciyla bir model gelistiriimis ve modelle ilgili hipotezler
olusturulmustur. Olusturulan hipotezler asagidaki gibidir.

H1: Okul yodneticilerinin sergiledikleri otantik liderlik davraniglari, orgilitsel adaleti pozitif yonde ve anlamh olarak
etkilemektedir.

H2: Okul yoneticilerinin sergiledikleri otantik liderlik davranislari, 6gretmenlerin is tatminini pozitif yonde ve anlamh olarak
etkilemektedir

H3: Orgiitsel adalet, 6gretmenlerin is tatminini pozitif ydnde ve anlamli olarak etkilemektedir

Olusturulan modele iliskin yol diyagrami asagida verilmektedir.

Otantik
Liderlik

H3

Sekil 1. Olusturulan model ve yol diyagrami

YONTEM

Bu arastirmada okul yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davranislarinin, orgiitsel adalet ve 6gretmenlerin is tatmini
izerindeki etkisi belirlenmeye calisilmistir. Bu dogrultuda calismada “iliskisel tarama” modeli kullaniimistir. “iliskisel tarama”,
birden fazla degisken arasindaki degisimin varligini, eger degisim varsa bu degisimin derecesini ortaya c¢ikarmayi amagclayan
arastirma modelidir (Karasar, 2013). Dolayisiyla bu calismada okul yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davranislarinin,
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orgutsel adalet ve 6gretmenlerin is tatmini etkileyip etkilemedigi ve eger etkiliyorsa bu etkinin derecesinin ortaya gikariimasi
Uzerinde durulmaktadir.

Calisma Grubu

Bu arastirmanin evrenini 2018-2019 egitim 6gretim yilinda Sivas il merkezinde gérev yapan 6gretmenler olusturmaktadir
Arastirmanin drneklemini ise bu evrenden basit seckisiz 6rnekleme yéntemi ile secilen 261 6gretmen olusturmaktadir. Orneklemi
olusturan égretmenlerin cinsiyet, egitim durumu ve toplam 6gretmenlik tecriibesine iliskin bilgiler su sekildedir: Ogretmenlerin
%41,4’UG kadin (f=108) ve %58,6’s1 erkek (f=153)"dir. Ayrica 6gretmenlerin %75,9’u lisans (f=198) ve %24,1’i ise lisansustl (f=63)
okul mezunudur. Son olarak 6gretmenlerin %19,5’i 1-5 yil (f=51), %21,8’i 6-10 yil (f=57), %25,3’G 11-15 yil (f=66), %19,9’u 16-20
yil (f=52) ve %13,5’i 21 yil Gizeri (f=35) tecriibeye sahiptir.

Veri Toplama Araglari

” o P

Calismada veriler, “otantik liderlik dlgegi”, “Orgltsel adalet 6lgegi”, ve “is tatmin dlgegi” ile toplanmistir. Ayrica katilimcilara ait
bazi demografik bilgilerin elde edilebilmesi igin 6lgek formunda bazi kisisel sorular yer almaktadir.

Otantik Liderlik Olcegi: Olgek orijinalinde Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan gelistirilmistir. Olcegin Tiirkce'ye
uyarlanmasi Tabak, Polat, Cosar ve Tiirkoz (2012) tarafindan gergeklestirilmistir. Orijinalinde dort alt boyuttan ve 16 maddeden
olugsmaktadir. Bu alt boyutlar “igsellestirilmis ahlak anlayisi”, “iliskilerde seffaflik”, “bilgiyi dengeli degerlendirme” ve
“dzfarkindalik” olarak isimlendirilmistir. Tlrkce’ye uyarlama calismasinda 6lgegin doért faktorli yapisi dogrulayici faktor analizi
(DFA) sonucunda teyit edilmistir. Olgcek 5’li Likert olarak (1-Hicbir zaman, 5-Her zaman) hazirlanmistir. Ayrica 6lgegin Tiirkce’ye
uyarlama asamasinda guvenirlik analizi yapilmis ve Cronbach’s Alfa degeri “i¢sellestirilmis ahlak” boyutu icin .83, “iliskilerde
seffaflik” boyutu igin .86, “bilgiyi dengeli degerlendirme” boyutu igin .85, “6zfarkindalik” boyutu igin .90 ve tiim 6lgek igin ise .93
olarak hesaplanmustir. Bu calisma verileriyle yapilan dogrulayici faktér analizi sonucunda uyum iyiligi degerleri X?/sd: 2.56 GFl: .97;
CFl: .96; AGFI: .93; NFI: .91; RMSEA: .04 ve SRMR: .02 olarak bulunmustur. Bu degerlere gore Olgegin uyum iyiliginin iyi dizeyde
oldugu ifade edilebilir (Baumgartner ve Homburg, 1996; Bayram, 2013; Kline, 2016). Bu ¢alismada 6lgegin glivenirlik diizeyini
belirleyebilmek amaciyla Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmistir. Bu degerler “igsellestirilmis ahlak” boyutu icin .85, “iliskilerde
seffaflik” boyutu icin .87, “bilgiyi dengeli degerlendirme” boyutu igin .85, “6zfarkindalik” boyutu icin .86 ve tiim 0lgek icin ise .89
olarak hesaplanmistir.

Orgiitsel Adalet Olgegi: Olgek, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilmis ve Tiirkce’ye uyarlamasi Polat (2007)
tarafindan yapilmistir. Tirkce’ye uyarlanan 6lgek 19 maddeden olusmakta ve 3 alt boyutu bulunmaktadir. Bu alt boyutlar
“dagitimsal adalet”, islemsel adalet” ve “etkilesimsel adalet” olarak isimlendirilmistir. Polat (2007) 6lcege yaptigi acimlayici faktor
analizi sonucunda, 6lgegin 3 faktorla yapisinin korundugunu ve 6lcekten madde atilmadigini ifade etmistir. Yapilan givenirlik
analizi sonucunda ise 6lgegin Coronbach’s Alpha degerleri “dagitimsal adalet” boyutu igin .89, “islemsel adalet” boyutu igin .95,
“etkilesimsel adalet” boyutu igin .90 ve tim 6lgek icin .96 olarak hesaplanmistir. Bu ¢alisma kapsaminda ise yapilan dogrulayci
faktér analizi sonucunda uyum iyiligi degerleri X?/sd: 2.07 GFI: .95; CFl: .95; AGFI: .92; NFI: .90; RMSEA: .05 ve SRMR: .04 olarak
hesaplanmistir. Bu sonuglara gore 6lgegin uyum iyiligi degerlerinin iyi diizeyde oldugu sdylenebilir (Baumgartner ve Homburg,
1996; Bayram, 2013; Kline, 2016). Bu ¢alisma kapsaminda yapilan glivenirlik analizinde Cronbach’s Alpha degeri “dagitimsal adalet”
boyutu icin .82, “islemsel adalet” boyutu icin .86, “etkilesimsel adalet” boyutu icin .83 ve tiim 6lgek icin .88 olarak hesaplanmistir.

