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ÖZ 

 Bu ara t rmada liderlik ve i  doyumu, hastane yönetimi aç s ndan 

de erlendirilmi tir. Ara t rma tarihçi-kaynak tarama yöntemi kullan larak 

gerçekle tirilmi tir. Ara t rmada, hastane yönetimindeki ba ar n n liderlik ve i  

doyumunun ç kt s  oldu u saptanm t r. 

Bu ara t rma, sa l k i letmelerinin yeniden yap land r ld  bu dönemde, 

sa l k hizmeti sunum kalitesinin art r lmas , yöneticilerin liderlik özelliklerinin 

çal anlar n i  doyumu üzerindeki etkileri ve i  yasam kalitesinin iyile tirilmesi 

de i im ve dönü üm çabalar na olumlu katk lar sa lanmas na yard mc  olmak 

amac yla haz rlanm t r. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 V

 
 

   

Name                 :  Belma  

Surname            : Arslan 

Süpervizör         : Dr. Mehmet Sar ta  

Degree and Date:Master’s Degree, 2015 

Field Study         : Business Administration 

Keywords           : Hospital, Management, Leadership, Job Satisfaction 

 
                                                         
                               
 
 
 

ABSTRACT 

In this research , leadership and  job satisfaction  have been evaluated from 

perspective of hospital management.The research  was carried out by using historian- 

source reseach method.In the research ,  success of the hospital management has 

been determined  as output  of  leadership and job satisfaction . 

 

In the  period which the  health care facilities have been restructured  , this 

research  has been prepared to increase the service  quality of  the health care 

facilities  and  effects of  leadership characteristics of managers on job satisfaction of  

workers and working conditions in the health care facilities and  to make positive 

contribution to the transformation . 
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 GİRİŞ 

 

-Çalışma Konusunun Seçimi: Küreselle me ile birlikte de i im kavram n n 

girdi i i  dünyas nda i letmeler, ekonomik anlamda var olabilmek için yönetim 

faaliyetlerine önem vermeye ba lam lard r. Çünkü ya anan toplumsal de i imler 

bunu mecbur k lm t r. Sa l k hizmeti üreten hastaneler, bu de i im sürecinde yer 

alan i letmelerdir. Bu i letmeler, yap s  gere i insan n hayat na müdahale etti i için 

di er ticari hizmet i letmelerinden farkl  bir konumdad rlar. Hastanenin yönetsel 

i levini yürüten liderin, bir vizyona sahip olmas  ve bunu çal anlar na inand rmas  

ve amac n  gerçekle tirmesi için sahip oldu u girdileri etkin kullanarak çal anlar n 

i  doyumunu sa lamas  gerekmektedir.  

 

Yöneticilerin etkili davran lar sergileyerek çal anlar n ve örgütlerin 

hedeflerine ula may  sa lamada yön gösterici olmalar  gerekmektedir. Çünkü, 

çal anlar n i  doyumunun artmas , etkin yöneticilerin varl  ile mümkün 

olmaktad r. Dolay s yla, nitelikli sa l k hizmeti sunulmas  aç s ndan yöneticilere 

önemli görevler dü mektedir. Bu sebeple, hastanelerde kaliteli sa l k hizmeti 

sunulmas nda önemli etkisi olan ‘Hastane Yönetiminde Liderlik ve  Doyumu’ 

ara t rma konusu olarak seçilmi tir.    

 

-Çalışmanın Amacı: Liderlik insano lunun var olu undan bu yana, ki ilerin 

i  doyumunda olumlu veya olumsuz bir etken olarak göze çarpmaktad r. Sa l kta 

dönü üm süreci ile beraber çal an bireye bak  aç s  de i mi , çal an i  doyumu 

konusunda, hastane yöneticilerinin sergilemi  olduklar  liderlik davran lar  önemli 

hale gelmi tir. nsan faktörünün ön planda al nmaya ba lad  bu süreçte, çal anlar 

art k mekanik bir unsur olarak görülmemekte, i letmeler bu konuda hassasiyet 

göstermektedir. Üretim faktörlerinin en önemlilerinden biri olan “emek” di er bir 

ifade ile “insan” unsurunu motive edebilmek için onlar  nelerin etkiledi i, nelerin 

motive etti ini bilmek son derece önemlidir. Bu çal ma, hastane i letmelerinde 

görev yapan sa l k personelinin i  doyumlar n  etkileyen etmenlere ve eksik 
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noktalara ili kin liderlik i levlerini belirlemeye yöneliktir. Bu sebeplerden dolay  bu 

çal ma; yöneticilerin, çal an i  doyumunu sa layarak, i  ya am kalitesinin 

iyile tirilmesi çal malar na olumlu katk lar sa lanmas na yard mc  olmak amac yla 

haz rlanm t r. 

 

-Çalışmanın Önemi: Hastaneler sa l k hizmeti sunumunda en önemli 

i letmelerdir. Sa l k hizmeti üretilen hastaneler, çal an, finans, ileri teknoloji, 

uzman ekipler gibi kavramlardan olu an, yönetilmesi güç karma k bir yap ya 

sahiptir. Ne kadar geli mi  teknolojiye sahip olursa olsun, bu teknolojiyi kullanan 

insan faktörünü yönlendirecek bir lidere ihtiyaç vard r. Ya anan bu geli meler ve 

sa l kta dönü üm süreci ile birlikte kamu hastanelerinde profesyonelle mi  

yöneticiler önem kazanm  ve çal an n i  doyumu ya anan bu süreçte ön plana 

ç km t r. Yöneticiler çal an i  doyumunu ne kadar çok sa larsa, hastanelerin 

amac na ula mas  o ölçüde sa lanabilir. Bu sebeple, hastane yöneticilerinin, nitelik 

ve özelliklerin belirlenmesi önemlidir. Çal anlar n yapm  olduklar  i e kar  olumlu 

tutum ve davran lar geli tirecek yüksek i  doyumuna sahip olmalar  liderlik 

yakla m n n gereklili ini ortaya koymaktad r. Bu sebeple, hastane i letmelerinin 

verimlili inin ve kalitesinin yükseltilebilmesi için yönetimde iyi liderlere ihtiyaç 

vard r. Bu ara t rma; hastane yönetimi, i  doyumu ve liderlik kavramlar n n 

tan mlanarak, çal ma ortam ndaki doyum düzeyleri ve çal anlar n n motivasyonu 

konusunda sa l k yöneticilerine kaynak olu turmas  ve yard mc  olmas  aç s ndan 

büyük önem te kil etmektedir.  

            

 -Çalışmanın Planı: Ara t rma üç bölümden olu maktad r. Birinci bölümde; 

Hastane yönetimi, hastane kavram  ve yönetim kavram na de inilmi  ve sa l k 

hizmetleri ve sa l k i letmeleri üzerinde durulmu tur. Hastane ve yatakl  sa l k 

i letmelerinin tan mlar  yap larak, sa l k hizmetleri türleri hakk nda bilgi verilmi tir. 

Hastane yönetiminin özellikleri ve di er i letmelerden farkl l klar  incelenmi tir. 

kinci bölümde ise, yatakl  sa l k kurulu lar nda yönetsel faaliyetlerle beraber lider 

kavram  ve liderlik davran lar  incelenmi tir. Öncelikli olarak liderlik kavram  
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aç klanmaya çal lm , liderlik üzerindeki farkl  tan mlara yer verilerek, liderin 

özellikleri, liderlik gücünün kaynaklar  ve liderlik davran n n s n fland r lmas  

yap lm t r. Liderli in kavramsal çerçevesiyle birlikte, liderlik fikrinin ortaya ç k s , 

günümüz anlay na kadar gelen süreci, modern liderlik ve çe itli liderlik 

yakla mlar , literatürde yer alan bilgilere dayal  olarak ayr nt l  bir ekilde ortaya 

konmaktad r. Üçüncü bölüm ise, i  doyumu ile ilgili kavramsal çerçeveden 

olu maktad r.  doyumunun tan m  ile i  doyumuna etki eden ki isel ve örgütsel 

faktörler, i  doyumunun sebep ve sonuçlar  ile beraber aç klanmaktad r.  doyumu 

kavram  ve sa l k çal anlar n n i  doyumu yakla mlar yla hastane yönetimde i  

doyumu etkileri bu ba lamda incelenmi tir. 

 

-Çalışmada Kullanılan Yöntem ve Teknikler:  Ara t rmada tarihçi-tarama 

yöntemi kullan lm t r. Üniversite kütüphanelerindeki yaz l  kaynaklar öncelikli 

olarak de erlendirilmi tir. Piyasadan sa lanan kitaplar de erlendirme kapsam na 

al nm t r. Çal mada internet kaynaklar ndan elde edilen veriler de kullan lm t r. 

Ayr ca mesleksel deneyim ve gözlemlerden de yararlan lm t r.  

 

-Karşılaşılan Zorluklar ve Sınırlamalar: Bu çal ma haz rlan rken herhangi 

bir zorluk ve s n rlama ile kar la lmam t r.
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BİRİNCİ BÖLÜM 

HASTANE YÖNETİMİ 

 

1. YÖNETİM 

      1.1.    Yönetimin Tanımı 

Yönetim kavram , insan n varolu uyla birlikte ortaya ç kan bir olgu ve 

geli mekte olan bir bilim dal d r. Günümüze kadar gelen süreçte yönetim, her 

dönemde insanlar n amaçlar na ula mak için kulland  bir araç olmu tur. Topluluk 

halinde ya amaya ba layan insanlar  yönlendiren ve etkileyen ki ilerin varl  birçok 

dönemlerde görülmektedir. Tarihi süreç içinde ele al nd  zaman, yönetim 

kavram n n ba ms z bir bilim dal  olarak 19. yüzy lda ortaya ç kt  görülmektedir. 

‘‘ 19. yüzy lda ortaya ç kmas ndan günümüze kadar geli imi, toplumlar n tar m 

toplumundan endüstri toplumuna ve nihayetinde bilgi toplumu, endüstri sonras  diye 

adland r lan günümüze kadar geçirmi  oldu u dönü ümlerle aç klanabilir.’’1 

Yönetim biliminin tar m toplumu ile ba layan geli im süreci, sanayi devrimi ile 

birlikte endüstri toplumuna ve daha sonra bilgi toplumuna do ru bir çizgi üzerinde 

geldi i görülmektedir. Yönetim ve liderlik konusu ne kadar eski olursa olsun, bu 

konuyla ilgili yap lan ara t rmalar günümüzde halen devam etmektedir. 

  

Sanayi devrimini takiben, yönetim ile ilgili kavramlar da de i meye 

ba lam t r. Yönetim kavram  üzerinde farkl  bilim dallar  taraf ndan birçok 

ara t rmalar yap lm  de i ik bilim dallar n n bak  aç s yla farkl  ekillerde 

tan mlanm t r. ‘‘ Ekonomistlere göre; toprak, sermaye ve emekle birlikte üretim 

fonksiyonlar ndan biridir. Siyasal bilimcilere göre yönetim, bir otorite sistemi olarak 
                                                 
1 S. Sargut -S. Özen,  Örgüt Kuramlar , Ankara, 2007, Sayfa( s.) 9 
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kabul edilir. Toplum bilimcilerin gözünde yönetim, bir s n f ve sayg nl k 

sistemidir.’’1 Görüldü ü siyaset bilimcilere göre yönetim örgütlenme demektir. 

Sosyologlara göre s n f ve statü sistemidir ve ekonomistlere göre üretim sistemi ve 

sermeye ve emek demektir. Sonuç olarak, yönetim bir grup faaliyeti sosyal bir 

olgudur ve bu faaliyet sürecinde birden çok insan n olmas  gerekmektedir.  

 

Yönetim kavram n n tan mlamalar  incelendi inde, temel unsurun insan 

oldu u ve bu insan unsurunu etkileme ve yönlendirme amac n n güdüldü ü 

görülmektedir. Dolay s yla yönetim kavram ndan bahsedebilmek için birden çok 

insan n bulunmas  gerekmektedir. Farkl  bir söylemle yönetim, ba ka insanlar 

arac l  ile amaçlara ula ma ve planlanan süreç ile i  görme faaliyetleridir.2 

Yöneticiler taraf ndan yerine getirilen bu faaliyetler de, insanlar vas tas yla belirli 

amaçlara ula lmas  söz konusudur. Bu yakla mdan hareketle yönetimin hem 

i birli i, hem de bir faaliyetler zinciri oldu u söylenebilir. nsan unsurunun, ortak bir 

amaç içerisinde i birli inde bulundu u bu faaliyet sürecinde, her eyden önce bu 

unsurun en iyi ekilde yönetilmesi gerekmektedir.     

 

 Yönetsel faaliyetler, örgütlerin ya ama ve geli meleri için hayati önem 

ta yan faaliyetlerdir. Bütün bu örgütsel faaliyetler içerisinde sadece insanlar  de il, 

kullan ma haz r olan tüm kaynaklar  da amaçlar do rultusunda yönetmek 

gerekmektedir. Dolay s yla ener’e göre yönetim, insan unsurunun uyumlu bir 

ekilde harekete geçirilmesi ile beraber, mevcut bulunan araç ve kaynaklar n bir 

bütünlük içinde organize edilmesi ve denetlenmesidir.3 Bu tan mlamalar n nda, 

insanlar  etkileme sanat  olarak nitelendirilen yönetim kavram , örgütleri amaçlar na 

ula t rmak için, elde bulunan bütün kaynaklar n ve imkânlar n en iyi biçimde 

kullan lmas  olarak tan mlanabilir.   

                                                 
1 H. Can- D. Tuncer- D. Ayhan, Genel letmecilik Bilgileri, Ankara, 1991, s.105 
2 E. Eren, Yönetim ve Organizasyon, stanbul, 2003, s.3  
3 E. ener, Hem irelerin  Doyum Düzeyleri le Genel Ya am Doyum Düzeyleri li kisi, Ankara  

Üniversitesi (AÜ), Sa l k Bilimleri Enstitüsü(SABE), Yay nlanmam  Yüksek Lisans Tezi  
(YYLT), Ankara, 2002, s.7 
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Yönetim kavram n  tan mlayabilmek için yönetimle ilgili baz  özelliklerin 

bilinmesi gerekmektedir. Bu özellikler unlard r: 

‘‘ Yönetim, yönetici olan kimsenin yönetilenlere dü ündüklerini ve verdi i 

kararlar  uygulatabilecek ki isel bir otorite kurmas n  zorunlu k lar. 

 

Yönetim, yönetici ve yönetilenler aras nda ahenk, uyum ve haberle meyi 

gerektirir. Amaca birlikte ula man n temel ko ulu budur. 

 

Yönetim ayn  zamanda bu süreçte çok özel ve önemli bir yer olan zaman n 

ekonomik ve dikkatli ekilde kullan lmas n  gerektirir. Zaman, planlaman n özü 

oldu u gibi, yönetim faaliyetlerinin etkinli i ve verimlili inin ölçülmesinde 

kullan lan temel bir araçt r. 

 

Yönetimin özünde eldeki kaynaklar , imkânlar  ve zaman  en ekonomik ekilde ve 

en fazla fayday  sa layacak biçimde kullanmak yatar. Di er bir deyimle yönetim 

rasyonel bir süreçtir.’’1 

 

Yönetim kavram  aç klan rken, yönetimin bu özellikleri do rultusunda 

tan mlamalar yapmak daha do ru olacakt r. Üzerinde çok geni  ara t rmalar yap lan 

yönetim biliminde, ortakla a kabul edilen tek bir tan m oldu u söylenemez. 

Y ld r m’a göre, ki isel anlamda farkl  özellikler bar nd ran ve farkl  amaç ve 

hedeflere sahip olan bireylerin bir araya gelmesi, onlara rehberlik edecek ve 

yönlendirecek bir liderin varl  ile mümkündür.2 Ortak bir yakla m ile yönetim, 

insanlar arac l yla amaçlara ula mak ve bu süreç içerisinde bu faaliyetleri koordine 

eden, denge içinde tutabilen bir rehber e li inde i  görmek olarak tan mlanabilir. 

 
                                                 
1 Z. mamo lu, Yönetim ve Organizasyon, 2003, s.5 
2 H. Y ld r m, E itimde Toplam Kalite Yönetimi, Ankara, 2002, s.180 
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Rekabetin artt  i  hayat nda de i en birçok kavram gibi, yönetim bilimi de 

h zl  bir ekilde de i mi  ve de i meye devam etmektedir. Yönetim bir grup faaliyeti 

ve sosyal bir kavramd r ve her türlü grup ve örgüt içinde yönetim faaliyeti geçerlidir.   

Sonuç olarak, yönetim evrensel bir süreç olarak, insan n oldu u her yerde vard r ve 

bu sebeple yönetim evrensel bir kavram olarak ele al nmal d r. 

 

1.2. Yönetimin Temel Özellikleri 

 

Yönetim sadece bir düzeyde de il, büyük küçük bütün örgütlerde farkl  

düzeylerde görülen i  görme faaliyetleridir. Bu sebeple, insanlar  bir topluluk olarak 

yönetmek için farkl  özelliklere sahip olmak ve gruplar  harekete geçirmek gerekir. 

Günümüzde ayr  bir bilim dal  olarak ortaya ç kan yönetim faaliyetlerinin kendine 

özgü ve belirgin özellikleri vard r. Yönetim süreci olarak adland r lan yönetsel 

faaliyetler a a daki u temel özelliklere sahiptir: 

 

‘‘Amaç özelli i: Tüm i letmelerde faaliyetler belirlenen bir amaç için  

gerçekle tirilir. Bütün örgütlerde baz  temel amaçlar vard r; kar elde etme,  

büyüme, pazar  geni letme gibi.  

 

Grup özelli i: Yönetimden bahsedebilmek için en az ndan bir yöneten ve  

 yönetilen olmas  gerekir.  

 

Be eri özelli i: Yönetim faaliyetinin temel ö esi insand r. Çünkü yöneten 

de yönetilende insand r.  

 

birli i özeli i: birli i, belirlenen amaca daha kolay ula abilmek  

insanlar n beraberce çal malar , kar l kl  yard mla malar  ve i birli i  

sayesinde gerçekle mektedir.’’1  

                                                 
1 D. Tengilimo lu-A. Atilla -M. Bekta , letme Yönetimi, Ankara, 2008, s.78 
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 Örgütler insanlar arac l  ile amaçlar n gerçekle tirilmesi için kurulmu  

organizasyonlard r. Örgütlerin özel amaçlar  farkl  olmas na ra men, temel 

amaçlar n n ortak oldu u söylenebilir. Yöneticiler ise örgüt faaliyetlerinin 

yönlendirilmesine yard mc  olan ve yönetim i levini yerine getiren ki ilerdir. Bütün 

bu çerçeve içerisinde, örgütlerde yöneticiler genel amaçlar çerçevesinden 

ayr lmadan, özel amaçlara ula maya çal mal d r. Çünkü belli bir amaç etraf nda 

yönetsel faaliyetlerin gerçeklemesi söz konusudur. Sonuç olarak, yönetim faaliyeti 

insanlarla ilgilidir, bu sebeple be eri bir faaliyettir. Dolay s yla yöneticinin bu insan 

unsurunu yönetebilmesi için, i birli i özelli ini, yönetim i levine dahil ederek 

örgütleri amaçlar na ula t rmas  gerekmektedir.  

