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Orgiitsel insandisilastirma, galisanlarin galistigi 6rgiit tarafindan
bir insandan ziyade, orgutin kaynagi veya mulki olarak
muamele gordugtine iliskin algilarini ifade etmektedir. Bu galisma
sistematik derleme yoluyla, 6rgiitsel insandisilastirmanin orgit
ve calisanlara etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Calismada,
Web of Science, Pubmed, Ulakbim, Science Direct, Springer
Link veri tabanlarinda Tiirkge ve ingilizce dilinde belirlenen
anahtar sozclkler taranarak veri toplanmistir. Arastirma
kapsamina 23 calisma dahil edilmistir. GCalisma sonucunda
orgltsel insandigilastirmanin galisanlari ve dolayisi ile orgitleri
olumsuz etkiledigi sonucuna varilmisti. ~ Bununla birlikte
¢alismada, ulusal literatlrde orgiitsel insandisilagstirma konusuna
yonelik calismalarin yok denecek kadar az oldugu goriulmis ve
konuya 6zgt farkh 6rneklem gruplariyla galismalarin yapilmasi
onerilmistir.
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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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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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Giris

Orgitler belirli bir amaci gergeklestirmek icin iki veya daha fazla kisinin ¢abalarinin birlesmesi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir ve galisanlar da bu s6z konusu amaglari gergeklestirmek icin orgit ¢atisi
altinda bir araya gelmektedir. Bu yapi icerisinde bir arada galisan yonetici ve ¢alisanlar birbirlerinin
tutum ve davranislarindan karsilikh olarak etkilenmektedir (Ouchi, 1984; Gok, 2009). S6z konusu
davranislar her zaman olumlu sonuglara sebep olmamaktadir. Hem birey hem de 6rgiiti olumsuz
etkileyebilen bu davranislar, 6rgltlerin kurulma amaclar olan ortak amaca ulagmak noktasindan
saptirici etkilerle sonuglanabilmektedir (Sigr & Guirbiiz, 2013).

Orgitsel insandisilastirma, calisanlarin érgiit tarafindan bir insandan ziyade érgiit amaglarini
yerine getirmek amaciyla ¢alisan bir arag olarak gorildugiine dair algilarini ifade etmektedir (Tseng,
2020). Yirmi birinci yUzyilda orgltler ve 6rglt yoneticilerinin ¢alisanlari robotlar veya kendi gikarlari
ve amaglari igin yaratilmis araglar olarak algilamalari giderek yayginlasmaktadir. Bunun sonucunda ise
¢alisanlar, galistiklari kurumun amaclarina ulasmada kullanilan araglar olma durumuna yaklagsmakta ve
kendilerini insandisilasmis olarak algilamak gibi 6nemli bir riskle karsi karsiya kalmaktadir (Brison vd.,
2022). Bu kapsamda literatiirde yeni ilgi gormeye baslamis olan 6rgitsel insandisilastirma kavraminin
sonuglarinin orglitsel amaglara ulasma noktasinda orglite ve 6rgiit ¢alisanlarina etkilerinin ne yonde
oldugunun arastirilmasi 6nem arz etmektedir.

Calismanin amaci, orgitsel insandisilastirmanin orgilit ve c¢alisanlara etkisini incelemektir. Bu
dogrultuda arastirma sorusu “Orgiitsel insandisilastirmanin &rgiit ve calisanlar iizerine etkisi nedir?”
seklinde belirlenmistir.

insandisilastirma Kavrami

insandisilastirma kavrami bir kisiyi insandan daha asagi olarak algilamak olarak nitelendirilmektedir
ve kisinin insandan ¢ok bir hayvan veya makine gibi hissetmesini saglayan bir siirecin, deneyimin
veya tutumun sonucu olarak tanimlanmaktadir. Kavramin kdkeni 1970’lere ve psikoloji alanina
dayanmaktadir. S6z konusu kavrami sistematik olarak ele alan ilk isimler sosyal psikolog olan Kelman
(1976) ve Staub (1989)'dur (Haslam, 2006). Bununla birlikte s6z konusu kavram felsefi, ahlaki,
sosyolojik ve psikolojik agilardan da ele alinmistir ve bu farkli bakis agilariinsandisilastirma kavraminin
kapsamli bir sekilde anlasiimasina olanak saglamistir (Fiorini, 2019).