is Tatmin Olgegi: Ogretmenlerin tatmin diizeylerinin belirlenebilmesi amaciyla Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967)
tarafindan olusturulan “Minesota Is Tatmin Olgeginin” kisa formu kullanilmistir. Baycan (1985) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan
dlcek 20 madde ve 2 alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt boyutlar “igsel doyum” ve “dissal doyum” olarak isimlendirilmistir. “igsel
doyum” 12 maddeden “dissal doyum” ise 8 maddeden olusmaktadir. Bu ¢alismada ise 6lgegi dogrulayabilmek icin “dogrulayici
faktor analizi” yapilmistir. Analiz sonucunda uyum iyiligi degerleri X?/sd: 1.72 GFI: .98; CFl: .97; AGFI: .95; NFI: .93; RMSEA: .02 ve
SRMR: .04 olarak bulunmustur. Bu sonuglar 6lgegin uyum iyiligi degerlerinin iyi diizeyde oldugunun gostergesidir (Baumgartner ve
Homburg, 1996; Bayram, 2013; Kline, 2016). Yine bu c¢alisma kapsaminda yapilan giivenirlik analizinde Cronbach’s Alpha degeri
“icsel doyum” boyutu igin .80, “dissal doyum” boyutu igin .77 ve tim olgek icin .84 olarak hesaplanmistir.

Verilerin Analizi

Toplanan verilerin analizinde SPSS 21 “Statistical Packages for the Social Sciences” ve AMOS 24 “Analysis of Moment Structures
24" istatistik programindan faydalaniimistir. Veriler SPSS 21 programina girilerek eksik veri kontroli yapilmis ve verilerin normallik
testlerine bakilmistir. Ayrica katihmcilarin demografik 6zelliklerine bakilarak yizdeleri hesaplanmistir. Verilerin tek degiskenli
normallik varsayimini saglayip saglamadigini belirleyebilmek amaciyla biitlin alt boyutlarin garpiklik ve basiklik katsayilari
incelenmistir. Bu katsayi degerlerinin -1.5 ve +1.5 arasinda oldugu gorilmuistlr. Bu sonuglar verilerin normal dagildiginin bir
gostergesidir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Coklu dogrusal baglanti varsayiminin saglanip saglanmadigini kontrol etmek icin ise
degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari incelenmistir. Blyukoztirk (2011), degiskenler arasinda .80 ve Uzerinde iliskinin
bulunmasinin ¢oklu dogrusal baglanti sorununa yol acabilecegini belirtmistir. Korelasyon degerleri incelendiginde ¢oklu dogrusal
baglanti sorununa yol acabilecek herhangi bir iliski gértilmemistir. AMOS 24 programinda yol analizi yapilmis ve elde edilen uyum
iyiligi degerleri incelenmistir. Model parametrelerini tahmin edebilmek icin “maksimum likelihood” secenegi isaretlenmistir.
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Modeli degerlendirebilmek amaciyla X?/sd, GFI, CFl, AGFI, NFl, RMSEA ve SRMR degerleri incelenmistir (Bayram, 2013, s.72-76).

Bu degerlerin agiklamalari ve uyum iyiligi araliklari Tablo 2’de verilmistir.

BULGULAR

Otantik liderlik, orgutsel adalet ve is tatmini degiskenlerine ait ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon degerleri

incelenmistir. Bu degerlere iliskin veriler Tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1. Degiskenlerin ortalamalari, standart sapmalari ve korelasyon degerleri

Degiskenler Ortalama (x) Standart Sapma 1 2 3

1- Otantik Liderlik 3,78 ,75 1

2- Orgiitsel Adalet 3,86 71 ,56%* 1

3- is Tatmini 3,42 ,96 ,44%* AT7* 1
*p<.01

Tablo 1'de goruldugl Uzere, otantik liderlik ile orgiitsel adalet arasinda pozitif yonli “orta” dizeyde (r=.56, p<.01) iliski
bulunmaktadir. Otantik liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii “orta” diizeyde (r=.44, p<.01) iliski oldugu séylenebilir. Orgiitsel

adalet ile is tatmini arasinda ise pozitif yonli “orta” diizeyde (r=.47, p<.01) iliski oldugu gorilmektedir.

Hipotezleri test etmek amaciyla olusturulan modele iliskin analiz sonuglari Sekil 2’de gosterilmektedir.

igsellestiriimis iligkilerde Bilgiyi Dengeli
Ahlak Anlayis1 Seffaflik Degerlendirme

Ozfarkindalik

Otantik
Liderlik

Orgiitsel
Adalet

g 5 si igsel Digsal
Adalet Adalet Adalet Doyum Doyum

Daf i Etki

O CORC) () (@

Sekil 2. Arastirmanin Hipotezlerine iliskin Analiz Sonuglan

Hipotezleri test etmek i¢in olusturulan modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Model uyum indeksleri

Uyum indeksleri indeks Kisaltmalari . .
Degerleri
Ki-Kare / Serbestlik Derecesi X2 /sd 0<X2/sd<3
Uyum lyiligi indeksi GFI 0.90< GFI<1.00
Karsilastirmali Uyum indeksi CFI 0.90< CFIL1.00
Dizeltilmis Uyum iyiligi indeksi AGFI 0.85< AGFI<1.00
Normlandirilmis Uyum lyiligi indeksi NFI 0.90< NFI<1.00
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii RMSEA 0.00< RMSEA<0.8
Standardize Edilmis Kalintilarin Ortalama Karekokdi SRMR 0.00<SRMR <0.10

Kabul Edilebilir Uyum

Model Uyum Degerleri

1.81
0.97
0.96
0.94
0.91
0.05

0.04
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Tablo 2 incelendiginde model uyum degerlerinin; X%/sd= 1.81, GFI= 0.97, CFl= 0.96, AGFI= 0.94, NFI=0.91, RMSEA=0.05 ve
SRMR=0.04 oldugu gorilmektedir. Bu sonuglar modelin uyum iyiligi degerlerinin iyi diizeyde oldugunun gostergesidir
(Baumgartner ve Homburg, 1996; Bayram, 2013; Kline, 2016).