 

1.3. Yönetimin Tarihsel Gelişimi 

 

nsanlar n grup halinde ya amaya ba lamas  ile do du u kabul edilen 

yönetim biliminin tarihi, insanl k tarihi kadar eskidir. Devlet içinde, askeriyede, ilkel 

kabilelerde, tarihe yön veren medeniyetlerde, insanlar n i birli i ile devletler 

yönetilmi , bu tarihi süreç içerisinde rehber aray na giren topluluklar, kendilerine 

yol gösterecek liderlere ihtiyaç duymu lard r. nsan odakl  bir anlay  gösteren bu 

tarihsel süreç içerisinde, yönetimin bilimsel olarak ele al nmas  gereksinmesi ortaya 

ç km t r.  

 

Yönetimin tarihsel geli imi a a daki ba l klar alt nda s n fland r lm t r:  

 

‘‘Klasik (Geleneksel) yönetim dü üncesi ve örgüt teorisi (1880-1940) 

Neo- Klasik yönetim dü üncesi ve örgüt teorisi (1940-1960) 

Modern yönetim dü üncesi ve örgüt teorisi (1960-1970) 
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Modern Sonras  (Neo-Modern) ve Ça da  Yakla mlar (1970 sonras )’’1  

 

Bu ba l klar alt nda s n flanan yönetim bilimin tarihsel geli iminin içeri i 

incelendi i zaman,  günümüze kadar geli imine devam etti i görülmektedir. 

 

‘‘Klasik Yönetim Dü üncesi: Klasik Yönetim Dü üncesi; James  

Watt’ n 1778’ de ilk kullan labilir buhar makinesini yaparak ba latt  

Endüstri devriminden, II. Dünya Sava ’na kadar geçen dönemde görülen 

uygulamalard r.  

 

Neo Klasik Yönetim Dü üncesi: Bu yakla m, yönetim sorunlar n n klasik  

yönetim teorisi ile çözülemeyece inin anla lmas yla 1940’l  y llardan 

ba lay p 1960’l  y llara kadar süren dönemde etkili olmu  ve yönetime insan 

unsurunu öne alan davran ç  bir yakla m getirilmi tir. 

  

Modern Yönetim Dü üncesi: Bu yakla m 1960’l  y llardan bu tarafa kadar 

sürmekte ve kendi içinde; Sistem yakla m , durumsall k yakla m  ve  

dinamik yönetim yakla m  olarak üç alt bölüme ayr lmaktad r.’’2  

 

Yönetim gerçekten bugüne gelinceye de in önemli a amalar kaydetmi tir. 

nsan topluluklar  ve örgütlerin ortaya ç kmas  ne kadar eskiyse, yönetim i levinin 

ortaya ç kmas  da o kadar eskidir. Bu sebeple yönetim tarihinin izlerine milattan 

önceki y llarda rastlanmaya ba lanm t r. Bu izler takip edildi i zaman, yönetim 

fonksiyonlar n n farkl  uygarl klarda var oldu u görülmektedir. Farkl  uygarl klarda, 

farkl  uygulamalarla ba layan yönetim uygulamalar  u ekilde geli mi tir. ‘‘ M.Ö. 

4000 ve M.Ö. 400 aras ndaki süreçte yönetim fonksiyonlar n n planlama, örgütleme, 

yönlendirme ve kontrole ili kin liderlik i levlerine rastlanm t r. Yine M s rl larda 

                                                 
1  . Esen, ‘‘Ça da  Yönetim Yakla mlar ’’; http://adem.bartin.edu.tr/upload/1_Yonetim_ 

Yaklasimlarinin__ozeti__1930_1870_.pdf, s.11, (07.07.2014) 
2  M. Arslan, ‘‘Yönetim ve Organizasyon’’ ;  http://birecik.harran.edu.tr/ders_notlari/yonetim_ 

organizasyon.pdf,  s.25, (02.09.2014) 
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merkezkaç yönetim uygulamalar ndan merkezi yönetim uygulamalar na do ru 

geçildi i görülür. Thomas More, kötü yönetim ve kötü önderli in sak ncalar n  ele 

alm t r. slam âleminde bu yöndeki uygulamalara bak ld nda ise, M.S. 1100 

y l nda Gazali’nin yönetici özelliklerinden bahsetti ini görülmektedir.’’1 Yönetim 

sürecinin geli imini bir zaman çizgisi üzerinde incelemenin daha faydal  olaca  

söylenebilir. Bu bilgiler nda, yönetim kavram n n geli iminin, milattan önceki 

dönemde insanl k tarihiyle e zamanl  olarak ba lad  ve geli erek günümüze kadar 

geldi i ifade edilebilir. 

 

 nsanl k tarihi günümüze kadar farkl  toplumsal a amalar geçirmi , avlanma 

ile ba layan bu süreci tar m ve sanayi toplumlar  izlemi  ve yönetim kavram  

günümüze kadar gelmi tir. nsanlar n i birli i çabalar  ile ba layan bu süreçte, küçük 

gruplar halinde ya ayan insanlar n verimli topraklara göç ettikleri, avland klar  ve 

çiftçilik yapt klar  bilinmektedir. Topluluklar n üretim ve ileti imde sa lad klar  bu 

koordinasyon ile yönetim ihtiyac na olan gereksinimler anla lmaya ba lanm , 

ilerleyen zaman diliminde ise sanayi devrimi ile birlikte sanayi toplumlar  olu maya 

ba lam t r. Sanayi devrimi ile beraber insana alternatif makineler gündeme gelmi  

ve neticesinde, yönetim biliminde birçok geli me ya anm t r. Sanayi devriminde 

ya anan geli meler unlard r. ‘‘ …bilginin aletlere, süreçlere ve ürünlere 

uygulanmas  ba ar lm , daha sonra 1880'den ikinci dünya sava  sonras na kadar 

yetmi  y ll k dönemde bilginin i e uygulanmas yla Prodüktivite devrimi 

gerçekle tirilmi , bugün ise bilginin bilgiye uygulanmas  sayesinde Yönetim devrimi 

ya anmaya ba lanm t r.’’2 Özellikle 18. yüzy lda sanayi devrimiyle beraber 

i letmelerin büyümesi, yönetim sürecini geli tirmi tir. Bu süreç de üretimi 

artt rabilmek amaç edinilmi tir. Ürünlere ve malzemeler uygulanan bilgi daha sonra 

i e uygulanarak verimlilik art r lm t r. Bilginin aletlere, ürünlere, i e yönelik 

faaliyetlere uygulanmas  ile verimlilik kavramlar  önem kazanm  dolay s  ile 

                                                 
1 Ö. Deliveli, Yönetimde Yeni Yönelimler Ba lam nda Lider Yöneticilik, Süleyman Demirel  

Üniversitesi(SDÜ),Sosyal Bilimler Enstitüsü (SBE), YYLT, Isparta, 2010, s.9   
2 O. Hayran, ‘‘Sa l k Hizmetleri Yönetimi’’ ;  http://www.merih.net/ml/wasmhayl5.htm, s.1,  

(03.09.2014) 
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kurumlarda performans  art rabilmek için yöneticilerin sahip olduklar  yönetim 

becerileri ön plana ç kmaya ba lam t r. 

 

 Tarihte uygarl klar n ba lamas  ve bitmesi noktalar nda birçok sava lar 

yap lm t r. Zeki, cesur, kahraman komutanlar galibiyete giden bu sava larda ülkeler 

için vazgeçilmez ki iler olmu tur. Ülkelerin üstünlü ünü belirleyen bu sava larda, 

yönetim fonksiyonlar n n askeri birliklerin ekillenmesinde rol oynad  

bilinmektedir. Gümü ’e göre; askerlik sürecinde askerlerin mangalara, bölüklere, 

timlere ayr lmas  ve her bölümün ba na komutanlar atanmas  yönetim i levinin 

geli mesi aç s ndan önemli bir etken olmu tur.1 Görülüyor ki yap lan bu sava larla 

beraber, askerlik süreci yönetim i levinin yerine getirilmesi aç s ndan önemli bir 

a ama olmu tur. Çünkü yap lan sava larda devletlerin üstünlü ü de il, yöneticilerin 

yani komutanlar n gücü söz konusu olmu tur. kinci dünya sava na gelinceye de in, 

yönetim bir güç olarak görülmekte iken, ikinci dünya sava ndan sonra bu durum 

de i mi tir. ‘‘ kinci Dünya savas  sonras na kadar, yönetici kavram ndan astlar n 

islerinden sorumlu kimse, yani patron anla l rd . Yönetim ise bir mevki, bir güçtü. 

1950’lerden sonra bu tan m, yönetim insanlar n performans ndan sorumludur ekline 

dönü tü.’’2 kinci dünya sava ndan sonra, yönetim örgütlerinin i leyi inde, de i en 

ça a uyumu kolayla t racak ve örgütün verimlili ini art racak yeni görü ler kabul 

görmeye ba lam t r. Ba aran’a göre 1950’li y llardan sonra i  doyumu kavram  

önem kazanmaya ba lam  ve verimlilik kavram  ön plana ç km , 1970’ li y llardan 

sonra da dü ünce ve kavramlar daha çok önem kazanmaya ba lam t r.3 Son y llarda 

de i en bu dü ünceler neticesinde, örgütün i leyi ini de i tirecek olan ki ilere yani 

insan unsuruna verilen önem h zla artmaya ba lam t r. nsan odakl  geli en bu 

anlay la beraber i  doyumu kavram n n örgütlerde ön plana ç kmaya ba lad  ifade 

edilebilir. 

 

                                                 
1 M. Gümü , Yönetimde Ba ar  çin Alt n Kurallar, stanbul, 2005, s.373   
2 R. Koçak-H. Özüdo ru, ‘Yöneticilerin Liderlik Özelliklerinin Çal anlar n Motivasyonu ve  

Performans  Üzerindeki Etkileri’, Ticaret ve Turizm E itim Fakültesi Dergisi, Cilt( C.)3, 
Say (S.)1, Ankara, 2012, s.79 

3 . Ba aran, Yönetim, Ankara, 1989, s.18 
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Yönetim kavram n n günümüze gelinceye de in, siyasete, felsefeye, sanata, 

bilime konu oldu u görülmektedir. Bu sebeple sanat, felsefe ve politikalar  da içine 

alarak incelenmeye ba lanm  olan bir bilim dal  olarak ifade edilmektedir.1 

Günümüzde de i en ça a uyum sa lama zorunlulu u bütün yönetim örgütlerinin 

i leyi ini de i tirmi , bu süreçte yönetimin ba ar s  için farkl  yakla mlar ortaya 

ç km t r. Yönetim biliminde de i imi arzu edenler yeni yakla mlar nda bir 

senteze varm  ve örgütler yetenekleri olan yöneticilerle çal maya ba lam lard r. 

Bu nedenle günümüz yönetim örgütlerinin ba ar s  için, örgütlerin ve yöneticilerin 

sahip olmalar  gereken bilgi ve becerilerin neler oldu unun bilinmesinin gerekli 

oldu u dü ünülmektedir. Örgütlerin ba ar s , insan ili kilerinin, örgüt amaçlar na 

dayal  bir ekilde yönetebilmekle mümkün olabilir. Dolay s yla i  idare edilebilir 

fakat insan idare etmek bir sanatt r. 

 

1.4. Yönetimin İşlevleri 

 

Yönetimin belli ba l  amaçlar ndan birisi; etkin bir yönetim süreci ile 

i letmenin verimlilik ve etkinli ini artt rmakt r. Yönetsel faaliyetler yönetim 

sürecinin evrelerini olu turur. levler her yönetim faaliyetinde birbirinin içine 

geçmi  bir ekilde uygulanmaktad r. Bunun için yönetim i levlerinin bilinmesi 

gerekmektedir. Yönetim i levleri a a daki ba l klar alt nda de erlendirilmektedir. 

 

1.4.1. Planlama 

 

 Planlama ilk olarak ele al nmas  gereken bir i levdir. nsanlar do as  gere i 

bir gruba ait olma iste i içindedir. Bireyler grup içerisinde faaliyetlerini 

gerçekle tirirken neyin, nerede kim taraf ndan nas l yap laca n  bilmeleri gerekir. 

Planlama bu amaçlara ula mak için gerçekle tirilen bir yönetim i levidir. lerin ne 

zaman ve nas l yap laca  sürecini kapsayan, gelecekteki ya da mevcut olan durumla 

ilgili bir kavramd r. leriye yönelik kararlar al nmas n  sa layan bu süreç, k sa ya da 

                                                 
1 K. Tosun, letme Yönetimi, stanbul, 1992, s.163  
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uzun vadeli olabilir.1 Yönetici, planlama yaparken, ne yap lmas  gerekli ini, kimin 

yapaca n , nas l ve ne zaman yapacaklar n  dü ünmek zorundad r. Di er yönetim 

i levleri planlama süreci ile yak ndan ili kili oldu u için bu süreç önemlidir. Çünkü 

her türlü yönetim faaliyeti planlama ile ba lar.   

 

Yönetim sürecinde, gelece e yönelik faaliyetlerin planlanmas , sonuçlar n 

denetlenmesi ve buna göre gelece e yönelik de erlendirmeler yap lmas  

gerekmektedir. Yap lmas  gereken i leri ortaya ç karmak için izlenen bu süreçte 

planlama, hedeflenen ve yap lacak olan amaçlar  kapsar. Planlama bu aç dan 

tan mland  zaman, karar verildikten sonra yap lan uygulama süreci olarak ifade 

edilebilir.2 Planlama, gelecek hakk nda k sa veya uzun vadeli hedefler üzerinde 

dü ünerek, izlenecek yollar üzerinde çal makt r. Organizasyonun güçlü ve zay f 

yönlerini dü ünerek amaca yönelik faaliyetleri gerçekle tirmek için izlenecek yollar  

ara t rmak ve gerekli kararlar  almakt r.  

 

Planlama faaliyetlerinin özellikleri, sa l k yönetimi aç s ndan a a daki 

ekilde s ralanmaktad r: 

‘‘Gelecekle ilgilidir, çünkü gelecekte sa l k örgütünün neleri ba arm  olmas  

 gerekti ini ve bunun nas l gerçekle tirilece ini tan mlar. 

 

Bir karar sürecidir, çünkü nelerin, ne zaman, nerede, nas l ve ne amaçlarla  

yap laca  konular , alternatifleri iyi incelemeyi ve kaynaklar  yerinde 

kullanmay  gerektiren konulard r. 

 

 

 

 

                                                 
1 Hayran,  s.1  
2 R. Geylan, Yönetim Organizasyon, Eski ehir, 2005, s.87 
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Dinamik ve süreklilik gerektiren bir süreçtir. Planlanan düzenlemeler iç ve d  

çevresel güçlerin ve beklenmedik olaylar n etkisine aç kt r. Bu nedenle de 

planlamada artlar n sürekli olarak incelenmesi ve bunlara uyum sa lanmas  

gerekecektir.’’1  

 

Planlama, örgütün faaliyetlerini hedefe yönelterek yönetim i levinin 

yap lmas n  kolayla t r r. Planlama a amas nda amaç; planlanan ile gerçeklesen 

aras ndaki farklar n belirlenmesi ve ayn  zamanda bu farklar n nedenlerinin 

ara t r larak olumlu yöndeyse geli tirilmesi, olumsuz yönde ise giderilmesi için 

önlemlerin al nmas d r2. Sonuç olarak planlama, hem yöneticilerin çevre ko ullar  ile 

uyumlar n , hem de belirsizliklerin ve denetim a amas ndaki sorunlar n, en az 

düzeyde tutulmas n  sa lar. Neyin yap laca n n, nas l yap laca n n, ne zaman 

harekete geçilece inin, bütün bu çal malarda kimlerin sorumlu olaca n n 

belirlenmesi ile gelecekte ki hedeflere ula ma arac d r.  

 

             1.4.2. Örgütlenme  

 

Geli mi  toplumlar n en önemli özelliklerinden birisi de örgütlenmi  

olduklar  gerçe idir. Örgütleme a amas , planlama a amas ndan sonra gelen i levdir. 

Planlama a amas nda taslak olarak belirlenen amaçlar, örgütleme a amas nda en 

küçük ayr nt ya kadar hesaplanarak uygulamaya koyulur. Örgütler yönetim 

i levlerini bir araya getiren yap lard r.  Bu sebeple örgütlerin yap s n n iyi bilinmesi 

gereklidir. ‘‘ Örgütlerde, yöneticiler taraf ndan çal t r lan formal bir örgüt yap s  ile 

birlikte çal an insanlar n ili ki ve etkile imlerinden olu an informal bir yap  bulunur. 

Formal yap , yönetim ile olu turulur iken, informal yap , personelin istek ve 

tercihlerini yans t r.’’3 Görülüyor ki örgütler, belirlenen amaçlar  ba armak için 

birden fazla ki ilerin bir araya gelerek olu turdu u yap lard r. Dolay s yla örgütlerin 

                                                 
1 Hayran, s.1 
2 . Barutçugil, Yöneticinin Yönetimi, stanbul, 2006, s.150 
3 Hayran, s.1 
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etkili olabilmesi için ellerinde bulundurduklar  insan kaynaklar n n kalitesi ve 

etkile imleri önemlidir.  

 

 Örgütleme i levi planlamayla yak ndan ili kilidir. Örgütler için planlama 

i levi tek ba na yeterli de ildir, bunlar n hayata geçirilmesi için örgütleme gerekli 

ko ullar  sa lar. Farkl  bir tan mlama ile örgütleme i levi; i letme stratejilerini, 

ileti im a lar n  ve faaliyetlerin grupland r lmas n  içeren bir organizasyon 

faaliyetidir.1 Görülüyor ki örgütleme, faaliyet gruplar n n ayn  amaç etraf nda bir 

arada toplanmas d r. Örgütleme s ras nda, ileti im a lar , eldeki teknik kaynaklar ve 

araçlar göz önünde tutulur. Teknik bir i lev olan örgütleme, yetki ve sorumluluk 

payla m  ile yap lanman n olu mas na yard mc  olur ve görev payla m  yap larak, 

birimler aras nda koordinasyonun nas l kurulaca  tan mlan r. 

 

Günümüz toplumlar nda organizasyonlara duyulan ihtiyaçlar sürekli artmakta 

ve artan bu ihtiyaca daha etkili cevap verebilmek için bu organizasyonlar n 

geli tirilmesi gerekmektedir. Sonuç olarak, örgütlenme, insanlar n tek ba lar na 

yapamad  i lerin yap lmas n  sa layarak, gerekli olan tüm araçlar n uyumlu bir 

ekilde bir araya getirilmesi sürecidir. Bu süreç içerisinde i letmelerin amaçlar na 

ula mas  için,  faaliyetlerini artt rmas  gerekmektedir.   

 

1.4.3. Bölümlere Ayırma 

 

 Örgütlerin öngördü ü amaçlara ula mas  için yap lmas  gereken temel 

faaliyetlerin birbirinden ayr lmas  gerekmektedir. Bu çerçeve kapsam nda bölümlere 

ay rma i levinin tan mlamas  öyledir; öngörülen amaçlara ula mak için yap lmas  

gereken i lerin belirlenmesi, grupland r lmas , araç ve gereçlerin temini, bu kural ve 

yöntemlerin tespitini kapsayan organizasyon faaliyetlerinin bir sürecidir.2  Görülüyor 

                                                 
1 . Kavuncuba , Hastane ve Sa l k Kurumlar  Yönetimi, Ankara, 2000, s.152 
2 F. Baleko lu, Liderlik Teorilerindeki Geli meler ve Organizasyon Kültürü ile ili kileri, stanbul, 

 1992, s.70 
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ki, hiçbir faaliyet kendi ba na organize olmadan hedefine ula amaz. Organizasyon 

i levinin yürütülmesi bir tak m faaliyetleri gerektirir. Bu faaliyetler, hedeflenen 

amaçlara ula mak için yap lacak i lerin belirlenerek gruplara ayr lmas , i leri 

yapacak personelin belirlenmesi, yetkilendirilmesi ve gerekli fiziki ortam n 

haz rlanmas n  kapsayan bir süreçtir.  

