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“Uluslararasi Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi (YONBIL)” internet ortaminda
yayimlanan, uluslararasi, hakemli bir yonetim bilimleri dergisidir.

YONBIL'e yénetim bilimleri ve alt disiplinlerine ait olan ¢alismalar kabul edilmektedir.
Derginin yazi dili Tarkgedir.

YONBIL gevrimigi bir dergi oldugundan basili sayilari bulunmamaktadir.

Amag

Uluslararasi Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, hakemli uluslararasi bir dergi olup, yonetim
bilimleri alaninda yapilan arastirmalari yayimlama ve bilim insanlarinin hizmetine sunmayi
amaglamaktadir. Dergi; KIS(Subat) ve YAZ(Agustos) donemleri olmak Uzere yilda iki kez
yayimlanmaktadir.

Odak ve Kapsam

Uluslararasi Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, hakemli uluslararasi bir dergi olup, yonetim
bilimleri alaninda yapilan arastirmalari yayimlama ve bilim insanlarinin hizmetine sunmayi
amagclamaktadir. Dergi ydnetim bilimleri alaninda tim ¢alismalara yer vermektedir. Kapasam
disindaki galismalar reddedilmektedir.

Degerlendirme Siireci

Uluslararasi Akademik Ydénetim Bilimleri Dergisi'ne yazi gondermek icin yazar(lar), derginin
internet adresine girerek uye olmaldir.

Yazarlar makalelerini sisteme ylklerken Word belgesinde yazinin bashgdinin altinda yazar adi,
unvani, gorev yaptigi kurum ve kendisine ulasilabilecek e-posta adresi gibi bilgilere yer
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vermemelidirler. Yazarlar hakemlerin gorislerini sistemden takip etmelidir. Yazilarin hangi
akademisyen tarafindan sisteme eklendigi ya da dergiye gonderildigi, sistem yoéneticisi
tarafindan goérilmektedir. Bu husus, makaleyi inceleyecek hakemlere daha rahat hareket
imkani taninmasi agisindan énemlidir.

Makale, http://dergipark.gov.tr/yonbil adresindeki Makale Takip Sistemi aracilidiyla, e-posta
adresi ve parolayla girilen kisisel sayfadan gonderildikten sonra, ayni sayfadan hakem sureci
takip edilebilir. Bu asamadan sonra, dizeltmelerin yapilmasi icin, bitiin hakemlerden
raporlarin gelmesi beklenmelidir.

Dergiye ulasan makale éncelikle alan editori tarafindan incelenir ve makalenin dergi yazim
kurallarini tasiyip tasimadigina bakilir. Derginin yazim kurallarina uymayan makaleler alan
editoru tarafindan hakemlik sureci baslatiimadan geri gevrilir ya da bazi degisiklikler istenebilir.
Yazim kurallarina uygun makaleler ise, alaninda uzman olan en az iki hakeme gdnderilir.
Onbes gun icerisinde hakemlerin degerlendirmelerini tamamlayarak raporlarini géndermeleri
beklenir.

Sirecin her asamasinda, hakemlerin ve yazarlarin isimlerinin sakli tutuldugu cift-kdr hakemlik
sistemi kullaniimaktadir. Hakemler kendilerine gonderilen makaleleri; calismanin orijinalligi,
literatire katkisi, metodoloji, vb. acidan degerlendirirler. Hakemler direkt makaleyi kabul
edebilir, reddedebilir veya yazarlardan diuzeltme yapmalarini isteyebilirler. Bir makalenin
yayina kabul edilebilmesi i¢in, en az iki hakemin olumlu goérus bildirmesi gerekmektedir. Hakem
raporlarindan biri olumlu, digerinin olumsuz olmasi durumunda, yazi Uguncu bir hakeme daha
gonderilir.

Makale iki hakemden “Kabul Raporu” almasi durumunda yayimlanir. Makale iki hakemden
‘Red Raporu” almasi durumunda yayimlanmaz ve makalenin yazar(lari) bilgilendirilir.
Hakemlerin “Dlzeltme Raporu” alinmasi durumunda yazar(lara) istenilen duzeltmeler bildirilir.
Yazar(larin) istenilen dizeltmeleri tamamlayarak makaleyi tekrar sisteme ylklemesi istenir.
Makalenin duzeltilmig hali hakemlere tekrar geri gonderilir veya kuiglk duzeltmeler istenmisse
alan editorQ, istenilenlerin yerine getirilip getirilmedigini kontrol ederek makaleyi yaqyin
arsivine génderebilir. Buyuk duzeltme raporu verildiyse alan editoérQ, tekraren ayni hakeme
makaleyi gdnderir. “Kabul Raporu” alinmasi durumunda yayin arsivinde siraya alinir. istenilen
ya da beklenilen diizeltmelerin yapilmamasi durumunda makale “Red” edilir.

Yayin Sikhgi
Yilda iki say! olarak gikarilan dergi SUBAT ve AGUSTOS aylarina yayinlanmaktadir.
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Yayin Kurallar

YONBIL'de hi¢ kimseye farkl bir avantaj saglanmamaktadir.

Dergiye gonderilen ¢alismalar éncelikli olarak editér onayindan gegmekte ve sadece onay alan
calismalar ilgili alan hakemlerine génderim yapilmaktadir. Her calisma iki alan hakemi
tarafindan degerlendiriimekte ve onay alan calismalar yayina alinmaktadir. Bir ¢alismanin
sadece iki kez diizeltmesi istenmektedir. iki diizeltme de talep edilen eksiklikler giderilmediyse
calisma otomatik olarak ret edilmektedir.

Dergi isleyisi ve yapilan her trll islem sistem Gzerinden takip edilmektedir. Tamamen internet
ve web tabanli ¢alisan sistemde her trll kayit derginin internet tabaninda kayith tutulmaktadir.

Her sayida yazarin sadece bir galismasina yer verilmektedir. Ayni yazara ait (birden ¢ok yazarl
olsa dahi) birden fazla calisma gelecek sayilarda yayinlanmak Uizere siraya alinmaktadir.

YONBIL'de tiim alintilanmalar APA 5 sistemi ile yapiimaktadir.

YONBIL'de yayin telif hakki s6zlesmesi kullaniimamaktadir. Yayinlanan tim makalelerin yayin
hakki YONBIL'e aittir. Yazarlar, yayimlanmak Uzere kabul edilen makalelerinin yayim
haklarinin YONBIL dergisine devrini kabul etmis sayilirlar. Yayimlanan makaleler icin yazara
telif Gcreti 6denmez.

YONBIL'e génderilen yayinlar daha dnce bir baska dergiye génderilmemis olmali, ret ya da
ayni anda farkh dergilerde degerlendirmede bulunmamalidir.

Dergi editorleri, hicbir kosul ve sarta bagh olmaksizin dergiye gelen calismalari hakem
surecine almadan ret etme hakkina tek tarafli olarak sahiptir. Bu durumda yazar ya da yazarlar
bir hak iddiasinda bulunamazlar.

YONBIL'de degerlendirilen yayinlarin hangi hakem veya hakemler tarafindan degerlendirildigi
konusunda yazar ya da yazarlar bilgi sahibi olamaz. Bu konuda bilgi talebinde bulunamaz.

Gelen yayinlarin degerlendirme sureci 1-3 aydir. Fakat degerlendirmede olusabilecek sorunlar
nedeni ile bu durum uzayabilmektedir.

Bilimsel igerik icermeyen ve bilime yenilik kazandirmayan hicbir calisma YONBIL'de kabul
gérmemektedir. Bu tip ¢alismalara yer veriimemektedir.

Yayimlanan g¢alismanin bilimsel ve hukuki her tlrli sorumlulugu yazarina ya da yazarlarina
aittir.

Dergiye calismalarini génderen tim yazar ya da yazarlar bu kosullari kabul etmis sayilirlar.
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Acik Erigim Politikasi

YONBIL yayinlanma ile birlikte agik erisim saglama politikasini benimsemistir. Agik erigim
bilginin kiiresel degisimini artirarak insanlik igin yararli sonuclar dogurmaktadir. YONBIL ayni
zamanda 12 Eylul 2012 tarihinde kabul edilen Budapeste Acik Erisim Girisimi'ni
desteklemektedir. Bu baglamda dergi yayin kurulu tarafindan benimsenmis olan agik erisim
politikalari su adreste yer almaktadir:
http://www.budapestopenaccessinitiative.org/boai-10-translations/turkish-translation

YONBIL’de yayinlanan tim makaleler "Creative Commons Alinti 4.0 Uluslararasi Lisans!" ile
lisanslanmistir. Bu lisans; yayinlanan tim makaleleri, veri setlerini, grafik ve ekleri kaynak
gOstermek sartiyla veri madenciligi uygulamalarinda, arama motorlarinda, web sitelerinde,
bloglarda ve diger tim platformlarda ¢ogaltma, paylasma ve yayma hakki tanir. Acik erisim
disiplinler arasi iletisimi kolaylastiran, farkh disiplinlerin birbirleriyle ¢alisabilmesini tesvik eden
bir yaklagimdir. YONBIL bu dogrultuda makalelerine daha cok erisim ve daha seffaf bir
degerlendirme sureci sunarak kendi alanina katma deger saglamaktadir.

YONBIL, agik erisim saglama politikasi kapsaminda kiitiiphanelerin dergi icerigini kiitiphane
katalog kayitlarina almalarini 6nermektedir.

~iv~
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YONBIL asagidaki veri tabanlarinca taranmakta ve indekslenmektedir:
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Yayinci

YUKSEKBILGILI EGITIM ve DANISMANLIK LTD. STi.

Bas Editor
Dr. Ogr. Uyesi Zeki YUKSEKBILGILI / Nisantasi Universitesi

Yayin ve Editorler Kurulu
Dr. Ogr. Uyesi Ali OZCAN / Nisantasi Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Altay ilkan AKTURK / istanbul Aydin Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Giilbeniz AKDUMAN / istanbul Bilgi Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Serkan AKGUN / Kent Universitesi

Bilim Kurulu
Prof. Dr. Akiva FRADKIN / York University
Prof. Dr. Anarkiil URDALETOVA / Kirgizistan-Tiirkiye Manas Universitesi
Prof. Dr. Asim SALDAMLI. / Mardin Artuklu Universitesi
Prof. Dr. Can BILGILI / Hasan Kalyoncu Universitesi
Prof. Dr. Cusup PIRIMBAYEYV / Kirgizistan-Tiirkiye Manas Universitesi
Prof. Dr. Reyhan Aysen WOLFF / Giresun Universitesi
Prof. Dr. Bayram KAYA / Giresun Universitesi
Prof. Dr. Celaleddin Serinkan / Pamukkale Universitesi
Prof. Dr. David SCHWARTZ / Jerusalem University
Prof. Dr. Derman KUCUKALTAN / istanbul Arel Universitesi
Prof.Dr. Fatih BAYRAM / Karabiik Universitesi
Prof. Dr. Gerhard BERCTOLD / Universidad Azteca
Prof. Dr. Gershon TENENBAUM / Florida State University
Prof. Dr. Hasan AYYILDIZ / Karadeniz Teknik Universitesi
Prof. Dr. Hasan TUTAR / Sakarya Universitesi
Prof. Dr. Huiseyin Abdirrahim KANIBIR / Gedik Universitesi
Prof. Dr. Nazmiye ERDOGAN / Baskent Universitesi
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Prof. Dr. Tuncay GORGULU / Berlin Humboldt Universitesi
Prof. Dr. Yusuf KARACA / Afyon Kocatepe Universitesi
Dog. Dr. Ahmet Mutlu AKYUZ / Giimighane Universitesi

Dog. Dr. Asl YURDIGUL / Kirgizistan-Tlrkiye Manas Universitesi
Dog. Dr. Burak MiL / istanbul Arel Universitesi
Dog. Dr. Ferudun KAYA / Abant izzet Baysal Universitesi
Dog. Dr. Hakan ALTIN / Aksaray Universitesi
Dog. Dr. Hanifi Murat MUTLU / Gaziantep Universitesi
Dog. Dr. ibrahim CETIN / Akdeniz Universitesi
Dog. Dr. Kazim Ozan OZER / Kent Universitesi
Dog. Dr. Mustafa KESEN / Adnan Menderes Universitesi
Dog. Dr. Serpi KESTANE / Dokuz Eyliil Universitesi
Dog. Dr. Sevinc KASIMOVA / Bakii Devlet Universitesi
Dog. Dr. Sule YUKSEL OZMEN / Karadeniz Teknik Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Zeynep HATIPOGLU / istanbul Arel Universitesi
Yard. Dog. Dr. Azamat MAKSUDUNOV / Kirgizistan-Tlrkiye Manas Universitesi
Yard. Dog. Dr. Mehmet BALYEMEZ / Kibris ilim Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Ali OZCAN / Nisantasi Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Altay ilkan AKTURK / istanbul Aydin Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Aynur ACER / istanbul Arel Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Ayse Asli HONCA./ Kastamonu Universitesi
Dr. Ogr. Gérevlisi Bahar GURDIN / Adnan Menderes Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Biilent DEMIR / istanbul Arel Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Cem KARABAL / Beykent Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Erdal SEN / Dogus Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Erdem AKKAN / Mersin Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Esra Sena TURKO / Erzurum Teknik Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi G6zde MERT / Nigantasi Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Giilbeniz AKDUMAN / istanbul Bilgi Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Giinay YESILBAS / Nisantasi Universitesi
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Dr. Ogr. Uyesi Hillya BULUT / istanbul Arel Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi ismet Bihter KARAGOZ / istanbul Gelisim Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Mustafa Sami MENCET / Akdeniz Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Necla DONMEZ USTA / Giresun Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Nermin KiSi / Biilent Ecevit Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Olca SEZEN DOGANCILI / Sinop Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Osman SIRKECI / Giresun Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Sedat BASTUG / iskenderun Teknik Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Serkan AKGUN / Kent Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Sezen BOZYIGIT / Mersin Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Sukran OKTEM / Baskent Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Sureyya YILMAZ / Uskiidar Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Tolga GOK / Kirgizistan-Turkiye Manas Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Volkan YAKIN / Bolu Abant izzet Baysal Universitesi
Dr. Erin HILL / Aston American University
Dr. Habibe AKSIT / istanbul Kiiltir Universitesi
Dr. Kamil KANIPEK / Girne Amerikan Universitesi
Dr. Vladimir KURYAKOQV, Los Angeles International University
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Degerlendirme Siireci

Uluslararasi Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi'ne yazi gondermek icin yazar(lar), derginin
internet adresine girerek dye olmaldir.

Uluslararasi Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi'nde yazarlarlardan yayin icin hicbir sekilde
Ucret talep ediimemektedir.

Yazarlar makalelerini sisteme yiklerken Word belgesinde yazinin baghgdinin altinda yazar adi,
unvani, gorev yaptigi kurum ve kendisine ulagilabilecek e-posta adresi gibi bilgilere yer
vermemelidirler. Yazarlar hakemlerin goruglerini sistemden takip etmelidir. Yazilarin hangi
akademisyen tarafindan sisteme eklendigi ya da dergiye gonderildigi, sistem yodneticisi
tarafindan gorilmektedir. Bu husus, makaleyi inceleyecek hakemlere daha rahat hareket
imkani taninmasi agisindan énemlidir.

Makale, http://dergipark.gov.tr/yonbil adresindeki Makale Takip Sistemi araciliiyla, e-posta
adresi ve parolayla girilen kisisel sayfadan gonderildikten sonra, ayni sayfadan hakem streci
takip edilebilir. Bu asamadan sonra, duzeltmelerin yapilmasi igin, butin hakemlerden
raporlarin gelmesi beklenmelidir.

Dergiye ulasan makale oncelikle alan editoru tarafindan incelenir ve makalenin dergi yazim
kurallarini tasiyip tasimadigina bakilir. Derginin yazim kurallarina uymayan makaleler alan
editorl tarafindan hakemlik stireci baglatiimadan geri gevrilir ya da bazi degisiklikler istenebilir.
Yazim kurallarina uygun makaleler ise, alaninda uzman olan en az iki hakeme gdnderilir.
Onbes gun icerisinde hakemlerin degerlendirmelerini tamamlayarak raporlarini géndermeleri
beklenir.

Sirecin her asamasinda, hakemlerin ve yazarlarin isimlerinin sakli tutuldugu gift-kdr hakemlik
sistemi kullaniimaktadir. Hakemler kendilerine gonderilen makaleleri; ¢calismanin orijinalligi,
literatlire katkisi, metodoloji, vb. agidan degerlendirirler. Hakemler direkt makaleyi kabul
edebilir, reddedebilir veya yazarlardan dizeltme yapmalarini isteyebilirler. Bir makalenin
yayina kabul edilebilmesi icin, en az iki hakemin olumlu gorus bildirmesi gerekmektedir. Hakem
raporlarindan biri olumlu, digerinin olumsuz olmasi durumunda, yazi tug¢incu bir hakeme daha
gonderilir.

Makale iki hakemden “Kabul Raporu” almasi durumunda yayimlanir. Makale iki hakemden
‘Red Raporu” almasi durumunda yayimlanmaz ve makalenin yazar(lari) bilgilendirilir.
Hakemlerin “Dizeltme Raporu” alinmasi durumunda yazar(lara) istenilen dizeltmeler bildirilir.
Yazar(larin) istenilen dizeltmeleri tamamlayarak makaleyi tekrar sisteme ylklemesi istenir.
Makalenin duzeltilmig hali hakemlere tekrar geri gonderilir veya kuiglk dizeltmeler istenmisse
alan editorQ, istenilenlerin yerine getirilip getirilmedidini kontrol ederek makaleyi yaqyin
arsivine goénderebilir. Blylk dizeltme raporu verildiyse alan editérl, tekraren ayni hakeme
makaleyi génderir. “Kabul Raporu” alinmasi durumunda yayin argivinde siraya alinir. istenilen
ya da beklenilen duzeltmelerin yapilmamasi durumunda makale “Red” edilir.
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Yazim Kurallan

YONBIL'e gdnderilecek olan makaleler asagidaki kurallara gére hazirlanmalidir;
1. Yazilarda sayfa numarasi, Ust bilgi ve alt bilgi gibi ayrintilara yer verilmemelidir.
2. Yazi tipi olarak TIMES NEW ROMAN kullaniimalidir.

3. Makale igerisindeki bagliklarin her bir kelimesinin sadece ilk harfleri buyik yazilmali, baska
hicbir bicimlendirmeye, yer verilmemelidir.

4. imla ve noktalama agisindan, makalenin ya da konunun zorunlu kildigi 6ézel durumlar
disinda, Turk Dil Kurumunun Imla Kilavuzu esas alinmalidir.

5. Makalelerde Tiirkge ve ingilizce bagslikla, 6z ve anahtar kelimeler bulunmalidir. Metin
icerisinde girig, teorik temel bulgular ve sonug kismi bulunmahdir. (Ampirik galismalarda)

6. Tablolarda baglik Ust kisimda ve tablo baslhiginin harfleri blyidk olmalidir. Sekillerde ise,
baslik seklin altinda yer almahdir ve 12 puntoyla yaziimalidir.

7. Makalelerde yapilan atif sistemlerinde APA sistemi kullaniimalidir. Kaynak gésterme metin
icinde (Soyad, Yil: s. No) seklinde olmalidir. Her makalenin sonunda mutlaka kaynakca
bulunmak zorundadir. Kaynakg¢ada ise, (Soyad, A. (2015). Xxxx Xxxx Xxxx. Sehir: Yayinevi.)
seklinde olmalidir. Kaynakca soyada gore alfabetik siraya gore konmalidir. Kaynakgada ilk
harfler blyuk olmadir.

8. Yazilar, Microsoft Word programinda yazimali ve sayfa yapilari agagidaki gibi
duzenlenmelidir:

Kagit Boyutu: A4 Dikey

Ust Kenar Bosluk: 2,5 cm

Alt Kenar Bosluk: 2,5 cm

Sol Kenar Bosluk: 2,5 cm

Sag Kenar Bosluk: 2,5 cm

Yazi Tipi: Times News Roman
Yazi Tipi Stili: Normal

Boyutu (normal metin): 12
Kaynakc¢a: 10 punto ve tek aralk
Satir Araligi: 1 (tek aralik)

Tablolar: 10 punto ve tek aralik
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Kaynakc¢ada Yazim Kurallari:

Kaynakcada ayni yazarin ¢ok sayida kaynagi varsa, kaynaklar eskiden yeni tarihe dogru
siralanarak yazilir. Ayni tarihli kaynaklarda harf ile siralama yapilir. Ornegin: 2000a, 2000b.

Dergilerin varsa DOI numaralari yazilir.

Ornegin:

Anderson, A. K. (2005). Affective Influences on the Attentional Dynamics Supporting
Awareness. Journal of Experimental Psychology: General, 154, 258-281. DOI:10.1037/0096-

3445.134.2.258 Yoksa url numaralari yazilir. Ornegin: Fe:Feminist elestiri dergisi url'si.
http://cins.ankara.edu.tr/cansun.html

Klasik eserlerin (Marx, Freud gibi) 6zgun tarihleri biliniyorsa kaynadin sonunda su sekilde
verilir: (Ozgiin eser 1846 tarihlidir)

Ayni soyadli yazarlardan, yayini daha eski tarihli olsa bile adinin ilk harfi alfabetik olarak énce
gelen kaynakcada dénce belirtilir. Ornegin: Koker, E. (1998). Politikanin iletisimi iletisimin
Politikasi, Ankara: Vadi. Kéker, L. (2007). Hukuk Reformlari Siirecinde Tirkiye'nin insan
Haklari Sorunu. insan Haklari Haberciligi, (derl.) Sevda Alankus, istanbul: IPS Vakfi.

Cok yazarh kitap

Abisel, N., Arslan, U.T., Behgetogullari, P., Karadogan, A., Oztiirk, S.R. & Ulusay, N. (2005).
Cok Tuhaf Cok Tanidik. istanbul: Metis.

Editorlu kitap

Ozbek, M. (Ed.) (2005). Kamusal Alan. istanbul: Hil. Editérlii kitapta bdlim Kejanlioglu, B.
(2005). Medya Calismalarinda Kamusal Alan Kavrami. Meral Ozbek (Ed.), Kamusal Alan
iginde (s. 689-713). istanbul: Hil.
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Etik Kurallar
Yazarlar

Gonderilen makalenin akademik alanlara katki sunacak nitelikte olmasi yazarin
sorumlulugundadir.

Calismalarin 6zgun olmasi ve arastirmaya dayall olmasi gerekmektedir.

Her ne kadar intihal taramasi dergi tarafindan yapilacaksa da akademik onursuzluk olan
intihalin sonuclari tamamen yazara yonelecektir.

Makale ayni anda farkli dergilere gdénderiimemelidir ve daha o6nce baska bir dergiye
gonderilmis olmamalidir.

Makalede ismi yazilacak olan diger yazarlarin arastirmaya katki sagladigindan emin
olunmalidir. Akademik katkisi olmayan kisilerin ilave yazar olarak gosterilmesi veya katki sirasi
gobzetilmeksizin, unvan, yas ve cinsiyet gibi bilimdigi dl¢ltlerle yazar siralamasi yapilmasi bilim
etigine aykirdir.

Dergiye makale gdonderen yazarlarin derginin yayim ve yazim ilkelerini okudugu ve kabul ettigi
varsayllir ve yazarlar bu ilkelerde kendinden beklenenleri taahhit etmis sayilmaktadir.

Atiflar ve kaynakga gosterimi eksiksiz olmalidir.

Yazarlar, Yiksekogretim Kurulu’nca da belirtilen Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi'ni
dikkate almalidir.

Hakemler

Hakemler dergide yayimlanacak makalenin akademik kalitesinin en temel tespit edicisi
olduklarinin bilinciyle davranmali ve akademik kaliteyi arttirma sorumluluguyla degerlendirme
yapmalidir.