Haslam (2006), insandisilastirmayi iki boyutta ele almistir. Bu boyutlardan ilki insanin
benzersizligine has o6zelliklerini reddederek kisiyi hayvansilastirma, baska bir deyisle Kkisiyi
hayvansilastirarak insandisilastirma boyutudur. Bu insandisilastirma boyutunda insandigilastirilan
birey inceliksiz, akilsiz, eksik, bilissel kapasiteden yoksun olarak nitelendirilir. ikinci boyutta ise
insanlar hayvansilastiriimak yerine bir makine olarak gérilmekte ve mekaniklestirilmektedir. Mekanik
insandisilastirma boyutunda insandisilastirilan birey ise soguk, kati, diisiince ve duygulardan yoksun,
robotlagmis olarak nitelendirilir. Her iki boyuttaki ortak nokta insani 6zelliklerin reddedilerek bireyin
insandisilastirilmasidir (Christoff, 2004).

Kavram hakkinda yapilmis olan ilk ¢alismalara bakildiginda, o6zellikle soykirim ve cinsel
nesnelestirme, etnik koken, cinsiyet, engellilik, pornografi gibi acimasiz ve siddetli sosyal konulara
odaklanildigi gériilmektedir (Hagan & Rymond-Richmond, 2008; Puvia & Vaes, 2013). Ancak insanlarin
insandisilastiriimasi yalnizca asiri durumlarda meydana gelmemekte, ayni zamanda basit, siradan
durumlarda da ortaya gikabilmektedir (Haslam, 2006; Haslam & Stratemeyer, 2016). insandisilastirma
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kelimesi her ne kadar bireyleri veya insan gruplarini agikga insandan daha asagi gérmeyi cagristirsa
da basit bigimlerinin glinliik sosyal etkilesimlerde ortaya ¢ikabilecegi gercegi, sosyal dislanma Uzerine
yapilan arastirmalar tarafindan da desteklenmektedir (Bastian & Haslam, 2010; Fiorini, 2019). Bunun
bir sonucu olarak insandisilastirma, kisilerin profesyonel yasamlarina da nifuz edebilecek incelikli,
giuncel ve yaygin bir olgu olarak nitelendirilebilmektedir (Christoff, 2014).

Orgiitsel insandisilastirma

Orgiitsel insandisilastirma kavraminin  kdkleri, insandisilastirmaya iliskin sosyal psikoloji
literatlriine dayanmaktadir. S6z konusu kavram yodnetim, 6rgltsel davranis ve insan kaynaklari
literatliriinde son yillarda ilgi gormeye baslamis bir kavramdir (Haslam, 2006; Bell & Khoury, 2016;
Caesens vd., 2017; Vayrynen & Laari-Salmela, 2018). Oyle ki ilgili kavrami 6rgiitlerde ampirik olarak
inceleyen ¢ok az sayida galisma bulunmaktadir. Ancak orgutsel insadisilastirma literatiirde her ne
kadar yeni bir kavram olarak gorilse de ge¢mis ve glincel olaylar bu olgunun organizasyonlarda
oldukga yaygin oldugunu gostermektedir (Tseng, 2020).

GUnUmuzde insani islevsellik temelinde degerlendirmek hem 6rgitlerde hem de toplumda
oldukca yaygin bir hale gelmistir. Kisinin her seyden once ise yararlik bazinda degerlendirilmesi son
derece normal kabul edilmektedir. insadisilastirici tutum ve davranislar érgiitsel ortamlarda siklikla
ortaya ¢ikmaktadir ve genellikle kisisel ve orglitsel hedeflere ulasmak icin gerekli bir strateji olarak
gorilmektedir (Christoff, 2014). Ancak literatlirde yapilmis olan ¢alismalar normal olarak kabul
edilen bu durumun, galisanlarin kendilerini yalnizca 6rgitin hizmetinde olan bir arag veya makineye
indirgenmis, baska bir ifadeyle oOrglit tarafindan insandisilastiriimis olarak algilamalarina sebep
olmaktadir (Fiorini, 2019; Stinglhamber vd., 2022).