 

Sonuç olarak, ortak bir amaç için çal an insanlar, i  bölümü yaparlarsa örgüt 

hedeflerine ula abilirler. Ayn  zamanda, i  bölümü süreci beraberinde uzmanla may  

getirir. Çünkü ki ilerin farkl  görevlerde çal mas  gerekti i için, i inde 

uzmanla mas  kolayla r. Böylelikle uzmanla ma ile örgütlerdeki verimlilik artar ve 

karl l k yükselir. 

 

      1.4.4. Yöneltme 

 

Yöneltme i levi, çal anlar n, i ini en etkin ve verimli ekilde yapabilmeleri 

için onlara yol gösteren ve harekete geçiren bir süreçtir. Yöneltme i levinin temel 

özelli i, yönetim sürecinde uygulamaya geçi i ifade etmesidir.  

 

Yöneltme sürecinin temel özellikleri a a daki ekilde maddelemektedir: 

 

‘‘Yöneticinin aç k, seçik ve tam olarak astlar n n yeteneklerine göre, onlara 

 yapabilecekleri emir ve talimatlar  vermeyi kapsar, 

 

Astlar n mevcut durumda belirli görevleri sürdürmelerinde yol gösteren  

 devaml  e itim faaliyetlerini ifade eder, 

 

Yöneticilerin beklentilerini kar lanma yolunda, i çilerin motivasyonu ile  

          ilgili gerekli ekilde ilgilenmeyi ve çal mada disiplini sa lamay  ve iyi  
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 çal may  ödüllendirmeyi kapsar.’’1  

 

 

 Bir örgütte verimlili i artt rmak ve çal an insanlardan yeterince yararlanmak 

için onlar n iyi yönlendirilmesi gerekmektedir. Bu anlamda yöneticilere önemli 

sorumluluklar dü mektedir. Çünkü yöneticilerin as l görevi i  yapt rmak ve istenen 

sonuçlar  almakt r. Yöneticinin iyi bir yönlendirici olmas  için, liderlik özellik ve 

becerilerinin yan  s ra motivasyon konusunda da bilgi sahibi olmas  gerekir. Sonuç 

olarak, yöneticinin çal anlar n n faaliyetlerini yönlendirmesi ve onlara ne yapmalar  

gerekti ini bildirmesi olarak tan mlanan yöneltme süreci, emir komuta olarak da 

ifade edilebilir. Yetki gücünü kullanan lider, birtak m emirler ve yaz l  talimatlarla, 

yöneltme sürecini gerçekle tirir. Yöneltme, sadece emir vermek de ildir, bunun 

yan nda insanlar n verilen emirleri olumlu bir ekilde alg lamas  gerekir. Bunun için 

e itim faaliyetleri ve ödüllendirme gibi araçlar kullan larak, motivasyonla bu süreç 

desteklenmelidir.  

 

1.4.5. Eşgüdüm 

 

Farkl  birimlerle yap lan i lerin bir uyum içerisinde yürütülmesi, sa l k 

i letmeleri için önemle üzerinde durulmas  gereken bir konudur. Örgütlerde, 

çal anlar n ve birimlerin görevlerini ba ar yla yerine getirmeleri tek ba na yeterli 

de ildir. Çal anlar ayn  zamanda di er bölüm ve bireylerle uyumlu bir biçimde 

çal rsa örgütlerin ba ar s ndan söz edilebilir. Bütün bu aç lardan ele al nd  zaman 

koordinasyon;  daha etkin bir çal ma için, i in en uygun zamanda ve ekilde ve en 

uygun araç gereç ile yap larak çal anlar aras nda uyum ve i birli inin sa lanmas d r 
2. Dolay yla koordinasyon, bir örgütün düzenli çal abilmesi için uyum ve i birli inin 

sa lanmas n  ifade eden bir kavramd r. 

 

                                                 
1 . Mucuk, Modern letmecilik, stanbul, 1998, s.178 
2 . Dalay, ‘‘ Yönetim ve Organizasyon, lkeler, Teoriler ve Stratejiler ’’, Sakarya Üniversitesi  

Dergisi, C.8, S. 43, Sakarya, 2001, s.335 



 
 

 19

 

 Koordinasyon mekanizmalar na ili kin çok çe itli s n flama ve uygulamalar 

bulunmaktad r. Bu uygulamalar  u ekilde maddelemek mümkündür: 

 

‘‘Kar l kl  uyum: Çal anlar n kendi aralar nda ileti im ile gereken 

 koordinasyonu sa lamalar d r. 

 

Do rudan gözetim: Koordinasyondan sorumlu bir yetkili genellikle  

merkezi otorite bulunmas d r. 

 

lerin standardizasyonu: lerin niteli inin ve yap l  biçiminin bir  

programa dayand r lmas d r. 

 

Ç kt lar n standardizasyonu: Çal andan beklenen performans n, ya  

da yap lmas  gereken i in, hizmetin tan mlanmas d r. 

 

Çal anlar n becerilerinin standardizasyonu: lerin ya da ç kt lar n 

standardize edilemedi i durumlarda kullan labilecek bir yöntemdir. Sa l k 

hizmetlerinin karma kl  nedeniyle yayg n olarak kullan lan bir koordinasyon 

mekanizmas d r. Çal anlar n e itimi ile becerilerinin standardize edilmesi 

sa lan r.’’1 Sonuç olarak, i in etkin bir biçimde yap lmas , gerek çal anlar gerekse 

kullan lan araç-gereç aras nda düzenli, uygun ve sonuca ula labilir 

standardizasyonlar sa lanabilirse koordinasyonun etkisinin artaca  söylenebilir.   

  

 

letmeyi amac na ula t racak biçimde çal anlar n çabalar n n birle tirilmesi 

önemlidir. Günümüzde sürekli büyüyen ve karma k hale gelen sa l k örgütlerinde 

koordinasyon, i lerin yap lmas n  kolayla t r r. Çünkü koordinasyon, çal may  

kolayla t rmak ve ba ar y  sa lamak için bir i letmenin bütün faaliyetlerinin uyum 

                                                 
1 Hayran,  s.1  



 
 

 20

içinde yürütülmesidir. Bir i letmenin sistemli çal abilmesi için uyum ve i birli inin 

sa lanmas  ancak bu ekilde gerçekle tirilebilir.  

 

1.4.6. Denetim 

 

Amaca ula ma çabas n n oldu u her yerde yönetim kavram  kar m za 

ç kmaktad r. Denetim i levi ise, yönetim i levlerinin hangi ölçüde ba ar ld n  

ortaya ç karan bir süreçtir. Türüne, amac na, kurulu una bak lmaks z n tüm örgütler 

denetim i levi olmadan çal amaz. Bu sebeple yönetim sürecinin en önemli 

a amalar ndan biri denetim i levidir. 

 

 Örgütlerin amaçlar na ula malar  ve ba ar l  olmalar  için, iyi bir denetim 

sistemine sahip olmalar  gerekir. Douglas Sherwin’ e göre denetim; belirli 

standartlara göre ayarlanm  olan faaliyetler sürecidir.1 Denetim, temel olarak bir 

de erlendirme faaliyetidir. Yönetici bu süreçte elindeki bilgiler do rultusunda 

hareket eder.  

Denetim sürecinin dört bile eni vard r, bu bile enler a a da ba l klar halinde 

s ralanm t r: 

 

‘‘Nitelik, nicelik ve zaman aç s ndan standartlar n belirlenmesi: Standartlar  

          ölçülebilir, anla labilir ve bireyler taraf ndan denetlenebilir olmal d r.  

 

Sonuçlar n ölçülmesi: Yönetim sürecinin her a amas nda elde edilen sonuçlar  

 ölçülebilir olmal d r.  

 

Sonuçlar n standartlar ile kar la t r lmas : Her a amada elde edilen sonuçlar 

ba lang çta belirlenen standartlar ile kar la t r larak hedef ve amaçlara ne  

ölçüde ula ld  de erlendirilmelidir.  

                                                 
1 Tosun, s.129 
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Gereken de i ikliklerin yap lmas : elde edilen sonuçlar n planlanan  

          standartlardan sapmas  halinde ya amaç ve hedeflerde de i iklik yap lmal , ya  

          standartlar yeniden gözden geçirilmeli ya da performans  artt rmaya yönelik  

          önlemler al nmal d r’’1 

 

Denetim, yönetimin gerçekle tirip gerçekle tirmedi inin ispat n  sa lar,  

de erlendirilmesini yapar ve bu anlamda yönetimin güvenilirli ini ortaya koyar.  

Dolay s yla denetim, performans  artt rmak için izleme ve müdahale etme konular n  

içerir, istenen hedeflere ula l p ula lmad n  veya hangi ölçüde ula ld n  

ara t r r. Planlanandan sapmalar görüldü ünde gerekli de i ikliklere gidilebilmesi 

için geri bildirim sa lar. Ald  sonuçlara göre gerekirse düzeltici tedbirleri al r.  

Sonuç olarak yönetimin ilk i levi olan planlama ile ba layan süreç, denetim faaliyeti 

sonlan r ve tamamlan r. 

 

2. HASTANELER 

 
                     2.1. Hastanenin Tanımı 

 

Sa l k, insan hayat n n vazgeçilmez bir unsurudur, bu sebeple devletlerin 

geli mi lik göstergelerinden biri de; verilen sa l k hizmetlerinin düzeyidir. 

Hastaneler, insan sa l n  korumak ve tedavi etmek için kurulmu  sa l k 

sektörleridir. Dolay s yla sa l k hizmeti üreten bu örgütler, di er örgütlere göre 

toplumda daha önemli bir yere sahiptir. Farkl  otoriteler taraf ndan hastane 

tan mlamalar  yap lm t r. lgili bir yönetmeli e göre hastane kavram  u ekilde 

tan mlanm t r: ‘‘Hasta ve yaral lar n, hastal ktan üphe edenlerin ve sa l k 

                                                 
1 Hayran, s.1 
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durumlar n  kontrol ettirmek isteyenlerin ayakta ve yatarak gözlem, tan , tedavi ve 

rehabilite edildikleri ayn  zamanda da do um yap lan kurumlar olarak 

tan mlamaktad r.’’1 Bu tan mlamaya göre hastaneler; tedavi hizmetlerini 

gerçekle tiren, hem ayaktan hem de yatan hastalara ve yaral lara hizmet veren, hekim 

ve birçok sa l k personelinin aktif olarak rol ald  kurumlard r. Farkl  bir tan mlama 

ile hastaneler u ekilde ifade edilebilir: ‘‘ Mü ahede te his, tedavi ve rehabilitasyon 

olmak üzere grupland r labilecek sa l k hizmetleri veren, hastalar n uzun veya k sa 

süreli tedavi gördükleri yatakl  kurulu lar olarak tan mlamaktad r.’’2 Sonuç olarak 

hastaneler; te his, tedavi ve rehabilitasyon ihtiyac  olan hasta ve yaral ya yirmi dört 

saat hizmet veren, te his ve tedavi hizmetleri ile birlikte, bir veya birden çok t bbi 

tedavi ünitesi bar nd ran i letmeler olarak tan mlanmaktad r.   

 

 Bu tan mlamalarda hastane kavram , hasta ve tedavi kavramlar yla 

özde le mi tir. Fakat günümüzde rekabet ortam n n artmas , özel hastanelerin kar 

amac  gütmesi gibi geli en unsurlar sebebi ile yukar daki tan mlamalar n içeri inin 

de i ti i söylenebilir. Farkl  bir tan mlama ile hastaneler; tedavi ve t bbi hizmetlerle 

beraber, sa l k personelinin e itimini ve t bbi ara t rmalar  gerçekle tiren bir kurulu , 

ekonomik bir i letme, birçok meslek gruplar n  bar nd ran bir örgüt, sosyal bir kurum 

ve birço u kamu kurulu u niteli inde olan hizmet i letmeleridir.3 Günümüzün 

de i en ko ullar  neticesinde, hastane kavram na e itim, ara t rma, uygulama ve 

geli tirme gibi toplumun sa l k seviyesinin yükselmesine katk da bulunan di er 

etkenlerin de kat larak kapsam n n geni letildi i söylenebilir. 

 

Sa l k hizmeti sunumu, ilk ba larda hastal klar n tedavi süreci olarak 

alg lanm t r. Zamanla artan teknolojinin ve bilgi birikiminin katk s yla hastal klara 

                                                 
1 H. Seçim, ‘‘Türkiye’de Hastanelerin Organizasyonu çin Bir Model Önerisi, Hastane  

Yönetimi ve Organizasyonu’’, stanbul Üniversitesi Dergisi( ÜD), C.252, S.3, stanbul, 
1991, s.5 

2 Sa l k Bakanl  Yatakl  Tedavi Kurumlar  letme Yönetmeli i; http://mevzuat. basbakanlik. 
gov.tr/Metin.Aspx? MevzuatKod=3.5.85319&MevzuatIliski= 0&source XmlSearch =yatakl , 
s.1315, (0 4.09.2014) 

3 H. Özgen,  ‘‘Ça da  Hastane Yönetim Anlay  ve Türkiye'deki Uygulamalar’’; http://www.merih. 
net/m1/hastane2.htm,  s.73, (07.09.2014) 
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sebep olan etkenlerle mücadele önem kazanm t r. Günümüzde hastaneler, teknolojik 

geli meler, insan gücü, malzeme ve bütçeleri aç s ndan art k büyük bir endüstri 

haline gelmi tir. Bu geli meler neticesinde te his, tedavi ve t bbi bak m sunabilen, 

uzman bir kadro ve teknolojik araçlar ile modern t p, yönetim ve organizasyon 

ilkelerine uygun faaliyet gösteren, tüm tedavi birimleriyle birlikte toplumun sa l n  

koruyan, t bbi ara t rma, e itim, te his ve tedavi görevlerini birlikte yürüten 

karma k sosyal organizasyonlar haline gelmi tir.1 Bu sebeplerle sa l k hizmetlerinin 

temelini olu turan bu kurulu lar n, hastal klar n te his ve tedavisine yönelik çok 

çe itli faaliyetlerin yürütüldü ü, çok say da ve birbiriyle ili kili birimlerden olu an 

karma k bir sistem oldu u söylenebilir. nsan hayat n n kurtar lmas  ve ya am 

kalitesinin yükseltilmesini amaçlayan, uzmanlar  bir araya getiren ve ortak 

çal malar n  olanakl  k lan, yard mc  personel ile gerekli donan ma sahip örgütler 

olarak günümüze kadar de i imlerini tamamlamaya devam etmektedirler. 

 

T p bilimi, t bbi teknolojinin ilerlemesi ve sa l k hizmetlerinin geli mesiyle 

birlikte bugünün modern hastaneleri ortaya ç km t r. Günümüzde hastanelerin say s  

ve kapasiteleri giderek artmakta ve tedavi hizmetlerinin yan  s ra her türlü sa l k 

gereksinimlerine cevap verebilmeleri gerekmektedir. Hastanelerin bu gereksinimlere 

cevap verebilmesi için, mesle inde uzmanla m  t p, yard mc  t p, mali, idari ve 

destek personel kadrosuna, yeterli araç gereç ve t bbi cihazlar ile birlikte insan 

gücüne ihtiyac  oldu u bilinmektedir. Dolay s yla hastaneler, hekim, hem ire ve 

di er ilgili personellerin kontrolünde, her türlü t bbi araç gereç uygulayarak yap lan 

sa l k hizmetinin verildi i örgütlerdir. Bu sebeple sa l k sisteminin en temel yap s n  

hastanelerin olu turdu u ifade edilebilir.2 Sa l k hizmetlerinde artan geli meler, 

rekabet ortam , hasta haklar  uygulamalar , çal an haklar  ve hasta memnuniyeti gibi 

hizmet alanlar n n geni lemesi, hastanelere olan bak  aç s n  de i tirmi  ve hastane 

tan mlamalar n n içeri i geni lemi tir. Sonuç olarak, t bbi kurulu  özelli i ta yan 

hastanelerin, farkl  özellikleri bünyesinde toplayarak bar nd ran ve bu özellikleri ile 

                                                 
1 V. Yi it, D  Kaynaklardan Yararlanma ve Hastane letmelerinde Uygulanmas , Gazi 

 Üniversitesi(GÜ), SBE, YYLT, Ankara, s.35 
2 . Kavuncuba , Hastane ve Sa l k Kurumlar  Yönetimi, Ankara, 2000, s.7 
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farkl  amaçlar n  gerçekle tirmek için örgütlenerek sa l k hizmeti sunan i letmeler 

olarak tan mlayabiliriz. 

 

2.2. Hastanelerin Temel Özellikleri 

 

Hastaneler, insan hayat  ile do rudan ili kili olan bir alanda hizmet veren 

örgütlerdir. Günümüzde, ya am süresinin uzamas , nüfus art  ve sa l k bilinci 

düzeyinin yükselmesi ile birlikte t bbi uygulamalara olan bu ihtiyaç artm t r. 

Hastanelerin bu taleplere cevap vererek, verimlili ini art rabilmesi için birtak m 

özellikleri bar nd rmas  gerekmektedir. 

 

Çok karma k i letmeler olan hastanelerin yönetimi söz konusu oldu u 

zaman, öncelikle hastanelere ait özelliklerin tan mlanmas  gerekmektedir. 

Kavuncuba ’ na göre, nitelikli sa l k hizmetinin verilebilmesi için kalite, verimlilik, 

süreklilik ve kolay kullanabilirlik önemlidir.1 Hastaneler bütün bu geli tirilmi  

özellikleri ile beraber baz  farkl  özelliklere sahiptir. 

  

Sa l k hizmetlerini di er i letmelerden ay ran özellikler, u ekilde 

s ralanmaktad r: 

 

‘‘ Ç kt n n tan mlanmas  ve ölçümü güçtür. 

 

Hastanelerde yap lan i ler oldukça karma k ve güçtür. 

 

Sa l k kurumlar nda gerçekle tirilen etkinliklerin büyük k sm  acil ve 

ertelenemez niteliktedir. 

 

                                                 
1 . Kavuncuba -A. K sa, Sa l k Kurumlar  Yönetimi, Ankara, 2002, s.68 
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Yap lan i ler hata ve belirsizliklere kar  oldukça duyarl d r ve 

tolerans gösteremez. 

 

Sa l k kurumlar nda uzmanla ma seviyesi çok yüksektir. 

 

Sa l k kurumlar nda i levsel ba ml l k çok yüksektir. Bu nedenle 

farkl  meslek gruplar n n faaliyetleri aras nda yüksek düzeyde e güdüm 

gereklidir. 

 

Hastaneler ba ta olmak üzere tüm sa l k kurulu lar nda ikili otorite 

hatt  bulunmaktad r. Bu durum e  güdümleme, denetim ve çat ma  

sorunlar na yol açmaktad r. 

 

Sa l k kurumlar nda insan kaynaklar  profesyonel ki ilerden olu ur ve bu 

ki iler kurumsal hedeflerden çok mesleki, hedeflere önem vermektedir. 

