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GIRIS

Kiiresellesme ve degisen cevre kosullarinin
etkisiyle isletmelerin faaliyet gosterdigi ekonomik
yapi giderek daha dinamik ve rekabetci bir nitelik
kazanmis; bu siire¢ isletmeler arasindaki hem is
birligi olanaklarini hem de rekabet yogunlugunu
artirmistir (Karagéz, 2018). Artan rekabet kosullari,
isletmelerin sirdiriilebilir basari elde edebilmek
icin yalnizca ekonomik ve teknolojik unsurlara degil,
ayni zamanda calisanlarin tutum ve davraniglarini
etkileyen orgilitsel faktérlere de énem vermelerini
gerekli kilmistir. Orgiitsel davranis alaninda 6ne
ctkan kavramlardan biri olan orglitsel 6zdeslesme,
bireyin calistigi orgiitle kurdugu psikolojik bagi ifade
etmektedir. Orgiitsel 6zdeslesmenin calisanlarin
tutum ve davranslarini sekillendiren 6nemli bir
unsur oldugu ve orgitsel performansi gelistiren
davranislarla iligkili bulundugu kabul edilmektedir
(Reade, 2001; Topcu, 2025). Bunun temel nedeni,
orgltsel 6zdeslesmenin calisan ile orgiit arasindaki
iliskiyi yansitan kritik bir psikolojik durum olarak
goriilmesi 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
maneviyatl, bireylerin calisma yasaminda anlam,
amacg¢ ve aidiyet duygusu gelistirmelerine olanak
taniyan, ruhsal ve duygusal gereksinimlerinin
karsilanmasini destekleyen bir yaklasim olarak ele
alinmaktadir.
sistemleri,

Bireylerin manevi inan¢ ve deger
is iliskin algilarini
bicimlendirerek is tatmini ve orgiitsel 6zdeslesme
siirecleri (izerinde etkili (Aknar,
2026). Bu nedenle is yeri maneviyati, calisanlarin

deneyimlerine
olabilmektedir
orgltleriyle kurduklari baglarin gliclenmesinde ve

orglitsel yonelik
bir

yasama tutumlarinin

sekillenmesinde  6nemli olarak

degerlendirilmektedir.

unsur

Orgiitsel 6zdeslesmenin calisanlar acisindan
cogunlukla olumlu sonuglar dogurdugu kabul
edilmekle birlikte, bazi durumlarda orgiitsel
cikarlarin korunmasi amaciyla etik acidan sorunlu
davraniglara da hazirlayabildigi
striilmektedir. Bu noktada etik olmayan orgit

zemin ileri
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yanlisi davranislar kavrami énem kazanmaktadir.
Etik olmayan orgiit yanlisi davranislar, 6rgiitiin ya da
orglt dyelerinin cikarlarini ve etkinligini artirma
amaci tasimasina ragmen toplumsal degerler, ahlaki
kurallar, yasal dilizenlemeler veya genel kabul
gormis davranis standartlariyla celisen davraniglari
ifade etmektedir (Umphress ve Bingham, 2011).
Ayrica orgiitsel calisanlarin
eylemlerinin etik niteligini degerlendirirken orglitte
kabul géren norm ve degerleri daha fazla dikkate
almalarina neden olan 6nemli bir sosyal kimlik
unsuru goriilmektedir  (Graham
arkadaslari, 2019). Bu durum, calisanlarin orgiitsel
cikarlari koruma amaciyla etik olmayan 6rgiit yanlisi
davranislara yonelme olasiligini artirabilmektedir.

ozdeslesme,

olarak ve

Literatiirde
O0zdeslesme

maneviyati,
orgut

orglitsel
yanlisi

is vyeri
etik
davranislar arasindaki iliskileri inceleyen calismalar
bulunmakla birlikte, bu degiskenlerin birlikte ele
alindigi arastirmalarin sinirlh oldugu goriilmektedir.

ve olmayan

Ozellikle is yeri maneviyatinin etik olmayan &rgiit
yanlisi davraniglar (izerindeki etkisinde orglitsel
o0zdeslesmenin aracilik etkisini dogrudan ele alan
calismalarin sinirh olmasi, ilgili literatiirde 6nemli bir
arastirma bosluguna isaret etmekte ve konunun
daha kapsamli bicimde incelenmesini gerekli
kilmaktadir. Bu baglamda orgiit yanlisi etik olmayan
davraniglarin sonuclarinin
incelenmesi, hem etik yonetim uygulamalarinin
gelistiriimesi hem de orgiitlerde siirdiirilebilir etik
kiiltliriin olusturulmasi acisindan
tasimaktadir.

onciillerinin ve

onem

Bu arastirmanin kuramsal temeli Sosyal kimlik
teorisine dayanmaktadir. kapsaminda,
bireyin belirli bir sosyal gruba (yeligi, s6z konusu
grubun diger gruplarla karsilastinldiginda daha
olumlu bir bicimde degerlendirilmesiyle iliskilidir. Bu

