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ÖZET 

Örgütsel insandışılaştırma; bir çalışanın örgütü tarafından nesneleştirildiğini, kişisel öznelliğinin 

reddedildiğini ve sanki örgütün amaçlarına yönelik bir araç ya da aletmiş gibi hissettirildiğine dair 

hissi deneyimidir. İnsandışılaştırma tutum ve davranışlarına örgütsel ortamlarda sıklıkla 

rastlanmaktadır ve bu konunun detaylı bir şekilde araştırılması önem taşımaktadır. Sosyal psikoloji 

alanında mevcut olan çok sayıda insandışılaştırma araştırmasının aksine, örgütsel ortamlardaki 

insandışılaştırmaya yönelik ilgi oldukça yenidir. Bu alanda, görgül araştırmalar halen yetersizdir ve bu 

olgunun öncülleri ve sonuçlarının araştırılması için daha fazla çaba harcanmalıdır. Bu araştırma 

örgütsel insandışılaştırma üzerine teorik bir çerçeve sunuyor olması yanı sıra, örgütsel 

insandışılaştırmanın işe angaje olma, iş tatmini ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini inceleyen bir 

çalışmayı da içermektedir. Bu amaçla İstanbul’da çalışan 520 kişi üzerinde anket uygulanmıştır. Bu 

araştırmanın sonuçları örgütsel insandışılaştırmanın çalışanların işe angaje olmaları ve iş tatminleri 

üzerinde olumsuz, işten ayrılma niyetleri üzerinde ise olumlu etkisi olduğunu, bununla birlikte örgütsel 

insandışılaştırma ve çalışanların işten ayrılma niyetleri üzerindeki ilişkide çalışanların işe angaje 

olmaları ve iş tatminlerinin aracı role sahip olduğunu ortaya koymaktadır.  

Anahtar Kelimeler: Örgütsel insandışılaştırma, İşe angaje olma, İş tatmini, İşten ayrılma niyeti. 

JEL Kodları: M00, 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. GİRİŞ  

İnsandışılaştırma, insanlık tarihinin en karanlık bölümlerinden bazılarında yoğun olarak yer 

almıştır (Smith, 2011). İnsandışılaştırma üzerine yapılan araştırmalar, ilk olarak savaş ve soykırım 

sırasında ortaya çıkan insanlığın açık ve bilinçli inkârlarının ardından ortaya çıkmış olsa da günümüzde 

bu araştırmalar insandışılaştırmanın daha gündelik ortamlardaki daha göze çarpmayan ve örtük insanlık 

dışı biçimlerini incelemektedir (Kteily & Bruneau, 2017: 487). İnsandışılaştırma artık yaygın bir olgu 

olarak kabul edilmektedir (Keenahan, 1990: 126-127; Kteil vd., 2016; Leyens vd., 2007) ve 

dinamiklerinin çözülmesi araştırmalarda öncelikli olarak ele alınmasını gerektirmektedir (Smith, 2011).  

İnsandışılaştırma, sıradan sosyal-bilişsel süreçlere dayanan günlük sosyal bir olgudur (Haslam, 

2006). Örgütsel insandışılaştırma, örgütsel psikoloji ve yönetim literatüründe oldukça ihmal edilmiş bir 

yapıdır. Her ne kadar çalışanlar tarafından sıklıkla yaşanan yaygın bir deneyim olarak tanımlansa da (ör. 

Bell ve Khoury, 2016; Christoff, 2014: 1), sosyal psikoloji alanında mevcut olan çok sayıda 

insandışılaştırma araştırmasının aksine, örgütsel ortamlardaki insandışılaştırmaya yönelik ilgi oldukça 

yenidir. Bu alanda, görgül araştırmalar halen yetersizdir ve bu olgunun öncülleri ve sonuçlarının 

araştırılması için daha fazla çaba harcanmalıdır (Caesens vd., 2017: 535; Haslam & Stratemeyer, 2016: 

25; Kteily & Bruneau, 2017: 488). Bununla birlikte, yapılan araştırmaların sonuçları, küresel işgücünün 

büyük çoğunluğunun işe angaje olmadıklarını ve işlerinden tatmin olmadıklarını ortaya koymaktadır. 

