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OZET

Bu arastirma, saglk ¢alisanlarinda algilanan orgiitsel adaletin ve farklilik yonetiminin insan
kaynaklart verimliligi iizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla tasarlanmistir. Bu amagla ¢alismada
orgiitsel adalet, farklilik yonetimi ve insan kaynaklari verimlilik ol¢ekleri kullanildi. Arastirma tamimlayic
— iliski arayici tipte tasarlannugtir. Arastirma bir il merkezinde yer alan 3 kamu ve 1 dzel hastanede aktif
olarak gorev yapan 2.215 ¢alisandan 437 kisiye ulasilarak gerceklestirilmistir. Arastirmanin analizinde
SPSS paket programu ile olcek faktorlerinin dogrulanabilmesi icin AMOS uygulamast kullanilmigtir.
Arastirma verileri dogrultusunda orgiitsel adalet ve insan kaynaklart verimliligi arasinda yiiksek ve
pozitif yonlii bir iligki; farklilik yonetimi ile insan kaynaklart verimliligi arasinda ise orta diizeyde ve
pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Degiskenler arasinda yapilan regresyon analizi
sonuglarina gore algilanan orgiitsel adaletin ve farklilik yonetiminin insan kaynaklart verimliligini
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmigstir. Son olarak algilanan orgiitsel adaletin ve farklilik yonetiminin
insan kaynaklar: verimliligi iizerindeki etkisini inceleyen bu ¢calismanmin saglik sektoriinde bir ilk olmast
nedeniyle yerli literatiire dnemli katkilar saglayacag diisiiniilmektedir.
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EVALUATION OF THE OPINIONS OF HEALTHCARE PROFESSIONALS
ON THE EFFECT OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL JUSTICE AND
DIFFERENCES MANAGEMENT ON HUMAN RESOURCES EFFICIENCY:
CASE OF PUBLIC AND PRIVATE HOSPITAL

ABSTRACT

This research was carried out to determine the effect of perceived organizational justice
and diversity management on human resource efficiency among health personnel. for this purpose,
organizational justice, diversity management and human resources productivity scales were used in the
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study. The research type is descriptive-relation-seeking type of research. The study was carried out by
reaching 437 people out of 2215 employees working actively in 3 public and 1 private hospitals located
in a city center. In the analysis of the research, the SPSS package program and the AMOS application
were used to verify the scale factors. In line with the research data, a high and positive relationship
between organizational justice and human resource efficiency; It was concluded that there is a moderate
and positive relationship between diversity management and human resources productivity. As a result
of the regression analysis between the variables, it was determined that perceived organizational justice
and diversity management positively affected human resources productivity. Finally, it is thought that this
study, which examines the effect of perceived organizational justice and diversity management on human
resources productivity, will make significant contributions to the domestic literature as it is a first in the
health sector.

Keywords: Organizational Justice, Diversity Management, Efficiency, Hospital, Human Resources.

JEL Classification Codes: 112, M10, M12, M14.

EXTENDED SUMMARY
Research Questions & Purpose

The aim of the research is to determine the effect of perceived organizational justice
and diversity management on human resources productivity by health professionals working in
state, university and private hospitals affiliated to the Ministry of Health in a province.

Research problem; “Does the organizational justice and diversity management percep-
tions of health professionals working in state, university and private hospitals affiliated to the
Ministry of Health in a province have any effect on their productivity? What are the organ-
izational justice, diversity management and productivity levels of healthcare professionals?
consists of questions.

Literature Review

As in every organizational structure, it is thought that there is a relationship between the
perceived organizational justice and differences management concepts in health sector organ-
ization and the productivity of health workers. In addition, organizational justice and diversity
management practices should be implemented effectively and correctly in order to increase
human resources efficiency in institutions and to achieve this. When the domestic and foreign
literature on the subject is scanned, it has been observed that the effects of human resources
practices on the formation of organizational justice perception (Babayeva, 2018) and studies
examining industrial relations and human resources management practices (Karakurt, 2019)
within the scope of organizational justice have been brought to the literature. In addition, when
the studies between diversity management and human resource efficiency are examined, it has
been determined that there are studies on the role of human resources in the management of
cultural differences (Helvacioglu & Ozutku, 2010) and on the perception of human resources
managers’ perception of difference (Tozkoparan & Vatansever, 2011). Based on these studies,
the effects of perceived organizational justice and differences management in health workers
on human resources productivity and how these variables affect productivity have led to our
research.

639



Sinan TARSUSLU, Seyhan CIL KOCYIGIT

Methodology

The universe of the research consists of doctors, nurses, other health personnel, admin-
istrative personnel and other employees working in a state hospital, training and research
hospital, oral and dental health education and research hospital and private hospital located
within the borders of a city center. Study population: physician, nurse, other health personnel
(midwife, dietitian, dialysis technician, physiotherapist, psychologist, social worker, pharma-
cist, anesthesia technician and technicians, laboratory technician and technicians, audiometry,
orthopedics, X-ray technicians and technicians, first and emergency technicians) and techni-
cians and health officer), administrative staff (expert, supervisor, data preparation and control
operator, officer, administrative office officer, administrative support staff, engineer, hospital
manager and assistant directors) and finally other employees (medical secretary, who is ISKUR
personnel, cleaning, security, clinical support staff, patient reception and orientation staff, driv-
er and technical support staff) constitute the universe. The non-probability sampling method
was used in the study. When the data obtained separately from health institutions are evaluated,
it has been determined that the total number of population consists of 2,215 health workers.
The sample size that would be sufficient for our research was determined as 328 for a=0.05
at 95% confidence interval. In order to determine the ethical suitability of the study within the
scope of the research, the opinion of the Erzincan Binali Yildirim University Human Research
Ethics Committee dated 30/04/2021 that the study was ethically appropriate (document proto-
col number: 05/34) was taken. Within the scope of the research, the scale form was arranged in
four parts. The first part of the research scale is the personal information form, then the organ-
izational justice scale, the difference management scale, and the last section is the Endicott
productivity at work scale.

This research, which examines the organizational justice perceptions of healthcare pro-
fessionals and the effect of diversity management practices applied in the institutions they
work on, on human resources efficiency is a descriptive-relationship-seeking study. The pur-
pose of descriptive research is to paint a neat portrait of an individual, organization, situation
or phenomenon. The main purpose of this type of research is to define the event under inves-
tigation, the variables of this event and the relationships between these variables, and to make
forward-looking predictions based on these definitions. This type of research is also used to
determine the relationships between variables and to make definitions for the main mass (Oku-
musg, 2019: 61).

Since our research is aimed at explaining the relationships between a number of vari-
ables, it has been determined that the most appropriate model is the alternative models strate-
gy. In this respect, the research model, which includes the hypotheses established in order to
answer the research questions and consists of the concepts in the study, is shown in Figure 1.
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| Distributive Justice | Approaches to
Differences
Procedural Justice
Interaction Justice Administrative
Applications

H,:There is a significant relationship between organizational justice and its sub-dimen-
sions (Distributional justice ((H, ), Procedural justice (H,,), Interactional justice (H, )) and
human resources productivity.

H,:There is a significant relationship between diversity management and its sub-dimen-
sions (Managerial practices (H,,), Approach to diversity (H,,)) and human resources efficiency.

H,:Organizational justice and its sub-dimensions (Distributional justice (H, ), Trans-
actional justice (H,, ), Interactional justice (H, )) have a significant effect on human resource
efficiency.

H :Diversity management and its sub-dimensions (Managerial practices (H, ), Approach
to diversity (H,,)) have a significant impact on human resource efficiency.

H,:Organizational justice and diversity management have a significant impact on human
resource efficiency.

Results and Conslusions

In line with the research data, a high and positive relationship between organizational
justice and human resource efficiency; It was concluded that there is a moderate and positive
relationship between diversity management and human resources productivity. As a result of
the regression analysis between the variables, it was determined that perceived organizational
justice and diversity management positively affected human resources productivity. Finally,
it is thought that this study, which examines the effect of perceived organizational justice and
diversity management on human resources productivity, will make significant contributions to
the domestic literature as it is a first in the health sector.
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1. Giris

Orgiitsel davranig veya davranig bilimleri alaninda yer alan algilanan 6rgiitsel adalet,
farklilik yonetimi ve verimlilik kavramlar1 yonetim alan yazininda sikga tartigilan 6nemli olgu-
lardir. Isletmelerin en degerli varlig1 olarak bilinen insan kaynaklarinin, verimli ve iiretken bir
sekilde faaliyet yiiriitebilmesi i¢in her orgiit yapisinin adalet, hakkaniyet, esitlik ve farklilik
kavramlarina 6nem vermesi gerekir. Bu kavramlarin 6rgiit yapisina yerlesmesi ve orgiitlerin
bu kavramlar temelinde faaliyet yiirtitmesi isletmelerin amaclarini daha etkin bir sekilde yerine
getirilebilmesine olanak saglar.

Calisanlarin giinliik hayat akiglarinda adalet kavramini en ¢ok degerlendirdikleri yer
is yerlerindeki rgiitsel ortamlardir. Orgiitlerinde calisan secimi ile baslayan siirecte calisanin
ise alimu, licretlendirilmesi, performans degerlendirme, ddiillendirme, gérevlendirme, egitim
ve uyum durumlari, is arag-gereclerinin esit miktarda dagitilmasi, terfi ve yiikselme, is feshi
gibi gesitli karar ve diizenlemelerden galisanlar etkilenmektedirler (Iyigiin, 2012:50). Bu gibi
gerekceler orgiitsel adaletin 6nemini calisanlar nezdinde arttirmakta ve calisan verimliligini
etkilemektedir.

Farklilik yonetimi orgiit ¢alisanlarinin moralinden verimliligine, kabul edilebilir yone-
tim uygulamalarindan yasal risk faktorlerine kadar bircok konuyu i¢inde barindiran bir kav-
ramdir. Farklilik yonetiminin orgiitler tarafindan kullanilmasinin nedenlerine bakildiginda
yoneticilerin farklilik yonetimi uygulamalari ile bir dizi olumlu sonug bekledikleri ifade edi-
lebilir. Bu olumlu sonuglar; ¢aligsanlarin verimliligi ve iletisim kanallarinin giiclendirilmesi,
sosyal ve demografik degisimlere kars1 uyum gosterme kabiliyeti, bireyler arasindaki uyusmaz-
liklarin azaltilmasi, orgiitte adalet ve esitlik ikliminin yaratilmasi, karmasik is ve gorevlerde
daha fazla iiretkenlik saglamak ve isletmelerin satig ve gelirleri arttirmak en bilinen faydali
sonuclar olarak ifade edilebilir (Bergen vd., 2002:240).

