Year|Yil: 2026 = Volume|Cilt: 6 = Issue|Sayi: 2 ISSN: 2792-0992 e- ISSN: 2792-0380

SO L,
Submitted | Gelis Tarihi . 23.06.2026 g & kY
Accepted | Kabul Tarihi . 25.09.2026 e|lle;g{e\slt % ; eil Le}g’e\s
Published | Yayim Tarihi :30.09.2026 ' A el o B C

"Journey through the universe of the science” | "Bilimin evreninde gezinti"

() DOI: https://doi.org/10.64360/eleg.v6i2.98

Article Type | Makale Tiirii: ® Research|Aragtirma o Review|Derleme o Translation|Ceviri o Book Review |Kitap Tanitimi

IS YERI MANEVIYATI VE ETiIK OLMAYAN ORGUT YANLISI DAVRANISLAR: ORGUTSEL OZDESLESMENIN
ARACILIK ROLU

Corresponding Author | Sorumlu Yazar: BiGKES, Durdu Mehmet (Prof. Dr.) Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler
Fakultesi, Nevsehir, Turkiye. X

BUBER, Fatma Duygu (Dr.) Bagimsiz Arastirmaci, Kayseri, Tirkiye. =
ERSQY, Zemzegiil (Doktora Ogrencisi) Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nevsehir, Tiirkiye. =
KARACADAG, Fevzi (Doktora Ogrencisi) Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstittsii, Nevsehir, Tiirkiye. I=(

Oz

Bu arastirmanin amaci, is yeri maneviyatinin etik olmayan orgiit yanlisi davranislar Gzerindeki etkisinde orgitsel 6zdeslesmenin aracilik
etkisini incelemektir. Veriler 2020 yilinda COVID-19 pandemi siirecinde g¢evrim igi ve yiz ylze anket yontemiyle toplanmis ve 452
katihmcidan elde edilen veriler analiz edilmistir. Verilerin analizinde faktor analizi yapilmisg, aracilik etkisi Hayes PROCESS makrosu ile test
edilmistir. Bulgular, is yeri maneviyatinin orgiitsel 6zdeslesmeyi anlaml ve pozitif yénde etkiledigini gdstermektedir. Orgiitsel
Ozdeslesmenin etik olmayan 6rgit yanhsi davraniglari artirdigl, buna karsin is yeri maneviyatinin bu davranislari dogrudan azalttigi tespit
edilmistir. Bu ¢alisma, is yeri maneviyatinin etik duyarlig artirarak etik olmayan 6rgiit yanhsi davraniglar dogrudan azaltirken, 6rgitsel
O0zdeslesme araciligiyla orglti koruma temelli bilissel siiregleri gliglendirebilecegini ortaya koyarak, ayni yapinin farkh psikolojik siiregler
Gzerinden zit yonli etkiler tiretebildigini gostermekte ve bu yoniiyle literatiire 6zgiin bir katki sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: is yeri Maneviyati, Orgiitsel Ozdeslesme, Etik Olmayan Orgiit Yanlisi Davraniglar

WORKPLACE SPIRITUALITY AND UNETHICAL PRO-ORGANIZATIONAL BEHAVIOR: THE MEDIATING ROLE

OF ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION
Abstract

This study examined the mediating effect of organizational identification in the relationship between workplace spirituality and unethical
pro-organizational behavior. Data were collected through both online and face-to-face surveys during the COVID-19 pandemic in 2020,
and 452 valid responses were analyzed. Confirmatory factor analysis was conducted, and the mediating effect was tested using the Hayes
PROCESS macro. The findings indicated that workplace spirituality had a significant and positive effect on organizational ide ntification. The
findings further revealed that organizational identification increased unethical pro-organizational behavior, whereas workplace spirituality
had a direct negative effect on such behavior. The results suggest that workplace spirituality directly reduces unethical pro-organizational
behavior, while organizational identification may reinforce employees' tendencies to act in ways intended to protect or benefit the
organization. Thus, it suggest that workplace spirituality can generate contrasting effects through different psychological processes,
thereby contributing to the literature on workplace spirituality and unethical pro-organizational behavior.

Keywords: Workplace Spirituality, Organizational Identification, Unethical Pro-Organizational Behavior
(An extended English abstract is available at the end of the article).
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GIRIS

Kiresellesme ve degisen cevre kosullarinin
etkisiyle isletmelerin faaliyet gosterdigi ekonomik
yap! giderek daha dinamik ve rekabetci bir nitelik
kazanmis; bu silrec isletmeler arasindaki hem is
birligi olanaklarini hem de rekabet yogunlugunu
artirmistir (Karagéz, 2018). Artan rekabet kosullari,
isletmelerin strddrilebilir basari elde edebilmek
icin yalnizca ekonomik ve teknolojik unsurlara degil,
ayni zamanda calisanlarin tutum ve davranislarini
etkileyen orgilitsel faktorlere de 6nem vermelerini
gerekli kilmistir. Orgiitsel davranis alaninda &ne
¢tkan kavramlardan biri olan 6rglitsel 6zdeslesme,
bireyin ¢alistig 6rgitle kurdugu psikolojik bag ifade
etmektedir. Orgiitsel 6zdeslesmenin ¢alisanlarin
tutum ve davranislarini sekillendiren 6nemli bir
unsur oldugu ve orgltsel performansi gelistiren
davranislarla iliskili bulundugu kabul edilmektedir
(Reade, 2001; Topgu, 2025). Bunun temel nedeni,
orgitsel 6zdeslesmenin calisan ile orgiit arasindaki
iliskiyi yansitan kritik bir psikolojik durum olarak
gorilmesi ve is yasamindaki bircok tutum ve
davranisi aciklama potansiyeline sahip olmasidir
(Edwards, 2005).

Calisma yasaminda son yillarda 6nem kazanan
bir diger kavram ise is yeri maneviyatidir. is yeri
maneviyati, bireylerin c¢alisma yasaminda anlam,
amag¢ ve aidiyet duygusu gelistirmelerine olanak
taniyan, ruhsal ve duygusal gereksinimlerinin
karsilanmasini destekleyen bir yaklasim olarak ele
alinmaktadir. Bireylerin manevi inan¢ ve deger
sistemleri, is deneyimlerine iliskin algilarini
bicimlendirerek is tatmini ve orgltsel 6zdeslesme
sliregleri Uzerinde etkili olabilmektedir (Aknar,
2026). Bu nedenle is yeri maneviyati, calisanlarin
orgutleriyle kurduklari baglarin gliglenmesinde ve
orgitsel yasama yonelik tutumlarinin
sekillenmesinde  6nemli  bir  unsur olarak
degerlendirilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin c¢alisanlar acisindan
¢ogunlukla olumlu sonuglar dogurdugu kabul
edilmekle birlikte, bazi durumlarda o6rgitsel
cikarlarin korunmasi amaciyla etik acidan sorunlu
davranislara da zemin hazrrlayabildigi ileri
sliriilmektedir. Bu noktada etik olmayan orgit
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yanlsi davranislar kavrami énem kazanmaktadir.
Etik olmayan orgit yanlisi davranislar, 6rgiitin ya da
orgit Gyelerinin cikarlarini ve etkinligini artirma
amaci tasimasina ragmen toplumsal degerler, ahlaki
kurallar, yasal dlizenlemeler veya genel kabul
gdérmus davranis standartlariyla celisen davranislari
ifade etmektedir (Umphress ve Bingham, 2011).
Ayrica orglitsel O0zdeslesme, ¢ahsanlarin
eylemlerinin etik niteligini degerlendirirken 6rgitte
kabul goren norm ve degerleri daha fazla dikkate
almalarina neden olan o6nemli bir sosyal kimlik
unsuru  olarak  gorilmektedir (Graham ve
arkadaslari, 2019). Bu durum, calisanlarin orgitsel
cikarlari koruma amaciyla etik olmayan 6rgiit yanlisi
davranislara yonelme olasiligini artirabilmektedir.

Literatirde is vyeri maneviyat,, 0&rgitsel
Ozdeglesme ve etik olmayan orgit vyanlhsi
davranislar arasindaki iliskileri inceleyen calismalar
bulunmakla birlikte, bu degiskenlerin birlikte ele
alindig1 arastirmalarin sinirli oldugu gorilmektedir.
Ozellikle is yeri maneviyatinin etik olmayan orgiit
yanhsi davraniglar Gzerindeki etkisinde 0&rgltsel
O0zdeslesmenin aracilik etkisini dogrudan ele alan
calismalarin sinirh olmasi, ilgili literatlirde 6nemli bir
arastirma bosluguna isaret etmekte ve konunun
daha kapsamli bicimde incelenmesini gerekli
kilmaktadir. Bu baglamda orgtit yanlsi etik olmayan
davraniglarin oncullerinin ve sonuglarinin
incelenmesi, hem etik yonetim uygulamalarinin
gelistiriimesi hem de orgitlerde strdirilebilir etik
kiltirin olusturulmasi agisindan onem
tasimaktadir.