İşe son derece angaje olmuş, yüksek performanslı işyerlerine çok fazla ihtiyaç duyulduğu biliniyor 

olmakla birlikte, uygulamada pek çok örgüt ne yazık ki bu konuda başarılı olamamaktadır. Örgütsel 

çevrelerde egemen olan insandışılaştırıcı iş modeli, günümüzün karmaşık ve değişken ortamı için 

giderek daha uygunsuz hale gelmektedir (Hlupic, 2020: 39). Bu argümanlar ve kanıtlardan yola çıkan 
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bu araştırmanın amacı örgütsel insandışılaştırmanın işe angaje olma, iş tatmini ve işten ayrılma niyeti 

üzerine olan etkilerini araştırmaktır. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Örgütsel İnsandışılaştırma 

İnsandışılaştırma, tarafların birbirlerini bir insandan daha aşağı gördükleri ve bu yüzden de 

manevi anlamda dikkate alınmayı hak etmediklerini düşündükleri psikolojik bir süreçtir (Maiese, 2003). 

İnsandışılaştırma “insanların diğer insanları kendilerinden daha küçük ya da derin bir anlamla 

kendilerinden daha farklı olarak algıladıkları psikolojik bir olgu” (Väyrynen & Laari-Salmela, 2015: 2) 

ya da “bir kişinin insanlığa olan üyeliğinin reddedilmesi” olarak tanımlanmaktadır. İnsandışılaştırmada, 

insandışılaştırılan kişi manevi anlamda dikkate alınmamaktadır (Opotow, 1990) ve insan özellikleri 

inkâr edilmektedir (Väyrynen & Laari-Salmela, 2015: 2). Bir eylem ya da davranış, ancak meşru insani 

önemimizin bir kısmına affedilmez bir kötüleme oluşturuyorsa ve bu kötüleme manevi bir incinmeye 

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

Örgüt tarafından gerçekleştirilen çalışanlara yönelik kötü muameleyi ifade eden örgütsel 

insandışılaştırma (Caesens vd., 2019) “bir çalışanın örgütü tarafından nesneleştirildiğini, kişisel 

öznelliğinin reddedildiğini ve sanki örgütün amaçlarına yönelik bir araç ya da aletmiş gibi 

hissettirildiğine dair hissi deneyimi” olarak tanımlanmaktadır (Bell & Khoury, 2011: 168). 

İnsandışılaştırma tutum ve davranışlarına örgütsel ortamlarda sıklıkla rastlanmaktadır. Bu tutum ve 

davranışlar kişisel ve örgütsel hedeflerin gerçekleştirilmesi için genellikle kabul edilebilir ve hatta 

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

Ancak yapılan araştırmaların sonuçları örgütlerde insandışılaştırıcı iklimin güvensizliğe, 

bozulmalara, örgüt içinde kişilerin birbirlerinden hoşlanmamalarına ve üretim seviyelerinde düşüşe yol 

açtığını ortaya koymaktadır (Richmond vd., 2005: 61). 

2.2. Örgütsel İnsandışılaştırma ile İşe Angaje Olma ve İş Tatmini İlişkisi  

İnsandışılaştırma duyguları, kişinin diğerleri tarafından saygısızlık, kibir, umursamama, 

aşağılanma ve düşüncesizlikle muamele gördüğü ya da sosyal olarak değerli bir varlığa sahip olmazmış 

gibi kabul edildiğinde ortaya çıkmaktadır (Bastian & Haslam, 2011). İnsandışılaştırma bireylerin 

kendine özgü varlıklarını ve yaşam kalitelerini tehdit edebilecek bir olgudur (Keenahan, 1990: 28). 

İnsandışılaştırılan kişiler bu deneyimi haksız, adaletsiz ve etik dışı olarak değerlendireceklerdir (Bell & 

Khoury, 2011: 168). Örgütsel insandışılaştırma davranışları çalışanların temel psikolojik 

gereksinimlerini engelleyebilecektir (Christoff, 2014) ve çalışanların kurumlarına karşı tutumlarını 

olumsuz yönde etkilemektedir (Caesens vd., 2017: 527). Örgütsel insandışılaştırmanın bu olumsuz 

sonuçlara yol açmasının altında yatan temel mekanizmalar, öz belirleme kuramı (self-determination 

theory), sosyal takas kuramı (social exchange theory) ve sosyal kimlik kuramı (social identity theory) 
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tarafından kapsamlı bir şekilde açıklanmaktadır (Brison vd., 2022). Bu argümanlar ve kanıtlara 

dayanarak, bu araştırmada örgütsel insandışılaştırmanın çalışanların işe angaje olmaları ve iş tatminleri 

üzerinde negatif etkisi olacağı ileri sürülmektedir. 

H1: Örgütsel insandışılaştırma, işe angaje olma üzerinde negatif bir etkiye sahiptir. 

H2: Örgütsel insandışılaştırma, iş tatmini üzerinde negatif bir etkiye sahiptir. 