Orgiitsel insandisilastirma, calisanlarin calistigi kurulus tarafindan tam bir insandan daha az, onun
kaynagi veya milki olarak muamele gordigine iligskin algilarini ifade etmektedir (Brison vd., 2022).
Baska bir ifadeyle orgutsel insandisilastirma, 6rglti tarafindan nesnelestirildigini hisseden, kisisel
oznelligi reddedilen ve o6rgitiin amaglari icin bir arag veya alet gibi hissettirilen bir calisan deneyimi
olarak tanimlanmaktadir (Bell & Khoury, 2016).

Orgiitsel insandisilastirma calisanlarin, kuruluslarinin kendilerini bir nesneden veya makineden
ayiran insani o6zellikleri reddettigini ve onlara degistirilebilir pasif araglar olarak davranildigini
algiladiginda ortaya ¢ikmaktadir (Bell & Khoury, 2011; Caesens vd., 2017) Ancak s6z konusu kavram
aslinda ¢ok daha genis bir kapsamda ele alinabilmektedir. Ornegin 6rgiitiin “deger” leri olan
¢alisanlarindan “varlik” olarak s6z etmeleri, onlari “varlik” olarak gérmeleri ve bu sekilde davranmalari
da orgutsel insandisilastirma olarak nitelendirilmektedir (Fiorini, 2019). Bir yonetici, ¢alisanlarina
saygl duymadiginda, onlari karar verme kapasitesi olmayan, hissetmekten yoksun varliklar olarak
algiladiginda ve galisanlariyla bu hislerle iletisim kurdugunda ¢alisanlarda orgiitsel insandisilastirma
algisinin ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir (Arino Mateo vd., 2022).

Yontem

Orgiitsel insandisilastirma konusunda ulusal ve uluslararasi literatiirde Tiirkge ve ingilizce dilinde
yayimlanan bitlin makaleleri incelemek amaciyla nitel arastirma yontemiyle yiritilen bu ¢alismada,
sistematik derleme deseni tercih edilmistir. Sistematik derleme; belirli bir problem durumunda, o
alanda yapilmis tiim arastirmalarin taranarak, incelemeye dahil edilecek yayinlanmis ve yayinlanmamis
calismalarin belirlenmesi, ¢calismalarin dahil edilmeye uygunlugunun degerlendirilmesi ve derlemeye
alinacak galismalarin bulgularinin sentezlenmesidir (Dickersin vd, 1994). Calismada yapilan sistematik
derleme igin Prefferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analysis (PRISMA) kontrol
listesi kullanilmistir (Moher vd., 2009). Bulgularin yorumlanmasi ve analizi i¢in Popay vd. (2006)
tarafindan gelistirilen “anlati sentezi” kullaniimistir. Anlati sentezi, birden fazla ¢calismadan sistematik
inceleme ve sentez sonucunda elde edilen bulgularin 6zetlenmesi olarak tanimlanmaktadir.

Bu sistematik derleme, orgltsel insandisilastirmanin 6rgilit ve c¢alisanlar Uzerindeki etkisini
belirlemeyi amaglamaktadir. Bu amagla arastirmaya dahil edilen ¢alismalarin segiminde kullanilan
baslica kriterler Tablo 1:'de gosterilmistir.
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Tablo 1: Dahil etme ve dislama kriterleri

Dahil Etme Kriterleri

Diglama Kriterleri

Konusu orgltsel insandisilastirma olan
makaleler

Derleme, tez, kitap ve editore mektup seklinde olan ¢alismalar,
¢alisma protokolleri, rehberler, pilot ¢alismalar, kongre bildirileri