Hakemler, yalnizca uygun bir degerlendirmeyi yapmak i¢in gereken uzmanliga sahip olduklari,
koér hakemlik gizliligine riayet edebilecekleri ve makaleye dair detaylari her sekilde gizli
tutabilecekleri makalelerin hakemligini kabul etmelidirler.

Makale inceleme slireci sonrasinda da incelenen makaleye dair herhangi bir bilgi higbir sekilde
baskalariyla paylagilmamalidir.

Hakemler, yalnizca makalelerin igeriginin dogrulugunu ve akademik Ol¢utlere uygunlugunu
degerlendirmelidir. Makalede ortaya konan dislncelerin hakemin duaslncelerinden farkli
olmasi dederlendirmeyi etkilememelidir.

Hakem raporlari objektif ve o6lclli olmalidir. Hakaret iceren, kig¢limseyici ve itham edici
ifadelerden kesinlikle kaginiimalidir.

Hakemler, degerlendirme raporlarinda ytzeysel ve muglak ifadelerden kaginmalidir. Sonucu
olumsuz olan degerlendirmelerde sonucun dayandi§i eksik ve kusurlu hususlar somut bir
sekilde gosterilmelidir.
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Hakemler, kendilerine taninan sure icerisinde makaleleri degerlendirmelidir. Sayet
degerlendirme yapmayacaklarsa, makul bir slre icerisinde dergiye bildirmelidirler.

Editérier

Editorler, dergi politikasinda belirtilen ilgili alanlara katki saglayacak makaleleri degerlendirme
surecine kabul etmelidir.

Editorler, kabul veya ret edilen makaleler ile herhangi bir ¢ikar catismasi/iliskisi icinde
olmamalidir.

Editorler bir makaleyi kabul etmek ya da reddetmek igin tim sorumluluga ve yetkiye sahiptir.
Hakemlerin ve yazarlarin isimlerinin karsilikli olarak gizli tutulmasi editorlerin sorumlulugudur.

Yayinlanmak tzere gonderilen makalelerin intihal taramasi ve bdylece akademik onursuzlugun
onune gecilmesi igin editorler gerekli cabayi gostermelidir.

Dergiye gdnderilen makalelerin 6n inceleme, hakemlik, dizenleme ve yayinlama sireglerinin
vaktinde ve saglikli bir sekilde tamamlanmasi editorlerin gorevidir.

Editorler dergiye makale kabul ederken akademik kaygi ve dlgitleri dncelemelidir.

Editorler dergiye katkisi olmayan Kkisileri yayin kurulu Uyesi veya yardimci editdr olarak
gOstermemelidir.
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INTERNET UZERINDEN YENIDEN SATIS MOTIVASYONU
OLCEGININ TURKCEYE UYARLANMASI: GECERLIK VE
GUVENIRLIK CALISMASI *

ADAPTATION OF RESALE MOTIVATIONS IN ONLINE
SETTINGS SCALE TO TURKISH: THE VALIDITY AND
RELIABILITY STUDY

Zeki YUKSEKBILGILI?

Ozet

Bu arastirmada internet iizerinden yeniden satis motivasyonu Ol¢eginin Tiirkgeye uyarlanmasi
amaclanmaktadir. Arastirmaya kolayda &rnekleme ile secilen 755 denek katilmustir (n=755). Olgegin
tiimiine iliskin i¢ tutarlilik katsayist a = 0,939°dir. Olgegin yap1 gegerligi igin, agimlayict ve dogrulayict
faktor analizi uygulanmistir. Agimlayici faktor analizi sonucunda toplam agiklanan varyansin %% 77,63
oldugu saptanmistir. KMO o6rneklem uygunluk katsayisi 0,797 bulunmustur. Giivenirlik g¢alismasi
sonucunda Cronbach alfa katsayist 6l¢egin biitiinii i¢in ,939’dur. Dogrulayici faktor analizinde 6lgek 6
boyutlu olarak diisiiniildiigiinde, standart uyum indeksleri kabul edilebilir derece ¢ikmistir. Sonug olarak 6
faktorden olugan 23 maddelik 6l¢me araci, Tiirk aragtirmacilarin kullanimina hazir hale getirilmistir.
Anahtar Kelimeler: Yeniden Satis Motivasyonu, Paylasim Ekonomisi, Olgek, Olgek Uyarlama

Abstract

In this study, the author have aimed to adapt the resale motivations in online settings scale to Turkish. A
total of 755 surveyors from Turkey were selected using convenient sampling to participate in this study
(n=755). The internal consistency for the entire scale was o = 0,939. For the constract validity explotory
and conformatory factor analysis were applied. As a result of the exploratory factor analysis, it was found
that the total explained variance was % 77,63 %. The Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy
is 0,797. The reliability study indicated that the Cronbach alpha coefficient was ,963 for whole scale. In the
explotory factor analyzing when the scale was thought in 6 dimension, standart compatibility indeksis were
fonud on the acceptable level. In conclusion, an instrument consisting of 23 items, 6 factors was prepared
for Turkish researchers.

Keywords: Resale Motivations, Collaborative Consumption, Scale, Scale Adaptation.

1- KAVRAMSAL ZEMIN

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler kullanicilar ile bilgi sistemleri arasinda
strekli veri akisini saglayarak yeni dagitim kanallar1 ortaya c¢ikarmis, tiiketim
aliskanliklar1 ve hizmet sunumunda 6nemli degisimleri beraberinde getirmistir (Gyodi,

1 Bu galigma II1. Isletme ve Yonetim Bilimleri Uluslararas1 Kongresi’nde (28-29 Subat 2020 / Istanbul)
bildiri olarak sunulmustur.
2 Dr.Ogr.Uyesi, Nisantas: Universitesi, yuksekbilgili@gmail.com
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2017: 1). Bu degisimlerden bir tanesi de, bireylerin sahip oldugu kullanilmamis ya da az
kullanilmis varliklar tiretken kaynaklara doniistiirme olgusu (Wallsten, 2015: 3) olarak
tanimlanabilecek paylasim ekonomisidir. Insanlarin sosyal teknolojiler kullanarak mal ve
hizmetlerini paylagma fikri, paylasim ekonomisi ¢agini baglatmistir (Kisi, 2018: 59).

Bireyin sahip oldugu kullanilmis varliklarin internet iizerinden satisin1 kolaylastirmak
lizere uluslararasi ve ulusal bir¢cok platform bulunmaktadir. Uluslararas: platformlara
ornek olarak iriinlerin satilabildigi e-Bay, letgo, ilanlarin verilebildigi Craigslist
verilebilir. Ulusal platformlardan bazilar1 ise Gittigidiyor, sahibinden.com, Gardrops,
Dolap ve sanalpazar.com’dur.

Vroom tarafindan ortaya koyulan beklenti-deger teorisi basar1 motivasyonunu bireyin
belirli bir baglam ¢ercevesindeki gorev ile ilgili performans ortaya koyma beklentileri ile
bu goreve yiikledigi degerlerin toplami olarak ele almaktadir (Brophy, 1999). Bu
baglamda, internet lizerinden yeniden satis motivasyonu, Uriiniin sahip olunmasindan,
sahip olunmamasina goétiiren, iriiniin satis1 sonrasinda elde edilen c¢ikti olarak
tanimlanmistir (Ertz, Durif ve Arcand 2018: 94).

Yeniden satis motivasyonuna etki eden 6 faktor tanimlanmistir (Ertz vd., 2018: 98) bunlar
protesto faktorii (protester factor), ekonomik faktor (economic factor), tiretkenlik faktorii
(generative factor), eglence faktorii (recreational factor), pratiklik faktorii (practical
factor) ve sosyal faktor (social factor) olarak adlandirmislardir. Chu ve Liao (2007),
Murphy ve Liao (2013) tarafindan yapilan ¢alismalar ¢evrimigi platformlarin kullanicilar
tarafindan genellikle ekonomik ve {retkenlik faktorii i¢in kullanildigin1 ortaya
koymaktadir. Barlow, Siddiqui ve Mannion (2004) tarafindan yapilan ¢aligmalarda ise
mantiZa aykirt motivasyon faktorlerinin de oldugunu (sosyal ve eglence faktorii) ortaya
koymustur.

2- ARASTIRMA
2.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci Myriam Ertz, Fabien Durif ve Manon Arcand (2018) tarafindan
gelistirilen Internet Uzerinden Yeniden Satis Motivasyonu Olgeginin (IUYSMO)
Tiirkgeye uyarlanmasidir. Arastirmaya baglanmadan 6nce, IUYSMO’yii gelistiren
Myriam Ertz’den 6lgegin Tiirk¢eye uyarlanmasi konusunda izin istenmis ve 21.09.2018
tarthinde yazili izin alinmistir.

2.2. internet Uzerinden Yeniden Satis Motivasyonu Ol¢egi

Myriam Ertz, Fabien Durif ve Manon Arcand (2018) tarafindan gelistirilen ITUYSMO, 6
faktorlii bir yapiya sahiptir. Yazarlar bu faktorleri protesto faktorii (protester factor),
ekonomik faktor (economic factor), liretkenlik faktorii (generative factor), eglence
faktorii (recreational factor), pratiklik faktorii (practical factor) ve sosyal faktor (social
factor) olarak adlandirmislardir. 23 sorudan olusan orijinal IUYSMO’nin giivenilirlik
testlerinde Cronbach Alfa katsayisinin 0,70 degerinden biiyiik oldugu, bu degerler faktor
stralarina gore 0,90; 0,86; 0,91; 0,95; 0,94; 0,96 olarak raporlanmistir. Toplam agiklanan
varyans % 86 olarak belirtilmistir.
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2.3. Arastirmanin Yontemi

IUYSMO’niin Tiirkge’ye uyarlanabilmesi igin dncelikle Ingilizce orijinalinde yer alan
maddeler pazarlama konusunda uzmanlagmis {i¢ akademisyen ve ii¢ pazarlama uzmani
tarafindan incelenip Tiirk¢eye ¢evrilmistir. Birbirinden tamamen bagimsiz olarak yapilan
bu ceviriler, bir arada degerlendirilmis ve her bir madde i¢in en uygun g¢eviri metni
secilmistir. Daha sonra segilen metinler Ingiliz Dili ve Edebiyat: alaninda uzman iki
akademisyen tarafindan yeniden Ingilizceye cevrilmis ve orijinal soru formu ile
karsilastirilmistir. En son asamada 6l¢ek ic¢in hazirlan Tiirk¢e formu, bi¢imsel olarak
Tiirk¢e imla ve anlatim kurallarina uygunluklarina gore incelendikten sonra uygulamaya
hazir hale getirilmistir.

Verilerin analizinde, SPSS (Statistical Package Program for Social Science) 25.0 ve
AMOS 24.00 programlar1 kullanilmistir. Elde edilen soru formu, alt boyutlarinin tespit
edilmesi i¢in agimlayici ve dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur. Sorularin analizi
icin ise temel bilesenler yontemi kullanilmigtir.

2.4. Arastimanin Bulgular

Arastirma kapsaminda 755 kisi ile anket ¢alismasi yapilmistir. Anket, ¢evrimigi olarak
yaymlanmis ve 60 giin siire ile agik tutulmustur. Sosyal medya aglar1 vasitasiyla anketi
cevaplayanlarin sayis1 arttirilmaya calisilmistir. Elde edilen 755 anketin tamami,
cevrimigi sistemde tiim sorulara cevap verilmesi zorunlu olarak yayinlandigindan,
eksiksiz kullanilmigtir.

Aragtirma kapsaminda anketi cevaplayanlarin dagilimlar1 Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1: Anketi Cevaplayanlarin Dagilimlar

N % N

Dogum Yillarina gore 1983'den 6nce 242 %32,1
1983-1995 425 %56,3

1995'den sonra 88 11,7%

Cinsiyete Gore Kadin 380 %50,3
Erkek 375 %49,7

Medeni Durumlarina Gore Bekar 390 %51,7
Evli 365 %48,3

Egitim Durumlarina Gore [lkokul 0 20,0
Lise 146 %19,3

Universite 344 %45,6

Yiiksek lisans 265 %35,1

Daha Once Internet Uzerinden Hic satmadim. 367| 48,6%
Kullanmadig1 Bir Uriinii Satma Bir kez sattim. 0 0,0%
Durumlarina Gore Birkag kez sattim. 354 46,9%
Siirekli satiyorum. 34 4,5%

[UYSMO niin Tiirkge’ye uyarlanmas: asamasinda ilk olarak 6lgegin alt boyutlarimi tespit
etmek icin faktor analizi kullanilmistir. Faktor analizi, degiskenler arasindaki karsilikli
iligkileri inceleyerek, degiskenlerin daha anlamli ve 6zet bir sekilde sunulmasini saglar
(Tathdil, 1992). Faktor analizi, gelistirilen Olgme aracinda, maddeler arasindaki
korelasyonlar aracin tek bir yapiyr Olctligline iliskin kanit olarak ele alabilir. Bu

3
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nedenle, gelistirilmekte olan bir 6lgme aracinda yer alan her bir uyarana (maddeye)
cevaplayicilarin verdigi tepkiler arasinda belli bir diizen olup olmadig1 arastirmacinin
ortaya koymak istedigi sonuclardan biridir. Bu amagcla kullanilan faktor analizi sosyal
bilimlerde, basta psikolojik boyutlarin taninmasinda ve boyutlarin igerigi ile ilgili bilgi
edinilmesinde kullanilan ¢ok degiskenli analiz tekniklerinden biridir (Tavsancil, 2002).
Veri setinin faktdr analizine uygunlugunun test edilmesi igin, Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterliligi testi ve Barlett kiiresellik testi uygulanmis, KMO degeri
0,50’nin iizerinde oldugu ve Barlett testi de 0,05 6nem derecesinde anlamli oldugundan
veri seti faktdr analizine uygun bulunmustur (KMO=0,797, x? garlett test (253)= 16059,237,
p=0.000).

Temel bilesenler yontemi ve Varimax dondiirme kullanilarak sorular analiz edilmistir.
Ornekleme yeterliligi 6lgiisii 0,50 degerinin altinda kalan higbir soruya rastlanmadigindan
ayrica faktor altinda tek kalan, birbirine yakin faktor agirliklart olan ve faktor agirlig
0,50’nin altinda olan sorular kontrol edilmis ve hi¢bir sorunun ¢ikartilmamasi gerektigine
karar verilmistir. Ayrica, anti-imge correlation matrisi sonuglar1 bu ¢alismanin ekinde
sunulmustur (Ek -1)

Faktor analizinde, baslangicta, genel olarak 6z degeri 1 ve daha biiyiik olan faktorler
onemli faktorler olarak alinir (Kline, 1994; Tabachncik ve Fideli, 2001). Bu faktor analizi
sonucunda 23 sorudan olusan 6 faktor elde edilmistir. Toplam agiklanan varyans % 77,63
olarak bulunmustur (Tablo 2).

Tablo 2: Toplam Aciklanan Varyans ve Oz Degerler Tablosu

Doniistiiriilmiis Kareli Agirliklar
Faktorler Oz Deger Toplami
Aciklanan Agiklanan
Toplam Varyans % | Kiimiilatif % | Toplam | Varyans % | Kiimiilatif %
1 9,991 43,438 43,438 4,288 18,644 18,644
2 1,922 8,359 51,797 3,337 14,509 33,153
3 1,831 7,959 59,756 3,262 14,182 47,335
4 1,562 6,793 66,548 2,592 11,269 58,604
5 1,425 6,195 72,743 2,352 10,226 68,829
6 1,124 4,887 77,630 2,024 8,801 77,630

Dogrulayic1 faktor analizi daha 6nceden belirlenmis bir yapinin dogrulanmasini test
etmek amaciyla gergeklestirilir (Bayram, 2010). DFA, benzeri olan agiklayici faktor
analizi (AFA) gibi degildir ve DFA’yr yapmak icin arastirmacinin Onceden
kafasinda bir teori var olmasi gerekir (Brown, 2006). Bu yiizden DFA’y1 genellikle
AFA’dan sonra  bulgularimi  dogrulamak i¢in kullanmaktadirlar. Bu ¢aligmada
yapilan DFA igin Ki-Kare Uyum Testi (Chi-Square Goodness), lyilik Uyum Indeksi
(Goodness of Fit Index-GFI), Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi (Adjusted Goodness of Fit
Index-AGFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit Index-CFI), Yaklasik
Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error of Approximation-RMSEA)
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uyum indeksleri incelenmistir. Tablo 8’de uyum indeksleri, normal degerleri ve IUYSM
Olgeginin standart uyum iyiligi olgiitleri goriilmektedir. Bu degerlere bakilarak
dogrulayic1 faktor analizi sonuglarina gore maddelerin uyum 1iyiligi indeksleri modelin
Iyl uyum verdigini gostermektedir. Sekil 1°de uyarlanan 6lgegin yapist gosterilmistir.
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Sekil 1: TUYSM Faktor Analizi Sonuc¢ Tablosu

Tablo 8: DFA’da Kullamlan Uyum lyiligi Indeksleri, Normal Degerleri ve 1UYSM
Olgeginin standart uyum iyiligi dlciitleri

Index Normal Deger | Kabul Edilebilir Deger Elde Edilen Deger
X?/sd <2 <5 2,5308
GFlI >0,95 >0,90 0,625
AGFI >0,95 >0,90 0,518
CFI >0,95 >0,90 0,673
RMSEA <0,05 <0,08 0,0180
RMR <0,05 <0,08 0,0145

Kaynaklar: (Munro, 2005; Schreiber vd., 2006; Simsek, 2007; Hooper ve Mullen 2008;
Schumacker ve Lomax, 2010; Waltz, Strcikland ve Lenz 2010; Wang ve Wang, 2012).

Yapilan ¢aligmaya iligkin sonug tablosu Tablo 9’de 6zetlenmistir.
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Tablo 9: TUYSM Faktor Analizi Sonuc Tablosu

har} 5 — = ~
= g 5 | §8 | %
T |2 = | £S5
2 - T | E= |5
Z | B =3 | T 2
= 3 < |®< |5
S1- Internet tizerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak | 0,575 18,644 | 0,797
yeni {iriin pazarini alt etmemi sagliyor.
= S2- Internet tizerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak | 0,852
3 daha biiylik isletmelerle rekabet etmemi sagliyor.
e
<
E S3- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak | 0,851
8 yeni iiriin pazarindaki yiiksek fiyatlar1 protesto etmemi
= sagliyor.
g
S4- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak | 0,788
yeni Uiriinlerin agir1 tiiketimini sinirlamami sagliyor.
S5- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak | 0,879 | 14,509 | 0,696
5 kolay para kazanmami sagliyor.
= :
ﬁ S6- Internet tizerinden kullanmadigim bir tirlin{i satmak | 0,518
E gecinebilmemi sagliyor.
)
=) -
2 S7- Internet iizerinden kullanmadigim bir iirlinii satmak | 0,754
b bana ek gelir sagliyor.
S8- Internet tizerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak | 0,913 14,182 | 0,839
. bir {irlinii bir kenara birakip unutmaktan kag¢inmami
;g sagliyor.
% S9- Internet iizerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak | 0,734
: iirlin 6mriinii uzatmam sagliyor.
=
%) S10- Internet iizerinden kullanmadigim bir irini | 0,722
A= satmak bir {irlinii yeniden kullanima kazandirmami
sagliyor.
S11- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii | 0,819 | 11,269 | 0,839
satmak diger bireylerle iletigim kurmami sagliyor.
) S12- Internet iizerinden kullanmadigim bir iriinii | 0,864
;g satarken olusan insani ve dostane atmosferi seviyorum.
=
m o
E S13- Urlinleri internet {izerinden satmay1 severim. 0,835
=
o -
%0 S14- Internet iizerinden kullanmadigim bir {irlini | 0,817
satmak bana diger bireylerle sohbet firsati sagliyor.
S15- Internet iizerinden kullanmadigim bir iriinii | 0,904
satmak zamanimi gegirmenin keyifli bir yoludur.
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S16- Internet fiizerinden kullanmadigim bir {triinii | 0,747 10,226 | 0,920
satmak evdeki seyleri diizenli tutmama yardim ediyor.

S17- Internet iizerinden kullanmadigim bir iriinii | 0,784
satmak benim dagiikliktan kurtulmami sagliyor.

S18- Internet {izerinden kullanmadigim bir triinii | 0,843
satmak benim evdeki esyalar1 siniflandirmama yardim
ediyor.

S19- Internet {iizerinden kullanmadigim bir {riinii | 0,820
satmak benim degisime etki etmemi sagliyor.

pratiklik faktorii

S20- Internet {izerinden kullanmadigim bir {riinii | 0,859 8,801 | 0,920
satmak benden daha az sanshi bireylere yardimci
olmamu sagliyor.

S21- Internet iizerinden kullanmadigim bir iriinii | 0,870
satmak yurttaslarima yardimci oldugumu hissetmemi
sagliyor.

S22- Internet iizerinden kullanmadigim bir firini | 0,749
satmak toplum i¢in iyi seyler yaptigimi hissetmemi
sagliyor.

sosyal faktor

S23- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii | 0,757
satmak cevremdeki insanlar igin iyi seyler yaptigimi
hissetmemi sagliyor.

Toplam | 77,630
KMO Olgek Gegerliligi 0,797
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare | 16059
,237

sd 253
P degeri | 0,000

23 madde ve alt1 alt boyutlu uyarlanmis 6lgegin giivenilirlik degeri (Cronbach’s Alfa)
0,939 olarak ol¢tilmiistiir.

SONUC

Bu ¢alismada IUYSMO’nin Tiirk¢eye uyarlama calismasi kapsaminda maddelerin 6zgiin
dilden hedef dile c¢evrilmesi, dilsel ve kavramsal olarak madde esdegerliginin
belirlenmesi ve elde edilen Tiirk¢e formun gegerliginin ve glivenirliginin hesaplanmasi
islemleri yapilmistir.

Olgegin giivenirlilik ve gegerlilik analiz sonuglar birlikte degerlendirildiginde 23 madde
ve alt1 alt boyutlu faktdr yapisinin uygun oldugu, dlgekteki maddelerin gegerliliklerinin
yiiksek oldugu, ve sonu¢ olarak Ek-2’de bulunan Tiirkiye’deki tiiketiciler igin
uygulanabilir, giivenilir ve gecerli bir 6l¢ek oldugu bulgulari elde edilmistir.
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EK 2: INTERNET UZERINDEN YENIDEN SATIS MOTIVASYONU OLCEGI (IUYSMO)
SORU FORMU

Kesinlikle Katilmiyorum
Kesinlikle Katiliyorum

Katilmiyorum
Katiliyorum

Kararsizim

S1- internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak yeni iiriin
pazarini alt etmemi sagliyor.

S2- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak daha
biiyiik isletmelerle rekabet etmemi sagliyor.

S3- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak yeni iriin
pazarindaki yiiksek fiyatlar1 protesto etmemi sagliyor.

S4- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak yeni
tiriinlerin agir1 tiiketimini sinirlamamu sagliyor.

S5- Internet iizerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak kolay para
kazanmami sagliyor.

S6- Internet iizerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak
gecinebilmemi sagliyor.

S7- Internet iizerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak bana ek
gelir saglyor.

S8- Internet iizerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak bir iiriinii
bir kenara birakip unutmaktan kaginmami sagliyor.

S9- Internet {izerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak {iriin
Omriinii uzatmami sagliyor.

S10- Internet iizerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak bir iiriinii
yeniden kullanima kazandirmam sagliyor.

S11- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak diger
bireylerle iletisim kurmami sagliyor.

S12- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satarken olusan
insani ve dostane atmosferi seviyorum.