2.3. Örgütsel İnsandışılaştırma ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi 

İnsandışılaştırma, bireyin önemini azaltarak ve ona kendini küçülmüş hissettiren olumsuz bir 

deneyimdir ve bu nedenle bireyi örgütten ayrılması için motive etme olasılığı yüksektir (Bell ve Khoury, 

2011: 184). Bu argümanlara dayanarak bu araştırmada örgütsel insandışılaştırmanın çalışanların işe 

angaje olmaları ve iş tatminleri üzerinde etkili olacağı, bununla birlikte çalışanların işten ayrılma 

niyetleri üzerinde pozitif etkisi olacağı ileri sürülmektedir. 

H3: Örgütsel insandışılaştırma, işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

2.4. İşe Angaje Olma ve İş Tatmini ile İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi 

Yapılan araştırmalar çalışanların iş tatminleri ve işe angaje olmalarının, birçok örgüt için önem 

arz eden anlamlı iş sonuçları ile ilgili olduğunu ve bu ilişkilerin örgütler arasında genelleştiğini ortaya 

koymaktadır (Harter, Schmidt ve Hayes, 2002). İşe angaje olma deneyimi, işle ilgili tatmin edici, olumlu 

bir deneyim ve zihin durumu olarak tanımlanmıştır (Schaufeli ve Bakker, 2004; Sonnentag, 2003). İşe 

angaje olan çalışanların, işverenleriyle daha kaliteli bir ilişki içinde olmaları ve böylece ayrıca daha 

olumlu tutumlara, niyetlere ve davranışlara sahip olmaları daha muhtemeldir (Saks, 2006: 613). İş 

tatmini ise, iş bağlamının farklı yönleriyle ilgili tutumlar topluluğu olarak görülmektedir (McShane ve 

Steen, 2009: 85). Çalışanların işte yaşadıkları tatminsizlik, işe ne kadar angaje olduklarını ve örgütlerini 

terk etmeyi ne denli düşündüklerini etkilemektedir (Kassing vd., İ2012: 238). Bu argümanlar ve görgül 

çalışma sonuçlarına dayanarak, bu araştırmada çalışanların olumlu iş tatmin düzeylerinin ve işe angaje 

olmalarının, işten ayrılma niyetleri üzerinde negatif etkisi olacağı ileri sürülmektedir. 

H4: İşe angaje olma, işten ayrılma niyeti üzerinde negatif bir etkiye sahiptir. 

H5: İş tatmini, işten ayrılma niyeti üzerinde negatif bir etkiye sahiptir. 

2.5. İş Tatmini ve İşe Angaje Olma İlişkisi 

Yapılan araştırmalar çalışanların iş tatminlerinin, işe angaje olmaları üzerinde pozitif etkisi 

olduğunu ortaya koymaktadır (Rayton ve Yalabik, 2014; Tepayakul ve Rinthaisong, 2018). Araştırma 

sonuçlarına dayanarak, bu araştırmada çalışanların olumlu iş tatmin düzeylerinin, işe angaje olmaları 

üzerinde pozitif etkisi olacağı ileri sürülmektedir. 

H6: İş tatmininin azalması işe angaje olmayı azaltmaktadır. 



Yönetim ve Ekonomi Araştırmaları Dergisi / Journal of Management and Economics Research  

Cilt/Volume: 20    Sayı/Issue: 1   Mart/March 2022    ss. /pp. 1-18 

  E. Bilginoğlu, U. Yozgat http://dx.doi.org/10.11611/yead.898416 

Yönetim ve Ekonomi Araştırmaları Dergisi / Journal of Management and Economics Research  
 

 

5 

 

 

2.6. Örgütsel İnsandışılaştırma ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişkide İşe Angaje Olma ve İş 

Tatmininin Aracı Rolü 

Yukarıda bahsedilen argümanlara ve bu araştırmanın ilk altı hipotezine dayanarak, bu 

araştırmada çalışanların iş tatminleri ve işe angaje olmalarının, çalışanları örgütten ayrılmayarak, orada 

çalışmaya devam etmek konusunda motive edeceği ve böylece iş tatminleri ve işe angaje olmalarının 

örgütsel insandışılaştırma ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide aracı role sahip olacağı ileri 

sürülmektedir. 

H7: İşe angaje olma, örgütsel insandışılaştırma ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide aracı 

role sahiptir.  

H8: İş tatmini, örgütsel insandışılaştırma ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide aracı role 

sahiptir. 

3. YÖNTEM 

3.1. Model ve Hipotezler 

Literatürde yer alan araştırmalardan yola çıkarak, açıklanan kavramlar sonucunda bu 

araştırmada geliştirilmiş olan teorik model Şekil 1’de gösterilmektedir. 

