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Abstract

Organizational dehumanization expresses the perceptions of the 
employees regarding that fact they are being treated as resources or 
property of the organization rather than  humans by the organization. 
The present study intended to examine the effects of organizational 
dehumanization on the organization and its employees through 
systematic review. In the study, the data was collected by searching 
the keywords determined in Turkish and English in the Web of 
Science, Pubmed, Ulakbim, Science Direct, and Springer Link 
databases.  23 studies were included in the scope of the research. As 
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Öz

Örgütsel insandışılaştırma, çalışanların çalıştığı örgüt tarafından 
bir insandan ziyade, örgütün kaynağı veya mülkü olarak 
muamele gördüğüne ilişkin algılarını ifade etmektedir. Bu çalışma 
sistematik derleme yoluyla, örgütsel insandışılaştırmanın örgüt 
ve çalışanlara etkisini incelemeyi amaçlamaktadır. Çalışmada, 
Web of Science, Pubmed, Ulakbim, Science Direct, Springer 
Link veri tabanlarında Türkçe ve İngilizce dilinde belirlenen 
anahtar sözcükler taranarak veri toplanmıştır. Araştırma 
kapsamına 23 çalışma dâhil edilmiştir. Çalışma sonucunda 
örgütsel insandışılaştırmanın çalışanları ve dolayısı ile örgütleri 
olumsuz etkilediği sonucuna varılmıştır.  Bununla birlikte 
çalışmada, ulusal literatürde örgütsel insandışılaştırma konusuna 
yönelik çalışmaların yok denecek kadar az olduğu görülmüş ve 
konuya özgü farklı örneklem gruplarıyla çalışmaların yapılması 
önerilmiştir.
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Giriş
Örgütler belirli bir amacı gerçekleştirmek için iki veya daha fazla kişinin çabalarının birleşmesi 

sonucu ortaya çıkmaktadır ve çalışanlar da bu söz konusu amaçları gerçekleştirmek için örgüt çatısı 
altında bir araya gelmektedir. Bu yapı içerisinde bir arada çalışan yönetici ve çalışanlar birbirlerinin 
tutum ve davranışlarından karşılıklı olarak etkilenmektedir (Ouchi, 1984; Gök, 2009). Söz konusu 
davranışlar her zaman olumlu sonuçlara sebep olmamaktadır. Hem birey hem de örgütü olumsuz 
etkileyebilen bu davranışlar, örgütlerin kurulma amaçları olan ortak amaca ulaşmak noktasından 
saptırıcı etkilerle sonuçlanabilmektedir (Sığrı & Gürbüz, 2013).

Örgütsel insandışılaştırma, çalışanların örgüt tarafından bir insandan ziyade örgüt amaçlarını 
yerine getirmek amacıyla çalışan bir araç olarak görüldüğüne dair algılarını ifade etmektedir (Tseng, 
2020). Yirmi birinci yüzyılda örgütler ve örgüt yöneticilerinin çalışanları robotlar veya kendi çıkarları 
ve amaçları için yaratılmış araçlar olarak algılamaları giderek yaygınlaşmaktadır. Bunun sonucunda ise 
çalışanlar, çalıştıkları kurumun amaçlarına ulaşmada kullanılan araçlar olma durumuna yaklaşmakta ve 
kendilerini insandışılaşmış olarak algılamak gibi önemli bir riskle karşı karşıya kalmaktadır (Brison vd., 
2022). Bu kapsamda literatürde yeni ilgi görmeye başlamış olan örgütsel insandışılaştırma kavramının 
sonuçlarının örgütsel amaçlara ulaşma noktasında örgüte ve örgüt çalışanlarına etkilerinin ne yönde 
olduğunun araştırılması önem arz etmektedir.

Çalışmanın amacı, örgütsel insandışılaştırmanın örgüt ve çalışanlara etkisini incelemektir. Bu 
doğrultuda araştırma sorusu “Örgütsel insandışılaştırmanın örgüt ve çalışanlar üzerine etkisi nedir?” 
şeklinde belirlenmiştir.