Her orgiit yapisinda oldugu gibi saglik sektorii orgiitlenmesinde de algilanan orgiitsel
adalet ve farkliliklar yonetimi kavramlari ile saglik ¢alisanlarmin verimliligi arasinda bir ilis-
ki oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica kurumlarda insan kaynaklar1 verimliliginin arttirtlmasi ve
bunun bagariya ulagmasi icin de orgiitsel adalet ve farklilik yonetimi uygulamalarimin etkili
ve dogru uygulanmasi gerekmektedir. Konuya iligkin yerli ve yabanci literatiir tarandiginda,
orgiitsel adalet algisinin olusumunda insan kaynaklari uygulamalarmin etkisinin incelendigi
(Babayeva, 2018) ve orgiitsel adalet kapsaminda endiistri iligkileri ve insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalarinin (Karakurt, 2019) incelendigi ¢aligsmalarin literatiire kazandirildigi gézlemlen-
migtir. Ayrica farklilik yonetimi ile insan kaynaklar1 verimliligi arasinda yapilmig calisma-
lar incelendiginde kiiltiirel farkliliklarin yonetiminde insan kaynaklarmin roliiniin incelendigi
(Helvacioglu & Ozutku, 2010) ve insan kaynaklari yoneticilerinin farklilik algis1 (Tozkoparan
& Vatansever, 2011) tizerine yapilmis ¢alismalar oldugu tespit edilmistir. Bu ¢aligmalardan
yola cikarak saglik calisanlarinda algilanan orgiitsel adalet ve farkliliklar yonetiminin insan
kaynaklar1 verimliligi tizerindeki etkilerinin neler oldugu ve bu degiskenlerin verimliligi ne
yonde etkiledigi aragtirmamizin ortaya cikmasini saglamisgtir.

Bu baglamda arastirma ve yayin etigi kurallarina bagh kalinarak; aragtirmanin birinci
boliimiinde orgiitsel adalet, farkliliklar yonetimi ve insan kaynaklar1 verimliligi arasindaki ilis-
kiyi inceleyen calismalar sistematik bir sekilde tarandi ve ti¢ degisken ile ilgili teorik cerceve
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Ozetlendi. Arastirmanin ikinci boliimiinde ¢aligmanin amaci, yontemi ve modeli anlatilarak
hipotezler gelistirildi. Ugiincii boliimde orgiitsel adalet ve farklilik yonetimi ile insan kaynak-
lar1 verimliligi arasindaki iligkiyi 6l¢mek amaciyla istatistiki analizler kullanildi. Son béliimde
ise aragtirmanin genel bir degerlendirilmesi yapilarak sonug¢ ve onerilere yer verildi.

2. Teorik Cerceve
2.1. Orgiitsel Adalet Kavramu ve Alt Boyutlar

Insanoglu gerceklestirdigi her tiirlii eylemde hak ettigini alma egilimindedir. Bu nedenle
adalet kavrami hem sosyal hem de is yasaminda 6nemli bir yere sahiptir. Giinliik hayatimizda-
ki adalet uygulamalari ile ilgili yiizyillar 6ncesinden giiniimiize kadar bircok hukuki ve yasal
diizenlemeler gerceklestirilmis olmasina ragmen orgiitsel anlamda adalet kavraminin incelen-
mesi gectigimiz yiizyil ile baglamistir (Kilig¢ vd., 2020:338).

Orgiitsel baglamda adalet kavramimin tartisilmasi ve bilim insanlar1 tarafindan adil olma
kavraminin ortaya atilmasi 1940°I1 yillara dayanmaktadir. ikinci diinya savagsi sirasinda ABD
askerlerinin ordu hayatina uyumlar: ile ilgili yapilan bir arastirma programinda ordunun kara
ve hava kuvvetlerinde yapilan terfilere iliskin askerlerin doyum diizeyleri karsilastirilmistir.
Karsilagtirma sonucunda hava kuvvetlerinde gorev yapan askerlerin terfileri hizli ve diizenli bir
sekilde yapilirken kara kuvvetlerindeki terfilerin ise olduk¢a yavas oldugu gézlemlenmistir. Bu
gbzlem sonucuna dayanarak arastirmacilar hava kuvvetlerinde gorev yapan askerlerin istenilen
sonuca kara kuvvetleri personeline gore daha hizli ulagabildikleri icin daha yiiksek bir doyum
diizeyine sahip olacaklarini diisiinmiiglerdir. Fakat sonuglar 6ngoriildiigii gibi gerceklesmemis-
tir. Kara kuvvetlerine bagli askerlerin hava kuvvetlerine nazaran terfi olanaklarindan ¢ok daha
memnun olduklari sonucuna ulagilmigtir. Hava kuvvetlerine bagl askerler, arkadaglarinin hizla
terfi edildiklerini gérmekte ve kendilerine yapilan muameleyi adil olarak algilamamaktadir.
Bu caligmadan yola ¢ikarak ¢alisanlarin sahip olduklarini, diger ¢alisanlarin sahip olduklariy-
la kiyaslayarak adalet algilarini olusturduklari diisiiniilmiistiir (Cropanzano & Randall, 1993;
Stouffer vd., 1949 akt. Irak, 2004:26).

Bu calismanin ardindan adalet algist {izerine yapilan arastirmalar son kirk yilda psiko-
loji literatiiriine katki sunmustur. Adams (1965) tarafindan sosyal psikoloji alanina dahil edilen
dagitici adalet kavrami 6zellikle bu donemde ortaya atilmistir. Adams’a gore insanlar herhan-
gi bir is, olug veya durum icin sunduklari katkilar ile elde ettikleri sonuglara gore girdilerini
degerlendirerek adaleti belirlerler. Daha sonra harcadiklari caba i¢in aldiklari sonuglarin adil
olup olmadigini referans aldiklari kisiler ile kiyaslayarak degerlendirirler. Iste bu adalet kav-
ram1 Adams tarafindan hakkaniyet 6l¢iistiyle agiklanmistir (Nowakowski & Conlon, 2005:5).

Bu caligmalardan yola cikarak 1987°de Greenberg orgiitsel adalet kavrami ilk ola-
rak “A Taxonomy of Organizational Justice Theories” adl1 eserinde kullanmistir (Greenberg,
1987:20). Orgiitsel adalet kavraminin tanimlanmasindan sonra, kavramin orgiitler agisindan
tartisilmas1 ve arastirilmasi gereken bir kavram oldugu goriilmiis ve iizerine bircok arastir-
ma yapilmgtir (Unlii, 2020:402). Greenberg orgiitsel adaleti temelde bireylerin orgiitlerindeki
adaletin roliiniin agiklanmasi ve tanimlanmast ile ilgili bir kavram olarak ifade etmistir (Green-
berg, 1990:400). Bu a¢idan en genis tanimiyla orgiitsel adalet; calisanlarin 6rgiitiindeki uygula-
malarla ilgili olarak gelistirdigi adalet algilamasi olarak ifade edilebilir (Greenberg, 1996:24).
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Kaneshiro’ya (2008:4-5) gore orgiitsel adalet, personelin iicret ve ddiil dagitimi, gorev
dagilimlar, yetki verilme ve mesaiye uyma gibi sosyal ve ekonomik anlamda adil bir ¢caligma
ortam1 olusturulmas: ve kararlarin adil alinmasi, alinan kararlarin nasil alindig1 ya da alinan bu
kararlarin caliganlara nasil sdylendi8inin calisanlar tarafindan algilanma bi¢imi olarak tanim-
lanmigtir.

Bircok aragtirmaci ve bilim insan1 orgiitsel adalet kavramini farkli tanimlamalarla ele
almistir. Colquitt (2001) orgiitsel adaleti, bireylerin ¢aligtiklari kurumda neyin adil neyin adil
olmadigiyla ilgili algilar1 olarak tanimlamigtir. Beugre ise orgilitsel adaleti, 6rgiitte bulunan
calisanlarin yoneticileriyle, is arkadaglariyla ve orgiitle aralarinda gergeklesen ekonomik ve
sosyal degisimlerde algiladiklar esitlik olarak ifade etmistir (Beugre, 1998). Diger bir tanima
gore; caliganlarin alinan kararlarda orgiitiin adil oldugunu diisiinmeleri olarak da ifade edilmis-
tir (Akram vd., 2017:136). Orgiitsel adalet, yoneticilerin 6rgiit i¢i uygulamalarinda keyfilige
yer vermeden esitlik temelinde yiiriitiilmesidir (Koys & DeCottis, 1991:273). Orgiitsel adalet,
orgiit icinde faaliyet yiirliten her caliganin ayrim gozetilmeden, orgiit ici iliskilerinin gelisti-
rilmesi, ¢alisanlarin onuruna, haklarima, kiiltiirel degerlerine, hak ve sorumluluklarina saygilt
olunmasidir (Cremer, 2005:4). Orgiitsel adalet boyutlarinin temel alinip tanimlamasi yapildi-
ginda, orgiit icerisindeki kaynaklarin dagitimimin ve bu dagitim kararlarinin belirlenmesinde
kullanilan siireclerin ve bu siireclerin isletilmesi sirasinda gergeklesen kisilerarasi iligkilerin
nasil olmasi gerektigi ile ilgili kurallar biitiinii olarak da ifade edilebilir (Memduhoglu & Y1l-
maz, 2017:374). Son olarak 6zetlenecek olursa orgiitsel adalet; orgiitiin ekonomik ve sosyal
degerlerinin paylagiminda adil olmak, paylasim kararlarinin alinmasinda seffaflik ve bu karar-
larin caliganlara ifade edilmesinde de esitligin caligsanlar tarafindan algilanma bigimi olarak
tanimlanabilir.

Literatiir incelendiginde orgiitsel adaletin ka¢ boyuta ayrilacagi konusunda arastirma-
cilarin tam bir goriis birligine varmadiklar1 goriilmiigtiir. Arastirmalar incelendiginde caligma-
larin biiyiik bir kisminda orgiitsel adaletin iic boyuta ayrildig1 gézlemlenmistir. Bu boyutlar;
dagitimsal (distributive) adalet, igslemsel (procedural) adalet ve etkilesim (interactional) adale-
tidir (Moorman, 1991; Cropanzano & Kackmar, 1995; Niehoff & Moorman, 1993; Folger &
Cropanzano, 1998).