Bu arastirmanin kuramsal temeli Sosyal kimlik
teorisine dayanmaktadir. Bu teori kapsaminda,
bireyin belirli bir sosyal gruba Uyeligi, s6z konusu
grubun diger gruplarla karsilastirildiginda daha
olumlu bir bigimde degerlendirilmesiyle iliskilidir. Bu
cercevede, gruplar arasi karsilastirmanin temel
Olcltlerinin  blylk o6lcide kiltirel olarak insa
edilmis deger sistemleri tarafindan belirlendigi ifade
edilmektedir (Turner, 1975). Sosyal kimlik, bireyin
kendisini belirli bir sosyal grubun Uyesi olarak
kategorize etmesi ve bu aidiyeti diger birey ve
gruplarla yaptig karsilastirmalar yoluyla
anlamlandirmasi sonucunda olusmaktadir. Bu siireg,
toplumsal vyapi, kiltirel degerler ve grup
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ozelliklerine iliskin  bilissel  degerlendirmelere
dayanmaktadir (S6zen, 1991). Bu tir gruplar arasi
karsilastirmalar, gruplarin davranissal 6zelliklerini,
niteliklerini ve bunlara atfedilen degerleri ortaya
koymayl amagclar (Turan, 2023: 4). Orgitsel
O0zdeslesme, bireyin oOrgitsel dyeligini  benlik
kavraminin bir parcasi olarak igsellestirmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bu siireg, bilissel diizeyde bireyin
kendisini Orglitiin bir parcasi olarak algillamasi ve
orglitsel degerleri benimsemesi; duyussal diizeyde
ise oOrglite yonelik aidiyet ve gurur duygularinin
gelismesi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda
benlik kavrami ile o6rgit arasindaki butinlesme,
orgitsel o6zdeslesmenin temelini olusturmaktadir
(Riketta, 2005). is yeri maneviyat, calisanlarin
¢alisma yasaminda anlam, amag¢ ve deger duygusu
gelistirmelerini ifade etmektedir. Bu baglamda
bireylerin manevi degerleri, is tatmini ve orgitsel
O0zdeslesme (izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir
(Aknar, 2026). Dolayisiyla sosyal kimlik teorisi, is yeri
maneviyati, orglitsel 6zdeslesme ve etik olmayan
orgit vyanhsi davraniglar arasindaki iliskilerin
actklanmasinda uygun bir kuramsal cerceve
sunmaktadir. Bu dogrultuda, is yeri maneviyatinin
orglitsel 6zdeslesme araciligiyla etik olmayan o6rgit
yanlisi davranislar lizerindeki etkisinin incelenmesi
onem tasimaktadir.

Bu g¢alismanin amaci, is yeri maneviyatinin
orglit yanlisi etik olmayan davranislar Uzerindeki
etkisinde oOrglitsel 6zdeslesmenin aracilik etkisini
ortaya koymaktir. Calisma, ilgili degiskenler
arasindaki iliskilerin  batlnclil bir yaklasimla
degerlendirilmesi yoluyla literatlirdeki boslugun
giderilmesine katki saglamayr amaclamaktadir.
Calisma bes bolimden olusmaktadir.  Giris
bolimind izleyen ikinci bolimde kavramsal gergeve
olusturulmus ve arastirma hipotezleri gelistirilmistir.
Uciincii bélimde arastirmanin yontemi
actklanmistir.  Dordiinci  boélimde  arastirma
bulgularina yer verilmistir. Besinci ve son bélimde
ise arastirma sonuglari tartisiimis, teorik ve yonetsel
cikarimlar degerlendirilmis, arastirmanin sinirhliklar
ortaya konulmus ve gelecekte vyapilabilecek
calismalara yonelik 6neriler sunulmustur.
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1. KAVRAMSAL CERCEVE VE ARASTIRMANIN
HiPOTEZLERI

1.1. is Yeri Maneviyati, Etik Olmayan Orgiit
Yanlisi Davranislar ve Orgiitsel Ozdeslesme

Maneviyat, psikoloji biliminin 6nemli alt
alanlarindan biri olan din psikolojisinin temel
arastirma konulari arasinda yer almaktadir. Din
psikolojisine gére maneviyat; maddi olmayan
degerleri koruma, kutsal olani arama ve ona ulasma
slrecinde ortaya ¢cikan manevi duygu, diisiince ve
davranislarin  bltiini  olarak tanimlanmaktadir
(Orgev ve Giinalan, 2011). Maneviyat anlayisinin
merkezinde yer alan kutsal kavrami ise ilahi
(tannsal) bir varligi, manevi acgidan korunan bir

degeri, hakikati veya nihai gergekligi ifade
etmektedir.
Maneviyat; bireyin metafizik deneyimlerine

dayanan bir idrak ve ig¢sel bir ilham kaynagi olarak
tanimlanmaktadir. Ayni zamanda kisinin kendi
benliginin oOtesine ulasmasini saglayan Ustin bir
gerceklik olarak degerlendiriimektedir (Cetinkaya,
Altundag ve Azak, 2007). Bu yoniyle maneviyat,
kisinin kendisiyle, diger insanlarla, canlilarla ve
evrenle bitinlesme duygusunu ifade etmekte;
yasam boyunca edinilen bilgi ve tecriibelerin bir
yansimas! olarak hayatin derin anlamini anlama ve
kabullenme siirecini de kapsamaktadir.

Maneviyat kavrami, literatirde farkh
arastirmacilar tarafindan c¢esitli yonleriyle ele
alinmis ve farkli tanimlarla agiklanmistir. Howard
(2002) maneviyati, insanin kisisel farkindaligi ve bir
takimin  Gyesi olma bilinciyle agiklamaktadir.
Ashmos ve Duchon (2000) ise maneviyats;
mitevazilik, bitlnsellik ve hizmet gibi degerlerin
ginlik yasama uygulanmasi ve igsellestirilmesi
olarak ele almaktadir. Harlos'a (2000) gore
maneviyat, bireyin sahip oldugu en yiksek inanca
yonelik duygu, dislince ve davranislar
dogrultusunda  kendini asma  micadelesidir.
Schmitd-Wilk, Heaton ve Steingard (2000)
maneviyati, klasik algi, diistince ve duygu sinirlarinin
Otesinde sessiz ve icsellestirilmis bir kendini fark
etme deneyimi olarak tanimlamaktadir. Moore ve
Casper (2006) ise  maneviyat;;  bireylerin
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davranislarini etkileyen i¢sel degerler, inanglar,
ilgiler ve hisler butiini seklinde aciklamaktadir.

Orgiitsel boyutta maneviyat, calisma hayatinda
ve Orgiit icinde calisanlar tarafindan benimsenen
maddi ve maddi olmayan degerlerin bitinid olarak
ifade edilmektedir (Seyyar, 2009). is yeri maneviyati
ise bireylerin yasamlarindaki nihai amaglarina
ulasma c¢abalarini, calisma arkadaslari ve is disindaki
paydaslarla glicli iliskiler kurmayi ve bu iliskileri is
yerinin temel deger ve inanclari dogrultusunda
gelistirmeyi kapsayan bir slreg olarak
tanimlanmaktadir (Mitroff ve Denton, 1999).

is yeri maneviyati yatay ve dikey olmak lizere
iki boyutta ele alinabilmektedir. Yatay boyut,
toplumun iyiligine ve sosyal faydaya vyonelik
davranislari kapsamaktadir. Dikey boyut ise bireyin
kendisi ve inandig degerlere olan baghhg ile
iliskilidir. Bu kapsamda bazi orglitsel yapilarda,
galisanlarin ~ moralini  desteklemeye  yonelik
uygulamalara yer verilmektedir. Boing, Intel ve
Microsoft gibi 6rneklerde dua, telkin ve benzeri
manevi destek uygulamalarina belirli 6l¢lide izin
verildigi belirtilmektedir (Saaed ve arkadaslari,
2017).

is vyeri maneviyati; calisanlarin  6rgiit
icerisindeki deneyimlerini, deger algilarini ve anlam
arayislarini farkl boyutlar Gzerinden agiklamaktadir.
Bu boyutlar topluluk bilinci, orgltsel ve bireysel
degerler arasindaki uyum, yapilan isi anlamli bulma
ve Tanrinin gozetiminde oldugunun bilincinde olma
seklinde ele alinmaktadir. Topluluk bilinci,
calisanlarin hem isletme icinde hem de birbirleriyle
kurduklari etkilesimler sonucunda ortaya c¢ikan
glcli aidiyet duygusunu ve saglam iliskileri ifade
etmektedir (Duchon ve Plowman, 2005). Orgiitsel
ve bireysel degerler arasindaki uyum, bireysel ve
toplumsal degerler ile 6rglitsel amag ve degerlerin
birbiriyle 6rtiismesi ve uyum icerisinde olmasidir. Bu
dogrultuda calisanlar ve yoneticiler sahip olduklari
degerler arasinda ortak bir anlayis bulunduguna
inanmakta; calisanlarin ve toplumun refahi bireysel
cikarlardan daha oOncelikli goriilmektedir. Ayrica
yoOneticiler vyalnizca orgltsel hedefleri degil,
calisanlarin, hissedarlarin ve toplumun cikarlarini da
dikkate alarak karar vermektedirler (Rego ve Pina e
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Cunha, 2008). Yapilan isi anlamh bulma boyutu ise
calisanin yaptigl isin kendi degerleri ve yasam
anlayisiyla ortlismesi sonucunda isi severek ve
isteyerek yapmasini ifade etmektedir (Khanifar,
Jandaghi ve Shojaie, 2010). Bu dogrultuda
¢alisanlarin orgltin belirledigi hedefleri
gerceklestirmeye yonelik i¢csel motivasyonlarinin
yuksek oldugu soylenebilir. Son olarak Tanrinin
gbzetiminde oldugunun bilincinde olma boyutu,
bireyin tim davranislarinin ilahi bir denetim altinda
gerceklestigine  ve  davranislarinin  karsihgini
gorecegine yonelik inanci ifade etmektedir. Bu
bilince sahip olan yoneticiler ve calisanlar, tim
eylemlerinde daha dikkatli  ve sorumlu
davranmaktadirlar  (Ahmedi, 2007; Khanifar,
Jandaghi ve Shojaie, 2010).

is yeri maneviyati; bireylerin mensubu olduklari
orgltlere yalnizca fiziksel ve zihinsel yonleriyle degil,
ayni zamanda kisisel yetenekleri ve kendilerine 6zgi

ruhsal  Ozellikleriyle  katki  sagladigini  kabul
etmektedir. Yirminci ylzyilin biyik bir bolimiinde
klasik yonetim anlayisiyla faaliyet gosteren

isletmeler, insan dogasinin bu yénini ¢ogu zaman
gbz ardi etmistir. Ancak gliniimizde gliven, uyum,
deger odaklihk ve dirlstlik gibi maddi olmayan
unsurlarin 6rgitsel hedeflere ulasmadaki etkisi daha
acik bir sekilde anlasilmistir (Garcia-Zamor, 2003).