Şekil 1. Araştırma Modeli ve Hipotezler 

 

3.2. Örneklem 

Araştırma kapsamında kullanılmak üzere hazırlanan anket 30 kişilik çalışan grubu üzerinde ön 

teste tabi tutulmuş, bazı yazım düzeltmeleri yapıldıktan sonra anketler 05.08.2019 tarihinden itibaren 
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İstanbul’da çalışan 580 beyaz yakalı çalışana olasılıklı olmayan yöntemlerden kartopu örnekleme 

yöntemiyle dağıtılmıştır. Kartopu örnekleme yöntemi kullanılmasının nedeni örgütsel güçsüzlük 

hisseden ve hissetmeyen kişilere onları tanıyan kişiler aracılığı ile daha kolay ulaşılabileceğinin 

düşünülmesi ve farklı bir sonuç üretilmediğinde örneklemin sonlandırılmasını sağlayabilmektir. 

İstanbul ilinde T.C. Sosyal Güvenlik Kurumu’na kayıtlı 4 milyonun üzerinde çalışan vardır. Örneklem 

büyüklüğü n=(Nt2pq)/(d2(N-1)+ t2pq) [N = 4.000.000; t = 1,96; p = q = 0,50; d = 0,05] formülünden 

hareketle 385 olarak bulunmuştur.   

02.10.2019 tarihine kadar kapalı zarfta 528 anketin geri dönüşü olmuştur. 8 ankette eksiklik 

olduğu gözlenerek kapsam dışı bırakılmış, gelen cevaplardan farklılaşan sonuçlar oluşmadığı ve yeterli 

örnekleme büyüklüğüne ulaşıldığı görüldüğünde örnekleme süreci sonlandırılmıştır. 520 anketin verileri 

SPSS ve LISREL istatistik paket programlarıyla analiz edilmiştir. 

Analize tabi tutulan anketlere cevap veren toplam 520 çalışanın 306’sı erkek ve 214’ü kadındır. 

Katılımcıların yaş aralığı 18-55 ve yaş ortalaması 31,63 yıl (SS = 8,19), çalışma süreleri 1 ile 34 yıl 

arasında ve ortalaması 8,82 (SS = 7,06) yıldır. Deneklerin 233’ü bekar, 127’si evlidir. Öğrenim durumu 

açısından ise katılımcıların 4’ü ilköğretim, 187’si lise, 65’i meslek yüksekokulu, 231’si lisans ve 33’ü 

lisansüstü eğitim düzeyindedir.  

Değişkenleri ölçmeye yönelik soruların içsel güvenilirlik analizleri sonucunda (Bkz. Tablo.1) 

anket güvenilir olarak kabul edilmiştir (Kalaycı, 2009). 

3.3. Ölçüm Araçları 

Örgütsel insandışılaştırmayı ölçmek için Bell ve Khoury (2011) tarafından geliştirilen 8 soruluk 

“Örgütsel İnsandışılaştırma Ölçeği” Brislin (1970) tarafından önerilen çeviri - geri çeviri prosedürüne 

göre yazarlar tarafından Türkçe’ye çevrilmiş, sonrasında yönetim ve organizasyon alanında uzman bir 

akademisyen Türkçe’den İngilizce’ye geri çevirilmiştir. Çevirilmiş ve geri-çevirilmiş maddeler arasında 

ortaya çıkan birkaç uyumsuzluk örgütsel davranış alanında bir uzman akademisyene danışılarak Türkçe 

ölçek son haline getirilmiştir. Lisans ve yüksek lisans seviyesinde iki farlı grupla ölçeğin güvenilirlik ve 

geçerliliği test ve tekrar test edilmiştir. İşe angaje olmayı ölçmek için Schaufeli ve diğerleri (2017) 

tarafından geliştirilen ve Türkçe geçerlilik ve güvenilirliği Bilginoğlu ve Yozgat (2019) tarafından 

yapılan 3 soruluk “Ultra-Kısa İşe Angaje Olma Ölçeği”, iş tatminini ölçmek için Dubinsky ve Harley 

(1986) tarafından geliştirilen 3 soruluk “İş Tatmini Ölçeği” ve işten ayrılma niyetini ölçmek için Blau 

(1989) tarafından geliştirilen 3 soruluk “İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği” kullanılmıştır. 