Dagitim adaleti; Orgiitsel kaynaklarin calisanlara tarafsiz, objektif ve ahlaki olarak belli
kural ve diizenlemelere gore esit sekilde paylastirilmasini ifade eder (Foley vd., 2002:473).
Ozdevecioglu ise dagitim adaletini caliganlarim iicret, terfi vs. gibi dagitilan kaynaklardan adil
sekilde pay aldigini diisiinmesi olarak ifade etmistir (Ozdevecioglu, 2003:78). Dagitim adaleti
calisanlarin orgiitleri i¢in belli hareket ve davranislar1 gostermek kosuluyla belirli odiilleri (ter-
fi, ticret, kariyer, maas vs.) elde etmelerini saglayan ve bu odiilleri garanti altina alan bir adalet
tiiriidiir (iscan & Naktiyok, 2004:183).

i§lemsel adalet: Ucret, terfi, 6diil, maddi olanaklar, tatil, caligma sartlar1 ve performans
degerlemesi gibi degiskenlerin belirlenmesi ve 6l¢iimiinde kullanilan yontem, prosediir, metot
ve politikalarin adil olma derecesidir (Dogan, 2002: 72). Islemsel adalet karar alma siirecleri
ve bu siiregleri uygularken kullanilan prosediirlerin caliganlar tarafindan adil olarak algilanma-
sidir (Charash & Spector, 2001:279-280). Thibaut & Walker (1975:32)’e gore islemsel ada-
let, karar alma siireclerinde ve siireclerin uygulanmasinda ¢alisanlara s6z hakki tanmmasidir.
Genis tanimiyla islemsel adalet karar merciinde bulunan kisilerin adil olmasi, 6diil ve ceza
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sistemi i¢in objektif kurallarin belirlenmesi, calisanlarin 6diil, terfi vs. gibi uygulamalar i¢in
gerekli bilgilerin ¢caliganlara verilmesi, karar alma siirecinin acik ve seffaf olarak tanimlanmasi,
alman kararlarda caliganlarin tatmin olmamas: durumda sebeplerinin aragtirilmasi, orgiit ici
kaynaklarin dagitiminda izlenecek yol, yontem ve prosediirlerin tutarlilifinin saglanmasidir
(Chan, 2000:7’den akt. Demirel, 2009:141). Son olarak en kisa tanimiyla iglemsel adalet 6rgiit-
lerde kullanilan 6l¢ii biriminin adil olup olmamasiyla ilgili bir kavramdir (Aktuna & Kiliclar,
2020:1460).

Etkilesimsel adalet: Orgiit uygulamalarinin insani yonii ile ilgilidir. Adaletin kaynag
olan kisi ile alicist arasindaki iletisimde diiriistliik, nezaket ve saygi gibi kavramlarin temel
alinmasini ifade eder (Beugre, 2002:1095). Etkilesim adaleti, orgiit icinde ig gorenlerin, ken-
di aralarindaki iligkilerin niteligine vurgu yapan bir kavramdir (Memduhoglu & Yilmaz,
2017:378). Colquitt (2001:386) etkilesim adaletini, 6rgiit yoneticilerinin ¢aliganlarina saygili,
nazik ve duyarli davranip davranmadigi ve c¢aligsanlara orgiit kararlart hakkindaki bilgilerin
dogru aktarilip aktarilmadigi konusundaki adalet algilamalari olarak ifade etmistir. Cohen ve
digerlerine gore etkilesimsel adalet orgiit icindeki bireylerin iletigsim siirecinde saygi, nezaket,
diiriistliik ve hassasiyet gibi yonleri esas almalart ve bu yonleri 6n plana ¢ikarmalaridir (Cohen
& Spector, 2001:278-321).

2.2. Farklilik ve Farkhilik Yonetimi

Insanlar arasindaki farklhiliklar ele alindiginda farkli inang gruplari, farkli demogra-
fik yapilar, farkli dilleri konusan bireyler, farkli kiiltiirleri, degerleri, gelenek ve gorenekle-
ri benimseyen kisiler ya da topluluklar ifade edilir. Farklilik bireyler arasindaki 1k, dil, din,
etnik koken, ulusal kiiltiir, sosyal simif, cinsiyet, yas, benimsenen degerler, ideoloji, kisilik ve
fiziksel yetenek gibi bir¢cok boyutu kapsamaktadir (Memduhoglu & Yilmaz, 2017:264). Hub-
bard farklilik kavraminin yararl bir sekilde tartigilabilmesi ve biinyesinde barindirdig: cesitli
yorumlarm anlagilabilmesi icin oncelikle kavramin ne ifade ettiginin tanimlanmasi gerekti-
gini belirtmigtir (Hubbard, 2004:27). Farklilik tanimlamalar1 incelendiginde literatiirde konu
ile ilgili bircok bilim insan1 ve aragtirmacinin farklilik tanimlamalari oldugu goriilmiigtiir. Bu
tanimlamalar asagidaki gibidir:

Tiirk Dil Kurumuna gore farklilik kavrami “farkli olma durumu, ayrimlhilik ve bagkalik™
olarak tanimlanmigtir (2021, Mays). Biiylik Larousse (1986:3973) farklilik kavramini “farkl
olma durumu ve benzesmezlik” kavramlari ile agiklamustir. Ingilizce’de Diversity kelimesinin
karsil1g1 olan farklilik kelimesi Redhouse sozliigiine gore “olgu veya nitelikte farklilik, degi-
sik varyasyonlar1 olan, cok yonlii” olarak tanimlanmistir (Redhouse, 1991). Oxford Ingilizce
Sozliigiine gore ise Diversity (farklilik) kelimesi “bir dizi farkli sey, farkli olma hali, ¢esitlilik,
farkls tiir” olarak ifade edilmistir (Oxford Ingilizce Sozliigii, 1989).

Hubbard’a gore farklilik, orgiitsel hedefleri gerceklestirme dogrultusunda uygulanan,
farkliliklar ve benzerliklerle karakterize olan kolektif bir karigimdir. Tanima gore farklilik-
lar, herkesin farkliliklar ve benzerlikleriyle sahip oldugu siiregler, sistemler ve orgiitiin cevap
vermek zorunda oldugu ulusal ve uluslararasi kosullardan kaynaklanan gesitliligi iceren bir
karisim ve mozaik olarak aciklanmigtir (Hubbard, 2004:27-28).

Farklilik kavraminin en kisa tanimi goze carpan heterojenlik olarak ifade edilebilir.
Farklilik kavrami sosyal ve calisma hayatinda farkli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Sosyal
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baglamda farklilik, cinsiyet, yas, etnik koken, dil, din, 1rk, gelenek ve gorenek, kiiltiir, cinsel
yonelim, fiziksel, psikolojik ve zihinsel yetenek, sosyo-ekonomik farkliliklar gibi bireylerin
bir¢ok 6zelligini ifade eder. Caligma hayatindaki farkliliklar ise farkli kimlik ve statiiye sahip
birey ve gruplar, roller, egitim, deneyim, beceri diizeyi ve caligma siiresi gibi farkliliklardan
olugsmaktadir (Sulman vd,, 2007:146).

Farkliliklarin yonetimi kavrami yonetim biliminde yeni sayilabilecek kavramlardan
biridir. Kavram en temelinde bireysel farkliliklarin oldugu gibi kabul edilmesinden hareketle
ortaya ¢ikan bir anlayis olmasinin yaninda orgiitsel baglamda, orgiitlerde hicbir kisi ve gruba
ayrim yapilmamasini ve farkliliklarin bireysel ve orgiitsel amaglar dogrultusunda degerlendi-
rilmesini esas alan yonetim yaklagimi olarak ifade edilir (Memduhoglu & Yilmaz, 2017:266).

Farklilik yonetimi, farklilik tanimma gore daha genis bir perspektifle tanimlanabi-
lir. Farklilik yonetimi, caliganlarin var olan potansiyellerinden en yiiksek seviyede yararla-
nabilmek icin biitiin ¢aligsanlarin farkliliklarinin kabul edilmesi bu farkliliklarin kavranmasi,
onemsenmesi, uygun calisma ortamlarinin yaratilmasi ve siirdiiriilmesi faaliyetidir (Ozgener,
2020:315). Farkliliklarin yonetimi, farkli karakteristik ozelliklere sahip bireylerin (geleneksel
gorlis, cinsiyet, 1rk, etnik koken, milliyet vs.) 6rgiit icindeki sayisinin artmasi degil farkli 6zel-
liklere, diinya goriislerine, yasam tarzlarina ve dillere sahip calisanlarin varliginin bilinmesi ve
farkinda olunmasini ifade eder (Bhadury vd,, 2000:143).

Thomas (1991) farklilik yonetimi kavramini “biitiin ¢alisanlar icin gegerli bir ortam
yaratmak amactyla gelistirilen bir yonetim siireci” olarak tanimlamistir. Burada anahtar roliin-
de olan kavram ise farkliligin kurulus igerisinde varlik yani bir deger olarak goriilmesidir
(Reichenberg, 2001:2). Farklilik yonetimi, orgiitlerde heterojenligin farkina varilmasi ve buna
deger verilmesinin, orgiitiin performansina ve ekonomik gelisimine katki sunacagini 6ne siiren
bir yonetim felsefesi olarak da tanimlanabilir (Dereli, 2007:1). Diger bir tanima gore farklilik
yonetimi, bireylerin farkliliklarin1 gérmek, kabul etmek, farkli insanlara deger vermek ve onla-
11 takdir etmenin yaninda, daha acik bir ifadeyle bireylerin dil, din, 1k, etnik koken, yas, cinsi-
yet, farkli fiziksel 6zellikler, iletisim tarzlari, deneyimleri, anlama ve 6grenme hizlarini oldugu
gibi kabul etmek ve saygiyla karsilamak olarak ifade edilir (Barutcugil, 2011:203).

2.3. insan Kaynaklar1 Verimliligi

Verimlilik, insanligin tarihi kadar eski ve insanlarin yasamlarint siirdiirebilmek icin
iiretmeye bagladigi giinlerden beri kullanilagelen bir kavramdir. Verimlilik iireten insan, tireti-
len iiriin, iiretim bicimi veya iiretilenin kullanimiyla dogrudan baglantili bir kavramdir. Uretim
kavrami kadar eski ve uzun bir tarihi olan bu kavramin sosyal, ekonomik ve teknolojik gelis-
melerden etkilenerek bir¢ok degisik tanimlamalari yapilmistir (Hanger, 2004:1).

Verimlilik yani prodiiktivite kavraminin ortaya ¢ikmasi ve bugiin ki tanimina en yakin
kullanimi 16. Yiizyilda Alman bilim insan1 George Bauer tarafindan 1556’da yayimlanan “De
re Metallica” adli kitabinda kullanilmigtir. Baur eserinde madenin yer altindan en elverisli/
verimli ¢ikarilma yontemlerini ifade etmis ve verimliligi arttirma tekniklerinden bahsetmisgtir
(Odabasgt, 1997:17).

