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Sonr^a^sebutürçaiı^^dah^aartTn?^ veçahşan istihdam ilişkisini belirleyen beklentiler, karş.hkı

sssssrarMas
verimliliği geliştim,ek için farkı' «rgtt ?,t 

oluşturmakta ve farklı yöntemlerle değişen koşullara uyum sağlayamaya çalışmaktadır. Bu durum çağdaş işyeri ilişkileri
özelliklerinin yeniden tanımlanmasını gerekli kılmıştır. . ... , . . r
İs ilişkileriyle ilgili değişimler yaşanırken Rousseau (1990) psikolojik sözleşmeyi ılGı odağı haline getiren bir
tanımlama yapmıştır: <Psikolojik sözleşme örgüt ve çalışan arasındaki ilişkide karşılıklı beklenti ve yükümlülüklerle 
ilgili olarak bireyin inanç ve algılamalarıdır.= Bu tanıma göre psikolojik sözleşmede digeı sözleşme türlerinin aksine 
taraflardan (örgüt ve birey) biri olan örgüt yoktur, sadece birey vardır; çünkü psikolojik sözleşme bireyin zihinsel 
(bilişsel) algılamasıyla oluşur. Bu tanımda örgüt ise bireyin psikolojik sözleşmesini oluşturduğu şartlar ve çevre 
anlamına gelmektedir (Schalk and Roe, 2007:168). Bu tanımlamayla, Rousseau sözleşmenin bireysel algı olduğunu 
ifade ederek, psikolojik sözleşmenin odağında şart ve koşullara ilişkin bireysel inançların olduğunu vurgulamaktadır. 
Rousseau’nun sadece bireyi ele alması, bireyin beklenti, yükümlülüklerinin, örgütün yükümlülükleri ve beklentilerine 

görmeye daha müsait olduğu söylenebilir. Bunun temel nedeni de çalışanların ekonomik açıdan 

çalıştıranlara bağımlı olmasıdır. Tüm bu tanunlamalardan hareketle psikolojik sözleşmeyi, taraflarının (bireyin ve 
örgütün) yükümlülükleriyle ilgili bireyce oluşturulan bilişsel beklentiler alanı olarak tanımlayabiliriz.

nazaran zarar

II.2. Psikolojik Sözleşmenin İhlali
İhlal, bir ilişkide taraflardan birinin söz vermiş olduğu yükümlülükleri yerine getirmemesi ile ortaya çıkmaktadır. 
Taraflardan biri, diğerinin bir yükümlüğünü yerine getirmediğine dair bir algıya sahip olduğunda psikolojik sözleşme 
ihlali meydana gelmiş olur. Sözleşmeler, iyi niyetli varsayımlara dayandığı için ve tarafların birbirlerine verdikleri söze 
olan güveni içerdiğinden sözleşmenin ihlali, taraflar için ciddi sonuçlar doğurabilir. (Robınson and Rousseau, 
1994:247). Yani psikolojik sözleşme ihlali, ihanet, adaletsizlik, haksızlık ve aldatılmışlık duygularını içermektedir.

IL3. Psikolojik Sözleşme İhlalinin Nedenleri

Psikolojik sözleşmenin ihlal algısı, vaat edilenle yerine getirilen arasında farklılığın hissedilmesi ile ortaya çıkmaktadır 
(Oztürk, 2010.25). Rousseau psikolojik sözleşmenin ihlalinin iki şekilde olabileceğini ifade etmektedir. Bunlar, 
uyuşmazlık, aksama veya sözünden dönmedir (Ven, http://www.internationalmta.org. s.6 ).
Sözünden dönmek, örgütün temsilcileri tarafindan bir yükümlülüğün bilinmesine rağmen yerine getirilmemesi 

,Uyuşmaflk lse’ çal'Şan ve örgüt temsilcilerinin yükümlülükler konusunda ya da yerine getirilen bir 
yükümlülük konusunda farklı anlayışlara sahip olmasmdan kaynaklanmaktadır (Robinson and Morrison, 2000:526).