S13- Uriinleri internet {izerinden satmay1 severim.

S14- Internet {izerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak bana diger
bireylerle sohbet firsat1 sagliyor.

S15- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak zamaninu
gecirmenin keyifli bir yoludur.

S16- Internet lizerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak evdeki
seyleri diizenli tutmama yardim ediyor.

S17- internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak benim
daginikliktan kurtulmami sagliyor.

S18- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak benim
evdeki egyalar siniflandirmama yardim ediyor.

S19- internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak benim
degisime etki etmemi sagliyor.

11
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S20- Internet iizerinden kullanmadigim bir iiriinii satmak benden
daha az sansli bireylere yardimci olmami sagliyor.

S21- Internet {izerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak
yurttaglarima yardime1 oldugumu hissetmemi sagliyor.

S22- Internet iizerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak toplum
icin iyi seyler yaptigimi hissetmemi sagliyor.

S23- Internet {izerinden kullanmadigim bir {iriinii satmak
cevremdeki insanlar i¢in iyi seyler yaptigimi hissetmemi sagliyor.
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TURKIYE’DE SAGLIK ALANINDA HiZMET VEREN sivip
TOPLUM KURULUSLARI’NIN DRUCKER DUSUNCELERI
BAGLAMINDA DEGERLENDIRILMESI

THE ASSESSMENT OF CIVIL SOCIETY ORGANIZATIONS
PROVIDING SERVICE IN THE HEALTH AREA IN TURKEY
WITHIN THE CONTEXT OF DRUCKER THOUGHTS

Necdet AY?
Onur YARAR?

Ozet

Bu makale Tirkiye’deki saglik alaninda hizmet veren sivil toplum kuruluslarinin Drucker diistinceleri
baglaminda degerlendirilmesini igermektedir. Drucker son yiizyila yonetim ve sosyal degisimdeki
disiinceleri ile damgasini vurmustur. Yonetim disiplinindeki bakis agisi ile organizasyonlarin kurulus
amaglarina, sosyal sorumluluklarina, felsefesine, takim c¢aligmasinin 6nemine, sorumluluklarin
dagitilmasina, misteri odakli hizmet kalitesine yaptig1 vurguyla organizasyonlarda sistemsel degisikliklere
neden olmustur. Drucker kar amaci giitmeyen organizasyonlarin Onemine deginmis gelecekte bu
yapilasmanin ve goniillii hareketlerin artacagini belirtmistir. Sosyal sektor, bu agidan vatandaslara goniilli
calisma bilincini agilamakta, toplumsal sorumluluk yiiklemektedir. Goniilliiliik ilkesi cevresinde drgiitlenen
kar dis1 organizasyonlar, demokratik yonetisimin gerceklestigi 6zerk yerler olarak ifade edilmistir. Bu
calismada Tiirkiye’deki saglik alaninda hizmet veren sivil toplum kuruluslarinin koklii bir gegmise sahip
oldugu vakif ve derneklerle faaliyetlerini yiiriittiikkleri Vakiflarin kurulusundaki temel diistinceler
yardimlagsma, dayanigsma ve insan sevgisi oldugu, amaglarinin herkes tarafindan anlagilabilir, hukuka
uygun, siireklilik gosteren nitelikte olup para kazanip kar dagitim hedefi olmadigi ve Drucker’in yonetim
sistemi diigiincesine paralel olarak degisimin siirekliligi ilkesi baglaminda profesyonel yonetim anlayisina
yonelmeye basladigi tespit edilmistir. Bu kurumlarin yonetsel bakis agisinda etkisinin oldugu yonetim
felsefelerinde degisime yol agtigi, varliklarini devam ettirmek ic¢in hizmet kalitesine 6nem verdikleri
gorilmiistiir. Yonetimsel alanda ¢agin gerektirdigi degisimlere ve tanimlamalara gitmek durumunda
kaldiklart ileri teknoloji tireten saglik sektoriinde verimlilik ilkesi baglaminda bunun bir zorunluluk oldugu
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Sivil Toplu, Drucker Diisence Sistemi, Vakif Hastaneleri

Abstract

This article covers the assessment of civil society organizations providing services in the field of health in
Turkey within the context of Drucker thoughts. Drucker has left his mark on the last century with his
thoughts on management and social change. He has led to systemic changes in organizations with his
emphasis on the issues such as founding purpose, social responsibilities, philosophy, the importance of
teamwork, and distribution of responsibilities and customer-oriented service quality thereof with his
perspective of management discipline. Drucker has mentioned the importance of non-profit organizations
and stated that these structuring and voluntary movements will increase in the future. In this respect, the
social sector instils a sense of voluntary work and imposes social responsibility on citizens. Non-profit
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organizations, which are organized within the frame of the principle of volunteerism, are expressed as
autonomous places where democratic governance takes place. In this study, it is understood that the civil
society organizations providing services in the health sector in Turkey have a long history, that the basic
thoughts on the foundations that they carry out their activities, are helping, solidarity and the human love,
their purpose is legal and understood by everyone, persistent, and does not have any aim such as earning
money and distributing profit and that they have started to tend towards professional management approach
in the context of continuity of change in parallel with Drucker’s management system. It has been observed
that these organizations cause changes in the management philosophies and that have an impact on the
managerial perspective and attaches importance to the quality of service to continue their existence. It has
been determined that this is a necessity in the context of productivity principle in the health sector producing
advanced technology in which they have to make changes and definitions required by the era in the
administrative field.

Keywords: Civil Society, Drucker Thought System, Foundation Hospitals

GIRIS

Giiniimiiz diinyasinda sosyal sistemin dnemli paydaslarindan biri olan sivil toplum terimi
ilk kez Aristoteles tarafindan “Politike Koinonia™ seklinde ifade edildigi yurttaslarin,
kentlilerin, politeslerin olusturdugu politik diizen olarak agiklandig: bilinmektedir (Ozer
2008: 87). Bunun disinda Hegel 1821°de “Hukuk Felsefesi” adl1 eserinde sivil toplum ile
devlet arasindaki farliliklar1 agiklarken devlete bagimli olmayan farkli birey, grup, kurum
ve kuruluslar sivil toplumu bir yoniiyle negatif yoniine vurgu yapmis (Caha 1996: 28-30;
Markal 2014: 9) tarihsel siire¢ i¢inde sivil toplum, pazar ekonomisi, sosyal simniflar,
ekonomik sirketler, bireyler ve devlete bagimli olmayan her tiirli kurum ve kurulusu
kapsayacak sekilde tarif edilmeye baglanmistir (Caha 1996: 28-30). Kar amac1 glitmeyen
bir ¢ok sirketin giiclii sosyal gruplar ve ekonomik destekle vakif olarak kuruldugu
sektorlerinde oncii oldugu ve yillarca hizmet vermeye devam ettigi gortilmektedir.

KAVRAM OLARAK SiVIL TOPLUM KURULUSU (STK)

“Sivil” sozciigl, Latince "civis" kokiinden tiiretilmistir ve "yurttas veya kenttas" anlamina
gelir. “Sivil toplum” ise, Fransizca’daki "société civile" den gelmektedir (Giines 2004:
1). Tiurk Dil Kurumunda “sivil toplum” sdzciigli, devletin kontroliinde olmayan,
kararlarim1 bagimsiz sekilde vererek toplumsal faaliyetler yapan bireyler toplulugu
bi¢iminde ifade etmektedir (http://www.tdk.gov.tr/). Sivil toplum kuruluslar1 Tiirkiye’de
gecmisten gliniimiize cemaat, cemiyet, tarikat, lonca ve vakif, giiniimiizde vakif, dernek,
sendika, oda, kooperatif, kuliip, platform gibi kavramlarla ifade edilen tiirlerden
olusmustur (Ozdemir, Basel ve Senocak 2009: 156). Bu yoniiyle Tiirkiye’de sivil toplum,
tarihsel cercevede ¢ok gii¢lii ve koklii vakif gegmisine sahiptir (Caha 2006). Bu baglamda
hizmet eden sivil toplum kuruluslari, goniillii kuruluslar, ticlincti sektdr, hiikiimet dist
kuruluslar, kar amaci giitmeyen kuruluslar olarak cesitli sekillerde ifade edilmektedir.

Sivil toplum kavramu tarihsel siireci boyunca gesitli anlamlarda kullanilmistir. Avrupa
Ekonomik ve Soysal Komitesi (European Economic and Social Comittee, EESC) STK’y1
“toplum yarar1 dogrultusunda sorumluluk {istlenen, resmi makamlar ile yurttaslar
arasinda araci islevi goren biitlin orgiitsel yapilanmalar” olarak tanimlamaktadir (Glider
2005: 10). Bu baglamda STK’lar “dernek, sendika, vakif, oda, kooperatif, platform, klup
hatta siyasi parti” olarak yapilanmaktadir (Yildirim 2004: 52). Genel bir ifadeyle Sivil
Toplum Kurulusu, resmi kurumlar igerisinde yer almayan, 6zerk yapilar1 olan, politik,
sosyal, kiiltiirel, hukuki ve cevresel konular i¢in lobi caligsmalari, ikna ve eylemlerle
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faaliyet gosteren, calisanlarini ve tlyelerini goniilliiliikk esasiyla kabul eden, kar amaci
giitmeyen ve gelirlerini bagislar ve/veya iiyelik 6demeleri ile karsilayan kuruluslardir
(Kaplan ve Karagiiler 2011: 2).

DRUCKER’IN DUSUNCELERiI BAGLAMINDA SiViL TOPLUM VE SAGLIK
HiZMETLERI

Tiirkiye’de hizmet veren saglik kurumlarinin bir kismi biiyiik sermayelerin, azinlik veya
yerli cemaatlerin kurdugu hastanelerden olusmaktadir. Bu hizmetler vakiflar araciligiyla
stirdiirilmektedir. Tiirkiye’de en 6nemli sivil toplum kuruluslarindan biri tarihi bir
gecmise sahip vakiflardir. Tiirkiye’de vakiflar Tiirk Medeni Kanunu’ndan Once
Kurulmus Vakiflar (ki bunlar da kendi i¢inde mahiyetleri, miilkiyetleri, idareleri,
kullanim sekilleri bakimindan alt kategorilere ayiriliyor) ve Tiirk Medeni Kanunu’na gore
kurulan vakiflar olarak iki temel grupta siniflandirilmaktadir. Vakiflar arasinda hibe
verme veya kendi operasyonlarini yiiriitme agisindan bir fark gozetilmemektedir.

Vakif hastaneleri, miilkiyetine gore hastaneler smiflandirilmasinda, 6zel hastaneler
grubunda yer almaktadir. Vakif hastanelerini inceleyen arastirmalar, vakif kavrami, vakif
hastaneleri ve vakif hastanelerinin yonetimi konulari {izerinde durmaktadir. Vakif
kavramu, belirli bir amac1 gerceklestirmek icin gercek veya tiizel kisilerin mal ve haklarini
bagislayarak olusturduklar1 tiizel kisilikli kurulus olarak tanimlanmaktadir (Resmi
Gazete, 8 Aralik 2001). Goniilli kurulus hareketi olan vakiflar Drucker (1989)
diisiincesinde modern insanin kendisini ifade edebilecegi toplumsal hareketlere ihtiyag
duydugunu sivil toplumun insanin ihtiyaglarindan biri oldugu seklinde yansimis, gercek
veya tiizel kisilerin mal ve haklarin1 bagislayarak olusturmalarinin bu ihtiyacin karsilig
oldugu seklinde yorumlanmistir

Vakiflarin kurulusundaki temel diisiinceler yardimlasma, dayanigma ve insan sevgisidir.
Vakiflarin amaglari, herkes tarafindan anlasilabilir, hukuka uygun, stireklilik gdsteren
nitelikte olup para kazanip kar dagitim hedefi yoktur. Drucker (1994: 210) sivil toplumun
ana amac1 para olmadig1 goriisiiyle Tiirkiye’deki vakif hastanelerinin kurulus yapisi ve
amaciyla bu diisiincenin Ortiistiigii gériilmektedir.

Kar amaci glitmeyen orgiitlerin, paraya ticari isletmelerden daha fazla 6nem verdiklerini,
zamanlarmin biiyiik boliimiini para hakkinda konusarak ve bunu dert edinerek
gecirdiklerini ¢linkii ayakta kalmak i¢in paraya ihtiya¢ duyuldugunu ve karsiliksiz para
vermenin ¢ok zor oldugunu genelde ihtiyaclarindan daha az parayla varliklarin1 devam
ettirdiklerini belirtmistir. Ancak, kar amaci giitmeyen Orgiitler stratejilerini para iizerine
kurmadiklar1 gibi isletmelerin iist yoneticilerinin aksine, yaptiklari1 planlarin merkezinde
de paranin olmadigini belirtmistir. Bu betimlemeyle sivil toplumun kar amaci giitmeyen
ozelligine vurgu yapmistir (Drucker 1994: 210)

Vakiflar ait olduklar1 toplumun egitimine, kiiltiiriine, sosyal ve siyasal yagsamlarina biiyiik
katkilar saglamalarinin yaninda; giiniimiizde kamu ve 6zel sektoriin disinda ekonomiye
yon veren li¢iincii sektor olarak kabul edilen sivil toplum kuruluslari igerisinde 6nemli bir
yere sahiptir. Kér elde etmek amaciyla kurulmamalari, 6z kaynaklarinin gercek veya tiizel
kisilere ait paylara ayrilmamasi, gelir fazlaliklarinin boliistiiriilmemesi, devredilmemesi
ve satilamamasi gelir (Sahin 2016).
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Vakif Hastaneleri 27.03.2002 tarihli, 24708 numarali resmi gazete sayisinda Ozel
hastaneler yonetmeligi birinci kisim genel hiikiimler kapsam Madde-2 “Devlete, il 6zel
idarelerine, belediyelere, liniversitelere ve diger kamu tiizel kisilerine ait hastaneler harig¢
olmak iizere; gercek kisiler ve 6zel hukuk tiizel kisilerine ait hastaneleri kapsar” uyarinca
Ozel Hastaneler Yonetmeligi kapsamma girer (www.vgm.gov.tr). Tiirkiye’deki vakif
sayilart incelendiginde 2017 yilinda; Cemaat vakif sayisinin 167, esnaf vakfinin 1,
Yurtdisinda Kurulan Vakiflarin (Yabanci Vakiflar) Tiirkiye’deki Sube/Temsilcilik Sayisi
22, Vakif Universitesi Sayist 65 Adet, Vakif Meslek Yiiksek Okul Sayis1 6, Vergi
Muafiyeti Olan Vakif Sayis1 261, Kar Amach Kurulus/isletme Sayis1 1.373 oldugu
goriilmektedir. Bu sayilar 2018 yilinda Vakif Universitesi Sayisinin 72, Vakif Meslek
Yiiksek Okul Sayisi 5, Vergi Muafiyeti Olan Vakif Sayis1 274, Kar Amach
Kurulus/Isletme Sayis1 1.425’¢ yiikseldigi goriilmektedir. Bu sonuglar vakiflarin
toplumsal hayatta talep gordiigli ve hizmetlerinde daha etkin bir konuma dogru
ilerledigini gostermektedir.

Hastaneler, verdikleri tedavi hizmetinin tiiriine, miilkiyet yapilarina, yatak kapasitelerine
(bliytikliiklerine) ve hastalarin hastanede kalis siirelerine gore siniflandirilmaktadir.
Dernek ve Vakif hastaneleri miilkiyet yapilarina gore yapilan siniflar arasinda sivil
toplum ve kar amaci glitmeyen orgiitsel yapiy1 temsil etmektedir (Biiker ve Bakir, 2001).
Tiirkiye’de, miilkiyetine gore hastaneler siniflandirmasinin igerisinde, Saglik Bakanligina
bagl hastaneler, Askeri Hastaneler, Devlet ve Vakif Universitelerine bagl Tip Fakiiltesi
Hastaneleri, Belediyelere ait hastaneler, Dernek ve Azinlik hastaneleri ile 6zel hastaneler
yer almaktadir (Tengilimoglu 2012). Saglik sisteminin saglik harcamalari ve hizmet
tiretim kalitesi agisindan en onemli alt sistemi hastanelerdir (Kavuncubasi, 2000). Bu
hastaneler sivil toplumun saglik hizmetleri sektoriinde yer alan saglik sisteminin en
onemli kuruluslarindan biridir. Verdikleri hizmet kaliteleri nedeniyle de toplum
tarafindan da biiytik ilgi gérmektedir. Yapilanma ve yayginlik agisindan ise koklii gegmisi
olan vakif anlayisinin iilke geneline yayildig1 soylenebilir.

VAKIF HASTANELERININ YONETIiMi

Y 6netimin sosyal bir disiplin olarak insanlarin ve insanlara ait kurumlarin davraniglariyla
ilgilendigini belirten Drucker (2003) kurum kuruluslarin verimliliginde kurulusun
yapisina ve insan davraniglarinin énemine vurgu yapmustir. Uygulamacilar, disiplinin
varsayimlari kendilerine ne ifade ederse, ona gore hareket edip davranmaya meyillidirler.
Bunun siirekli degisen bir sosyal evren iginde yanilgilara neden oldugu belirtilmistir
(Drucker 2003). Degisim siireklidir. Sosyal kurumlar iginde yer alan vakiflarda
sistemlerini ve yonetim anlayislarini ¢agin gerektirdigi yapilanma ve hizmet anlayisina
yoneltmek durumundadirlar.

Bu haliyle vakif hastaneleri anonim sirket tiizel kisiligine sahiptir. Vakif hastanelerinin
en Ust diizey yonetim organit miitevelli heyetidir. Miitevelli heyet hastanenin tiizel
kisiligini  temsil etmektedir (Kavuncubasi 2000). Yonetim sorumlulugunu
tasimaktadirlar. Vakif tiniversite hastanelerinin denetimi Saglik Bakanligina aittir. Saglik
Bakanliginin yaptig1 denetimlerde, denetim elemani buldugu eksiklikleri, kanun ve
tiiziige aykir1 durumlar teftis defterine yazarak, Bakanliga ayr bir raporla iletmektedir.
Vakif iiniversite hastaneleri “Ozel Hastane Denetim Formuna gore her alt1 ayda bir
denetlenmektedir. Bu rutin denetim harig sikayet ve sorusturma nedeniyle yapilan olagan
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dis1 denetimler, Saglik Bakanligi’nin olusturdugu komisyon ya da Bakanlik miifettisleri
tarafindan gerceklestirilir (Resmi Gazete, 27 Mart 2013, Ozel Hastaneler Y 6netmeligi).

Hastane hedef, strateji ve politikalarini belirlemek, hastaneye kaynak saglamak, hastane
ve ¢evresi arasinda temsilcilik, danismanlik miitevelli heyetinin gorevleri arasindadir.
Miitevelli heyet, ilgili mevzuatta 6ngoriilen sart ve niteliklere uygun olarak en az yedi, en
fazla on alt1 kisiden olusur ve miitevelli heyet tiyelerinin gorev siiresi dort yildir. Bu siire
sonunda se¢im yapilmakta ve siiresi dolan iiye yeniden sec¢ilebilmektedir. Miitevelli heyet
tiyelerinden biri goérevinden ayrildiginda, ayrilan iiyenin goérev siiresini tamamlamak
tizere yeni bir liye se¢ilmektedir. Miitevelli Heyet liyeligi fahri olmakla birlikte miitevelli
heyet iiyeleri kendi aralarindan bir baskan se¢mektedir (Kavuncubasi 2000). Vakif
hastaneleri devlet denetiminde goniilliiliikk ilkesi dahilinde 6zel hastaneler yonetmeligi
cergevesinde kurulup hizmetini stirdiirmektedir.

Yonetim Kurulu

Hastane yonetim kurulu, hastanenin mal varliklarindan ve faaliyetlerinden sorumlu en {ist
diizeyde karar alma, yiiriitme ve temsil organidir. Kar amaci giiden kurumlarda yani 6zel
hastanelerde, iist yonetim organi miitevelli heyeti olarak adlandirilirken, kar amaci
giitmeyen hastanelerde yoneticiler kurulu olarak adlandirilmaktadir. Yonetim kurulunun
ana ylktmliliikleri arasinda hastanenin misyon ve vizyonunu belirlemek bulunmaktadir.
Bunun yani sira alinan tiim kararlarin hukuki ve cezai sorumlulugu yonetim kuruluna
aittir (Erdem 2012). Kurumsal yonetigim ilkeleri ve tavsiyelerini dikkate alarak yonetim
kurulu tiyelerini, miitevelli heyeti baskani, hastane tibbi direktorii, cerrahi tip bilimleri
boliim baskani, dahili tip bilimleri boliim baskani, temel tip bilimleri boliim baskani,
hastanenin muhasebe islemleri koordinasyonundan ve uygulamalarindan sorumlu
yonetici, hemsirelik hizmetleri koordinasyonundan ve uygulanmasindan sorumlu
yonetici olarak belirleyen vakif hastanelerinin yansira yonetim kurulu iiyeleri tibbi
direktor, isletme direktorii ve miitevelli heyet baskanindan olusan vakif hastaneleri de
bulunmaktadir (Tengilimoglu 2012). Drucker’a  (2003) gore, oOrgiitli ekonomik
gelismeden sorumlu olan yonetim, artik toplumda yer alan biitiin kuruluslar i¢in temel
ilkelerle islev goren bir organdir. Tiirkiye’de vakif hastanelerinin yonetmelikleri
incelendiginde ise, vakif hastanesi yonetim yapisinda, yonetim organlar1 ve yonetim
kurullart olusumunda da cesitlilik gézlenmektedir.

Vakif hastane yonetim kurullarinin gorev tanimlamasi incelendiginde hastaneler arasinda
benzerlik goriilmektedir. Bu tanimlara gore, yonetim kurullarinin gérevleri arasinda,
hastanenin verimli ¢aligmasini saglayacak hedefleri belirlemek, faaliyet planim
onaylamak amaciyla idari hizmetlerin diizenli ve etkin bir sekilde yiiriitiilmesini
saglamak, hastane birimleri, komitelerce hazirlanan rapor, proje ve tekliflerini
degerlendirerek karar vermek bulunmaktadir (Tengilimoglu 2012). Bu tiir orgiitler, agik-
secik ve 1yi isleyen bir idare yapisina sahip degildirler. Bu nedenle idare yapilar1 iizerinde
ciddiyetle durmak ve ¢ok caba harcamak zorundadirlar. Etkin bir liderlige ve isletme
yonetimine, isletmelerden bile ¢ok daha fazla ihtiya¢ duyarlar, Bunun i¢in ydnetim
kurullarina, yonetebilme yetenegini yeniden kazandirmak gerekmektedir. Bu da ancak
yonetim komiteleri kurularak ve komitelerle iist diizey yoneticilerin, performans ve
planlar1 tanigsmak amaciyla bir araya gelmeleri ile saglanabilir. Ayrica yonetim kurulu
tiyeleri egitimden gegirilmeli ve performanslarini degerlendirmek igin yontemler
gelistirilmelidir (Drucker 1994: 218).
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Gelismis iilkelerde 21. yiizyilda da biiyime sektori, organize ekonomik faaliyet olan
“isletme” olmayacaktir. Oyle goriiniiyor ki bu, kdr amaci giitmeyen sosyal sektor,
profesyonel yonetime en fazla ihtiya¢ duyan; sistematik, prensipli, teoriye dayali
yonetimin en bliylik sonuglar1 en kisa siirede elde edebilecegi bir sektor olacaktir
(Drucker 2003). Bu bakis acisinin yansimasi son yillarda Vakif hastanelerinde kurumsal
yonetisim yaklasimina verilen 6nem arttik¢a, bu yaklasim dogrultusunda {ist diizeyde
yeni unvanlarin kullanilmaya baslandigi dikkat ¢ekmektedir. Son zamanlarda vakif
hastanelerinin yonetim yapilari incelendiginde genel koordinatér unvaninin yerine CEO
unvanina rastlanmaktadir. Idari koordinatorliigiin {i¢c boliime ayrilarak, pazarlama ve satis
grubu yoneticisi i¢in Chief Marketing Officer (Pazarlama ve satis grubu bagkanit CMO),
finanstan sorumlu yonetici i¢in Chief Financial Officer (Finans grubu baskani-CFO),
operasyon yoneticisi igin Chief Operations Officer (COO-Operasyonlardan sorumlu
baskan) unvanlarinin kullanildigi gdzlenebilmektedir (Bezmialem Vakif Universitesi
Ana Yo6netmeligi).