Verimlilik kavrami resmi anlamda ilk olarak 1776’da Quesnay tarafindan yazilan “Eko-
nomi Teorilerinin Tarihsel Bakis Acis1” adli caligma ile tanimlanmigtir. Quesnay verimliligi
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ziraatta refahin gercek kaynag: olarak ifade etmigtir (Sahin, 1999:126). Albfred Aftalion ise
verimlilik kavramini ¢iktilarm kullanilan araglara orani olarak tanimlamustir (Ileri, 1999:10).
Daha sonra Adam Smith ise “Uluslarin Refahr” adli eserinde isgiicii ve is boliimii arasinda-
ki iligkiyi analiz etmig ve verimliligi modern diinyanin uygulayabilecegi bir model-kavram
olarak onermistir. Karl Marx ise caligmalarinda imalat endiistrisindeki isgiicii, malzeme ve
techizat arasindaki verimlilik problemlerini tartigmistir (Miiftiioglu, 1989:304; Cetin & Mutlu,
2014:24).

Genel bir tanimla verimlilik, bir iiretim veya hizmet biriminin tirettigi cikti ile bu ¢iktiy1
tiretmek i¢in kullanilan girdi arasindaki iligki olarak ifade edilebilir. Bu tanimdan yola ¢ikarak
verimlilik, cesitli mal ve hizmetleri iiretirken kullanilan kaynaklarin —emek, sermaye, malze-
me, enerji, bilgi, arazi vs.- etkin kullanim1 olarak tanimlanir (Prokopenko, 2011:19).

Isletmeler veya orgiitler, orgiitsel amaclarina is gorenleri sayesinde ulagir. Bu nedenle
orgiitiin verimliligi lizerinde en 6nemli etkiye sahip olanlar da yine is gorenlerdir. Is gérenlerin
yetenek ve motivasyonlari egitim diizeyleri kadar nemlidir ve bu faktorlerin verimlilik iizerine
olan etkileri de ¢ok yiiksektir. insan kaynaklari yoneticisinin ¢alisanlari giidiileyecek ve hare-
kete gecirecek cesitli plan ve programlar yapmasi ve bunlar1 uygulamaya koymasi gerekmek-
tedir. Bu faktorler ve programlar sonucunda ig gorenlerin verimliliginde artis gbzlemlenebilir
(Yumusak, 2008:242).

Is gorenlerin, arzulanan amaclara ulasabilmesi ve kendisinden beklenen performansi
sergileyebilmesi i¢in gii¢lii bir moral ve motivasyon seviyesine sahip olmasi gerekir. Istenilen
verimlilik diizeyinin saglanabilmesi i¢in is gorene; isletme tarafindan iyi bir ticret verilme-
li, igletme icerisinde belli alanlarda firsatlar sunulmali, i gorenin iy doyumuna ulagabilecegi
bir tatmin diizeyi saglanmali, terfi imkanlar1 olusturulmali ve diger is gorenler tarafindan ilgi,
yakinlik ve samimiyet gormelidir. Ciinkii ¢calisanlarin, isi verimli bir sekilde yapabilmesi i¢in
gerekli istek ve cabay1 kendilerinde gormesi ve ayrica igletmelerin kendilerine sundugu firsat-
lar1 algilayabilmesi ve maddi anlamdaki iicret ve odiilleri tatmin edici bulmasi1 gerekmektedir
(Gupta, 1982:135- 136).

Is goren verimliliginin diisiik oldugu isletmelerde birgok problem ortaya cikabilmekte-
dir. Ornegin verimliligin diisiik oldugu orgiitlerde, malzeme ve teknoloji verimliligi de diisiik
ve verimliligin arttirilmast da son derece giic olmaktadir. Halbuki ki is goren verimliliginin
yiiksek oldugu veya verimliligi arttirmaya yonelik onlemlerin alindig1 isletmelerde teknoloji
verimliligi de artmakta ve bu sayede isletmenin toplam faktor verimliligi olumlu olarak etki-
lenmektedir. Diger bir degisle is goren verimliliginin artmasi orgiit verimliliginin de artmasini
saglamaktadir (Ugur, 1991:674).

Sonug olarak insan kaynaklarinin is goéren verimlili§ine ne derecede katki sunacagi bu
birimin verimlilige olan bakis a¢is1, birimin nasil kullanildig1 ve nasil 6rgiitlendigi sorulartyla
agiklanabilir. Insan kaynaklari biriminin etkinligi, insan kaynaklar1 yoneticisinin yapilan islere
aktif olarak katilmasiyla saglanabilir. Bu sayede insan kaynaklari biriminde gérev yapan ¢ali-
sanlar, hem ig gorenlerle yoneticiler arasinda iletisim ve koordinasyonun gelistirilmesine katki
sunar hem de bilgi ve deneyimlerin kolayca aktarilmasina yardimei olur. Bu sayede orgiitte
ortaya ¢ikabilecek sorunlar kolayca ¢oziilebilir ve yeni sorunlarin ortaya ¢ikmasi engellenebilir
(Hancer, 2004: 108).
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3. Aragtirmanin Yontemi

Calismanin bu boéliimiinde Tiirkiye’'nin bir ilinde yer alan devlet hastanesi, egitim ve
arastirma hastanesi, agiz ve dig saglig1 egitim ve aragtirma hastanesi ve 6zel hastanede gorev
yapan saglik ¢alisanlari iizerinde yapilan arastirmaya ve bu aragtirma sonucu elde edilen bul-
gulara yer verilmigtir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Problemi

Arastirma amaci, “Bir ilde Saglik Bakanligina bagl devlet, tiniversite ve 6zel hastane-
de gorev yapan saglik calisanlarinin algiladiklari orgiitsel adaletin ve farkliliklar yonetiminin
insan kaynaklar1 verimliligi tizerindeki etkisini belirlemek”tir. Aragtirma problemi; “Bir ilde
Saglik Bakanligina bagli devlet, tiniversite ve 0zel hastanede gorev yapan saglik calisanlari-
nin orgiitsel adalet ve farklilik yonetimi algilarinin verimlilikleri tizerinde herhangi bir etkisi
var m1? Saglik ¢alisanlariin orgiitsel adalet, farklilik yonetimi ve verimlilik diizeyleri nedir?”
sorularindan olugmaktadir.

3.2. Arastirmamn Evreni, Orneklemi ve Etik Yonii

Arastirmanin evrenini bir il merkezi sinirlart igerisinde yer alan bir devlet hastanesi
(%39), egitim ve arastirma hastanesi (%50), agiz ve dis saglig1 egitim ve arastirma hastanesi
(%6) ve 6zel hastanede (%5) gorev yapan doktor, hemsire, diger saglik personeli, idari perso-
nel ve diger ¢alisanlar olusturmaktadir. Caligma evreni hekim, hemsire, diger saglik personeli,
idari personel ve son olarak diger calisanlardan olugmaktadir.

Calismada basit rastgele 6rneklem se¢im yontemi kullanilmigtir. Saglik kurumlarmdan
ayrt ayri alian veriler degerlendirildiginde toplam evren sayisinin 2.215 saglik ¢alisanindan
olustugu tespit edilmistir. Arastirmamiz i¢in yeterli olabilecek 6rneklem biiyiikliigii %95 giiven
araliginda a=0.05 icin 328 olarak tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda biitiin ¢alisanlara
ulagilarak anket uygulanmak istenmis fakat Covid-19 pandemi siireci ve buna baglh olarak
bazi ¢aligsanlarin izinli, raporlu veya uzaktan ¢aligsmasi, gorevlendirmeler, saglik ¢alisanlarinin
yogun calismast ve anket sorularmin cevaplanmak istenmemesi gibi nedenlerden o&tiirii 980
anket formu dagitilabilmistir. Dagitilan anket formlarindan 564 tanesi geri donmiistiir. Anket
formlar1 incelemeye alindiginda 127 anketin eksik, hatali dolduruldugu veya bos olarak teslim
edildigi tespit edilip aragtirmaya dahil edilmemigtir. Bu nedenle arastirmaya katilmay: goniilli
olarak kabul eden 437 katilimc aragtirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Arastirma kapsaminda calismanin etik yonden uygunlugunu tespit etmek amaciyla
Erzincan Binali Yildirim Universitesi Insan Arastirmalar1 Etik Kurulunun 30/04/2021 tarih-
li toplantisinda ¢alismanin etik agidan uygun olduguna dair (belge protokol no:05/34) goriis
almmugtir.

3.3. Arastirmamin Veri Toplama Araclar: ve Degiskenleri

Arastirma kapsaminda 6l¢ek formu dort boliim olarak diizenlenmistir. Aragtirma 6lgegi-
nin ilk boliimiinii kisisel bilgi formu daha sonra 6rgiitsel adalet 6lcegi, farklilik yonetimi lgegi
ve son boliimiinii ise Endicott iste liretkenlik 6l¢egi olusturmaktadir.
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Arastirma kapsaminda olusturulan 6l¢gme aracinin ikinci boliimiinii 6rgiitsel adalet dlce-
&1 olusturmaktadir. Katilimcilarin orgiitsel adalet diizeylerini 6l¢mek icin Niehoff & Moorman
(1993) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢ce’ye uyarlamasi, gecerlilik ve giivenirlilik calismasi Giir-
biiz & Mert (2009) tarafindan yapilan “Orgiitsel Adalet Olgegi” kullanilmugtir. Orgiitsel adalet
Olcegi dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet olmak iizere ii¢c temel boyuttan ve 20 ifadeden
olugmaktadir. Olgegin dagitim adaleti boyutu 1-5. ifadelerinden, islemsel (prosediirel) adalet
boyutu 6-11. ifadelerinden ve son olarak etkilesimsel adalet boyutu ise 12-20. ifadelerinden
olugmaktadir. Olgegin maddeleri 1: kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3: kararsizim,
4: katiliyorum, 5: kesinlikle katiliyorum olarak belirlenmis besli likert tipinde diizenlenmig
bir dlgektir. Ayrica katilimcilarin orgiitsel adalet 6lceginde yer alan ifadelere (1-5) verdikleri
cevaplarin toplam puanlarinin, ifade sayisina bdliinmesiyle genel orgiitsel adalet algis1 tespit
edilebilmektedir. Tespit edilen puanin yiiksek olmas: katilimcr grubun orgiitsel adalet algisi-
nin da yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayrica dlcekten elde edilen puan ii¢ ve ligiin iistiinde
ise olumlu orgiitsel adalet algisina ve iiciin altinda ise olumsuz orgiitsel adalet algisina isaret
etmektedir (Giirbiliz & Mert, 2009:117- 139).