getirilmemesi ya da uyumsuzluk yaşanması, psikolojik sözleşme ihlali sürecinde algılanan 
kZ <h °Z'erln. ^açıkmasına neden olmaktadır. Yani çalışan kendisine taahhüt edilen ile ne elde ettıg. 
getiri^eİSntnkwa0 d?^!İ °rtaya çıkanıwktadlr- Taraflarının kendi üzerlerine düşen yükümlülükler, yerme 

edildiği sonucuna varılmakt^^^<^0< ‘Smf ^ b°Ş‘Uk alg,lamrSa PSİk0İ°jİk

SrnkÎSülMTr'S^H^’ ÖrftÜn ^ yükümlüUiğü yerine getiremeyecek durumda olmasıdır (aksama- 

yükümlülüklerin yerine getirilmeJn' ^ 6u mu§ °^sa gerekli maddi kaynaklarda beklenmeyen bir düşüş
verebilecekleri gibi aynı zamanda tutmavı •• Al§ak Örgüt temsi,cileri hi9 tutmayı düşünmedikleri söze
nedenlerden biri, çalışanın gerekli nerib uşun<Ju^erı sözlerden de dönebilirler. İkinci ihtimalin gerçekleşm 
2000:528-529). P mms beklentisini karşılayamaması durumudur (Robinson and Mo

O.4. Örgütsel Adalet

^ygrn oi^ak kulİMılmı^801^6 b‘reyler“ hlslerıni tarif elmek için Greenberg (1987) tarafindan ifilde eddnıı? v 

Farklı disiplinlerdeki hemen herkesin ilgi

k iÇin
ı ve sonuçlarını incelemek ve adalet ile ilgili tespitim yap111

noktasıodağı haline gelen örgütsel adalet ile ilgili çalışmaların dayanak
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,,n( 1965) Eşitlik (Hakkaniyet) Teorisidir. Adam, w • ■ • ..
A**1, kazan imlan, başka örgütlerde çalışanların pijriSlni’ Çalışanlarının kendi çalışmaları c 
e.ti^'Sr (Demirel ve Seçkin, 2011:100) ömS 6de ettİkleri kazananlarla£'Sonucunda e,de 

Snamn diğer çalışanların almış olduğu ücret ve kar?"'S*nda harcana şl^'™
5,p yapılmadığım algılaması durumunda örgütsel adalefde^22‘,ÜfS,Sf-lan kar?lla5tlrarak adıfmLefo 

fnaklan sağlamak, adıl çalışma koşulları oluşturmak ve herkese tu S(Bakhshl et al.2009:146). Adalet; eşit iş 
Jadır (Coetzee 2005:2). Örgütsel adalet, adi. ve2 ve™ek konusunun odağmda^r

ve teşvik edilmesini içeren bir düşüncedir (işcan ve NaktiyoU004: W) ^ *** İÇerİSİnde e§enıen

,15 Etik Liderlik

s»»—p - Hea,ıı,s“:h f ***>»“««olsun kazanmak amacın, gerçek eştirmek ve bu amacın başarılması için uygulanan baskılarında yeaîfcÎT 

denler dolayısıyla uygulana işlemler ve davranışlar etik açısından başarısız olmuştur (Bello, 2012:228).
Lider ve etik arasındaki ilişki çok eskiye dayanmaktadır. Bu ilişki uzun zamandır tartışılmakta, tartışmalar ve yapılan 