Bu teori

cercevede, gruplar arasi karsilastirmanin temel
Olcltlerinin bliylik olclide kiiltiirel olarak insa
edilmis deger sistemleri tarafindan belirlendigi ifade
edilmektedir (Turner, 1975). Sosyal kimlik, bireyin
kendisini belirli bir sosyal grubun iyesi olarak
kategorize etmesi ve bu aidiyeti diger birey ve
gruplarla yaptigi yoluyla
anlamlandirmasi sonucunda olusmaktadir. Bu siireg,
toplumsal  vyapi, grup

karsilastirmalar

kiiltiirel degerler ve
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ozelliklerine iliskin  bilissel  degerlendirmelere
dayanmaktadir (S6zen, 1991). Bu tiir gruplar arasi
karsilagtirmalar, gruplarin davranissal ozelliklerini,
niteliklerini ve bunlara atfedilen degerleri ortaya
koymayr amacglar (Turan, 2023: 4). Orgiitsel
O0zdeslesme, bireyin orgilitsel (yeligini benlik
kavraminin bir parcasi olarak igsellestirmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bu siireg, bilissel diizeyde bireyin
kendisini orgiitiin bir parcasi olarak algllamasi ve
orgltsel degerleri benimsemesi; duyussal diizeyde
ise oOrglite yonelik aidiyet ve gurur duygularinin
gelismesi seklinde ortaya ¢citkmaktadir. Bu baglamda
benlik kavrami ile o6rgiit arasindaki bitiinlesme,
orgltsel o6zdeslesmenin temelini olusturmaktadir
(Riketta, 2005). is yeri maneviyat, calisanlarin
calisma yasaminda anlam, amag¢ ve deger duygusu
gelistirmelerini Bu baglamda
bireylerin manevi degerleri, is tatmini ve orgiitsel
O0zdeslesme lizerinde onemli bir etkiye sahiptir
(Aknar, 2026). Dolayisiyla sosyal kimlik teorisi, is yeri
maneviyati, orgiitsel 6zdeslesme ve etik olmayan
orgit vyanlisi  davranislar iliskilerin
actklanmasinda uygun bir cerceve
sunmaktadir. Bu dogrultuda, is yeri maneviyatinin
orgltsel 6zdeslesme araciligiyla etik olmayan 6rgiit
yanlisi davraniglar (lizerindeki etkisinin incelenmesi
onem tasimaktadir.

ifade etmektedir.

arasindaki
kuramsal

Bu calismanin amaci, is yeri maneviyatinin
orglt yanlisi etik olmayan davranislar lzerindeki
etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik etkisini
ortaya koymaktir. Calisma, ilgili degiskenler
arasindaki iliskilerin  bdtlinclil bir yaklasimla
degerlendirilmesi vyoluyla literatiirdeki boslugun
giderilmesine katki saglamayr amaclamaktadir.
Calisma bes bolimden olusmaktadir.  Girig
béliimiini izleyen ikinci boliimde kavramsal cerceve
olusturulmus ve arastirma hipotezleri gelistirilmistir.
Uglincii arastirmanin yontemi
actklanmistir.  Dordlincii arastirma
bulgularina yer verilmistir. Besinci ve son bélimde
ise arastirma sonuglari tartisiimis, teorik ve yonetsel
cikarimlar degerlendirilmis, arastirmanin sinirliliklari
ortaya konulmus gelecekte yapilabilecek
calismalara yonelik oneriler sunulmustur.

boliimde
boliimde

ve
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1. KAVRAMSAL CERCEVE VE ARASTIRMANIN
HiPOTEZLERI

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

Maneviyat, biliminin o6nemli

alanlarindan biri

psikoloji alt
olan din psikolojisinin temel
arastirma konulari arasinda yer almaktadir. Din
psikolojisine gore maneviyat; maddi olmayan
degerleri koruma, kutsal olani arama ve ona ulasma
slirecinde ortaya cikan manevi duygu, diisiince ve
davraniglarin
(Orgev ve Giinalan, 2011). Maneviyat anlayisinin
merkezinde vyer ilahi
(tannisal) bir varligi, manevi agidan korunan bir

batiinii olarak tanmlanmaktadir

alan kutsal kavrami ise

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

dayanan bir idrak ve ig¢sel bir ilham kaynagi olarak
tanimlanmaktadir. Ayni  zamanda kisinin kendi
benliginin otesine ulasmasini saglayan (stiin bir
gerceklik olarak degerlendirilmektedir (Cetinkaya,
Altundag ve Azak, 2007). Bu yoéniiyle maneviyat,
kisinin kendisiyle, diger insanlarla, canlilarla ve
evrenle bitiinlesme duygusunu ifade etmekte;
yasam boyunca edinilen bilgi ve tecriibelerin bir
yansimasi olarak hayatin derin anlamini anlama ve
kabullenme siirecini de kapsamaktadir.

kavrami,
tarafindan

Maneviyat literatilirde farkli
arastirmacilar cesitli  yonleriyle ele
alinmis ve farkli tanimlarla aciklanmistir. Howard
(2002) maneviyati, insanin kisisel farkindaligi ve bir
takimin  dyesi bilinciyle aciklamaktadir.
ve (2000) ise maneviyati;
mitevazilik, bitiinsellik ve hizmet gibi degerlerin
ginliik yasama uygulanmasi icsellestirilmesi
olarak ele almaktadir. Harlos'a (2000) gore
maneviyat, bireyin sahip oldugu en yiiksek inanca

olma

Ashmos Duchon

ve

yonelik duygu, diisiince ve davranislar
dogrultusunda  kendini asma  miicadelesidir.
Schmitd-Wilk, Heaton ve Steingard (2000)

maneviyati, klasik algi, diistince ve duygu sinirlarinin
otesinde sessiz ve igsellestirilmis bir kendini fark
etme deneyimi olarak tanimlamaktadir. Moore ve
Casper (2006) ise maneviyat; bireylerin
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davraniglarini etkileyen icsel degerler, inanclar,
ilgiler ve hisler biitiini seklinde aciklamaktadir.