Arastirma 6l¢eginin tigtincti kisminda farkliliklari 6lgebilmek i¢in Ergiil & Kurtulmusg
(2014) tarafindan gelistirilen “Farkliliklarin Yonetimi Olcegi” kullamilmistir. Olcek “Farklilik-
lara liskin Yaklagimlar” ve “Yonetsel Uygulamalar” olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir.
Bu boyutlardan farkliliklara iligkin yaklagimlar boyutunda 8 (13-20.) ifade ve yonetsel uygula-
malar boyutunda ise 12 (1-12.) ifade olmak iizere toplam 20 ifade bulunmaktadir. Olgegin mad-
deleri 1: kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3: kararsizim, 4: katiliyorum, 5: kesinlikle
katiliyorum arasinda deger alan begli likert tipi bir 6lgektir. Farklilik yonetimi 6lcegi ayrica
toplam puanin elde edilebilmesine de imkan vermektedir. Bu puanlar sayesinde her bir boyut
icin puan alinabilecegi gibi 6lcegin geneli icinde toplam puan elde edilebilir. Olcekten elde
edilebilecek puanlar ve anlamlari ise; “1,00-1,80: cok kotii, 1,81-2,60: kotii, 2,61-3,40: kismen
iyi, 3,41-4,20: iyi, 4,21-5,00: cok iyi” seklindedir. Bu puanlar sayesinde katilimcilarin farklilik
yonetim algilarinin diizeyleri tespit edilebilir. Bu puanin yiiksek olmasi katilimcilarin, kurum-
larinda uygulanan farklilik yonetim algisinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir (Kurtulmus &
Ergiil, 2014:298-312).

Arastirma 6lgegimizin son kisminda insan kaynaklarinin verimliligini 6l¢mek i¢in Endi-
cott & Nee (1997) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e’ye uyarlamasi, gecerlilik ve giivenirlilik
calismas1 Uguz vd. (2004) tarafindan yapilan “Endicott Iste Uretkenlik Olcegi” kullanilmustir.
Bu olcek is verimliligini duyarl bir sekilde 6l¢gmek icin gelistirilmis, uygulanmasi kolay ve
kisa bir olcektir. Endicott iste iiretkenlik 6l¢eginde 25 madde yer almakta ve tek boyuttan
olugmaktadir. Olgegin maddeleri besli likert tipi olarak tasarlanmis ve 0: Hig, 1: Cok nadir,
2: Bazen, 3: Sik sik, 4: Hemen her zaman seklinde anlamlandirilmis ve derecelendirilmistir.
Olgekten almabilecek toplam puan 0 ve 100 arasinda degismekte ve yiiksek puan diisiik is
verimliligi oldugu anlamina gelmektedir (Uguz vd., 2004:209-214).

3.4. Arastirmanin Modeli, Hipotezleri ve Kuramsal Temelleri

Calisanlarin farklilik yonetimi ile orgiitsel adalet algilamalar: arasindaki iligkiyi agikla-
mada sosyal kategorilesme ve sosyal miibadele kuramlarindan yararlanilabilir. Sosyal katego-
rilesme kuramina goére birey kendini grup iiyelikleri acisindan tanimlamakta ve kendini diger
gruplar ve calisanlarla karsilagtirarak sosyal kategoriler olusturduklar biligsel bir siirectir. Bu
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kuramda 1rk, cinsiyet, degerler ve inanig gibi temel farkliliklar1 kullanarak bagkalar1 katego-
rize edilmektedir. Ayrica bu kategoriler biz- onlar ayrimi da ortaya ¢ikarmaktadir (Dorukoz,
2022:15). Sosyal miibadele kuramu ise ¢alisanlar arasindaki sosyal iliskileri bir tiir kaynak degi-
simi olarak goriir. Bu kuram, herhangi bir iliskide taraflarin 6diillendirme beklentisi i¢inde
(ticret, 6diil, dikkate alinma, saygi gorme vb.) sosyal iliskilere girdigi ve bu iliskileri beklentiler
sebebiyle siirdiirdiigii varsayimina dayanir. Bu teorinin temelinde taraflarin bir miibadele siireci
icerisinde yer almalar1 ancak katlandiklari sosyal maliyetlerin karsiliginda elde edebilecekleri
odiil beklentisi varsa s6z konusu olabilmektedir (Gefen ve Ridings, 2002; Bolat vd., 2009:219).
Bu teorilerden yola ¢ikilarak orgiitsel adaletin ve farklilik yonetiminin verimlilik iizerindeki
etkisi agagidaki hipotezler araciligryla sinanmigtir.

Saglik calisanlarinin orgiitsel adalet algilari ile ¢aligtiklart kurumlarda uygulanan fark-
lilik yonetim uygulamalarinin insan kaynaklar1 verimliligi {izerindeki etkisinin incelendigi bu
arastirma, tanimlayici- iligki arayici tipte bir aragtirmadir. Tanimlayict arastirmalarin amaci bir
birey, orgiit, durum veya olgunun diizgiin bir portresini ¢izmektir. Bu tipteki arastirmalarda
temel amag, inceleme konusu olan olay1, bu olayin degiskenlerini ve bu degiskenler arasindaki
iligkileri tanimlamak ve bu tanimlamalara dayanarak ileriye doniik tahminler yapabilmektir. Bu
tiir aragtirmalar degigkenler arasi iligkileri saptayabilmek ve ana kiitleye yonelik tanimlamalar
gerceklestirebilmek i¢in de kullanilir (Okumus, 2019:61).

Arastirmamiz bir dizi degiskenler arasindaki iligkileri aciklamaya yonelik olmasi
sebebiyle en uygun modelin alternatif modeller stratejisi oldugu tespit edilmistir. Bu agidan
arastirma sorularinin yanitlanabilmesi amaciyla kurulan hipotezleri iceren ve calismadaki kav-
ramlardan olugan aragtirma modeli Sekil 1°de gosterilmistir.

Sekil 1:Arastirma Modeli ve Hipotezler

Dagitim Adaleti Farkliliklara
Mliskin
Islemsel Adalet Yaklagimlar
N
. . Yonetsel
EtkilesimAdaleti Uygulamalar
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H: Orgiitsel adalet ve alt boyutlar1 (Dagitim adaleti (H,), Islemsel adalet (H,,), Etkile-
simsel adalet (H, )) ile insan kaynaklar1 verimliligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,: Farklilik y&netimi ve alt boyutlari (Y6netsel uygulamalar (H,, ), Farkliliklara iligkin
yaklagim (H,,)) ile insan kaynaklari verimliligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,: Orgiitsel adalet ve alt boyutlarinin (Dagitim adaleti (H,), Islemsel adalet (H
Etkilesimsel adalet (H, )) insan kaynaklar1 verimliligi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

3b)’

H,: Farklilik yonetimi ve alt boyutlariin (Yonetsel uygulamalar (H, ), Farkliliklara
iligkin yaklagim (H,,)) insan kaynaklari verimliligi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H,: Orgiitsel adalet ve farklilik yonetiminin insan kaynaklari verimliligi iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

3.5. Veri Analiz Yontemleri

Arastirma Olcekleri yoluyla toplanan veri seti icin yapilan analizler ve analizlerin kulla-
nilma gerekceleri asagida maddeler halinde verilmistir.

- Olcek maddelerinin giivenirlik analizi yapildi ve 6lgek sorulari ile boyutlarinin korelas-
yon matrisleri incelendi,

- Olgeklerin yap1 gecerliligini saglayabilmek icin dogrulayici faktor analizleri yapildi,

- Demografik verilerden elde edilen bilgiler (frekans ve yiizdelik) frekans analizleri
yoluyla a¢iklandi,

- Olgeklerin betimleyici istatistikleri (mean, median, frekans ve yiizdelik) analiz edildi,

- Orgiitsel adalet ve farklilik yonetimi ile insan kaynaklari verimliligi arasindaki iliskiyi
ve iligki yoniinii tespit etmek i¢in korelasyon analizi yapildi,

- Orgiitsel adalet ve farklilik yonetiminin insan kaynaklari verimliligi iizerindeki etkisini
tespit etmek icin basit dogrusal ve ¢oklu regresyon analizi yapildi.

4. Aragtirma Bulgular:

Calismanin bu boliimiinde giivenirlik analizleri, 6l¢eklerin yap: gecerlilikleri, betimle-
yici (frekans) istatistikler, hipotezlerin sinanmasina yonelik korelasyon ve basit-coklu dogrusal
regresyon analiz sonuglar1 verilmigtir.

4.1. Saghk Cahsanlarimin Sosyo-Demografik Analizleri

Katilimeilarin  sosyo-demografik durumlart frekans analizleri ile test edildiginde;
%56.3’1 kadin, %37.5°1 26-30 yas araliginda, %52 .4’ii bekar ve %49.7’sinin lisans diizeyinde
egitime sahip katilimcilardan olustugu tespit edildi. Ayrica katilimcilarin %43.2’si hemsire
olarak gorev yapmaktayken %49’unun gelir diizeyi 4001-5500 TL araliginda oldugu belirlen-
di. Katilimeilarin ¢alistiklart kurum ve c¢aligma sekilleri incelendiginde %48.3’liniin egitim ve
aragtirma hastanesinde ¢alistig1, %61.6’sinin kadrolu ¢aligma sekline sahip oldugu tespit edildi.
Son olarak katilimcilarin %38.2°si 1-3 yil aralifinda gorevde ¢aligma siiresine sahip olurken
%51.9’unun da 1-3 y1l kurumda ¢aligma siiresine sahip oldugu tespit edildi.
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4.2. Arastirma Olceklerinin Olciim Modelleri (DFA)

Tablo 1°de orgiitsel adalet, farklilik yonetimi ve insan kaynaklart verimlilik 6l¢eklerine
ait dogrulayici faktor analizi sonuglarma yer verilmistir. Uyum iyiligi indekslerinin her biri
ile ilgili raporlarin ayr1 ayr1 verilmesi konusunda aragtirmacilar arasinda bir mutabakat bulun-
mamaktadir. Uyum iyiligi degerlerinin hangilerinin daha giivenilir olduguna dair arastirmalar
ve tartigmalar devam etmektedir. Bu nedenle genis 6rneklemler kullanildiginda (N>250); ve
buna bagh p degeri, X*X*/df, CFI, SRMR, RMSEA degerlerinin raporlanmasi Giirbiiz (2019:
36) tarafindan onerilmektedir. Bu caligmada da Giirbiiz’iin onerilerine ek olarak GFI, NFI ve
TLI degerleri de incelenmis ve bu dogrultuda dogrulayici faktor analizleri gergeklestirilmisgtir.