çalışmalar daha yoğun olarak normatif etik kapsamında ele alınmaktadır (Tuna ve arkadaşlan, 2012:144) Etik liderlik 
genellikle normatif iş etiği açısından tanımlanmıştır (Brown, 2007:141). Normatif etik ahlaki isteklerin ve normların 
betimlenmesinden çok gerekçelendiı ilerek temellendirilmesi amaçlanmaktadır. Normatif etik, bu işlevi yerine getirirken 
<en üst iyi= ye göndermede bulunur (Pieper, 1999:224). Normatif etik, bireye hayatı sırasında rehber olur ve kullanması 
gereken
hangi unsurları içermesi gerektiğini gözler önüne sererek, bir insanı ahlaken iyi olarak tanımlayan şeylerin neler 
olduğunu sorgular (Cevizci, 2008:7).
Örgütler açısından oldukça önemli bir konumda bulunan etik liderliğin tanımlaması da bu konuda ilk uygulamalı 
çalışmalar da çok yenidir. Etik liderlik <bireysel davranışlar ve bireyler arası ilişkiler yoluyla normatif açıdan uygun 
olan davranışların sergilenmesi ve bu türlü davranışların karar alma ve iki yönlü iletişim süreçleriyle çalışanlar 
tarafından da sergilenmesinin teşvik edilmesi= (Brown et al, 2005:120) şeklinde tanımlanmış vetelrgmpozı| 
yönleri vurgulanmıştır. Brovvn ve arkadaşlarının yaptıklar, tanımdak, <normatif açıdan ^ d ™m^ar kutoe 
toplumsal normlara bağlı olarak farklı şekillerde ortaya çıkabilirler. Liderlerinin ahlak, becerileri gelişmiş olmalıdır

bu liderler pozitif yönetim davranışları sergilemelidirler.

II.6. Psikolojik Sözleşme İhlali, Örgütsel Adalet ve Etik hem de adil olmayan prosedürlerin
Yapılan çalışmalara göre, birey hem adil olmayan ış Çi 1 düzeyde olmaktadır. Dağıtım adaletinin ödül veya
olduğunu düşündüğünde adaletsizliğe vereceği tepki en yu Psikolojik sözleşmenin ihlali dağıtımsa
fakların çalışanlara tahsis edilmesiyle ilgili
adaletsizliğin bir başka türüdür. Söz konusu ihlal orgu ar ‘ temelinde ise çalışanların çıktı ada etsiz ıgı 
dirilmediğinde orta,» ç,İrmaktadır. Psikolojik srttleşm. ihlal- ^

dgılanyatmaktadır (Kickul et al, 2001:79).......... . ça|Kmalarm sayısının serece azığı
Örgütsel adalet ve psikolojik sözleşme ilişkisini ı pimsine işaret emıektedir. «£.. • performansları ve
Aşıtları söz konusu alanda daha fazla çalışma yaPltaaŞ® bireylerin riesldd tatmin dl<algılan kısmen 

sikolojik sözleşme ihlalinden sonra, düşük a a e a o . [eri arlış göstermektedir, am.- jh|a|j düzeyleri yüksek
örgütsel vatandaşlık davranışları azalırken ışı ,lıa„ıtahilir Benzer şekilde, algılanan s ) çalışanların örgütten

°*sa sözleşme ihlallerinin negatif etkilerim a ta lı B gerekçe bulamaya
olaa (algılanan prosedür adaleti düzeyi düşük o an veya 

Jlmalar, daha olasıdır ( Calderone, 20M:29-W iri,miştir.
°%a konulan bu bilgiler ışığında aşağıdaki hipotez ge

normları sağlar, yaşamamızı nasıl sürdürmemiz gerektiğini bildiren ahlaki ilkeleri araştırır, adil bir toplumun

İr Çalışanlardı İSrgO.sol ad.l«•i®*'*B,,kÇa aikr^^ŞTjSS^

^ Sözleşme, çalışanların liderlerin ** jjjjî oldugj» J ^İsikolojik sözleşme 

i »anlam algılanan psikolojik sözleşme ite 2012-4).
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■ ■ .tik liderlik araştırma sahasında gün geçtikçe daha fazla ilgi gösterilmesi 
Sosyal mübadele teorisine etık^ * masma karşın. etik liderlik ile psikolojik sözleşme

alan bir araştırma çok azdır. <Patronumun doğru olanı yapması benim için bir şey ifade
Samır Nurmohamed ve ark ? TJ etjk gözıüğünden bir bakış= adlı çalışması Amerika’da iki farkı, * 