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

olarak

is yeri maneviyati yatay ve dikey olmak iizere
iki boyutta ele alinabilmektedir. Yatay boyut,
toplumun iyiligine ve sosyal faydaya vyonelik
davraniglari kapsamaktadir. Dikey boyut ise bireyin
kendisi ve inandigi degerlere olan baghhg ile
iliskilidir. Bu kapsamda bazi orgiitsel yapilarda,
calisanlarin  moralini  desteklemeye  yonelik
uygulamalara vyer verilmektedir. Boing, Intel ve
Microsoft gibi 6rneklerde dua, telkin ve benzeri
manevi destek uygulamalarina belirli 6lclide izin
belirtilmektedir

verildigi (Saaed ve arkadaslari,

2017).

is yeri maneviyati; calisanlarin  &rgiit
icerisindeki deneyimlerini, deger algilarini ve anlam
arayislarini farkli boyutlar lizerinden aciklamaktadir.
Bu boyutlar topluluk bilinci, orgiitsel ve bireysel
degerler arasindaki uyum, yapilan isi anlamli bulma
ve Tanrinin gézetiminde oldugunun bilincinde olma
seklinde ele alinmaktadir. Topluluk bilinci,
calisanlarin hem isletme icinde hem de birbirleriyle
kurduklari etkilesimler sonucunda ortaya ¢ikan
giiclii aidiyet duygusunu ve saglam iligkileri ifade
etmektedir (Duchon ve Plowman, 2005). Orgiitsel
ve bireysel degerler arasindaki uyum, bireysel ve
toplumsal degerler ile 6rgiitsel amacg ve degerlerin
birbiriyle ortiismesi 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 oncelikli goriilmektedir. Ayrica
yoneticiler vyalnizca orglitsel hedefleri degil,
calisanlarin, hissedarlarin ve toplumun cikarlarini da
dikkate alarak karar vermektedirler (Rego ve Pina e
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Cunha, 2008). Yapilan isi anlaml bulma boyutu ise
calisanin yaptigl isin kendi degerleri ve yasam
anlayisiyla ortlismesi sonucunda isi
isteyerek yapmasini ifade etmektedir (Khanifar,
Jandaghi ve Shojaie, 2010). Bu dogrultuda
calisanlarin orgiitiin belirledigi hedefleri
gerceklestirmeye yonelik icsel motivasyonlarinin
yiiksek oldugu soéylenebilir. Son olarak Tanrinin
gozetiminde oldugunun bilincinde olma bovyutu,
bireyin tim davranislarinin ilahi bir denetim altinda
gerceklestigine ve  davranislarinin  karsihigini
gorecegine yonelik inanci ifade etmektedir. Bu
bilince sahip olan yoneticiler ve calisanlar, tiim
eylemlerinde daha dikkatli
davranmaktadirlar  (Ahmedi,
Jandaghi ve Shojaie, 2010).

severek ve

sorumlu
Khanifar,

ve
2007;

is yeri maneviyati; bireylerin mensubu olduklar
orgltlere yalnizca fiziksel ve zihinsel yonleriyle degil,
ayni zamanda kisisel yetenekleri ve kendilerine 6zgii
ruhsal  ozellikleriyle  katki  sagladigini  kabul
etmektedir. Yirminci yiizyilin biiyiik bir bélimiinde
klasik yonetim anlayisiyla faaliyet gosteren
isletmeler, insan dogasinin bu yoniinii cogu zaman
gbdz ardi etmistir. Ancak gilinlimiizde gliven, uyum,
deger odakhlik ve diiriistliik gibi maddi olmayan
unsurlarin orgiitsel 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 diinyalarina saygl gosterilmesi, ayni zamanda bu
degerleri yasama imkani sunulmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Manevi degerlere 6nem veren ve
bu dogrultuda davranan bireylerin hayata daha
bitiincil vyaklastiklari, sorunlari daha genis bir
perspektiften degerlendirdikleri
coziimler gelistirdikleri belirtilmektedir (Johnson,

ve daha esnek

2017; Rhone, 2017). Ayrica yiiksek maneviyata
sahip calisanlarin stres ve zorluklarla basa cikma
konusunda daha giiclii olduklar ifade edilmektedir
(Bell, 2016).

Garcia-Zamor'un (2003) yaptigl arastirmada,
kar amaci giden ve hedeflerine hizli ulasmayi
amacglayan  isletmelerde  maneviyatin  etkisi
incelenmistir. Arastirma sonucunda, maneviyata yer
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veren isletmelerde orgit kiiltirli glcli ile
performans arasinda glcli bir iliski oldugu tespit
edilmistir (Garcia-Zamor, 2003). Buna gore orgit
ortaminda maneviyatin varliginin, calisanlarin daha
mutlu oldugu ve daha yiiksek performans sergiledigi
bir 6rgiit kiltiiri olusturdugu vurgulanmaktadir.
Wong (2012) tarafindan yapilan bir baska calismada
ise maneviyati yiiksek olan calisanlarin karsilastiklari
engellerin (istesinden daha kolay gelebildikleri
tespit edilmistir (Bell, 2016). Buna goére vyiiksek
maneviyatin, calisanlarin zorluklarla basa c¢ikma

kapasitesini artirdigi ifade edilmektedir.