Konu ile ilgili yayinlanmis agik erisimli ve
tam metni olan ¢alismalar

Acik erisim olmayan ve tam metin olarak ulagilamayan galismalar

10.12.2022 yilina kadar yayinlanmis
olan makaleler

10.12.2022 tarihinden sonra yayinlanmis makaleler

Tiirkge ve ingilizce dilinde olan
makaleler

Tiirkge ve ingilizce dili disinda yayimlanan makaleler

Bu sistematik derleme, Web of Science, Pubmed, Ulakbim, Science Direct, Springer Link veri
tabanlari taranarak yiritilmistir. Taramalar “Orgiitsel insandisilastirma” ve “Organizational
Dehumanization” anahtar kelimeleriyle gerceklestirilmistir. Veri tabanlarinin taramasi 3 haftalik

zaman siresinde gergeklestirilmistir.
verilen arastirmada, dncelikle ulagilan

Bes veri tabani taranarak ydritilen ve detaylari Sekil 1'de
makalelerin (n=139) basliklari/6zetleri incelemeye alinmistir.

Secilen arastirmalardan ¢alismanin amacina uygun olanlar (n=32) belirlenmistir. Veri tabani aramalari
sonucu elde edilen ¢alismalarin (n=139) basliklari ve 6zetleri referans yonetim araci EndNote X20’a

kaydedilmis ve tekrarlayan galismalar

(n=107) cikarilmistir. Tam metinlerine ulasilan ¢alismalardan

dahil edilme olgutlerine uygun olanlar segilmis ve calismaya dahil edilen galisma sayisi belirlenmistir
(n=23). Tarama sonucu ulasilan 139 makalenin, sistematik derlemeye dahil edilen 23 ¢alismaya nasil
indirgendigini gosteren akis diyagrami (PRISMA 2009 Akis Diyagrami) Sekil 1’de gosterilmistir.

Sekil 1: PRISMA akis diyagrami

Veri tabam taramas: ile elde edilen
calisma sayisi: WoS (n=26). ULAKBIM
(n=90). PubMed (n=7), Science Direct {(n=
9), Springer Link (n=7)

(N=139)

Tamimlama

Tekrar eden c¢aliyma sayis

(n=107)

l

Taranan calisma says

(n=32)

Tarama

Dislanan  ¢aligma  sayisi

(n=9)

Degerlendirmeye  dahil  edilen

caligma sayis1 (n=23)

Uygunluk ve Dihil Edilme

Bu sistematik derlemede arastirma

kriterlerine gore segilmis 23 makale incelenmistir. Arastirmaya

dahil edilen tiim galismalarin yazar adi ve yili, galisma yeri ve plani, 6rneklemi, 6lgme araci, ¢calismalarin
amaglari ve sonuglari Tablo 2'de 6zetlenmistir.
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Sistematik derlemeye dahil edilen galismalarin 2006 ve 2022 yillari arasinda yapilmis oldugu, en
¢ok calismanin ise 2022 yilinda yapildigi gorilmektedir. Calismalardaki 6rneklem sayisinin en az 37
(Makale No: 19), en fazla 1843 oldugu saptanmistir (Makale No: 7). Calismalardaki toplam érneklem
sayisi 13574'dir.

Cahismalarin yapildigi Glkelere bakildiginda Belgika’da 6 (Makale No: 2, 4, 5, 6, 19, 22) calisma,
Pakistan’da 2 (Makale No: 9, 10) ¢alisma, Sili'de 2 (Makale No: 8, 16) ¢alisma, Turkiye’de 2 (Makale
No: 18, 23) calisma, Kanada, Finlandiya, ispanya, Meksika, ABD, italya’da 1 (Makale No: 1, 3,
7, 12, 20, 21) ¢alhisma ve Vietnam ve Birlesik Karalik’in birlikte ele ahindigi 1 (11) ¢alisma yapildig
gorilmektedir. Geriye kalan 3 (Makale No: 13, 14,15) calismada calismanin yapildigi Glke konusunda
bilgi verilmemistir. ilgili verilere bakildiginda ulusal literatiirde érgiitsel insandisilastirma konusu ile
ilgili yalnizca 2 adet ¢alismaya rastlandigi gorilmektedir.