Psikolojik sözleşmenin yemıg k,emini geneı merkezi Amerika’da olan sağlık sigortası alanında ,
uygulanmıştır. Bırmcı çahş o]uşturmaktadır. Bu çalışmadaki hipotez 1: Etik liderlik ile psikolojik sözleşm?"
şirketlerden istihdam edile ? .[. kj vardır> Bu hipoteZ yapılan regresyon analizi (|3=,52, p<.00l) som,. T
yerme getirilmesi araandap ? ise Amerika’da yer alan inşaat, eğitim, eğlence, savunma, fmans u da
t;?Sm^Perinde sektörlerinde yar, ve tam zamanlı çalışan 298 kişi oiuşijj 

sağlık, konaklama ’ analizi(B=,69, pSOOl) sonucunda kabul edilmiştir (Nurmohamed et al, 2012-4-5) d 
EtSdS S X çaîşİ^t, davranışlar, model.eme eğilimleri vardır zira bu davranış,annene tür 

vd açabileceklerini kendileri gözlemleyebilirler, işyeri açısından ele alacak olursak, çalışanlarda amirlerinin 

gözlemleyerek öğrenirler. Yapılan araştırmalara göre; yöneticiler çalışanlar için jdeaı ro.

arasındakUUşS0^
yı ele

i

mi?
Şekilde

i
sonuçlara ______
etik davranışlarını
modelleridirler (Neubert et al, 2009:158). ...... .
Ortava konulan bu bilgiler ışığında aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir:
Hipotez 2. Etik liderlik, çalışanların psikolojik sözleşme ihlal algılar, ile örgütsel adalet algıları arasındaki ilişkide 

cılık etkisine sahiptir.

Hipotez 3. Yöneticilerin etik liderlik davranışı arttıkça çalışanların psikolojik sözleşme ihlali algıları azalır.

Hipotez 4. Yöneticilerin etik liderlik davranış ile çalışanların örgütsel adalet algıları arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki 

vardır.

ara-

Literatürdeki araştırmalar doğrultusunda kullanılacak olan model aşağıdaki gibi hazırlanmıştır:

Etik
Liderlik

Örgütsel
Adalet

Psikolojik
Sözleşme
İhlali

Şekil 1. Araştırma Modeli

ffl. ARAŞTIRMA YÖNTEMİ
Bu kısımda Örneğin seçimi, veri toplama aracının geliştirilmesi ve veri toplamada kullanılan istatistiksel yöntem ve 
teknikler açıklanmıştır.

HI.l. Örneklem
Bu çalışmada Türkiye’nin değişik illerinde bulunan 26 kalkınma ajansında çalışan toplam 973 (Bu rakam

IV. BULGULAR

06.05.2013 
aktadır.

hatalı

KVJll^aTSreS?S!riiSn FftÖr AnaUzi ve Güvenilirlik Analizi Sonuçlar, ,p DSİkoloj*
sözleşme ihlali ölçeğinin örpiit^ı1 a S\ etlfe^ doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Bu çerçeve Tablo

liderlik ölçeğinin .ek faLrlü yap,lan «

& yıcı taktor analizi sonuçlanma iyi uyum değerleri ürettiği görülmektedir.

.
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Tablo 1. Ölçeklerin Doğrula 

RMSEA

yi Faktör Analizi Sonuçlan 

TLI (NNFI)

0,990 ~~

(T966

X2/Sdölçek/Model CFI
GFI AGFI

1,603 0,044

0068

0,994PSİÖ 0,977 0,950
2,431 0 97^——---------- 7777----------------777---------------—î---------______________ U,9Ü5 0,867

________________-------------0,071 0'987 0,980 0956 0916---------
AX2=Ki-kare istatistiği, Sd=Serbestlik derecesi, RMSEA= Yaklaşım £777771 77—'—i—T-\ -