Hipotez 1: is vyeri maneviyatinin orgiitsel
O0zdeslesme lizerinde pozitif yénde etkisi vardir.

is diinyasinda beseri iliskiler dnemli bir rol
oynamaktadir ve calisanlar arasinda bu iliskiler
dogrultusunda farkh tutum ve davranislar ortaya
cikmaktadir. Bu davranislar icerisinde yer alan etik
disi davranislar, ciddi sonuclar dogurabilen 6nemli
bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Etik disi
davraniglar; orgiit icinde giiven kaybi, calisma
barisinin  bozulmasi, verimliligin dlismesi ve
kurumsal itibarin zarar gormesi gibi olumsuzluklari
beraberinde getirmektedir. Bu noktada oOnemli
sorumluluk calisanlara diismektedir. Ciinkii etik
olmayan davranislar, hem orgiit hem de calisanlar
acisindan  olumsuz bir durum olarak kabul
Bununla birlikte calisanlar, kendi
cikarlari kadar orgiitlerinin de menfaatine hizmet
ettigini disindiikleri faaliyetleri olumlu olarak
degerlendirebilmektedir. Calisanlarin bu dogrultuda
sergiledikleri davranis tiirlerinden biri ise o6rgit

edilmektedir.

yanlisi etik olmayan davranislar (UPB- unethical pro-
organizational behaviors) olarak ifade edilmektedir.

Etik olmayan o6rgiit yanhsi davranislar, orgiite
fayda saglamayi amaclayan ancak is tanimlarinda
yer almayan, sosyal normlari, yasalari ve ahlaki
degerleri ihlal eden davranislardir (Umphress,
Bingham ve Mitchell, 2010). Bu davranislar,
calisanlarin orgit imajini ve ckarlarini koruma ve
orglitsel amagclari destekleme amaciyla
gerceklestirdikleri etik disi eylemleri kapsamaktadir.
Umphress ve Bingham (2011), etik olmayan orgiit
yanlisi davraniglarin iki temel bilesenden olustugunu

belirtmislerdir. Bunlardan ilki davranisin etik
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olmamasi, ikincisi ise bu davranisin orglit yararina
yapilmasidir. Bu kapsamda calisanlar, kendilerine
dogrudan fayda saglamasa bile orgiit yararina

oldugunu disindiikleri davraniglari
sergileyebilmektedir.  Orgiit itibarini  korumak
amaciyla vyanlis bilgi verilmesi ya da toplum

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

Kong (2016), etik olmayan ©6rgit vyanlsi
davraniglari etik disi bir davranis bicimi olarak
degerlendirmektedir. Ancak bu kavram, orgite
fayda saglama niyetiyle gerceklestirilmesi nedeniyle
klasik etik disi davraniglardan ayrismaktadir. Boylece
etik disi davranislar literatiiriine yeni bir bakis acisi
kazandirmaktadir. Effelsberg ve Solga (2013), 6rgiit
yararina yonelik etik disi davranislarin, o6rgiitiin
amag ve hedefleri dogrultusunda hareket edilirken
dis paydaslarin (misteriler, rakipler ve tedarikgiler
gibi) ckarlariyla  celismesinden  kaynaklanan
ikilemler sonucunda ortaya c¢ktigini ifade
etmektedirler. Bu ikilemler, orgiit yararini koruma
amaciyla miisterilere (riin veya hizmete iliskin
yanilticl bilgi verilmesi, rakipler hakkinda gercegi

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

somutlasabilmektedir. Bu noktada calisanlar, bazi
davranislarin etik olmadigini bilmelerine ragmen
orglt cikarlarini koruma amaciyla bu tiir eylemleri
gerceklestirebilmektedir. Her ne kadar bu
davraniglar orglit menfaatini ve imajini korumayi
amaclasa da uzun vadede miisteri kaybi ve satis
gelirlerinde disilis gibi ciddi orgiitsel zararlari da
beraberinde getirebilmektedir.

Etik olmayan orgiit yanlisi davranis, hem
orglitsel hem de kisisel cikarlarin gozetilmesi
amaciyla ortaya cikan bir tiir is yeri ihlali olarak
tanimlanmaktadir. Bu davranislar, ortak cikarlar
gozetme iddiasiyla hareket eden calisanlar
tarafindan sergilenen; vyasal olmayan,
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

davranislari, ciddi suclarin  gizlenmesinden

temel
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misterilere yalan soylenmesi ve yanhs bilgi
verilmesine, kamuoyundan gerceklerin
saklanmasindan yetersiz bir calisan hakkinda baska
bir orgite olumlu
uzanan genis bir yelpazede ele almaktadirlar. Ayrica
calisanlarin, yoneticilerine hos goriinme veya onay
amaciyla da  bu davranislara
yonelebildikleri belirtilmektedir.

referans verilmesine kadar

alma tar

Etik olmayan orgiit yanlisi davranislara iliskin ilk
calisma Umphress, Bingham ve Mitchell (2010)
tarafindan ortaya konmustur. Bu calismada orgiitsel
Ozdeslesme ile etik olmayan orgit vyanlisi
davraniglar arasindaki iliski incelenmistir. ABD'nin
giineybatisindaki (iniversitelerde 0grenim gobren
lisans ogrencileri lzerinde  gerceklestirilen
arastirmada, orgiitsel 6zdeslesme ile etik olmayan
orglt yanhsi davraniglar arasinda pozitif yonli bir
iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica, pozitif yonli
miitekabiliyet (karsilikhlk) inanclarinin bu iliskide
diizenleyici bir role sahip oldugu ve iliskiyi
giiclendirdigi tespit edilmistir.