Sekil 2’de gorildigi tzere, otantik liderlik lceginde dort ana gizil degisken oldugu gérilmektedir. Otantik liderlik 6lgeginde
“icsellestirilmis ahlak anlayisi” gizil degiskeni .86, “iliskilerde seffaflik” gizil degiskeni .64, “bilgiyi dengeli degerlendirme” gizil
degiskeni .74 ve “Ozfarkindahk” gizil degiskeni .65 diizeyinde faktor ylkiine sahiptir.

Orgiitsel adalet 6lgeginde, li¢ ana gizil degisken oldugu goériilmektedir. Orgiitsel adalet dlceginde “dagitimsal adalet” gizil
degiskeni .39, “islemsel adalet” gizil degiskeni .34, “etkilesimsel adalet” gizil degiskeni ise .53 diizeyinde faktor yiikiine sahiptir.

is tatmini 6lceginde ise iki ana gizil degisken oldugu goriilmektedir. is tatmini dlgeginde “igsel doyum” gizil degiskeni .45 ve
“digsal doyum” gizil degiskeni ise .39 diizeyinde faktor yiikiine sahiptir.

Sekil 2 incelendiginde otantik liderligin o6rgilitsel adaleti “orta” etki diizeyinde, pozitif yonde ve anlamh olarak etkiledigi
gorilmektedir (B= .35, p<.01, t= 3.133). Bu sonuca gore H1'de yer alan “okul yoneticilerinin sergiledikleri otantik liderlik
davranislar, orgltsel adaleti pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir” hipotezi dogrulanmaktadir. Ayrica elde edilen diger
bir sonuca gore otantik liderlik 6rgtitsel adaleti %13 oraninda agiklamaktadir. Yani okullardaki 6rgiitsel adaletin %13’ln(in, otantik
liderlige bagli oldugu soylenebilir.

Arastirmada, otantik liderligin is tatminini “orta” etki diizeyinde, pozitif ydnde ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna varilmistir
(B= .49, p<.01, t= 3.035). Bu sonuca gore H2'de ifade edilen “okul yéneticilerinin sergiledikleri otantik liderlik davranislari,
O0gretmenlerin is tatminini pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir” hipotezi dogrulanmaktadir.

Diger bir bulguya gore ise okullardaki 6rgitsel adaletin, is tatminini “orta” etki diizeyinde pozitif ve anlaml olarak etkiledigi
sonucuna varilmistir (B= .58, p<.01, t= 2.281). Bu sonug H3’de ifade edilen “Orgltsel adalet, 6gretmenlerin is tatminini pozitif
yonde ve anlamli olarak etkilemektedir” hipotezini desteklemektedir. Ayrica elde edilen diger bir sonuca gore yOneticilerin
sergiledikleri otantik liderlik davranislari ile 6rgitsel adalet birlikte is tatminini %78 oraninda agiklamaktadir. Yani 6gretmenlerin
is tatmininde meydana gelen degisikliklerin %78’inin, otantik liderlik ve 6rgiitsel adalete bagli oldugu ifade edilebilir.

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Calismada okul yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davranislarinin, érgiitsel adalet ve 6gretmenlerin is tatmini tGzerindeki
etkisi incelenmistir. Calismanin birinci kisminda literatiir taramasi yapilarak ilgili kavramlar ve birbirleri ile iligkileri incelenmistir.
Ayrica g¢alisma igin model olusturularak modele uygun hipotezler verilmistir. Calismanin bu kisminda ise hipotezler sirayla ele
alinarak, elde edilen sonuglar baska ¢alismalarin sonuglariyla karsilastiriimistir.

Calismanin birinci hipotezinden elde edilen bulguya gore, okul yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davranislarinin, 6rgiitsel
adaleti pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna varilmistir. Literatlr incelendiginde bu bulgunun konu ile ilgili yapilan
diger calismalar tarafindan desteklendigi gorilmektedir. Kiersch (2012) otantik liderligin 6rgutsel adaletin tim alt boyutlarini
pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi bulgusuna ulagmistir. Garcia-Guiu, Molero ve Moriano (2015), yaptiklari calismada otantik
liderligin farkli degiskenler Gzerindeki etkilerini incelemis ve otantik liderligin 6rgiitsel adaleti pozitif yonde ve anlamli olarak
etkiledigi sonucuna ulasmistir. Alinezhad, Abbasian ve Behrangi (2015) tarafindan okullar evreninde yapilan ¢alismada, otantik
liderligin orgutsel adaleti pozitif yonde ve anlaml olarak etkiledigi ifade edilmektedir. Otantik liderligin, adalet ve adalet iklimi
Uzerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan ¢alismada Kiersch ve Byrne (2015), otantik liderlik davranislarinin adalet ve
adalet iklimi Gzerinde olumlu etkilerinin oldugu sonucuna varmistir.