KAR AMACSIZ HASTANELERDE STRATEJiK PLANLAMA, YONETIM VE
KURUM FELSEFESI

Drucker’a (2003) gore degisimin kokeni, kapitalizmin icinde bilgi temelli bir devrimin
gerceklesmesine dayanmaktadir. Ona gore, bilginin niteligindeki devrimlerle gelen bu
degisim, toplumu ve toplumun kuruluslarin1 degistirirken, karsimiza kapitalist-6tesi bir
toplum ¢ikartmaktadir. Kapitalist-6tesi toplumda yonetim anlayisi da artik farklidir.

Stratejik yonetim siirecinin ilk asamasi, dis ¢evrenin analiz edilmesidir. Di1s ¢evrenin
(cevre kosullarinin) analiz edilmesinin temel amaci, mevcut olan veya gelecekte ortaya
cikmasi olast tehdit ve firsatlarin belirlenmesidir. Dis ¢evre ile saglik kurumunun disinda
kalan, saglik kurumunu dolayli veya dogrudan etkileyen (ila¢ firmalari, rakip kurumlar,
oteller v.b.) kisi ve kurumlar belirtilmek istenmektedir. Stratejik yonetim siirecinin ikinci
asamasini, kurumsal yonelimin belirlenmesi olusturmaktadir. Yonelim, saglik
kurumunun elde etmek istedigi sonuglar ve durumlar olarak tanimlanabilir. Saglik
kurumunun yo6nelimini ortaya koyan veya betimleyen 3 Onemli faktor wvardir
(Kavuncubas1 2000).

1. Misyon
2. Vizyon
3. Hedef ve amaglar

Kurucularinin, yoneticilerinin ve iiyelerinin birinci derecedeki amaci kar elde etmek
yerine, kisilerin yagam kalitelerini pozitif yonde degistirmeyi amag edinerek ¢aligmak
sivil toplum kuruluslarint gérevidir (Drucker 1990: 14). Kurum felsefesi, bir kurulusun
kendisinin ne oldugunu / olmadigin1 ortaya koyan “kurulusun kendisi ile ilgili temel
diisiinceleri” olarak ifade edilebilir. S6zii edilen temel diisiinceler kurulusun sergileyecegi
davranig bicimlerini belirleyen bir “ana gerceve” seklinde ortaya konulabilir. Dolayisiyla
kurum felsefesi kurumun stratejilerini, politikalarini, yoniinii, faaliyet planlarini ve
uygulamalarini diger bir deyisle tiim siireclerini olumlu ya da olumsuz etkileyebilecektir
(Okay 2005: 111-112; Akyiirek 2005: 43). Drucker (2003)’a gore gecmiste STK’lara
katilm ve destek onlara ¢ek yazmak ya da parasal destek saglamak demekti. Ancak
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giiniimiizde, maddi yardim yeterli goriilmemektedir. Insanlar ikinci bir kariyer degil
paralel bir kariyer arayisi i¢indedirler ve bu insanlarin ¢ok azi is degistirmektedir.

Drucker (2003) takim calismasimin bir isletmenin ayakta kalmak i¢in olmazsa
olmazlardan biri olarak goriir. Bunun disina eski yonetim anlayisi olan tek dogru
anlayisinin siirdiiriilebilir olmadigini savunur. Demek ki yoOnetim gibi bir sosyal
disiplinde en 6nemli sey, temel varsayimlardir. Belki ondan da 6nemlisi, bu temel
varsayimlardaki degisikliktir. Kurum felsefesi dort temel boyutta belirtilebilir. Bunlar,
orglitiin misyonu, vizyonu, degerleri ve ilkeleridir. Bu dort unsur kurumsallagsma i¢in de
ayrilmaz bir biitiin olarak ifade edilebilir. Misyon orgiitiin varlik nedenidir (Miller ve
Dess 1996: 9-10). STK’lar i¢in kurum felsefesi kapsaminda en kritik 6§e misyon olarak
ifade edilebilir. STK’larin misyonlar1 mikro acgidan faaliyet alanlarina (saglik, egitim,
yardim, kiiltiir, sanat, rehberlik, bilim, toplu pazarlik yapma, mesleki vb.) yoneliktir.
Makro acidan ise evrensel nitelikler (demokrasiyi, siirdiiriilebilir kalkinmayi, insan
haklarini, ¢cevreyi vb. koruma ve gelistirme) kapsamindadir (Mandeville 2005: 6). Ayrica
STK’lar misyon sdylemlerinin giizelliginden ziyade operasyonel olarak dogru eylemleri
icermesine onem verirler (Drucker 1990: 3- 4). Misyon ve vizyon sOyleminin kisa, agik
ve net olmasinin misyonun anlagilmasi ve uygulamaya gecirilmesi acgisindan 6nemli
oldugu da literatiirde yer alan diger bir hassas konudur (McDonald, 2007: 260). Misyon
ve vizyon kapsaminda olusturulan kabuller ise degerler ve ilkelerdir. Degerler bir orgiitte
iyi ile kotii arasindaki ayrimi yapmay1 saglayan arzulanan hedefler olarak tanimlanabilir
(Akdemir 2008: 171). Simdiye kadar, tek dogru organizasyon diye bir seyin olmadigi
aciklik kazanmaliydi. Sadece her birinin goriilebilir giicleri, acik¢a belirtilmis sinirlar1 ve
0zel uygulamalar1 olan organizasyonlar vardir. Organizasyonun kesin bir sey olmadigi
artik ortaya ¢cikmistir. Organizasyon, birlikte ¢alisan insanlar1 verimli kilan bir gerectir.
Belirli bir organizasyon yapisi, belirli zamanlarda ve belirli durumlarda belirli goérevlere
uyar (Drucker 2003). Bu yoniiyle degerler ve ilkeler esas alinarak yapisal yonden daha
esnek bir sistem diisiiniilebilir.

Ilkeler bir drgiitte uyulmas: istenen prensipler olarak ifade edilebilir. Ornegin ilkeler
yonetim literatiiriinden faydalanarak orgiitsel anlamda “amac birligi, is bolimi ve
uzmanlasma, yonetim alani, hiyerarsi, degisebilirlik, yetki ve sorumluluk devri, istisna,
denge” vb. olarak ortaya konulabilir (Akdemir 2009: 264). Sivil orgiitlenmenin esasinda
dostluk, arkadaslik, birlikte bir seyler bagarma duygusu, kollektiflik ve insanlarin géniillii
olarak bir araya gelip bir seyler yapmaya ¢alismas1 gibi etkenler vardir. Bir sinerji ve gii¢
birligi duygusunu iceren “sivil toplum, insanlarin tek tek yapamadiklari seyleri beraber
yapmasi anlamina gelen bir sey. O anlamda, sivil toplum, bir birlikteligi, goniilliliigi,
dayanismayr temsil etmektedir (Keyman 2004: 2-3). Yonetim tek dogru yaklagimi
geleneksel yaklasimda oldugu gibi sadece sirketlere iligkin bir kavram degildir. Taylor’un
kurdugu bilimsel yonetim modelinde oldugu gibi her isi yapmanin en iyi tek yolu
bulunmamakla birlikte, insanlar1 yonetmenin en iyi ve tek dogru yolu oldugu ve tek dogru
organizasyon yapist varsayimlart da eskimistir (Drucker 2000: 11-12). Bu yoniiyle
STK ’lar, vatandaslik bilincinin gelisimine dogrudan katki saglayabilecek kuruluslar olma
Ozelligine sahiptir. Bu o6zelliginden dolayi, bunlar, devletlerin onemle gelistirmesi,
desteklemesi, katilim1 6zendirmesi ve yasal altyap1 olugturmasit gereken yapilanmalardir
(Aktan ve Coban 2005: 3).

TOPLUMSAL ETKIiLERIi
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Sivil toplum kuruluslarimin (STK) kurulus amaci dogrultusunda farkli yapilar1 ve bakis
acilar1 nedeniyle tgilincli sektdr ismiyle 6zel ve kamu sektoriiniin bir paydasi olarak
toplumsal hizmet sektorlerinde siklikla yer almaya baslamistir (Kaldor 2003: 9). Bu
yoniiyle sivil toplum 6zerk alani temsil eden kendini bigimlendirebilme yetisi olan
temelinde goniilliiliik ilkesi ile hareket eden, giiclii istihdam kabiliyeti olan belirli kural
ve ilkeleri gozeterek topluma hizmet eden kuruluslardir (Biber 2006: 15). Glinlimiizde
hemen her alanda koklii degisimler yaganmaktadir. Bu degisimler, endiistri toplumunda
sektorler ve isletmeler arasindaki rekabeti, bilgi tiretiminin devamlilig1 ve kendi kendini
gelistirme ve yenileme baglaminda bireylere kadar indirgenmis bulunmaktadir. Ancak,
boylesi bir ortamda dahi insanoglu, rekabet yarisi i¢inde olmadigi, manevi ve duygusal
tatmin buldugu sicak ortamlara artan oranda ihtiya¢ duyacaktir (Drucker, 1989: 90). Bu
yaklagimla Drucker (1989) modern insanin kendisini ifade edebilecegi toplumsal
hareketlere ihtiyag¢ duydugunu sivil toplumun insanin ihtiyaclarindan biri oldugu
vurgusunu yapmistir.

Demokratiklesme, ancak sosyal hareketlerin kendilerini sinirlandirmasi sonucunda, sivil
toplumun totaliter projelerden 6zgiirlesmesiyle gergeklesebilir (Gole 2000: 80-81). Sivil
toplum orgiitlerinin yayginlig1 ve etkinligi artarak siirmektedir. Sivil Toplum biirokratik
yapidan uzak goniilliiliige dayali olmak durumundadir. Drucker (1994) son yiizyilda
devletlerin yeni kanunlar ¢ikararak biirokrasinin i¢inde takili kaldigini ve toplumsal
hizmet kalitelerinde yetersiz olduklarini ortaya ¢ikan sorunlarin ¢6ziimii igin sivil toplum
yapilariin olustugunu insani degistirme, egitme, maddi ve manevi refahlarini saglama;
ayni zamanda yurttaglik bilinci olugturma gibi gorevleri iistlendigini belirtilmistir.

Sivil toplum orgiitlerine katilim goniillidiir ve bireylere bir seyleri degistirebildikleri
hissini vermektedir. Calisanlarin, i3 yasami disinda cemaat dayanismasini ve vatandas
sorumlulugunu canli tutacak kurumlara ihtiyaglar1 vardir. Sivil toplum orgiitlerinin her
biri farkli toplumsal problemlerle ugrasmaktadir. Boylece toplum da g¢ogulcu hale
gelmektedir (Drucker 1995: 15). Modern sivil anlayisin devlet ile olan iliskisine
bakildiginda, modern sivil toplumun en 6nemli 6zelligi devlet dis1 bir alan olmasidir.
Fakat bu, devlet ile sivil toplumun birbirine karsit oldugu anlamina gelmemektedir
(Eraslan 2011: 47). Giinlimiizde sivil toplum orgiitleri kamuoyu olusturmak, baski grubu
haline gelmek, tilkelerce icra edilen politika tercihlerinde etkileyici rol iistlenmek
amaciyla, sosyal hareketler, vatandaslik gruplari, tiiketici dernekleri, kiigiik tiretici dernek
ve kooperatifler, kadin orgiitleri, yerli halk orgiitleri ve cesitli baska kuruluslar (Lewis
2001: 45) daha koklii olarak ise vakiflar ve cemaat orgiitlenmesi ile hizmet sektorlerinde
yer almaktadirlar. Hastaneler halka hizmet etmek i¢in kurulmustur. Kar amaci olmasa da
isletmenin giderlerini karsilamak, calisanlarin maaglarin1 6demek yeni hizmet alanlari
olusturmak i¢in yatirimlar yapmak durumundadirlar. Bu da yapilan hizmetin karsiliginin
maddi olarak alinmasi ile miimkiin olacaktir. Bu yOniiyle hastaneler isletme giderleri ve
diger gider hedefler icin iicret almaktadirlar. Yaptiklar1 yatirimlar ile biiylimekte bir erk
olarak toplumsal hayata katkida bulunmakta saglikla ilgili alinacak kararlarda sivil
toplumun goriis ve diisiincelerini yansitmaktadirlar. Son yillardaki saglik sektoriinde sivil
toplumun varliginin ve giiciiniin artmast Drucker (2003) bakis agisin1 da yansitmaktadir.
Drucker (2003: 188) meydana gelen degisimlerin siyasal diisiincelerde koklii degismeleri
beraberinde getirdigini, bu giin yonetimlerin, sadece mevcut yonetici kesimlerin kararlar
ile stirdiiriilmedigini, sivil toplumun ve sivil toplum orgiitlerinin yonetimler lizerinde
daha fazla hak iddia ettiklerini, yetkilerin hukukla ve uluslararas: iliskilerle
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sinirlandirildigl, katilimeil, denetleyici, toplum ve yonetim tiplerinin 6ne ¢iktigini
belirtmistir.

STK’larin kurulus amaglar1 baglaminda bir takim 6zellikleri bulundurmalar1 beklenir.
Bunlar “goniilliiliik felsefesi ¢ercevesinde hareket etme, kar amaci giitmeme, katilimci
demokrasiye sahip ¢ikma, 6zgiir bir bigimde oOrgiitlenebilme, kiiltiirel degerlere 6nem
verme, insan haklarimi gelistirme, siirdiiriilebilir bir diinya yaratmaya katki saglama,
kamu kurum / kuruluslari ve 6zel sektor ile paydas ve bu ¢cercevede kamusal alanda yerine
gore destekleyici ya da karsi bir tavir iginde islev gorme, seffaflik, yasallik vb” seklinde
belirtilebilir (Dogan 2002: 282; Tosun 2006: 45; Mandeville 2005: 6). Bu kapsamda
STK’larin goniilli felsefesi ¢ergevesinde olusturduklar ve diger sektorlerden onu farkli
kilan 6nemli bir unsur olan goniilliiliik olayr yonetim siireclerinde 6ne g¢ikmaktadir
(Gtider 2005: 28, 152). Goniilliigi ciddi isleri miitevaz1 kaynaklarla saglamanin en
rasyonel yollarindan biri seklinde ifade eden Drucker (1995: 210). STK’larin hizmet
anlayisinin en temel 6zelligi olarak ifade etmektedir.

Diger biz 0zellik ise yonetimsel bakis agisidir. Drucker’a gore yonetim disiplinin temelini
olusturan “TEK” bakis acili varsayimlar (tek boyutlu yonetim, tek dogru organizasyon
yapisi, tek yonetim tarzi) artik gegerli degildir. Yonetimle ilgili artik yeni varsayimlar
vardir. Bunlardan ilki yonetimin sadece kamuya veya 0zel sektore ait olmadigi, tiim
kuruluslarin en belirgin ve ayirt edici unsuru olmasidir. Ikincisi tek dogru organizasyon
yapisinin olmadigi, géreve gore uygun organizasyon yapilarinin varhigidir. Yonetimle
ilgili yeni varsayimlardan sonuncusu ise, tek yonetim tarzinin olmadigidir (Drucker 2000:
10-30) Drucker (2000)’a gore sosyal sektor, bu ac¢idan vatandaslara goniillii ¢alisma
bilincini agilamakta, toplumsal sorumluluk yiiklemektedir. Goniilliiliik ilkesi ¢evresinde
orgiitlenen kar dis1 organizasyonlar, demokratik yonetisimin gerceklestigi 6zerk yerlerdir.

Drucker’in yapitlari incelendiginde, refah devletin ve sosyal politikalarin sorgulandigi,
kapitalizmin getirdigi issizlik, yabancilasma sorunlarina karsin ¢oziim olarak kilise, vakif,
dernek kar amaci gilitmeyen sosyal sektorii 6n plana ¢ikardigi sdylenebilmektedir. Sosyal
giivenlik, devlet dis1 ve piyasa dis1 araglarla/ kuruluslarla gergeklestirilecektir. Drucker’a
gore yenilige, bilgiye, degisime agik, apolitik, tek amacli, hiyerarsik ve biirokratik
olmayan, kendi kendini yonetebilen bu kuruluslarla birlikte yonetimin varsayimlar1 ve
gercekleri de degismistir (Soyocak Ozalp 2011).

KAR AMACI GUTMEYEN HASTANELERDE VERIMLILIK POLITIKASI VE
SORUNLAR

Verimlilik, ¢ikt1 (iiretim) ile ¢iktinin tiretiminde kullanilan girdiler arasinda iliski kuran
bir kavramdir. Temelde bir oranlama islemini ifade eden verimlilik kavraminin birgok
yaygin kullanimi bulunmaktadir. Ekonomik kurami agisindan, en dar anlamiyla
verimlilik, iiretim siirecinde bosluk olmadan, verilen bir takim girdiler ile en yliksek
(maksimum) tiretimin saglanmasidir. Daha genis anlamda verimlilik, verilen bir ¢iktinin
en az (minimum) maliyet ile iiretilmesidir (Sur 2006). Drucker’a gore bilginin yapisindaki
hizl1 degisim, onu tek anlamli kaynak haline getirirken, geleneksel tiretim faktorlerinin
Oonemlerini yitirmelerine sebep olmustur. Bilginin yapisindaki bu hizli degisim bir¢ok
alan1 oldugu gibi yonetsel alan1 da etkilemistir. Diin dogru kabul edilen ydnetim
geceklerinin bugiin i¢in yaniltict oldugunu ele almaktadir. Biitiin kuruluslar, degisimin
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yonetimini bilmek durumunda, bilgiye, yeniliklere uymak zorundadir (Drucker 1994: 88—
90). Bu yoniiyle verimlilik i¢in degisim sarttir.

Hastaneler tarafindan ortaya konulan ¢ikt1 (hizmet), fiziksel boyutlart icermedigi gibi,
belirli standartlar ile 6l¢lilmesi de oldukga gii¢ olan bir iiriindiir. Ortaya konulan ¢iktinin
Olciilmesindeki giicliik, hastanelerde verimliligin dl¢lilmesini de oldukca gii¢lestirir (Sur
2006). Drucker (1994, s.80) “Amerikan Akciger Dernegi’ne giderek ayak tirnaklarinizda
donme oldugunu ve bu konuyla ilgili arastirma yapmak, saglik egitimi vermek ve
miicadele etmek istediginizi belirttiginizde, biz sadece kalga ile omuz arasindaki alanla,
orada bile anatominin ancak bazi bdliimleri ile ilgileniriz” yanit1 ile karsilasilacagini
vurgulamaktadir.

Hastane yOnetimi agisindan asil amag, olas1 goriilen en yiiksek nitelikteki hizmeti, en
diistik giderle ve maksimum nicelikte topluma sunmak oldugundan, ortaya konulan
ciktinin da, genellikle “hasta giinii” bi¢iminde tanimlandig1 goriiliir. Ciktinin hasta gilinii
bigiminde degerlendirilmesi ise yanlizca hastanenin sundugu yatakli tedavi hizmetlerini
kapsar. Ancak, hastaneler bu hizmetlerin yani sira, poliklinik ve acil hizmetlerini de
sunarlar (Cutler 2000).

Hastanelerde verimliligin Olclilmesinde 6zellik gosteren bir durum da, onlarin oldukca
karmasik olan orgiit yapilaridir. Hastanelerde hizmet iireten tiniteler (boliimler), temelde
ic grup altinda toplanirlar. Her grup, birden ¢ok {initeden (iiretim merkezi veya maliyet
hesaplama merkezi) olusur. Bu tiniteler arasindaki farklarin kesin ¢izgilerle belirtilmesi
oldukga giictiir (Cutler 2000). Verimliligi saglamanin iki yolu vardir, harcanan kaynak
sabit tutularak, bu kaynakla maksimum ¢ikt1 elde ederek, ikincisi de ¢ikt1 sabit tutularak,
bunu minimum maliyetle elde ederek.

Gilinlimiizde hastane hizmetleri, ekip ¢alismalar1 sonucunda ortaya konulurlar. Daha iyi
egitilmis ve kalifiye yardimci personelin hastanelerde isttihdamin saglanmasi, makro
yonleri de olan bir sorundur. Buna karsilik, mevcut personelin hizmet i¢i egitim ile
bilgilerinin artirilmasi ve onlara gorevlerini “dogru yapmanin” Ogretilmesi, hastane
yonetimlerinin gérevidir (Secim 1995). Drucker (2003) takim ¢aligsmasinin bir isletmenin
ayakta kalmak i¢in olmazsa olmazlardan biri olarak goriir.

T1ip bilimindeki tibbi teknolojideki gelismelere bagl olarak, kimi hastalik tiirleri eski
yaygmligini ve énemini yitirmislerdir. Bu nedenle kimi servislerde hasta yataklarinin
doluluk orani1 ¢ok diisiik iken, kimi servislere kabul edilebilmek i¢in hastalar giinlerce sira
beklemektedirler. Boylece mevcut kaynaklarin kullanimi da rasyonel olmamaktadir. Bu
nedenle tiim uzmanlik alanlar1 i¢in kiiciik {liniteler olusturulmasi yerine, hasta bakim
tinitelerinin bir kag boliimde toplanmasi, hem hasta yataklarinin hem de basta isgiicii
olmak iizere, bagka girdilerin daha etkin ve verimli kullanimina 6nemli katk1 saglayabilir
(Se¢im 1995). Drucker, girisimciligin esasin1 daha iyiyi ger¢eklestirmek i¢in ayni seylerin
tekrarindan 6te farkl seyler gergeklestirme, yenilik gilidiisii olarak gormektedir (Drucker
1994: 86-90).

Ortalama kalis siiresi ile verimlilik arasinda ¢ok yakin bir iliski vardir. Bu siirenin
azaltilmasimnin verimlilik tizerindeki olumlu etkisi, goz ardi edilemeyecek kadar
onemlidir. Ozellikle biiyiik sehirlerdeki kamu hastaneleri, kimi destek hizmetlerinin
yiritilmesinde  merkezilestirmeye  gidebilirler.  Belli  destek  hizmetlerinin
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merkezilestirilmesi, hastanelerin, 0Olgege gore getiri kuraminin avantajlarindan
yararlanmalarini, bdylece bu hizmetleri daha diisiik giderle yerine getirmelerini
saglayabilir (Se¢im 1995). Drucker (2003: 188) kiiresellesme siirecinin, diinyanin yeni
vazgecilmez paradigmasi oldugu giiniimiizde, egitimin sadece ulusal degerlerle ve ticari
faaliyetlerin sadece ulus igerisinde sinirli oldugu donemler etkisini azalttigini belirtmekte,
giiniimiizde sanayilesmis toplumlardan gelismekte olan toplumlara kadar bircok iilke, her
tiirlii dis iliski stratejilerini ya isbirligi icerisinde oldugu ya da kendine hedef sectigi
tilkelere ve birliklere gore belirledigini kiiresel etkilesimlerin dnemini vurgulamistir.
Vakif hastaneleri saglik turizmden yararlanmakta kiiresel etkilesimin faydalarini
gormektedir. Teknolojik cihazlarin ve kullanilan ilaglarin satin aliminda bu etkilesimin
bir yansimasinin oldugu goriilmektedir.

