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ORGUTSEL INSANDISILASTIRMA VE ISTEN AYRILMA NiYETi ARASINDAKI
ILISKIDE iSE ANGAJE OLMA VE iS TATMINININ ARACI ROLU
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OZET

Orgiitsel insandisilastirma, bir ¢alisamin érgiitii tarafindan nesnelestirildigini, kisisel éznelliginin
reddedildigini ve sanki orgiitiin amacglarina yonelik bir ara¢ ya da aletmis gibi hissettirildigine dair
hissi  deneyimidir. Insandisilastrma tutum ve davramslarina orgiitsel ortamlarda  siklikla
rastlanmaktadwr ve bu konunun detayli bir sekilde arastirimasi é6nem tasimaktadwr. Sosyal psikoloji
alaninda mevcut olan ¢ok sayida insandisilastirma arastirmasuun aksine, orgiitsel ortamlardaki
insandisilastirmaya yonelik ilgi oldukca yenidir. Bu alanda, gorgiil arastirmalar halen yetersizdir ve bu
olgunun onciilleri ve sonuglarmmin arastirilmast i¢in daha fazla ¢aba harcanmalidir. Bu arastirma
orgiitsel insandisilastirma iizerine teorik bir c¢erg¢eve sunuyor olmasi yam swra, Oorgiitsel
insandisilastirmanin ise angaje olma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini inceleyen bir
calismayr da icermektedir. Bu amacla Istanbul’da ¢alisan 520 kisi iizerinde anket uygulanmistir. Bu
arastirmanin sonuglart orgiitsel insandisilastirmanin ¢alisanlarin igse angaje olmalari ve ig tatminleri
tizerinde olumsuz, isten ayrilma niyetleri tizerinde ise olumlu etkisi oldugunu, bununla birlikte orgiitsel
insandigilastirma ve ¢alisanlarin isten ayrima niyetleri iizerindeki iliskide ¢alisanlarin igse angaje

olmalart ve is tatminlerinin araci role sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
Anahtar Kelimeler: Orgiitsel insandisilastirma, Ise angaje olma, Is tatmini, Isten ayrilma niyeti.
JEL Kodlari: MO0, M12, O15

THE MEDIATING ROLE OF WORK ENGAGEMENT AND JOB SATISFACTION ON THE
RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL DEHUMANIZATION AND INTENTION
TO LEAVE THE ORGANIZATION

ABSTRACT

Organizational dehumanization refers to “the experience of an employee who feels objectified by his or
her organization, denied personal subjectivity, and made to feel like a tool or instrument for the

organization’s ends” (Bell & Khoury, 2011: 168). Dehumanizing attitudes and behaviors frequently
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occur in organizational settings, and it is of critical importance to investigate this issue in detail. In
contrast to a large amount of research on dehumanization that can be found in the domain of social
psychology, interest in the construct of dehumanization in organizational settings is rather recent. In
this domain, empirical research is still scarce, and more efforts should be devoted to exploring both the
antecedents and consequences of this phenomenon. In addition to providing a theoretical framework on
organizational dehumanization, this study includes a study that the impact of organizational
dehumanization on work engagement, job satisfaction, and intention to leave. A survey was conducted
on 520 people who work in Istanbul. The results of this paper reveal that organizational dehumanization
has a negative effect on employee engagement and job satisfaction, whereas it has a positive effect on
intention to leave. The results also reveal that work engagement and job satisfaction have mediating

effects on the relationship between organizational dehumanization and intention to leave.
Keywords: Organizational dehumanization, Work engagement, Job satisfaction, Intention to leave.
JEL Codes: M00, M12, O15
1. GIRIS

1nsand1$11ast1rma, insanlik tarihinin en karanlik bdliimlerinden bazilarinda yogun olarak yer
almistir (Smith, 2011). insandlsﬂastlrma lizerine yapilan arastirmalar, ilk olarak savas ve soykirim
sirasinda ortaya ¢ikan insanligin agik ve bilingli inkarlarinin ardindan ortaya ¢ikmis olsa da glinimizde
bu arastirmalar insandisilastirmanin daha giindelik ortamlardaki daha géze ¢carpmayan ve ortiik insanlik
dis1 bigimlerini incelemektedir (Kteily & Bruneau, 2017: 487). insandisilastirma artik yaygin bir olgu
olarak kabul edilmektedir (Keenahan, 1990: 126-127; Kteil vd., 2016; Leyens vd., 2007) ve

dinamiklerinin ¢6ziilmesi aragtirmalarda oncelikli olarak ele alinmasini gerektirmektedir (Smith, 2011).