 

Hizmet miktar  ve sa l k harcamalar n n önemli bir bölümünü 

belirleyen hekimlerin faaliyetleri üzerinde etkinli i yüksek olan yönetsel ve 

kurumsal denetim mekanizmas  kurulamam t r.’’1 

 

 Sonuç olarak, çok farkl  hastal klar n tedavi edildi i bu i letmelerde insan 

hayat  söz konusudur. Bu sebeple, sa l k kurumlar nda gerçekle tirilen etkinliklerin 

büyük k sm  acil ve ertelenemez niteliktedir. Ayr ca yap lan i ler, hata ve 

belirsizliklere kar  oldukça duyarl d r ve ç kt n n ölçümü güçtür. Dolay s yla, di er 

i letmelerde yanl  yönetsel kararlar en fazla ekonomik kay p ile sonuçlan r iken, 

sa l k yönetimindeki yanl  kararlar, insan hayat na mal olabilmektedir. 

 

 

                                                 
1 Kavuncuba , s.58  
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 Bütün bu özelliklerle beraber, sa l k i letmeleri baz  ba l klar alt nda 

s n fland r lm t r. Bu ba l klar u ekilde s ralanmaktad r: 

Yap sal Özellikler  

‘‘Uzmanla ma: Sa l k kurumlar nda uzmanla a seviyesi çok yüksektir.  

 

levsel ba ml l k: Sa l k kurumlar nda i levsel ba ml l k çok yüksektir; bu 

nedenle farkl  meslek gruplar n n faaliyetleri aras nda yüksek derecede 

e güdüm gerekir. 

 

Profesyonelle me: Sa l k kurumlar nda insan kaynaklar  profesyonel  

ki ilerden olu ur ve bu ki iler kurumsal hedeflerden daha çok mesleki 

hedeflere önem vermektedir.  

 

Yönetsel denetim zorluklar : Hizmet miktar n n ve harcamalar n n  

önemli bir bölümünü belirleyen hekimlerin faaliyetleri üzerinde tam etkili 

olan yönetsel ve kurumsal denetim mekanizmas  kurulmam t r.  

 

kili otorite hatt : Hastaneler ba ta olmak üzere tüm sa l k kurumlar nda ikili  

otorite hatt  bulunmaktad r ve bu durum e güdümleme, denetim ve çat ma 

sorunlar na yol açmaktad r.  

 

           Süreç  

Görevlerin karma kl  ve de i kenli i: Sa l k kurumlar nda yap lan i ler  

 oldukça karma k ve de i kendir.  

 

Acillik ve ertelenemezlik: Sa l k kurumlar nda gerçekle tirilen etkinliklerin  

 büyük k sm  acil ve ertelenemez niteliktedir.  

 

Hata ve belirsizlikler kar  duyarl l k: Yap lan i lere hata ve belirsizliklere  
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 kar  oldukça duyarl d r ve tolerans gösterilemez.  

  

Ç kt n n tan mlanmas  ve ölçümü: Ç kt n n tan nmas  ve ölçümü güçtür.’’1 

 

Hastanelerin ilk hedefi ya amak, ya atmak ve geli mektir. Sa l k örgütlerinin 

bu özelliklerinin bir k sm  farkl  i letmelerde de görülebilir. Fakat insan hayat n n 

söz konusu olmas  nedeniyle, sa l k i letmelerinde bu özellikler daha önceliklidir. 

Bu amac n elde edilebilmesi için hastanelerdeki bütün hizmetlerin sa l kl  ve ahenkli 

bir ekilde yürütülmesi gerekmektedir. Ba ar l  bir yönetim ile sa l k hizmetlerinin 

daha kaliteli ve etkin hizmet sürecinin gerçekle ece i söylenebilir. 

 

        2.3. Hastanenin İşlevleri 

 

Günümüzde sa l  korumak ve geli tirmek, hastal k halinin tedavisini 

sa lamaktan daha önemli hale gelmi tir. Çünkü artan nüfus art  ve yeni sa l k 

problemlerinin tan mlanmas  ile birlikte, ihtiyaçlar ve talepler yeterince 

kar lanamamakta, hastanelerde y lmalara ve sunulan hizmetlerin kalitesinin 

dü mesine neden olmaktad r. Önemi giderek artan karma k bir sektör haline gelen 

hastaneler, tedavi edici ve koruyucu sa l k hizmetleri olmak üzere iki ba l k alt nda 

sa l k hizmeti vermektedir.2 Sa l kl  bir ya am her insan n hakk d r ve insanlar n 

sa l kl  ya am sürmelerinde verilen bu sa l k hizmetleri önemli bir yere sahiptir. 

 

Sa l k hizmetleri di er örgütlerde verilen hizmetlere k yasla daha soyuttur. 

Çünkü sa l k hizmeti sunumu, ki ilerin yasam kalitesini ve mutlulu unu do rudan 

etkileyen bir alan olarak görülmektedir. Verilen bu hizmetler incelendi i zaman, ‘‘ 

Sa l k hizmetleri koruyucu, tedavi edici ve rehabilite edici hizmetlerin tümünü 

                                                 
1 Kavuncuba , s.7 
2 Kavuncuba - K sa, s.68  



 
 

 28

kapsamaktad r.”1 Sonuç olarak, sa l k hizmetleri, hastal klar n te his, tedavi ve 

rehabilitasyonu yan nda hastal klar n önlenmesi, toplum ve bireyin sa l k düzeyinin 

geli tirilmesi ile ilgili faaliyetlerle hizmet vermektedir. Bu sebeple insan ya am n n 

korunmas  ve devam nda, yasam kalitesinin art r lmas nda önemli bir yere sahip olan 

sa l k hizmetleri baz  ba l klar alt nda s n fland r lm t r. 

 

        2.3.1. Koruyucu İşlevi 

 

Sa l k hizmetlerinin temel amac  ki ileri hastal klardan korumakt r. 

Koruyucu hizmetler denildi i zaman ki i hasta olmadan önce verilen sa l k 

hizmetleri akla gelmektedir. ‘‘Anne ve çocuk sa l n  korumak, toplum sa l n  

korumak amac yla verilen hizmetlere koruyucu sa l k hizmetleri denmektedir.’’2 

A lama çal malar , ba klama çal malar , anne ve bebek e itimleri, anne ve 

bebe in sa l n n korunmas , bula c  hastal klara kar  al nan tedbirler, çevrenin 

temiz tutulmas , sular n kontrolü ve temiz tutulmas , sa l kl  g da temini ve kontrolü, 

hastal k bula t ran ha erelerle mücadele, koruyucu sa l k hizmetlerinin i levleri 

aras na girmektedir. Görüldü ü gibi koruyucu sa l k hizmetleri, hastal k hali 

olu madan, ki ilerin ve toplumun sa l n  korumak için verilen hizmetlerdir.   

Hastal k daha ortaya ç kmadan önce al nan her türlü önlem ve mücadeleyi kapsar. 

Dolay s yla bir toplumda, hastal klar  önleme ve toplumun sa l k düzeyini 

yükseltebilmenin en etkili yolu koruyucu sa l k hizmetleridir. 

 

‘‘Ki iye özel koruyucu sa l k hizmetleri unlard r: 

Bireylere yönelik hijyen hizmetleri 

Sa l k üzerine verilen halk e itimleri, 

Ayaktan tedavi hizmetleri, erken te his, 

Hastal klar n olu mas n  engellemek için verilen ilaçlama hizmetleri, 

                                                 
1Sa l k Bakanl , Sa l k Hizmetlerinin Yürütülmesi Hakk nda Yönerge; 

http://www.ttb.org.tr/mevzuat/index. php?option=com_content&task=view&i d=240&Itemid 
=34, s.1, (18.09.2014) 

2 . Koç, Sa l k Çal anlar nda  Stresi,  Beykent Üniversitesi, SBE, YYLT,  stanbul, 2009, s.27 
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 Çevreye yönelik koruyucu sa l k hizmetleri ise a a daki ekilde 

s ralanmaktad r: 

Temiz su temini,  

Sa l kl  g da temini, 

Temiz hava ve temiz toprak temini’’1 

 

Çevreye yönelik yap lan koruyucu sa l k hizmetlerinde amaç; temiz su içme, 

temiz g da, temiz hava gibi haklardan toplumun faydalanmas n  sa lamakt r. Temiz 

içme suyu sa lanmazsa, bula c  hastal klara kar  mücadele edilmezse, beslenme 

gibi sa l kl  ya am biçimlerinin korunam yor ise, ortaya birtak m sa l k sorunlar  

ç kacak ve sa l k kurulu lar  bunlar n tedavisi ile u ra acakt r. Dolay s yla koruyucu 

sa l k hizmetleri, hastal klar  tedavi etmekten çok daha az maliyetlidir. Hem maliyeti 

dü üren, hem de ki inin sa l n  hasta olmadan önce gerekli tedbirleri alarak 

koruyan bir sa l k hizmetidir. 

 

Koruyucu sa l k hizmetleri, verdi i hizmet derecelerine göre 

s n fland r lm t r. Bu ba l klar, primer koruma, sekonder koruma ve tersiyer koruma 

olarak üç ana ba l k alt nda incelenmektedir: 

‘‘Primer Koruma: Ki i ya da toplum düzeyinde sa l n geli tirilmesi  

amac yla, a lama, dengeli beslenme, çevrenin güvenli hale getirilmesi, 

fiziksel ve duygusal yönden iyi halde olmak amac yla gerekli önlemlerin 

al nmas d r. 

 

Sekonder Koruma:  Sa l n bozulma ihtimali kar s nda erken tan  ve tedavi  

 önlemlerinin ki i ve toplum düzeyinde al nmas d r. 

 

 
                                                 
1  C. Sözen-M. Özdevecio lu, Sa l k Hizmetlerinde ve letmelerinde Yönetim, Ankara, 2002, s.9 
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Tersiyer Koruma: Hastal a ba l  olarak geli ebilecek sakatl k ve kal c   

           bozukluklar n en aza indirgenmesi, hastan n bu duruma uyumunun sa lanmas  

 ve ya am kalitesinin artt r lmas  için önlemlerin al nmas d r. Rehabilite edici  

           hizmetlerin alan na da girdi i söylenebilir.’’1 

 

Sonuç olarak, artan teknoloji ve yeni uygulamalar ile günümüzde koruyucu 

sa l k hizmetleri h zla geli mektedir. Sa l n korunmas na ili kin olarak hastal k 

yapan etkenleri ortadan kald rmaya ve vücudumuzu bu etkenlere kar  ba kl k 

kazand ran bu hizmetler maliyeti dü ürmektir. Bu nedenle bu hizmetin kaliteli ve 

düzgün verilmesi gerekir. Tüm toplumun yarar  söz konusu oldu u için, koruyucu 

sa l k hizmetlerine önem verilmesi gerekir. 

 

    2.3.2.  Sağaltıcı/Tedavi Edici İşlevi 

 

Hastanelerin günümüze gelinceye de in en önemli i levi, tedavi hizmetleri,  

olmu tur. Koruyucu sa l k hizmetlerinin bir üst kademesini olu turan ve alt 

kademedeki koruyucu sa l k hizmetlerine göre daha fazla özel fayda içeren bir 

hizmet türüdür. Tedavi edici sa l k hizmetleri u ekilde tan mlanmaktad r. ‘‘ 

Muayene, te his, tedavi ve rehabilitasyon çal malar n  kapsamaktad r. Ülkemizde 

devlet ad na tedavi edici sa l k hizmetlerini yürütmek, 9 Haziran 1936 y l nda 3017 

say l  Yasa’yla kurulan Sa l k Bakanl ’n n görevleri aras ndad r.’’2 Ülkemizde 

tedavi edici sa l k hizmetleri, Sa l k Bakanl n n görevleri aras ndad r, dolay s yla 

bu hizmetler devlet taraf ndan yürütülmektedir.  

 

Birinci basamak hizmetlere gereken önem verilmedi i, koruyucu hizmetlerin 

yetersiz kald  ve ki inin sa l n n korunamad  durumlarda tedavi edici hizmetler 

devreye girer. Bu sebeple, sa l k hizmetlerinde hastaneler a rl kl  bir konuma 
                                                 
1 M. Yerebakan, ‘‘Özel Hastaneler Ara t rmas  Mevcut Durum’’ , stanbul Ticaret Odas  Dergisi,  

C.26, stanbul, 2000, s.26 
2 M. Soysal-G. Kenano lu- A. Emre … ve di . , ‘‘Hastanelerde Bilgisayar Kullan m ’’, Milli 

 Prodüktivite Dergisi, C.486, S.6, Ankara, 1993, s.63 
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gelmi tir. Hastal k belirtileri ortaya ç kt ktan sonra tan  ve tedavi sürecini kapsayan 

uzman hekim, sa l k personelinin içinde bulundu u süreç içerisinde ekip 

çal mas yla hastaneler devreye girmektedir.1 Tedavi edici sa l k hizmetleri, halk 

sa l  hizmetlerinin temel dallar ndan biridir. Sonuç olarak, hastalar n yat r larak 

tan  ve tedavi hizmetlerinin yürütüldü ü hastaneler, koruyucu hizmetlerin 

yetersizli inden kaynaklanan sonuçlar  düzeltmek amac yla verilen hizmetlerin 

üretildi i i letmelerdir. Amaç hastay  tekrar eski sa l na kavu turmakt r. Koruyucu 

sa l k hizmetlerin yerine getirilmesinde ve sunumunda hastanelerin önemli bir 

fonksiyonu bulundu u söylenebilir. 

 

2.3.3. Esenlendirici / Rehabilite Edici İşlevi 

 

Rehabilite edici sa l k hizmetleri, toplumlar n geli mi lik seviyesinin önemli 

bir göstergesidir. Rehabilitasyon hizmetlerinde amaç ki ilerin hem fiziksel 

aktivitelerini sa lamak hem de sosyal rehabilitasyon sa layarak normal ya amlar na 

geri dönmesini sa lamakt r. Bir tan mlamaya göre, kazalar ve hastal klar sonucu 

olu an kal c  sakatl klara kar , ki inin bedensel ve ruhsal olarak sa l n  koruyarak, 

ba kalar na ba ml  olmadan ya amas n  sa layarak ki inin günlük ya am na devam 

etmesi için verilen sa l k hizmetleri olarak tan mlanm t r.2  

 

Rehabilite edici sa l k hizmetlerinin kaliteli bir ekilde ve toplumun her 

kesimine ula larak verilmesi, hem bireylerin sa l k durumlar n n geli mesine önemli 

katk lar sa larken, hem de hasta yat  süresinin k salmas na neden oldu u 

bilinmektedir. Bu sebeple, bireyin eski üretkenli ine kavu turulmas  veya yeni 

durumuna al t r lmas  ve daha üretken hale getirilmesiyle birlikte toplum içindeki 

uyumunun sa lanmas  rehabilitasyon hizmetlerinin amaçlar  içine girmektedir.3 

Rehabilite edici sa l k hizmetleri verdikleri hizmet çe idine göre iki ana ba l k 

                                                 
1 C. Aktan- K. I k, Sa l k Ekonomisi ve Sa l k Yönetimi, stanbul, 2007, s.10 
2 O. Hayran-H. Sur, Sa l k Hizmetleri El Kitab , stanbul, 1998, s.19 
3 Sözen- Özdevecio lu, s.12 
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alt nda incelenmektedir. Bu hizmetler fiziksel ve sosyal rehabilitasyon hizmetleri 

olarak adland r lm t r. 

 

‘‘Fiziksel rehabilitasyon: Hastal k veya kaza nedeni ile fiziksel aktivitelerini  

kaybeden ki ilerin fiziksel aktivitelerini tekrar kazanmalar n  sa lamaya 

yönelik verilen hizmetlerdir.  

 

Sosyal rehabilitasyon: Hastal k veya kaza sonucu bir uzvunu kaybetmi   

ki ilerin sosyal ve i  ya am na uyum sa lamalar na yard mc  olmak amac yla 

verilen hizmetlerdir.’’1 

 

Verilen bu hizmetler, sosyal hizmetler kurumlar  ve personeli arac l  ile 

yürütülen hizmetlerdir. Dolay s yla fiziksel ve sosyal rehabilitasyonlar için, bunlar  

yapacak bir tak m toplumsal kurum ve örgütlenmelere gereksinim vard r ve 

yayg nla t r lmas  esas al nm t r. Çünkü rehabilitasyon hizmetlerinin iyi 

yayg nla t r lmad  toplumlarda, hastal k veya kazalara ba l  olarak sa l k sorunu 

ya ayan bireylerin, kaliteli ya ama hakk  elinden al nmaktad r.   

 

2.3.4. Eğitici ve Araştırıcı İşlevi  

 

Hastaneler sa l k hizmeti veren i letmeler olmas n n yan nda, ayni zamanda 

e itim kurumu olarak i lev görmektedir. Yatakl  tedavi kurumlar  i letme 

yönetmeli i göre, e itim hastaneleri öyle tan mlanm t r; “Ö retim, e itim ve 

ara t rma yap lan, uzman ve ileri dal uzmanlar  yeti tirilen genel, özel dal yatakl  

tedavi kurumlar  ile rehabilitasyon merkezleridir.”2 Görüldü ü gibi, e itim ve  

ara t rma hastaneleri; genel ya da özel dal hastanesi olabilmenin yan  s ra, e itim 

ö retim ve ara t rma yap lan örgütler olarak hizmet verebilmektedir. T p 

ö rencilerinin e itimi, çal an personellerin e itiminin yan  s ra, halk e itimi, yatan 
                                                 
 1 Koç, s.28 
2 Sözen -Özdevecio lu, s.45  
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hasta e itimi gibi e itimlerle kamuoyunun bilinçlendirilmesi hizmetlerini de yerine 

getirdi i söylenebilir. Ayn  zamanda hastaneler, t p bilimi ve insan sa l  konusunda 

birçok ara t rman n yap ld  yerlerdir.1 E itim ve ara t rma hastanelerinin 

kapsam nda yer alan t p fakülteleri bu aç dan önemli bir yere sahiptir. E itim 

hastanelerinin i levlerine bak ld  zaman, t p e itimi veren ve ileri düzeydeki tetkik 

ve ara t rma boyutlar  ile sa l k hizmeti sunan üniversite hastaneleri, sevk zincirinin 

en son noktas nda yer al rlar ve çözülemeyen sa l k sorunlar n n tedavisinde aktif rol 

al rlar.2 Pek çok e itim ve ara t rma hastanelerinde, t p personeli ve ö renci 

hem irelerin klinik e itimleri yap lmaktad r.  

 

Günümüz de hastaneler; ekonomik bir i letme, personeline e itim veren bir 

e itim kurumu, bir ara t rma birimi, birçok meslek gruplar ndan ki ilerin çal t  bir 

örgüt, sosyal bir kurum ve ço unlu u kamu kurulu u niteli inde olan hizmet 

i letmeleridir. 