Hastaneler, kullandiklar1 girdilerin bir béliimiiniin satin alinmasinda merkezi satin almaya
giderek, bunlar1 daha diisiik fiyatlarla saglayabilirler. Bu amagla olusturulacak merkezi
satin alma lnitesi, satin alma islevinde daha ayrintili olarak uzmanlagmasinin yani sira,
saticilar karsisinda da daha fazla pazarlik giicline sahip olabilecektir (Se¢im 1995). Kar
amact giitmeyen Orgiitlerin en iyileri, organizasyonlarinin goérev ve amacinin
tamimlanmas1 konusunda ¢ok fikir yiiriitenleridir. Iyi niyetlerinin tezahiirii olan parlak
nutuklardan kag¢inip, bunun yerine iiyelerinin-hem yonetici hem de goniilliiler olarak
yaptiklari isler istlinde agik ve secik etkileri olan hedefleri esas alirlar. Mesela, bazilarinin
hedefi, toplum disina itilen-alkolik, suglu, sokaga atilmis kimseleri iyi vatandaslar olarak
yeniden kazandirmak, bu insanlarin hem kendilerine hem de baskalarina saygi duyan,
kendilerine giivenen becerikli insanlar olmasina g¢alismak iken, bazilarmin amaci
doganin, hayvan ve bitki Ortiisiiniin zenginligini korumaktir (Drucker 1994: 211). Bu
diisiince baglaminda saglik sektdriinde hizmet veren vakif hastanelerinin ne igin
kurulduklarini amaglarinin ne oldugunu siirekli diistinmek ve sitemlerini revize ederek bu
diisiincelerini aktarmalar1 verimlilik acisindan gerekmektedir.

SONUC

Drucker yonetim ve sosyal degisimdeki diislince sistemiyle son yiizyilin yonetimsel alana
en fazla katki saglayan diisiiniirlerden biridir. Sosyal sitemin siirekli degisimine vurgu
yapmis insanin ihtiyaglarindan birinin sivil toplum hareketi oldugunu gelecekte bu
hareketin etkinliginin daha da artacagini belirtmis organizasyonlarin kurulus amaglarinin
toplumu sekillendirmek, egitmek, degistirmek oldugunu ve sosyal sorumluluklar
tasidigini, kar amaci giitmeyen organizasyonlarin énemli oldugu vurgusunu yapmuistir.
Drucker (1994) toplumsal hizmet kalitesinde yetersizligin ¢6ziimii i¢in sivil toplum
yapilarinin olustugunu insan1 degistirme, egitme, maddi ve manevi refahlarini saglama;
ayni zamanda yurttaslik bilinci olusturma gibi gorevleri sivil toplumun saglik alaninda da
hastanelerin iistlendigi belirtilmistir (Drucker 1995).

Isletmelerde oldugu gibi sivil toplum organizasyonlarmnda da takim calismasinin
Oonemine, sorumluluklarin dagitilmasina, miisteri odakli hizmet kalitesine sivil toplumun
goniilliiliigline yaptig1t vurguyla organizasyonlarda sistemsel degisikliklere neden
olmustur. Bu yaklasimla Drucker (1989) modern insanin kendisini ifade edebilecegi
toplumsal hareketlere ihtiya¢ duydugunu sivil toplumun insanin ihtiyaglarindan biri
oldugu vurgusunu yapmuistir.
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Tirkiye’deki saglik alaninda hizmet veren sivil toplum kuruluslarinin kokli bir gegmise
sahip oldugu vakif ve derneklerle faaliyetlerini yiiriittiikleri ve Drucker’in yonetim
sistemi diisiincesi ile profesyonel yonetim anlayisina yonelmeye bagladigi tespit
edilmistir. Bu kurumlarin yonetsel bakis agisinda etkisinin oldugu yonetim felsefelerinde
degisime yol agtig1, varliklarin1 devam ettirmek i¢in hizmet kalitesine 6nem verdikleri
goriilmiistiir. Yonetimsel alanda ¢agin gerektirdigi degisimlere ve tanimlamalara gitmek
durumunda kaldiklar ileri teknoloji tireten saglik sektoriinde verimlilik ilkesi baglaminda
bunun bir zorunluluk oldugu tespit edilmistir.

Tiirkiye’de kar amaci giitmeyen bir ¢ok sirketin gliglii sosyal gruplar ve ekonomik
destekle vakif olarak kuruldugu sektorlerinde oncii oldugu ve yillarca hizmet vermeye
devam ettigi goriilmektedir. Hizmet veren saglik kurumlarinin bir kismi biiyiik
sermayelerin, azinlik veya yerli cemaatlerin kurdugu hastanelerden olusmaktadir. Bu
hizmetler vakiflar aracilifiyla siirdiiriilmektedir. Drucker (1989) modern insanin
kendisini ifade edebilecegi toplumsal hareketlere ihtiya¢ duydugunu sivil toplumun
insanin ihtiyaclarindan biri oldugu diistincesi gergek veya tiizel kisilerin mal ve haklarin
bagislayarak olusturmalarinin bu ihtiyacin karsiligi oldugu seklinde yorumlanabilir.
Drucker (2000)’a gore sosyal sektdr, bu agidan vatandaslara goniillii ¢alisma bilincini
asilamakta, toplumsal sorumluluk yiiklemektedir. Goniilliiliikk ilkesi c¢evresinde
orgiitlenen kar dis1 organizasyonlar, demokratik yonetisimin gergeklestigi 6zerk yerlerdir.

Tiirkiye’de vakif hastanelerinin yonetmelikleri incelendiginde ise, vakif hastanesi
yOnetim yapisinda, yonetim organlar1 ve yonetim kurullar1 olusumunda da ¢esitlilik
gozlenmektedir. Drucker (1994) sivil toplum oOrgiitlerinin agik-secik ve iyi isleyen bir
idare yapisina sahip olmadigini bu sebeple idare yapilari iizerinde ciddiyetle durmak ve
cok ¢aba harcamalar1 gerektigini belirtmistir. Drucker (2003) takim caligmasinin bir
isletmenin ayakta kalmak i¢in olmazsa olmazlardan biri olarak gormiis kar magi
giitmeyen sirketlerin profesyonel yonetim zafiyetleri oldugunu belirtmistir.

Verimlilik i¢in yeni yatirimlar yapmanin (Drucker 1994: 86—90) yaninda degisimin sart
oldugu Drucker’a gore bilginin yapisindaki hizli degisim, onu tek anlamli kaynak haline
getirirken, geleneksel tiretim faktorlerinin 6nemlerini yitirmelerine sebep olmustur.
Bilginin yapisindaki bu hizli degisim birgok alani oldugu gibi yonetsel alan1 da
etkilemistir. Diin dogru kabul edilen yonetim gegeklerinin bugiin i¢in yaniltici oldugunu
ele almaktadir. Biitiin kuruluslar, degisimin yOnetimini bilmek durumunda, bilgiye,
yeniliklere uymak zorundadir (Drucker 1994: 88-90). Bu yoniiyle verimlilik i¢in degisim
sarttir.

Vakif hastanelerinin yonetiminde miitevelli heyetlerinin etkinligi 6nemli olsa da etkin bir
profesyonel isletme anlayisina bagl olarak yetkilendirme yapilmasi yonetimlerde yer
alan gonillii, yonetebilme yetenegini gelistirici egitimler verilmesi, kurumlar arasi
isbirligine 6nem verilmesi gerekmektedir. Saglik sektoriinde hizmet veren vakif
hastanelerinin yonetimsel amaglarini siirekli gézden gecirerek gerektiginde sitemlerini
revize etmeleri yeni diisiince ve kararlarini takimlarina aktarmalart verimlilik acisindan
Onerilebilir.
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Abstract

Employees are seen as the most valuable assets of organizations in today’s challenging business world.
There is a growing interest to understand the employees’ attitudes and behaviors at organizational
management. Organizational justice has been an important research topic of scholars for decades.
Nevertheless, the relationship of organizational justice and well-being is a developing research topic. This
research aims to explore the effects of organizational justice on employee well-being. 217 full-time
employees working in information technologies field in Turkey were surveyed.

This study has practical implications about organizational justice perception of employees and employee
well-being. The results of the research show that organizational justice has a positive effect on employee
well-being. Each well-being dimension (workplace well-being, life well-being and psychological well-
being) is affected by organizational justice separately. Distributive justice has been found to be related with
all the components of well-being. Additionally, interactional justice is found to be more effective on
workplace well-being compared to life and psychological well-being.

Keywords: Organizational Justice, Employee Well-being

Ozet

Glinliimiizlin zorlu is diinyasinda, ¢aliganlar organizasyonlarin en degerli varliklari olarak goriilmektedir.
Orgiitsel yonetim alaninda, ¢alisanlarin tutum ve davranislarini anlamak icin artan bir ilgi vardir. Orgiitsel
adalet konusu, akademisyenler icin onlarca yildir 6nemli bir arastirma konusu olmustur. Bununla beraber,
orgiitsel adalet ve ¢alisgan mutlulugu arasindaki iligski geligmekte olan bir arastirma konusudur. Bu tez,
orgiitsel adaletin ¢aligan mutlulugu ilizerindeki etkilerini aragtirmay1 amaglamaktadir. Aragtirma, Tiirkiye'de
bilisim teknolojileri alaninda ¢aligan 217 tam zamanli ¢alisan ile yapilmustir.

Calismanin, ¢calisanlarin orgiitsel adalet algisi ve ¢alisan mutlulugu ile ilgili pratik sonuglar1 bulunmaktadir.
Aragtirma, orgiitsel adaletin ¢alisan mutlulugu {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Her mutluluk bileseni (hayat, is yeri ve psikolojik mutluluk), 6rgiitsel adaletten ayr1 ayr etkilenmektedir.
Orgiitsel adaletin alt bilesenleri; dagitim, islemsel ve etkilesim adaletin de etkisi dl¢iilmiistiir. Dagitim
adaletinin, ¢alisan mutlulugunun tiim bilesenleriyle iligkili oldugu bulunmustur. Ayrica islemsel adaletin,
hayat mutlulugu ve psikolojik mutluluga kiyasla is yeri mutlulugu tizerinde daha etkili oldugu bulunmustur.
Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Calisan Mutlulugu
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Introduction

Justice is a term, which has different formal and informal definitions. It is obvious that
since ancient times humans are thinking about what justice is. These philosophical studies
of justice have a normative approach. The researches about organizational justice focus
on the justice perceptions of employees. In contrast to the philosophical studies,
organizational justice studies have a descriptive approach. Generally, Organizational
Justice has been examined in three dimensions by scholars: Distributive Justice (DJ),
Procedural Justice (PJ) and Interactional Justice (1J). Distributive Justice refers to the
fairness perceptions about the distribution of the resources. Procedural Justice describes
the fairness perceptions about the procedures in an organization. Lastly, the fairness
perceptions about the interpersonal interactions during the execution of organizational
procedures are named as Interactional Justice (Unler and Giiler, 2015).

Happiness is another term that have several formal and informal definitions. It is seen as
one of the most important goals of people in most societies. Happiness is generally
defined by two basic approaches. The first approach (hedonism — pleasure) is about
positive feelings and enjoyment. The second approach (eudemonism — virtue) emphasizes
ethical, moral, meaningful behavior and personal development. Hedonic happiness is
treated as Subjective Well-being (SWB). In contrast, in studies of eudemonic approach,
happiness is treated as Psychological Well-being (PWB) (Page & Vella-Brodrick, 2009).
Researchers working on the concept of happiness wanted to find a more stable mood
rather than instant happiness, so they have started to use the expression "well-being"
instead of "happiness”. Employee Well-being (EWB) is the second dimension examined
in this research. Individuals spend a significant part of their lives in working life.
Employees have always seen fairness at work as an important element of an ideal
workplace (Levering, 2006). All employees want to be treated fairly at their work and
desire well-being in their lives and workplace. Low perceived organizational justice can
result in poor employee health (Fujishiro and Heaney, 2009). However, the lack of studies
directly examining the relationship between organizational justice and employee well-
being draws attention. This study is based on the effects of organizational justice on
employee well-being.

Literature Review

Organizational Justice

Organizational Justice is defined as the perceived degree of equity of the working
environment (Folger, 1977). The term “workplace fairness” is also used with the same
meaning in the literature. OJ is related with the people’s perceptions of fairness in the
workplace (Greenberg, 1987b). Justice is seen as a value that is essential of the
functioning of modern society (Murphy et al., 2003; p.63). All individuals desire to be
treated fairly and feeling justice in the distribution of rights, benefits. While justice is so
important in human history, it is an expected situation that justice in organizations has
been a significant research topic for decades in the organizational science. The concept
of Organizational Justice was started to come out during World War 1I. Stouffer,
Suchman, Devinney, Star and Williams (1949) made a research about the factors that
affected the soldiers’ compliance to military life. They analyzed the police officers’ and
air corps officers’ satisfaction about their promotions. Air corps officers’ ranks were
quicker than the police officers’. However, police officers were more satisfied with their
promotions. Stouffer et. al (1949), explained the reason of this situation as the difference
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of reference groups for air crops officers and police officers. Officers in air crops
compared themselves with their peers and saw that rapid promotions are unfair. Relative
deprivation concept was based on this analysis and seen as an important starting point for
Organizational Justice literature.

Distributive Justice

Distributive Justice (DJ) is stated as the first category of Organizational Justice literature.
It is defined as the fairness in the firm’s distribution of rewards (Deutsch, 1985). Aristotle
defined the just distribution as “equality of ratios” in his Nicomachean Ethics. The earliest
justice theory can be attributed to Aristotle (Cropanzano, Bowen and Gilliland, 2007).
Distributive Justice concept is highly developed on Adams’ (1965) theory of equity.
Adams’ theory is based on the assumption that employees expect to get high level of
earnings in the return of good performance. Equity theory suggests that individuals
compare the perceived inputs (knowledge, education, experience, effort, etc.) and
outcomes (salary, promotions, premiums, etc.) of themselves with the inputs and
outcomes of other individuals. This perception of fairness is not simply determined by
the amount received, but by what received, is relative to some referent other (Cropanzano
& Greenberg, 1977). Equity theory is represented by the following equation: (O1/11 =
02/12) Outcomes are represented by “O” and incomes are represented by “I”. While Oz
and Iy show the values of the person who make the comparison, O2 and I» represent the
values of the referent. According to the theory, “inequity exists for person whenever he
perceives that the ratio of his outcomes and the ratio of other’s outcomes to other’s inputs
are unequal.” (p.280). Employees evaluate the level of equity of their firms after they
make the comparison of inputs and outputs. If there is no difference between the ratios of
two employees’ input-output ratio, there is no problem. Folger (1986) stated that, in the
case of perceived inequality, individuals try to balance this inequity. Employees will
increase the input if they feel the inequity is in his/her favor. In the conditions, that
employees feel inequity in versus, they will choose some different ways behaviorally or
psychologically like lowering their inputs or changing their perceptions of work outcomes
(Walster, Walster and Berscheid, 1978; Greenberg, 1990b). Several empirical studies
have been conducted since Adams has published his theory (1963, 1965). These studies
commonly indicated that employees raised their input when they are overpaid and
lowered their input like performance when they are underpaid (Adams &Freedman, 1976;
Greenberg, 1982). Leventhal’s (1976) justice judgment model is one other main roots of
distributive justice concept. Leventhal examined the situations under which individuals
employed diverse justice norms. He criticized the thought that individuals evaluate the
fairness of their companies just by comparing their and their peers’ inputs with the
outputs. According to Leventhal, the one who is more in need should get higher
overcomes and then anyhow of the input all individuals should get similar outcomes.
Greenberg (1987) evaluated Adams’ equity theory as reactive and Leventhal’s justice
judgment as a proactive return of Adams’ theory.

Procedural Justice

The concepts about Distributive Justice had become the only concern of Organizational
Justice literature until 1970s. DJ focuses on the outcomes and the reactions of individuals
to the distribution of organizational earnings, but it ignores the procedures. Every group,
organization or society has procedures that regulate the distribution of rewards and
resources (Leventhal, 1980). Procedural Justice (PJ) concept suggests that the fairness
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perception is not only determined by the perceived fairness of the outcomes, but rather
the procedures used to derive outcomes are also important (Lind &Tyler, 1988; Thibaut
& Walker, 1975). Procedural Justice concept was first developed by the studies of
Walker, LaTour, Lind and Thibaut (1974), Thibaut, Walker, LaTour and Houlden (1974),
and Thibaut and Walker (1975, 1978).Thibaut & Walker (1975) made some researches
on legal system by examining the dispute resolution process which led to their Procedural
Justice theory. They claimed that when there is a process control opportunity for
individuals, the decisions are perceived to be fairer. Process control became one of the
main arguments of PJ studies. Voice effect is one other argument, which was suggested
by Folger (1977). Voice effect argues that individuals have more positive fairness
perceptions if they have the opportunity to express their thoughts about a decision. The
timing is also important in this theory. The fairness perceptions will be highest when
individuals are given the chance to express their voice before the decision is made. When
the chance is given after decision, the fairness perception is not as strong as in the pre-
decision but still stronger than the situations that they do not have the opportunity to
express their voice (Lind, Konfer and Earley, 1990). Referent Cognitions theory, which
is one other main theories of procedural justice, was developed by Folger. This theory,
which expands upon relative deprivation theory and equity theory, suggested integrating
the aspects of Distributive Justice and Procedural Justice (Folger, 1986). Lind and Tyler
(1988) developed group-value model to explain how individuals evaluate certain
procedures as fair. They suggested that if individuals feel to be treated fairly by their
managers in a group environment, they would feel as being respected. Besides that if
individuals think the procedures that are used in decision-making process are fair in their
organization, they would feel group pride. When a group’s procedures are judged fair,
employees are more likely to show group-oriented behaviors and they hold better attitude
toward the group and its managers (Lind & Earley, 1992). Group-value model became
one other contribution to Procedural Justice. Since Procedural Justice has become the
topic of Organizational Justice, it has generated a voluminous literature. For
understanding the current and future directions of the field of OJ, it requires attention to
pay to the historical development of PJ (Greenberg, 1990b).

Interactional Justice

In the early stages of Organizational Justice literature, it was conceptualized as a two-
factor (Distributive Justice and Procedural Justice) model (Greenberg, 1990b). Later Bies
& Moag (1986) developed a new factor named as Interactional Justice (1J). The new
concept was concerned about the quality of the interpersonal treatment that employers
receive from their organizations. They defined four rules for fair interpersonal treatment:
Truthfulness, justification, respect and propriety (Bies & Moag, 1986). Interactional
Justice refers to the fairness of the treatment an individual receives in the application of
formal procedures or in the disclosure of these procedures (Bies, 1987; Bies & Moag,
1986; Bies & Shapiro, 1987; Tyler & Bies, 1990). Some researchers have considered
interactional justice as a third type of justice (e.g., Barling & Phillips, 1993; Bies
&Shapiro, 1987; Skarlicki & Folger, 1997), while others have treated as 1J is a subset of
Procedural Justice (e.g., Moorman, 1991; Niehoff &Moorman, 1993; Tyler & Bies,
1990). In 1993, Greenberg proposed that Interactional Justice construct into two sub-
categories: Informational justice and interpersonal justice (Greenberg, 1993a). He
presented this separation in his lab study (1993b). Some other scholars have also
separated Interactional Justice into two categories and stated that each dimension has
different outcomes (Bies, Shapiro & Cummings, 1998, Shapiro, Buttner & Barry, 1994).
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Informational justice focuses on the information and explanations that individuals receive
about the procedures and outcomes in their organizations. Colquitt asserted some
treatments which show informational justice like managers- a) were candid in
communicating, b) explained the procedures thoroughly, c) offered reasonable
explanations, d) communicated details in a timely manner, e) tailored communication to
individual’s specific needs (Colquitt, 2001). Item “a” and “b” come from Bies & Moag’s
study (1986) while item “c”, “d” and “e” come from Shapiro’s study (1994). Some other
scholars also asserted that the information should explain and justify both actions and
decisions (Bies & Moag, 1986, Folger, Rosenfield & Robinson, 1983). Interpersonal
justice is concerned with the social interaction between an employee and others in the
workplace. Interpersonal Justice is concerned with the respect and dignity by authorities
in executing procedures and determining outcomes (Colquitt et al., 2001). It is stated that
interpersonal justice deals with proper, respectful treatment between an individual and
others (Bies & Moag, 1986). Many researches argued that interactional justice has
important effects on employee outcomes (e.g., Ambrose, Seabright & Schminke, 2002;
Ambrose, Schminke & Mayer, 2013; Aquino, Lewis & Bradfield, 1999).

Employee Well-being

Happiness is seen as one of the most important aims of people in most societies.
Happiness in the sense of enjoyment is a human emotion, and most people tend to be
happy in normal situation (Diener, 2000). Even though the ancient philosophers focused
on the subject of happiness, this matter has only been studied recently by the science of
psychology. The positive psychology approach has brought happiness and positive
emotions to the forefront and has brought back negative feelings such as stress, depression
and their consequences (Seligman and Csikszentmihalyi, 2000). The topic of happiness
has been studied in the last decades by psychologists and named as well-being. Well-
being is explained by two main approaches in the literature as hedonism and eudemonism
(Keyes, Shmotkin and Rvff, 2002 : Rvan and Deci, 2001).Well-being means having much
positive feelings and enjoyment according to the hedonic approach while the eudemonic
approach tells that well-being is not only instant good feelings; it is about self-recognition,
self-actualization, and continuous improvement. It is studied that there can be high
correlation between hedonic and eudemonic happiness (Zheng et al., 2015). Based on
these two approaches, hedonic happiness is treated as Subjective Well-being (SWB) and
eudemonic happiness is treated as Psychological Well-being (PWB). Subjective Well-
being (SWB) - the first item of well-being - is seen as a balance between positive and
negative affect and life satisfaction (Ryan and Deci, 2001; Keyes, Shmotkin and Ryff,
2002). Diener set 4 components for measuring SWB: “pleasant affect”, “unpleasant
affect”, “life satisfaction” and “domain satisfaction” (Diener, 1999, 2000, 2009).
Psychological Well-Being (PWB) - the second aspect of well-being - is defined as a
reflection on individual engagement with, and full participation in, the challenges and
opportunities of life (Keyes, 2002). PWB concept is firstly handled by Jahoda in 1958. In
1995, Ryff expanded the definition. According to Ryff, PWB consists of 6 well-being
dimensions: "self-acceptance”, "positive relationship with other people", “autonomy",
"environmental mastery", "purpose in life" and "personal growth™ (Ryff, 1995). Although
some studies demonstrate the strong correlation between SWB and PWB, these variables
are usually treated as distinct constructs (Campton, Smith, Qualls and Cornish, 1996;
Keyes et al. 2002).
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Mental health has become an important topic, for both scholars of human resources
management and practitioners working in clinical and health contexts over the last
decades. More recently, the positive mental health movement has extended beyond
clinical settings and has found an important place in work settings (Page and Vella-
Brodrick, 2009). Jahoda has reported a report in 1958 and outlined the complexity of
defining mental health. Later many authors have defended mental health should be
defined as the presence of wellness rather than the absence of disease (Diener, 1984; Ryff,
1989; Waterman, 1993; Ryff and Keyes, 1995). This approach is a key for employee well-
being studies. In the formation of employee well-being literature, two different
perspectives for the meaning of EWB are observed. Prior researches on employee well-
being, focused on un-well-being rather than well-being. The effects of un-well-being like
stress and exhaustion are examined. By the growth of positive psychology, many
researches have been studying employee well-being under the field of positive
psychology with the view that well-being is not just the absence of illness
(Csikszentmihalyi, 1982, 1989; Seligman, 2002, 2011; Diener, 2000; Ryan and Deci,
2001; Ryff 1989b).