İnsandışılaştırma Kavramı
İnsandışılaştırma kavramı bir kişiyi insandan daha aşağı olarak algılamak olarak nitelendirilmektedir 

ve kişinin insandan çok bir hayvan veya makine gibi hissetmesini sağlayan bir sürecin, deneyimin 
veya tutumun sonucu olarak tanımlanmaktadır. Kavramın kökeni 1970’lere ve psikoloji alanına 
dayanmaktadır. Söz konusu kavramı sistematik olarak ele alan ilk isimler sosyal psikolog olan Kelman 
(1976) ve Staub (1989)’dur (Haslam, 2006). Bununla birlikte söz konusu kavram felsefi, ahlaki, 
sosyolojik ve psikolojik açılardan da ele alınmıştır ve bu farklı bakış açıları insandışılaştırma kavramının 
kapsamlı bir şekilde anlaşılmasına olanak sağlamıştır (Fiorini, 2019).

Haslam (2006), insandışılaştırmayı iki boyutta ele almıştır. Bu boyutlardan ilki insanın 
benzersizliğine has özelliklerini reddederek kişiyi hayvansılaştırma, başka bir deyişle kişiyi 
hayvansılaştırarak insandışılaştırma boyutudur. Bu insandışılaştırma boyutunda insandışılaştırılan 
birey inceliksiz, akılsız, eksik, bilişsel kapasiteden yoksun olarak nitelendirilir. İkinci boyutta ise 
insanlar hayvansılaştırılmak yerine bir makine olarak görülmekte ve mekanikleştirilmektedir. Mekanik 
insandışılaştırma boyutunda insandışılaştırılan birey ise soğuk, katı, düşünce ve duygulardan yoksun, 
robotlaşmış olarak nitelendirilir. Her iki boyuttaki ortak nokta insani özelliklerin reddedilerek bireyin 
insandışılaştırılmasıdır (Christoff, 2004).

Kavram hakkında yapılmış olan ilk çalışmalara bakıldığında, özellikle soykırım ve cinsel 
nesneleştirme, etnik köken, cinsiyet, engellilik, pornografi gibi acımasız ve şiddetli sosyal konulara 
odaklanıldığı görülmektedir (Hagan & Rymond-Richmond, 2008; Puvia & Vaes, 2013). Ancak insanların 
insandışılaştırılması yalnızca aşırı durumlarda meydana gelmemekte, aynı zamanda basit, sıradan 
durumlarda da ortaya çıkabilmektedir (Haslam, 2006; Haslam & Stratemeyer, 2016). İnsandışılaştırma 

a result of the study, it was concluded that organizational dehumanization negatively affects the employees 
and thus the organizations.  In addition, the study observed that there were scarcely any studies regarding 
organizational dehumanization in the national literature, and the performance of studies on the subject 
with different sample groups was suggested. 
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kelimesi her ne kadar bireyleri veya insan gruplarını açıkça insandan daha aşağı görmeyi çağrıştırsa 
da basit biçimlerinin günlük sosyal etkileşimlerde ortaya çıkabileceği gerçeği, sosyal dışlanma üzerine 
yapılan araştırmalar tarafından da desteklenmektedir (Bastian & Haslam, 2010; Fiorini, 2019). Bunun 
bir sonucu olarak insandışılaştırma, kişilerin profesyonel yaşamlarına da nüfuz edebilecek incelikli, 
güncel ve yaygın bir olgu olarak nitelendirilebilmektedir (Christoff, 2014).

Örgütsel İnsandışılaştırma
Örgütsel insandışılaştırma kavramının kökleri, insandışılaştırmaya ilişkin sosyal psikoloji 

literatürüne dayanmaktadır. Söz konusu kavram yönetim, örgütsel davranış ve insan kaynakları 
literatüründe son yıllarda ilgi görmeye başlamış bir kavramdır (Haslam, 2006; Bell & Khoury, 2016; 
Caesens vd., 2017; Väyrynen & Laari-Salmela, 2018).  Öyle ki ilgili  kavramı örgütlerde ampirik olarak 
inceleyen çok az sayıda çalışma bulunmaktadır. Ancak örgütsel insadışılaştırma literatürde her ne 
kadar yeni bir kavram olarak görülse de geçmiş ve güncel olaylar bu olgunun organizasyonlarda 
oldukça yaygın olduğunu göstermektedir (Tseng, 2020). 