4. BULGULAR 

Ankette yer alan ölçeklerin geçerliliğini test etmek için açıklayıcı faktör analizinden 

yararlanılmıştır. Varimax dik döndürme yöntemi kullanılmıştır. Yapılan analiz sonucunda örgütsel 

insandışılaştırma, işe angaje olma, iş tatmini ve işten ayrılma niyeti ölçeklerinin tek boyutlu olduğu 
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tespit edilmiştir. Faktör analizi sonuçları Tablo 1’de verilmiştir. Değişimin %67,87’si dört değişken 

tarafından açıklanmaktadır. Değişimin %29,03’ü örgütsel insandışılaştırma, %13,89’u işten ayrılma 

niyeti, %13,36’sı iş tatmini ve %11,59’u işe angaje olma değişkeni tarafından açıklanmaktadır. 

Ölçeklerin güvenilirliği için Cronbach’s Alfa katsayıları hesaplanmıştır; Örgütsel 

insandışılaştırma için 0,93, işe angaje olma için 0,72, iş tatmini için 0,83 ve işten ayrılma niyeti için 0,87 

değerleri elde edilmiştir (Tablo 2). Elde edilen bulgular doğrultusunda ölçeklerin güvenilir olduğu tespit 

edilmiştir. 

Tablo 1. Faktör Boyutları, Std. Faktör Yükleri, CR ve AVE Değerleri 

Boyut İfadeler Faktör Yükleri CR AVE 

  Öİ İAN İT İAO   

Örgütsel İnsandışılaştırma 

Öİ2 0,817    

0,920 0,590 

Öİ3 0,775    

Öİ4 0,770    

Öİ8 0,768    

Öİ6 0,763    

Öİ7 0,751    

Öİ5 0,749    

Öİ1 0,747    

İşe Angaje Olma 

İAO3    0,808   

İAO2    0,771 0,812 0,591 

İAO1    0,725   

İş Tatmini 

İT2   0,869    

İT1   0,837  0,873 0,697 

İT3   0,797    

İşten Ayrılma Niyeti 

İAN2  0,858     

İAN3  0,833   0,870 0,691 

İAN1  0,802     

Açıklanan Varyans (%)  29,03 13,89 13,36 11,59   

KMO = 0,870, Bartlett’s Küresellik Testi: χ2 = 4.578,575, df = 136, sig. = 0,000 

 

Güvenilirlik için ayrıca birleşik geçerlilik (CR: composite reliability) ve AVE değerleri 

irdelenmiştir; tüm değerler tavsiye edilen 0,50’nin ve birleşik geçerlilikler 0,70’in üzerinde olduğu 

görülmüştür (Tablo 1). Ayrıca boyutlar arasındaki korelasyon katsayısının karesinin, AVE değerinden 

küçük olması, faktörler arasında ayrışma geçerliliğinin sağlandığını göstermektedir (Hair vd. 2010). 

Değişkenlerin normallik analizleri sonucunda basıklık (-0.793; -0.436) ve eğiklik (-0,016; 

0,377) değerlerinin kabul edilebilir sınırlar içinde olduğu tespit edilmiştir (Tabachnickve Fidell, 2019). 

Değişkenler arası ilişkiler Pearson korelasyon analizi ile irdelenmiştir (Tablo 2). Bulgular 

ışığında örgütsel insandışılaştırmanın işe angaje olmayla (r=-0,133, p<0,01) ve iş tatminiyle (r=-0,113 

p<0,05) ters yönlü, işten ayrılma niyetiyle (r=0,466, p<0,001) aynı yönlü, işe angaje olmanın iş tatmini 

ile (r=0,455, p<0,001) aynı, işten ayrılma niyetiyle (r=-0,305, p<0,001) ters yönlü ve iş tatmininin de 

işten ayrılma niyetiyle (r=-0,306, p<0,001) ters yönlü ilişkileri olduğu belirlenmiştir. 
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Tablo 2. Tanımlayıcı İstatistikler, Korelasyon ve Güvenilirlik Değerleri 

 Ort SS Öİ İAO İT İAN 

Öİ 3,14 1,28 (0,91)    

İAO 3,84 1,20 -0,133** (0,72)   

İT 3,60 1,39 -0,113* 0,455*** (0,83)  

İAN 2,71 1,44 0,466*** -0,305*** -0,306*** (0,87) 

Not. Diyagonal üzerinde Cronbach’s Alpha katsayıları yer almaktadır  

Öİ: Örgütsel İnsandışılaştırma; İAO: İşe Angaje Olma; İT: İş Tatmini; 

İAN: İşten Ayrılma Niyeti. 
*p <.05, **p <.01, ***p< .001. 