Tablo 1:Olceklerin Iyi Uyum lyiligi Degerleri

2
Modeller 31( ;d<f5 CFI=0.95 GFI=095 NFI=0.95 TLI=<0.95 RMSEA=,8 AGFI=0.95
0A 3,234 940 905 943 950 0,72 901
FY 3,824 ,940 902 932 935 0,78 902
iKv 4218 942 913 944 945 0,79 911

(n=437)** =p<0,01 OA: Orgiitsel Adalet, FY: Farklilik Yonetim Olgegi, IKV: Insan Kaynaklar1 Verimlilik Olcegi

Orgiitsel adalet 6lcegi dogrulayici faktor analizi sonucu Tablo 1°de yer alan uyum iyiligi
indeks degerleri elde edilmistir. /df (CMIN/df) = 3,23<5, CFI= 0,94<0,95, GFI= 0,90<0,95,
NFI=0,94<0,95, TLI=0,95<0,95, RMSEA=0,07<0,08 ve AGFI=0,90<0,95; farklilik yonetim
olgegi icin /df (CMIN/df) = 3,82<5, CFI=0,94<0,95, GFI= 0,90=<0,95, NFI= 0,93<0,95, TLI=
0,93<0,95, RMSEA= 0,07<0,08 ve AGFI= 0,90=<0,95 ve insan kaynaklari verimlilik 6l¢egi
icin X Xaf (CMIN/df) = 4,21<5, CFI= 0,94<0,95, GFI= 0,91<0,95, NFI= 0,94<0,95, TLI=
0,94<0,95, RMSEA=0,07<0,08 ve AGFI=0,92<0,95 bulunmustur. Bu sonuglara gore her ii¢
Olgeginde dogru kurgulandigi ve uyum iyiligi degerlerinin de iyi uyum veya kabul edilebilir
uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu tespit edilmistir (Giirbiiz, 2021: 38).

4.3. Olgeklerin Giivenirlik Analizleri ve Tammlayici Testler

Cronbach Alpha (o) katsayisina bagli olarak ol¢ek giivenilirligi farkl sekillerde yorum-
lanir (Kalayci,2010: 405; Can,2017: 391). Bu yorumlar; 0.00=<0<0.40 ise 6l¢ek giivenilir degil,
0.40=0<0.60 ise ol¢ek diisiik giivenilir, 0.60<a.<0.80 ise 6lgek oldukga giivenilir, 0.80<a<1.00
ise olcek yiiksek derecede giivenilirdir.
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Tablo 2: Olgeklerin Giivenirlik, Ortalama, Standart Sapma ve Normallik Analizleri

Olgekler ve alt boyutlar: o X2 S.S Basikhk  Carpiklik
Orgiitsel adalet 0,95 2,62 0,92 -432 249
Dagitim adaleti 0.85 2,11 0,98 271 ,889
Islemsel adalet 0,90 2,71 1,07 -816 ,143
Etkilesimsel adalet 0,95 2,80 1,04 =741 078
Farkhlik yonetimi 0,96 2,61 0,89 -,292 374
Yonetsel uygulamalar 092 2,68 0,89 -,260 383
Farkliliklara iligkin yaklagim 0,94 2,60 0,98 -,545 280
Insan kaynaklar1 verimliligi 0,95 1,27 0,82 -,545 375

(n=437)** =p<0.,01, o= Cranbach alpha, = Aritmetik ortalama, S.S=Standart sapma

Olgeklerin Cranbach alpha (o) degerleri incelendiginde her ii¢ 6lgegin ve olcek alt
boyutlarinin yiiksek derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica normallik
dagilimina karar verebilmek i¢in 6lgek dagiliminin basiklik (Kurtosis) ve ¢arpiklik (Skewness)
katsayilarinin da incelenmesi gerekmektedir (Can, 2017:88-89). Akgiil & Cevik (2003:100)’de
basiklik (Kurtosis) ve carpiklik (Skewness) katsayilarina bakmanin Kolmogorov-Smirnov ve
Shapiro-Wilk test sonuglarina gére daha saglikli olacagini belirtmistir. Basiklik (Kurtosis) ve
carpiklik (Skewness) katsayilarinin yorumlanmasi noktasinda literatiirde bir¢ok katsayi arali-
ginin mevcut oldugu gozlemlenmistir. Ornegin Can (2017:84-85)’a gore basiklik ve carpiklik
aralig1 +1,96 ile - 1,96 arasinda veriler, normal dagilim gostermektedir. Biiyiikoztiirk (2018: 40)
ise +1 ile -1 araliginin normal dagilim icin yeterli oldugunu belirtmistir (Morgan vd., 2011:51;
Sencan, 2005:199). Bu agiklamalardan yola ¢ikarak calismamizda da +1 ile -1 aralif1 temel
alinarak yorumlama yapilmis ve ii¢ 6lcek ve alt boyutlarinin basiklik ve carpiklik deger araligi
-1 ile +1 arasinda oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore veriler normal dagilim goster-
mektedir.

4.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmanin hipotezlerini test edebilmek icin aragtirmanin bu béliimiinde korelasyon
ve regresyon analizlerine yer verilmistir. Korelasyon analizine gore, katsayisinin -1 ile +1 ara-
sinda aldig1 degerler ve katsayinin isareti iligkinin yoniinii ve kuvvetini ifade eder. Bu katsay1
“r” yorumlanirken; 0,00-0,25 aras1 “cok zayif” iliski, 0,26-0,49 aras1 “zayif” iliski, 0,50-0,69
aras1 “orta” diizeyde iligki, 0,70-0,89 aras1 “yiiksek” iligki ve son olarak 0,90-1,00 aras1 ise
“cok yiiksek” diizeyde iligki olarak yorumlanir (Kalayci, 2010: 115-116; Can, 2017: 369-370).
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Tablo 3: Degiskenler ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Analizi

Olcekler ve alt boyutlar: OA DA iA EA FY YU Fiy IKvV
Orgiitsel adalet 1

Dagitim adaleti - 1

Islemsel adalet - 597 1

Etkilesimsel adalet - 5627 837 1

Farkhihk yonetimi - - - - 1

Yonetsel uygulamalar - - - - - 1

Farkliliklara iligskin yaklagimlar - - - - - 8517 1

insan kaynaklar1 verimliligi 749 646 692 704 ,657" ,656" ,600™ 1

** Korelasyon (Pearson Correlation) %99 giiven araliginda 0,01 anlamlilik seviyesinde anlamli; sig. ,000; N=437.
OA: Orgiitsel Adalet, DA: Dagitim Adaleti, IA: Islemsel Adalet, EA: Etkilesim Adaleti, FY: Farklihk Yénetimi, YU:
Yonetsel Uygulamalar, FTY: Farkliliklara Tliskin Yaklagimlar, TKV: Insan Kaynaklar1 Verimlilik Olgegi

Orgiitsel adalet boyutlari ile insan kaynaklar verimliligi arasindaki iliskiyi test etmek
icin de korelasyon analizi yapildi. Tablo 3’de goriildiigii gibi orgiitsel adalet ile insan kaynak-
lar1 verimliligi arasinda yiiksek diizeyde anlamli bir iligki tespit edildi (0,70 <R=0,74 <0,89).
Ayrica orgiitsel adalet boyutlarindan dagitim adaleti ve islemsel adalet boyutlar: ile insan
kaynaklar1 verimliligi arasinda orta diizeyde anlamli (Dagitim adaleti: 0,50 <R=0,64 <0,69;
1§lemsel adalet: 0,50 <R=0,69 <0,69); etkilesim adaleti ile insan kaynaklari verimliligi arasin-
da yiiksek diizeyde anlamli bir iligki oldugu gézlemlendi (0,70 <R=0,70 <0,89). Ayrica iliski
yonii olumlu yani pozitif olarak belirlendi. Bu sonuca gore, orgiitsel adalet algisinda bir artig
oldugunda insan kaynaklar1 verimliliginde de bir artig olacagi ifade edilebilir. Bu durumun tersi
de ayni gekilde dogrudur. Sonug olarak; H, hipotez “Orgiitsel adalet ve alt boyutlar1 (Dagitim
adaleti (H, ), Islemsel adalet (H,,), Etkilesimsel adalet (H, ) ile insan kaynaklari verimliligi
arasinda anlamli bir iligki vardir.” kabul edilmisgtir.

Farklilik yonetim algis1 ile insan kaynaklar1 verimliligi arasindaki iligkiyi test etmek icin
korelasyon analizi yapildi. Tablo 3’de goriildiigii gibi farklilik yonetimi ile insan kaynaklari
verimliligi arasinda orta diizeyde anlamli bir iligki tespit edildi (0,50 <R=0,65 <0,69). Ayrica
farklilik yonetim boyutlari ile insan kaynaklari verimliligi arasinda da orta diizeyde anlamli bir
iligki tespit edildi (Yonetsel uygulamalar: 0,50 <R=0,65 <0,69; Farkliliklara iligkin yaklagim-
lar: 0,50 <R=0,60 <0,69). Ayrica iligki yonii olumlu yani pozitif olarak belirlendi. Bu sonuca
gore, farklilik yonetim algisinda bir artig oldugunda insan kaynaklar: verimliliginde de bir artig
olacag ifade edilebilir. Bu durumun tersi de ayni sekilde dogrudur. Sonug olarak; H, hipotezi
“Farklilik yonetimi ve alt boyutlar1 (Y&netsel uygulamalar (H,,), Farkliliklara iligkin yaklagim
(H,,)) ile insan kaynaklari verimliligi arasinda anlaml bir iligki vardir.” kabul edilmistir.
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Tablo 4:Orgiitsel Adalet ve Farklilik Yonetimi Boyutlarmnin insan Kaynaklar1 Verimliligi
Uzerindeki Etkisini Gosteren Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Degisken B Std. | X2 . i:(i’l,i K‘:sgli Coklu Baglantihk

r " Tir>0,2 VIF<10 CI<30
Sabit 17,234 1,929 8,932 0,000 1,000
DA 1,249 0,171 0,294 7286 0,000 0,618 0,333 0,619 1,615 6,838
iA 0,632 0,209 0,198 3,026 0000 0,689 0,145 0,237 4216 7,355
EA 0,764 0,132 0361 5810 0,000 0,69 0271 0,261 3831 14,909

R= =0,570 F=187.885  p=0,000 Durbin Watson: 1,673 Diizeltilmis =0,567

Degisken B Std. X2 ¢ 1:(1,1,1 K‘I‘Sgli Coklu Baglantihk

r " TIr>0,2 VIF<10 CI<30
Sabit 22224 2223 9,997 0,000 1,000
YU 0939 0,131 0509 7,157 0,000 0,655 0326 0,259 3860 6,279
Fiy 0437 0,179 0,170 2,391 0,017 0,608 0,114 0,259 3,860 13,617

R= =0,436 F=166,728 p=0,000 Durbin Watson: 1,797  Diizeltilmis =0,434
*Bagimli degisken: insan kaynaklari verimliligi  *p<0,05 , DA: Dagitim adaleti, [A: Islemsel adalet, EA: Etkilesim
adaleti, YU: Yonetsel uygulamalar, FIY: Farklihiklara iliskin yaklagimlar

Tablo 4’°de ki analiz sonuglarinin degerlendirilebilmesi i¢in 6ncelikle 6n kosullarin sag-
lanip saglanmadigi kontrol edildi. Yukarida ¢oklu dogrusal regresyon analizi i¢in 6n kosul-
lardan birisi olan ¢oklu baglantiligin kontrolii icin tolerans, VIF ve CI degerleri incelendi.
Buna gore “dagitim adaleti” degiskeni i¢in tolerans degeri= 0,619>0,2, VIF degeri= 1,615<
10, CI degeri= 6,838< 30 “islemsel adalet” degiskeni i¢in tolerans degeri= 0,237>0,2, VIF
degeri=4,216< 10, CI degeri= 7,355< 30 ve son olarak “etkilesim adaleti” degiskeni icin tole-
rans degeri= 0,261>0,2, VIF degeri= 3,831< 10, CI degeri= 14,909< 30, “yonetsel uygulama-
lar” degiskeni icin tolerans degeri= 0,259>0,2, VIF degeri= 3,860< 10, CI degeri= 6,279< 30
ve “farkliliklara iligkin yaklagimlar” degiskeni icin tolerans degeri= 0,259>0,2, VIF degeri=
3,860< 10, CI degeri= 13,617< 30 olarak tespit edildi. Bu sonuglara gore bagimsiz degiskenler
arasinda ¢oklu baglantililik sorununun olmadigi ifade edilebilir (Biiyiikoztiirk, 2018: 100; Can,
2017: 280).