Günümüzde insanı işlevsellik temelinde değerlendirmek hem örgütlerde hem de toplumda 
oldukça yaygın bir hale gelmiştir. Kişinin her şeyden önce işe yararlık bazında değerlendirilmesi son 
derece normal kabul edilmektedir. İnsadışılaştırıcı tutum ve davranışlar örgütsel ortamlarda sıklıkla 
ortaya çıkmaktadır ve genellikle kişisel ve örgütsel hedeflere ulaşmak için gerekli bir strateji olarak 
görülmektedir (Christoff, 2014). Ancak literatürde yapılmış olan çalışmalar normal olarak kabul 
edilen bu durumun, çalışanların kendilerini yalnızca örgütün hizmetinde olan bir araç veya makineye 
indirgenmiş, başka bir ifadeyle örgüt tarafından insandışılaştırılmış olarak algılamalarına sebep 
olmaktadır (Fiorini, 2019; Stinglhamber vd., 2022).

Örgütsel insandışılaştırma, çalışanların çalıştığı kuruluş tarafından tam bir insandan daha az, onun 
kaynağı veya mülkü olarak muamele gördüğüne ilişkin algılarını ifade etmektedir (Brison vd., 2022). 
Başka bir ifadeyle örgütsel insandışılaştırma, örgütü tarafından nesneleştirildiğini hisseden, kişisel 
öznelliği reddedilen ve örgütün amaçları için bir araç veya alet gibi hissettirilen bir çalışan deneyimi 
olarak tanımlanmaktadır  (Bell & Khoury, 2016). 

Örgütsel insandışılaştırma çalışanların, kuruluşlarının kendilerini bir nesneden veya makineden 
ayıran insani özellikleri reddettiğini ve onlara değiştirilebilir pasif araçlar olarak davranıldığını 
algıladığında ortaya çıkmaktadır (Bell & Khoury, 2011; Caesens vd., 2017) Ancak söz konusu kavram 
aslında çok daha geniş bir kapsamda ele alınabilmektedir. Örneğin örgütün “değer” leri olan 
çalışanlarından “varlık” olarak söz etmeleri, onları “varlık” olarak görmeleri ve bu şekilde davranmaları 
da örgütsel insandışılaştırma olarak nitelendirilmektedir (Fiorini, 2019). Bir yönetici, çalışanlarına 
saygı duymadığında, onları karar verme kapasitesi olmayan, hissetmekten yoksun varlıklar olarak 
algıladığında ve çalışanlarıyla bu hislerle iletişim kurduğunda çalışanlarda örgütsel insandışılaştırma 
algısının ortaya çıkması kaçınılmazdır (Arino Mateo vd., 2022).

Yöntem
Örgütsel insandışılaştırma konusunda ulusal ve uluslararası literatürde Türkçe ve İngilizce dilinde 

yayımlanan bütün makaleleri incelemek amacıyla nitel araştırma yöntemiyle yürütülen bu çalışmada, 
sistematik derleme deseni tercih edilmiştir. Sistematik derleme; belirli bir problem durumunda, o 
alanda yapılmış tüm araştırmaların taranarak, incelemeye dâhil edilecek yayınlanmış ve yayınlanmamış 
çalışmaların belirlenmesi, çalışmaların dâhil edilmeye uygunluğunun değerlendirilmesi ve derlemeye 
alınacak çalışmaların bulgularının sentezlenmesidir (Dickersin vd, 1994). Çalışmada yapılan sistematik 
derleme için Prefferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analysis (PRISMA) kontrol 
listesi kullanılmıştır (Moher vd., 2009). Bulguların yorumlanması ve analizi için Popay vd. (2006) 
tarafından geliştirilen “anlatı sentezi” kullanılmıştır. Anlatı sentezi, birden fazla çalışmadan sistematik 
inceleme ve sentez sonucunda elde edilen bulguların özetlenmesi olarak tanımlanmaktadır.