 

2.4.  Hastanelerin Sınıflandırılması 

 

Hastaneler sa l k personelinin a rl kl  olarak istihdam edildi i alanlar n 

ba nda gelmektedir ve bu süreç içinde, baz  farkl  özelliklere sahiptir. Farkl  

alanlarda hizmet veren, farkl  büyüklükte, farkl  kurum ve i letmeler taraf ndan 

yönetilen hastaneler, baz  özellikleri göz önüne al narak çe itli s n fland r lmalara 

gidilmi tir. ‘‘Hastaneler mülkiyet, e itim statüsü, hizmet türü, büyüklük, hastalar n 

yat  süresi, akreditasyon ve hizmet basama  ölçütlere göre s n fland r lmaktad r.’’3 

 

 

 
                                                 
1 B. ahin, Hastane Yönetim Süreçleri ve Sa l k Yönetim Bilgi Sistemleri, Kadir Has  

Üniversitesi(KHÜ), SBE, YYLT, stanbul, 2010, s.29 
2 . Akçal , Hastane Hizmetlerinde Kalite Geli tirme ve Uygulamas , stanbul Üniversitesi ( Ü),  

SBE, Yay nlanmam  Doktora Tezi( YDT), stanbul, 2000, s.15 
3 Kavuncuba ,  s.77  
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Bu s n fland rmalar öyledir: 

‘‘Tedavi hizmetlerinin türüne göre hastaneler; genel ve özel dal hastaneler  

olarak iki grupta toplanmaktad r. Genel hastaneler, her türlü acil vaka ile ya , 

cinsiyet fark  gözetmeksizin bünyesindeki mevcut uzmanl k dallar  ile ilgili 

hastalar n kabul edildi i hastanelerdir. Özel dal hastaneleri ise belirli cinsiyet 

(kad n hastal klar  ve do um, çocuk), belirli hastal k türleri ile s n rl  (kalp 

damar hastal klar , onkoloji hastanesi) hizmet veren hastanelerdir. 

 

Finansal kayna na (mülkiyetine) göre hastaneler; mülkiyetin hangi kurum ve 

kurulu lara ait oldu una veya kurum ve kurulu lar n niteli ine göre 

s n fland r l rlar. Sa l k bakanl , vak flar, belediyeler, dernekler, sosyal 

güvenlik kurumu, az nl k hastaneleri ve özel hastaneler bu grupta yer 

almaktad r. 

 

Büyüklüklerine göre; hastanelerin büyüklüklerini belirlemede yatak say s  ve 

personel say s  ölçüt olarak al nabilir. 25, 50, 100, 200, 400, 600, 800 ve üstü 

yatakl  hastaneler olarak s n fland r lmaktad r.  

 

Akredite edilme durumlar na göre; akredite edilen ve edilmeyen olarak 

s n fland r labilirler.  

 

E itim statüsüne göre; genel ve özel dal hastanelerinin uzmanl k e itimi  

 yapma durumuna göre s n fland rma ölçütüdür. 

 
 

Dikey bütünle meye göre; hastanenin dikey bütünle medeki konumu veya 

kapsaml  bir sa l k plan  içindeki yerine göre s n fland rma ölçütüdür. Burada 

önemli olan nokta hastaneleri s n fland rmada kullan lan ölçütlerin, tek  
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ba lar na hastaneleri s n fland rmada yeterli olmamas d r.’’1 

 

Hastanelerle ilgili birçok s n fland rma mevcuttur. Bunun sebebi tek bir 

ölçütün hastaneleri s n fland rmak için yeterli olmad d r. Hastaneler verdikleri 

hizmetlerin çe idine, yönetimlerine, finansal kaynaklar n n çe idine, büyüklüklerine, 

hastalar n hastanede kal  sürelerine, e itim statüsüne, akreditasyon durumuna göre 

s n fland r labilmektedir. Fakat yap lan s n fland rmalarda genellikle verilen tedavi 

hizmetinin türü, hastanede kal  süreleri mülkiyet çe idi ve büyüklükleri esas 

al nmaktad r. Hastanelerin s n fland r lmas  yöneticilere baz  avantajlar sa lar, bu 

avantajlar; hastanelerin hangi hizmet i letmeleriyle ortak noktalarda hareket etti ini 

veya hangi i letmelerle ortak noktada hareket etmedi ini tespit edilmesine yard mc  

olur.2 Verilen hizmetlerin s n fland r lmas , hastane yöneticilerine di er örgütlerdeki 

geli im ve de i imlerin izlenmesi için olanak sa lar. Hastaneler böylelikle bu 

f rsatlar  de erlendirerek rakiplerinden daha öne geçme f rsat n  yakalayabilir. 

 

3. HASTANE YÖNETİMİ  

 

     3.1. Hastane Yönetiminin Tanımı 

 Sa l k i letmeleri, geni  bir yelpazede hizmet vermesi ve farkl  meslek 

gruplar n  bar nd rmas  sebebiyle yönetimi kolay olmayan i letmelerdir. nsan 

ya am n  do rudan ilgilendirmesi nedeniyle yönetim aç s ndan farkl  özellikleri 

bar nd ran bir aland r. Bu sebeple çok karma k insan gücü içeren sa l k 

kurulu lar n n yönetilmesi sorununun ortaya ç kmas , yönetim çabalar n  da 

beraberinde getirmi tir. Yönetimin bir bilim dal  olarak ortaya ç kmas ndan itibaren, 

                                                 
1 Kavuncuba , s.7 
2 K. Karahan, Hizmet Pazarlamas , stanbul, 2000, s.23 
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birçok meslek ve uzmanl k alanlar  olu maya ba lam t r. Sa l k yöneticili i de bu 

uzmanl k alanlar ndan birisi olmu tur.1  

 

Sa l k kavram , tüm uluslar n temel geli mi lik düzeyini gösteren bir 

kavramd r. Dolay s yla hastanelerde kaynaklar n etkin ve verimli kullan m  ve bu 

ba lamda da kaliteli hizmet üretimi ön plana ç kmaktad r. Bu sebeple, hastanelerin 

geli mi  teknolojiyi kullanan tüm bu i levleri yerine getirirken, ayn  zamanda 

ekonomiyi dengeleyerek harekete geçiren bir yönetim alan  oldu u söylenebilir. 2 

Hastaneler, ancak etkin bir yönetimle, hizmetlerini etkin olarak sunabilirler. Bu 

çerçevede sa l k yönetimi; hem tedavi hem de koruyucu hizmetler ile bireylere, 

organizasyonlara ve toplumlara sa lad  hizmetlerin kar lanmas n  olanakl  k lan 

kaynak ve süreçlerin planlanmas , örgütlenmesi, yönlendirilmesi, kontrol ve 

koordinasyonu olarak tan mlanabilir.3 Tüm bu tespitler sa l k sektörün de yönetim 

kavram n  ön plana ç karmaktad r. Sa l k sektöründeki kötü yönetimin bedeli insan 

hayat  ile ödenebilir. Bu sebeple sa l k yönetimi; insan kaynaklar n n planlamas , 

yönetimi, finansal yönetim gibi birbirinden farkl  pek çok faaliyetin bir arada 

yürütülmesini gerekli k lmaktad r.  

 

ABD’de ki sa l k yönetimi komisyonuna göre; sa l k yönetimi u ekilde 

tan mlanm t r. ‘‘T bbi bak m ve sa l kl  bir çevre taleplerinin bireylere ve 

toplumlara belli hizmetleri sa layarak kar lanmas n  olanakl  k lan kaynak ve 

süreçlerin planlamas , örgütlenmesi, yönlendirilmesi, kontrol ve koordinasyonudur.”4 

Bu çerçevede yönetim faaliyetleri planlan rken, hastaya eldeki olanaklar 

çerçevesinde en mükemmel hizmeti verecek düzenlemelerin yap lmas  gerekir. Bu 

                                                 
1 E. Balc - E. Çak l-A. Dudak , …ve di . ,  ‘‘Kayseri li’ nde Görev Yapan Sa l k Yöneticilerinin  

Genel Özellikleri ve Uygulamada Kar la t klar  Sorunlar’’, Sa l k Bilimleri Dergisi 
(SABD), C.20, S.3, Kayseri, 2011, s.174 

2 Ö. Çakal, Özel ve Kamu Hastane letmelerinde Görev Yapan Yöneticilerin Motivasyon  
Düzeylerinin Belirlenmesine Yönelik Bir Ara t rma, Trakya Üniversitesi, SBE, YYLT, 
Edirne, 2009, s.30 

3 M. Çimen, ‘‘ Sa l k Yönetimi ve Sa l k Yönetim E itimi’’, Ac badem Üniversitesi, SABD 
, C.1, S.3, stanbul, 2010, s.136  

4 Balc - Çak l- Dudak, s.175  
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düzenleme yap l rken, kalitenin art r lmas  için meslek gruplar n n i birli i ve uyum 

içinde çal malar  önemlidir. Çünkü sa l k hizmeti bir ekip i idir. Uzmanla ma 

seviyesi yüksek olan bu sektörde; meslek gruplar  aras nda i birli inin sa lanmas  

gerekir. Bu sebeple hastanelerin amaçlar na ula abilmesi için eldeki insan gücü 

kayna  ve maddi kaynaklar  uygun ekilde kullan lmas  yani yönetilmesi 

gerekmektedir. 

 

Geli mi  ülkelerde sa l k örgütleri, ekonomik aç dan oldukça yüksek pay 

alan bir sektördür. Daha geni  olarak yap lan bir tan mlamada hastaneler; her türlü 

sa l k hizmetinin sürekli olarak bireylere verildi i, e itim, ara t rma ve koruyucu 

hizmetlerinin yürütüldü ü, ekonomik amaç gütmeksizin, çe itli girdileri i leyip 

yararl  ç kt lar haline dönü türen karma k, pahal  ve kendine özgü özellikler 

gösteren bir hizmet i letmesidir.1 Bu çerçevede sa l k yöneticisi, hastanelerin i levini 

yerine getirmesi için belirledi i vizyon çerçevesinde koordinasyonu yerine 

getirmelidir. 

 

Dünyada son y llarda ya anan geli meler, sa l k hizmetlerini ve bu süreçleri 

içeren yönetim faaliyetlerini derinden etkilemi tir. Sa l kta dönü üm süreci ile 

beraber hastane yöneticilerinin önemi artm t r. Sa l k hizmetleri, bilimsel bilgiye 

dayanan uzmanla ma ile güç kazanmaya ba lam t r. Günümüzde hastane 

yöneticileri, k t kaynaklar ile çok h zl  ilerleyen teknoloji ve çok de i ik alanlardan 

çal anlar n uyumunu sa layarak oldukça karma k bir kurumu yönetmek durumunda 

kalmaktad r. Hata kabul etmeyen bir sektör olan hastanelerde sa l k yöneticisinin 

ald  kararlar ve uygulamalar hayati önem arz etmektedir. Çünkü yanl  yönetsel 

kararlar n insan hayat na mal oldu u bilinen bir gerçektir. Hastaneler ne kadar 

geli mi  teknoloji ve uzmanla m  kadroya sahip olunursa olsun, bütün bunlar etkili 

biçimde yönlendirilmedikçe istenen sonuçlar n elde edilemeyece i söylenebilir. Bu 

sebeple, hastanelerin bilimsel yönetim anlay  ile ele al nmalar  ve yönetilmeleri 

gerekmektedir.  

                                                 
1 B. Ak, Hastane Yöneticili i, Ankara, 1990, s.26 
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      3.2. Hastane Yönetiminin Tarihsel Gelişimi 

 

Sa l k hizmetleri tarihinin, insanl k tarihi ile ya t oldu u bilinmektedir.  Bu 

tarihi süreç içerisindeki en eski organizasyonlardan biri olan hastaneler; hastalara ve 

yoksullara hizmet amac yla kurulmu , hay rseverler arac l  ile hizmet vermeye 

ba lam lard r. En eski medeniyetlerde bile hastanelerin varl na ili kin birtak m 

bulgulara rastlanm t r. ‘‘Eski Yunanistan'da Titanus'  da M.Ö. 1134 y l nda 

Easculapius adl  bir mabedde hastalar n tedavi edilmekte oldu u bilinmektedir. 

Sonraki y llarda bu tür mabetler tüm eski Yunanistan'da ve Roma'ya yay lm t r. 

Ayni y llarda Çin'de hüküm süren Çu Sülalesi döneminde birçok hastane 

yapt r lm t r. Eski M s r 'da hastanelerin bulundu u ve bunlara Kopth ad verildi i 

bilinmektedir.’’1 Sa l  koruma ve sürdürmeye yönelik davran lar n, canl lar n var 

olu undan günümüze dek geldi i söylenebilir. Görüldü ü üzere, farkl  

medeniyetlerde verilen sa l k hizmetleri incelendi i zaman, hastanelerin ba lang çta 

kimsesi olmayan yoksul hastalar n bak m  için kuruldu u, dini ya da hay r amaçl  

kurulu lar arac l  ile mabetlerde hizmet vermeye ba lad  görülmektedir. Bu 

durum t ptaki geli melere ba l  olarak de i mi tir.  

 

Sa l k hizmetlerinin geli imi incelendi inde asl nda çok büyük bir çe itlili in 

oldu u görülmektedir. Birçok uygarl klarda verilen sa l k hizmetleri, önemli sosyal 

olgulardan biri olmu tur. Kar amac  gütmeyen, sosyal s n f fark  gözetmeyen ve 

gönüllülük temelinde geli en bu uygulamalar, ba ms z ve yard mseverlik temelinde 

verilmeye ba lanm t r.  ‘‘Arap ve Hint kültüründe geçmi i çok eski olan hastaneler 

Güney Avrupa’da papaz ve rahibelerin hizmet sundu u manast rlar bünyesinde 

kendisini göstermi tir. On üçüncü yüzy lda tüm Avrupa’da 19000 hastane ya da 

benzeri örgüt bulundu u bilinmektedir.’’2 Bat  ve do u dünyas nda ya anan bu 

geli melerle birlikte, topraklar m z da sa l k hizmetlerinin geli imi ba lam , ilk 

                                                 
1 Seçim, s.1  
2 N. Yavuz, Türkiye ve OECD Ülkelerinde Sa l k Sistemleri ve Kar la t r lmas , SDÜ, SBE, 

 YYLT, Isparta, 2011, s.17 
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sa l k hizmeti veren hastaneneler aç lm t r. Ülkemizde ilk olarak sa l k hizmeti 

vermeye ba layan hastaneler medreselerdir. ‘‘1206 y l nda Kayseri'deki Gevher 

Nesibe Sultan hastanesi ve t p medresesidir.’’1 Görüldü ü gibi, farkl  uygarl klarda 

mabetlerde hizmet vermeye ba layan sa l k hizmetlerinin ba lang ç noktas  

ülkemizde medreseler olmu tur.  

 

Sanayi devrimi ile beraber tüm dünyada ya anan geli meler sa l k sistemine 

de yans m t r. ‘‘Sanayi devriminin gerçekle ti i 1850-1920 y llar  aras nda sa l k 

hizmetleri büyük ölçüde kentle me, sanayile me ve nüfus hareketlerinden 

etkilenmi tir.’’2 lk ça larda sosyal ve dini kurumlar arac l  ile hizmet veren 

hastaneler, sadece dü künlere bakan yard m kurulu lar  iken, de i en ko ullar 

hastanelerin toplumdaki konumlar n  ve rollerini de i tirmi tir. Böylelikle hay r 

kurulu lar n n önderli inde hizmet veren sa l k hizmetleri örgütlenmeye ba lam , 

yönetim ve yönetici kavramlar  ön plana ç km t r. Mesleki alanda e itimlerin 

ba lamas  ile beraber uzmanl klar artmaya ba lam , hay rseverlerin yerini 

mesle inde uzmanla m  ki iler alm t r. Bu dönemde sa l k hizmetlerinde, 

hastal klar ve t p bilimi ile ilgili ön yarg lar n de i mesi,  sa l n bir bilim olarak 

alg lanmaya ba lamas , i  bölümünün ve profesyonelle menin ba lamas , yöneticilik 

kavram n n sa l k hizmetlerine girmesi gibi etkenler, her ülkenin kendi sa l k 

sistemini olu turmas na ve de i tirmesine sebep olmu tur. 

 

Yirminci yüzy l n ba nda t pta yeni geli meler ya anm t r.  ‘‘Özellikle 

1990’l  y llarda bakteriyoloji, anestezi, cerrahi ve laboratuvar tekniklerindeki 

geli melerle birlikte sa l k hizmetleri sektöründe ya anan paradigma de i ikli ine 

paralel olarak hastane yönetiminde de radikal de i imler ya anm t r.’’3 Bilimdeki 

bu h zl  geli meler sonucunda, yaln zca hastal klar n tedavi yöntemlerinin bulunmas  

                                                 
1 H. Sur, ‘‘Sa l k Hizmetlerinin Geçmi i ve Geli imi’’ ; http://www.merih.net/m1/whaysur12.htm, 

 s.1, (21.09.2014) 
2 Yavuz, s.15 
3 . Özgener -F. Küçük ‘‘Hastanelerde Modern Yönetim Felsefesinin Verimlili e Etkisi’’; http:// 

dergisosyalbil.selcuk.edu.tr/susbed/article/view/421/403, s.544, (03.10.2014)   
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ile kal nmam , hastanelerde yeni yönetim modelleri benimsenmesinde ça da  sa l k 

hizmetlerine geçi i h zland rm t r. 

 

Günümüzde mesleki örgütlenmeler, t ptaki geli meler ve mesleklerin 

profesyonelle mesi ile birlikte, eskiden hay rseverler taraf ndan yürütülen hasta 

bak m hizmetleri, uzmanlar n kontrolüne geçmi  bu nedenle hastanelerin yönetim 

gereklili i ortaya ç km t r. Bu sebeple günümüzün karma k ve yönetilmesi en zor 

olan i  süreçlerine sahip bu kurumlar n, bilimsel yönetim anlay  ile ele al nmalar  

ve yönetilmeleri gerekmektedir. 

 

3.3. Sosyal Bir Kurum Olarak Hastaneler 

 

Hastaneler farkl  alanlarda hizmet veren di er i letmelerden farkl  olarak, 

birtak m sosyal sorumluluklar ta rlar. Hastanelerin sosyal sorumlulu u, insanlar n 

sa l k ihtiyac n  gidermesi ve topluma hizmet etmesidir. Sa l k ihtiyac  di er 

ihtiyaçlardan farkl  bir özellik gösterir. Ya ama hakk  ve sa l kl  olmak herkesin 

hakk d r ve sa l k hizmetinden yararlanma temel bir insan hakk  olarak kabul 

edilmektedir.1 Bu sebeple, sa l k hizmetleri birey ve toplum için ya amsal öneme 

sahip bir niteliktedir. Dolay s yla sosyal sorumluluk, sa l k hizmetlerinde kârdan 

önce gelen asli görevdir.   

 

Bir toplumdaki sa l k düzeyi, o toplumun ekonomik düzeyi, kültür düzeyi, 

geli mi lik düzeyi ile yak ndan ilgilidir. Ülkelerin sa l k hizmetlerine bak ld  

zaman her birinin çok farkl  yap da oldu u görülmektedir. Bununla beraber, sa l k 

hizmetleri, dünyan n her yerinde anayasal bir hak olarak görülmektedir. Hastaneler 

ise, bu sa l k ile ilgili hizmetleri üreten i letmelerdir.2 Sa l k hizmetleri hem araç 

hem de amaç olma özelli i ta d  için çok boyutlu ve karma k bir yap  gösterir. 
                                                 
1 E. Sargutan, ‘‘Sa l k Sektöründe Hizmet Talebi’’, Hacettepe Sa l k daresi Dergisi(HÜS D), C.8,  

  S.3, Ankara, 2005, s.432 
2 Ü. ahin, Hastane letmecili i Yönetimi, Eski ehir, 2005, s.4 
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Sa l k politikalar n n çok çe itli olmas n n bu karma k yap  nedeniyle ortaya ç kt  

dü ünülmektedir.1 Sa l k hizmetleri, insan ya am n n söz konusu oldu u örgütlerdir. 