Calismanin ikinci hipotezinden elde edilen bulguya gore, okul yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davranislarinin,
ogretmenlerin is tatminini pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu sonug, konu ile ilgili yapilan diger
¢alisma sonuglarini desteklemektedir. Ayca (2016) galismasinda, is tatmininin alt boyutlari olan igsel ve dissal tatmin ile otantik
liderlik arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif yonde anlamli iliskinin oldugunu ifade etmistir. Plir (2019) tarafindan yapilan ¢alismada
ise otantik liderligin is tatminini olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Darvish ve Rezaie (2011) tarafindan yapilan
¢alismada, otantik liderlik ve is tatmini arasinda anlamh ve pozitif bir iliski oldugu ve liderlerin daha otantik olmasinin galisanlarin
is tatminini artirdigi sonucuna varilmistir. Choi ve Ahn (2016) yaptiklari calismada otantik liderligin yetkilendirme yoluyla
calisanlarin 6rgltsel baglliklar ve is tatmini Gzerinde 6nemli etkileri oldugu sonucuna varmistir. Uslu (2017) yaptigi ¢calismada
otantik liderlik algisi ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlaml iliskinin oldugunu ifade etmistir. Wong ve Laschinger (2013)
yaptiklari calismada otantik liderlik, performans, is tatmini ve yapisal gliclendirme arasindaki iliskileri incelemistir. Arastirma
soncunda otantik liderligin yapisal gliclendirmeyi pozitif yonde ve anlaml olarak etkiledigi ve yapisal gliglendirmenin is tatminini
pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi belirtiimektedir. Ayrica otantik liderligin dogrudan is tatminini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi bulgusunada ulasiimistir. Baska bir calismada Read ve Laschinger (2015) otantik liderligin is tatmini izerinde olumlu
etkiye sahip oldugunu ve otantik liderlerin is tatmini sagladigini belirtmistir. Yine benzer bir sekilde Laschinger ve Fida (2015)
yaptiklari calismada, otantik liderlerin is tatmini saglayan gticlii profesyonel uygulama ortamlari yaratmada énemli bir rol oynadigi
sonucuna varmistir. Egitim orglitleri evreninde yapilan calismada Sinclair (2010), ortadgretim okulu muddurlerinin otantik liderlik
davranislari géstermesinin, 6gretmenlerin is tatminini artirmada 6nemli bir etken oldugunu ifade etmektedir. Okullar {izerinde
yapilan bir baska ¢alismada Ding (1992), yiksekokul mudurlerinin otantik liderlik 6zellikleri ile 6gretmenlerin is tatminleri arasinda
pozitif yonli anlamli iliskinin oldugunu ifade etmistir. Tharpe (2017), ilkégretim okul middrlerinin sergiledigi otantik liderlik
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davranislarinin, 6gretmenlerin is tatminine 6nemli katkilarinin oldugunu belirtmistir. Ayrica konuile ilgili yapilan diger ¢alismalarda
da otantik liderligin is tatminini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasiimistir (Amunkete ve Rothmann, 2015; Khan ve digerleri,
2017; Olaniyan ve Hystad, 2016; Onorato ve Zhu, 2015; Penger ve Cerne, 2014; Sultana, Darun ve Yao, 2018).

Calismanin Gglincl hipotezinden elde edilen bulguya gore orgiitsel adaletin, 6gretmenlerin is tatminini pozitif yonde ve anlamli
olarak etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu sonug, konu ile ilgili yapilan diger ¢alisma sonuglari ile paralellik gostermektedir. Okul
oncesinde calisan 6gretmenlerin 6rgltsel adalet ve is tatmin diizeylerinin incelendigi arastirmada Tanriverdi ve Pasaoglu (2014),
drgiitsel adaletin dgretmenlerin is tatmin diizeylerini olumlu bir sekilde etkiledigini ifade etmektedir. Ogretmenler 6rnekleminde
yapilan diger bir calismada Altinkurt ve Yilmaz (2012), okullardaki 6rgultsel adaletin is doyumunu anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
sonucuna varmistir. Cetin, Basim ve Karatas (2011) tarafindan yapilan ¢alismada o6rgitsel adaletin alt boyutlari olan islemsel,
etkilesimsel ve dagitimsal adaletinin artmasiyla, calisanlarin iglerine yonelik icsel ve digsal tatminlerinde artis meydana geldigi ifade
edilmektedir. Sesen (2011) tarafindan 6gretmenler (izerinde yapilan ¢alismada, o6rgitsel adaletin alt boyutlarinin, is tatminini
anlamh olarak etkiledigi belirtilmektedir. Altas ve Cekmecelioglu (2015), katilimcilarini okul 6ncesi 6gretmenlerin olusturdugu
calismada, orgitsel adaletin is tatmini Gzerinde pozitif etkilere sahip oldugunu ifade etmektedir. Celik ve Giirsel (2017) tarafindan
yapilan ¢alismada, 6gretmenlerin algiladigi 6rgutsel adalet algilarinin, is doyumlarini anlaml bir sekilde yordadigi belirtilmektedir.
Ogretmenler drnekleminde yapilan diger bir calismada Zainalipour, Fini ve Mirkamali (2010), 6rgiitsel adalet ile is tatmini arasinda
olumlu yonde iliskilerin oldugunu ifade etmektedir. Benzer bir sekilde Nojani ve digerleri (2012) yaptiklari ¢alismada, calisan
O0gretmenlerin 6rgltsel adalet algilari ve is tatminleri arasinda anlamli iligskilerin oldugunu ifade etmektedir. Diger bir ¢alismada
Fatimah, Amiraa ve Halim (2011), 6rgitsel adalet ve is tatmini arasinda anlamli iliskiler oldugunu ve 6rgiitsel adaletin is tatminini
pozitif yonde ve anlaml olarak etkiledigini belirtmektedir. Altahayneh, Khasawneh ve Abedalhafiz (2014) tarafindan yapilan
calismada, orgitsel adaletin tim boyutlari ile 6gretmenlerin is tatmini arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu belirtilmektedir.
Ayrica konu ile ilgili yapilan diger calismalarda da 6rgltsel adaletin is tatminini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasiimistir (Al-
Zu'bi, 2010; Chen McCain, Tsai ve Bellino, 2010; Cakar ve Yildiz, 2009; Demir, 2016; Fatt, Khin ve Heng, 2010; Imran, Majeed ve
Ayub, 2015; Malik ve Naeem, 2011; Yesil ve Dereli, 2012).

Calisma bulgularindan birisi okul yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davranislarinin, érgitsel adaleti pozitif yénde ve
anlamli olarak etkiledigidir. Otantik liderler igsellestirilmis bir ahlak anlayisi benimsediginden dolayi orgiitsel adalet algisinin
olusumuna katkida bulunabilir. Bu bakimdan okul middrleri otantik liderlik davraniglarinin érgitsel adalet olusumunda katki
saglayacagl konusunda bilgilendirilmelidir. Bu konuda okul yoneticileri igin otantik liderlik davranislarinin tam olarak
anlagilabilmesi bakimindan hizmet ici egitimler dizenlenmelidir. Ayrica yoneticileri otantik liderlik davranislarini sergilemeleri
bakimindan tesvik etmek icin 6rgitsel adaletin okul icin saglayabilecegi katkilar hakkinda bilgilendirmelerde bulunulmalidir.