Bu sistematik derleme, örgütsel insandışılaştırmanın örgüt ve çalışanlar üzerindeki etkisini 
belirlemeyi amaçlamaktadır. Bu amaçla araştırmaya dâhil edilen çalışmaların seçiminde kullanılan 
başlıca kriterler Tablo 1:’de gösterilmiştir.
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Tablo 1: Dâhil etme ve dışlama kriterleri
Dâhil Etme Kriterleri Dışlama Kriterleri

Konusu örgütsel insandışılaştırma olan 
makaleler

Derleme, tez, kitap ve editöre mektup şeklinde olan çalışmalar, 
çalışma protokolleri, rehberler, pilot çalışmalar, kongre bildirileri

Konu ile ilgili yayınlanmış açık erişimli ve 
tam metni olan çalışmalar Açık erişim olmayan ve tam metin olarak ulaşılamayan çalışmalar

10.12.2022 yılına kadar yayınlanmış 
olan makaleler 10.12.2022 tarihinden sonra yayınlanmış makaleler

Türkçe ve İngilizce dilinde olan 
makaleler Türkçe ve İngilizce dili dışında yayımlanan makaleler

Bu sistematik derleme, Web of Science, Pubmed, Ulakbim, Science Direct, Springer Link veri 
tabanları taranarak yürütülmüştür. Taramalar “Örgütsel İnsandışılaştırma” ve “Organizational 
Dehumanization” anahtar kelimeleriyle gerçekleştirilmiştir. Veri tabanlarının taraması 3 haftalık 
zaman süresinde gerçekleştirilmiştir.  Beş veri tabanı taranarak yürütülen ve detayları Şekil 1’de 
verilen araştırmada, öncelikle ulaşılan makalelerin (n=139) başlıkları/özetleri incelemeye alınmıştır. 
Seçilen araştırmalardan çalışmanın amacına uygun olanlar (n=32) belirlenmiştir. Veri tabanı aramaları 
sonucu elde edilen çalışmaların (n=139) başlıkları ve özetleri referans yönetim aracı EndNote X20’a 
kaydedilmiş ve tekrarlayan çalışmalar (n=107) çıkarılmıştır. Tam metinlerine ulaşılan çalışmalardan 
dâhil edilme ölçütlerine uygun olanlar seçilmiş ve çalışmaya dâhil edilen çalışma sayısı belirlenmiştir 
(n=23). Tarama sonucu ulaşılan 139 makalenin, sistematik derlemeye dâhil edilen 23 çalışmaya nasıl 
indirgendiğini gösteren akış diyagramı (PRISMA 2009 Akış Diyagramı) Şekil 1’de gösterilmiştir.

Şekil 1: PRISMA akış diyagramı

Bu sistematik derlemede araştırma kriterlerine göre seçilmiş 23 makale incelenmiştir. Araştırmaya 
dâhil edilen tüm çalışmaların yazar adı ve yılı, çalışma yeri ve planı, örneklemi, ölçme aracı, çalışmaların 
amaçları ve sonuçları Tablo 2’de özetlenmiştir.
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Sistematik derlemeye dâhil edilen çalışmaların 2006 ve 2022 yılları arasında yapılmış olduğu, en 
çok çalışmanın ise 2022 yılında yapıldığı görülmektedir. Çalışmalardaki örneklem sayısının en az 37 
(Makale No: 19), en fazla 1843 olduğu saptanmıştır (Makale No: 7). Çalışmalardaki toplam örneklem 
sayısı 13574’dir.