Bireyin psikolojisinde ortaya c¢ikan bu durum,
icsel bir disavurum olarak degerlendirilmektedir.
Orgiit icerisinde calisanlarin manevi degerlerine ve
ic dlinyalarina saygl gosterilmesi, ayni zamanda bu
degerleri yasama imkani sunulmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Manevi degerlere 6nem veren ve
bu dogrultuda davranan bireylerin hayata daha
bitlncil vyaklastiklari, sorunlari daha genis bir
perspektiften degerlendirdikleri ve daha esnek
¢ozimler gelistirdikleri belirtiimektedir (Johnson,
2017; Rhone, 2017). Ayrica yiksek maneviyata
sahip calisanlarin stres ve zorluklarla basa c¢ikma
konusunda daha gli¢li olduklari ifade edilmektedir
(Bell, 2016).

Garcia-Zamor'un (2003) yaptig arastirmada,
kar amaci giden ve hedeflerine hizli ulasmayi
amaclayan isletmelerde  maneviyatin  etkisi
incelenmistir. Arastirma sonucunda, maneviyata yer
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veren isletmelerde o6rgiut kdltard glcli ile
performans arasinda glicli bir iliski oldugu tespit
edilmistir (Garcia-Zamor, 2003). Buna gore oOrgit
ortaminda maneviyatin varliginin, calisanlarin daha
mutlu oldugu ve daha yiiksek performans sergiledigi
bir orgit kiltiri olusturdugu vurgulanmaktadir.
Wong (2012) tarafindan yapilan bir baska ¢alismada
ise maneviyati ylksek olan galisanlarin karsilastiklar
engellerin Ustesinden daha kolay gelebildikleri
tespit edilmistir (Bell, 2016). Buna goére vyiksek
maneviyatin, calisanlarin zorluklarla basa ¢ikma
kapasitesini artirdigi ifade edilmektedir.

Hipotez 1: is vyeri maneviyatinin 6rgitsel
O0zdeslesme lizerinde pozitif yonde etkisi vardir.

is diinyasinda beseri iliskiler dnemli bir rol
oynamaktadir ve calisanlar arasinda bu iliskiler
dogrultusunda farkh tutum ve davranislar ortaya
¢ikmaktadir. Bu davranislar icerisinde yer alan etik
disi davranislar, ciddi sonuglar dogurabilen 6nemli
bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Etik disl
davranislar; orgit icinde glven kaybi, calisma
barisinin  bozulmasi, verimliligin dismesi ve
kurumsal itibarin zarar gormesi gibi olumsuzluklari
beraberinde getirmektedir. Bu noktada oOnemli
sorumluluk c¢alisanlara dismektedir. Clnki etik
olmayan davranislar, hem 6rgiit hem de calisanlar
acisindan olumsuz bir durum olarak kabul
edilmektedir. Bununla birlikte calisanlar, kendi
cikarlari kadar orgiitlerinin de menfaatine hizmet
ettigini dustnduikleri faaliyetleri olumlu olarak
degerlendirebilmektedir. Calisanlarin bu dogrultuda
sergiledikleri davranis tirlerinden biri ise orglt
yanlisi etik olmayan davraniglar (UPB- unethical pro-
organizational behaviors) olarak ifade edilmektedir.

Etik olmayan 6rglt yanlisi davraniglar, orgite
fayda saglamayl amaglayan ancak is tanimlarinda
yer almayan, sosyal normlari, yasalari ve ahlaki
degerleri ihlal eden davranislardir (Umphress,
Bingham ve Mitchell, 2010). Bu davranislar,
calisanlarin 6rglt imajini ve c¢ikarlarini koruma ve
orgltsel amagclari destekleme amaciyla
gerceklestirdikleri etik disi eylemleri kapsamaktadir.
Umphress ve Bingham (2011), etik olmayan 6rgit
yanlisi davranislarin iki temel bilesenden olustugunu
belirtmislerdir. Bunlardan ilki davranisin etik
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olmamasi, ikincisi ise bu davranisin 6rgiit yararina
yapilmasidir. Bu kapsamda calisanlar, kendilerine
dogrudan fayda saglamasa bile oOrglt yararina

oldugunu disiundikleri davraniglari
sergileyebilmektedir. Orgit itibarini  korumak
amaciyla yanhs bilgi verilmesi ya da toplum

acisindan ahlaki sorunlar dogurabilecek bilgilerin
gizlenmesi veya yok edilmesi bu tir davranislara
ornek olarak gosterilmektedir.

Kong (2016), etik olmayan o6rglit vyanlisi
davranislari etik disi bir davranis bicimi olarak
degerlendirmektedir. Ancak bu kavram, Oorgite
fayda saglama niyetiyle gerceklestirilmesi nedeniyle
klasik etik disi davranislardan ayrismaktadir. Boylece
etik disi davranislar literatiiriine yeni bir bakis agisi
kazandirmaktadir. Effelsberg ve Solga (2013), 6rgit
yararina yonelik etik disi davranislarin, 6rgitin
amag ve hedefleri dogrultusunda hareket edilirken
dis paydaslarin (misteriler, rakipler ve tedarikgiler
gibi) cikarlariyla  gelismesinden  kaynaklanan
ikilemler sonucunda ortaya c¢iktigini ifade
etmektedirler. Bu ikilemler, orgit yararini koruma
amaciyla mdsterilere Uriin veya hizmete iliskin
yaniltict bilgi verilmesi, rakipler hakkinda gercegi

yansitmayan aciklamalarin  yapilmasi ya da
tedarikcilere yonelik bilgi akisinda manipilatif
uygulamalara  basvurulmasi gibi durumlarda

somutlasabilmektedir. Bu noktada calisanlar, bazi
davranislarin etik olmadigini bilmelerine ragmen
orglit cikarlarini koruma amaciyla bu tir eylemleri
gerceklestirebilmektedir. Her ne kadar bu
davranislar orgiit menfaatini ve imajini korumayi
amaclasa da uzun vadede musteri kaybi ve satis
gelirlerinde dists gibi ciddi orgitsel zararlari da
beraberinde getirebilmektedir.

Etik olmayan orglt yanlisi davranis, hem
orgitsel hem de kisisel c¢ikarlarin gozetilmesi
amaciyla ortaya cikan bir tlr is yeri ihlali olarak
tanimlanmaktadir. Bu davranislar, ortak cikarlari
gbzetme iddiasiyla hareket eden ¢alisanlar
tarafindan sergilenen; vyasal olmayan, temel
toplumsal degerleri, adetleri ve uygun davranis
standartlarini ihlal eden eylemleri kapsamaktadir
(Vadera ve Pratt, 2013). Graham, Ziegert ve
Capitano (2015) ise etik olmayan orgit yanlisi
davranislar,  ciddi  suglarin  gizlenmesinden
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misterilere yalan sodylenmesi ve vyanlis bilgi
verilmesine, kamuoyundan gerceklerin
saklanmasindan yetersiz bir ¢alisan hakkinda baska
bir o6rgite olumlu referans verilmesine kadar
uzanan genis bir yelpazede ele almaktadirlar. Ayrica
calisanlarin, yoneticilerine hos gériinme veya onay
alma amaciyla da bu tir davranislara
yonelebildikleri belirtilmektedir.

Etik olmayan oOrglit yanlisi davranislara iliskin ilk
¢alisma Umphress, Bingham ve Mitchell (2010)
tarafindan ortaya konmustur. Bu ¢alismada 6rgiitsel
Ozdeslesme ile etik olmayan orgit vyanhsi
davranislar arasindaki iliski incelenmistir. ABD'nin
glineybatisindaki Universitelerde 06grenim gobren
lisans  Ogrencileri Uzerinde  gerceklestirilen
arastirmada, orgitsel 6zdeslesme ile etik olmayan
orgit yanhsi davraniglar arasinda pozitif yonli bir
iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica, pozitif yonlu
mitekabiliyet (karsilikhlik) inanglarinin bu iliskide
diizenleyici bir role sahip oldugu ve iliskiyi
glclendirdigi tespit edilmistir.

Kong (2016) tarafindan ABD'de 120 c¢alisan
Uzerinde gergeklestirilen arastirmada, is tutkunlugu
ve bilgece farkindahgin orglitsel 6zdeslesmeyi nasil
acikladigr ve orgit yanlisi etik olmayan davranislari
nasil  yonlendirdigi  incelenmistir.  Arastirma
sonugclarina gore bilgece farkindaligin, obsesif tutku
ile 6rglitsel 6zdeslesme arasindaki iliski ile obsesif
tutku ve oOrgit yanlisi etik olmayan davranislar

arasindaki iliskide dizenleyici bir rol oynadigl
belirlenmistir. Ayrica calisanlarda orgltsel
O0zdeslesmenin artirlmasi ve buna bagh etik

olmayan orgiit yanlisi davranislarin azaltilmasi igin
bilgece farkindaligin artiriimasi, obsesif tutkunun ise
azaltilmasi gerektigi ortaya konmustur.