After all these conclusions, Page and Vella-Brodrick (2009) introduced a model that
consists three main aspects: Subjective Well-being, Psychological Well-being and
Workplace Well-being (WWB). In this model, SWB is described as life satisfaction and
dispositional affect while WWB includes job satisfaction and work-related affect.
Employees’ well-being is critical to the survival and development of organizations around
the world (Spreitzer & Porath, 2012). The happiness, well-being and their interaction with
the satisfaction of the employees’ have become a discussion in the literature.

Hypothesis Development

Organizational Justice and Employee Well-being

Organizational justice has been studied by scholars and researchers for more than three
decades. Studies have shown that there is a close relationship between organizational
justice perceptions and some other organizational management concepts. Efforts to
explain the effective impact of organizational justice have become a topic of
organizational justice discipline (Greenberg, 1987; 1990b). Organizational justice
perceptions have been related to work related attitudes and behaviors such as
performance, withdrawal, commitment and job satisfaction (Colquitt, Conlon, Wesson,
Porter, & Ng, 2001; Colquitt et al., 2013; Rupp, Shao, Jonesi & Liao, 2014).

Low justice perceptions of employees are considered as a source of stress (Vermunt &
Steensma, 2001). Stress at work causes health problems and strain (Ganzel, Morris &
Wethington, 2010). It is also found that continuous stress can have negative outcomes on
employees’ physical and mental systems (Ganster & Rosen, 2013; Juster et al., 2011).
Lind and Tyler have also discussed that organizational justice is important for building
and maintaining of trust (Lind and Tyler, 1988). Lack of trust causes uncomfortable
employees and low performance of employees’. It is asserted that all the dimensions of
organizational justice predict trust (Colquitt et al., 2001). Studies about the relationship
between organizational justice and health have been increased from starting 2000 and
comparatively little is known about the impact of organizational justice on health
outcomes (Elovainio et al., 2013). In recent years, some studies have emphasized the
impact of organizational justice on the health and well-being of employees. These studies
have shown that organizational justice have effect on different health indicators like well-
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being, burnout or sickness absence (Ndjaboue, Brisson & Vezina, 2012; Robbins, Ford
& Tetrick, 2012). It has been noted that low organizational justice increases the risk of
sickness absence. Taken together all these impact of organizational justice on other
organizational outcomes, it is predicted that high justice perceptions of employees’ have
a positive effect on all the aspects of well-being examined in this study; life well-being,
workplace well-being and psychological well-being. Consequently, following hypotheses
are asserted:

H1: Organizational Justice has a positive effect on Life Well-being.
H2: Organizational Justice has a positive effect on Workplace Well-being.
H3: Organizational Justice has a positive effect on Psychological Well-being

Distributive Justice and Employee Well-being

Distributive justice, the oldest dimension of organizational justice literature, has been
found associated with many organizational outcomes. DJ has been found strongly related
with job performance. Decrement in performance is observed when employees have low
distributive justice perceptions (Adams &Freedman, 1976; Greenberg, 1982). Prior
researches about the relationship between distributive justice and well-being have
contradictory results. Several studies support the thought that employees who perceive
distributive injustice frequently have work-related health problems and they seek sickness
absence from work (de Boer et al., 2002; Ybema and van den Bos, 2010). On the other
hand, there are some researches which have expressed that distributive justice has no
effect or weak effects on employees’ well-being (Judge and Colquitt, 2004; Moliner et
al., 2008). Adams’ equity theory suggests that when individuals perceive injustice at their
work, they feel dissatisfied. Greenberg (2004) has indicated that perceived injustice is a
source of stress for individuals. Distributive justice is seen as a predictor of personal well-
being (Paz et al., 2009; Kool &Van Dierendonck, 2012; Robbins et al., 2012). DJ has also
been found related with citizenship behaviors (Colquitt el al., 2001; Cohen-Charash and
Spector, 2001). In spite of contradictory results, Adams’ equity theory claims a positive
relationship between the high justice perceptions of employees’ well-being. In this study,
based on the Adams’ equity theory and other researches, which show the relationship
between distributive justice and employee well-being, it is predicted that distributive
justice has a positive effect on employee well-being. Then, following hypotheses are
asserted:

H1a: Distributive Justice has a positive effect on Life Well-being.
H2a: Distributive Justice has a positive effect on Workplace Well-being.
H3a: Distributive Justice has a positive effect on Psychological Well-being.

Procedural Justice and Employee Well-being

Procedural justice refers to the fairness of procedures in organizations. There are several
studies examined the outcomes of procedural justice. Job satisfaction is one of the main
positive outcomes of individuals’ attending the decision making process in their
organizations (Lange, 2015). Lind and Tyler’s group-value model exists in some
conclusions for the psychological impact of procedural justice on employees. Individuals,
who feel fair treatment in their organizations, feel proud of being a group member. If
employees think the procedures at their work have just, they feel as a member of the
group. This justice perception increases job satisfaction and well-being of employees
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(Huong, Zheng & Fujimoto, 2016). Conversely, low procedural justice perceptions can
reveal negative evaluations about one's value and self-esteem (Tyler & Blader, 2003).
Employees predict the decisions at their work according to the procedures and rules. Low
procedural justice perceptions can cause uncertainty and stress. Procedural Justice’s
relationship with employee health has been shown by prior studies (Elovainio et al., 2001,
2005; Judge and Colquitt, 2004; Kausto et al., 2005). Taken together all these studies, it
is predicted that procedural justice has a positive effect on all the dimensions of employee
well-being. Then, following hypotheses are asserted:

H1b: Procedural Justice has a positive effect on Life Well-being.
H2b: Procedural Justice has a positive effect on Workplace Well-being.
H3b: Procedural Justice has a positive effect on Psychological Well-being.

Interactional Justice and Employee Well-being

Interactional justice is more related to the quality of the relationship of the employees
with their managers. Employees pay attention to how they are treated. Organizational
outcomes such as job satisfaction, organizational citizenship, motivation, commitment,
trust, stress, performance are found related to interactional justice (e.g. Greenberg &
Colquitt, 2013). Moorman noted that interactional justice is positively associated with
organizational citizenship and job satisfaction (Moorman, 1991). Employees who have
high levels of interactional fairness perceptions about their work also show a high degree
of commitment (Fischer and Smith, 2006).

Justice is a basic psychological need of individuals. Cropanzono et al. examined the
relationship between justice theories and basic psychological needs and pointed out that
justice serves to an important psychological need for control, belonging and meaning
(Cropanzano et al., 2001). Greenberg has also discussed that informational justice can
have long-term impacts (Greenberg, 2004). Interpersonal justice is also found in
association with work-related stress (Judge and Colquitt, 2004). Stress is found to be
related with the psychological health of employees (Ganster and Rosen, 2013; Juster et
al., 2011). Based on these hypothetical studies about the effects of interactional justice, it
is predicted that high interactional justice perceptions increase all the dimensions of
employee well-being. In the sum, following hypotheses are asserted:

H1c: Interactional Justice has a positive effect on Life Well-being.
H2c: Interactional Justice has a positive effect on Workplace Well-being.
H3c: Interactional Justice has a positive effect on Psychological Well-being.

Research Design and Methodology

Research Model
The research model and the hypotheses are shown in Figure 1.
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Figure 1: Research model with hypotheses

Participants

Convenience sampling method is used in the research. This is a nonprobability sampling
type. Collection of data has been finished in 1 month. The respondents 217 people who
are working for 23 different companies. Assurance of anonymity was important to
increase the participation and get more responses that are truthful. The research is made
with 217 employees. All the participants are working in Information Technology field in
Turkey. The scale of the answers was from 1 “Completely disagree” to 5 “Completely
agree.” Number of male participants was 154 (71 %) and female was 63 (29 %).
Respondents were between 23 and 50 years of age. Median age of the whole group was
33. 211 of participants (97,2 %) have at least undergraduate degrees. Average
professional experience was 10,6. Average employment duration of the respondents in
their current companies was 6,7 years. Average employment duration of the respondents
in their current positions was 3,9 years.

Procedure and Measures

In this study, data analysis and hypotheses testing were made with the Statistical Package
for Social Science (SPSS) software (Release 20.0.0) for descriptive statistics (frequency,
means, and standard deviations), reliability, correlations and exploratory factor analysis.
Structural Equation Modelling (SEM) technique is used (Confirmatory Factor Analysis
and Path Analysis) for hypothesis testing and model fit. SEM analyses were made by
IBM SPSS AMOS (Analysis of Moment Structures) software (20.0.0 Build 817).

This research is based on subjective responses of employees. Respondents gave answers
to questions about Organizational Justice and Employee Well-being according to the
perceptions of themselves. One measure for Organizational Justice and one measure for
Employee Well-being were used in the study. The measures were selected from the
literature, which have been already used in released publications. For Organizational
Justice, Niehoff and Moorman (1993) scale is used. This scale has a Turkish translation
by Yildirim (2002) which is used for Turkish questionnaires. For Employee Well-being
Zheng et al.’s (2015) scale is used which has a Turkish translation by Duyar (2018).
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In this study, Organizational Justice questionnaire’s Cronbach’s alpha is .951 for total
217 respondents (DJ = .859; PJ = .870; IJ = .941). Employee Well-being questionnaire’s
Cronbach’s alpha is .879 where LWB o =.860; WWB o =.853, and PWB a = .715.

Results
Table 1 shows the means, standard deviations and correlations for the variables in this
study.
Table 1: Means, Standard Deviations And Correlations Of The Study Variables
— o
= o 5 o 2 § 2> g &
s| 28| 2 58| = S| 23| SN
c g £2| 88| £B| £8 2| 2|83 o 2=
S| S| EA| 2%| £3| S| 23| 8% |32%5| ET
Variable > & [a o~ £ (O _lg ;; sl e LLJ;
Distributive
Justice 35 0,72 1
Procedural
Justice 3,22 0,75| ,556** 1
Interactional
Justice 3,68 0,69 | ,595%*|  765%* 1
Overall
Justice 35 0,63| ,776**| ,892**| 035** 1
Life Well-
being 3,45 0,61 | ,273**| 212%%| 216%*| 260** 1
Workplace
Well-being 3,74 0,61| ,535**| 500** | 547**| 600**| A452** 1
Psychological
Well-being 3,98 046 | ,295%* | 231%*| 247%%| 288**| 499%*| 424> 1
Employee
Well-being 3,72 045 | ,468** | 402**| 430%*| 489**| 828**| 803**|  761** 1

**_Correlation is significant at the 0,01 level

Validity and Reliability of the Constructs

Exploratory factor analysis and Confirmatory factor analysis are used for the measures in
order to control the construct validity of the scales. Exploratory factor analysis shows the
variables are distributed as shown in the original scales. Confirmatory factor analysis
presented results showing the constructs are measured as intended. Convergent and
discriminant validity of the constructs are measured with AVE (Average Variant
Extracted), CR (Construct Reliability) and MSV (Maximum Shared Variance).
According to these calculations all construct except Employee Well-being have
convergent and discriminant validity. Convergent validity and discriminant validity may
be an issue between the latent variables of Employee Well-being scale. Convergent and
discriminant validity analyses are done for employee well-being scale in the literature
(Zheng et al., 2015); and mentioned the scale has those types of validity. However, AVE
and MSV values indicate some problems with the data of this study. While the calculated
values are close to described threshold values, this construct (EWB) continued to be used
in this study. In the hypothesis-testing phase, Life WB, Workplace Well-being and
Psychological WB are treated as independent variables. According to hypothesized
model, multicollinearity VIF values are examined between independent variables and
dependent variables. Since VIF values are less than 3, no multicollinearity issue is
observed in this study.
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Hypothesis Testing

For the model with the variables Organizational Justice and Life Well-being, the
goodness of fit indices indicate an acceptable model (CMIN/DF=1.358, RMR=0.047,
GF1=0.874, AGFI=0.848, TL1=0.963, CFI=0.967). According to the regression weights
and the p-values on Table 2, hypothesis H1 “Organizational Justice has a positive effect
on Life Well-being” is supported (p = .000).

Table 2: Regression Weights For Orgamizational Justice And Life Well-Being

Estimate S.E. C.R. P
Distributive Justice < Organizational Justice 1
Procedural Justice < Organizational Justice 1,432 ,187 7,641 falaa
Interactional Justice < Organizational Justice 1,313 ,168 7,826 Fkx
Life WB < Organizational Justice ,364 ,104 3,492 Fxk

For the model with the variables Organizational Justice sub-dimensions and Life Well-
being, the goodness of fit indices indicate an acceptable model (CMIN/DF=1.354,
RMR=0.045, GFI=0.875, AGFI=0.848, TLI=0.964, CFI=0.968). According to the
regression weights and the p-values on Table 3 hypothesis Hla “Distributive Justice has
a positive effect on Life Well-being.” is supported (with p-value = .042). Hypothesis H1b
“Procedural Justice has a positive effect on Life Well-being.” and Hlc “Interactional
Justice has a positive effect on Life Well-being.” are not supported (with p-values = .677
and .298).

Table 3: Regression Weights For Organizational Justice Sub-Dimensions And Life Well-

Being
Estimate S.E. C.R. P
Life Well-being < Distributive Justice -,067 ,162 -, 416 ,042
Life Well-being < Procedural Justice 0,192 ,094 2,038 677
Life Well-being < Interactional Justice 0,179 172 1,042 ,298

For the model with the variables Organizational Justice and Workplace Well-being, the
goodness of fit indices indicate an acceptable model (CMIN/DF=1.541, RMR=0.045,
GF1=0.861, AGFI=0.831, TLI=0.947, CF1=0.953). According to the regression weights
and the p-values on Table 4, hypothesis H2 “Organizational Justice has a positive effect
on Workplace Well-being.” is supported (p =.000).

Table 4: Regression Weights For Organizational Justice And Workplace Well-Being

Estimate S.E. C.R. P
Distributive Justice < Organizational Justice 1
Procedural Justice < Organizational Justice 1,361 172 7,935 falale
Interactional Justice < Organizational Justice 1,265 ,152 8,300 Fokx
Workplace WB < Organizational Justice ,543 ,092 5,929 falaied

For the model with the variables Organizational Justice sub-dimensions and Workplace
Well-being, the goodness of fit indices indicate an acceptable model (CMIN/DF=1.490,
RMR=0.048, GFI=0.863, AGFI=0.832, TLI=0.952, CFI=0.958). According to the
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regression weights and the p-values on Table 5 hypothesis H2a “Distributive Justice has
a positive effect on Workplace Well-being.” is supported (with p-value = .000).
Hypothesis H2b “Procedural Justice has a positive effect on Workplace Well-being.” is
not supported (with p-value = .560). Hlc “Interactional Justice has a positive effect on
Workplace Well-being.” is supported (with p-value =.008).

Table 5: Regression Weights For Organizational Justice Sub-Dimensions And Workplace

Well-Being
Estimate S.E. C.R. P
Workplace Well-being < Distributive Justice -,241 ,058 4,191 Hokx
Workplace Well-being < Procedural Justice -,051 ,087 -,538 ,560
Workplace Well-being < Interactional Justice ,258 ,097 2,650 ,008

For the model with the variables Organizational Justice and Psychological Well-being,
the goodness of fit indices indicate an acceptable model (CMIN/DF=1.456, RMR=0.061,
GF1=0.867, AGFI=0.839, TL1=0.949, CFI=0.955). According to the regression weights
and the p-values on Table 6, hypothesis H3 “Organizational Justice has a positive effect

on Psychological Well-being.” is supported (p = .010).

Table 6: Regression Weights For Organizational Justice And Psychological Well-Being

Estimate S.E. CR. P
Distributive Justice < Organizational Justice 1
Procedural Justice < Organizational Justice 1,428 ,187 7,642 ikl
Interactional Justice < Organizational Justice 1,302 ,167 7,814 Fokk
Psychological WB < Organizational Justice ,164 ,064 2,578 ,010

For the model with the variables Organizational Justice sub-dimensions and
Psychological Well-being, the goodness of fit indices indicate an acceptable model
(CMIN/DF=1.433, RMR=0.060, GFI=0.871, AGFI=0.841, TLI=0.952, CFI=0.957).
According to the regression weights and the p-values on Table 7 hypothesis H3a
“Distributive Justice has a positive effect on Psychological Well-being.” is supported
(with p-value = .005). Hypothesis H3b “Procedural Justice has a positive effect on
Psychological Well-being.” and H3c “Interactional Justice has a positive effect on
Psychological Well-being.” are not supported (with p-values = .400 and .497).

Table 7: Regression Weights For Organizational Justice Sub-Dimensions And
Psychological Well-Being

Estimate S.E. CR. P
Ezﬁ:;ological well- Distributive Justice ,175 ,062 2,835 ,005
Ezﬁ:;ological well- Procedural Justice -,081 ,096 -,842 400
Ezﬁ:;ological Well-  \nteractional Justice ,069 ,102 679 497
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Conclusion

Discussion

As an overall finding, the studies show that positive fairness perceptions of employees’
increase Employee Well-being positively. After literature review, it is asserted in this
study that Organizational Justice has a positive effect on Employee Well-being.
Hypotheses testing results have shown that Organizational Justice has positive effect on
all the aspects of Employee Well-being (Life Well-being, Workplace Well-being,
Psychological Well-being). These results are parallel with literature (Elovainio et al.,
2001, 2005; Judge and Colquitt, 2004; Kausto et al., 2005). Distributive Justice, the
earliest concept of Organizational Justice literature, have been discussed since 1960s.
Many scholars have found that Distributive Justice is strongly related to several
organizational work outcomes like organizational citizenship behavior, job performance,
job satisfaction and well-being (de Boer et al., 2002; Ybema and van den Bos, 2010,
Colquitt el al., 2001; Cohen-Charash and Spector, 2001). In this study, Distributive
Justice is expected to have a positive effect on all the well-being dimensions (Life Well-
being, Workplace Well-being, Psychological Well-being) proposed by Zheng (2015).
According to the hypotheses testing, it is found that Distributive Justice has a positive
effect on Life Well-being, Workplace Well-being and Psychological Well respectively.
Procedural Justice, the judgments about the fairness of processes in an organization, is
the second main concept of Organizational Justice literature. Many researchers have
found out that Procedural Justice and Interpersonal Justice have stronger effects on
Employee Well-being than Distributive Justice (e.g., Huang, Zheng and Fujimoto, 2016;
Judge and Colquitt, 2004). It is expected in this study that Procedural Justice has a positive
effect on Employee Well-being (Life Well-being, Workplace Well-being, Psychological
Well-being). However, according to the results, Procedural Justice does not have direct
effect on Employee Well-being. Interactional Justice, the latest dimension of
Organizational Justice literature, focuses on the quality and degree of the interactions that
employees experience from their managers. (Bies and Moag, 1986). Several researches
have shown that Interactional Justice has strong effects on employees’ perception of stress
at work (Judge and Colquitt, 2004; Moliner et al., 2008). Thus, Interactional Justice is
expected to have a positive effect on Employee Well-being in this study. The results of
the hypotheses testing have shown that Interactional Justice has positive effect on
Workplace Well-being. On the other hand, it is found that Interactional Justice has no
direct effect on Life Well-being and Psychological Well-being. This result shows the
importance of the quality communication especially between the first level managers and
the employees.

Theoretical Contributions

Before the year 2000, there were just two published articles about the relationship
between organizational justice and employee health (i.e., Schmitt & Dorfel, 1999; Zohar,
1995). After 2000s, the literature about the association between organizational justice and
well-being started to grow. Many articles including the first epidemiological study (e.g.,
Elovainio, Kivimaki, & Helkama, 2001) about organizational justice and employee health
have been published (Fujishiro and Heaney, 2009). “Perhaps the greatest strength of
justice research is in its potential for improving the effectiveness of work organizations
while simultaneously improving the lives of employees” (Cropanzano & Ambrose, 2015).
This study supports the literature by highlighting the importance of distributive justice,
but contradict with previous studies by saying procedural justice has no effect on none of
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the well-being dimensions even on workplace well-being. The results of this research also
show Interactional justice’s effect is limited only on the workplace aspect of well-being.

Managerial Implications

This study shows the effect and importance of Organizational Justice on Employee Well-
being. A manager’s success and effectiveness can be evaluated with many factors. The
results get by the empirical data of this study show that organizational justice has a
significant effect on employee well-being. Thus, managers should consider justice from
many perspectives. Employees with high justice perception about their work can be
happier. Moreover, happy workers are assumed productive workers (Staw, 1986).
Managers should be aware that increasing justice level in the organizations would
increase employees’ well-being level. As mentioned in the literature part, organizational
justice is not just about the equality of ratios that shows distributive justice. Procedural
justice and interactional justice are also critical to evaluate the fairness of organizations.
All human resources applications like selection procedures, reward systems, conflict
management, layoffs and performance appraisals point out the existence of organizational
justice (Cropanzano, Bowen and Gilliland, 2013). Therefore, it is important to evaluate
all these processes together for managers and employees. The significant effect of
interactional justice on work well-being shows the important responsibility of managers.

Limitations and Future Research

This study has some limitations like many researches. These limitations may inhibit the
generalizability of the results. For instance, the scales used in the study measure the
subjective responses of the respondents. This research is conducted in Turkey with 217
respondents. Similar studies in different countries can have different results. Different
cultures can generate different outcomes for the model of this study. All the employees
in this study are working in information technology field. Different outcomes can be
obtained when the same studies are conducted in different sectors. All the respondents
are team members and they are mostly engineers focused on their technical competencies.
Future research can be applied to samples where line managers are also included in the
participant lists. Participants from other departments (sales, human resources, finance
etc.) In this situation, different results may be obtained where soft skills may play a more
important role.
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Abstract

This paper focuses on designing a background check system for pre-employment screening. More firms are
using online screening and filtering during processing job applications. In our study we proposed an online
background-checking system design that can be utilized during the development of fully functional system.
Two types of users were defined within the system. Free users are the employees and powered users are the
employers, which will hire employers. The database of the proposed online system will contain all the
background information about the employees and the listings of the employers who are registered in the
system. A web-based assessment mechanism, based on comments and points coming from the users, is also
included in the design of the system’s website, The comments will be shown on employee’s profile, so
when an employer searches for an employee he/she can check the points and comments of the employee to
see whether he or she is capable of the job or not. This website was designed and implemented with using
ASP.NET, C# and JavaScript.

Keywords: Background check, online recruitment, pre-employment screening, user profile

Oz

Bu ¢alisma, istihdam oncesi eleme i¢in bir 6zgegmis kontrol sistemi gelistirmeye odaklanmaktadir. Artik
daha fazla firma ige alim iglemlerini yiiriitiirken ¢evrimigci eleme ve filtreleme yontemlerini kullanmakta.
Caligmamizda, ise alim siirecinde igverenlere yardimct olacak ¢evrimigi bir 6zge¢mis kontrol sistemi
onerdik. Sistemde iki tip kullanict tanimlanmigtir. Serbest kullanicilar ¢aliganlar ve yetkili kullanicilar, ise
alimi gergeklestiren igverenlerdir. Cevrimigi sistemin veri tabani, ¢aliganlar ile ilgili tim &zge¢mis
bilgilerini ve sisteme kayith isverenlerin is ilanlarini igerecektir. Sistemin web sitesi, kullanicilardan gelen
yorumlara ve puanlara dayali bir degerlendirme mekanizmasi tarafindan da desteklenecektir. Bu yorumlar,
calisanin ve kullanicilarin profilinde gosterilecektir. Dolayisiyla, bir isveren istihdam edecegi kullamicinin
puanlarini ve yorumlarini dikkate alarak ise yatkinliklarini degerlendirebilecektir. Bu web sitesi ASP.NET,
C # ve JavaScript kullanilarak tasarlanmis ve uygulanmistir.