Bu sebeple yönetim ve i levleri daha karma k bir hale gelmektedir. Ülkemizde 

sa l k hizmetleri do rudan toplumun ortak güvencesi olarak, kamu ad na devlet 

görevlilerince tüm topluma, ihtiyaçlar  boyutunda verilir. Dolay s yla ülkemizde 

sa l k hizmetlerinin önceli i kar etmek de ildir.2 Sa l k, temel bir insan hakk  olup, 

bu hakk n tüm dünyada mümkün olan en yüksek düzeyde verilmesi sosyal bir amaç 

olarak görülmelidir.  

 

 Sonuç olarak, Sa l k hizmetleri insan ya am n  içerdi i için, di er 

i letmelere göre farkl l k ve hassasiyet gösteren örgütlerdir. Toplumun geli mi li ini 

gösteren en önemli unsurlardan biri toplumdaki sa l k düzeyinin yüksek olmas d r. 

Bu sebeple, sosyal devlet olarak nitelenen devletlerin, sa l k hizmetlerini halka temin 

etmesi zorunlu hizmetlerinden birisi olarak say lmaktad r.3 Toplumun sa l n  

korumak ve geli tirmek hükümetlerin üstlenmesi gereken önemli görevlerden 

birisidir. Bu sebeple temel bir insan hakk  olan sa l n, mümkün olan en yüksek 

düzeyde verilmesi sosyal bir amaç olarak görülmelidir. 

 

3.4. Bir İşletme Olarak Hastaneler 

 

letmeler, temel anlamda kendi amaçlar  do rultusunda hizmet veren, kar 

amac  güden sektörlerdir. Hastanelerde ise bu durum, hizmet verdi i mü teri profili 

nedeniyle farkl l k göstermektedir. Sa l k hizmetlerinin bu özelli inden dolay , 

ülkemizdeki birinci amac  toplumsal sorumluluktur. Hastane i letmelerinin tan m  

incelendi i zaman u ekilde tan mlanm t r. ‘‘Gözlem, tan , tedavi ve rehabilitasyon 

olmak üzere kümelen dirilebilecek sa l k hizmetleri veren, hastalar n uzun ya da k sa 

                                                 
1 R. Tekin, Hasta Yat  Süresini Etkileyen Faktörler, Ba kent Üniversitesi (BAÜ), SBE, YYLT, 

 Ankara, 2011, s.6 
2 Ö. Cantürk, Sa l k Sektöründe Hizmet Konumland rmas , At l m Üniversitesi(ATÜ), SBE, YYLT, 

 Ankara, 2012, s.21 
3 S. Kurtulmu , Sa l k Ekonomisi ve Hastane Yönetimi, stanbul,1998, s.86 
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süreli tedavi edildikleri yatakl  kurulu lard r.”1 Bir i letme olarak hastaneler bugüne 

gelinceye de in baz  süreçlerden geçmi tir.  

 

Hastane i letmecili inin geli mesine etki eden faktörler a a daki ekilde 

s ralanmaktad r: 

‘‘Sa l k harcamalar n n artmas ,  

Sa l k kurumlar n n büyümesi ve karma k hale gelmesi,  

Sa l k sigortas n n yayg nla mas  ve finansman mekanizmalar n n geli mesi  

Sa l k sektöründe rekabetin artmas ,  

Verimlilik ve kalite yükseltilmesi yönünde devletin ve sigorta kurumlar n n 

bask lar n n yo unla mas ,  

Sa l k hizmetlerinin ekonomik içeri i olan bir hizmet olarak görülmeye 

ba lanmas ,  

Sa l k kurumlar  i letmecili i ile ilgili birikimin artmas .’’2 

 

Sa l k örgütleri günümüze gelinceye kadar baz  de i imler ya am  ve bu 

temel geli melerle beraber i letmeler günümüze kadar geli imini sürdürmü tür. 

De i imi zorunlu k lan unsurlar üç temel geli meye odaklanmaktad r. ‘‘Birinci 

geli me, nüfus art s n n yan  s ra, her 10 y lda ya am süresinin 3 y l uzamas  ve 

sa l k bilinci düzeyinin yükselmesine paralel olarak hizmetlerden yararlanma 

s kl n n artmas  sonucu t bbi uygulamalara olan ihtiyac n artmas d r. kinci 

geli me, her 4 y lda, t p teknolojisindeki birikimin iki kat artmas  ve ileri teknoloji 

ürünü pahal  uygulamalar n günlük i lemlerde h zla yayg nla mas d r. Üçüncü 

geli me ise, epidemiolojik spektrumdaki de i imler sonucu, akut hastal klar n 

öneminin azalmas  ve tedavisi daha pahal  olan kronik hastal klar n önem 

                                                 
1 H. Seçim, ‘‘Hastanelerin Tan m , S n fland r lmas  ve levleri’’; Http://www.merih.net/ 

m1/hastmod1.htm  , s.5, (30.09.2014) 
2 A. Can- H. bicio lu, ‘‘Yönetim ve Yöneticilik Yönünden Üniversite Hastanelerinin  

De erlendirilmesi’’, SDÜ, ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi Dergisi( BFD) , C.13, S.3,  
Isparta, 2008, s.261 
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kazanmas d r.’’1  Bütün bu geli melerle birlikte, sa l k sektöründe sa l k hizmeti 

veren kurumlar n say s n n artmas  rekabeti de beraberinde getirmi tir.  Hastaneler 

tam bir genel i letme olamad klar  gibi, i letmecili in genel kurallar ndan da 

uzakla amazlar.  

 

Hastane letmelerinin di er i letmelerden farkl l klar  incelendi i zaman 

ortaya ç kan sonuçlar unlard r: 

‘‘Sa l k hizmetine ne zaman ihtiyaç duyulaca  önceden bilinemez. htiyaç  

 oldu unda hemen giderilmesi gerekir, bekletilmez, tehir edilemez. 

 

Hizmet üretildi i an, tüketilir. Kontrol edilemez, denetlenemez, ara t rma 

ve ya bekletme, depolama ans  yoktur. 

 

Hizmeti alan (mü teri / hasta) hizmetin niceli i ve niteli i hakk nda bilgi 

sahibi de ildir. Kolayca da bilgilenemez. Telkine aç kt r. 

 

Hizmetin al n p – al nmamas  konusunda seçme ans  yoktur. Hasta hemen 

ihtiyac n n giderilmesini ister. Hata ve yanl ta ço unlukla geri dönü  yoktur.  

zaman çok önemlidir. Bu nedenle hiç hatas z hizmet sunulmas  gerekir. 

 

Hizmeti alanlar n psikolojik yap s  hizmeti do rudan etkiler. Sa l k kavram  

ve memnuniyet görecelidir, ki iden ki iye de i ir. 

 

Sa l k hizmeti, hizmet üretimi sektöründe en pahal  hizmeti olu turur. 

 

Bilim ve teknoloji sürekli oldu u için hizmetin e it sunumu zorla maktad r. 

bu e itsizlikte hizmeti sunanlar n farkl l  da bir etkendir. 

 

                                                 
1 K. Sayar, ‘‘Özel Hastanelerde Kurumsalla ma Süreci’’; http://www.hastanedergisi. 

com/sayi12/busayida.asp-12k , s.3, ( 10.09.2014) 
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Sa l k hizmetleri çok ki i taraf ndan, komplike olarak sunulur.  

 

Kar kt r, zordur. 

 

Otelcilik ve lokantac l k gibi yan hizmetler, dini – sosyal hizmetler önemlidir.  

 çünkü bunlar tedaviyi etkiler. 

 

Fiziksel artlar , binan n yap s , mimari özellikleri, kullan m  farkl d r. 

temizlik ve hijyen kurallar  di er i letmelere göre daha önemlidir. 

 

Çal anlar n ço u bayand r. 

 

Ço ulculuk vard r. Bir hastan n tedavisi ile çok ki i ilgilenir.’’1 

 

Tüm i letmelerde oldu u gibi sa l k i letmelerinde de genel amaçlardan birisi 

kâr elde etmektir. Fakat sa l k i letmeleri için önemli olmas na kar n, ilk olarak ele 

al nmas  gereken asli görevi de ildir.2 Çünkü sa l kl  bir hayat sürmek, her insan n 

isteyebilece i temel bir hakt r ve ticari bir hizmet gibi parayla sat n al namaz, bu 

sebeplerden dolay  sa l k i letmelerinde kârl l k önemli olmas na ra men, sa l k 

i letmelerinin birinci amac  olmamas  gerekmektedir. 

 

Sa l k i letmelerinin yönetiminin di er i letmelerin yönetiminden daha 

karma k oldu u bilinen bir gerçektir. Hastanelerde genel i letmecilik ilkelerinin 

kaç n lmaz olarak uygulanmas , bunun yan nda, sunulan sa l k hizmetlerinin 

kesintisiz, sürekli ve yüksek maliyet gerektirmesi, kar amac ndan çok sosyal yarar n  

önde tutan bir anlay  ile hizmet vermesi, hastane yönetiminin önemini günümüzde 

daha da artt rm t r. Bu sebeple sa l k i letmelerinin ça da  yönetim anlay  ve 

ilkeleri ile yönetilmesi son derece önemlidir.   

                                                 
1 Sözen- Özdevecio lu, s.76 
2 Fi ek, s.124  
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3.5. Hastanelerin Örgütsel Yapısı ve Yönetimi 

 

 Sa l k hizmetlerinin örgütlenme evrimi incelendi inde asl nda çok büyük bir 

çe itlili in oldu u görülmektedir. Günümüzde hastane yöneticileri, genellikle çok 

karma k bir örgütü i letmek, çok büyük bir bütçenin sorumlulu unu ta mak ve 

farkl  meslek gruplar n n uyumunu sa lamak zorundad r. Sa l k hizmetleri ta d , 

ekonomik, kültürel ve hitap etti i kitle sebebiyle her toplumda farkl  özellikler 

ta maktad r.1 Ba ka bir söylemle sa l k hizmetlerinin örgütlenmesi için standart bir 

modelden bahsetmek söz konusu de ildir. Bu sebeple her devlet kendi sa l k 

modelini olu turarak sa l k hizmetlerini yürütmektedir. 

 

Sa l k örgütleri insan sa l  gibi hassas bir noktada hizmet üreten 

i letmelerdir. Bu i letmeler teknolojinin geli mesine paralel olarak sa l k alan nda 

ciddi ilerlemeler kaydetmi lerdir. Türkiye’de sa l k sektörünün örgütlenmesinde çok 

say da kurulu  ve i letmeler görev yapmaktad r. Farkl  sahalarda sa l k hizmeti veren 

kurulu lar u ekilde s ralanabilir; Kamu kesiminde; Sa l k Bakanl , T p 

Fakülteleri, Belediyeler ve Kamu ktisadi Kurulu lar  sa l k hizmeti sunan ba l ca 

kurulu lard r. Bunlar n yan nda vak flar, kar amaçl  özel sektör kurulu lar  da hizmet 

vermektedir.2 Sa l k hizmeti veren örgütlerin çe itlili i çok fazlad r. Bu sebeple tek 

elden yönetim söz konusu de ildir. 

 

Bir i letme olarak hastanelerin yönetimi söz konusu oldu unda, öncelikle 

hastanelere özgü özelliklerin tan mlanmas  zorunluluk haline gelmektedir. Sa l k 

hizmeti i letmelerinde insana verilen hizmet ki iye özeldir, toplu olarak sa l k 

hizmeti üretilmedi i için bu da sa l k örgütlerini karma k hale getirmektedir.  

Örgütsel yap  tipleri incelendi i zaman, genel olarak bunlar, ‘‘Basit, 

fonksiyonel/hiyerar ik, divizyonel, stratejik i letme birimi, matriks, network ve 

                                                 
1 Yavuz, s.15 
2 Yavuz, s.31 
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misyoner örgüt yap s d r.’’1 Günümüzün en karma k üretimine sahip i letmeleri 

konumunda olan hastaneler, ayn  zamanda matris yap da örgütlerdir. Matris 

organizasyonda farkl  yönetici tipleri bulunmaktad r. Bu yönetici tipleri, unlard r: 

‘‘Fonksiyonel yönetici; i in kimler taraf ndan, nerede ve mesleki aç dan nas l 

yap laca  konular  ile ilgilenmektedir. Vaka yöneticisi ise neyin ne zaman ve neden 

yap laca n  belirlemektedir.’’2 ki yönetici tipinin görev ald  matris 

organizasyonda örgüt içi ileti im çok yönlüdür ve yetkinin kayna  makam de il 

bilgi ve yetenektir.  

 

Türkiye hastanelerin örgütsel yap s na tarihsel süreç içerisinden bak ld nda, 

genel olarak sa l k hizmetlerinden sorumlu olan yönetici Ba hekimdir. Ba hekimin 

alt kadrosu ise hekim, hem ire, idari personel ve yard mc  sa l k personellerinden 

olu maktad r.3 Sa l k mevzuat  ve yönetmelikleri ile hastaneler organize olurlar. 

Bütün bunlar n d nda sa l k hizmetlerinin daha nitelikli sunumunun yap lmas  için, 

hastaneler daha alt birimlere ayr larak, farkl  ba l klar alt nda hizmet vermeye devam 

etmektedirler. Hizmet veren birimler u ekilde s ralanmaktad r. ‘‘…t p hizmetleri, 

yard mc  t p hizmetleri, hem irelik hizmetleri ile mali ve destek hizmetler eklinde 

bölümlendirilmi tir.’’4  

 

Sa l k i letmeleri, sektörde kaplad  yerin önemi sebebiyle, büyük i letmeler 

aras nda yer almaktad r. Bu i letmelerde finansal, teknolojik ve t bbi niteliklerle 

beraber, örgütlerin ba ar s  ço unlukla çal anlar n etkinli ine dayanmaktad r. Bu 

sebeple sa l k yönetimi, hem insan kaynaklar , hem de finansal yönetim gibi birçok 

faaliyetin bir arada ve uyumlu bir ekilde yürütülmesini gerektiren hizmetlerdir.5 

Sa l k Dönü üm Program  ile birlikte birçok yenilikler hayata geçirilmi tir. Sa l k 

                                                 
1 E. Örücü-R. K l ç- H. Y ld z, ‘‘ Biçimsel Örgüt Yap s n n Örgütsel leti ime Etkisi’’,  Akademik 

 Bak  Dergisi, S.32, K rg zistan, 2012, s.5 
2 ahin, s.34                 
3 Sözen –Özdevecio lu, s.111 
4 Seçim, s.170 
5 Çimen, s.137   
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kurumlar  da bu de i ime ayak uydurmak zorunda kalm t r.  Çünkü artan bilgi ve 

teknoloji günümüz sa l k hizmetlerini çok daha h zl  bir ekilde de i ime 

zorlamaktad r. Bu geli meler neticesinde, Türkiye Kamu Hastaneleri Kurumu 

kurulmu tur. Bu de i im içerisinde profesyonel yöneticilere olan ihtiyaç artm  ve 

üniversitelerin akademik birimlerinin bünyesinde sa l k kurumlar  yönetimi 

e itimleri yer almaya ba lam t r. Farkl  uzman kadrolar n  bar nd ran bu 

i letmelerde, etkili ve verimli sa l k hizmetlerinin sunumu, beklenen en önemli 

hizmetler aras nda yer ald  için, hastanelerin profesyonel yönetim ilkeleriyle 

yönetilmesi gerekmektedir. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

HASTANE YÖNETİMİNDE LİDERLİK 

 

1. LİDERLİĞİN TANIMI 

 

Liderlik kavram  hem toplumsal ve evrensel olgulardan birisidir. Bu kavram 

sürekli olarak tart lmakta ve bilimsel olarak ara t r lmaktad r. Çünkü liderlik 

oldukça karma k bir kavramd r ve yönetim alan nda son derece önemli ve üzerinde 

çok fazla çal lan konular n ba nda gelmektedir. Ara t rmac lar liderlik kavram n , 

farkl  bak  aç lar  ile de erlendirmi ler ve liderlikle ilgili çok zengin tan mlamalar 

yapm lard r.  Asl nda bu durum kavram n çok boyutlulu u ve zenginli i konusunda 

bizlere fikir vermektedir. Liderlik alan nda yap lan bilimsel çal malar 20. yüzy lda 

yo unla m t r. Liderlik kavram  öyle ifade edilebilir:  ‘‘1900-1929 y llar nda 

yap lan tan mlamalarda merkezile me; 1930’lu y llarda yap lan tan mlamalarda 

zihinsel ba lant  kurma, ortakla a etkilenme süreci, ba kas na öncelik tan ma; 

1940’l  y llarda yap lan tan mlamalarda grup yakla m ; 1950'li y llarda yap lan 

tan mlamalarda etkilili i grup süreci içinde inceleme; 1960'l  y llarda yap lan 

tan mlamalarda literatüre giren davran  kavram ; 1970'li y llarda yap lan 

tan mlamalarda grup ya da örgüt amaçlar n  ba ar ya ula t rma; 1980'li y llarda 

yap lan tan mlamalarda ise büyük insan, etkililik liderli in tan mlanmas nda anahtar 

kavramlar olarak görülmektedir.’’1 Ara t rmac lar n yapt  tan mlamalarda; liderlik 

kavram n n ilgili alanlara göre ele al nd  ve çe itlilik ta d  göze çarpmaktad r. 

Dolay s yla lider ve liderlik konular nda yap lan bu çal malar ve incelemeler bu 

konuya verilen önemin somut bir göstergesidir.  

 

                                                 
1 H. Köse,  Alg lanan Liderlik Davran lar n n ve Demografik Özelliklerin  Tatminine Etkisi,   

KHÜ, SBE, YYLT, stanbul, 2009, s.3 
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Liderli in anlam , liderin içinde bulundu u konuma, toplulu a ba l  olarak 

farkl  alg lanmaktad r. Öncelikle bilinmesi gereken,  bu kavram ile ilgili tam bir 

görü  birli inin olmamas d r. Lider, içinde bulundu umuz sosyal ya ant n n içindeki 

bir kavramd r. nsanlar, topluluk halinde ya ayan sosyal varl k olmalar  sebebiyle, 

olu turduklar  topluluklar  yöneten ve amaçlar na ula mas n  sa layan liderlere 

gereksinim duymu lard r. Bu çerçevede lider kavram  öyle tan mlanm t r. ‘‘Bir 

grup insan  belirli amaçlar etraf nda toplayabilme ve bu amaçlar  gerçekle tirmek 

için onlar  harekete geçirme bilgi ve yeteneklerinin toplam , bir amaca ula mak için 

insanlar  etkileme biçimi, yol gösterme ve k lavuzluk etme seklinde 

tan mlanm t r.’’1 Lider, çal anlar  ile beraber ayn  amaç etraf nda, kararlar  ortak 

alarak kat l m  sa layan ki idir. Bu etkile imden bahsedebilmek için, etkileyen bir 

ki i ve etkilenen bir grubun bu liderlik sürecin içinde olmas  gerekti i söylenebilir. 