Hipotez ve önerilen model testleri ve için öncelikli olarak LISREL programından 

yararlanılmıştır. Elde edilen en iyi uyum değerlerine sahip model Şekil 1’de gösterilmiştir. Modele 

ilişkin uyum değerleri Tablo 3’te verilmiştir. Sonuçlar iyi bir model uyumu olduğunu göstermektedir 

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

 Şekil 2. Örgütsel İnsandışılaştırma ile İşten Ayrılma Niyeti İlişkisinde İşe Angaje Olma ve İş 

Tatmininin Aracılık Etkilerine İlişkin Yapısal Eşitlik Modeli Yol Diyagramı 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 3. Uyum Değerleri 

Model χ2 /df NFI CFI RMSEA SRMR IFI GFI 

Değerler 4,076 0,975 0,924 0,077 0,049 0,924 0,905 

 

Model irdelendiğinde örgütsel insandışılaştırmanın işe angaje olmayı (std.β=-0,102, r<0,05) ve 

iş tatminini (std.β=-0,103, r<0,05) negatif etkilediği (H1 ve H2 hipotezleri doğrulanmıştır), işten 

ayrılmayı ise pozitif (std.β=0,477, r<0,001) etkilediği (H5 hipotezi doğrulanmıştır), işe angaje olmanın 

ve iş tatmininin işten ayrılma niyetini negatif (std.β=-0,214, r<0,001) / (std.β=-0,157, r<0,01) 

etkiledikleri (H3 ve H4 hipotezleri doğrulanmıştır) ve iş tatmininin azalmasının işe angaje olmayı 

(std.β=0,559, r<0,001) azalttığı (H6 hipotezi doğrulanmıştır) belirlenmiştir. İş tatminin işe angaje olmayı 

pozitif olarak etkilediği model en iyi uyum değerlerine sahip olduğu için Şekil 2’de bu model verilmiştir.  

Aracılık etkisini test etmek için ayrıca Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen dört aşamalı 

yöntem de kullanılmış, ortaya çıkan aracılık etkisinin anlamlılığını test etmek için 5,000 örneklem 

-0,102* Örgütsel 

İnsandışılaştırma 

Niyeti 

-0,103* 

0,477*** 

İş  

Tatmini 

-0,157** 
0,559*** 

R2 =0,011 

İşten Ayrılma 

Niyeti 

R2 =0,385 

-0,214*** İşe Angaje 

Olma 

R2 =0,334 
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Bootstrap yöntemi kullanılmıştır (Mackinnon, Lockwood, Hoffman, West ve Sheets, 2002) ve Sobel 

(1982) testi uygulanmıştır. Çoklu doğrusal bağlantı testi için varyans arttırıcı faktör (VIF=Variance 

Inflation Factor) değerlerine bakılmış kabul sınırları (>10) içinde olduğu tespit edilmiştir (Büyüköztürk, 

2004). 

Analiz sonuçlar işe angaje olmanın ve iş tatmininin, örgütsel insandışılaştırma ile işten ayrılma 

niyeti arasındaki ilişkide kısmi aracılık yaptığını ve aracılık etkilerinin istatistiki olarak anlamlı 

olduğunu göstermektedir (H7 ve H8 hipotezleri doğrulanmıştır). Ayrıca işe angaje olmanın, iş tatmini ile 

işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide kısmi aracılık etkisi yaptığı ve aracılık etkisinin istatistiki olarak 

anlamlı olduğu da belirlenmiştir (Tablo 4).  

Tablo 4. Değişkenler arası Hiyerarşik Regresyon Analizi ve Sobel Testi Sonuçları 

Değişkenler R2 Düz. R2 ΔR2 F Std. β Tolerans VIF Sobel H 

Oİ → İAO 0,018 0,016  9,324** -0,133**    H1 

Oİ → İT 0,013 0,011  6,693* -0,113*    H2 

İAO → İAN 0,093 0,091  52,978*** -0,305***    H3 

İT → İAN 0,094 0,092  53,550*** -0,306***    H4 

Oİ → İAN 0,217 0,215  143,535*** 0,466***    H5 

İT → İAO 0,207 0,205  135,086*** 0,455***    H6 

Oİ → İAN 

İAO → İAN 
0,277 0,274 0,060 42,863*** 

0,433*** 

-0,247*** 
0,982 1,018 2,816** H7 

Oİ → İAN 

İT → İAN 
0,282 0,279 0,065 46,868*** 

0,437*** 

-0,257*** 
0,987 1,013 2,420* H8 

İT → İAN 

İAO → İAN 
0,128 0,125 0,034 20,453*** 

-0,211*** 

-0,209*** 
0,793 1,261 5,201***  

5. SONUÇ 

İnsanlık tarihi, farklı ırklardan, dinlerden ya da etnik kökenlerden olanların nasıl 