Çalışmaların yapıldığı ülkelere bakıldığında Belçika’da 6 (Makale No: 2, 4, 5, 6, 19, 22) çalışma, 
Pakistan’da 2 (Makale No: 9, 10) çalışma, Şili’de 2 (Makale No: 8, 16) çalışma, Türkiye’de 2 (Makale 
No: 18, 23) çalışma, Kanada, Finlandiya, İspanya, Meksika, ABD, İtalya’da 1 (Makale No: 1, 3, 
7, 12, 20, 21) çalışma ve Vietnam ve Birleşik Karalık’ın birlikte ele alındığı 1 (11) çalışma yapıldığı 
görülmektedir. Geriye kalan 3 (Makale No: 13, 14,15) çalışmada çalışmanın yapıldığı ülke konusunda 
bilgi verilmemiştir. İlgili verilere bakıldığında ulusal literatürde örgütsel insandışılaştırma konusu ile 
ilgili yalnızca 2 adet çalışmaya rastlandığı görülmektedir.

Sistematik derlemeye dâhil edilen çalışmalarda örgütsel insandışılaştırmanın belirlenmesi amacıyla 
beş farklı ölçüm aracının kullanıldığı, bunlardan en fazla kullanılan ölçüm aracının ise Caesens ve 
arkadaşları tarafından geliştirilen 11 maddelik örgütsel insandışılaştırma ölçeği olduğu görülmektedir. 

Tablo 3: Sistematik derlemeye dâhil edilen çalışmalarda en çok tekrar eden konular
Konu Tekrar Etme Sıklığı

İş Tatmini/ Doyumu 7

İşten Ayrılma Niyeti 6

Tükenmişlik 4

Liderlik 3

Örgütsel Bağlılık 3

Örgütsel Stres 3

Örgütsel Vatandaşlık 2

Yüzeysel Davranış 2

Örgütsel Bağlılık 2

Sistematik derlemeye dâhil edilen çalışmaların incelediği konulara bakıldığında en çok tekrar 
eden konuların sırasıyla iş tatmini/ iş doyumu (Makale No: 4,11,16,19,20,22,23), işten ayrılma niyeti 
(Makale No: 1,4,5,11,22,23), tükenmişlik (Makale No: 5,6,20,21), liderlik (Makale No: 7,8,16), örgütsel 
bağlılık (Makale No: 4,6,22), örgütsel stres (Makale No: 7,9,15), örgütsel vatandaşlık (Makale No: 
8,16),  yüzeysel davranış (Makale No: 11,14) ve örgütsel bağlılık (Makale No: 4,6) konuları olduğu 
görülmektedir.

Tartışma
Bu sistematik derlemede ulusal ve uluslararası literatürde örgütsel insandışılaştırma ile ilgili yapılan 

makaleler ele alınmış ve “Örgütsel insandışılaştırmanın örgüt ve çalışanlar üzerine etkisi nedir?” 
sorusuna yanıt aranmıştır. Bu doğrultuda sistematik derleme çalışmasına örgütsel insandışılaştırma 
konusunu ele alan yirmi üç çalışma dâhil edilmiştir.

Literatüre bakıldığında örgütsel insandışılaştırma ile ilgili ilk çalışmaların 2016 yılında yapıldığı ve 
son yıllarda konuyla ilgili çalışmaların giderek arttığı görülmektedir. Ancak bu çalışmada da görüldüğü 
üzere hem ulusal hem de uluslararası literatürde örgütsel insandışılaştırma konusunda yapılmış olan 
çalışmalar oldukça yetersizdir. 

Bir sonraki başlıkta sistematik derlemeye dâhil edilen çalışmaların sonuçlarına bakılarak örgütsel 
insandışılaştırmanın örgüt ve çalışanlar üzerindeki etkileri ele alınmıştır.

Örgütsel İnsandışılaştırmanın Örgüt ve Çalışanlar Üzerine Etkisi
Çalışanlar, örgütleri tarafından kendilerine bir insandan ziyade mekanik bir robot muamelesi 

yapıldığını algıladıklarında, örgütün kötü muamelesine karşılık veren robotlar gibi davranmaya 
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başlayacaklardır. (Rubbab vd., 2022).  Söz konusu kötü davranışlar ise örgütü olumsuz yönde 
etkileyecektir. 