Sistematik derlemeye dahil edilen ¢alismalarda 6rgitsel insandisilastirmanin belirlenmesi amaciyla
bes farkli 6lgim aracinin kullanildigl, bunlardan en fazla kullanilan 6lglim aracinin ise Caesens ve
arkadaslari tarafindan gelistirilen 11 maddelik 6rgiitsel insandisilastirma olgegi oldugu gorilmektedir.

Tablo 3: Sistematik derlemeye dahil edilen galismalarda en ¢ok tekrar eden konular

Konu Tekrar Etme Sikhig

is Tatmini/ Doyumu

isten Ayrilma Niyeti

Tukenmislik
Liderlik

Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel Stres

Orgiitsel Vatandaslik

Yizeysel Davranis

NN N W W W &~ o |

Orgiitsel Baglilik

Sistematik derlemeye dahil edilen galismalarin inceledigi konulara bakildiginda en g¢ok tekrar
eden konularin sirasiyla is tatmini/ is doyumu (Makale No: 4,11,16,19,20,22,23), isten ayrilma niyeti
(Makale No: 1,4,5,11,22,23), tikenmislik (Makale No: 5,6,20,21), liderlik (Makale No: 7,8,16), 6rgiitsel
baglhk (Makale No: 4,6,22), orgitsel stres (Makale No: 7,9,15), orgitsel vatandaslik (Makale No:
8,16), yuzeysel davranis (Makale No: 11,14) ve orgitsel baglilik (Makale No: 4,6) konulari oldugu
gorilmektedir.

Tartisma

Bu sistematik derlemede ulusal ve uluslararasi literatiirde 6rgltsel insandisilastirma ile ilgili yapilan
makaleler ele alinmis ve “Orgiitsel insandisilastirmanin &rgiit ve calisanlar lzerine etkisi nedir?”
sorusuna yanit aranmistir. Bu dogrultuda sistematik derleme ¢alismasina érgitsel insandigilagtirma
konusunu ele alan yirmi t¢ calisma dahil edilmistir.

Literattre bakildiginda orgitsel insandisilagtirma ile ilgili ilk galismalarin 2016 yilinda yapildigi ve
son yillarda konuyla ilgili calismalarin giderek arttig1 goriilmektedir. Ancak bu ¢alismada da gorildigu
Uzere hem ulusal hem de uluslararasi literatlirde orgiitsel insandigilastirma konusunda yapilmis olan
calismalar oldukga yetersizdir.

Bir sonraki baslikta sistematik derlemeye dahil edilen ¢alismalarin sonuglarina bakilarak orgiitsel
insandisilastirmanin orgiit ve ¢alisanlar tzerindeki etkileri ele ahnmustir.

Orgiitsel insandisilastirmanin Orgiit ve Calisanlar Uzerine Etkisi

Calisanlar, orgutleri tarafindan kendilerine bir insandan ziyade mekanik bir robot muamelesi
yapildigini algiladiklarinda, 6rgitiin koti muamelesine karsilik veren robotlar gibi davranmaya
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baslayacaklardir. (Rubbab vd., 2022). S6z konusu k&t davraniglar ise orgliti olumsuz yonde
etkileyecektir.

Orgitsel insandisilastirmanin érgiit agisindan en énemli sonuglarindan biri calisanlarda sapkin is
davraniglarina sebep olmasidir (Makale No: 9, 10, 13). Sapkin is davranislari, orgltsel normlari ihlal
eden ve dolayisiyla orgiitlin, Gyelerinin veya her ikisinin refahini tehdit eden gondlll bir eylem olarak
tanimlanmaktadir ve 6rgiitsel basari igin bir tehdit olarak kabul edilmektedir (Robinson & Bennett,
1995). Bu nedenle galisanlarin 6rgitsel insandisilastirma algisi sonucunda sapkin is davraniglarina
yonelmesi 6rgit icin istenmeyen bir durumdur.