On kosullar saglandlgm'dan H,,H,,H,,H,,ve H, hipotezleri ¢oklu dogrusal regres-
yon analizi ile test edilebilir. “Orgiitsel adalet boyutlarinin insan kaynaklar1 verimliligi lizerin-
de anlaml bir etkisi vardir” ve “Farklilik yonetimi boyutlarinin insan kaynaklart verimliligi
tizerinde anlamli bir etkisi vardir” hipotezlerini test edebilmek icin ¢oklu dogrusal regresyon
analizindeki “Enter” metodu kullanildi. Bu metot, her bir bagimsiz degiskenin bir digerinden
daha 6nemli olmadig1 veya diisiiniilmedigi durumlarda kullanilan bir metottur (Kalayci, 2010:

[T LIS

260). Analiz sonucunda tablo 4’de gosterildigi gibi “dagitim adaleti”, “islemsel adalet”, “etki-
lesim adaleti”, “yonetsel uygulamalar” ve “farkliliklara iligkin yaklagimlar” degiskenlerinin
insan kaynaklari verimliligi degiskeni iizerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulagildi (OA:

R=0,755,=0,570, F=187,885, p=0,00<0,05; FY: R=0,660,=0,436, F=166,728, p=0,00<0,05).
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Insan kaynaklar1 verimliliginde meydana gelen degisimin %57 sini orgiitsel adalet boyutlar1 ve
%43.6’sim1 farklilik yonetim boyutlart agiklamaktadir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak H, , H, ,
H,,H,,ve H, hipotezleri kabul edilmigtir.

Tablo 5: Orgiitsel Adalet ve Farklilik Yonetiminin insan Kaynaklar1 Verimliligi
Uzerindeki Etkisini Gosteren Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

ikili Kismi Coklu Baglantihk

Degisken B Std. X2 t P P

r " Tir>0,2 VIF<10 CI<30
Sabit 16,036 2,010 7978 0,000 1,000
0A 0,670 0056 0,620 11973 0,000 0,748 0499 0370 2,700 6,673
FY 0,179 0058 0,161 3,104 0002 0,653 0,148 0370 2,700 11,530

R= =0,569 F=286,121  p=0,000 Durbin Watson: 1,661 Diizeltilmis =0,567
*Bagimli degisken: Insan kaynaklar1 verimliligi,*p<0,05

Tablo 5’deki regresyon analiz sonuclarmin degerlendirilebilmesi i¢in Oncelikle 6n
kosullarin saglanip saglanmadigi kontrol edildi. Yukarida ¢oklu dogrusal regresyon analizi
icin 6n kosullardan birisi olan coklu baglantiligin kontrolii i¢in tolerans, VIF ve CI degerleri
incelendi. Buna gore “Orgiitsel adalet” degiskeni icin tolerans degeri= 0,370>0,2, VIF dege-
ri= 2,700<10, CI degeri= 6,673<30 ve “farklilik yonetim” degiskeni icin tolerans degeri=
0,370>0,2, VIF degeri= 2,700<10, CI degeri= 11,530<30 olarak tespit edildi. Bu sonuclara
gore bagimsiz degiskenler arasinda coklu baglantililik sorununun olmadig: ifade edilebilir
(Biiyiikoztiirk, 2018: 100; Can, 2017: 280).

On kosullar saglandigindan H ; hipotezi ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile test edile-
bilir. “Orgiitsel adalet ve farklilik yonetiminin insan kaynaklar1 verimliligi iizerinde anlaml
bir etkisi vardir” hipotezini test edebilmek i¢in ¢coklu dogrusal regresyon analizindeki “Enter”
metodu kullanildi. Analiz sonucunda tablo 5°de gosterildigi gibi “Orgiitsel adalet” ve “farklilik
yonetimi” degiskenlerinin insan kaynaklar1 verimliligi degiskeni iizerinde anlamli bir etkisi-
nin oldugu sonucuna ulagsild1 (R=0,754,=0,569, F=286,121, p=0,00<0,05). Bu sonug¢lara gore
“orgiitsel adalet” ve “farklilik yonetimi” de8iskenleri insan kaynaklar1 verimliliginde meydana
gelen degigimin %56’ sin1 agiklamaktadir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak H hipotezi kabul edil-
migtir.

4. Sonuc ve Oneriler

Arastirmamizda orgiitsel adaletinin ve farklilik yonetim uygulamalarinin insan kaynak-
lar1 verimlili8i iizerindeki etkisi hem genel hem de alt boyutlar agisindan incelenmistir. Bu
amacin gerceklestirilebilmesi icin bir ilde kamu ve 6zel sektore bagl dort (4) hastanede gorev
yapan 437 saglik calisan1 ¢alismanin 6rneklemini olusturmustur. Bu amaglar dogrultusunda
kurulan bes (5) hipotez test edilmistir.

Orgiitsel adalet ile insan kaynaklari verimliligi arasindaki iliski incelendiginde (H1)
pozitif/olumlu ve yiiksek diizeyde anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagilmigtir. Ayni sonug
orgiitsel adaletin dagitim adaleti, islemsel adalet ve etkilesimsel adalet boyutlar1 i¢in de gecer-
lidir. Bu sonuclara gore saglik calisanlarinin orgiit adalet algist arttik¢a insan kaynaklari verim-
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lilikleri de artig gosterecektir. Ayn1 sekilde adalet algis1 azaldik¢a verimlilik diizeylerinde de
diisiis yasanacagi ifade edilebilir. Bu sonuglar yerli ve yabanci yazinda yapilan bir¢ok arastirma
ile paralellik gostermektedir. Ornegin; Dalmig (2022: 1080-1094) calisanlarin 6rgiitsel adalet
ve alt boyutlarina yonelik algilar arttik¢a verimlilik diizeylerinin de artig gdsterecegini tespit
etmigtir. Imran vd. (2015: 840)’de orgiitsel adaletin ¢alisan verimliligini arttiracagini ve orgiit-
sel adaletin verimlilikle dogrudan bir iligkisi oldugunu tespit etmistir.

Orgiitsel adaletin (H3) ve alt boyutlarinin insan kaynaklar1 verimliligi iizerinde anlam-
It bir etkisi oldugu sonucuna da ulagilmistir. Bu sonug yerli ve yabanci yazinda yapilan bir-
cok arastirma ile paralellik gostermektedir. Ornegin; Sadeghi vd. (2013:173) insan kaynaklari
verimliliginde ilk sirada dagitim adaletinin ve daha sonra etkilesim adaletinin en yiiksek etki-
ye sahip oldugunu tespit etmiglerdir. Ayrica Seyedin vd. (2011:97-116)’de hastane ¢aliganla-
11 tizerinde gerceklestirdikleri ¢aligmaya gore; orgiitsel adalet ile ¢alisan verimliligi arasinda
anlaml1 bir iliski tespit etmislerdir. Orgiitsel adalet ¢alisanlarin 6diil, ceza, maas, izin, terfi gibi
kazanc¢larmin adil dagitimini, alinan kararlarin ¢alisanlara adil uygulanmasini ve bu stirecle-
rin calisanlar tarafindan adil algilanmasiyla ac¢iklanan bir durumdur. Tanimdan da yola ¢ika-
rak saglik caliganlariin emeklerinin karsilig1 olan 6diil, maas, terfi vs. gibi kazang¢lariin adil
dagitilmamasi calisanlarin verimliliklerinde diisiise sebebiyet verebilir. Bu nedenle ¢alisanlarin
emekleri olciisiinde dagitim adaletinin saglanmasi verimlilige katki sunacaktir. Ayrica kurum
icerisinde yoneticilerin aldig1 kararlar ve bu kararlarin alinma sekilleri de 6rgiitsel adalet kav-
raminin konusudur. Bu nedenle yoneticilerin karar vermeden Once ortak akli egemen kilmast
ve karar alma siireclerine ¢alisanlarini dahil etmesi islemsel adalet algisinin gelismesine katki
sunacag icin ayrica ¢alisanlarin verimliliklerine olumlu olarak yansiyacagi ifade edilebilir.
Son olarak yonetici ve caligsan arasindaki iligkileri ve bu iligkilerin adaletli olmasina dayanan
etkilesim adaleti kavram diistintildiigiinde yoneticilerin ¢alisanlarina nazik, duyarli, saygili ve
onurlu davranmasi, calisanlar arasinda ayrim yapilmamasi, yoneticilerin calisanlarina net ve
mantikli aciklamalar yapmasi etkilesim adaleti algisini arttiracagi i¢in ayni zamanda calisanla-
rin verimlilik diizeylerine de olumlu katki sunacagi ifade edilebilir.