Lee, Choo ve Jeon (2016) tarafindan Kore'de
229 sirket calisani Gzerinde gergeklestirilen
arastirmada, dontisimcu liderlik ile etik olmayan
orglit yanlisi davranislar arasindaki iliski ve orgitsel
O0zdeslesmenin aracilik roli incelenmistir. Arastirma
bulgularina gore donisimci liderlik ile etik olmayan
orgit yanlisi davranislar arasinda anlamh bir iliski
bulunmamis, 6rglitsel 6zdeslesmenin ise bu iliskide
aracilik roli Ustlendigi ortaya konmustur.
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is yeri maneviyati calisanlarin érgiitleriyle daha
glcli baglar kurmalarini, 6rglitsel amacg ve degerleri
icsellestirmelerini ve Orgltiin  basarisini  kendi
basarilariyla iliskilendirmelerini saglayabilmektedir.
Calisanlarin 6rgltsel amaglara yonelik bagliliklarinin
artmasl, bazi durumlarda 6rgiit yararini 6n planda

tutmalarina ve Orgite fayda saglayacagini
dusindukleri davranislari daha kolay
mesrulastirmalarina  neden olabilmektedir. Bu

kapsamda calisanlar, orgltsel cikarlari koruma veya
orgitin performansini artirma amaciyla etik agidan
sorunlu davranislara yonelebilmektedir. Dolayisiyla
is yeri maneviyatinin 6rglt yararina gergeklestirilen
etik olmayan davranislari artirabilecegi
degerlendirilmektedir.

Hipotez 2: is yeri maneviyatinin etik olmayan
orglit yanhsi davranislar Uzerinde pozitif yonde
etkisi vardir.

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanin kendisini Gyesi
oldugu orgitle bitlinlestirmesi ve drgutin kimligini
kendi benliginin bir parcasi olarak algilamasidir. Bu
dogrultuda calisan, orglitlin basari ve
basarisizliklarini kisisel basari ve basarisizliklariyla
iliskilendirerek degerlendirmekte ve 6rglite yonelik
glcli bir aidiyet duygusu gelistirmektedir (Kogel,
2014). Ozdeslesme belirli bir kimligin benimsenmesi
ya da birden fazla kimlige baghlik gelistirilmesi
olarak tanimlanmaktadir (Foote, 1951). Bu
baglamda 6zdeslesme, bireyin kendisini bir ¢alisma
grubu, firma ya da benzer bir butiniin parcasi
olarak algilamasi seklinde ortaya c¢ikan bilissel bir
durumdur (Rousseau, 1998).

Ashforth ve Mael (1989) ise 6zdeslesmenin,

bireylerin o6rgiit icin aktif ¢aba godstermesini
gerektirmedigini, psikolojik olarak kendilerini
orgutin kaderiyle iliskili hissetmelerinin yeterli

oldugunu ifade etmektedirler. Dusik o6rgltsel
O0zdeslesme diizeyine sahip calisanlarin, kolektif
cikarlar yerine 6znel ve bireysel ¢ikarlarini dnceleme
egiliminde olduklari 6ne sirilmektedir (Vondey,
2010). Ozdeslesme diizeyi arttikca bireyin ilgili
grupla kendini bir biitinin parcasi olarak algilama
egilimi gliclenmektedir (Tolman, 1943).

Orgiitsel 6zdeslesme, bir Uyenin kendisini
tanimladigi  ozelliklerle  orgltiinG  tanimladig
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Ozellikler arasindaki benzerlik derecesi olarak ifade
edilmektedir (Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994).
O'Reilly ve Chatman (1986) ise Orgltsel
O0zdeslesmeyi, bireyin orglite yonelik arzu temelli
katihmi olarak tanimlamislardir. Diger bir yaklasima
gore Orgutsel 6zdeslesme, bireyin kendini ifade
etmek icin kullandig o6zellikler ve amaglar ile
algiladigr orglitsel kimlik arasindaki bilissel bagin
dizeyiolarak ele alinmaktadir (Kaplan, 2013).

Turkiye'deki devlet (niversitelerinde c¢alisan
idari personel Uzerinde, Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi'nde is yeri maneviyati ve orgitsel
O0zdeslesme arasindaki iliski ile orgut temelli
Ozsayginin aracilik rolli incelenmistir. Calisma
bulgularina goére is yeri maneviyatinin, 6zellikle
bireyin temel degerleri ile orgit degerlerinin
uyumlu olmasi durumunda, olumlu bir o6rgitsel
kimlik olusumuna katki sagladigi belirlenmistir.
Ayrica bu uyumun, bireyin kendi becerilerine olan
glvenini ve orgute degerli katkilar sunabilecegine
yonelik inancini olumlu yonde etkiledigi ortaya
konmustur (Durmaz ve Glimiistekin, 2024).

Manavgat destinasyonundaki otel
isletmelerinde gorev yapan calisanlarin is vyeri
maneviyati algilarinin is tatmini Gzerindeki etkisini
analiz etmeyi ve s6z konusu iliskide orgitsel
O0zdeslesmenin araci degisken olarak islev gorip

gormedigini  belirlemeyi amaclamaktadir. Elde
edilen bulgular, orglitsel 0Ozdeslesmenin is vyeri
maneviyatini  destekleyen 6nemli bir unsur
oldugunu gostermektedir. Bu baglamda is vyeri

maneviyati, ¢alisanlarin islerini anlamh bulmalarina,
orgit icinde aidiyet ve topluluk duygusu
gelistirmelerine ve kisisel degerlerini &rgltsel
degerlerle butlnlestirmelerine katki saglayan bir
orgitsel iklim olarak degerlendiriimektedir. Ayrica,
is yeri maneviyati ile is tatmini arasindaki iliskide
orgitsel 6zdeslesmenin araci rol oynadigl tespit
edilmistir (Aknar, 2026).

Etik disi orgat vyanlisi davranislar is vyeri
maneviyatt ve Orgltsel 0Ozdeslesmenin roli
incelenmistir.  Calismanin  arastirma  bulgulari,

orglitsel oOzdeslesmenin anlamli is ile etik disi
davranislar arasindaki iligkiyi anlaml bicimde
etkiledigini gostermektedir. Bu kapsamda, isin
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anlamlihgl arttikca calisanlarin etik disi davranis
sergileme egilimlerinin azaldig1 tespit edilmistir
(Yilmaz, 2025).

is yeri maneviyatinin érgiitsel dzdeslesme ve
isglici  cevikligi araciligiyla calisanlarin  refahi
Uzerindeki etkisi incelenmistir. Satis danismanlarina
yonelik yapilan ¢alismada, is yeri maneviyatinin
calisanlarin refahini dogrudan etkilemedigi; ancak
orglitsel 6zdeslesme ve isglicii cevikliginin aracilik
roli sayesinde dolayh olarak olumlu etki sagladig
ortaya konmustur (Sumampouw, Wibisana ve
Primadini, 2025). Buna gore, is yeri maneviyatinin
calisan refahi UGzerindeki etkisinin, orgltsel ve
bireysel diizeydeki ara degiskenler lGizerinden anlam
kazandigl ifade edilmektedir.

Hipotez 3: Orgitsel o6zdeslesmenin etik
olmayan orgit yanhsi davranislar lzerinde pozitif
yonde etkisi vardir.

is yeri maneviyati, calisanlarin o&rgitleriyle
kurduklari duygusal ve deger temelli baglar
giclendiren o6nemli bir degisken olarak ele
alinmaktadir. Literatlirde, is yeri maneviyatinin
orglitsel oOzdeslesmeyi artirdigt ve calisanlarin
orgitle kendilerini daha fazla bitinlestirdikleri
belirtiimektedir (Durmaz ve GuUmdustekin, 2024).
Orgiitsel 6zdeslesmenin artmasi ise calisanlarin
orgut vararini kendi cikarlariyla batinlestirme
egilimini glgclendirebilmektedir. Bu durum, etik
sinirlarin bulaniklastigl bazi durumlarda ¢alisanlarin

orglit vyararini  onceleyerek  etik  olmayan
davranislara yonelmesine zemin
hazirlayabilmektedir. Bu dogrultuda, is vyeri

maneviyatinin etik olmayan 6rgit yanlisi davranislar
Gzerindeki etkisinde orgiltsel 6zdeslesmenin aracilik
roll Ustlenebilecegi disliniilmektedir. Buna gore

calisanlarin  is  yeri  maneviyatt  araciligiyla
gelistirdikleri glicli o6rglitsel o6zdeslesme, Orglt
yararini koruma amaciyla etik disi davranislari

mesrulastirma  egilimini  artirabilmektedir. Bu

cercevede asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 4: is yeri maneviyatinin etik olmayan
orglit vyanhsi davranislar Ulzerindeki etkisinde
orglitsel 6zdeslesmenin aracilik etkisi vardir.
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2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada, birincil veri toplama araci olarak

sorularin  6nceden hazirlandigi anket teknigi
kullanilimistir. Anketler hem internet ortaminda
erisilebilecek  formlar  bigiminde  katimcilara

gonderilmis hem de katilimcilara ulasilarak ylz yize
uygulanmistir. Uygulamanin bu sekilde yapilmasinin
nedeni zaman ve maliyet kisithligidir. Bu kisimda is

Sekil 1. Arastirma Modeli

is Yeri Maneviyat: (X)

H2 J (dogrudan)

H1 —

yanlisi
o6lcmek

yeri maneviyatl, etik olmayan 0orgit
davranislar ve orgitsel o6zdeslesmeyi
amaciyla kullanilan 6lgekler ile hipotezlerin temelini
olusturan arastirma modeli ve 6rneklem yapisi ele
alinmaktadir.