Okul yoneticilerinin sergiledigi otantik liderlik davraniglarinin, 6gretmenlerin is tatminini pozitif yonde ve anlaml olarak
etkiledigi elde edilen diger bir bulgudur. Calisanlarin is tatmininin saglanmasi, orgiitiin amaglarina ulagsmasi ve verimliligin artmasi
adina énemli bir etkendir. Okul yéneticisinin temel amaci, belirlenen hedeflere ulasiimasi oldugu diistiniildiiglinde, otantik liderlik
davranislariyla is tatmini saglamahdir. Okul yoneticilerinin otantik liderlik davranislari konusunda kendisini gelistirmesi icin tesvik
edilmelidir. MEB tarafindan otantik liderlik ve etkileri konsunda egitimler verilmeli ve yoneticilerin gelisimleri slirekli olarak takip
altinda tutulmalidir.

Calismada elde edilen diger bir bulgu ise orgitsel adaletin, 6gretmenlerin is tatminini pozitif yonde ve anlamli olarak
etkiledigidir. Okul yoneticisi, okullarda 6gretmenler lizerinde adalet algisi olusturup is tatmini saglayabilir. Okulun belirledigi
hedeflerin etkili bir sekilde gergeklestirilebilmesi igin okul yoneticisi, egitimin uygulayicisi olan 6gretmenlerin destegini almalidir.
Ogretmenlerin adaletli olarak algiladigi bir ortamda galismasi ve is tatminlerinin saglanmasi onlari giidiileyecek ve okulun basarisi
icin elinden geleni yapmalarini saglayacaktir. Bu baglamda okul yoneticisi, 6rgitsel adaletin hakim oldugu bir ortamin 6gretmenler
Uzerindeki etkilerini bilerek hareket etmelidir. Dolayisiyla bitiin okul yoneticileri, 6rglitsel adalet algisinin is tatminini artirdigi
konusunda bilgilendirilmelidir. Bu konuda seminerler veya hizmet igi egitimler diizenlenerek okul yoneticilerine gerekli bilgiler
verilmelidir. Ayrica okullardaki orgiitsel adalet algilarinin belirlenebilmesi icin mifettisler gérevlendirilmeli ve orgiitsel adalet
algisinin disiik oldugu okullar tespit edilip gerekli diizenlemeler yapilmalidir.

Arastirmacilar icin otantik liderlik davranislarinin, érgiitsel adalet ve is tatmini Gzerindeki etkilerinin ayrintili ve bir bitiin olarak
belirlenmesi amaciyla bu ¢alismayi nitel olarak gergeklestirmeleri 6nerilebilir. Okullarda is tatmini saglayabilecek ve 6rgitsel adelet
iklimi olusturabilecek farkl etkenler tizerinde galisilabilir. Yoneticilerin sergiledikleri otantik liderlik davranislarinin farkli bagimli
degiskenler lizerindeki etkileri incelenebilir.

KAYNAKCA

Adams, J. S. (1965). Injustice in social exchange. L. Berkowitz (Ed.), Advances in experimental social psychology (s. 267-299) iginde. New York:
Academic Press.

Akyiiz, M. Y. (2002). Cagdas okulda etkili liderlik. Ege Egitim Dergisi, 2(1), 109-119.

Alinezhad, M., Abbasian, H., & Behrangi, M. R. (2015). Investigating the effects of authentic leadership of managers on organizational
commitment of teachers with organizational justice as the mediator variable. Ciéncia e Natura, 37(6-1), 407-416.

Altahayneh, Z. L., Khasawneh, A., & Abedalhafiz, A. (2014). Relationship between organizational justice and job satisfaction as perceived by
Jordanian physical education teachers. Asian Social Science, 10(4), 131-138. doi:10.5539/ass.v10n4p131

| Kastamonu Egitim Dergisi, 2020, Vol. 28, No. 6|



2280

Altas, S. S., & Cekmecelioglu, H. G. (2015). Orgiitsel adalet algismin is tatmini, érgiitsel baglilik ve is performanst iizerindeki etkileri: okul éncesi
ogretmenleri iizerinde bir arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 29(3), 421-439. doi: 10.16951/iibd.01902

Al-Zu'bi, H. A. (2010). A study of relationship between organizational justice and job satisfaction. International Journal of Business and
Management, 5(12), 102-109

Amunkete, S., & Rothmann, S. (2015). Authentic leadership, psychological capital, job satisfaction and intention to leave in state-owned
enterprises. Journal of Psychology in Africa, 25(4), 271-281. doi: 10.1080/14330237.2015.1078082

Arifin, H. M. (2015). The influence of competence, motivation and organisational culture to high school teacher job satisfaction and
performance. International Education Studies, 8(1), 38-45.

Altinkurt, Y., & Yilmaz, K. (2012). Ortadgretim okullarinda degerlerle yonetim, orgiitsel adalet ve is doyumu arasindaki iliski. Sakarya
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2(4), 50-68.

Avolio, B. J., & Gardner, W. L. (2005). Authentic leadership development: Getting to the root of positive forms of leadership. The Leadership
Quarterly, 16(3), 315-338. doi: 10.1016/j.leaqua.2005.03.001

Ayca, B. (2016). Otantik liderlik davramisimin is tatmini ve érgiitsel baghhga etkisinin incelenmesi: Otel isletmelerinde bir arastirma
(Yaymlanmamus Doktora Tezi). Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Bakan, I., & Biiyiikbese, T. (2004). Orgiitsel iletisim ile is tatmini unsurlar1 arasindaki iliskiler: akademik 6rgiitler igin bir alan arastirmasi. Akdeniz
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (7), 1-30.

Barli, O. (2008). Davranis bilimleri ve orgiitlerde davrams (3. Baski). Ankara: Aktif Yaymevi.

Bas, T., & Ardig, K. (2002). Yiiksekogretimde is tatmini ve tatminsizlik. fktisat Isletme ve Finans, 17(198), 72-81.