Kong (2016) tarafindan ABD'de 120 calisan
lizerinde gerceklestirilen arastirmada, is tutkunlugu
ve bilgece farkindaligin 6rgiitsel 6zdeslesmeyi nasil
actkladigr ve orgiit yanlisi etik olmayan davranislari
nasil  yonlendirdigi  incelenmistir.  Arastirma
sonuclarina gore bilgece farkindaligin, obsesif tutku
ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski ile obsesif
tutku ve orgiit yanlisi etik olmayan davranislar

arasindaki iliskide dizenleyici bir rol oynadig
belirlenmistir. Ayrica calisanlarda orglitsel
O0zdeslesmenin artinlmasi ve buna bagh etik

olmayan orgiit yanlisi davraniglarin azaltilmasi icin
bilgece farkindaligin artirilmasi, obsesif tutkunun ise
azaltilmasi gerektigi ortaya konmustur.

Lee, Choo ve Jeon (2016) tarafindan Kore'de
229 sirket calisani (izerinde gerceklestirilen
arastirmada, doniisiimci liderlik ile etik olmayan
orglt yanlisi davraniglar arasindaki iliski ve orgiitsel
o0zdeslesmenin aracilik rolii incelenmistir. Arastirma
bulgularina gére doniisiimcii liderlik ile etik olmayan
orglt yanlisi davranislar arasinda anlamh bir iligki
bulunmamis, orgiitsel 6zdeslesmenin ise bu iliskide

aracihk roli istlendigi ortaya konmustur.
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is yeri maneviyati calisanlarin érgiitleriyle daha
giiclii baglar kurmalarini, orglitsel amacg ve degerleri
icsellestirmelerini ve orgiitiin  basarisini  kendi
basarilariyla iliskilendirmelerini saglayabilmektedir.
Calisanlarin 6rgiitsel amaclara yonelik bagliliklarinin
artmasi, bazi durumlarda orgiit yararini 6n planda
tutmalarina orglite fayda saglayacagini
distindikleri davranislari daha kolay
mesrulastirmalarina olabilmektedir. Bu
kapsamda calisanlar, orgiitsel cikarlar koruma veya
orgltiin performansini artirma amaciyla etik acidan
sorunlu davraniglara yonelebilmektedir. Dolayisiyla
is yeri maneviyatinin orgiit yararina gerceklestirilen
etik olmayan davranislari artirabilecegi
degerlendirilmektedir.

ve

neden

Hipotez 2: is yeri maneviyatinin etik olmayan
orglit yanlsi davraniglar lizerinde pozitif yonde
etkisi vardir.

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanin kendisini liyesi
oldugu orgitle biitlinlestirmesi ve 6rgiitiin kimligini
kendi benliginin bir parcasi olarak algilamasidir. Bu
dogrultuda calisan, orgiitiin basari ve
basarisizliklarini kisisel basari ve basarisizliklariyla
iliskilendirerek degerlendirmekte ve orgiite yonelik
gliclli bir aidiyet duygusu gelistirmektedir (Kocel,
2014). Ozdeslesme belirli bir kimligin benimsenmesi
ya da birden fazla kimlige baglihk gelistiriimesi
(Foote, 1951). Bu
baglamda 6zdeslesme, bireyin kendisini bir calisma
grubu, firma ya da benzer bir biitiiniin parcasi
olarak algilamasi seklinde ortaya cikan bilissel bir
durumdur (Rousseau, 1998).

olarak tanimlanmaktadir

Ashforth ve Mael (1989) ise 6zdeslesmenin,

bireylerin o6rgiit icin aktif c¢aba gbdstermesini
gerektirmedigini, psikolojik olarak kendilerini
orgltiin kaderiyle iligkili hissetmelerinin vyeterli

oldugunu ifade etmektedirler. Disiik o6rgiitsel
O0zdeslesme diizeyine sahip calisanlarin, kolektif
cikarlar yerine 6znel ve bireysel cikarlarini 6nceleme
egiliminde olduklari 6ne slriilmektedir (Vondey,
2010). Ozdeslesme diizeyi arttikca bireyin ilgili
grupla kendini bir biitiiniin parcasi olarak algilama

egilimi gliclenmektedir (Tolman, 1943).

Orgiitsel 6zdeslesme,
tanimladigi  6zelliklerle

bir dyenin kendisini
orgitiini  tanimladig
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Ozellikler arasindaki benzerlik derecesi olarak ifade
edilmektedir (Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994).
O'Reilly (1986) orgltsel
O0zdeslesmeyi, bireyin orgiite yonelik arzu temelli
katihmi olarak tanimlamislardir. Diger bir yaklasima
gbore orglitsel o6zdeslesme, bireyin kendini ifade
etmek icin kullandigi 6zellikler ve amacglar
algiladigi orgiitsel kimlik arasindaki bilissel bagin
diizeyi olarak ele alinmaktadir (Kaplan, 2013).

ve Chatman ise

ile

Tirkiye'deki devlet (iniversitelerinde calisan
idari personel zerinde, Canakkale Onsekiz Mart

Universitesi'nde is yeri maneviyati ve &rgiitsel
O0zdeslesme arasindaki iliski ile orgiit temelli
Ozsayginin aracilik rolli incelenmistir. Calisma

bulgularina gore is yeri maneviyatinin, 6zellikle
bireyin temel degerleri ile orgilit degerlerinin
uyumlu olmasi durumunda, olumlu bir o6rgiitsel
kimlik olusumuna katki sagladigi belirlenmistir.
Ayrica bu uyumun, bireyin kendi becerilerine olan
giivenini ve orgiite degerli katkilar sunabilecegine
yonelik inancini olumlu yodnde etkiledigi ortaya
konmustur (Durmaz ve Giimiistekin, 2024).