insandışılaştırdıklarına dair örneklerle doludur. İnsandışılaştırma üzerine son kavramsallaştırmalarda 

teorik odak daha ince ifadelere genişletilmiş ve insandışılaştırmaya dair bu yeni bakış açısı 

insandışılaştırmayı daha az insani özellikleri, duyguları ve deneyimlerine atfedilmesi olarak 

değerlendirmiştir (Kteily, Bruneau, Waytz ve Cotterill, 2015). İnsandışılaştırma önemli toplumsal 

sonuçları olan bir olgudur. Sosyal açıdan önemli bir olgu olarak insandışılaştırma savaş, soykırım, 

cinsiyetçilik, ırkçılık ve tıp dâhil çeşitli bağlamlarda yaygın olarak tartışılmıştır (Jack vd., 2013: 313). 

Son zamanlarda insandışılaştırmayla ilgili yapılan araştırmalar, insandışılaştırma algıları ile bu algıların 

sonuçları olarak kavramsallaştırılan diğer değişkenler arasındaki ilişkileri raporlamaktadırlar (Haslam 

& Stratemeyer, 2016: 27). Hem diğerlerini insandışılaştırmak, hem de insandışılaştırılmış hissetmek 

olumsuz sonuçlara neden olmaktadır ve çatışmanın tırmanmasına katkıda bulunabilir (Formanowicz vd., 

2018: 102). 
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İnsandışılaştırma tutum ve davranışlarına örgütsel ortamlarda sıklıkla rastlanmaktadır (Christoff, 

2014: 1). Örgütsel davranış üzerine yapılan araştırmalar son yıllarda çalışanların örgütleriyle ilişkilerine 

dair algıları konusu üzerinde önemle durmakta (ör. Shore vd., 2012), bununla birlikte bazı araştırmacılar 

örgütlerin birer zarar ve olumsuz muamele kaynağı olduğunu ileri sürmektedirler (Gibney vd., 2009: 

667). Bununla birlikte örgütsel insandışılaştırma, örgütsel psikoloji ve yönetim literatüründe oldukça 

ihmal edilmiş bir yapıdır. Örgütlerdeki insandışılaştırıcı tutum ve davranışlar çalışanlar ve örgütler 

üzerinde yıkıcı psikolojik, sağlıksal ve ekonomik sonuçlara yol açmaktadır (Ojo ve Yinyinola, 2015: 1). 

Ancak literatürde örgütsel sonuçlarına dair yapılmış çok az sayıda çalışmaya rastlanmaktadır. 

Bu araştırmanın sonuçları örgütsel insandışılaştırmanın çalışanların işe angaje olmaları ve iş 

tatminleri üzerinde negatif, işten ayrılma niyetleri üzerinde pozitif etkisi olduğunu, bununla birlikte 

çalışanların işe angaje olmaları ve iş tatminlerinin, örgütsel insandışılaştırma ve işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkide aracı rolü olduğunu ortaya koymaktadır.  

Araştırma sonuçlarının örgütsel insandışılaştırmanın çalışanların iş tatminleri üzerinde negatif 

etkisi olduğuna dair bulguları Nguyen ve Stinglhamber’in (2018) ve Caesend vd.’nin (2019) 

çalışmalarının bulguları ile uyumludur. 

Araştırma sonuçlarının örgütsel insandışılaştırmanın çalışanların işten ayrılma niyetleri üzerinde 

pozitif etkisi olduğuna dair bulguları Caesend vd.’nin (2019) çalışmalarının bulguları, Peake ve 

McDowall’ın (2012: 403) kişinin işine inancını yitirmesiyle ilişkili rahatsızlık ve hüsran duygularının 

farklı kariyer olanaklarını tekrar ele almaları ve yeni bir alana geçişleri için hızlandırıcı görevi görmekte 

olduğuna dair iddiaları ve Arnoux-Nicolas ve diğerlerinin (2016) algılanan çalışma koşullarının, 

çalışanların davranışlarında işten ayrılma niyeti dâhil birtakım negatif sonuçlara yol açacağına dair 

iddialarıyla uyumludur. 