Orgitsel insandisilastirmanin érgiit agisindan bir diger dnemli sonucu ise ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti izerinde pozitif bir etki yaratmasidir (Makale No: 4, 5, 11, 17, 22). Orgiitler, géreve baslama,
egitim ve gelistirme agisindan ¢alisanlarina yatirim yapmaktadir. Calisanlar, érgitler icin son derece
onemlidir, ¢linkl orgutler igin degerleri esasen soyuttur ve kolayca kopyalanamamaktadir (Ongori,
2007). Bu nedenle yiksek isglici devri orgitler igin bir sorun teskil etmektedir ve ¢alisanlari
insandisilastirarak isten ayrilma niyetleri beslemelerine yol agmak 6rgiit icin olumsuz sonuglara sebep
olmaktadir.

Vayrynen ve Laari-Salmela (2018) tarafindan yapilan galismada oOrgltsel insandisilastirmanin
drgiitsel gliveni zedeleyecegi sonucuna ulasilmistir (Makale No: 3). Orgiitsel giiven 6rgiit ¢alisanlarinin
orgute karsi gelistirdigi gliven egilimi olarak tanimlanmaktadir ve ilgili literatlr, 6rgitsel isleyis ve
performans igin glivenin sayisiz faydasini uzun siiredir 6ne siirmektedir (Zaheer vd., 1998; Kramer &
Lewicki, 2010). Bu nedenle orglitsel glivenin zedelenmesi 6rgitler icin istenmeyen bir durumdur ve
orgutleri olumsuz olarak etkilemektedir.

Orgiitsel insandisilastirma, calisanlari etkileyen ciddi bir sorundur ve yapilan calismalar, 6rgiitsel
insandisilastirmanin ¢alisanlarin tutumlarini olumsuz etkileyebilecegini gostermistir (Sarwar vd.,
2021; Muhammed & Sarwar, 2021; Florence, 2022). Orgiitsel insandisilastirmanin ¢alisanlar agisindan
en dnemli sonuglarindan biri is tatminini zayiflatmasidir (Makale No: 4,11,16,19,20,22,23). Is tatmini
calisanin ¢alisma ortamina karsi duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzluk durumudur ve zayif is tatmini
calisanla birlikte 6rgut icin de bircok soruna neden olmaktadir (Ay vd., 2014).

Orgitsel insandisilastirmanin calisanlar acisindan bir diger sonucu “Basarisiz olma, yipranma,
enerji ve glg kaybi veya karsilanamayan istekler sonucu bireyin i¢ kaynaklarinda tiikenme durumu”
olarak tanimlanan tikenmislige yol agmasidir (Makale No: 5,6,20,21) (Sihg, 2003). Tukenmislik,
calisanlari hem fiziksel hem de psikolojik olarak olumsuz etkilemekte bununla birlikte 6rgiitler igin
de azalan mesleki basari, verimsizlik ve is degistirme istegi gibi 6nemli sonuglara neden olmaktadir
(Istkhan, 2016).

Orgitsel insandisilastirmanin calisanlar (izerindeki negatif etkilerini ortaya koyan calismalar da
mevcuttur. Orgiitsel insandisilastirmanin calisanlarin &rgiitsel baghligini (Makale No: 4, 17, 22) ve
orgltsel vatandaslik davranislarini azaltmasi (Makale No: 8, 16), calisanlari ylizeysel hareket etmeye
yonlendirmesi (Makale No: 14), orgutsel stresi (Makale No: 7,9,15) ve nezaketsizlik davranislarini
arttirmasi (Makale No: 9,10) bu sonuglardan bazilaridir. Yukarida ele alindigi izere derlemeye dahil
edilen birgok galismanin sonucu orgitsel insandisilastirma algisinin ¢alisanlar Gzerinde negatif
etkileri oldugu yoniindedir. S6z konusu sonuglar ayni zamanda 6rgitsel insandisilastirmanin érgitsel
verimlilik igin zararl sonuglara neden oldugu fikrini de desteklemektedir. Bu nedenle ilgili galismalarin
sonuglarina bakildiginda orgitsel insandisilastirma kavraminin hem calisan hem de 6rgit verimliligi
konusunda negatif sonuglara sebep olacagi ileri strilebilmektedir.