Farklilik yonetimi ile insan kaynaklar1 verimliligi arasindaki iligki incelendiginde (H2)
pozitif/olumlu ve orta diizeyde anlaml bir iligki oldugu sonucuna ulasilmigtir. Ayni sonug fark-
lilik yonetiminin yonetsel uygulamalar ve farkliliklara iligkin yaklagim boyutlari icin de gecer-
lidir. Bu sonuclara gore saglik ¢alisanlarinin farklilik yonetim uygulamalarina kargi algi diizeyi
arttikca insan kaynaklar1 verimlilikleri de artig gosterecektir. Ayn1 sekilde farklilik yonetim
algis1 azaldikca verimlilik diizeylerinde de diisiis yasanacagi ifade edilebilir. Bu sonuclar yerli
ve yabanci yazinda yapilan bircok arastirma ile paralellik gostermektedir. Ornegin; Misganu
& Zewdie (2018: 33-42) farklilik yonetim uygulamalari ile ¢alisan verimliligi arasinda anlaml
bir iligki tespit etmistir. Ayrica farklilik yonetimi (H4) ve alt boyutlarmin insan kaynaklari
verimliligi {izerinde anlaml1 bir etkisi oldugu sonucuna da ulagilmistir.

Yukaridaki sonuglar yerli ve yabanci yazinda yapilan bir¢ok arastirma ile paralellik
gostermektedir. Ornegin; Ardakani vd. tarafindan yapilan bir calismaya gore de farklilik yone-
timinin insan kaynaklar1 verimliligi iizerinde anlamli bir etkisinin oldugunu tespit etmisler-
dir. Farklilik yonetimi; ¢aliganlarin farkliliklarini gormek ve bu farkliliklar: oldugu gibi kabul
etmek, farkli insanlara deger vermek ve onlari takdir etmek olarak tanimlanabilir. Ayrica ¢ali-
sanlarin dil, din, irk, etnik koken, yas, cinsiyet, farkli fiziksel ozellikler, iletigim tarzlari ve
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deneyimlerini oldugu gibi kabul etmek ve bu farkliliklar1 saygiyla karsilamak olarak acikla-
nabilir. Saglik ¢alisanlarinin bireysel farkliliklarini oldugu gibi kabul etmek ve bu farkliliklara
deger vermek bireylerin verimliliklerini arttirabilir. Calisanlarin farkli 6zelliklerine saygt duy-
mak ve bu farkliliklarin igletme amagclarinin daha etkin bir seklide gerceklestirilebilmesi i¢in
kullanilmast hem ¢aligan verimliligine hem de genel olarak isletme verimliligine katki sunabi-
lir. Ayrica yoneticilerin saglik ¢alisanlarinin farkli 6zelliklerini (dil, din, 1k, etnik koken, yas,
cinsiyet, farkli fiziksel 6zellikler ve deneyimleri) birer beseri sermaye veya entelektiiel sermaye
olarak gorebilmesi hem c¢aligan verimliligine hem de orgiitsel adalet algisina katki saglayacagi
ifade edilebilir.

Orgiitsel adalet ve farklilik yonetiminin insan kaynaklar1 verimliligi iizerindeki etkisi
incelendiginde (HS) orgiitsel adalet ve farklilik yonetiminin insan kaynaklari verimliligi tize-
rinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmigtir. Aragtirma bulgularina gore; “orgiitsel
adalet” ve “farklilik yonetimi” degiskenleri insan kaynaklar1 verimliliginde meydana gelen
degisimin %56’sim1 agiklamaktadir. Buradan hareketle saglik yoneticilerinin, insan kaynakla-
rinda verimlilik artis1 saglayabilmeleri icin orgiitsel adalet ve farklilik yonetim uygulamalari-
na birlikte Gnem vermeleri gerekmektedir. Orgiit icerisindeki kazanclarin dagitimi noktasinda
calisanlarin bireysel farkliliklar (kadin-erkek, evli- bekar, geng-yaslt ¢aligsan vs.) g6z oniinde
bulundurularak yapilacak dagitim uygulamalarinin verimlilige zarar verecegi ifade edilebilir.
Bu nedenle saglik ¢alisanlarimin sadece yetenek, deneyim, emek ve katki diizeyleri temel ali-
narak yapilan kazang dagitimi caligsan verimliligine daha fazla katki sunacaktir. Ayrica sag-
lik kurumlarinda yapilan islemlerin veya uygulamalarin calisanlarin adalet algisini arttiracak
sekilde yapilmasi ve bu uygulamalarin ¢alisan farkliliklarini temel alacak sekilde farklilik gos-
termemesi gerekmektedir. Son olarak yoneticilerle calisanlar arasindaki iligkileri diizenleyen
ve amirlerin davraniglarini ve ¢alisanlarina olan yaklagimlarini ilgilendiren etkilesim adaleti
kavramui, bireysel farkliliklart temel almadan her calisana egit ve adaletli bir sekilde uygulan-
malidir. Yoneticilerin ¢alisanlarina karsi bakis agilari, yaklagimlart ve davranis sekilleri farkli-
liklar temel alinarak gergeklestirilmemeli tam aksine her ¢alisana esit sekilde davranilmalidir.

Sonug olarak, orgiitsel adalet ve farklilik yonetim uygulamalarmin insan kaynaklari
verimliligi tizerinde olumlu/pozitif etkilerinin oldugu acik¢a ifade edilebilir. Diger bir deyisle,
orgiitsel adalet ve farklilik yonetim uygulamalarina 6nem veren ve bu algilarin yiiksek oldugu
orgiitlerde insan kaynaklart verimliliginin artig gosterecegi ifade edilebilir. Bu nedenle saglik
kurumlarinda ideal bir 6rgiit yapisinin ve verimlilik artiginin saglanabilmesi icin orgiitsel ada-
let algist ne denli onemliyse farklilik yonetim uygulamalar1 da o denli 6nem arz etmektedir.
Ayrica bu sonuclar bagka 6rneklemler, saglik kurumlar1 veya 6zel sektor ¢alisanlart iizerinde
yapilan ¢aligmalarla kiyaslandiginda paralellik gostermektedir. Bu baglamda, arastirmamizin
bir il merkezi igcerisinde bulunan hastane ¢alisanlar tizerinde yapilmasindan dolay1 ildeki sag-
lik ¢aligsanlarinin daha verimli olabilmesi i¢in su 6nerilerde bulunulmustur.

Saglik yoneticileri ve ¢aliganlari i¢in Oneriler:

. Yoneticilerin kaynaklari (doner sermaye 6demeleri, izin, 6diil, ceza vs.) saglik ¢aligan-
lar1 arasinda hakkaniyetli bir sekilde paylastirmasi yani kazang, emek ve performans
arasinda bir denge kurmasi caliganlarin, dagitim adaleti algilamalarina olumlu katk1
sunabilir.
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Yoneticilerin calisanlarina kars: tarafsiz ve hakkaniyetli davranmasi, yonetimsel karar-
lar hakkinda bilgi vermesi, ¢aliganlarin talep ve isteklerinin dinlenmesi ve ¢6ziim odakl
yaklagimlarin sergilenmesi islemsel adalet algisinin gelismesine katki sunabilir.

Orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet algini arttirabilmek igin de yoneticilerin calisanlara
kars1 nazik, kibar, saygili ve diirlist davranmasi, caligsan haklarinin gozetilmesi, kisisel
iligkilerde esitlige dayanan 6zverili bir yaklagim sergilenmesi ve agik sozlii olunmast
etkilesim adaleti algisinin gelismesini saglayabilir.

Yoneticilerin, oncelikle biitiin saglik caliganlarinin farkliliklarina ragmen esit haklara
sahip olduklarini kabul etmeleri gerekmektedir. Bu bakis acisiyla hareket edip hastane-
lerdeki ¢alisma hayatimi farkliliklar1 kabul eden ve bu farkliliklart isletme amaglarinin
daha etkin bir sekilde yerine getirilebilmesi icin avantaja doniistiiren bir yaklagim sergi-
lemeleri onerilebilir.

Ayn1 zamanda saglik yoneticileri ¢alisanlarin farkliliklarina yonelik ayrimer politika ve
uygulamalara izin vermeden farkliliklar1 dogru hedeflere yonlendirebilmeli ve farklilik-
lar1 destekleyici calisma ikliminin olusturulmasina katki sunmalidir.

Saglik yoneticileri calisanlarin verimliliklerini arttirabilmek icin oncelikle ¢alisma
ortamlarinin diizenlenmesine 6nem vermeli, calisanlarin ilgi kaybu, isten sikilma, bitkin
hissetme, dikkat dagitici faktorler veya huzursuz hissetme gibi etkenlerin ortadan kaldi-
rilmasi i¢in 6nlemler alinmasi ¢aligsanlarin verimlilik diizeylerinde artig saglayabilir.

Gelecekte orgiitsel adalet ve farklilik yonetiminin insan kaynaklar1 verimliligi izerinde-

ki etkisini belirleyebilmekle ilgili yapilacak caligmalar i¢in su 6nerilerde bulunulabilir.

Yurt iginden sadece bir il merkezi ile sinirli olmaksizin Saglik Bakanligi’nin saglik
hizmet bolgeleri temel alinarak daha biiyiik bir katilimer kitlesi tizerinde arastirmalar
yapilabilir.

Yurti¢i ve yurtdisindan belli merkezler temel alinarak daha biiyiik bir katilimcr kitlesi
tizerinde aragtirmalar yapilabilir.

Degiskenlerin daha detayli incelenebilmesi i¢cin hem nitel (g6zlem, miilakat vs.) hem de
nicel arastirma yontemleri birlikte kullanilabilir.

Saglik kurumlar1 kamu ve 6zel ayrimi yapilarak sektorel baglamda arastirma yapilabilir.

Benzer ¢aligsmalar Covid-19 siireci sonrasinda da tekrarlanabilir. Bu sekilde caliganlarin
Covid etkisinden dolay1 olusan verimlilik diizeyleri daha farkli analiz edilebilir.

Sonug itibariyle arastirmanin bazi kisitlart bulunmaktadir. Oncelikle arastirma bir il

merkezinde bulunan kamu, 6zel ve egitim arastirma hastanesinde ¢alisan bireyler iizerinde
yiriitiilmiistir. Bu durum degiskenlerle ilgili genelleme yapmasinin 6niindeki en biiyiik engel-
lerden biridir. Ayrica ¢alisma konusu, farkli illerdeki hastaneler veya farkli sektor caligsanlari
iizerinde yapilarak genellestirilebilir. Kesitsel tiirde yapilan aragtirma boylamsal yontemler
kullanilarak farkli zaman dilimlerinde tekrar tekrar incelenebilir ve daha objektif sonuglara
ulagilabilir.
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Katki Oram Beyam

Bu ¢alisma yazarligin esit oranda katki sunmasiyla hazirlanmigtir.

Cikar Catismasi Beyani

Bu calismanin verilerinin toplanmasi, hazirlanmasi, diizenlenmesi ve yorumlanmasi asamalarinda
yazarlar herhangi bir kurumdan maddi veya manevi destek almamistir. Bu ¢alismanin hazirlanmasi ve
yayinlanmast siirecinde yazarlar herhangi bir maddi ¢ikar gozetmemistir.
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