Araştırma sonuçları aynı zamanda çalışanların iş tatminlerinin işe angaje olmaları üzerinde 

olumlu etkisi olduğunu ortaya koymaktadır. Araştırma sonuçlarının çalışanların işe angaje olmalarının, 

iş tatminleri üzerinde olumlu etkisi olduğuna dair sonuçları Jeanson ve Michinov’un (2018), Karanika-

Murray vd. (2015), Lu vd. (2016), Orgambídez-Ramos ve de Almeida’nın (2017) ve Yeh’in (2013) 

çalışmalarının bulgularıyla uyumludur. Araştırma sonuçlarının çalışanların, iş tatminlerinin işe angaje 

olmaları üzerinde olumlu etkisi olduğuna dair sonuçları Garg vd. (2018), Rayton ve Yalabik’ın (2014) 

ve Tepayakul ve Rinthaisong’un (2018) çalışmalarının bulgularıyla uyumludur.  

Araştırma sonuçlarının çalışanların işe angaje olmalarının işten ayrılma niyetleri üzerinde 

olumsuz etkisi olduğuna dair sonuçları De Simone vd. (2018), Halbesleben ve Wheeler’ın (2008), Kim 

vd. (2019), Saks’ın (2006) ve van Schalkwyk vd. (2010) çalışmalarının bulgularıyla uyumludur.  

Araştırma sonuçlarının çalışanların iş tatminlerinin işten ayrılma niyetleri üzerinde olumsuz etkisi 

olduğuna dair sonuçları Acker’in (2004), Dawis ve Lofquist’in (1984), De Simone ve diğerlerinin 
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(2018), Kim ve Park’ın (2014), Lambert ve diğerlerinin (2001), O’Connor’ın (2018) ve Tham’ın (2007: 

1228) çalışmalarının bulgularıyla uyumludur. 

İnsandışılaştırma bireylerin kendine özgü varlıklarını ve yaşam kalitelerini tehdit edebilecek bir 

olgudur. İnsanlar sosyal varlıklardır, ama bundan daha fazlası, insanlar ahlaki varlıklardır. İnsanların 

öz-bilinçlilikleri, akıl yürütmeleri ve ahlakları; diğer insanlarla aralarındaki belirgin birtakım 

farklılıklara rağmen, sahip oldukları benzersiz kapasitelerini paylaşanlarla eşit olduklarını, onların insan 

olduklarını ve onlara böyle davranılması gerektiğini öne sürmektedir (Keenahan, 1990: 28). Bireylere 

sadece olumlu davranılması yeterli değildir, aynı zamanda “insan” olarak da muamele görmeleri 

gerekmektedir (Zhang vd., 2017: 34). 

Günümüzün oldukça rekabetçi ekonomisinde, örgütlerin büyük birçoğu çalışanlarını işe angaje 

etmek ve ellerinde tutmak konusunda sorun yaşamaktadırlar. Bu yüzden çalışmanın kişilere kendilerini 

iyi hissettirdiği, kişilerin işlerini daha verimli bir şekilde yaptıkları ve çalışanlarına enerji veren 

insancıllaştırılmış örgütlere yönelik talep günden güne artmaktadır (Notter ve Grant, 2012: 4; Somos, 

2014: 1). Artık liderlerin insanı düşünce ve davranışların merkezine yerleştirerek insan merkezli liderlik 

konusuna odaklanmalarının ve iş dünyasında, hükümette ve toplumda insancıllaştırma yönünde adımlar 

atmalarının zamanı gelmiştir. 21. yüzyılda başarının anahtarı budur (Howard, 2015: 244-245). 

Liderlerden beklenen, insancıllaştırılmış, yüksek performanslı örgütler yaratmalarıdır. Ancak bu, 

iyi anlaşılmamış bir kavramdır. İnsancıllaştırılmış örgütler yaratmak, basitçe örgütün temel unsurlarının 

insan ilkelerine dayalı olarak tanımlanması ve ardından bu yolda ilerlenmesi sürecidir (Hlupic, 2020: 

39; Notter & Grant, 2012: 6).  

İnsancıllaştırma çabaları, empati geliştirilmesi, çatışan taraflar arasında kişisel ilişkilerin 

kurulması ve ortak hedeflerin izlenmesi yoluyla, insandışılaştırma psikolojik sürecinin 

hafifletilebileceği ya da tersine çevrilebileceği düşünülmektedir (Maiese, 2003). Çünkü 

insandışılaştırmanın zıddı, aynı “Kendine yapılmasını istemediğini başkasına yapma” ya da 

“Başkalarına sana davranılmasını istediğin gibi davran.” sözlerinde de ifade edildiği gibi, empati ve 

saygıdır. Yani insandışılaştırma “biz-onlar” ayrımına işaret etmekteyken, insancıllaştırma tüm 

insanların “biz-hepimiz”in bir parçası olduğunu ileri sürmektedir (Hamby, 2018). 
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