Insandisilastirma, siradan sosyal-bilissel siireclere dayanan giinliik sosyal bir olgudur (Haslam,
2006). Orgiitsel insandisilastirma, drgiitsel psikoloji ve yonetim literatiiriinde oldukca ihmal edilmis bir
yapidir. Her ne kadar ¢alisanlar tarafindan siklikla yasanan yaygin bir deneyim olarak tanimlansa da (6r.
Bell ve Khoury, 2016; Christoff, 2014: 1), sosyal psikoloji alaninda mevcut olan ¢ok sayida
insandisilagtirma arastirmasinin aksine, orgiitsel ortamlardaki insandisilastirmaya yonelik ilgi oldukca
yenidir. Bu alanda, gorgiil arastirmalar halen yetersizdir ve bu olgunun &nciilleri ve sonuglarinin
arastirilmasi i¢in daha fazla ¢aba harcanmalidir (Caesens vd., 2017: 535; Haslam & Stratemeyer, 2016:
25; Kteily & Bruneau, 2017: 488). Bununla birlikte, yapilan aragtirmalarin sonuglari, kiiresel isgliciiniin
biiylik ¢ogunlugunun ise angaje olmadiklarini ve islerinden tatmin olmadiklarini ortaya koymaktadir.
Ise son derece angaje olmus, yiiksek performansh isyerlerine ¢ok fazla ihtiyag duyuldugu biliniyor
olmakla birlikte, uygulamada pek ¢ok &rgiit ne yazik ki bu konuda basarili olamamaktadir. Orgiitsel
cevrelerde egemen olan insandisilastirici is modeli, giinlimiiziin karmasik ve degisken ortami igin

giderek daha uygunsuz hale gelmektedir (Hlupic, 2020: 39). Bu arglimanlar ve kanitlardan yola ¢ikan
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bu arastirmanin amaci drgiitsel insandisilagtirmanin ise angaje olma, i tatmini ve isten ayrilma niyeti

iizerine olan etkilerini arastirmaktir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Orgiitsel insandisilastirma

Insandigilastirma, taraflarin birbirlerini bir insandan daha asagi gordiikleri ve bu yiizden de
manevi anlamda dikkate alinmay1 hak etmediklerini diigiindiikleri psikolojik bir siirectir (Maiese, 2003).
Insandisilastirma “insanlarin diger insanlar1 kendilerinden daha kiiciik ya da derin bir anlamla
kendilerinden daha farkli olarak algiladiklari psikolojik bir olgu” (Védyrynen & Laari-Salmela, 2015: 2)
ya da “bir kisinin insanliga olan iiyeliginin reddedilmesi” olarak tanimlanmaktadir. Insandisilastirmada,
insandisilastirilan kisi manevi anlamda dikkate alinmamaktadir (Opotow, 1990) ve insan ozellikleri
inkar edilmektedir (Vayrynen & Laari-Salmela, 2015: 2). Bir eylem ya da davranis, ancak mesru insani
onemimizin bir kismina affedilmez bir kotiileme olusturuyorsa ve bu kotiileme manevi bir incinmeye

neden oluyorsa insandisilastirict olarak kabul edilmektedir (Mikkola, 2016: 145).

Orgiit tarafindan gerceklestirilen calisanlara ydnelik kotii muameleyi ifade eden orgiitsel
insandisilagtirma (Caesens vd., 2019) “bir ¢alisganin Orgiitii tarafindan nesnelestirildigini, kisisel
oznelliginin reddedildigini ve sanki Orgiitin amaclarina yonelik bir ara¢ ya da aletmis gibi
hissettirildigine dair hissi deneyimi” olarak tanimlanmaktadir (Bell & Khoury, 2011: 168).
Insandisilastirma tutum ve davramslarmna orgiitsel ortamlarda siklikla rastlanmaktadir. Bu tutum ve
davraniglar kisisel ve orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in genellikle kabul edilebilir ve hatta

gerekli bir strateji olarak goriilmektedir (Christoff, 2014: 1).