 

      Liderlik güçle ba layan ve sadece bununla aç klanabilecek bir süreç 

de ildir. Bir ki inin, bir amac  gerçekle tirmek üzere gruplar  hedefe yöneltme 

sürecidir. Farkl  bir tan mlamayla liderlik öyle ifade edilebilir;  “Ayn  sistemde 

görev yapan ki ileri belirli amaçlar (örgütün genel amaçlar ) do rultusunda 

etkileyen, yönlendiren ve de i tiren; özellikle de insan ili kilerine dayanan sosyal 

yetkiyi kullanan ki idir.’’2 Görülüyor ki liderlik: ait oldu u grubun içinde yetki 

gücünü kullanarak problemlerin çözümünde önemli rol üstlenen, etkili davran lar 

sergileyerek çal anlar n davran lar n  olumlu yönde etkileyerek yönlendiren ki idir.  

 

 Liderlik farkl  bak  aç lar  ile yakla ld nda, farkl  biçimlerde analiz 

edilebilen bir olgudur. Liderlik kavram  bu süreç içinde çal anlar n enerjisini 

art racak özellikler bar nd r r. Bu süreçte motivasyon araçlar  kullanarak 

çal anlar n n performans n  artt rmay  hedefler. Böylelikle lider çal anlar üzerinde 

birtak m güçlerini kullanarak onlar  etkiler ve yönlendirir. Birçok ara t rmac n n ilgi 
                                                 
1 A. Naktiyok, ‘‘E-Liderlik Özelliklerinin ncelenmesine Yönelik Bir Ara t rma’’, letme Fakültesi 

 Dergisi( FD), C.7, S.1, Erzurum, 2006, s.21  
2 . Güner, Dönü ümsel Liderli in Güç Kaynaklar  ve Silahl  Kuvvetler Organizasyonunun 

 Dönü ümsel Liderli e Uygunluk Aç s ndan De erlendirilmesi, SDÜ, SBE, YYLT, Isparta, 
2002, s.7 
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alan na giren liderlik konusunda yap lan di er bir tan mlamaya göre liderlik; 

uzmanl k ve empati gibi birbirini tamamlayan davran lar ile, belirli amaçlar 

çerçevesinde insanlar  etkileme sanat d r.1 Liderlik, hem sezgisel hem de analitik 

zekây  gerektiren ve bu bile enleri kullanarak yarat c  olmakt r. Çal anlar  ortak 

amaçlara yönelterek, çal anlar aras  ileti imi,  güçlendiren, güç ve yetenekleri bir 

araya toplay p sinerji yaratabilen ki idir. Sonuç olarak lider, üyesi oldu u grubun 

amaç ve davran lar n n belirlenmesinde ya da de i tirilmesinde sezgisel ve analitik 

dü ünceleriyle rehberlik ederek grubu amaçlar na yönlendiren ki i olarak 

tan mlanabilir. Günümüzde, mevcut durumlara cevap verebilen, yaln zca kendini 

de il bir bütün olarak topluluklar  bu h zl  de i im içerisinde yönlendirebilen, 

örgütlerin verimli olmas n  amaçlayan liderlere ihtiyaç vard r.   

 

2. LİDERLİĞİN TEMEL ÖZELLİKLERİ 

 

nsanlar  idare etmek ba l  ba na bir sanatt r. Sosyal bir olgu olarak 

nitelendirilen liderlik kavram , tüm di er ö eler gibi de i imden etkilenmekte ve 

yenilenmektedir. Sosyolojik aç dan olaya bak ld  zaman toplumlar n genel olarak 

yönetenler ve yönetilenler olmak üzere iki gruba ayr ld n  görülmektedir. Liderlik, 

bu iki grubun, yöneten ve yönetilenler aras ndaki kar l kl  etkile imidir. Bu sebeple 

liderin özellikleri ve kar l kl  etkile imin bir bütün halinde ele al nmas  

gerekmektedir. 

 

Pek çok uygarl k günümüze gelinceye de in kitleleri harekete geçiren pek 

çok lideri bar nd rm t r. Tarihe ad n  yazd ran, hayallerini gerçekle tiren ve 

toplumlar  harekete geçiren liderlerin bu özelliklerinin, do u tan m  yoksa sonradan 

m  kazand , ya da fiziksel özelliklerinden mi kaynakland  sürekli merak konusu 

olmu tur. Pek çok aç dan de erlendirildi i zaman liderlerin belirgin ve ay rt edici bir 

kimlikleri oldu u dü ünülmektedir.  Bununla ilgili farkl  görü ler mevcuttur. 

                                                 
1 B. Kurt, Liderlik Davran lar , Örgütsel Ba l l k ve  Tatmini ile Firma Performans  li kileri, 

 Gebze Yüksek Teknoloji Enstitüsü (GYTE), SBE, YYLT, Gebze, 2010, s.7 
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Liderlik kavram n n özellikleri incelendi i zaman öne ç kan özellikler 

a a daki ekilde s ralanmaktad r: 

 

‘‘Liderlik, çok yönlü bir etkile im sürecidir. 

Liderlik, iknaya dayal  davran lar içerir. 

Liderlik sürecinde, takipçiler aktif kat l mc  konumundad rlar. 

Lider ve takipçileri, de i im ve dönü ümü amaçlar. 

Ortak bir misyona yönelik kar l kl  amaç ve hedefler söz konusudur.’’1  

nsan n önemli özelliklerinden biri de liderlik vasf d r. Bu sebeple liderler 

etraf ndakileri ikna edecek, cesaret, bilgi ve deneyime sahip olmal d rlar. 

  

Liderler bar nd rd  özellikler ile önderlik etti i toplulukta de i iklikler 

yaratabilen ki ilerdir. Bu sebeple liderlik özelliklerini a a daki ekilde s ralamak 

mümkündür: 

‘‘Güvenilir Olma,  

Özgüven Sahibi Olma,  

Adam Yeti tirme,  

Kendini Bilme  

Cesaretlilik,  

Bilgi Toplama,  

Yarat c l k, Yönetme Yetene i,  

Strateji geli tirme,  

De i ime Ayak Uydurabilme,  

Yenilikçi,  

Karizma.’’2  

                                                 
1 H. Dilek, Liderlik Tarzlar n n ve Adalet Alg s n n; Örgütsel Ba l l k,  Tatmini ve Örgütsel  

Vatanda l k Davran  Üzerine Etkilerine Yönelik Bir Ara t rma, GYTE, YDT,  Gebze, 2005, 
s.10  

2 N. Çetin-E. Beceren, ‘‘Lider Ki ilik: Gandhi’’  SDÜ, SBD, C.3, S.5, Isparta,  2007, s.123  
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Liderler, etraf ndakilere co ku ve heyecan verebilen ve çizmi  oldu u hedefe 

etraf ndaki ki ilerle beraber yürüyebilen ki idir. Basit bir ifade ile lider, belli bir 

izleyici kapasitesi olan ve bu izleyicilerini verdi i co ku ile etkileyebilen ki idir. 

Liderlerin sergiledikleri davran lar, beraber yürüdü ü grubun hayallerini besler ve 

güçlendirir. Bu özellikleri sahip oldu u fiziksel ve ki isel özellikleriyle gerçekle tirir. 

Ba ka bir grupland rmada liderlik özellikleri öyle s ralanmaktad r: 

 

‘‘Daha zeki olmal d r,  

Çevresindeki insanlarla daha iyi ileti im ve i birli i kurabilmelidir,  

Gerçekle tirilecek görevlerde daha yeterli olmal d r,  

Amaçlara daha çok ilgi duymal , daha çok güdülemelidir,  

zleyenlerinden günü daha iyi de erlendirerek, yerli yerinde 

kullanabilmelidir.’’1 

 

Lider gücü elinde bulunduran ki idir. Bütün liderler yönetici olmad  gibi, 

bütün yöneticiler de lider de ildir. letmelerde yöneticilik yapan ki ilerde liderlik 

vas flar  önemlidir. nsan ili kilerini ve ileti im becerilerini iyi kullanan bir ki i 

çal anlar n  etkileyebilir ve lider olabilir. Böylelikle liderlik özelliklerini bar nd ran 

yöneticilerin idaresindeki insan topluluklar n n, daha mutlu ve daha verimli oldu u 

söylenebilir. Sonuç olarak; liderlik vas flar na sahip olan ki ilerin kurumun 

verimlili ini önemli oranda artt rarak örgütlere olumlu yönde katk da bulundu u 

bilinmektedir. Örgütlerin her kesiminde, bulunduklar  yerin sorumluluklar n  ba ar  

ile yüklenecek yetenek, beceri ve davran lara sahip liderlerin bulunmas  toplumlar 

için gereklidir. 

 

 

 
                                                 
1 . Ba aran, Yönetimde nsan li kileri, Ankara, 1992,  s.57  
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3. LİDERLİĞİN KURAMSAL TEMELLERİ 

 

Yönetim dü üncesinin bilimsel nitelikler kazanmaya ba lamas ndan 

günümüze gelinceye de in, pek çok liderlik kuram  geli tirilmi tir. Liderin yönetim 

sürecinde gösterece i faaliyetlerin, çal anlarla birlikte etkili bir ekilde yerine 

getirilmesi gerekmektedir. Bu sebeple liderlik konusunda yap lm  çal malar n 

birço u lider üzerinde odaklanm  ve lideri etkili k lacak davran lar üzerinde 

ara t rmalar yap lm t r. 20. yüzy lda liderlik olgusu üzerinde çok say da çal ma ve 

ara t rma ortaya konulmu  ve yap lan ara t rmalardan elde edilen sonuçlar fark  

liderlik yakla mlar  ile tan mlanm t r. Politika, spor, sanat ve i  hayat  gibi farkl  

kesitlerde kar m za ç kan liderlik kavram  birtak m s n fland rmalar alt nda 

incelenmi tir. Bu yakla mlardan birisi dört sistem kuram d r. 

 

3.1. Dört Sistem Kuramı 

 

Likert liderlik biçimlerinde dörtlü bir s n fland rma kullanmaktad r. Dört grup 

alt nda s n fland r lan bu gruplar n s ralamas  öyledir. ‘‘ lk grup liderlik tipinde 

belirleyici kriter yöneticinin astlar na olan güvenidir. Buna ba l  olarak yönetici s k  

otoriterden, esnek otoriter, dan mal  ve kat l mc  lider tipine uzanan bir çizgi 

üzerinde tan mlanabilir. Likert' in ikinci grup liderlik tipi için belirledi i kriter 

astlar n alg lamakta oldu u serbesti seviyesidir. Üçüncü ve dördüncü grup için üstün 

astlarla olan ili kisi ve görü lerini alma e ilimi belirleyici olmaktad r.’’1  

 

Likert’ e göre, lider performans ili kisini etkileyen de i kenler vard r. Likert 

yapt  ara t rmalar sonucunda bu de i kenleri tan mlam t r. Bu de i kenler 

s ras yla unlard r; ‘‘Organizasyon yap s , politikalar  ve bireysel özellikler ve 

                                                 
1 U. Zel, Liderlik Teorileri ve Ara t rmalar , Ankara, 1996, s.111 
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benzerlerini içeren durumsal de i kenler; ikincisi, performans hedeflerini, tutumlar , 

alg lamalar , motivasyon tedbirlerini kapsayan ana de i kenler ve son olarak da 

verimlilik, hizmet, maliyet, kalite ve kazanç gibi ba ml /sonuç de i kenlerdir.’’1  

Kuramc ya göre performans ili kisini etkileyen 3 de i ken bulunmaktad r. Likert’ in 

4 sistem modeli insan odakl  bir sistemdir. Çünkü insana verilen emek büyüktür. 

Likert’ e göre, insanlar kurumlar için önemlidir ve bu konudaki kaynaklar n telafisi 

mümkün de ildir.2  Bu yüzden ekonomik kay plar  örgütler bir ekilde telafi edebilir 

fakat insan kaynaklar ndan meydana gelen kay plar n sigortas  bulunmaz ve telafisi 

yoktur. Liderlik, bir çal an görevine gelinceye kadar ald  e itimler uzun y llar al r. 

Dolay s yla örgütlerin en önemli servetleri insan kaynaklar d r ve bu kaynaklar  

yönetmek zor bir süreçtir. Dört sistem kuram  öyle özetlenebilir. 

  

 A. Sistem 1: stismarc -Otoriter Liderlik 

 

stirmarc  ve otoriter liderlik olarak adland r lan ilk liderlik modelidir. Bu ilk 

liderlik modeli u ekilde tan mlanm t r. ‘‘ Yetkinin önderde oldu u, önderlerin 

takipçilerine güveninin olmad , güdüleme arac  olarak korkutma ve cezan n 

kullan ld , denetimin do rudan önderce yap ld , tak m çal mas  olmad , 

önderle izleyenler aras nda ili kinin çok zay f oldu u sömürücü sert liderliktir.’’3 

Yetki liderde topland  için,  hiyerar i söz konusudur. Emir komuta zinciri ile 

çal an bir sistemdir. Lider motivasyon arac  olarak cezaland rma yöntemini kullan r. 

Tüm kararlar  kendisi al r ve bu sürece ekibinde çal anlar n  dâhil etmez. Yetkiyi 

sadece kendisi kullanarak yönetim i levini yerine getirir. 

 

          A. Sistem 2: Yard msever-Otoriter Liderlik  

 

 Yard msever-otoriter liderlik olarak adland r lan bu liderlik modelinde 

motivasyon araçlar  kullan larak yönetim faaliyeti yerine getirilir. Bu liderlik tipinde, 
                                                 
1 Zel, s.110 
2 Kurt, s.25 
3 Kurt, s.25 
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Otokratik liderlik tipinin bask n olmas  nedeniyle kararlar seri bir ekilde 

al nmaktad r. Bu sebeple kapasitesi s n rl  olan çal anlar ile i  görme durumunda da 

art  söz konusudur.1 Bu iki liderlik tipinde temel özellik, otokratik liderli in daha ön 

planda yer olmas d r. Motivasyon araçlar  aras nda cezaland rma ve ödüllendirme 

bulunan bu liderlik tarz nda lider biraz daha esnek davranarak yönetim faaliyetini 

yerine getirir. Fakat burada liderin otokratik özellikleri bask n durumdad r. Bu tür 

liderlik uygulamas n n a r  ölçüde gerçekle irse, çal an n i  yapma e ilimlerinin 

azald  gözlenen durumlardand r. Çünkü çal anlar, üzerinde bask  hissettikleri için, 

çal ma istekleri azalabilir. Bu sistemde karar verme yetkisi liderde oldu u için, karar 

alma sürecinin di er sistemlere göre daha h zl  oldu u söylenebilir. 

 

          A. Sistem 3: Dan mal  Liderlik 

 

 Lider, çal anlar n  güdülerken ayn  zamanda onlar n fikirlerine ba vurarak 

yönetim i levini yerine getirir. Dan mal  liderlik tipinde, lider çal anlar  ile beraber 

ortak kararlar almakta ve çal anlar na güvenmektedir. A a dan yukar ya olan 

ileti im tipinde ödüllendirme motivasyon arac  olarak kullan lmaktad r.2 Görüldü ü 

gibi bu liderlik sisteminde, örgüt içindeki ileti im a a dan yukar ya do ru 

gerçekle mektedir. Çal anlar n motivasyonunu artt rmak için ödüllendirme ön 

plandad r. Lider çal anlar na dan arak uygulad  bu yönetim i levinde,  

çal anlar nda güven duygusu uyand r r. Örgüt amaçlar na uygun kararlar alarak 

verimlili in artt r lmas n  hedefler.  

 

A. Sistem 4: Kat l mc -Grup Liderli i  

 

 Kat l mc -grup liderli i olarak adland r lan bu modelde, ‘‘Liderin astlar na 

güveni tamd r, kararlar ortakla a al n r. A a dan yukar ya ileti im egemendir, grup 

                                                 
1 Kurt, s.25  
2 B. Kurt, s.25 
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kat l m  ve ba ar s na dayal  ödüllendirme geçerlidir.’’1 Liderin örgüt hedeflerine 

ula mak için çal anlar  ile ortak kararlar ald  bir liderlik modeli grup kat l m  ile 

gerçekle ir.  

 

3.2. X ve Y Kuramı 

 

 X ve Y kuram  birbirinden farkl  özellikler bar nd ran, iki farkl  bile enden 

olu an liderlik kuramlar ndan birisidir. Bu kuramda, insan yap s ndaki z t 

özelliklerden yola ç k lm  ve liderlik yakla mlar  incelenmi tir. Mc Gregor’ a göre 

liderlerin davran lar n  saptayan en önemli faktörler, insan davran lar  hakk ndaki 

varsay mlard r. Mc Gregor, bu varsay mlar  ara t r rken, Taylor ve Fayol’ un 

kuram n  X kuram  olarak adland rm , daha sonrada Y kuram n  geli tirmi tir. 

Böylelikle X kuram n  ele tirerek iki kar t kuram ortaya koymu tur.2 Mc Gregor' un 

ortaya koydu u bu iki kar t varsay m, yöneticilerin kendi yönetim tarzlar n  

belirlerken, çal anlara olan bak  aç lar n  nereye odaklanmas  gerekti i ile ilgili 

saptamalarda bulunan bir kuramd r. nsan davran lar n  inceleyerek be eri ili kilerle 

ilgili varsay mlarda bulunmu tur.  

 

X kuram n n insan davran lar  hakk ndaki varsay mlar  unlard r:  

‘‘ Ortalama insan i i sevmez ve i ten kaçma yollar n  arar,  

 

nsan sorumluluktan kaçar, yönetilmeyi tercih eder, h rsl  de ildir,  

  güvenli i ön planda tutar,  

 

Bencildirler, kendi arzu ve amaçlar n  örgüt amaçlar na tercih ederler, 

örgüt amaçlar  do rultusunda çaba göstermeleri için zorlanmal , 

denetlenmeli, yönetilmeli ve ceza ile korkutulmal d r,  

 
                                                 
1 B. Kurt, s.25 
2 C. Seyfikli, Hastane Yöneticilerinin Liderlik Davran lar n n Personel  Doyumuna Etkisi, GÜ, 

 SBE, YYLT, Tokat, 2007, s.35 
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Ekonomik güdülere daha çok ilgi gösterirler.’’1 

 

Y kuram n n varsay mlar  ise u ekilde s ralanmaktad r: 

‘‘Çal mak bir insan için oyun ve dinlenme kadar do ald r. Ortalama 

 insan i ten nefret etmez,  

 

nsan, uygun ko ullar olu tu u takdirde sorumluluk üstlenmek ister,  

 

nsan, do al olarak tembel de ildir. Uygun ortam n n olu turulmas  ile  

  çal mak zevk haline getirilebilir,  

 

Motivasyon, fizyolojik ve güven düzeylerinde oldu u kadar, sevgi,  

  sayg  ve kendini gerçekle tirme düzeylerinde de olu ur,  

 

nsanlar yeterince motive edilirse kendini yönetebilir ve öz denetim  

  duygusu geli tirebilir,  

 

Bireyin örgütsel sorunlar n çözümünde gerekli olan yarat c l k  

yeteneklerinin yaln zca bir k sm ndan yararlan lmakta, insan gücü 

potansiyelinden tam olarak yararlan lmamaktad r.’’2 

 

 Mc Gregor, X kuram n  geli tirdikten sonra, z t görü ler bar nd ran Y 

kuram n  ortaya koymu tur. X kuram  i ten, sorumluluktan ve yönetmekten kaçan, 

maddi araçlara güdülere daha çok ilgi gösteren, denetlenme ve cezaland r lmay  

gerektiren, güvenilmez çal an profili çizerken, Y kuram  ise sorumluluk almay  ve 

yönetmeyi seven, sayg nl k amaçlayan, yarat c  bir çal an profili çizmi tir. X ve Y 
                                                 
1 D. Canman, ‘‘Personel De erlendirmesinde Yeni Yakla mlar ve Türkiye’de Kamu Kesimindeki 

 Uygulama’’, A D, C.26, S.4, Sakarya, 1993,  s.1 
2 Z. Hatibo lu, Organizasyon Personel Davran  ve Yönetimi, stanbul, 1976,  s.82  
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kuram nda yönetim modelleri aras ndaki ayr l klar ve z tl klar sadece bahsedilenlerle 

de s n rl  de ildir. letme içinde verimlili e ula ma veya artt rmada kat  ve yumu ak 

ö elerle hareket edilmesinden söz edilmektedir. Y kuram  daha yarat c , sorumluluk 

alan, sayg n ve insani özellikler bar nd r rken, X kuram  ekonomiyi önde tutan, 

sorumluluktan kaçan, denetleme cezaland rma gibi otoriteyi kullanan araçlar içeren 

güven vermeyen bir profil çizer.  