^Karşılaştırmalı uyum indeksi, TLI= Tucker-Levvis indeksi (NNFI= Normlaştınlmamış Uyum İndeksi), GFIdyi
uyum indeksi, AGFI= Düzeltilmiş uyum ıyılıgı indeksi ’ y
PSİÖ: Psikolojik Sözleşme İhlali Ölçeği, ÖAÖ: Örgütsel Adalet Ölçeği, ELÖ: Etik Liderlik Ölçeği

Güvenilirlik analizinde, faktöı analizi sonucunda ölçeklerde yapılan değişiklikler de dikkate alınarak, her bir değişkenin 

alfa katsayılarına bakılmıştır. Buna göre, aşağıda verilen Tablo 3’de ilgili değişkenler ve iç tutarlılık katsayıları 
görülmektedir.

ÖAÖ

ELÖ

Not:

Tablo 2. Değişkenlerin Güvenilirlik Göstergeleri

İç tutarlılık katsayıları (a)Soru sayısıDeğişkenler

0,949Psikolojik sözleşme ihlali
0,9710Etik liderlik
0,9717Örgütsel adalet

psikolojik sözleşme ihlali, etik liderlik ve örgütsel adaletin ayrı ayrı SPSS’de iç tutarlılık
Tablo 2’de görüleceği üzere 
analizleri yapılmış ve güvenirlilikleri 0,94 ve 0,97 olarak bulunmuştur.

o,“ 4s“er ”,nd*50181111

ilişkilerin bulunduğunu göstermektedir.
, thi  i; Etik Liderlik ve Örgütsel Adalet Arasındaki İlişki Analizi 

Tablo 3. Psikolojik Sözleşme ihlali, Etik Lıde-------------

Değişkenle!7
ÖaElPsiS.s.OrL

1.0000,978232,6035

Psi 1.000-0,810**1,05966 

U06689

StândarTSapma, Psi

El 3,4693

Öa 3,4682

=*P<0.01 düzeyinde anlamlı, Ort: Orta ama, S.s. 
El: Etik Liderlik,

1.0000,904**
rPsîköîöjİk"SözIeşm

-0,868** rîhlali, Öa: Örgütsel Adalet,

Baron ve

Psikolojik sözleşme ihlali, örgütsel adalet and
Kenny (1986) tarafından önerilen koşulların , da aracı değişken ol 
^değişken aşağıdaki koşulların sağlanması d

(a) Bağımsız değişkenlere ait değişim duzeyleı ı, va y önemli ölçüde aÇlklaI^^' bagıml, ve
‘'Ç'klanmahdır. _ . deSişkene ait değişim^^ ddoğrudan etkisi a‘firjJd1(iSbir aradık etkisi

b Aracı değişkene ait değişimler, bağındı J °da ve bağımsız de^,f oImayacaktır. Bu durmn^g dBağımslz değişkenin 
fc) a ve b durumları kontrol altına a »ld Ş uişki artık anlam y göz önüne abnb üçlü bir kanıta sdh>P 
ba8'msız değişkenler arasındaki önceki an lam devanl eden b. oIduğu hususunda^ varhğmdanS0Z etmek
° duğunun kanıtıdır. Bu son durum ıj >>g 1. o ^ aracık arac,l,k faktörün 

Jfeudan etkisi şifim indirgendiğinde, durumunda,
olunmaktadır. Sözü edilen etkinin sıfıra e, 
mümkündür.

la önemli ölçüde
it değişimler vasıtasıyadeğişkene

661



üniversitesi, İşletme Fakültesi, İşletme Bölümü
Marmara

.. • , AJ.I- ile Psikolojik Sözleşme İhlali arasındaki ilişkide Etik Liderliğin araç, etkisi i
«lale, va psikolojik sözleme ihlali »asindakı ,li5k, i„colenmi5,ir. lncelenıniITll?tir.