Sonug ve Oneriler

Yapilan sistematik derleme sonucunda 6rgitsel insandisilastirmanin galisanlar tzerinde olumsuz
sonuglari oldugu ve bunun bir sonucu olarak orgiitsel insandisilastirmanin orgitleri de olumsuz
olarak etkiledigi sonucuna ulasiimistir. Orgiitsel insandisilastirmaya maruz kalan calisanlarin yogun
stres yasadigl, tukenmislik diizeylerinin arttigi, is tatminlerinin ve orgutsel bagliliklarinin azaldigl,
isten ayrilma niyetlerinin arttigi ve bunlarin sonucunda da sapkin is davranislarina yoéneldikleri
gorulmistir. Yapilan galismalarin sonuglari 6rgiiti tarafindan insandisilastiriimis hisseden galisanlarin
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verimli galisamadigi, sapkin is davranislarina yoneldigi ve bunun sonucunda da 6rgiitlerin olumsuz
etkilendiklerini ortaya ¢ikarmistir. Oysa ¢alisanlarin stresli, tiikenmiglik seviyesi yiiksek, is tatmini
ve baglhhginin dislk ve isten ayrilma niyetlerinin yliksek olmasi orgitler tarafindan istenmeyen bir
durumdur. Cinki modern érgiitlerde, galisanlar 6rgltlerin en nemli degerleri ve rekabet unsurlaridir.

Literatlrde yapilmis olan g¢alismalarin birgogu 6rgitsel insandigilastirmanin galisanlar diizeyinde
sonuglarina odaklanmistir, ancak orgiitsel insandigilastirmanin orgiitiin kendisi igin ne gibi sonuglara
neden oldugu dogrudan ele alinmamistir. Bu anlamda gelecekteki arastirmalarin bu konu 6zelinde
yapilmasi ve orgitsel insandisilastirmanin ¢alisani olumsuz olarak etkileyerek orglitii nicel olarak
zarara ugratabilecegi konusunda somut kanitlar ortaya koyulmasi dnerilebilir. Buna ek olarak yapilan
calismalar, érgiitsel insandigilastirmanin galisanlar ve orgitler icin birgok istenmeyen sonugla iliskili
oldugunu acgikca gdstermistir, ancak séz konusu calismalar hala yetersizdir. Ozellikle bu konu ile ilgili
ulusal literatlirde daha fazla galisma yapilmasi, kavramin Tirk galisanlar agisindan nasil algilandigini
anlamak ve sonuglarini degerlendirebilmek agisindan énemlidir.

Bu calisma ile ulusal ve uluslararasi literatlirde yer alan orgiitsel insandisilastirma alanindaki
¢alismalarin genel durumunun blttincil bir fotografi gekilmistir. Mevcut sistematik derleme ¢alismasi
bulgulari, érgitsel insandisilastirma konusunda yapilmis g¢alismalarin ¢ok sinirli oldugunu ve ¢ok
sayida yeni galismalarin yapilmasi gerekliligini ortaya koymustur.

Calismanin Sinirhiliklari

Bu sistematik derlemenin sinirhligi, ingilizce ve Tiirkge dili disinda yapilan calismalarin kapsam disi
birakilmasi, bes veri tabani taranarak yiratilmesi, sistematik derleme kapsamina alinan ¢alismalarin
etki blylklaginin degerlendiriimemesidir.
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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 “Orgiitsel insandisilastirma” 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.

Istanbul Gelisim University Journal of Social Sciences «835 .