Anahtar Kelimeler: 6zgegmis kontrol, ¢evrimigi ise alim, istihdam oncesi eleme, kullanici profili, web
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Introduction

Employers often refrain from thorough and accurate employee background checks
because of the time required to identify all available information and verify records. A
2015 survey by SterlingBackcheck revealed that only %58 percent of UK companies
conducting background screening, “citing time and cost as challenges”
(SterlingBackcheck, 2016). Organizations invest heavily in latest cutting edge
technology to improve their work processes but the majority of them do not use
information technologies (IT) to perform background screening during hiring. An
end-to-end background screening system that manages all documentation, all search
and verifications, and all reports related to screening would benefit both job
candidates and employers. However developing propriety systems or software
usually costs more than using a web-based application for screening process.

The Background Checks Industry in United States over the past five years, has grown
by 3.8% to reach revenue of $3bn in 2018 (IBISWorld, 2018). In Turkey there is no
national database or system that speeds up the screening processes by providing
access to all relevant information by all firms and organizations involved with
background checks. In European Union (EU), the computerized system European
Criminal Records Information System (ECRIS) was established in April 2012 that
enables exchange of information on criminal convictions between Member States. EU’s
ECRIS serve as an electronic interconnection between criminal records databases but
only good for criminal checks (Nielsen, 2016).

Largely manual background checks services were transformed by the Internet as
many processes were streamlined and automated. Use of the Internet also increased the
speed and efficiency of screening as “employers and recruiters can expect results in a
matter of a few days or in some cases only hours or minutes thanks to automation and the
proliferation of online databases that store countless consumer records” (ESR, 2012).
Another impact of the Internet was the public availability of the content created by the
individuals through social media and websites. Many individuals now have an online
profile and it is tempting to carry out online and social media searches. The assumed
advantage of using web and other software tools instead of the traditional screening
methods is that “it performs employment screening with very little human interference
and therefore, does not waste time and reduces significantly the cost of labor during the
screening process” (Muderedzwa & Nyakwende, 2010).

Researchers are under constant pressure to find better employment screening
practices to minimize the chances of hiring unqualified employees (Doty-Navarro &
Kleiner, 2000). In United States, many flawed computerized background check
system designs are unreliable and they produce flawed results (Schmitt, 2011),
(Ludlow, 2015). Recently the US Defense Department announced its plans to hire
private contractors to develop a $600-million-plus computer system for a new
background check agency (Shalal, 2016). In addition to nationwide or standalone
online systems, advanced social networking technology tools and techniques can
also be harnessed to speed up employment background screening.
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Also if we consider employment screening domestically, in Turkey, there are only a
few companies that carry out background screening but online technique is not being
used. It is very common that companies have agreements with private investigative
companies to run a background check for a possible future employee, especially for
senior executives (Brody, 2010). CV fraud at senior level are increasingly getting
noticed; in 2015 a US-based mid-sized IT company found out that, with help from a
background screening firm, its India CEO for six months had presented seven
different resumes on various portals (Chaturvedi & Bhattacharyya, 2015). So, online
background screening, as we call it “Background Check” will open a new window
that provides participated member companies an easier and cheaper way to eliminate
insufficient or fraud candidates.

Studies indicate that the presence of a criminal record affects the likelihood of an
employment offer negatively, in some cases by 50% (Cavico, Mujtaba, & Muffler,
2014). Since it is often difficult to run some legal background checks (such as
criminal background, drug history, driving history, etc.), employment screeners only
aim to get a better vantage point to candidate’s professional background. Therefore,
the main source for background check is often candidate’s employment background.
With the “Background Check” online service, all of employment data of the member
companies will be gathered in a data pool. Also, social media networks can be
accepted as another source for screening. Because of the highly popular social
media, working-age population joins to social networks such as Facebook, Twitter,
or LinkedIn in one way or another. And these social media networks seem to be a
big valid data pool.

It became a common practice in some companies for job candidates to also pass a
social media background check. For example Social Intelligence, from United
States, offers a product for employment background investigation that provides a
comprehensive picture of an applicant’s complete publicly available online
presence in social media. Then it generates a report with examples of professional
honors and charitable work, along with negative information that meets specific
criteria, such as online evidence of racist remarks; references to drugs; sexually
explicit photos, text messages or videos; flagrant displays of weapons or bombs
and clearly identifiable violent activity (Preston, 2011).

1. Resources for Employment Screening

Employers and HR departments usually utilize background checks as an important
part of choosing the best candidate during hiring. They apply to off-line and/or online
resources for screening. The rate of availability of these resources changes based on law
and regulations in the country.

1.1. Conventional Resources

The standard background check includes items like driving and financial records,
employment history and personal references. These resources are mainly in the
form of documents, indexed records, or printed guides, available online and off-
line. For example, founder and CEO of Employment Screening Resources (ESR)
Lester Rosen’s books are hiring guides for employers, recruiters and jobseekers
(Rosen, 2017). San Francisco, California, based ESR provides its proprietary
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technology solutions for screening process, which is accredited by The
Professional Background Screening Association (PBSA). PBSA offers an
accreditation program for Consumer Reporting Agencies (CRAS) located in the United
States. This program is called Background Screening Agency Accreditation Program
(BSAAP) and accredited screening firms are recognized as an agency that meets
the highest industry standards (PBSA, 2019).

Private sector’s use of polygraphs and voice stress analyzers in pre-employment
screening is also prohibited by law in United States (U.S. Department of Labor,
2008) but in Canada, Computer Voice Stress Analyzer (CVSA) device is used as a
tool to screen job applicants by public and private agencies (Baines, 2011). Although
CVSA tools utilize computing technology, they hardly represent an IT system that
can handle pre-employment screening as a whole. Some other standard methods of
screening used in the background screening services are, phone screening, fax
screening and VoIP screening.

1.2. The New Background Check — Using Social Media to Evaluate Job Candidates
As a result of the open nature of social media that encourages sharing of content
produced through digital interactions, different parts of a candidate’s life became
searchable by hiring managers and HR professionals. Highly dynamic social
networking sites “provide utilities designed to help companies locate and attract
applicants while they also enable employers to run instant background checks”
(Melanthiou, Pavlou, & Constantinou, 2015). Employment screening professionals
often facing the question of how-and whether-to perform online background
checks on job candidates. Employer searches of social media websites rarely serve
to “actively elicit job-related information” purposes (Roth, Bobko, VVan lddekinge,
& Thatcher, 2016). Online background check through social media can be very
helpful in some cases; but without violating the fine line between exploring a
person's online privacy and interfering.

A robust online background-check system should factor in the position, the
candidate, the company, and the online activities of candidate for a complete
screening. Companies have long used criminal background checks, credit reports
and even searches on Google and LinkedIn to probe the previous lives of
prospective employees. Blogs, social networks like Facebook and Twitter, and
other online activities can paint a more detailed picture of a person and these
online activities can be a clear indicator of what kind of employee he or she will
be (Jones, 2011).

2017 survey conducted by Harris Poll revealed motives of hiring managers who
were using social networks for screening job applicants (McCafferty, 2017). A
total of 2,380 hiring and HR managers took part in the research and based on the survey
results, 38% of employers who hired individuals after screening their social media pages
did so because the candidates' information supported their professional qualifications,
while 37% did so because the candidates displayed great communications skills on their
social networks. Other reasons for using the social media are:
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» To find information that supports job qualifications: 61%,

= To see if the candidate maintains a professional online persona: 50%,
= To learn what other people are posting about the candidate: 37%,

= To find any reason why they should not hire the candidate: 24%

Activities That Will Get You Rejected for a Job

Posting provocative or inappropriate photos, videos or information: 39%

-

Posting information about drinking or using drugs:

(2. *

Making discriminatory comments about
race, gender, religion, etc.: 32%

Bad-mouthing a previous company
or fellow employee: 30%

Lying about job qualifications: 27%
Baseline

Figure 1. Use of social networks for job screening.

Moreover, results showed that hiring and HR professionals are looking for candidate
activities that will lead to a rejection such as (Figure 1):

= Posting provocative or inappropriate photos, videos or information: 39%,
= Posting information about drinking or using drugs: 38%,

= Making discriminatory comments about race, gender, religion, etc.: 32%,
= Bad-mouthing a previous company or fellow employee: 30%,

» Lying about job qualifications: 27%

2. System Design and Implementation

The main objective of this study is to design a model for web-based background check
system, which will assist during further development of the full-fledged system.
This system design oriented study introduces a preliminary system requirements
analysis methodolody, a simple system architecture, and an example of flow chart
related to candidate search. In addition to that, developing a proof of concept
prototype is a valuable experience because: (1) it will improve our skills of web-
based applications integration; (2) when finished helping us to understand the
workings of a industry-specific system. On that account, a prototype is also
developed and presented below.

2.1. System Requirements Analysis

Before developing the background-check system a system requirements analysis has to
be done. This study proposed 5-step methodology to pinpoint requirements relate to job
screening system. System requirements analysis methodology is briefly explained below:

1) Research for gathering general information about hiring process and pre-
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employment screening. Every aspect of the processes that companies
(employers) use and application of pre-employment screening in real life
must be delved before identifying the business requirements. Seen
Important in this step is to include a list of applicable knowledge about
hiring practices.

2) Business requirements. A scope is needed to identify business requirements of the
screening process, the rules and the order of processes that are going to be implied.

3) Defining the process model. It is a phase to specify the model of the application.
During this phase, the major screening processes that interact with the
system is diagramed and decomposed into more manageable functions.

4) Defining the major system components. The major two components are database
of the application and its interface. The database prototype is designed and since
online screening is the goal, a web-based interface is needed.

5) Layout of functional specifications. Where processes, data and interfaces are
merged to describe systematically how the users will use the application, and how
data will be retrieved, processed and stored.

Following the completion of requirements analysis background checking system
development can be initiated. Basic business requirements for the screening process were
to provide accurate information on time to the authorized users and to run a screening
based on pre-specified hiring policies. Outcomes from system requirements analysis are
often taken into consideration for system architecture design. Our model’s system
architecture is introduced next.

2.2. Background Check System Architecture

In this architecture, job candidates or applicants (A), HR and recruitment firms (B), and
employers (C) are considered as user systems. User systems A, B, and C connect to
Online Service Hub (G) through web and other networks. Respectively, each user system
comprise terminal devices used to log on to, establish an account, establish settings, enter
data and retrieve results from Background-Check service server (D) via online hub G.
Services server D exchanges data with Background-Check Data Mart (F) and also
interacts with social media sites (E) for screening.

A web-based assessment mechanism, based on comments and points coming from the
users, is also included in the design of the system’s website. The comments will be
shown on employee’s profile through service server (D), so when an employer
searches for an employee he/she will be able to check the points and comments of the
employee to see whether he or she is capable of the job or not. Proposed web-based
assessment mechanism is similar to a referral system, here points are used instead of
references. Points system can be inconclusive by itself, therefore comments are also
accepted by the assessment process. Referring to social media (E) is also considered
as an important step during the assessment of candidates.
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Figure 2. Background-check system architecture

Online Service Hub “G” comprises one or more networks facilitating bidirectional
communication between the users (A, B, C) and service providers (D). Online service hub
G may include the Internet, local area networks, wide area networks, infrared
communications networks, other wireless networks, and/or satellite networks operated by
a single telecom service provider or through a consortium. Because of the heavy mobile
phone user penetration and increased data speeds over 4G in Turkey, mobile networks
are very important for online hub so as the participation of cellular network providers.

Figure 3 shows the flow chart of screening method of candidates based on the given
architecture above. In this model, the process starts at step 1 when a user (an authorized
user of an employer) accesses service server D over network G via one of first, second,
or third user systems A, B, or C, respectively. For purposes of example, we will assume
that the user is using first user system B. If this is the first time a user from the employer
is accessing the screening system, the user signs up for the screening service at step 2.
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Figure 3. Flowchart for candidate search process.

At step 3, the user is given the choice to use default hiring policies may available on
service server E for screening one/more candidates, or to enter hiring policies specific to
the employer at step 4. At step 5, the user enters candidate information on first user system
B. Candidate information entered may include basic information, such as education, years
of experience, and other information needed for the purpose of recording the candidate at
instant data source F.

At step 6, the user is given the option by service server E to invoke screening search for
the candidate(s) for whom data has been entered. If the user does not wish to, invoke a
search, the user proceeds to enter more candidate information on first user system B at
step 7. If the user operates to invoke the screening search at step 6, then at step 8, the user
selects, using first user system B, the candidate(s) and the respective hiring policies to be
used for each candidate for the desired screening search.

Once the user selects one or more candidates and the applicable hiring policy for each
candidate, at step 9, service server E communicates with instant data server F at step 9 to
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collect the requested screening information for the selected candidate(s). Instant data
server F is representative of one or more such servers each having access to one or more
databases having information of the type requested by the user for the hiring policy(ies)
for the selected candidate(s) residing thereon, and thus readily available to be sent by
instant data server F back to service server E. The "instant” is meant to refer to automatic
data retrieval.

When screening results are obtained through step 9, those results are made available to
service server E as described herein. At step 10, collected data is made available in report
form to the user. It is worthy to note that not all requested data for a particular hiring
policy may be available to service server E at the same time.

The user is given the opportunity at step 11 to indicate whether additional candidates are
to be entered. If more candidates are to be entered, the method proceeds to step 5 for entry
of additional candidate information. If no more candidates are to be entered, the process
of screening searches for this session for the user ends at step 12. At step 12 the process
ends and the user can get the result he wants.

2.3. Coding and Application Implementation for the Prototype Development
Microsoft Visual Studio is an integrated development environment (IDE) and it is used
to develop console and graphical user interface applications for the proof-of-
concept prototype. Alongside IDE, Windows Forms applications, web sites, web
applications, and web services in both native code together with managed code for
all platforms supported by Microsoft Windows, Windows Mobile, Windows CE,
.NET Framework, and Microsoft Silverlight were the tools chosen for such
development.

Microsoft SQL Server is also utilized to store and retrieve data for the system.
MsSQL manages data traffic between software applications, and also allows data
flow between computers within a network (including the Internet). Other
languages used to develop the background checking system were C#, ASP.NET,
JavaScript, and Ajax.

Some key screenshots are presented in this section. These screenshots reflect the existing
system prototype. The system model is still under development and further analysis will
be done as the researchers are seeking to implement continuous improvements to ensure
the quality of system outputs.

Next is the “Home Page” of system’s website. The “Login” or “Create An
Account” buttons are on the right. Through “Login” button users can log in to the
website with their own usernames and passwords. If a visitor is not registered with
the system then s\he can create a new account and become a member and user of
Background Check Process (user type is not selected at this step of registration).
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OUR PAST IS OUR FUTURE, BACKGROUND CHECKS HELP US TO SEE BOTH!

Home

/
/,'/l \IH\

Username

Password

Whether you represent Small Business or a Big Company, hiring Login Create An Account

qualified, honest employees is critical to the success of your
organization. “Background Check” can help you get them onboard
quickly and easily with an easy to use web portal.

In Turkey, we understand the process of hiring involves less
technological methods, and more face-to-face interaction at earlier
phases. Also it takes a long amount of time, and effort as well. But
with “Background check”, using the most recent technology to search
nationwide and beyond - instantly in many cases - “Background check”
delivers the decision-making information you need. Past employer
ideas, current rating for the output, and many more employee
background check services are moved at Internet-speed to your
desktop so you, and your business, can move forward. "

Figure 4. Homepage of background checking system

Screenshot in Figure 5 shows the page called “Register Type”. There are 2 types of users
available in system’s website. The first one of them is “Free User” type. These users have
restricted privileges. They don’t have privileges for example, to make comment or
execute advanced search. They just can see the profiles of other users but cannot take any
action on them. The second type is called “Power User”. These users have extended
privileges like to make comment and use extended search functions. But some restrictions
apply to their profiles too.

OUR PAST IS OUR FUTURE, BACKGROUND CHECKS HELP US TO SEE BOTH!

Register Type

Free Power
Basic Search Employee v «
Advanced Search
Employee x v
Search Company x «
Read / Write Comment 573 «

Figure 5. User type selection

Below is the page of Account Creation. In this page, user have to fill some obligatory
information including Name, Last Name, Username, Email, Password, Confirmation of
Password, Birthday, Gender and Profile Picture. Other information you see on the screen
is not mandatory and user can skip them if s/he doesn't want to fill. If user clicks the
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“Reset” button all fields will be blanked, and the page returns to its initial appearance. If
user clicks “Next Step” button, selection of the company page comes as next screen. If
user doesn't fill all of mandatory fields there will be an error message on the screen.

OUR PAST IS OUR FUTURE, BACKGROUND CHECKS HELP US TO SEE BOTH!

Step 1 - Create a new Account

Name Last Name
Username Email
Password Confirm Your Password
Birthpay Gender
iam il

Facebook Url Twitter Url

Mobile Phone Profile Picture

Dosya Sec | Dosya secilmedi Upload

[[Next Step | [ Reset

Figure 6. New account creation

This system provides a search function through its “Find Employee” tab on the menu bar.
Search pages and the pages showing detailed candidate information are post-login
screens.

BO c kg roun d ‘/ C h ec k Home Company ShortlList Find Employee Contact

OUR PAST IS OUR FUTURE, BACKGROUND CHECKS HELP US TO SEE BOTH!

Candidate Details

Name
Kayhan

Last Name
Akcay

Title

Head Manager

User Name Email

akcay akcay. ix@gmail.com
Company Address

DENIZBANK Marmara

Figure 7. Search results page

Search results for a candidate is presented through the “Candidate Details™ page. Basic
search function of the system also lists links to Facebook and Twitter accounts of the
candidate.
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OUR PAST IS OUR FUTURE, BACKGROUND CHECKS HELP US TO SEE BOTH!

Search Employers

Name Oguz Last Name

Company Name Title

Score Select [+]
[Search

NAME LAST_NAME TITLE TEL FAX EMAIL FACEBOOK URL ~ TWITTER URL [ig

Ofuz  Giney Intern 05321458458 colick@windowslive.com  facebook

Figure 7. Basic search page

Results are listed is at the bottom of the screen. If user clicks “FACEBOOK_URL” or
“TWITTER_URL” fields, user will be directed either Facebook profile or Twitter profile
of searched candidate. If user clicks searched candidate's “NAME” field user will be
directed to candidate's profile field in “Background Check”. User can change the page via
menu bar. If he/she clicks “Company” Link s/he will be redirected to his/her company

page.

Discussion and Conclusion

Background check is important for employers to make the right decision during
hiring process. Employers can no longer solely rely on candidate interviews so they
prefer other tools that are available online. Firstly, there is a need in our country for
an integrated online approach that comprehensively screens data. Secondly, law
and regulations must be in favor of up-to-date reliable national online databases
that can be accessed not only by authorized companies but also by government
agencies for the purpose of employment background screening.

This paper is going to be the first in background check field in Turkey. There are
some examples of background check systems but they are not web based. It is an
opportunity to lead the online background check sector in Turkey with the
development of an online system that is integrated with social networking sites.
Our proposed system database will be storing background information about the
candidates/employees and the listings of the employers who are registered in the
system. Such database content can easily be paired with social media data as well as
all the transactions information related to job placement thus creating a valuable
relational database that can be utilized as a part of a future employment pre-screening
knowledgebase.

Almost all pre-employment screening or hiring process is closely related to access and
use of personal data, in other words privacy of candidates and registered users of the
system is a matter of concern. This study is more about system design, however any type
of screening cannot be done without collecting candidate/employee data in compliance
with the law. Same is true for the data and information provided by the employers and
other third parties. In Turkey, personal data is protected by Turkish Personal Data
Protection Law no. 6698, which is enacted on 2016. As a deliverable for Tubitak Ardeb
3001 (Ar-Ge Baslangig) Project our system design study was completed before the
enactment of the 6698. In fact, privacy legislation are usually subject to changes in the
form of amendments or repeal therefore such externality is out of scope for our study.
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However database design and all data collection methodologies for a pre-screening and
hiring system must satisfy legal data collection practices and abide with the law, in other
words, privacy protection should be integrated to the system to the greatest extent. Our
recommendation for a future study is to have more focus on design iterations that also
takes privacy protection regulations into consideration. Another add-on for the system
can be the inclusion of processes that provides more flexibility related to opt-in and opt-
out features of data usage.
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BILINCLI FARKINDALIK DUZEYI iLE BIREYSEL MUTLULUK
DUZEYi ARASINDAKI ILISKI UZERINE BiR ARASTIRMA !

A RESEARCH ON RELATION BETWEEN MINDFULNESS AND
HAPPINESS

Naime SIMSEK YUKSEKBILGILI?

Ozet

Bilingli farkindalik ile ilgili bugiine kadar yapilmis pek ¢ok ¢aligma vardir. Bu ¢caligmalarin 6nemli bir kismi
bilingli farkindaligin stresle basa ¢ikmadaki etkisi lizerine iken bir kismui da bilingli farkindalik diizeylerinin
depresyon, anksiyete, kaygi, olumsuz duygularla basa ¢ikma arasindaki iligki {izerine yapilmistir. Bu
calisma bilingli farkindalik ile 6znel iyi olug iginde tanimlanan bireysel mutluluk diizeyleri arasindaki
iligkiyi anlamlandirmak iizere yapilmistir. Calisma kapsaminda farkli cinsiyet ve yagsa mensup, Tiirkiye
smirlar igerisinde yasayan 166 katilimer ile anket yapilmistir (n=166). Benzer ¢aligmalar bu iliskiyi orta
diizeyde pozitif olarak tanimlamaktadir. Bu ¢alismanin sonucunda bilingli farkindalik ile mutluluk arasinda
anlamli ve pozitif yonde, diigiik diizeyde bir iliski ortaya koyulmustur.

Anahtar Kelimeler: Bilingli Farkindalik, Farkindalik, Bilinglilik, Mutluluk.

Abstract

There are many researches made on the subject of mindfulness. Many of these researches are based on the
effect of mindfulness on handling stress, others focus on the relation between mindfulness and depression,
worries, negative thoughts. This research is made to find the relation between mindfulness and happiness.
In this research, the surveys were run on 166 participants from different gender and age from Turkey
(n=166). In similar researches, this relation was found in positive way. In this research, it is found out that
there is a significant, positive, low level relation between mindfulness and happiness.

Keywords: Mindfulness, Fullness, Consciousness, Happiness.

GIRIS

Bilingli farkindalik kavraminin temeli milattan 6nceye dayanmakla birlikte, 2500 yil
boyunca diinya lizerinde oncelikle Dogu’da Asya iilkelerinde, daha sonra Asya’da bu
deneyimi yasayan Batili arastirmaci, akademisyen ve egitmenler araciligiyla degiserek ve
hedefli bir sekilde geliserek seyahat etmistir. Etkileri doguda hala kendini orijinal haline
yakin bir sekilde kendini gosterirken batida bir psikoterapi yontemi olarak islenmeye
baglanmistir. Yakin zamanda ruh sagligi ile ilgili alanlarda bilingli farkindalik tizerine
caligmalar artmis ve ortaya ¢ikan basarili sonuglar farkli alanlarda da bilingli farkindaligin
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iliskileri konusu merak uyandirmaya baslamistir. Bilingli farkindalik psikoterapi
uygulamasi olarak ilk kez 1979 yilinda Dr. John Kabat-Zinn tarafindan gelistirilmistir.
Bu uygulamada bilingli farkindalik, kronik agri1 hastalarinda semptomlarin ve kronik
hastaliktan kaynaklanan stresin azaltilmasina yonelik bir beceri olarak o&gretilmistir.
Bilingli farkindalik tanimlarina bakildiginda en ¢ok alint1 yapilan tanim Dr. John Kabat-
Zinn’in “farkindalik, dikkatin istemli bir sekilde ve yargisizca anlik deneyimlerin akisina
yoneltilmesidir” seklindeki tanimidir (Catak, Ogel, 2010: 86).