Manavgat destinasyonundaki otel
isletmelerinde gbrev yapan calisanlarin is vyeri
maneviyatl algilarinin is tatmini lizerindeki etkisini
analiz etmeyi ve s0z konusu iliskide orgiitsel
O0zdeslesmenin araci degisken olarak islev goriip

gormedigini belirlemeyi amaclamaktadir. Elde
edilen bulgular, orgilitsel o6zdeslesmenin is vyeri
maneviyatini  destekleyen 6nemli bir unsur
oldugunu gostermektedir. Bu baglamda is vyeri

maneviyati, ¢calisanlarin islerini anlaml bulmalarina,
orgliit icinde aidiyet topluluk  duygusu
gelistirmelerine ve kisisel degerlerini 6rglitsel
degerlerle biitiinlestirmelerine katki saglayan bir
orgltsel iklim olarak degerlendiriimektedir. Ayrica,
is yeri maneviyati ile is tatmini arasindaki iliskide

ve

orglitsel 6zdeslesmenin araci rol oynadigl tespit
edilmistir (Aknar, 2026).

Etik disi
maneviyati
incelenmistir.

orgiit vyanlisi
ve orglitsel
Calismanin

davraniglar is yeri
o0zdeslesmenin  rolii
arastirma  bulgulari,
orglitsel o6zdeslesmenin anlamli
davraniglar arasindaki iliskiyi
etkiledigini gostermektedir. Bu

is ile etik disi
anlamli  bicimde
kapsamda, isin
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anlamliigi arttikca calisanlarin etik disi davranis
sergileme egilimlerinin azaldigi tespit edilmistir
(Yilmaz, 2025).

is yeri maneviyatinin érgiitsel dzdeslesme ve
isglici cevikligi araciligiyla calisanlarin  refahi
lizerindeki etkisi incelenmistir. Satis danismanlarina
yonelik yapilan calismada, is yeri maneviyatinin
calisanlarin refahini dogrudan etkilemedigi; ancak
orglitsel ozdeslesme ve isglicii cevikliginin aracilik
rolii sayesinde dolayli olarak olumlu etki sagladigi
ortaya konmustur (Sumampouw, Wibisana ve
Primadini, 2025). Buna gobre, is yeri maneviyatinin
calisan refahi (zerindeki etkisinin, orglitsel ve
bireysel diizeydeki ara degiskenler lizerinden anlam

kazandigi ifade edilmektedir.

Hipotez 3: Orgiitsel 6zdeslesmenin etik
olmayan orgiit yanhsi davranislar lizerinde pozitif
yonde etkisi vardir.

is yeri maneviyat, calisanlarin orgiitleriyle

kurduklari duygusal ve deger temelli baglar
giclendiren onemli bir degisken olarak ele
alinmaktadir. Literatiirde, is yeri maneviyatinin

orgltsel ozdeslesmeyi artirdigi ve calisanlarin
orgitle kendilerini daha fazla biitiinlestirdikleri
belirtiimektedir (Durmaz ve Glmistekin, 2024).
Orgiitsel 6zdeslesmenin artmasi ise calisanlarin
orgliit vyararini kendi cikarlariyla bitiinlestirme
egilimini gilclendirebilmektedir. Bu durum, etik
sinirlarin bulaniklastigi bazi durumlarda calisanlarin

orgit  vyararini  o6nceleyerek  etik  olmayan
davraniglara yonelmesine zemin
hazirlayabilmektedir. Bu dogrultuda, is vyeri

maneviyatinin etik olmayan 6rgiit yanlisi davranislar
lizerindeki etkisinde orglitsel 6zdeslesmenin aracilik
rolii Ustlenebilecegi disiiniilmektedir. Buna gore

calisanlarin  is  yeri maneviyati  aracligiyla
gelistirdikleri gliclli orgitsel o6zdeslesme, orgiit
yararini koruma amaciyla etik disi davranilari

mesrulastirma  egilimini  artirabilmektedir. Bu

cercevede asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 4: is yeri maneviyatinin etik olmayan
orgiit vyanhsi davranislar
orgltsel 6zdeslesmenin aracilik etkisi vardir.

lzerindeki etkisinde
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O0zdeslesmenin aracilik etkisine iliskin 6nemli
bulgular ortaya koymustur. Arastirmadan elde
edilen sonuclar ilgili literatlir cercevesinde asagida
ayrintil tartisiimakta  olup, calisma
kapsaminda aktarilan teorik bilgiler ve arastirma

bulgulari 1siginda kamu ve 06zel sektoérde faaliyet

olarak

gbsteren yoneticilere yonelik cesitli  oneriler
gelistirilmistir.