2.1. Arastirmanin Modeli

Calismanin amacina iliskin olarak olusturulan
model Sekil 1'de verilmistir.

Orgiitsel Ozdeslesme (M)

H3 |

Etik Olmayan Orgiit Yanlisi Davranislar (Y) [H4: aracilik]

2.2. Olgekler

Arastirmada 3 farkli 6lgcek kullaniimis olup; is
yeri maneviyati algisini lgmeye yarayan “is Yeri
Maneviyati Olgegi” 21 maddeden olusurken, etik
olmayan o6rgit yanhsi davraniglar diizeyini 6lgmek

icin  kullanilan  “Etik Olmayan Orgiit  Yanlisi
Davranislar Olcegi” 7 maddeden, son olarak
orglitsel oOzdeslesme dizeyini O6lgmeye yonelik

“Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi” ise 6 maddeden
olusmaktadir. Arastirmada 5'li Likert Olgegi
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne
Katilyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle Katihyorum) kullanilmistir.  Ayrica
anketin son kisminda ise katilimcilarin demografik
ozelliklerine dair sorular yer almaktadir.

2.2.1. is Yeri Maneviyati Olcegi

Katiimcilarin is yeri maneviyati algilarini
O0lgmek amaciyla Ashmos ve Duchon (2000)
tarafindan gelistirilen ve Milliman ve arkadaslari
(2003) tarafindan calismalarina uyarladiklari 21
maddeden olusan “is Yeri Maneviyati Olcegi”
kullaniimistir. Ankette yer alan 6rnek maddeler,
“Yaptigim is hayatta dnemli oldugunu distindigim
seylerle baglantihdir’, “is yerimde calisanlar ortak
bir bilin¢/vicdan olusturmuslardir” bicimindedir. is
yeri maneviyati glvenilirligi (Cronbach's Alpha)
0.971 olarak bulunmustur.
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2.2.2. Etik Olmayan Orgiit Yanhsi Davranislar
Olcegi

Katihmcilarin  etik olmayan 6rglit yanlsi
davranislar diizeyini 6lgmek amaciyla Umphress,
Bingham ve Mitchell (2010) tarafindan gelistirilmis
ve 7 maddeden olusan “Etik Olmayan Orgiit Yanhsi
Davranislar Olgegi” kullaniimistir. Ankette yer alan
ornek maddeler, “Calstigim isletmeye vyarari
olacaksa, isletmeyi iyi gostermek icin gercekleri
saptirirm”, “Calistigim isletme acisindan zararli
olabilecek olan bilgiyi gerekirse kamuoyundan
saklarim” seklindedir. Etik olmayan &rglt yanlisi
davraniglar 6lgeginin giivenilirligi (Cronbach's Alpha)
0.888 olarak bulunmustur.

2.2.3. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi

Katihmcilarin 6rgltsel 6zdeslesme diizeylerini
O0lcmek amaciyla Mael ve Ashforth (1992)
tarafindan gelistirilen ve 6 maddeden olusan
“Orgiitsel  Ozdeslesme  Olcegi”  kullanilmistir.
Ankette yer alan 6rnek maddeler, “Herhangi birisi
calistigim isyerini elestirdiginde bunu sahsima
yonelik bir elestiri olarak algilarim”, “isyerimin
basarisi benim basarmdir” bicimindedir. Orgiitsel
O0zdeslesme Olceginin  glivenilirligi  (Cronbach's
Alpha) 0.918 olarak bulunmustur.
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2.3. Orneklem

Arastirmada, birincil veri toplama araci olarak
sorularin  6nceden hazirlandigl anket teknigi
kullanilmistir.  Anketler  katilimcilarin  internet
ortaminda erisebilecegi formlar halinde e-posta
adreslerine gonderilmis ve katihmcilara bizzat
gidilerek yiliz yize uygulanmistir. Uygulamanin bu
sekilde vyapilmasinin nedeni Covid-19 salgininin
blyik olgtdeki etkileri, bltce ve zaman kisithhgidir.

Arastirmanin evreni, Tirkiye'deki o6zel ve kamu
sektorli calisanlaridir. Ancak evrenin genis bir
dagilim géstermesi ve timiine ulasmanin zor olmasi
nedeniyle 6rneklem secimi yoluna gidilmistir.
Orneklem seciminde basit tesadiifi ©6rneklem
yontemi kullanilmistir. Orneklem biiyiikliigl, evren
tam olarak bilinmediginden 0.95 gliven diizeyinde
ve 0.05 6rneklem hatasi ile temsil edilebilecek evren
blyuklikleri Tablo 1'de goriilmektedir.

Tablo 1. Evren Biiyiikliklerine Karsilik Orneklem Biiyiikligii

Evren Biyuklugi 50 100 250 500 1000 10000 50000 100000
Orneklem Biiyiikliigii a4 80 152 217 278 370 381 384
Kaynak: (Ural ve Kilig, 2013: 46-47).

Bu durumda 384 kisiden olusan 6rneklemin Ornekleme iliskin  tanimlayici istatistikler

evreni temsil edebilecegi ifade edilmektedir. Geri
donls oranlari da hesaba katilarak kiimeleme ve
basit tesadiifi 6rneklem yontemleriyle secilen 872
calisana anketler hem anket linki iceren elektronik
posta araciligiyla gonderilmis hem de bizzat elden
dagitilmistir. Basili anket formlarindan 142/155,
internet Gzerinden 343/717 olmak Uzere 542 anket
geri donmustir. Ancak geri donen 485 anketten 33
tanesindeki verilerin yanlis ve eksik
dolduruldugundan bu 33 anket calisma kapsaminda
analiz disinda birakilmistir. Arastirma kapsaminda
452 anket degerlendirmeye alinmistir. Bu kapsamda
anketlerin  geri donlis orani  %51.8 olarak
gerceklesmistir. Bu oran bilimsel acidan vyeterli
kabul edilmektedir (Cingi, 1994: 327). Ayrica
arastirmanin orneklem buytklGginin istatistiksel
acidan vyeterliligi G*Power 3.1 programi ile
degerlendirildi. SPSS PROCESS makro kullanilarak
test edilen aracillik modeli dogrusal regresyon
temelli oldugundan, giic analizi ¢oklu dogrusal
regresyon yaklasimi esas alinarak
gerceklestirilmistir. Orta diizey etki bUyuklGga (f2
0.15), a = 0.05, giic = 0.80 ve iki tahmin degiskeni
dikkate alindiginda minimum &rneklem buylakliGga
68 olarak hesaplanmistir. Arastirmada 452
katiimcidan veri toplanmasi, orneklem
blyukliginin onerilen minimum degerin oldukga
Uzerinde oldugunu goéstermektedir.

75

incelendiginde; katiimcilarin  yas ortalamasinin
(34.82 + 8.26), mesleki deneyim siresinin ise (10.88
+ 8.05) oldugu, cinsiyet dagiliminin esit oldugu
gorilmektedir. Buna gore katilimcilarin 226's1 erkek
(%50) ve 226'si kadindir (%50). Medeni durum
acgisindan degerlendirildiginde, katilimcilarin
¢ogunlugunu  evli  bireyler  olusturmaktadir.
Katilimcilarin 270'i evli (%59.7), 182'si ise bekardir
(%40.3). Egitim durumu bakimindan katihmcilarin
onemli bir kisminin yliksekdgretim mezunu oldugu
gortlmektedir. Katiimcilarin 60"t ilkogretim-lise
diizeyinde (%13.3), 226'sI Onlisans-lisans diizeyinde
(%50) ve 166's1 yiksek lisans-doktora diizeyinde
(%36.7) egitime sahiptir. Bu bulgu, 6rneklemin
genel olarak egitim dlzeyi yiksek bireylerden
olustugunu gostermektedir. Aylik gelir durumuna
gore dagihm incelendiginde, katihmcilarin en biyiik
boliminin 2500-4999 TL arasi gelire sahip oldugu
belirlenmistir. Bu grupta 219 katilimci (%48.5) yer
almaktadir. Bunu 5000-7499 TL arasi gelire sahip
olanlar izlemekte olup bu grupta 161 katiimc
(%35.6) bulunmaktadir. Katilimcilarin 46's1 2499 TL
ve asagisi (%10.2), 14'G 7500-9999 TL arasi (%3.1)
ve 12'si 10000 TL ve lzeri (%2.7) gelir diizeyine
sahiptir. Sektorel dagihm agisindan bakildiginda,
katihmcilarin blyuk ¢ogunlugunun kamu
sektorinde calistigi goridlmektedir. Buna gore
katihmcilarin 295'i kamu sektorinde (%65.3), 97'si
hizmet sektoriinde (%21.5), 34'U ticaret sektoriinde
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(%7.5) ve 26'si imalat sektoriinde (%5.8) yer
almaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde,
arastirma ornekleminin cinsiyet agisindan dengeli,
medeni durum bakimindan cogunlukla evli, egitim
dizeyi acisindan ise agirlikli olarak 6nlisans-lisans ve
lisanslstl egitim dizeyine sahip bireylerden
olustugu soylenebilir. Ayrica katilimcilarin biyuk bir
kisminin orta gelir dlzeyinde vyer aldigi ve
cogunlukla kamu sektoriinde calistigl gérilmektedir.

Tablo 2. Verilere iliskin Normallik Dagilim Analizi

2.4. Veri Analiz Yontemleri

Ortalama ve medyan degerlerinin yakinlgi,
carpikhk ve basiklik degerlerinin +1.96 arasinda
oldugu (George ve Mallery, 1999) ve Q-Q
grafiklerinin gorsel incelemesi, verilerin kabul
edilebilir normalligi sergiledigini gostermistir. Bu
sonuca gore, analizler icin parametrik testlerin
kullaniimasi uygun gorilmistir.