Ancak yapilan arastirmalarin sonuglar1 orgiitlerde insandisilastirict iklimin giivensizlige,
bozulmalara, orgiit i¢inde kisilerin birbirlerinden hoslanmamalarina ve {iretim seviyelerinde diisiise yol

actigini ortaya koymaktadir (Richmond vd., 2005: 61).
2.2. Orgiitsel Insandigilastirma ile ise Angaje Olma ve is Tatmini Iliskisi

Insandisilastirma duygulari, kisinin digerleri tarafindan saygisizlik, kibir, umursamama,
asagilanma ve disiincesizlikle muamele gordiigii ya da sosyal olarak degerli bir varliga sahip olmazmis
gibi kabul edildiginde ortaya ¢ikmaktadir (Bastian & Haslam, 2011). Insandisilastirma bireylerin
kendine 6zgii varliklarini ve yasam kalitelerini tehdit edebilecek bir olgudur (Keenahan, 1990: 28).
Insandisilastirilan kisiler bu deneyimi haksiz, adaletsiz ve etik dis1 olarak degerlendireceklerdir (Bell &
Khoury, 2011: 168). Orgiitsel insandisilastirma davranislart cahisanlarn  temel psikolojik
gereksinimlerini engelleyebilecektir (Christoff, 2014) ve c¢alisanlarin kurumlarma karsi tutumlarimni
olumsuz yénde etkilemektedir (Caesens vd., 2017: 527). Orgiitsel insandisilastirmani bu olumsuz
sonuglara yol agmasinin altinda yatan temel mekanizmalar, 6z belirleme kurami (self-determination

theory), sosyal takas kurami (social exchange theory) ve sosyal kimlik kuram (social identity theory)
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tarafindan kapsamli bir sekilde aciklanmaktadir (Brison vd., 2022). Bu argiimanlar ve kanitlara
dayanarak, bu arastirmada orgiitsel insandisilastirmanin ¢aligsanlarin ise angaje olmalari ve is tatminleri

iizerinde negatif etkisi olacagi ileri siiriilmektedir.
Hi: Orgiitsel insandisilastirma, ise angaje olma iizerinde negatif bir etkiye sahiptir.
H.: Orgiitsel insandisilastirma, is tatmini iizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

2.3. Orgiitsel insandisilastirma ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Insandisilastirma, bireyin 6nemini azaltarak ve ona kendini kii¢iilmiis hissettiren olumsuz bir
deneyimdir ve bu nedenle bireyi orgiitten ayrilmasi i¢in motive etme olasilig yiiksektir (Bell ve Khoury,
2011: 184). Bu arglimanlara dayanarak bu aragtirmada orgiitsel insandigilastirmanin ¢alisanlarin ige
angaje olmalar1 ve is tatminleri {izerinde etkili olacagi, bununla birlikte ¢aliganlarin isten ayrilma

niyetleri iizerinde pozitif etkisi olacagi ileri siiriilmektedir.
Ha: Orgiitsel insandisilastirma, isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
2.4. ise Angaje Olma ve is Tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Yapilan aragtirmalar ¢alisanlarin is tatminleri ve ise angaje olmalarinin, birgok orgiit icin 6nem
arz eden anlamli ig sonuglart ile ilgili oldugunu ve bu iligkilerin 6rgiitler arasinda genellestigini ortaya
koymaktadir (Harter, Schmidt ve Hayes, 2002). ise angaje olma deneyimi, isle ilgili tatmin edici, olumlu
bir deneyim ve zihin durumu olarak tanimlanmistir (Schaufeli ve Bakker, 2004; Sonnentag, 2003). Ise
angaje olan calisanlarin, igverenleriyle daha kaliteli bir iligski icinde olmalar1 ve bdylece ayrica daha
olumlu tutumlara, niyetlere ve davramslara sahip olmalar1 daha muhtemeldir (Saks, 2006: 613). Is
tatmini ise, is baglamimin farkli yonleriyle ilgili tutumlar toplulugu olarak gériilmektedir (McShane ve
Steen, 2009: 85). Calisanlarin iste yasadiklari tatminsizlik, ise ne kadar angaje olduklarini ve orgiitlerini
terk etmeyi ne denli diisiindiiklerini etkilemektedir (Kassing vd., 12012: 238). Bu argiimanlar ve gorgiil
caligma sonuglarina dayanarak, bu aragtirmada ¢aliganlarm olumlu is tatmin diizeylerinin ve ise angaje

olmalarmin, isten ayrilma niyetleri tizerinde negatif etkisi olacag ileri siiriilmektedir.
Ha: Ise angaje olma, isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkiye sahiptir.
Hs: Is tatmini, isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

2.5. Is Tatmini ve Ise Angaje Olma iliskisi

Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin is tatminlerinin, ise angaje olmalari iizerinde pozitif etkisi
oldugunu ortaya koymaktadir (Rayton ve Yalabik, 2014; Tepayakul ve Rinthaisong, 2018). Arastirma
sonuglarina dayanarak, bu aragtirmada c¢alisanlarin olumlu ig tatmin diizeylerinin, ise angaje olmalari

iizerinde pozitif etkisi olacag ileri siiriilmektedir.