Örgütsel insandışılaştırmanın örgüt açısından en önemli sonuçlarından biri çalışanlarda sapkın iş 
davranışlarına sebep olmasıdır (Makale No: 9, 10, 13). Sapkın iş davranışları, örgütsel normları ihlal 
eden ve dolayısıyla örgütün, üyelerinin veya her ikisinin refahını tehdit eden gönüllü bir eylem olarak 
tanımlanmaktadır ve örgütsel başarı için bir tehdit olarak kabul edilmektedir (Robinson & Bennett, 
1995). Bu nedenle çalışanların örgütsel insandışılaştırma algısı sonucunda sapkın iş davranışlarına 
yönelmesi örgüt için istenmeyen bir durumdur.

Örgütsel insandışılaştırmanın örgüt açısından bir diğer önemli sonucu ise çalışanların işten ayrılma 
niyeti üzerinde pozitif bir etki yaratmasıdır (Makale No: 4, 5, 11, 17, 22).  Örgütler, göreve başlama, 
eğitim ve geliştirme açısından çalışanlarına yatırım yapmaktadır. Çalışanlar, örgütler için son derece 
önemlidir, çünkü örgütler için değerleri esasen soyuttur ve kolayca kopyalanamamaktadır (Ongori, 
2007).  Bu nedenle yüksek işgücü devri örgütler için bir sorun teşkil etmektedir ve çalışanları 
insandışılaştırarak işten ayrılma niyetleri beslemelerine yol açmak örgüt için olumsuz sonuçlara sebep 
olmaktadır.

Vayrynen ve Laari-Salmela (2018) tarafından yapılan çalışmada örgütsel insandışılaştırmanın 
örgütsel güveni zedeleyeceği sonucuna ulaşılmıştır (Makale No: 3). Örgütsel güven örgüt çalışanlarının 
örgüte karşı geliştirdiği güven eğilimi olarak tanımlanmaktadır ve ilgili literatür, örgütsel işleyiş ve 
performans için güvenin sayısız faydasını uzun süredir öne sürmektedir (Zaheer vd., 1998; Kramer & 
Lewicki, 2010). Bu nedenle örgütsel güvenin zedelenmesi örgütler için istenmeyen bir durumdur ve 
örgütleri olumsuz olarak etkilemektedir.

Örgütsel insandışılaştırma, çalışanları etkileyen ciddi bir sorundur ve yapılan çalışmalar, örgütsel 
insandışılaştırmanın çalışanların tutumlarını olumsuz etkileyebileceğini göstermiştir (Sarwar vd., 
2021; Muhammed & Sarwar, 2021; Florence, 2022). Örgütsel insandışılaştırmanın çalışanlar açısından 
en önemli sonuçlarından biri iş tatminini zayıflatmasıdır (Makale No: 4,11,16,19,20,22,23). İş tatmini 
çalışanın çalışma ortamına karşı duyduğu hoşnutluk ya da hoşnutsuzluk durumudur ve zayıf iş tatmini 
çalışanla birlikte örgüt için de birçok soruna neden olmaktadır (Ay vd., 2014).

Örgütsel insandışılaştırmanın çalışanlar açısından bir diğer sonucu “Başarısız olma, yıpranma, 
enerji ve güç kaybı veya karşılanamayan istekler sonucu bireyin iç kaynaklarında tükenme durumu” 
olarak tanımlanan tükenmişliğe yol açmasıdır (Makale No: 5,6,20,21) (Sılığ, 2003). Tükenmişlik, 
çalışanları hem fiziksel hem de psikolojik olarak olumsuz etkilemekte bununla birlikte örgütler için 
de azalan mesleki başarı, verimsizlik ve iş değiştirme isteği gibi önemli sonuçlara neden olmaktadır 
(Işıkhan, 2016). 