Olgekler Ortalama SD Medyan Varyans Carpikhk Basiklik
im 74.28 20.89 79.00 463.69 -0.907 0.213
EOOYD 20.49 6.40 22.00 41.00 -0.663 -0.275
60 12.74 5.60 11.00 31.41 1.321 1.833

iM: isyeri Maneviyati, EOOYD: Etik Olmayan Orgiit Yanlisi Davranislar, 00: Orgiitsel Ozdeslesme.

Arastirmada elde edilen veriler SPSS ve Lisrel
paket programlari kullanilarak analiz edilmistir.
Olgeklerin giivenilirligini test etmek amaciyla
“Guavenilirlik Analizi”, yapisal gegerliligini test etmek
igin Lisrel 5.1 programi kullanilarak “Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA)” vyapilmistir. Degiskenler
arasindaki Pearson Korelasyon katsayilari
incelenmistir. Arastirma modeli ve hipotezleri test
etmek icin basit regresyon, Hayes (2013) tarafindan
gelistirilmis olan PROCESS macro kullanilarak test
edilen aracilik modeli (model 4) dogrusal regresyon
temelli oldugundan, glic analizi c¢oklu dogrusal

Tablo 3. DFA Uyum indeksleri ve Degerleri

regresyon yaklasimi esas alinarak gerceklestirilmis
ve yorumlanmistir.

3. ARASTIRMA BULGULARI

Dogrulayici faktér analizi (DFA), olgeklerin
gecerliliklerinin tespitinde kullanilmis ve uyum iyiligi
istatistikleri hesaplanarak modelin gecerliligi test
edilmigtir. En sik kullanilan model uyum indeksleri
Tablo 3'te incelenmistir. Uyum indeksleri ilgili
literatlir cercevesinde degerlendirilmistir (Hu ve
Bentler, 1999; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve
Mdller, 2003).

Uyum indeksleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Sonug (iM) Sonug (EOOD) |  Sonug (60)
X%/sd <3 <5 5.5 3.4 4.9
RMSEA 0 < RMSEA < 0.05 0.05 < RMSEA < 0.10 .08 .07 .09
SRMR 0< SRMR < 0.05 0.05 < SRMR < 0.10 .04 .03 .02
NFI 0.95<NFI<1 0.90 < NFI £0.95 .99 .99 .99
NNFI 0.95<NNFI<1 0.90 < NNFI £ 0.95 .96 .98 .98
CFI 0.95<CFl<1 0.90 < CFI<0.95 .98 .99 .99
GFI 0.95<GFI<1 0.90 < GFI £ 0.95 97 98 .98
AGFI 0.90 < AGFI<1 0.85 < AGFI < 0.90 .96 .94 .88
IFI 0.95<IFl<1 0.90 < IFI < 0.95 .98 .99 .93
RFI 0.95<RFI<1 0.90 < RFI<0.95 .97 98 .97
DFA sonucunda (iM) elde edilen uyum giicli  diizeyde uyum  gosterdigini ortaya

indeksleri, 6lcim modelinin genel olarak veri ile
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koymaktadir. x*/sd = 5.5 degeri kabul edilebilir
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sinirin bir miktar Gzerinde olmakla birlikte, RMSEA =
.08 kabul edilebilir uyuma, SRMR = .04
miilkemmel uyuma isaret etmektedir. Ayrica NFI
.99, NNFI = .96, CFl = .98, GFI =.97, AGFI =.96, IFI
.98 ve RFlI = .97 degerlerinin mikemmel uyum
aralhginda vyer almasi, O6l¢im modelinin  yapi
gecerliginin desteklendigini gostermektedir.

ise

DFA sonuglari (EOOYD), 6lciim modelinin
veriyle yeterli dizeyde uyum gosterdigini ortaya
koymustur. x*/sd = 3.4 ve RMSEA = .07 degerleri
kabul edilebilir uyuma isaret ederken, SRMR = .03,

dogrulandigini  ve modelin
desteklendigini gostermektedir.

yap! gecerliginin

DFA sonucunda (O0) elde edilen uyum
indeksleri, olcim modelinin genel olarak veri ile
kabul edilebilir diizeyde uyum gosterdigini ortaya
koymaktadir. x%/sd = 4.9 ve RMSEA = .09 degerleri
kabul edilebilir uyuma isaret ederken, SRMR = .02,
NFI =.99, NNFI = .98, CFl = .99, GFI =.98 ve RFl = .97
degerleri mikemmel uyum sinirlari icerisindedir.
AGFI = .88 ve IFl = .93 degerleri ise kabul edilebilir
uyum diizeyindedir. Bu bulgular, 6lcim modelinin

NFI = .99, NNFI = .98, CFl =.99, GFI = .98, AGFI =.94, vyapi gecerliginin genel olarak desteklendigini
IFl = .99 ve RFI = .98 degerleri mikemmel uyum gbdstermektedir.
sinirlari icerisindedir. Bu sonuclar, 6lciim modelinin
Tablo 4. Aracilik Testine iliskin Regresyon Analizi Sonuglari
Tahmin Degiskenleri M (6. Ozd.) B M — SH Y (EOOYD) B Y —SH
X (isyeri Maneviyati) [a / c'] 247*%* .008 —.047%*** .021
M (0. Ozdeslesme) [b] — — .183%** .069
Sabit 2.133 658 12.230 .980
R?=.650 R?=.015
F F(1;450)=839.049; F(2;449)=3.522; p<.05
p<.001

* p<.05; ¥* p<.01; *** p<.001. SH: Standart Hata. Standardize edilmemis beta (B) katsayilari raporlanmistir.

Analiz sonuglarina gore isyeri maneviyatinin
orgitsel 6zdeslesme Uzerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi bulunmaktadir (B = .247, SH = .008, p < .001).
Bu bulgu, isyeri maneviyati arttikga c¢alisanlarin
orgitle o6zdeslesme dizeylerinin  de arttigini
gostermektedir. Ayrica orglitsel 6zdeslesmenin etik
olmayan orgit yanlisi davranislar lizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir (B = .183, SH
= .069, p < .001). Buna gore orgitle daha gucli
O0zdeslesen calisanlarin etik olmayan 6rgit yanhsi
davranislar sergileme egilimi artmaktadir.

isyeri maneviyatinin etik olmayan 6rgiit yanlhsi
davranislar tGzerindeki dogrudan etkisinin ise negatif
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ve anlamli oldugu goriilmektedir (B = -.047, SH =
.021, p < .001). Bu sonug, is yeri maneviyatinin etik
olmayan 6rgit yanhsi davranislari dogrudan azaltici
yonde etkiledigini gostermektedir. Bununla birlikte

is yeri maneviyatinin Orgltsel 06zdeslesmeyi
artirmasi  ve oOrglitsel 06zdeslesmenin de etik
olmayan orglt vyanlisi davranislari artirmasi,

orglitsel 6zdeslesmenin bu iliskide kismi aracilik
etkisi  Ustlendigini ortaya koymaktadir. Bu
dogrultuda oOrgltsel o6zdeslesmenin is  vyeri
maneviyati ile etik olmayan orglit yanlisi davranislar
arasindaki iliskide anlamli bir araci degisken oldugu
soylenebilir.
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Sekil 2. Aracilik Modeli Sonuglari (R? = .650)

is Yeri Maneviyati (X)

c’ dogrudan: -.047; p <.01

a=.247;p<.01 —

0. Ozdeslesme (M)

b=.183;p<.01 {

Etik Olmayan Orgiit Yanlisi Davranislar (Y)

Toplam etki -.0020, p .8717, %95 GA
[-.0269, .0228]. Dogrudan etki = —.0475, p = .0260,
%95 GA [-.0893, -.0057]. Dolayh etki .0454,
BootSE =.0181, %95 BootGA [.0097, .0812].

4. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

is yeri maneviyat, calisanlarin yaptiklari isi
anlamli  bulmalari, orgitleri ile glgla iliskiler
gelistirmeleri ve calisma hayatinda aidiyet duygusu
hissetmeleri agisindan 6nem tasiyan unsurlar
arasinda yer almaktadir. is yeri maneviyatinin;
¢alisan motivasyonunun artmasi, is tatmininin
ylkselmesi, drgitsel baghhgin giclenmesi, is birligi
ve gliven ortaminin gelismesi, bireysel ve orgltsel
performansin iyilesmesi gibi degiskenler {izerinde
olumlu yansimalari s6z konusudur. Bu yansimalar, is
yeri maneviyatini ¢calisma hayatinin tim paydaslari
acisindan arzu edilen bir durum haline
getirmektedir. Ancak glunimizde kiresellesme,
yogun rekabet kosullari, ekonomik belirsizlikler,
performans baskisi ve orgitlerin slrdirilebilir
basari elde etme ¢abalari ¢calisma yasaminda énemli

degisimleri beraberinde getirmektedir. Bu
degisimler, calisanlarin  o6rgitleriyle  kurduklari
iliskilerin  niteligini ve Orgltsel davranislarini

etkilemektedir. Calisanlarin 6rgitleriile gliclt baglar

kurmalari ve orglitsel amaglari benimsemeleri
orglitsel etkinlik agisindan  olumlu  sonuclar
dogurabilmektedir. Bununla birlikte, calisanlarin

orglitsel amaclari asiri derecede benimsemeleri
veya Orgitsel basaryi oOnceliklendirme baskisi
hissetmeleri durumunda, o6rgiite fayda saglama