He: Is tatmininin azalmast ise angaje olmay: azaltmaktadir.
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2.6. Orgiitsel Insandisilagtirma ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskide ise Angaje Olma ve Is

Tatmininin Araci Rolii

Yukarida bahsedilen argiimanlara ve bu aragtirmanin ilk alti hipotezine dayanarak, bu
arastirmada ¢alisanlarin is tatminleri ve ise angaje olmalarin, ¢alisanlar1 orgiitten ayrilmayarak, orada
calismaya devam etmek konusunda motive edecegi ve boylece is tatminleri ve ise angaje olmalarinin
orgiitsel insandigilagtirma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide araci role sahip olacag: ileri

surilmektedir.

Hy: Ise angaje olma, orgiitsel insandisilastirma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide aract

role sahiptir.
He: Is tatmini, érgiitsel insandisilastirma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide aract role
sahiptir.

3. YONTEM

3.1. Model ve Hipotezler

Literatirde yer alan arastirmalardan yola ¢ikarak, agiklanan kavramlar sonucunda bu

arastirmada gelistirilmis olan teorik model Sekil 1°de gosterilmektedir.

Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Ise
Angaje Olma

Hg (1)
) Orgiitsel Isten
Insandx;:la.sﬁrmaJ H;(+) L Ayrilma Niyeti

Iy
Tatmini

3.2. Orneklem

Arastirma kapsaminda kullanilmak {izere hazirlanan anket 30 kisilik ¢alisan grubu iizerinde 6n

teste tabi tutulmus, bazi yazim diizeltmeleri yapildiktan sonra anketler 05.08.2019 tarihinden itibaren
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Istanbul’da calisan 580 beyaz yakali ¢alisana olasiikli olmayan yontemlerden kartopu érnekleme
yontemiyle dagitilmistir. Kartopu ornekleme yontemi kullanilmasinin nedeni orgiitsel giicstizliik
hisseden ve hissetmeyen kisilere onlar1 taniyan kisiler araciligi ile daha kolay ulasilabileceginin
diistiniilmesi ve farkli bir sonug iiretilmediginde Orneklemin sonlandirilmasini saglayabilmektir.
Istanbul ilinde T.C. Sosyal Giivenlik Kurumu’na kayitli 4 milyonun iizerinde ¢alisan vardir. Orneklem
biiyiikliigii n=(Nt?pq)/(d*(N-1)+ t?pqg) [N = 4.000.000; t = 1,96; p = q = 0,50; d = 0,05] formuliinden
hareketle 385 olarak bulunmustur.

02.10.2019 tarihine kadar kapali zarfta 528 anketin geri doniisii olmustur. 8 ankette eksiklik
oldugu gozlenerek kapsam digi birakilmis, gelen cevaplardan farklilasan sonuglar olugsmadigi ve yeterli
ornekleme blyiikligiine ulagildig: goriildiigiinde 6rnekleme siireci sonlandirilmistir. 520 anketin verileri

SPSS ve LISREL istatistik paket programlariyla analiz edilmigtir.

Analize tabi tutulan anketlere cevap veren toplam 520 calisanin 306°s1 erkek ve 214’1 kadindir.
Katilimcilarin yas araligi 18-55 ve yas ortalamasi 31,63 yil (SS = 8,19), ¢alisma siireleri 1 ile 34 yil
arasinda ve ortalamasi 8,82 (SS = 7,06) yildir. Deneklerin 233°ii bekar, 127’si evlidir. Ogrenim durumu
acisindan ise katilimcilari 4’1 ilkdgretim, 187°si lise, 65’1 meslek yiiksekokulu, 2317si lisans ve 33’0

lisansiistl egitim diizeyindedir.

Degiskenleri 6lgmeye yonelik sorularm i¢sel glvenilirlik analizleri sonucunda (Bkz. Tablo.1)

anket giivenilir olarak kabul edilmistir (Kalayci, 2009).

3.3. Ol¢iim Araclar

Orgiitsel insandisilastirmay1 6lgmek i¢in Bell ve Khoury (2011) tarafindan gelistirilen 8 soruluk
“Orgiitsel Insandigilastirma Olgegi” Brislin (1970) tarafindan énerilen geviri - geri geviri prosediriine
gore yazarlar tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilmis, sonrasinda yonetim ve organizasyon alaninda uzman bir
akademisyen Tiirk¢e’den Ingilizce’ye geri gevirilmistir. Cevirilmis ve geri-cevirilmis maddeler arasinda
ortaya ¢ikan birka¢ uyumsuzluk orgiitsel davranis alaninda bir uzman akademisyene danisilarak Tiirkce
Olcek son haline getirilmistir. Lisans ve yiiksek lisans seviyesinde iki farli grupla 6lgegin giivenilirlik ve
gecerliligi test ve tekrar test edilmistir. Ise angaje olmay1 dlgmek icin Schaufeli ve digerleri (2017)
tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e gecerlilik ve giivenilirligi Bilginoglu ve Yozgat (2019) tarafindan
yapilan 3 soruluk “Ultra-Kisa Ise Angaje Olma Olgegi”, is tatminini 6lgmek icin Dubinsky ve Harley
(1986) tarafindan gelistirilen 3 soruluk “Is Tatmini Olcegi” ve isten ayrilma niyetini 6lgmek icin Blau

(1989) tarafindan gelistirilen 3 soruluk “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi” kullanilmustur.