Örgütsel insandışılaştırmanın çalışanlar üzerindeki negatif etkilerini ortaya koyan çalışmalar da 
mevcuttur. Örgütsel insandışılaştırmanın çalışanların örgütsel bağlılığını (Makale No: 4, 17, 22) ve 
örgütsel vatandaşlık davranışlarını azaltması (Makale No: 8, 16), çalışanları yüzeysel hareket etmeye 
yönlendirmesi (Makale No: 14), örgütsel stresi (Makale No: 7,9,15) ve nezaketsizlik davranışlarını 
arttırması (Makale No: 9,10) bu sonuçlardan bazılarıdır. Yukarıda ele alındığı üzere derlemeye dahil 
edilen birçok çalışmanın sonucu örgütsel insandışılaştırma algısının çalışanlar üzerinde negatif 
etkileri olduğu yönündedir. Söz konusu sonuçlar aynı zamanda örgütsel insandışılaştırmanın örgütsel 
verimlilik için zararlı sonuçlara neden olduğu fikrini de desteklemektedir. Bu nedenle ilgili çalışmaların 
sonuçlarına bakıldığında örgütsel insandışılaştırma kavramının hem çalışan hem de örgüt verimliliği 
konusunda negatif sonuçlara sebep olacağı ileri sürülebilmektedir. 

Sonuç ve Öneriler
Yapılan sistematik derleme sonucunda örgütsel insandışılaştırmanın çalışanlar üzerinde olumsuz 

sonuçları olduğu ve bunun bir sonucu olarak örgütsel insandışılaştırmanın örgütleri de olumsuz 
olarak etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Örgütsel insandışılaştırmaya maruz kalan çalışanların yoğun 
stres yaşadığı, tükenmişlik düzeylerinin arttığı, iş tatminlerinin ve örgütsel bağlılıklarının azaldığı, 
işten ayrılma niyetlerinin arttığı ve bunların sonucunda da sapkın iş davranışlarına yöneldikleri 
görülmüştür. Yapılan çalışmaların sonuçları örgütü tarafından insandışılaştırılmış hisseden çalışanların 
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verimli çalışamadığı, sapkın iş davranışlarına yöneldiği ve bunun sonucunda da örgütlerin olumsuz 
etkilendiklerini ortaya çıkarmıştır. Oysa çalışanların stresli, tükenmişlik seviyesi yüksek, iş tatmini 
ve bağlılığının düşük ve işten ayrılma niyetlerinin yüksek olması örgütler tarafından istenmeyen bir 
durumdur. Çünkü modern örgütlerde, çalışanlar örgütlerin en önemli değerleri ve rekabet unsurlarıdır. 

Literatürde yapılmış olan çalışmaların birçoğu örgütsel insandışılaştırmanın çalışanlar düzeyinde 
sonuçlarına odaklanmıştır, ancak örgütsel insandışılaştırmanın örgütün kendisi için ne gibi sonuçlara 
neden olduğu doğrudan ele alınmamıştır. Bu anlamda gelecekteki araştırmaların bu konu özelinde 
yapılması ve örgütsel insandışılaştırmanın çalışanı olumsuz olarak etkileyerek örgütü nicel olarak 
zarara uğratabileceği konusunda somut kanıtlar ortaya koyulması önerilebilir. Buna ek olarak yapılan 
çalışmalar, örgütsel insandışılaştırmanın çalışanlar ve örgütler için birçok istenmeyen sonuçla ilişkili 
olduğunu açıkça göstermiştir, ancak söz konusu çalışmalar hala yetersizdir. Özellikle bu konu ile ilgili 
ulusal literatürde daha fazla çalışma yapılması, kavramın Türk çalışanlar açısından nasıl algılandığını 
anlamak ve sonuçlarını değerlendirebilmek açısından önemlidir.

Bu çalışma ile ulusal ve uluslararası literatürde yer alan örgütsel insandışılaştırma alanındaki 
çalışmaların genel durumunun bütüncül bir fotoğrafı çekilmiştir. Mevcut sistematik derleme çalışması 
bulguları, örgütsel insandışılaştırma konusunda yapılmış çalışmaların çok sınırlı olduğunu ve çok 
sayıda yeni çalışmaların yapılması gerekliliğini ortaya koymuştur.