Calismada oncelikle is yeri maneviyati ile
orgltsel oOzdeslesme arasindaki iliski analiz

edilmistir. Arastirmanin bulgularina gore is vyeri
maneviyati ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif
yonlii bir iliski tespit edilmistir. Yani calisanin is yeri
maneviyatl algisi arttikca orgiitsel o6zdeslesme
diizeyi vyiikselmektedir. Bu sonuc¢ literatlirdeki
calismalar (Jannah ve Santoso, 2017; Muavia ve
arkadaglari, 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 orgiit yanlisi davranislar
arasindaki iliski analiz edilmistir. Arastirma
bulgularina gore, is yeri maneviyati ile etik olmayan
orglit yanhsi davraniglar arasinda negatif yonli
bir iliski tespit edilmistir. s veri
maneviyatinin etik olmayan 6rgiit yanlisi davranislar
lzerinde pozitif yonli bir etkisinin olacagi
ongoriilmds; edilen bulgular bu
varsayimi desteklememistir. Bu dogrultuda Hipotez
2 desteklenmemis; elde edilen bulgular is vyeri
maneviyatinin etk  olmayan  o6rgiit  yanlisi
davranislari dogrudan azaltici yonde etkiledigini

anlamli

ancak elde

ortaya koymustur. Literatiirde is yeri maneviyati ile
etik olmayan orgiit yanlisi davranislar arasindaki
iliskinin farkl bulgularla ele alindigi gériilmektedir
(Zhang, 2018; Yuan ve Hunsaker, 2024). Nitekim
Yilmaz (2025) calismasinda benzer sekilde is yeri
maneviyatinin etik olmayan 6rgiit yanlisi davranislar
lizerinde negatif yonli bir etkisini ortaya koymustur.
Arastirma  bulgulari, is yeri maneviyatinin
calisanlarda etik duyarhihg artirarak etik disi
davraniglara yonelme egilimini sinirlandirabilecegini
ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda is veri
maneviyatinin giiclenmesi, calisanlarin orgiitsel
cikarlari koruma amaciyla dahi olsa etik olmayan
davraniglara yonelme egilimlerini azaltabilmektedir.
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Analiz sonuclarina gore orgiitsel 6zdeslesme ile
etik olmayan orgiit yanlisi davranislar arasindaki
iliski analiz edilmistir. Arastirma bulgularina gére bu
iki degisken arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski
saptanmistir. Buna gore orgiitsel 6zdeslesme diizeyi
yiiksek olan calisanlarin etik olmayan orglit yanlisi
davraniglar sergileme egilimlerinin daha vyiiksek
oldugu ifade 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  orgitleriyle  biitiinlesmelerini
kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak gormelerini
destekleyen  o6nemli  bir unsur  oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte elde edilen
sonuclar, orgiitsel 6zdeslesmenin yalnizca olumlu
orgltsel sonuclarla iliskilendirilemeyecegini de
ortaya koymaktadir. Calisanlarin orgiitleriyle giicli
diizeyde Ozdeslesmeleri, orgiitsel cikarlari koruma
ve destekleme amaciyla etik olmayan 6rglt yanlisi
davranislara yénelme egilimlerini artirabilmektedir.
Bu durum, orgitsel oOzdeslesmenin orgiitler
acisindan yararli sonuclar dogurmasinin yaninda

edilmektedir.

ve

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

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

Elde edilen bulgular, is yeri maneviyatinin etik

olmayan orgiit vyanhsi davranislar (izerindeki
etkisinin  ¢ift yonli  bir yapi sergiledigini
gostermektedir. Buna gore is yeri maneviyati,

dogrudan etkisiyle calisanlarin etik duyarhligini
artirarak etik olmayan davranigslari azaltirken;
orgltsel 6zdeslesmeyi giliclendirmesi yoluyla dolayl
olarak bu tir davranislarin artmasina da zemin

hazirlayabilmektedir. Bu durum, is yeri
maneviyatinin  calisan  davranislari  {izerindeki
etkisinin tek vyonli  degil, farkh psikolojik

mekanizmalar araciligiyla sekillenen karmasik bir
yaplya sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Arastirmada ulasilan bir diger sonug, is yeri
maneviyati ile etik olmayan orgiit yanlisi davranislar
arasindaki iliskide orgitsel 6zdeslesmenin aracilik
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etkisinin bulundugu yoniindedir. Bu bulgu, is yeri
maneviyatinin orgiitsel 6zdeslesmeyi artirdigi ve
orglitsel ozdeslesmenin de etik olmayan 6rgit

yanlisi davranislari artirdig sonucuna
dayanmaktadir. Ayrica is yeri maneviyatinin etik
olmayan oOrgiit vyanhsi davraniglar lizerindeki
dogrudan etkisinin de anlamhligini  korumasi,

orgltsel 6zdeslesmenin bu iliskide kismi aracilik rolii
lstlendigini gostermektedir. Bu dogrultuda orgiitsel
O0zdeslesmenin is yeri maneviyati ile etik olmayan
orglt yanhlisi davraniglar arasindaki iliskide anlaml
bir araci degisken oldugu soylenebilir. Bu durum, is
yeri maneviyatinin etik olmayan orgiit vyanlisi
davranisglar tizerindeki etkisinin hem dogrudan hem
de dolaylh yollarla farkli yonlerde ortaya cikabildigini
gostermektedir. Hipotez 4 desteklenmistir. Yapilan
literatiir incelemesinde, is yeri maneviyati ile farkh
orgltsel sonuclar iliskide orgiitsel
o0zdeslesmenin aracilik etkisini inceleyen calismalara
rastlanmistir (Aziz ve Akram, 2023). S6z konusu
calismalarda bagimh degiskenler etik olmayan 6rgiit
yanlisi davranislardan farkliik gosterse ve bazi
calismalarda (Gigol, 2021) bagimsiz degiskenlerin de
degistigi goriilse de, elde edilen sonuclar orgiitsel
O0zdeslesmenin orglitsel degiskenler arasindaki
iliskilerde dnemli bir araci degisken oldugunu ve bu
arastirmanin bulgularini genel olarak destekledigini
gostermektedir. Sonuglar genel olarak
degerlendirildiginde, is yeri maneviyati, orgiitsel
O0zdeslesme etik olmayan orgiit yanlsi
davraniglar arasindaki iliskilerin biitiinciil bir model
cercevesinde katki
saglayabilecegi ortaya konulmaktadir.