4. BULGULAR

Ankette yer alan Olgeklerin gecerliligini test etmek igin agiklayicit faktdr analizinden
yararlanilmistir. Varimax dik dondiirme yontemi kullanilmustir. Yapilan analiz sonucunda 6rgutsel

insandigilagtirma, ise angaje olma, i tatmini ve isten ayrilma niyeti 6l¢eklerinin tek boyutlu oldugu
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tespit edilmistir. Faktor analizi sonuglart Tablo 1°de verilmistir. Degisimin %67,87’si dort degisken
tarafindan agiklanmaktadir. Degisimin %29,03°1 orgiitsel insandisilastirma, %13,89’u isten ayrilma

niyeti, %13,36’s1 is tatmini ve %11,59’u ise angaje olma degiskeni tarafindan agiklanmaktadir.
Olgeklerin  giivenilirligi i¢in Cronbach’s Alfa katsayilar1 hesaplanmistir;  Orgiitsel
insandisilastirma i¢in 0,93, ise angaje olma i¢in 0,72, is tatmini i¢in 0,83 ve isten ayrilma niyeti i¢in 0,87

degerleri elde edilmigtir (Tablo 2). Elde edilen bulgular dogrultusunda 6l¢eklerin giivenilir oldugu tespit

edilmistir.
Tablo 1. Faktor Boyutlari, Std. Faktor Yiikleri, CR ve AVE Degerleri
Boyut Ifadeler Faktor Yiikleri CR  AVE
oi IAN iT iAO
on 0,817
013 0,775
Ol4 0,770
- . OI8 0,768
Orgiitsel Insandisilastirma o6 0.763 0,920 0,590
Oo17 0,751
0I5 0,749
Oil1 0,747
IAO3 0,808
ise Angaje Olma IAO2 0,771 0,812 0,591
IAO1 0,725
T2 0,869
is Tatmini IT1 0,837 0,873 0,697
T3 0,797
IAN2 0,858
Isten Ayrilma Niyeti IAN3 0,833 0,870 0,691
IAN1 0,802
Aciklanan Varyans (%) 29,03 13,89 13,36 11,59

KMO = 0,870, Bartlett’s Kiiresellik Testi: y2 = 4.578,575, df = 136, sig. = 0,000

Giivenilirlik i¢in ayrica birlesik gegerlilik (CR: composite reliability) ve AVE degerleri
irdelenmistir; tim degerler tavsiye edilen 0,50’nin ve birlesik gecerlilikler 0,70’in {izerinde oldugu
gorlilmustiir (Tablo 1). Ayrica boyutlar arasindaki korelasyon katsayisinin karesinin, AVE degerinden

kiigiik olmasi, faktorler arasinda ayrisma gegerliliginin saglandigini gostermektedir (Hair vd. 2010).

Degiskenlerin normallik analizleri sonucunda basiklik (-0.793; -0.436) ve egiklik (-0,016;
0,377) degerlerinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu tespit edilmistir (Tabachnickve Fidell, 2019).

Degiskenler arasi iligkiler Pearson korelasyon analizi ile irdelenmistir (Tablo 2). Bulgular
1s1ginda orgiitsel insandigilastirmanin ise angaje olmayla (r=-0,133, p<0,01) ve is tatminiyle (r=-0,113
p<0,05) ters yonli, isten ayrilma niyetiyle (r=0,466, p<0,001) ayn1 yonlii, ise angaje olmanin is tatmini
ile (r=0,455, p<0,001) ayni, isten ayrilma niyetiyle (r=-0,305, p<0,001) ters yonlii ve is tatmininin de
isten ayrilma niyetiyle (r=-0,306, p<0,001) ters yonli iligkileri oldugu belirlenmistir.
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Tablo 2. Tammlayici Istatistikler, Korelasyon ve Giivenilirlik Degerleri

Ort SS 0Oi iAO iT IAN
oi 314 128  (0,91)
iAo 384 120 -0,133" (0,72)
iT 360 1,39 -0,113° 0455™  (0,83)
iAN 271 144 0466™ -0,305 -0,306™ (0,87)

Not. Diyagonal iizerinde Cronbach’s Alpha katsayilar1 yer almaktadir
OI: Orgiitsel Insandisilastirma; IAO: Ise Angaje Olma; IT: Is Tatmini;
IAN: Isten Ayrilma Niyeti.