Çalışmanın Sınırlılıkları
Bu sistematik derlemenin sınırlılığı, İngilizce ve Türkçe dili dışında yapılan çalışmaların kapsam dışı 

bırakılması, beş veri tabanı taranarak yürütülmesi, sistematik derleme kapsamına alınan çalışmaların 
etki büyüklüğünün değerlendirilmemesidir.
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Summary
Mistreatments against employees working in modern organizations are becoming a gradually 

increasing source of concern.  The studies in the literature reveal that the organizations neglect the 
welfare of their employees, that the employees face numerous physical and psychological problems 
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due to the organization they work at, and that as a result, both the organizations and employees 
suffer. Either intentionally or unintentionally, an organization conveys its values and beliefs to its 
employees through organizational procedures and practices and creates an organizational climate.  
And the employees evaluate their organization’s procedures and practices within the framework 
of organizational climate, and as a result of such evaluations, draw conclusions regarding how 
their organization considers themselves. And one of the inferences in question is organizational 
dehumanization. Organizational dehumanization is the perception that the employees are being 
considered by their organization not as unique individuals having different needs and objectives but as 
means to attaining organizational objectives.  The subject of organizational dehumanization is one that 
has recently been addressed in national and international literature. For that reason, understanding 
what kind of effect the relevant concept has on employees and organizations was considered 
important, and examination of the effects of organizational dehumanization on the organization 
and employees was intended in the present study.   Within the scope of this purpose, qualitative 
research methods were adopted and systematic review patterns were preferred. Systematic review 
was carried out by searching the databases of Web of Science, Pubmed, Ulakbim, Science Direct, and 
Springer Link. The searches were performed with the keywords of “Örgütsel İnsandışılaştırma” and 
“Organizational Dehumanization”.  The search of the databases was performed over a period of three 
weeks.   Following the searches, 23 articles were included in the scope of the systematic review. 

In the present study, which was performed in order to examine the effects of organizational 
dehumanization on the organization and employees, it was observed that the initial studies with 
respect to organizational dehumanization were performed in 2016, that the studies on the subject 
gradually increased in recent years, and that the studies on organizational dehumanization are very 
insufficient in both national and international literature.  Such that only two studies with respect to 
organizational dehumanization were found in the national literature. In the studies included in the 
systematic review, it was seen that the most used measurement tool to determine organizational 
dehumanization was the organizational dehumanization scale developed by Caesens et al.When the 
subjects in which the studies included in the systematic review were addressed were considered, it was 
revealed that the subjects addressed the most were job satisfaction, intent of leaving employment, 
exhaustion, leadership, organizational commitment, organizational stress, organizational citizenship, 
and superficial behavior, respectively. In the systematic review performed, it was determined that 
organizational dehumanization has negative consequences for the employees, as a result of which 
it is also negatively affecting the organizations. It was observed that the employees being exposed 
to organizational dehumanization are experiencing intense stress, that their exhaustion levels are 
increasing, that their job satisfaction and organizational commitment are decreasing, that their 
intent to leave the employment is increasing, and consequently, that they are resorting to erroneous 
business behaviors. The findings of the study revealed that the employees feeling dehumanized by 
their organization are not working efficiently, that they are resorting to erroneous business behaviors, 
and that as a result, the organizations are negatively affected. 

Based on the results of the systematic review, some suggestions may be developed for the 
researchers and executives. Most of the studies have focused on the consequences of organizational 
dehumanization on the employees, but the kinds of consequences that organizational dehumanization 
causes for the organization itself have not been directly addressed. In this sense, it may be suggested 
that future research be performed within the scope of this subject to reveal concrete evidence 
regarding how organizational dehumanization may quantitatively damage the organization by 
negatively affecting employees. It was clearly indicated that organizational dehumanization is related 
to many undesired consequences for employees and organizations, but the studies in question are 
still insufficient. Especially, the performance of more studies in national literature is important in 
terms of understanding how the concept is being perceived by Turkish employees and evaluating its 
consequences. In the present systematic review study, a holistic photograph of the general status of 
studies in the domain of organizational dehumanization in national and international literature was 
taken.   The findings of the present systematic review study revealed that the studies on the subject 
of organizational dehumanization are very limited and that it is necessary to perform numerous new 
studies.