©
1,00

-.82
Psikolojik Sözleşme İhlaliÖrgütsel Adalet

Şekil 2. Model 1

Tablo 4. Model 1 Sonuçları

P t P

Örgütsel Adaleti Psikolojik Sözleşme İhlali -0,821 -30,269 0,000**

**p<0.01 düzeyinde anlamlı

Kurulan birinci modelde psikolojik sözleşme ihlali bağımlı örgütsel adalet ise bağımsız değişken olarak alınmıştır. 
Baron ve Kenny’nin belirttiği birinci etki araştırılmıştır. Şekil 3’de gösterilen model AMOS 20 programı kullanılarak 
test edilmiştir. Örgütsel adalet algısı değişkeninden psikolojik sözleşme ihlaline giden yollara ait standardize edilmiş 
beta, standart hala ve anlamlılık değerleri tablo 4’de gösterilmiştir. Elde edilen bulgulara göre örgütsel adalet algısı ve 
psikolojik sözleşme ihlali algısı arasında anlamlı ve negatif bir ilişki tespit edilmiştir. Çalışan larm örgütsel adalet algısı 
arttıkça psikolojik sözleşme ihlali algısında azalış meydana geldiği söylenebilir. Buna göre oluşturulan Hipotez 1 analiz 

sonucu doğrulanmıştır.
İkinci adımda örgütsel adalet ile psikolojik sözleşme ihlali arasındaki ilişkide etik liderin aracılık rolü incelenmiştir. ı

.21f
7

Etik Liderlik

i-.13

1.0/

Örgütsel Adalet Psikolojik Sözleşme
İhlali-.69

Şekil 3. Model 2

Tablo 5. Model 2 Sonuçları

P t PÖrgütsel Adaleti Etik Liderlik

Örgütsel Adalet-^Psikolojik Sözleşme İhlali

*p<0.05 düzeyinde anlamlı

0,947 36,265 0,000**

-0,693 -11,258 0,000**

-0,135 -2,306 0,021*

örgütsel adalet algısı arttıkça etik lideril davra' aras,nda anlam1L ilişkiler tespit edilmiştir. Buna göre ib,8ii 
algısı azalmakta ve etik liderlik davranışı arTl!?' artn?akta’ or8ütsel adalet algısı arttıkça psikolojik s°zle?I" ode|dc 

ÎKS^ğişkeni ile psikolojik sözleşme sözle?me ihlali algısı azalmaktadır. Birine* ^
Sî 2’de de£‘Şkenler arasındaki kaîlt katSayı '°’821 olarak bulunmuş iken, e k >öz|eşnle

değlşkealerl arasmdaki ilişkinin bir k,smı eS'j°’n 6 düşmü?tür- Yani örgütsel adalet ve psikolojik 
■ "A* SÖZİeşme ihlali değişkenleri a hder!lk üzerinden sağlandığı söylenebilir. Bu durumda ,a 
ulaşılmıştn. Bu durumda H2 hipotezi kİ£etik herlik kısmi aracılık yapfff

6 H4 h]P°tezleri tamamen kabul edilmiştir.

Jt.
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«oNUÇ VE ÖNERİLER 

•' ütsel adalet algısı ile psikolojik sözleşme ihlali
'ZM ««todete l«orisi temelinde şekillendiji sCyfe'n^n "* ^ »"»»« ilişkinin e,* teorisi „

kaynaklarının giderek azalmasına ve sonuçta psikolojik sözleşmesinin ihlaline'XS£.T Zede‘emekte’ Çal’ŞanU1

!ürP Buna göre; psikolojik sözleşme ihlali, örgütsel adaletten etkilendiği için™/' cLk  -11 °!dugu 8orulmö5-
[rllıkça psikolojik sözleşme ihlali algılan azalır hipotezi kabul edilmiştin ^ orgl"sel adale'algllan

Elde edilen bulgular, Tumley ve Feldman’m 1999’da 800 idareci üzerinde yapmış olduklar, araştırmayı ve Coyle ve 