“p <.05, "p <.01, ""p< .001.

Hipotez ve oOnerilen model testleri ve i¢in Oncelikli olarak LISREL programindan
yararlanilmistir. Elde edilen en iyi uyum degerlerine sahip model Sekil 1°de gosterilmistir. Modele
iligkin uyum degerleri Tablo 3’te verilmistir. Sonuglar iyi bir model uyumu oldugunu gostermektedir

(Hair, Sarstedt, Hopkins ve Kuppelwieser, 2014).

Sekil 2. Orgiitsel insandisilastirma ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Ise Angaje Olma ve Is
Tatmininin Aracihk Etkilerine fliskin Yapisal Esitlik Modeli Yol Diyagram

0,477

R2=0,334 R?=0,385

Orgiitsel
Insandigilagtirma

Isten Ayrilma
Niyeti

Ise Angaje
Olma

-0,102"

2 —
R<=0,011 0,559

-0,157™

Tablo 3. Uyum Degerleri

Model y2 /df NFI CFlI RMSEA SRMR IFI GFl
Degerler 4,076 0,975 0,924 0,077 0,049 0,924 0,905

Model irdelendiginde 6rgiitsel insandigilagtirmanin ise angaje olmayi (std.f=-0,102, r<0,05) ve
is tatminini (std.p=-0,103, r<0,05) negatif etkiledigi (Hy ve H: hipotezleri dogrulanmistir), isten
ayrilmayi ise pozitif (std.p=0,477, r<0,001) etkiledigi (Hs hipotezi dogrulanmistir), ise angaje olmanin
ve is tatmininin isten ayrilma niyetini negatif (std.p=-0,214, r<0,001) / (std.p=-0,157, r<0,01)
etkiledikleri (Hs ve Hs hipotezleri dogrulanmistir) ve is tatmininin azalmasinin ise angaje olmay1
(std.p=0,559, r<0,001) azalttig1 (Hs hipotezi dogrulanmistir) belirlenmistir. Is tatminin ise angaje olmay1

pozitif olarak etkiledigi model en iyi uyum degerlerine sahip oldugu i¢in Sekil 2°de bu model verilmistir.

Aracilik etkisini test etmek i¢in ayrica Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen dort asamali

yontem de kullanilmis, ortaya ¢ikan aracilik etkisinin anlamliligini test etmek icin 5,000 6rneklem
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Bootstrap yontemi kullanilmistir (Mackinnon, Lockwood, Hoffman, West ve Sheets, 2002) ve Sobel
(1982) testi uygulanmigstir. Coklu dogrusal baglanti testi i¢in varyans arttirict faktér (VIF=Variance
Inflation Factor) degerlerine bakilmis kabul smirlar1 (>10) i¢inde oldugu tespit edilmistir (Biiylikoztiirk,
2004).

Analiz sonuglar ise angaje olmanin ve is tatmininin, orgiitsel insandisilastirma ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide kismi aracilik yaptigimi ve aracilik etkilerinin istatistiki olarak anlamli
oldugunu gostermektedir (H7 ve Hg hipotezleri dogrulanmustir). Ayrica ise angaje olmanin, is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kismi aracilik etkisi yaptig1 ve aracilik etkisinin istatistiki olarak

anlamli oldugu da belirlenmistir (Tablo 4).

Tablo 4. Degiskenler arasi1 Hiyerarsik Regresyon Analizi ve Sobel Testi Sonuclari

Degiskenler =~ R? Duz. R? AR? F Std.p  Tolerans VIF  Sobel H
ol - i40 0,018 0,016 9,324  -0,133" Hyv
oi - It 0,013 0,011 6,603 -0,113" H,v’

i40 — iAN 0,093 0,001 52,978  -0,305™" Hsv’
IT— AN 0,094 0,092 53,550  -0,306™" Hav’
0Oi - AN 0,217 0,215 143,535 0,466 Hsv’
IT—i40 0,207 0,205 135,086 0,455 Hev’
0 — AN . 0,433 N

. , 0,277 0,274 0,060 42,863 . 00982 1,018 2,816 H;v

i40 — IAN -0,247

O — IAN o 0,437 .
. . 0,282 0,279 0,065 46,868 w. 0,987 1013 2420 Hgv
IT — IAN -0,257