Baumgartner, H., & Homburg, C. (1996). Applications of structural equation modeling in marketing and consumer research: A review.
International Journal of Research in Marketing, 13(2), 139-161. doi: 10.1016/0167-8116(95)00038-0

Baycan, F. A. (1985). An analysis of the several aspects of job satisfaction between different occupational groups (Yayimlanmamis Doktora Tezi).
Bogazici Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Bayram, N. (2013). Yapusal esitlik modellemesine giris. Amos uygulamalar. Istanbul: Ezgi.

Bies, R. J., & Moag, J. S. (1986). Interactional justice: Communication criteria of fairness. R. J. Lewicki, B. H. Sheppard & M. H. Bazerman (Ed.),
Research on negotiation in organizations (s.43-55) iginde. Greenwich, CT: JAI Press.

Budak A. (2006). Kamu sektoriinde ¢alisanlarin is tatmin diizeyi: Milli savunma bakanligr akaryakit ikmal ve nato pol tesislerinde bir uygulama
(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi). Anadolu Universitesi, Eskisehir

Biiyiikgoze, H., & Ozdemir, M. (2017). Is doyumu ile 6gretmen performans iligkisinin duygusal olaylar kuramu cergevesinde incelenmesi. /nonu
University Journal of the Faculty of Education, 18(1), 311-325. doi: 10.17679/inuefd.307041

Biiyiikoztiirk, S. (2011), Sosyal bilimler icin veri analizi el kitabi: Istatistik, arastirma deseni SPSS uygulamalar: ve yorum (13. Basim). Ankara:
Pegem.

Caza, A., Bagozzi, R. P., Woolley, L., Levy, L., & Barker Caza, B. (2010). Psychological capital and authentic leadership: Measurement, gender,
and cultural extension. Asia-Pacific Journal of Business Administration, 2(1), 53-70.doi: 10.1108/17574321011028972

Chan, A., Hannah, S. T., & Gardner, W. L. (2005). Veritable authentic leadership: Emergence, functioning, and impacts. W. L. Gardner, B. J.
Avolio & F. O. Walumbwa (Ed.), Authentic leadership theory and practice: Origins, effects and development (s. 3-41) i¢inde. New York:
McGraw-Hill.

Chen McCain, S. L., Tsai, H., & Bellino, N. (2010). Organizational justice, employees' ethical behavior, and job satisfaction in the casino
industry. International Journal of Contemporary Hospitality Management, 22(7), 992-1009. doi: 10.1108/09596111011066644

Chamundeswari, S. (2013). Job satisfaction and performance of school teachers. International Journal of Academic Research in Business and
Social Sciences, 3(5), 420-428.

Choi, H. G., & Ahn, S. H. (2016). Influence of nurse managers' authentic leadership on nurses' organizational commitment and job satisfaction:
Focused on the mediating effects of empowerment. Journal of Korean Academy of Nursing, 46(1), 100-108. doi:
10.4040/jkan.2016.46.1.100

Cohen, R. L. (1987). Distributive justice: Theory and research. Social Justice Research, 1(1), 19-40. doi: 10.1007/BF01049382

Colquitt, J. A. (2001). On the dimensionality of organizational justice: A construct validation of a measure. Journal of Applied Psychology, 86(3),
386-400. doi: 10.1037//0021-9010.86.3.386

Cakar, N. D., & Yildiz, S. (2009). Orgiitsel adaletin is tatmini iizerindeki etkisi: "Algilanan rgiitsel destek” bir ara degisken mi? Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi, 8(28), 68-90.

Celik, O. T., & Giirsel, M. (2017). {lkdgretim okulu 6gretmenlerinin rgiitsel adalet algilar1 ve is doyumlar1 arasindaki iliski. /nénii Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii Dergisi, 4(7), 47-56. doi: 10.29129/inujgse.347677

Cetin, F., Basim, H. N., & Karatag, M. (2011). Calisanlarin problem ¢6zme becerilerinde orgiitsel adalet algist ve is tatmininin rolii. Yonetim ve
Ekonomi, 18(1), 71-85.

Darvish, H., & Rezaei, F. (2011). The impact of authentic leadership on job satisfaction and team commitment. Management and Marketing, 6(3),
421-436.

| Kastamonu Egitim Dergisi, 2020, Vol. 28, No. 6|


https://doi.org/10.16951/iibd.01902
https://doi.org/10.1080/14330237.2015.1078082
https://doi.org/10.1108/09596111011066644
https://doi.org/10.4040/jkan.2016.46.1.100
https://doi.org/10.29129/inujgse.347677

2281

DeConinck, J. B., & Stilwell, C. D. (2004). Incorporating organizational justice, role states, pay satisfaction and supervisor satisfaction in a model
of turnover intentions. Journal of Business Research, 57(3), 225-231.

Demir, K. (2016). Relations between teachers’ organizational justice perceptions and organizational commitment and job satisfaction in the school:
A meta-analysis. Journal of Human Sciences, 13(1), 1408-1417.

Ding, W. (1992). Relationships among principals’ leadership behavior, principals’ authenticity, and teacher job satisfaction in selected junior
high schools. (Order No. 9235577, University of Northern Colorado).

Elma, C. (2013). The predictive value of teachers' perception of organizational justice on job satisfaction. Eurasian Journal of Educational
Research, 51, 157-176.

Fatimah, O., Amiraa, A. M., & Halim, F. W. (2011). The relationships between organizational justice, organizational citizenship behavior and job
satisfaction. Pertanika Journal of Social Sciences & Humanities, 19, 115-121.

Fatt, C. K., Khin, E. W. S., & Heng, T. N. (2010). The impact of organizational justice on employee's job satisfaction: The Malaysian companies
perspectives. American Journal of Economics and Business Administration, 2(1), 56-63.