Shapiro’nun 2002! de yapmış olduklar, araştırmayı, Chen Huei-Fang (2010) tarafından yap,lan araşürmay, Kickul ve 

arkadaşlarının 2002 de yapmış oldukları araşürmay, Sapıenza ve arkadaşların,n 1997’de yapmış olduklar, araşürmay
desteklemiştir.
Etik liderlik davranışının, psikolojik sözleşme ihlali ile örgütsel adalet algısı arasındaki aracılık rolünün olup olmadığ 
incelediğimizde, model 1 ve model 2 sonuçları dikkate alındığında ve bu sonuçlar arasında önemsenecek kadar farkın 
olması etik liderlik davranışının psikolojik sözleşme ihlali ve örgütsel adalet algısı arasındaki ilişkide aracılık rolüne 
sahip olduğunu göstermektedir. Buna göre oluşturulan hipotez; H2. Etik liderlik, çalışanların psikolojik sözleşme ihlali 
algıları ile öıgiilsel adalet algıları arasındaki ilişkide aracılık etkisine sahiptir, kısmen kabul edilmiştir. Etik liderliğin 
kısmi aracılık rolünün olması, kalkınma ajanslarında çalışan personellerin psikolojik sözleşme ihlali algılarının düşük 
olması (psikolojik sözleşmenin yerine getirildiğini de anlayabiliriz) ve örgütsel adalet algılarının yüksek olması 
sonuçlarına bağlanabiliniz Psikolojik sözleşmesinin ihlal edildiğini algılayan bir çalışan bu konuda bir değerlendirme 
yaparken, yöneticilerin kendisine etik açıdan nasıl davrandığının da yorumunu yapacaktır. Çalışanların psikolojik 
sözleşme ihlali algılarındaki olumsuz veya negatif durumlar, yöneticilerin etik davranışları ve söylemleriyle pozitifimle

Org

ini

etkıl, olduğu görülmektedir. Buna göre, olıaşîuruian Hl ^[^"sikolojik sözleşme ihlali algısı az olan veya

EeSl^
artırma eğilimi içine girerler, çünkü çalışanla! kendilerim ^ sözleşme ihlali algısının duşuk olmasını 
hissetmektedirler. Etik liderlik davranışının etkin olması psı .diklerindi algılanan psikolojik sözleşme ihlali 

etkilemektedir. Çalışanlar, işyerinde etik liderlik davranışı g yüklülüklerini yerine getirmiştir. Ayrıca e’ 
düzeyleri de daha düşük olur, çünkü örgütler, kendilerine toş 1 ^ ettirmek için kullandığı ‘a'açl^,en

hderler örgütlerde nitelikli çalışan yaratmak ve buharın ıst ve birey arasında yapılan ve devamlılığı on 

tanesinin psikolojik sözleşme olduğunu söyleyebiliriz u D etkilenrnektedir k araacl iie
Psikolojik sözleşme liderin davranış ve söylemlerinden on bjr jljşkinin 0ıup olmadığım o etkm
l'k liderlik davranışı ile örgütsel adalet alg'af‘ 947 p<0.01) algılarının etik örgütsel adalet

k®ulan model 2 sonuçlarına göre, örgütsel adalet ^ \idefUk davran,ş ile çak.şanları

0 ugu görülmüştür. Buna göre, oluşturulan • . kabul edilmiştir. , örgütsel başan, rekabet,ŞS.T3BKsrrssr£— srssa-tKfsş
a-rtsnşarşSaşftjSsaşSs
alo ?an arın öncelikle psikolojik sözleşme ns;ıcoi0jik sözleşmelerim anizmasınm tnm oa
22" °luşlurabilmekte, uzun , lımul „,»»»

1 llerini ifade edebileceği, sosyal etki Ş .«mu özel sektör karşılaş ölçeklerin
kapsayacağı şekilde oluşturulması gerekmektedir. ^ olması, k^u- ,n yürütülmesi ileride
^Şttrmaya katılan bireylerin sadece ka< ?üzerinde de ^S^imesîne dayanan
^ellemektedir Gelecekte özel sektör fıraıal bulgularının gen<* 5' dönemh Sozl®

Anılarak tekrar edilmesi, değişkenler aıası

veri
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