amaciyla etik ilkelere aykiri  o6rgit yanlisi
davranislarin  ortaya ¢ikmasina da  neden
olabilmektedir. Literatlirde is yeri maneviyati,

orgltsel 6zdeslesme ve etik olmayan 6rgit yanhsi
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davranislar degiskenlerinin ikili iliskilerini inceleyen
c¢alismalar bulunmakla birlikte, bu degiskenlerin
birlikte ele alinarak iliskisel diizeyde incelendigi
calismalarin sinirh oldugu gérilmektedir. Ozellikle is

yeri maneviyatinin etik olmayan orgit vyanlisi
davranislar lizerindeki etkisinde orgltsel
O0zdeslesmenin aracihk etkisini inceleyen
c¢alismalarin sinirll olmasi, konuya iliskin yeni

arastirmalara ihtiya¢ duyuldugunu gostermektedir.
Ayrica c¢alisma yasaminda yasanan doénusimlerin
hizlanmasi, calisan-orgit iliskilerinin daha karmasik
bir yapi kazanmasi ve etik davranislara yonelik
ilginin artmasi, s6z konusu degiskenler arasindaki
iliskilerin daha kapsamli bigcimde incelenmesini
gerekli kilmaktadir. Bu ¢alisma, kamu ve 6zel sektor
calisanlarinda is yeri maneviyatl, orgltsel
Ozdeslesme ve etik olmayan orgit vyanlsi
davranislar arasindaki iliskileri incelemek ve is yeri
maneviyatinin etik olmayan 6rgit yanlisi davranislar
Gzerindeki etkisinde orgiltsel 6zdeslesmenin aracilik
etkisini ortaya koymak amaciyla gerceklestirilmistir.
Calismanin, is yeri maneviyatinin ve Oorgltsel
O0zdeslesmenin  etik olmayan orglit yanhsi
davranislarin olusumundaki etkisini aciklayarak ilgili
literatlire katki saglamasi ve yoneticilere galisan
davranislarini degerlendirme slrecinde
yararlanabilecekleri bulgular sunmasi agisindan
Onem arz ettigi soylenebilir.

4.1. Teorik Cikarimlar

Arastirmada elde edilen bulgular, arastirma
modelinde ele alinan degiskenler arasinda anlamh
iliskilerin bulundugunu ve gelistirilen hipotezlerin
test edildigini gostermektedir. Ayrica analiz
sonuglari, is yeri maneviyatinin etik olmayan o6rgit
yanhisi davraniglar (izerindeki etkisinde orgltsel
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O0zdeslesmenin aracilik etkisine iliskin  6nemli
bulgular ortaya koymustur. Arastirmadan elde
edilen sonuglar ilgili literatiir cercevesinde asagida
ayrintili  olarak  tartisiimakta olup, c¢alisma
kapsaminda aktarilan teorik bilgiler ve arastirma
bulgulari 1s18inda kamu ve 0Ozel sektérde faaliyet

gosteren yoneticilere yonelik cesitli  Oneriler
gelistirilmistir.

Calismada oOncelikle is yeri maneviyati ile
orgitsel Ozdeslesme arasindaki iliski analiz

edilmistir. Arastirmanin bulgularina gore is vyeri
maneviyati ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif
yonla bir iliski tespit edilmistir. Yani ¢alisanin is yeri
maneviyatl algisi arttikca Orgltsel 0Ozdeslesme
dizeyi vyikselmektedir. Bu sonug literatirdeki
calismalar (Jannah ve Santoso, 2017; Muavia ve
arkadaslari, 2022; Amirli ve Bakan, 2024; Aknar,
2026) tarafindan desteklenmektedir. Bu dogrultuda
Hipotez 1 desteklenmistir.

Arastirmada ulasilan bir diger sonug, is yeri
maneviyati ile etik olmayan 6rgtit yanlisi davranislar
arasindaki iliski analiz  edilmistir.  Arastirma
bulgularina gore, is yeri maneviyati ile etik olmayan
orglit yanhsi davranislar arasinda negatif yonla
anlamli  bir iliski tespit edilmistir. is yeri
maneviyatinin etik olmayan 6rgit yanlisi davranislar
Uzerinde pozitif yonli bir etkisinin olacagl
ongorilmis; ancak elde edilen bulgular bu
varsayimi desteklememistir. Bu dogrultuda Hipotez
2 desteklenmemis; elde edilen bulgular is vyeri
maneviyatinin  etik  olmayan  o6rgit vyanhsi
davranislari dogrudan azaltict yonde etkiledigini
ortaya koymustur. Literatlrde is yeri maneviyati ile
etik olmayan 6rgit yanlisi davraniglar arasindaki
iliskinin farkh bulgularla ele alindig gérilmektedir
(Zhang, 2018; Yuan ve Hunsaker, 2024). Nitekim
Yilmaz (2025) calismasinda benzer sekilde is yeri
maneviyatinin etik olmayan 6rgit yanlisi davraniglar
Uzerinde negatif yonli bir etkisini ortaya koymustur.
Arastirma  bulgulari, is yeri maneviyatinin
calisanlarda etik duyarhligi artirarak etik disi
davranislara yonelme egilimini sinirlandirabilecegini
ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda is vyeri
maneviyatinin  glclenmesi, calisanlarin  6rgtsel
cikarlari koruma amaciyla dahi olsa etik olmayan
davranislara yonelme egilimlerini azaltabilmektedir.
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Analiz sonuclarina gore orgiltsel 6zdeslesme ile
etik olmayan orglt yanlsi davranislar arasindaki
iliski analiz edilmistir. Arastirma bulgularina gore bu
iki degisken arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski
saptanmistir. Buna gore orgitsel 6zdeslesme dizeyi
yuksek olan galisanlarin etik olmayan 6rgit yanlsi
davranislar sergileme egilimlerinin daha vyiksek
oldugu ifade edilmektedir. Bu sonug
literatlirdekicalismalarla (Umphress ve Bingham,
2011; Chen, Chen ve Seldon, 2016; Kong, 2016;
Dogan, 2022; Aziz ve Akram, 2023)
desteklenmektedir. Bu bulgu, is yeri maneviyatinin
calisanlarin  orgltleriyle  butlnlesmelerini  ve
kendilerini orgiltin bir pargasi olarak goérmelerini
destekleyen  O6nemli  bir  unsur  oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte elde edilen
sonuglar, orgltsel 6zdeslesmenin yalnizca olumlu
orgitsel sonuglarla iliskilendirilemeyecegini de
ortaya koymaktadir. Calisanlarin orgitleriyle gigli
dizeyde 6zdeslesmeleri, orgltsel cikarlari koruma
ve destekleme amaciyla etik olmayan o6rgit yanlisi
davranislara yonelme egilimlerini artirabilmektedir.
Bu durum, oOrgltsel 0Ozdeslesmenin oOrgitler
acisindan yararli sonuglar dogurmasinin yaninda

bazi istenmeyen davranislari da beraberinde
getirebilecegini  gdstermektedir. Hipotez 3
desteklenmistir. Dolayisiyla arastirma, is yeri

maneviyati, orgltsel 6zdeslesme ve etik olmayan
orgit yanlisi davranislar arasindaki iliskilerin birlikte
degerlendirilmesinin 6nemine isaret etmektedir.

Elde edilen bulgular, is yeri maneviyatinin etik

olmayan 0Orgit vyanhsi davranislar Uzerindeki
etkisinin  ¢ift yonli  bir yap1 sergiledigini
gostermektedir. Buna gore is yeri maneviyati,

dogrudan etkisiyle c¢alisanlarin etik duyarliligini
artirarak etik olmayan davraniglari azaltirken;
orgltsel 6zdeslesmeyi gliclendirmesi yoluyla dolayli
olarak bu tir davranislarin artmasina da zemin

hazirlayabilmektedir. Bu durum, is  yeri
maneviyatinin  calisan  davranislari  lizerindeki
etkisinin  tek yonli degil, farkh psikolojik

mekanizmalar araciligiyla sekillenen karmasik bir
yaplya sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Arastirmada ulasilan bir diger sonug, is yeri
maneviyati ile etik olmayan orglit yanlisi davranislar
arasindaki iliskide orglitsel 6zdeslesmenin aracilik
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etkisinin bulundugu yonindedir. Bu bulgu, is yeri
maneviyatinin orgitsel 6zdeslesmeyi artirdigl ve
orgitsel oOzdeslesmenin de etik olmayan orgit

yanlisi davranislari artirdig sonucuna
dayanmaktadir. Ayrica is yeri maneviyatinin etik
olmayan oOrglt vyanlisi davranislar Gzerindeki
dogrudan etkisinin de anlamhligini  korumasi,

orgltsel 6zdeslesmenin bu iliskide kismi aracilik rolii
Ustlendigini gostermektedir. Bu dogrultuda orgiitsel
O0zdeslesmenin is yeri maneviyati ile etik olmayan
orgit yanhsi davranislar arasindaki iliskide anlamli
bir araci degisken oldugu soylenebilir. Bu durum, is
yeri maneviyatinin etik olmayan o6rgit yanlsi
davranislar Gizerindeki etkisinin hem dogrudan hem
de dolaylh yollarla farkl yonlerde ortaya cikabildigini
gostermektedir. Hipotez 4 desteklenmistir. Yapilan
literatlir incelemesinde, is yeri maneviyati ile farkh
orglitsel sonuclar arasindaki iliskide orgltsel
0zdeslesmenin aracilik etkisini inceleyen ¢alismalara
rastlanmistir (Aziz ve Akram, 2023). S6z konusu
¢alismalarda bagimh degiskenler etik olmayan 6rgit
yanhlsi davranislardan farklihk gosterse ve bazi
calismalarda (Gigol, 2021) bagimsiz degiskenlerin de
degistigi gorilse de, elde edilen sonuglar 6rgitsel
O0zdeslesmenin orgltsel degiskenler arasindaki
iliskilerde dnemli bir araci degisken oldugunu ve bu
arastirmanin bulgularini genel olarak destekledigini
gostermektedir. Sonuglar genel olarak
degerlendirildiginde, is yeri maneviyati, orgltsel
O0zdeslesme ve etik olmayan oOrgit yanlsi
davranislar arasindaki iligkilerin butiincll bir model
cercevesinde ele alinmasinin literatire katki
saglayabilecegi ortaya konulmaktadir.