Folger, R., & Cronpanzano, R. (1998). Organizational justice and human resource management. Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

Folger, R., & Konovsky, M. A. (1989). Effects of procedural and distributive justice on reactions to pay raise decisions. Academy of Management
journal, 32(1), 115-130. doi: 10.5465/256422

Garcia-Guiu, C., Molero, F., & Moriano, J. A. (2015). Authentic leadership and its influence on group cohesion and organizational identification:
the role of organizational justice as a mediating variable. Revista de Psicologia Social, 30(1), 60-88. doi: 10.1080/02134748.2014.987539

Gardner, W. L., Avolio, B. J.,, Luthans, F., May, D. R., & Walumbwa, F. (2005). “Can you see the real me?” A self-based model of authentic
leader and follower development. The Leadership Quarterly, 16(3), 343-372. doi: 10.1016/j.leaqua.2005.03.003

George, B. (2003). Authentic leadership: Rediscovering the secrets to creating lasting value. San Francisco, CA: Jossey-Bass.
Greenberg, J. (1996), The quest for justice on the job: Essays and experiments. Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

Harvey, P., Martinko, M. J., & Gardner, W. L. (2006). Promoting authentic behavior in organizations: An attributional perspective. Journal of
Leadership & Organizational Studies, 12(3), 1-11. doi: 10.1177/107179190601200301

Helvaci, M. A., & Aydogan, I. (2011). Etkili okul ve etkili okul miidiiriine iliskin 6gretmen gériisleri. Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
4(2), 41-60.

llies, R., Morgeson, F. P., & Nahrgang, J. D. (2005). Authentic leadership and eudaemonic well-being: Understanding leader—follower outcomes.
The Leadership Quarterly, 16(3), 373-394. doi: 10.1016/j.leaqua.2005.03.002

Imran, R., Majeed, M., & Ayub, A. (2015). Impact of organizational justice, job security and job satisfaction on organizational
productivity. Journal of Economics, Business and Management, 3(9), 840-845.

Karasar, N. (2013). Bilimsel arastirma yontemi (25.Baski). Ankara: Nobel Yaymcilik.

Karimi, A., Alipour, O., Pour, M. A., & Azizi, B. (2013). Relationship between organizational justice and job satisfaction in ministry of sports and
youth in Iran. International Journal Sport Studies, 3(11), 1149-56.

Kernis, M. H. (2003). Toward a conceptualization of optimal self-esteem. Psychological Inquiry, 14(1),1-26. doi:10.1207/S15327965PL11401_01

Keser, S., & Kocabas, 1. (2014). ilkégretim okulu yoneticilerinin otantik liderlik ve psikolojik sermaye 6zelliklerinin karsilastirilmasi. Kuram ve
Uygulamada Egitim Yonetimi, 20(1), 1-22. doi: 10.14527/kuey.2014.001

Khan, S., Muhammad, B., Afridi, G. W., & Sarwar, |. (2017). Effect of authentic leadership on job satisfaction and employee engagement. City
University Research Journal, 7(1), 151-166.

Kilig, M. Y. (2019). Okullarda yo6neticinin sagladig etik iklimin, 6rgiitsel baglilik ve 6gretmen performansina etkisi. Cumhuriyet International
Journal of Education, 8(3), 807-836. doi: 10.30703/cije.561366

Kiersch, C. E. (2012). A multi-level examination of authentic leadership and organizational justice in uncertain times (Yayinlanmamis Doktora
Tezi). Colorado State University, Colorado.

Kiersch, C. E., & Byrne, Z. S. (2015). Is being authentic being fair? Multilevel examination of authentic leadership, justice, and employee
outcomes. Journal of Leadership & Organizational Studies, 22(3), 292-303.

Kim, W. C., & Mauborgne, R. A. (1993). Procedural justice, attitudes, and subsidiary top management compliance with multinationals' corporate
strategic decisions. Academy of Management Journal, 36(3), 502-526. doi: 10.5465/256590

Kim, W. C., & Mauborgne, R. A. (2005). Blue ocean strategy: How to create uncontested market space and make competition irrelevant.
Cambridge, MA: Harvard Business School Press.

Kline, R. B. (2016). Principles and practice of structural equation modeling. New York: The Guilford Press.

Laschinger, H. K. S., & Fida, R. (2015). Linking nurses’ perceptions of patient care quality to job satisfaction: the role of authentic leadership and
empowering professional practice environments. Journal of Nursing Administration, 45(5), 276-283. doi:
10.1097/NNA.0000000000000198

Lezotte, L. W. (1992). Creating the total quality effective school. Michigan: Effective Schools Products
Lind, E. A., & Tyler, T. R. (1988). The social psychology of procedural justice. New York: Plenum Press

| Kastamonu Egitim Dergisi, 2020, Vol. 28, No. 6|


https://doi.org/10.5465/256422
https://doi.org/10.1080/02134748.2014.987539
https://doi.org/10.1177%2F107179190601200301
https://doi.org/10.5465/256590

2282

Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. M. D. Dunnette (Ed.), Handbook of industrial and organizational psychology (s.
1297-1343) i¢inde. Chicago, IL: Rand McNally.

Luthans, F. (1995). Organizational behavior. New York: McGraw Hill.

Luthans F., & Avolio B. J. (2003). Authentic leadership: A positive developmental approach. K.S. Cameron, J. E. Dutton & R. E. Quinn (Ed.),
Positive organizational scholarship (s. 241-261) i¢inde. San Francisco: Barrett-Koehler.

Malik, M. E., & Naeem, B. (2011). Role of perceived organizational justice in job satisfaction: Evidence from higher education institutions of
Pakistan. Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business, 3(8), 662-673.

May, D. R., Chan, A. Y., Hodges, T. D., & Avolio, B. J. (2003). Developing the moral component of authentic leadership. Organizational
Dynamics, 32(3), 247-260. doi: 10.1016/S0090-2616(03)00032-9

Moorman, R. H. (1991). Relationship between organizational justice and organizational citizenship behaviors: Do fairness perceptions influence
employee citizenship? Journal of Applied Psychology, 76(6), 845-855. doi: 10.1037/0021-9010.76.6.845.

Niehoff, B. P., & Moorman, R. H. (1993). Justice as a mediator of the relationship between methods of monitoring and organizational citizenship
behavior. Academy of Management Journal, 36(3), 527-556. doi: 10.5465/256591

Nojani, M. I., Arjmandnia, A. A., Afrooz, G. A., & Rajabi, M. (2012). The study on relationship between organizational justice and job satisfaction
in teachers working in general, special and gifted education systems. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 46, 2900-2905.

Olaniyan, O. S., & Hystad, S. W. (2016). Employees’ psychological capital, job satisfaction, insecurity, and intentions to quit: The direct and
indirect effects of authentic leadership. Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 32(3), 163-171. doi:
10.1016/j.rpt0.2016.09.003

Onorato, M., & Zhu, J. (2015). The Relationship between authentic leadership and employee job satisfaction: A cross-industry-sector empirical
study. International Leadership Journal, 7(2), 81-103.