Bilingli farkindaligin bir beceri olarak 6gretilmesi ile kronik agr1 yasayan bir grup hastada
ortaya ¢ikan stresin azalmasi, stres algisinin degismesi ve bazi hastalarda agr1 algisini
degismesi baska alanlarda da bilingli farkindaligin bir terapi yontemi olarak
kullanilabilecegi diisiincesini uyandirmistir.

Diger bir taraftan da bilin¢li farkindalik 6lgeginin gelistirilmesi ile bilingli farkindalik
diizeyinin  Olgiilebiliyor olmasi, Olgiilebilir baska durumlarla karsilastirma
yapilabilmesine olanak saglamistir. Brown ve Ryan tarafindan gelistirilen MAAS (The
Mindful Attention Awareness Scale) 15 maddelik, giinliik hayattaki farkindaligi ve
dikkati 6lgen sorular1 iceren dlgek Tiirkce’ye Ozyesil, Arslan, Kesici ve Deniz (2011)
tarafindan Bilingli Farkindalik Olgegi (BIFO) ad1 altinda uyarlanmustir.

Bireysel mutluluk (6znel iyi olma) ile bilingli farkindalik arasindaki iliski de tizerinde
fazla ¢alisma olmamakla birlikte merak uyandiran konular arsinda yer almaktadir.
Bilingli farkindalik diizeyi arttik¢a bireysel mutluluk ne diizeyde olmakta, yaslar arasinda
ve cinsiyetler acisindan bu iligki nasil etkilenmektedir sorusu da diger bir arastirma
konusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1. LITERATUR TARAMASI

1.1. Biling¢li Farkindahgin Kokeni

Bilingli farkindalik ile ilgili yapilan caligmalar incelendiginde, kavramin kodkeninin
Hindistan’da ortaya ¢ikan Buda 6gretilerine dayandigi goriilmektedir. Yaklagik 2500 yil
once ortaya ¢ikan bu Ogretinin gliniimiizde bazi disiplinlerce incelenerek c¢aligmalara
konu edilmesi ve stres basta olmak iizere, anksiyete, kaygi, olumsuz duygularla basa
¢ikma tiizerine etkileri baslica arastirma ve uygulama konulari olmustur. Yilmam (2019:
4) yaptigi ¢alismada Bodhi’nin su ifadesine yer vermistir. “Pali dilinde Dhamma,
Sanskritge Dharma olarak bilinen Buda’nin Ogretileri insanin mutluluk ve ruhsal
Ozgiirliige kavusmasini ve i¢ gorii kazanip aci gekmekten kurtulmasini amaclayan prensip
ve uygulamalardan olugsmaktadir. Budizm, giineydogu Hindistan’dan ¢ikip, Sri Lanka,
Gilineydogu Asya, Cin, Kore, Japonya ve Himalaya Kralliklarini etkisi altina almistir ve
bu etki hala devam etmektedir”.

1.2. Giiniimiizde Bilingli Farkindalik Uygulamalar:
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Bir psikoterapi uygulamasi olarak, 41 yil 6énce Dr. John Kabat-Zinn disipline edilmis
ogretilebilir bir beceri seklinde, bilingli farkindalik terapisini gelistirilmistir. Ik kez bir
grup kronik agris1 olan hasta {izerinde uygulanan terapi, kronik hastaliklardan
kaynaklanan stresin azaltilmasinda olumlu rol oynamustir.

Kinay (2013: 22) ¢alismasinda Ogel’in su ifadesine yer vermistir: “Bilingli farkindaliga,
Budist pratiginden bagimsiz olarak, psikoterapi igerisinde 6gretilebilecek bir yetenek
olarak yaklasilmasi sonucunda, psikolojik sorunlarin terapisinde bilingli farkindalik
temelli yontemlerin uygulanmasi da miimkiin olmustur”. Bilingli farkindalig1 bir terapi
yontemi olarak kullanan yaklagimlarin bir kismi dogrudan yogun farkindalik
egitimlerinin verilmesine dayanan uygulamalardir. Baz1 yaklagimlarda ise farkindalik
temelli teknikler, biligsel, davraniggr ve yasantisal yontemlerle biitiinlestirerek
uygulanmaktadir”.

1.3. Bilingli Farkindahk Kavramm

Kinay (2013: 8) Brown ve Ryan’in “bilin¢li farkindaligin en yaygin tanim1 dikkatlilik ve
simdiki zamanda olan olaylarin farkinda olma halidir” ifadesine yer vermistir. Ayrica
aynit calismada 6z farkindalikla, bilingli farkindalik benzermis gibi goriinseler de
arastirmacilar ikisi arasindaki ince farklar1 belirtmis olduklarindan bahsetmistir.
Richards, Campenni ve Muse-Burke’un ”6z farkindalik kisinin bilisi ve duygularinin
i¢sel farkindaligr iken, bilingli farkindalik hem kisinin kendi bilisi ve duygularinin hem
de ¢evresinin farkindaligidir, yani hem i¢sel hem de dissal farkindaliktir” ifadelerine yer
vermistir.

Kinay (2013: 8) Hanh’in bilingli farkindalig1 bireyin bilincini su anki gerceklige canli
tutmas1 olarak tanimladigini belirtmistir. Ayn1 ¢calismada Brown ve Ryan’in “bilingli
farkindalik 6zilinde bir bilinglilik durumudur, biling hem farkindaligi, hem de dikkati
kapsar ve farkindalik, i¢sel ve dissal gevreyi gozlemleyen bilincin arka plandaki radari
gibidir” ifadelerine yer vermistir. Dikkat ise, smirlanmis bir deneyime yiiksek bir
duyarlhilik saglar. Dikkat ve farkindalik normal islevselligin kismen degismez 6zellikleri
olsa da, bilingli farkindalik gelistirilmis bir dikkat ve simdiki deneyimin farkindalig ile
simdiki zaman gercekligi olarak kavranabilir ifadesi de Brown ve Ryan’dan aktarilmstir.

Bilingli farkindalikla ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, pek ¢ok farkli agidan
bakilarak tanimlar ortaya koyuldugu goézlenmektedir. Bilingli farkindalik kavraminin
tanimindaki cesitlilik temelde ¢ok sayida farkli igerigi icinde barindiriyor olmasindan
kaynaklanmaktadir.  Tanimlamalarin ¢esitliligi, bilingli farkindaligin ¢ok yonlii bir
kavram olmasindan kaynaklanmaktadir. Birbirinden farkli tanimlar birlikte
degerlendirildiginde, simdiye odakli dikkat, i¢sel gézlem, yargisizlik ve kabullenmenin
farkindaligin temel bilesenleri oldugunun sdylenmesi miimkiindiir (Catak ve Ogel, 2010:
86).

Yapilan ¢alismalarla ortaya koyulan tanimlardaki cesitlilik, bilingli farkindalik siirecini
anlamlandirmay1 zorlagtirmaktadir. Belki oncelikle bilingli farkindaligin olmadigi alam
yani farkindasizlig1 anlamak bu siireci kolaylastiracaktir.

1.3.1. Farkindasizhk
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Farkindasizlik (mindlessness); otomatik pilot, yapma hali, ruminatif diistinme bi¢gimlerine
ve kagimma davranisinin kisaca anlasilmasi ile netlesmektedir. Otomatik pilot terimi,
kisinin simdiki andaki duysal algisinin bilincinde olmadan veya bilingli bir hedefi
olmaksizin hareket ettigi bir zihin durumudur. Eylem, fiziksel veya zihinsel olabilir,
ancak temel nokta, simdiki ana iliskin farkindaligin bulanikligidir (Kinay,2013). Ornegin
sabah disimizi fircalarken pek ¢ogumuz, disimizi nasil firgaladigimizi, dis macununun
kokusunu, tadini, dis fircasinin yarattigi basiy1 fark etmeyiz. O sirada ne giyecegimizi ya
da is yerinde ne yapacagimiz gibi daha sonraki islerimizi diisiiniiriiz. Dis fircalama
otomatik bir fiziksel eylem olarak yapilmaktadir. Ne yaptigimizi biliriz ama nasil
yaptigimiza odaklanmayiz. Yapma hali Ruminatif diisiince yasanilan durumda ortaya
cikan duygularin yinelenen diisiincelerle tekrar tekrar ortaya g¢ikarilmasi ve bir duygu-
diisiince agmazinin igerisinde kalmay1 ifade etmektedir. Ruminatif diisiince tekrar eden
elestiri iceren, yargilayan dongiisel diislincelerden olusur. Ka¢inma ise olumsuz duygu ve
diisiincelerden kaginarak o durumdan kurtulmaya c¢alisma ¢abasidir. Kaginma duygu ve
diisiinceleri yargilayarak olumlu, olumsuz, iyi, kotii seklinde siniflayarak ortaya
¢ikmaktadir. Burada bilingli farkindaligin sadece farkindasizligin 6tesi olarak algilanmasi
dogru olmayacaktir. Literatiir taramasi arastirmalarin bilingli farkindaligin sadece
farkindasizligin yoklugundan daha fazlasi oldugunu gosterdigini soylemektedir. Kinay
(2013: 9) calismasinda Ritchie ve Bryant’in bu konudaki ifadelerine yer vermistir.

1.3.2. Bilinglilik

Yilmam (2019: 23) ¢alismasinda Neff’in su ifadesine ter vermistir. Bilinglilik boyutu,
bireylerin kendilerine ac1 veren duygu ve diislincelerle asir1 biitiinlesmeleri yerine, bu
duygu ve diisiinceleri dengeli bir farkindalikla kavrayabilmeleri olarak tanimlanmaktadir.
Ayrica Martin ve arkadaslarinin da bilingliligi, bireyin yasam i¢indeki sikintili ve tiziicti
duygularii kabul etmesini saglayan fakat bu duygular tarafindan siiriiklenmesine izin
vermeyen bir farkindalik olarak tanimladiklarini belirtmistir. Bilinglilik hali hayatin
sundugu yasam deneyimlerini yasattig1 duygu ne olursa olsun oldugu gibi kabul edilmesi
ve bilinmesi halidir.

1.4. Oznel lyi olus

Oznel iyi olus kavrami 1960 yilinda ilk kez Wilson tarafindan doktora galismasinda
arastirmaya konu olmustur. Ozdogan (2018: 20) ¢calismasinda Giilald: ve Selgukoglu’nun
“Oznel iyi olus ise, bireyin duygusal dengesi ile yasamdaki olumlu ve olumsuz duygular
arasindaki iligkidir. Subjektif iy1 olus kavrami, hem mutluluk gibi olumlu duygular
kapsar hem de bireyin hedeflerine ulagsmasi ile de iliskilidir” seklindeki ifadelerine yer
vermistir. Ayrica c¢aligmasinda yasam doyumu ve 6znel iyi olus arasindaki iliskiye
deginmis ve yasam doyumunun 6znel iyi olus ile agiklanabilecegini ifade etmistir.

Olumlu yasam durumu ve duygulanma big¢imleri {izerinde ya hi¢ durulmamis ya da
olumlu duygularin olumsuz duygularin yoklugunda kendiliginden olusan o6zellikler
oldugu varsayilmistir. “Mutluluk mutsuzlugun tersidir, acinin yoklugu hazdir” anlayis
1970’11 yillardan itibaren elestirilmeye baslanmistir (Yetim, 2001: 133). Bireyin 6znel iyi
olusunun yiiksek diizeyde olmasi, yasam doyumuna iligskin olumlu degerlendirmelerinin
oldugu, genellikle olumlu duygularin yogun oldugu, daha az iiziintii, nefret gibi olumsuz
duygular yasadigi anlamina gelmektedir (Yetim, 2001).
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1.4.1. Pozitif Psikoloji

Pozitif psikoloji bireyin olumlu duygularina odaklanmasi ile ilgilidir. Cok uzun yillar
bireyi mutsuz eden nedenlere odaklanilmis ve bu konular {izerine aragtirmalar yapilmaistir.
Son yillarda mutluluk kavrami, mutluluk kaynaklari, mutlulugun dogasi iizerine
aragtirmalar agirlik kazanmaya baglamistir. Pozitif Psikoloji, psikopataloji yaklagimlarina
bir tepki olarak bireyin kendi igindeki giicii arastirarak, olumsuz durum ve duygularla bas
etmesine yardimci olmak ve 6znel iyi olus halini arttirmay1 amag¢ edinmis bir alan olarak
karsimiza c¢ikar (Ozdogan, 2018: 20). Hizla gelisen bir alan olan pozitif psikolojinin
amaci, bireyin giiclii yanlarin1 ve olumlu 6zelliklerini kesfetmesini ve gelistirmesini
saglamak, yetenekli oldugu alanlara iliskin farkindalik kazandirmak, sahip olduklar
olumlu o6zelliklerini gelistirecegi ve kullanacagi bir ortam yaratmak ve var olan
potansiyelini kendini gelistirmeye yonelik en iyi sekilde kullanmasini saglamaktir
(Y1lmam,2019: 33). Yavuz (2006: 3) ¢alismasinda Seligman’in derin mutluluk, bilgelik,
esneklik, psikolojik, fiziksel ve sosyal iyi olus yasayan insanlar1 anlayarak, digerlerine bu
kapasiteyi kendilerinde gelistirmeleri i¢cin yardim etmek pozitif psikolojinin odak
noktasini olusturur ifadesine yer vermistir.

1.4.1.1. Mutluluk Kavraminin Anlamlandirilmasi

Mutluluk kavrami insanlik tarihi boyunca iizerinde siklikla diislince iiretilen konular
arasinda yer almaktadir. Insanin yasam amaci olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bununla
birlikte mutluluk kavraminin yasam amaci olarak betimlenmesinde kisiler arasinda ortaya
c¢ikan farkliliklar konunun arastirilmasindaki 6nemli bir kisit olarak karsimiza
cikmaktadir. Literatiirde mutluluk kavrami, 6znel iyi olus ve yasam doyumu kavramlari
ile birlikte kullanilmaktadir. Bireyler i¢inde bulunduklari hayat sartlarindan ytiksek
diizeyde doyum aliyor, olumlu duygular1 daha yogun ve sik, olumsuz duygulari ise daha
az siklikla yasiyorlarsa yiiksek 6znel iyi olusa sahiptirler (Eryilmaz, 2010). Kabul gormiis
bir tanima gore mutluluk, "Gergeklesmesi anlamli etkinlik ve etkilesimle ulasilabilecek
bir ideal olan yetkin bir doyum durumu, arzu ve isteklerin tiimiiyle karsilanmasi1" seklinde
tanimlanmaktadir. Bu tanima gore mutluluk insanin ancak kendi eylemleri ile
kazanabilecegi bir idealdir (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 2).

Mutlulugu dogrudan bir amag olarak goriip yasayarak mutlu olunamayacagi diisiincesi on
dokuzuncu yiizyilda yasamis filozof John Stuart Mill tarafindan savunulmustur. Unlii
diisiiniire gore, mutluluk bir yan iirlindiir ve asil 6nemli olan insanin biitiin kalbiyle
isteyerek yaptigr ve sonucunda kendisini mutluluga eristirecek seylerin ne oldugunu
kesfetmesidir (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 2-3).

1.5. Bilingli Farkindahk ile Psikolojik Iyi Olus Arasindaki 1Iliski Uzerine
Arastirmalar

Carmody ve Baer’in gelistirdigi bilingli farkindalik temelli stres azaltma programina
katilan yetigkinlerin bilin¢li farkindalik ve iyi olus hallerinde artma, stres seviye ve
belirtilerinde azalma tespit edilmistir. Brown ve Ryan bilingli farkindaligin psikolojik iyi
olus iizerinde nasil bir etkisi oldugunu arastirdiklar1 ¢alismada, bilingli farkindalik ve
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psikolojik 1iyi olus arasinda anlamli diizeyde iliski oldugunu ortaya koymuslardir
(Ozdogan,2018: 32).

Tiirkiye’de yapilan calismalardan Ozyesil, Arslan, Kesici ve Deniz’in (2011)
arastirmalarinda bilingli farkindaligin 6z anlayis ve pozitif duygu ile pozitif yonde
anlamli ve orta dilizeyde iliskili oldugunu saptamiglardir. Bu calismada ulasilan
sonuclardan birisi de bilingli farkindalik ve stres, kaygi, depresyon, negatif duygu
degiskenleri arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugudur.

2. ARASTIRMA
2.1. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Veri Toplama Yontemi

Bu calisma nicel nitelikte bir ¢alisma olup tarama modeli kullanilarak veri toplanmasi
esasina dayanmaktadir.

Arastirmanin evrenini; 1.01.2020-31.01.2020 tarihleri arasinda anketi cevaplayan,
Tiirkiye’de farkli illerde ikamet eden kisiler olusturmaktadir. Arastirmada tesadiifi
olmayan oOrnekleme yontemlerinden, kolayda ornekleme yontemi tercih edilmistir.
Calismada verilerin saglanmasi amaciyla anket formu kullanilmistir. Cevrimici anket
yontemi ile ile anket uygulanmustir.

Arastirmanin degerlendirilmesinde SPSS v23 programi ile analizler yapilmistir.

e 9

Demografik veriler frekans analizi ile incelenerek dagilimlar “n” ve “%” olmak {iizere
sunulmustur. Verilerin dagilim1 Kolmogorov-Smirnov testi ile degerlendirilmistir.
Sonuglara gore verilerin normal dagilim gostermedikleri belirlenmistir (p<0.05). Bu
dogrultuda, korelasyon iliskisinde ise Spearman Rank Korelasyon testi uygulanmaistir.

2.2. Arastirmanin Simirhihiklar:

Arastirmanin kisithliklart degerlendirilecek olursa, 6rneklemin sadece 166 katilimci ile
siirli olmasi gosterilebilir. Sonuglarin daha genellene bilir olmasi agisindan daha biiyiik
orneklem sayilari ile s6z konusu arastirmanin yapilmasi uygun olacaktir.

2.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler
Aragtirmada 2 farkli 6l¢ek kullanilmistir;
2.3.1. Oxford Mutluluk Envanteri (OME):

Oxford Mutluluk Envanteri (Olgegi) (OME), Argyle, Martin ve Crossland (1989)
tarafindan kisisel mutlulugu 6lgmek igin Oxford Universitesi Deneyimsel Psikoloji
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boliimiinde gelistirilen 29 maddelik 4°li likert tipi (0-3) bir Olgektir. Tiirkceye
uyarlanmasi Dogan ve Cotok (2011) tarafindan yapilmistir.

2.3.2. Bilincli Farkindalik Ol¢egi (BIFO):

Bilingli Farkindalik Olgegi (The Mindful Attention Awareness Scale-MAAS) Brown ve
Ryan tarafindan gelistirilen (2003) 15 maddeli dikkati ve giinliik hayattaki simdiki zaman
farkindaligini Slgen bir aractir. Olgek, Ozyesil, Arslan, Kesici ve Deniz (2011) tarafindan
Tiirk¢eye uyarlanmistir.

2.4. Arastirmanin Betimsel Istatistikleri

Aragtirma kapsaminda 166 anket toplanmistir. Arastirma kapsaminda toplanan anketlere
iliskin dagilim Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1. Arastirmanin Betimsel Istatistikleri

Kirilim Alt Kirihim N N%
Calisma Calistyor 133 80.1
Durumu Calismiyor 33 19.9
Cinsiyet Kadin 77 46.4

Erkek 89 53.6
Yas <25 11 6.6
25-30 22 13.3
31-35 35 21.1
36-40 30 18.1
41-15 17 10.2
46-50 34 20.5
51-60 14 8.4
61-65 3 1.8
Medeni Durum | Bekar 49 29.5
Evli 117 70.5
Egitim Ortaokul 3 1.8
Durumu Lise 18 10.8
Universite 114 68.7
Yiikseklisans | 31 18.7
2.5. Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen Bireysel Mutluluk ve Bilingli Farkindalik ile ilgili
verilerin Cronbach’s Alpha degeri 0,989 olarak belirlenmistir. Biiyilikoztiirk (2010) faktor
yiik degerinin .70 ve iizeri olmasinin yeterli olacagini belirtmektedir. Bu deger verilerin
son derece giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Arasgtirmada yapilan 6rneklemenin sayisinin yeterliligini gosteren Kaiser Meyer Olkin
istatistigi sonucu ise 0,68 olarak belirlenmistir. Field (2000) Kaiser-Meyer-Olkin testi i¢in
0.50 degerinin alt smir olmasi gerektigini ve KMO<0.50 ig¢in veri kiimesinin
faktorlenemeyecegini belirtmistir. Bu dogrultuda Kaiser-Meyer-Olkin Testinin ise
0.50°den biiyiik ¢ikmasi1 beklenmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2012:
207).

Calismada edilen verilerin normal dagilima sahip olup olmadigini anlamak i¢in Tek
Orneklem Kolmogorov Simirnov testi yapilmistir. Bireysel mutluluk &lgiimlerinin
gergeklestirildigi ise OME sonuglar1 (D(166)=0.073, p=.002) normal dagilima uygun
degildir. Bilingli Farkindalik BIFO sonuglari
(D(166)=0.087, p=.004) normal dagilima uygun degildir. Bu sebeple calismanin
sonrasinda parametrik olmayan testler kullanilmistir.

Olciimlerinin  gerceklestirildigi

Korelasyon analizi iki sayisal 6l¢iim arasinda dogrusal bir iligki olup olmadigini, varsa
bu iligkinin yoniinii ve siddetinin ne oldugunu belirlemek icin kullanilan bir istatistiksel
yontemdir. Verilerin normal dagilmadigi durumda Spearman rank korelasyon katsayisi
kullanim1 tercih edilir. Spearmen rank korelasyon sonuglari incelendiginde bireysel
mutluluk ile bilingli farkindalik arasinda (p=0,05 seviyesinde) anlamli bir iligki oldugu
sOylenebilir. Ayrica bu iki degisken arasinda pozitif yonde diisiik diizey iliski oldugu
sOylenebilir (Tablo 1).

Tablo 1. Spearman rank korelasyon sonuglari

Bireysel Bireysel
Mutluluk Farkindalik
Bireysel Korelasyon 1 153
Mutluluk Anlamlilik .049*
N 166 166
Bireysel Korelasyon .153* 1
Farkindalik | Anlamlilik .049
N 166 166

* 0,05 seviyesinde anlamli bir iligki

SONUC:

Sonuglar incelendiginde; literatiir taramasinda goriilen bilingli farkindalik ve 6znel 1yi
olus arasindaki iligkiyi arastiran ¢alisma sonuglar1 ile uyumlu oldugu gézlemlenmistir.
Bu ¢aligmalarin bir kism1 bu iliskiyi pozitif ve orta diizeyde olarak tanimlamistir. Bu
calisma da bilingli farkindalik ile bireysel mutluluk diizeyleri arasinda ki iligki, anlaml
ve pozitif diisiik diizeyde olarak tespit edilmis, daha genis arastirma evreni ile yeniden
yapilas1 halinde, farkli sonuglar elde edilebilecegi ortaya koyulmustur. Bu aragtirmanin
sonucunda, bu iligkinin diizeyinin orta ya da diisiik ¢ikma kosullarinin arastirilmasinin,
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baska bir tartigma konusu olarak ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu konuda yapilacak
arastirmalar literature katki saglayabilir.
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