IT— iAN e 0,211

. , 0,128 0,125 0,034 20,453 w. 0793 1261 5201

i40 — IAN -0,209

5. SONUC

Insanlik tarihi, farkli iwklardan, dinlerden ya da etnik kokenlerden olanlarin nasil
insandisilastirdiklarna dair rneklerle doludur. Insandisilastirma iizerine son kavramsallastirmalarda
teorik odak daha ince ifadelere genisletilmis ve insandisilastirmaya dair bu yeni bakig agist
insandisilagtirmayr daha az insani Ozellikleri, duygulari ve deneyimlerine atfedilmesi olarak
degerlendirmistir (Kteily, Bruneau, Waytz ve Cotterill, 2015). Insandisilastirma &nemli toplumsal
sonuclar1 olan bir olgudur. Sosyal agidan 6nemli bir olgu olarak insandisilastirma savas, soykirim,
cinsiyeteilik, rkeilik ve tip dahil ¢esitli baglamlarda yaygin olarak tartisilmistir (Jack vd., 2013: 313).
Son zamanlarda insandigilagtirmayla ilgili yapilan arastirmalar, insandigilastirma algilar ile bu algilarin
sonuglari olarak kavramsallastirilan diger degiskenler arasindaki iliskileri raporlamaktadirlar (Haslam
& Stratemeyer, 2016: 27). Hem digerlerini insandisilagtirmak, hem de insandisilagtirilmig hissetmek
olumsuz sonuclara neden olmaktadir ve catismanin tirmanmasina katkida bulunabilir (Formanowicz vd.,
2018: 102).
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Insandisilastirma tutum ve davranislarma orgiitsel ortamlarda siklikla rastlanmaktadir (Christoff,
2014: 1). Orgiitsel davrans iizerine yapilan arastirmalar son yillarda ¢alisanlarin 6rgiitleriyle iliskilerine
dair algilar1 konusu iizerinde 6nemle durmakta (6r. Shore vd., 2012), bununla birlikte baz1 arastirmacilar
orgiitlerin birer zarar ve olumsuz muamele kaynagi oldugunu ileri sirmektedirler (Gibney vd., 2009:
667). Bununla birlikte Orgiitsel insandisilastirma, orgiitsel psikoloji ve yonetim literatiriinde oldukga
ihmal edilmis bir yapidir. Orgiitlerdeki insandisilastirict tutum ve davranislar ¢alisanlar ve orgiitler
tizerinde yikici psikolojik, sagliksal ve ekonomik sonuglara yol agmaktadir (Ojo ve Yinyinola, 2015: 1).

Ancak literatiirde orgiitsel sonuglarina dair yapilmis ¢ok az sayida ¢alismaya rastlanmaktadir.

Bu aragtirmanin sonuglar1 orgiitsel insandigilastirmanin ¢aliganlarin ige angaje olmalart ve is
tatminleri (izerinde negatif, isten ayrilma niyetleri {izerinde pozitif etkisi oldugunu, bununla birlikte
calisanlarin ise angaje olmalar1 ve is tatminlerinin, orgiitsel insandisilastirma ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskide araci rolii oldugunu ortaya koymaktadir.

Aragtirma sonuglarmin orgiitsel insandisilastirmanin ¢alisanlarin is tatminleri {izerinde negatif
etkisi olduguna dair bulgulari Nguyen ve Stinglhamber’in (2018) ve Caesend vd.’nin (2019)

calismalarinin bulgulari ile uyumludur.

Aragtirma sonuglarinin orgiitsel insandigilastirmanin ¢aliganlarin isten ayrilma niyetleri tizerinde
pozitif etkisi olduguna dair bulgular1 Caesend vd.’nin (2019) calismalarinin bulgulari, Peake ve
McDowall’mn (2012: 403) kisinin igine inancin1 yitirmesiyle iliskili rahatsizlik ve hiisran duygularinin
farkli kariyer olanaklarini tekrar ele almalar1 ve yeni bir alana gegisleri i¢in hizlandiric1 gérevi gérmekte
olduguna dair iddialar1 ve Arnoux-Nicolas ve digerlerinin (2016) algilanan c¢alisma kosullarinin,
calisanlarin davraniglarinda isten ayrilma niyeti dahil birtakim negatif sonuglara yol agacagina dair

iddialartyla uyumludur.