Ozaydin, M. M., & Ozdemir, O. (2014). Calisanlarin bireysel &zelliklerinin is tatmini iizerindeki etkileri: Bir kamu bankas1 rnegi. [sletme
Aragtirmalar: Dergisi, 6(1), 251-281.

Ozcan, E. D. (2011). Kigilik bakis agisindan Grgiit yapisi ve is tatmini. Istanbul: Beta Basim Yaymm.

Penger, S., & Cerne, M. (2014). Authentic leadership, employees’ job satisfaction, and work engagement: A hierarchical linear modelling
approach. Economic Research-Ekonomska IstraZivanja, 27(1), 508-526. doi: 10.1080/1331677X.2014.974340

Pfeffer, J., & Langton, N. (1993). The effect of wage dispersion on satisfaction, productivity, and working collaboratively: Evidence from college
and university faculty. Administrative Science Quarterly, 38(3), 382-407. doi: 10.2307/2393373

Polat, S. (2007). Ortadgretim ogretmenlerinin orgiitsel adalet algilari, orgiitsel giiven diizeyleri ile orgiitsel vatandaslik davranmglar: arasindaki
iliski (Yayimlanmanus Doktora Tezi). Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Kocaeli.

Piir, F (2019). Psikolojik sermayenin is tatminine etkisinde otantik liderligin diizenleyici etkisi tizerine bir arastirma (Yaymlanmamis Yiksek
Lisans Tezi). Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Read, E. A., & Laschinger, H. K. (2015). The influence of authentic leadership and empowerment on nurses’ relational social capital, mental
health and job satisfaction over the first year of practice. Journal of Advanced Nursing, 71(7), 1611-1623. doi: 10.1111/jan.12625

Reitzug, U. C. (1989). Principal-teacher interactions in instructionally effective and ordinary elementary schools. Urban Education, 24(1), 38-58.
doi: 10.1177/0042085989024001003

Shamir, B., & Eilam, G. (2005). “What's your story?” A life-stories approach to authentic leadership development. The Leadership Quarterly,
16(3), 395-417. doi: 10.1016/j.leaqua.2005.03.005

Sinclair, M. (2010). Authentic leadership behaviors of secondary school principals and job satisfaction of the multigenerational teacher workforce.
University of La Verne.

Sia, L. A., & Tan, T. A. (2016). The influence of organizational justice on job satisfaction in a hotel setting. DLSU Business & Economics
Review, 26(1), 17-29.

Sultana, U. S., Darun, M. R., & Yao, L. (2018). Authentic leadership and psychological capital: a mingle effort to increase job satisfaction and
lessen job stress. Indian Journal of Science and Technology, 11(5), 1-13.

Sesen, H. (2011). Adalet algismin tilkenmislige etkisi: Is tatmininin araci degisken roliiniin yapisal esitlik modeli ile testi. Savunma Bilimleri
Dergisi, 9(2), 67-90.
Tabachnick, B. G., & Fidell, L. S. (2013).Using multivariate statistics. Boston: Pearson.

Tabak, A., Polat, M., Cosar, S., & Tiirkdz, T. (2012). Otantik liderlik 6lcegi: Giivenirlik ve gecerlik calismasi. Is, Gii¢: The Journal of Industrial
Relations & Human Resources, 14(4), 89-106. doi: 10.4026/1303 2860.2012.0212.x

Tanriverdi, H., & Pasaoglu, S. (2014). Doniisiimcii liderlik, orgiitsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik okul 6ncesi
Ogretmenleri iizerinde bir aragtirma. Electronic Journal of Social Sciences, 13(50), 274-293.

Tharpe, P. (2017). Authentic leadership behaviors contributing to job satisfaction of elementary school principals and elementary special
education teachers (Yayinlanmamis Doktora Tezi). Brandman University.

Ugboro, I. O., & Obeng, K. (2000). Top management leadership, employee empowerment, job satisfaction, and customer satisfaction in TQM
organizations: an empirical study. Journal of Quality Management, 5(2), 247-272. doi: 10.1016/S1084-8568(01)00023-2

| Kastamonu Egitim Dergisi, 2020, Vol. 28, No. 6|


https://doi.org/10.5465/256591
https://doi.org/10.1016/j.rpto.2016.09.003
https://doi.org/10.1080/1331677X.2014.974340
https://doi.org/10.1111/jan.12625
https://doi.org/10.1016/S1084-8568(01)00023-2

2283

Uslu (2017). Otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesi: ¢alisanlarin kisilik ozelliklerinin diizenleyici etkisi (Yaymlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi). Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Walumbwa, F. O., Avolio, B. J., Gardner, W. L., Wernsing, T. S., & Peterson, S. J. (2008). Authentic leadership: Development and validation of
a theory-based measure. Journal of Management, 34(1), 89-126. doi: 10.1177/0149206307308913

Weiss, D. J., Dawis, R. V., England, G. W., & Lofquist, L. H. (1967). Manual for the minnesota satisfaction questionnaire. Minnesota Studies in
Vocational Rehabilitation, 22, 120.

Wong, C. A., & Laschinger, H. K. (2013). Authentic leadership, performance, and job satisfaction: the mediating role of empowerment. Journal
of Advanced Nursing, 69(4), 947-959. doi: 10.1111/j.1365-2648.2012.06089.x

Yavuz, M. (2012). Ozel dershanelerde gorev yapan dgretmenlerin orgiitsel adalet algilari. Turkish Studies-International Periodical For The
Languages, 7(2), 1147-1160.

Yazicioglu, i. (2010). Orgiitlerde is tatmini ve isgdren performanst iliskisi: Tiirkiye ve Kazakistan karsilagtirmasi. Bilig, 55(1), 243-264.

Yesil, S., & Dereli, S. F. (2012). Orgiitsel adalet ve is tatmini {izerine bir alan ¢alismasi. Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2(1), 105-122,

Zainalipour, H., Fini, A. A. S., & Mirkamali, S. M. (2010). A study of relationship between organizational justice and job satisfaction among
teachers in Bandar Abbas middle school. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 5, 1986-1990. doi: 10.1016/j.sbspro.2010.07.401

| Kastamonu Egitim Dergisi, 2020, Vol. 28, No. 6|


https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.2012.06089.x
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2010.07.401