arasindaki

ve

ele alinmasinin literatiire

4.2, Yonetsel Cikarimlar

Arastirma bulgulari, is yeri maneviyatinin
calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesme diizeylerini
artirdigini ve etik olmayan 6rgiit yanlhsi davranislari
dogrudan bir etkiye
gostermektedir. Bu dogrultuda kamu ve 6zel sektor
yoneticilerinin c¢alisanlarin  yaptiklari isi
bulmalarini  destekleyen, aidiyet duygusunu
giiclendiren ve orglitsel degerlerle bireysel degerler
arasindaki uyumu
onerilmektedir.

azaltic sahip oldugunu

anlaml

artiran uygulamalara Onem
Nitekim is  vyeri
maneviyatinin calisanlarin orgiitleriyle daha giicli

baglar kurmalarina ve orgiitsel tutumlarinin olumlu

vermeleri
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yonde  gelismesine  katki  sagladigi  cesitli
calismalarda da wurgulanmaktadir (Kolodinsky ve
arkadaslari, 2007; Aziz ve Akram, 2023). Bununla
birlikte arastirma sonugclari, érgiitsel 6zdeslesmenin
etik olmayan 6rgiit yanlsi davraniglari artirabildigini
ortaya koymaktadir. Bu durum, orgiitle asin
diizeyde Ozdeslesen calisanlarin orgiitsel cikarlar
koruma amaciyla etik olmayan davranislari mesru
gorebilmelerinden kaynaklanabilir {Umphress ve
Bingham, 2011; Chen, Chen ve Sheldon, 2016). Bu
nedenle  yoneticilerin calisanlarda  orgiitsel
o0zdeslesmeyi tesvik ederken etik ilke ve standartlar
da on planda tutmalari gerekmektedir. Calisanlara
orgltsel ckarlarin etik
icerisinde gerceklestirilmesi gerektigi acik bir sekilde
aktarilmali, etik dis1 davranislarin 6rgiit yararina olsa
dahi kabul edilemez oldugu vurgulanmalidir. Ayrica
is yeri maneviyatinin etik olmayan orgit yanlisi
davraniglari etkisi dikkate alindiginda,
calisanlarin anlamh is deneyimleri yasamalarini
saglayan, acik iletisimi destekleyen, giivene dayali
iliskileri tesvik eden ve ortak degerleri gliclendiren
uygulamalarin  yayginlastirilmasi
Boylece hem calisanlarin orgiitleriyle daha giiclii
baglar de etik olmayan
davraniglardan uzak durmalar desteklenebilecektir.

korunmasinin sinirlar

azaltic

onerilmektedir.

kurmalari hem

4.3. Smirhliklar ve Gelecek Caligmalar igin
Oneriler

Biitlin bilimsel calismalarda var olan cesitli
sinirhliklar  bu calismada da s6z konusudur.
Arastirmanin Tirkiye'de kamu ve ozel
calisanlarindan elde edilen verilerle gerceklestirilmis
olmasi, bulgularin genellenebilirligini sinirlayan
unsurlardan biridir. Ayrica veriler 2020 vyilinda
COVID-19 pandemi doneminde toplanmis olup, bu
siirecte hem cevrim ici (online) hem de yiiz yize
uygulamalari  gerceklestirilmistir.  Ancak
pandemi kosullarinin sosyal etkilesimleri ve veri
toplama siirecini zorlastirmis olmasi, katiimcilara
ulasma ve veri toplama siirecinde gicliikler
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). yaninda calismanin
kesitsel (cross-sectional) arastirma deseniyle

sektor

anket

Bunun
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yiritilmesi, degiskenler arasindaki iliskilerin zaman
icerisindeki degisimini ve nedensel etkileri ortaya
koyma imkanini sinirlamaktadir.

Gelecek calismalarda, is vyeri maneviyati,
orgltsel 6zdeslesme ve etik olmayan o6rgiit yanlisi
davranigslar arasindaki iligkilerin farkli sektérler,
tlkeler ve kiiltlirel baglamlarda yeniden ele alinmasi
Ozellikle kamu ve o&zel sektor
karsilagtirmalarina  yer verilmesi, degiskenler
arasindaki iliskilerin sektorel farkliliklarini ortaya

koyabilir. Bunun yani sira, degiskenler arasindaki

onerilmektedir.

iliskilerin daha derinlemesine anlasilmasi amaciyla

nitel arastirma yontemlerinin kullaniimasi ve
boylamsal arastirma
iliskilerin test edilmesi gelecekteki calismalar icin

onemli bir 6neri olarak degerlendirilmektedir.

tasarimlari ile nedensel
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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 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
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.

and behaviors.

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
questionnaires, 33 excluded due
incomplete or inconsistent responses, yielding 452

returned

were to

85

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);
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).

and

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 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]).

behavior was

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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