Arastirma sonuglar1 ayni zamanda calisanlarin is tatminlerinin ise angaje olmalar1 iizerinde
olumlu etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Aragtirma sonuglarinin ¢alisanlarin ise angaje olmalarinin,
ig tatminleri lizerinde olumlu etkisi olduguna dair sonuglar1 Jeanson ve Michinov’un (2018), Karanika-
Murray vd. (2015), Lu vd. (2016), Orgambidez-Ramos ve de Almeida’nin (2017) ve Yeh’in (2013)
caligmalarinin bulgulariyla uyumludur. Arastirma sonuglarinin ¢alisanlarin, ig tatminlerinin ise angaje
olmalari tizerinde olumlu etkisi olduguna dair sonuglar1 Garg vd. (2018), Rayton ve Yalabik’in (2014)

ve Tepayakul ve Rinthaisong’un (2018) ¢aligmalarinin bulgulariyla uyumludur.

Arastirma sonuglarmin calisanlarin ise angaje olmalarinin isten ayrilma niyetleri {izerinde
olumsuz etkisi olduguna dair sonuglart De Simone vd. (2018), Halbesleben ve Wheeler’in (2008), Kim
vd. (2019), Saks’in (2006) ve van Schalkwyk vd. (2010) ¢caligmalarinin bulgulartyla uyumludur.

Aragtirma sonuglarinin ¢alisanlarin is tatminlerinin isten ayrilma niyetleri izerinde olumsuz etkisi

olduguna dair sonuglar1 Acker’in (2004), Dawis ve Lofquist’in (1984), De Simone ve digerlerinin
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(2018), Kim ve Park’in (2014), Lambert ve digerlerinin (2001), O’Connor’in (2018) ve Tham’1n (2007:

1228) ¢alismalarinin bulgulariyla uyumludur.

Insandisilagtirma bireylerin kendine 6zgii varliklarin1 ve yasam kalitelerini tehdit edebilecek bir
olgudur. insanlar sosyal varliklardir, ama bundan daha fazlasi, insanlar ahlaki varliklardir. Insanlarm
0z-bilinglilikleri, akil yiiriitmeleri ve ahlaklari; diger insanlarla aralarindaki belirgin birtakim
farkliliklara ragmen, sahip olduklar1 benzersiz kapasitelerini paylasanlarla esit olduklarini, onlarin insan
olduklarini ve onlara boyle davranilmasi gerektigini 6ne siirmektedir (Keenahan, 1990: 28). Bireylere
sadece olumlu davranilmasi yeterli degildir, ayn1 zamanda “insan” olarak da muamele gdérmeleri

gerekmektedir (Zhang vd., 2017: 34).

Glinlimiiziin oldukca rekabetci ekonomisinde, orgiitlerin biiyiik birgogu ¢alisanlarini ise angaje
etmek ve ellerinde tutmak konusunda sorun yagamaktadirlar. Bu yiizden ¢aligmanin kisilere kendilerini
iyi hissettirdigi, kisilerin islerini daha verimli bir sekilde yaptiklar1 ve calisanlarina enerji veren
insancillastirilmis orgiitlere yonelik talep glinden gline artmaktadir (Notter ve Grant, 2012: 4, Somos,
2014: 1). Artik liderlerin insani diisiince ve davraniglarin merkezine yerlestirerek insan merkezli liderlik
konusuna odaklanmalariin ve is diinyasinda, hiikiimette ve toplumda insancillagtirma yoniinde adimlar

atmalarinin zamani gelmistir. 21. yilizyilda basarinin anahtar1 budur (Howard, 2015: 244-245).

Liderlerden beklenen, insancillagtirilmis, yiliksek performansh orgiitler yaratmalaridir. Ancak bu,
iyi anlasilmamis bir kavramdir. Insancillastirilmis drgiitler yaratmak, basitce drgiitiin temel unsurlarmnin
insan ilkelerine dayali olarak tanimlanmasi ve ardindan bu yolda ilerlenmesi siirecidir (Hlupic, 2020:

39; Notter & Grant, 2012: 6).

Insancillastirma cabalari, empati gelistirilmesi, c¢atisan taraflar arasinda kisisel iliskilerin
kurulmas1 ve ortak hedeflerin izlenmesi yoluyla, insandigilastirma psikolojik siirecinin
hafifletilebilecegi ya da tersine ¢evrilebilecegi distiniilmektedir (Maiese, 2003). Cunk
insandigilagtirmanin  ziddi, aym1 “Kendine yapilmasmi istemedigini bagkasna yapma” ya da
“Bagkalarina sana davranilmasini istedigin gibi davran.” sozlerinde de ifade edildigi gibi, empati ve
saygidir. Yani insandigilastirma “biz-onlar” ayrimina isaret etmekteyken, insancillastirma tiim

insanlarin “biz-hepimiz”in bir pargasi oldugunu ileri stirmektedir (Hamby, 2018).
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