4.2. Yonetsel Cikarimlar

Arastirma bulgulari, is yeri maneviyatinin
calisanlarin  orgltleriyle 6zdeslesme dizeylerini
artirdigini ve etik olmayan 6rgit yanlhisi davranislari
dogrudan azaltici bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Bu dogrultuda kamu ve 6zel sektor
yoneticilerinin ¢alisanlarin yaptiklari isi anlamh
bulmalarint  destekleyen, aidiyet duygusunu
glclendiren ve orglitsel degerlerle bireysel degerler
arasindaki uyumu artiran uygulamalara Onem
vermeleri  oOnerilmektedir.  Nitekim is  yeri
maneviyatinin ¢alisanlarin orgitleriyle daha glcla
baglar kurmalarina ve orgitsel tutumlarinin olumlu
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yonde  gelismesine  katki  sagladigi  cesitli
calismalarda da vurgulanmaktadir (Kolodinsky ve
arkadaslari, 2007; Aziz ve Akram, 2023). Bununla
birlikte arastirma sonuglari, orglitsel 6zdeslesmenin
etik olmayan orgut yanlisi davraniglari artirabildigini
ortaya koymaktadir. Bu durum, orgitle asiri
dizeyde Ozdeslesen calisanlarin orgltsel cikarlari
koruma amaciyla etik olmayan davranislari mesru
gorebilmelerinden kaynaklanabilir (Umphress ve
Bingham, 2011; Chen, Chen ve Sheldon, 2016). Bu
nedenle  yoneticilerin  c¢alisanlarda  orgltsel
O0zdeslesmeyi tesvik ederken etik ilke ve standartlari
da on planda tutmalari gerekmektedir. Calisanlara
orgitsel c¢ikarlarin  korunmasinin  etik sinirlar
icerisinde gerceklestirilmesi gerektigi acik bir sekilde
aktariimali, etik disi davranislarin 6rglt yararina olsa
dahi kabul edilemez oldugu vurgulanmalidir. Ayrica
is yeri maneviyatinin etik olmayan orgit yanlisi
davranislari azaltici etkisi dikkate alindiginda,
c¢alisanlarin anlamh is deneyimleri yasamalarini
saglayan, acik iletisimi destekleyen, giivene dayali
iliskileri tesvik eden ve ortak degerleri gliclendiren
uygulamalarin  yayginlastirilmasi  6nerilmektedir.
Boylece hem calisanlarin orgiitleriyle daha gigli
baglar kurmalari hem de etik olmayan
davranislardan uzak durmalari desteklenebilecektir.

4.3. Sinirhliklar ve Gelecek Calismalar igin
Oneriler

Bitln bilimsel c¢alismalarda var olan c¢esitli
sinirhhklar bu c¢alismada da s6z konusudur.
Arastirmanin Turkiye'de kamu ve o6zel sektor
calisanlarindan elde edilen verilerle gerceklestirilmis
olmasi, bulgularin genellenebilirligini sinirlayan
unsurlardan biridir. Ayrica veriler 2020 yilinda
COVID-19 pandemi déneminde toplanmis olup, bu
sliirecte hem c¢evrim ici (online) hem de yiiz ylze
anket uygulamalari gerceklestirilmistir. Ancak
pandemi kosullarinin sosyal etkilesimleri ve veri
toplama sirecini zorlastirmis olmasi, katilimcilara
ulasma ve veri toplama slrecinde giclikler
yasanmasina neden olmustur. Verilerin 6z-bildirim
(self-report) yontemiyle elde edilmesi ise ortak
yontem varyansi egilimi ve sosyal begenirlik etkisi
riskini beraberinde getirmektedir (Podsakoff ve
arkadaslari, 2003). Bunun yaninda c¢alismanin
kesitsel (cross-sectional) arastirma deseniyle
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ylritilmesi, degiskenler arasindaki iliskilerin zaman
icerisindeki degisimini ve nedensel etkileri ortaya
koyma imkanini sinirlamaktadir.

Gelecek calismalarda, is yeri maneviyati,
orgitsel 6zdeslesme ve etik olmayan 6rgit yanhsi
davranislar arasindaki iliskilerin farkli sektorler,
Ulkeler ve kiltirel baglamlarda yeniden ele alinmasi
onerilmektedir. Ozellikle kamu ve 6zel sektor
karsilastirmalarina  yer verilmesi, degiskenler
arasindaki iliskilerin sektérel farkhliklarini ortaya
koyabilir. Bunun yani sira, degiskenler arasindaki
iliskilerin daha derinlemesine anlasilmasi amaciyla
nitel arastirma yontemlerinin kullaniimasi ve
boylamsal arastirma tasarimlari ile nedensel
iliskilerin test edilmesi gelecekteki galismalar igin
onemli bir 6neriolarak degerlendiriimektedir.
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EXTENDED ABSTRACT
1. Introduction

Globalization and intensifying competition have
made organizations increasingly attentive not only
to economic and technological factors but also to
organizational variables that shape employees'
attitudes and behaviors. Within this context,
organizational identification—the psychological
bond an individual forms with the organization—
has become a central construct in organizational
behavior, as it explains numerous work-related
attitudes and behaviors. Workplace spirituality has
likewise gained prominence as an approach that
helps employees develop a sense of meaning,
purpose, and belonging at work. Although
organizational identification is generally associated
with positive outcomes, under certain conditions it
may create grounds for ethically problematic
behavior aimed at protecting organizational
interests. Unethical pro-organizational behavior
(UPB) refers to actions intended to benefit the
organization or its members while nonetheless
violating societal values, moral rules, or accepted
standards of conduct. Studies examining workplace
spirituality, organizational identification, and UPB
jointly remain scarce; in particular, the mediating
role of organizational identification in the effect of
workplace spirituality on UPB has rarely been
addressed, pointing to a clear research gap. The
purpose of this study is therefore to reveal the
mediating effect of organizational identification in
the relationship between workplace spirituality and
unethical pro-organizational behavior.

2. Method

The study employed a survey technique with a
structured questionnaire as the primary data
collection tool. Questionnaires were administered
both online and face-to-face. The population
consists of employees in the public and private
sectors in Turkey; given the breadth of the
population, a simple random sampling approach
was adopted. Data were collected in 2020 during
the COVID-19 pandemic. Of the returned
guestionnaires, 33 were excluded due to
incomplete or inconsistent responses, yielding 452
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valid responses (response rate 51.8%). A G*Power
3.1 power analysis (f2 = 0.15, a = 0.05, power = 0.80,
two predictors) indicated a minimum required
sample of 68, well below the obtained sample.
Workplace spirituality was measured with the 21-
item scale developed by Ashmos and Duchon (2000)
and adapted by Milliman et al. (2003); unethical
pro-organizational behavior with the 7-item scale of
Umphress, Bingham, and Mitchell (2010); and
organizational identification with the 6-item scale of
Mael and Ashforth (1992), all on a five-point Likert
format. Cronbach's alpha values were 0.971, 0.888,
and 0.918, respectively. Data were analyzed using
SPSS and LISREL; confirmatory factor analysis
assessed construct validity, and the mediation
model was tested with Hayes's PROCESS macro
(Model 4).

3. Findings

Confirmatory factor analyses indicated acceptable
to excellent fit for the three measurement models.
Regression-based mediation results showed that
workplace spirituality has a positive and significant
effect on organizational identification (B = .247, p <
.001), and that organizational identification has a
positive and significant effect on unethical pro-
organizational behavior (B = .183, p < .001). The
direct effect of workplace spirituality on unethical
pro-organizational behavior was negative and
significant (B = -.047, p < .001). Because workplace
spirituality increases organizational identification,
which in turn increases UPB, while the direct effect
of workplace spirituality on UPB remains significant,
organizational identification was found to play a
partial mediating role. Bootstrap results confirmed
a significant indirect effect (indirect effect = .0454,
95% BootCl [.0097, .0812]) alongside a significant
negative direct effect (-.0475, 95% Cl [-.0893,
-.0057]).

4. Conclusion

The findings reveal that workplace spirituality exerts
a dual influence on unethical pro-organizational
behavior. Through its direct effect, it enhances
employees' ethical sensitivity and reduces unethical
behavior; through strengthening organizational
identification, it may indirectly facilitate such
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behavior in the name of protecting the
organization. Hypotheses 1, 3, and 4 were
supported, whereas Hypothesis 2 was not
supported—contrary to expectations, the direct
effect of workplace spirituality on UPB was
negative. These results show that the same
construct can produce opposite effects through
different psychological mechanisms, underscoring
the importance of examining workplace spirituality,
organizational identification, and UPB within an
integrated model. For practice, managers are
advised to foster meaningful work and
identification while keeping ethical principles
salient, making clear that protecting organizational
interests must remain within ethical boundaries.
The study is limited by its Turkish sample, cross-
sectional design, and self-report data; future
research should employ comparative, qualitative,
and longitudinal designs across sectors and
cultures.
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