 

Her insan n bir potansiyeli vard r, uygun artlar alt nda bulunan bir ki i bu 

potansiyelini geli tirir ve daha fazla sorumluluk almay  ö renir. Yöneticinin yapmas  

gereken, çal anlar n  özelliklerine göre tan mlayarak, onlara uygun bir ortam 

yaratmak suretiyle kendilerini geli tirmesine ve sahip oldu u enerjiyi ortaya 

ç kararak örgütün amaçlar  do rultusunda kullanmas n  sa lamaktad r.  

 

3.3. Yol ve Amaç Kuramı 

 

Yol-amaç kuram  liderlik çal malar nda bask n ve çok çal lan kuramlardan 

biri olmu tur. Bu kuram n n temel oda , yöneticiler ile çal anlar aras ndaki 

ili kilerin incelenmesidir. Yol-amaç kuram nda lider çal anlar n i  doyumunu 

sa lamak için, kurum kaynaklar , araç gereçler, destek ve bilginin sa lanarak liderlik 

i levini yerine getirmesi olarak tan mlanm t r.1 Bu modelde, liderin çal anlar  nas l 

etkiledi i, i  ile ilgili amaçlar n nas l alg land  ve amaca eri me yollar n n neler 

oldu u üzerinde durulmu tur.  

 

 Lider davran n n çal anlar ndan kabul görmesi, ancak bu davran n tatmin 

edici olmas na ba l d r. Yol-amaç kuram , liderin özelliklerinden daha çok, liderin 

davran lar  ve durumlar  ile ilgili bir kuramd r.2 Bu kuramda liderin davran lar  ile 

çal anlar  nas l etkiledi i ön plana al nm  ve liderin çal anlar n n motivasyonunu 

sa lamas  farkl  bir boyut olarak eklenmi tir. Yol-amaç kuram  liderin izleyenlerin 
                                                 
M. Akta , zleyicilerin Kültürel De erleri ve Liderlere Duyduklar  htiyaç, BAÜ, SBE, YDT, Ankara,   

2010,  s.42  
2 Arabac , s.31 
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gösterilen amaca ula abilmeleri için onlar  amaca güdülemesini üçüncü boyut olarak 

eklemektedir.  

 

Yol-amaç kuram nda insan davran lar n  etkileyen iki faktör vard r: Bu 

faktörlerden birisinde çal an birtak m davran lar  ile baz  sonuçlar alabilece ine 

inanmaktad r ve bu sonuçlar ile ula abilece i de erlere önem vermektedir.1 Bu 

sebeple kuram liderli in görev ve davran  boyutunu inceleyerek çal an davran n  

benimsemektedir. Bu kuramda liderin örgütsel amaçlara ula mak ve i  doyumunu 

gerçekle tirmek ve çal anlar n  harekete geçirmek aç s ndan gücü olan kimseler 

oldu u temel al nm t r. Lider, çal anlar n n bireysel güçleri ile i  ba ar m gücünü 

nas l etkileyece ini ve nas l bir yol bulaca n  ara t r r. Çal anlar belirli davran lar 

do rultusunda hareket ederse hedefledikleri amaca ula abilirler. Lider, çal anlara 

ba arabilecekleri inanc n  a layarak güdülenmesini sa lar ve onlar  örgütsel amaçlar 

do rultusunda rehberlik eder. Sonuç olarak, Yol-Amaç kuram nda; liderin 

güdülenmesinden çok, çal anlar n güdülenmesi önemlidir. Lider ba ar lmas  gereken 

amaçlar  ve bu amaçlara giden yollar  aç kl a kavu turarak çal anlar n n 

güdülenmesini amaçlar. Bu sebeple liderin, çal anlar na örgütsel hedeflere ula may  

amaçlayan bir yakla m sergilemesi gerekmektedir.  

 

3.4. Karar Ağacı Kuramı 

 

Karar a ac  kuram , liderin karar verme özelli ini kullanarak, çal anlar n  

yönlendirdi i bir yönetim faaliyetidir. Bu kuram n detaylar na girmeden önce bu 

kuram  incelemek yerinde olacakt r. 1973 y l nda Victor Vroom ve Philip Yetton 

taraf ndan ortaya at lan bu kuramda, liderler içinde bulundu u durumdan yola 

ç karak kafas ndaki problemlere cevap ararlar ve çözüm yoluna giderler. Bu sebeple 

                                                 
1 K. Y lmaz, ‘‘Okul Yöneticilerinin Destekleyici Liderlik Davran lar  ile Okullardaki Güven  

Aras ndaki li ki Konusunda lkö retim Okulu Ö retmenlerinin Görü leri’’, nönü 
Üniversitesi E itim Fakültesi Dergisi, C.3, S.550, Ankara,  2004, s.4 
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bu kuram, karar a ac  modeli olarak adland r lm t r.1 Bu kuramda, herhangi bir 

karar alma sürecine yard mc  olmak amaçlanm t r. Karar konusunun yap s n  

ara t ran bu kuramda, liderin ki isel davran lar  incelenerek liderin karar verme 

süreci üzerinde odaklan lm t r. Çünkü bütün liderler yönetim sürecinde karar verme 

yetkisine sahip olan ki ilerdir.  

 

 Bu kurama göre, her zaman en iyi olarak nitelendirilebilecek bir karar verme 

süreci yoktur. Dolay s yla lider, verimlili i ve çal anlar n etkinli ini art rmak için 

farkl  sorunlar n çözümünde farkl  yöntemler kullanmal d r. Lider taraf ndan al nan 

kararlar n örgüt içinde daha etkin olabilmesi, çal anlar taraf ndan nas l alg land na 

ve kabul edildi ine ba l d r. Bu sebeplerden dolay  lider, çal anlar n karar 

mekanizmas na aktif olarak kat lmalar n  ve rol almalar n  sa lamal d r.2 Sonuç 

olarak, lider karar a ac  kuram nda, yönetim faaliyetinde kar la t  durum ve 

problemlere göre davran lar n  belirleyerek bir yakla m sergiler ve karar a ac n  

takip ederek istedi i sonuca ula r.  

 

4. HASTANE YÖNETİMİNDE LİDER-ÜYE ETKİLEŞİMİ 

 

Liderli e olan bak  aç s  de i mi , sadece lider davran lar  üzerine de il, 

liderin çal anlar  ile ili kileri üzerine de ara t rmalar yap lm t r. Lider-üye etkile im 

kuram  (LÜE), liderlerin çal ma grubu içindeki üyelerle, benzer etkile imde 

bulunmad  varsay m ndan yola ç karak liderlik konusunu farkl  bir ekilde ele 

almaktad r. Lider ile çal anlar aras ndaki ili kinin niteli inin tan mland  bu 

kuram n temeli u ekilde tan mlanm t r; ‘‘Liderin grup içi olarak adland r lan az 

say da güvendi i astlar yla özel i  ili kileri geli tirmesi üzerine dayanmaktad r.’’3 

Lider ve çal anlar  aras ndaki ili kinin iyi olmas  bireysel ve örgütsel düzeyde 

                                                 
1 M. Do an, Eylemsel ve Dönü ümsel Liderli in  tatminine Etkisi, GÜ, SBE, YYLT, Ankara,  

2007  
2 . Bakan-T. Büyükbe e, ‘‘Çal anlar Hangi Düzeyde Kararlara Kat lmak isterler?’’, Afyon  

Kocatepe Üniversitesi(AKÜ), BFD, C.7, S.2, Afyonkarahisar, 2005, s.33 
3 G. Y ld z – H. Özutku – E. Cevrio lu, ‘‘Lider-Üye Etkile imine Çok Boyutlu Yakla m’’, 

A D, C.3, S.1, Ankara, 2008, s.96  
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birçok sonuca olumlu yönde katk da bulunmaktad r. E er liderin çal an na kars  

davran  çal an n performans ndan etkileniyorsa ve her çal an n performans  

birbirinde farkl ysa, lider her bir çal anla farkl  ili kiler kuracakt r.1 Bu kuramda 

lider, herkese ayn  davran  sergilememektedir. Çünkü çal anlar farkl  özelliklere 

sahiptir. Bu sebeple modelde lider ile izleyicilerin birebir ili kisi ele al nmaktad r.  

 

Liderin her bir çal an  ile olu turdu u ikili ili kiler üzerine odaklanmas  

nedeniyle, di er liderlik yakla mlar ndan farkl  bir kuramd r. Bu sebeple LÜE farkl  

aç lardan incelenmi tir. ‘‘Bu ba lamda, ilgi, destek, kaynaklar, ödüller, yetkinlikler, 

ki ilik özellikleri, de erler, motivasyon, i  tatmini, ba l l k, güven, örgütsel 

vatanda l k davran , adalet, aç kl k, destek, yard m ve sayg nl k, lider üye 

etkile imi aç s ndan en çok incelenen faktörler aras nda yer almaktad r.’’2  Bütün bu 

faktörler, LÜE ili kin çal malara bir k sunmakta, incelenen boyutlara yönelik bir 

altyap  sunmaktad r. 

 

Liderin çal an  ile farkl  ikili ili kiler geli tirmesi ve bu ili kilerin lider ve 

çal an davran lar n  etkilemesi, bu kuram n temelini olu turmaktad r. LÜE 

kuram nda rol teorisine göre lider, çal anlar na farkl  görevler vererek onlar  s nar, 

onlar n gösterdikleri uyum, güvenilirlik gibi etkenleri talip olduklar  i  ile 

kar la t r r. Böylelikle LÜE kararlar n n do rulu u test edilmi  olur.3 LÜE sürecinde 

önce lider üyeye görevlerini sunar ve üyenin bu sorumluluklar  yerine getirip 

getiremedi ini de erlendirir. Liderin verdi i görevleri daha iyi yaparak, liderin 

gözüne giren üye, di erlerine göre liderle daha kaliteli bir etkile im ve payla m içine 

girer. Birçok LÜE ili kisinde bu payla m içerisinde, kar l kl  olarak etkile imleri 

güçlenir. 

 
                                                 
1 G. K l çeylül, ve Örgüt Kültürünün Performans Üzerindeki Etkisi, Erciyes Üniversitesi(ERÜ), 

 SBE, YYLT, Kayseri, 2006,  s.79 
2 G. Ordun-H. Akta , ‘‘Lider-Üye Etkile imi Faktörlerinin Liderler ve Astlar Taraf ndan Kar l kl  

 Alg lanmas ’’, Ü, letme Fakültesi Dergisi ( FD), C.43, S.1, stanbul, 2014, s.121 
3 Ö. U urluo lu-F. anta  -B. Demirgil ‘‘Lider-Üye Etkile imi ve Tükenmi lik li kisi’’, HÜS D 

, C.16, S.1, Ankara, 2013, s.3  
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Bu kuramda, liderin çal anlar  ile aras ndaki ili ki kalitesinin yüksek olmas  

beklenmektedir. ‘‘Lider ve astlar  aras ndaki ili kinin kalitesinin yüksek olmas , 

astlar n yüksek i  tatmini ve dü ük stres alg lamalar , yüksek performans 

sergilemeleri ve i ten ayr lma niyetlerinin azalmas  gibi olumlu sonuçlar  

etkilemektedir.’’1 Burada yüksek kaliteden kastedilen, lider ile üye aras nda 

etkile imin artmas d r. Liderlerin beklentileri yüksek ise üyelere kar  olan tutumlar  

de i ir. E er lider çal an ndan dü ük beklenti içerisine girerse onu daha rutin olan 

i lerde kullanabilir. Dü ük kalitedeki ili kiler, i ten sa lanacak performans ve kariyer 

geli imi ac s ndan çal an  olumsuz bir ekilde etkileyebilmektedir.  

 

 Bir ba ka ifade ile LÜE; liderin çal an na kar  de erlendirmesinin olumlu 

olmas , çal an na kar  duygusal aç dan yak n olmas  ile ayn  oranda de i mektedir.2 

Liderin ki ilerle birebir etkile imine dayal  bu modelde, lider birkaç çal anla daha 

yak n bir ili ki içerisine girmektedir. Di er çal anlar ile kurduklar  ili kilerinde 

resmi yetkiler, kurallar kullanarak istenen performans n gerçekle mesini sa lamak 

için davran  sergilemektedir. Çal anlar yöneticiye daha fazla ba lanmakta ve 

amaçlara ula mak için daha fazla çaba harcamaktad rlar. Sonuç olarak; LÜE modeli 

iki nedenle önem ta maktad r. Bunlardan ilki, lider ile her bir üye aras ndaki 

ili kilere odaklanmas d r. kincisi ise liderin her bir üye ile ayn  ili ki yap s n  

geli tirmedi idir.  

 

4.1. Geleneksel Liderlik ve Lider-Üye Etkileşimi 

 

Geçmi ten günümüze gelinceye kadar liderlik üzerine birçok kuram ileri 

sürülmü tür. Geleneksel liderlik kuram  bunlardan en bilinenleridir. Geleneksel lider, 

mü terilerinin beklentileri yönünde çal anlar n  kontrol ederek verimlili i artt rmaya 

odaklanan ki idir. Geleneksel liderlik yakla mlar  u ekilde tan mlanm t r; 

‘‘Liderin tüm çal anlara benzer ekillerde davrand n  varsay m na 
                                                 
1 F. ahin- . Asla-M. Özata, ‘‘Lider Üye Etkile imi le ten Ayr lma Niyeti Aras ndaki li ki 

 Üzerinde Cinsiyetin Etkisi’’, Ege Akademik Bak  Dergisi, C.11, S.4, zmir, 2011, s.279 
2 K l çeylül, s.79 
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dayanmaktad r.’’1 Bu kuramlar nda lider denetim odakl , mü terilerin beklentilerini 

göz önüne alan lider profil çizmektedir ve yönetici duygusal ö elerden daha uzakt r. 

 

Geleneksel liderlik tipinde ara t rmalar, liderlerin özellikleri, ya da 

çal anlar na kar  sergiledikleri davran lara odaklanmaktad r. Bu liderlik modelinde 

çal an ve lider aras nda ihmal edilen kar l kl  etkile im süreci bulunmaktad r ve bu 

etkile im sürecindeki farkl la ma ara t rma konusu olmu tur.2 Lider, geleneksel 

yakla m n  ki iye özel olarak kullanmay  tercih edebilir. Bunlar grup içi üyeler ve 

grup d  üyeler olarak alg lanmaktad r. Grup içi üyeler, di er üyelere göre liderlerine 

daha yak nd rlar. Bu sebeple çal anlar liderleri ile daha fazla etkile im içerisinde 

bulunurlar ve daha çok ilgi, bilgi payla m  içindedirler.3 Sonuç olarak, LÜE 

yakla m nda liderin çal anlar  ile kurdu u ileti imin, LÜE etkile iminin kalitesini 

ortaya koydu u söylenebilir. Daha farkl  bir ifade ile LÜE modelinde lider ve üyeler 

aras ndaki etkile im temel birim olarak ele al nm t r. Geleneksel liderlikte lider ve 

üyeler aras ndaki ihmal edilen etkile im süreci böylelikle LÜE modelinde ön plana 

ç km t r. Her ikisi aras ndaki etkile im ara t rma birimi olarak al nm  ve buna ba l  

olarak, geleneksel liderlik yakla mlar nda ihmal edilen etkile im süreci ve özellikle 

bu süreçteki farkl la ma LÜE modelinin ara t rma konusunu olu turmu tur.4  

 

     4.2. Modern Liderlik ve Lider-Üye Etkileşimi 

 

Yönetim alan nda yap lan güncel çal malar liderlik tarzlar ndaki geleneksel 

modellerin yeterli olmad  sonucunu ortaya ç karm  ve yeni liderlik kuramlar  

geli tirilmi tir. Bu modern kuramlar daha önce üzerinde fazla durulmayan liderlik 

sürecinin farkl  yönleri ile ilgilenmi lerdir. Liderlik anlay nda baz  farkl l klar 

geli mi  ve yeni boyutlar n eklenmesine neden olmu tur. Bu boyutlar ve yeni 
                                                 
1 T. Ba -N. Keskin- . Mert, ‘‘LÜE Modeli ve Ölçme Arac n n Türkçe’ de Geçerlik ve Güvenilirlik  

Analizi’’;  http://www.onlinedergi.com/MakaleDosyalari /51/PDF 2010_3_14.pdf,  s.1014, 
(10.10.2014)   

2 Ba -Keskin- Mert, s.1014 
3 ahin, s.278 
4  Ba -Keskin- Mert, s.1014  
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ko ullar, liderlerin farkl  özellikler ve yetkinlikler kazanmas n  mecbur hale 

getirmi tir.1  

 

Modern liderlik kuram  daha önce üzerinde fazla durulmayan liderlik 

surecinin farkl  yönlerini ele alm t r. Bu kuramda öne ç kan en önemli farkl l k lider 

ile çal an aras ndaki etkile imdir. Bu sebeple etkile im boyutu bu yakla m n 

temelini olu turmu tur.2 Farkl  bir ifadeyle LÜE yakla m n  u ekilde 

tan mlanm t r. ‘‘Modern teorik temeli, lider ile üyeler aras ndaki kar l kl  dikey 

ikili ili kilere ve rol geli tirme sürecine ba l d r.’’3 Bu modelin önemi liderli e ili ki 

odakl  bir yakla m sunmas ndan ileri gelmektedir. Bu rol geli tirme süreci 

içerisinde, lider çal anlar na farkl  davran  sergilemekte ve onlara ayn  

davran lmad  dü ünülmektedir.4 Bu modelde, her çal an ile lider farkl  bir 

etkile im gösterir.  

 

Sonuç olarak, günümüz liderlik kuramlar nda ve LÜE yakla m nda; liderin 

çal anlar  ile daha etkin bir ileti im kurmas  ve demokratikle me süreci içerisinde 

astlar yla beraber çal arak amaçlar na ula mas  gerekmektedir.5 Geleneksel liderlik 

yakla m ndan farkl  olarak geli en bu süreç, yönetim kuramlar na da yans makta; 

hem liderin hem de çal an n kar l kl  etkile im sürecinin oldu u yakla m bugün de 

geçerlili ini korumaktad r. 

 

 

 

                                                 
1 T. Dalg n, Liderlik Davran lar n n  görenler Taraf ndan Alg lanmas  ve  görenlerin  Tatmini  

ve Örgütsel Ba l l  Üzerine Etkileri, Mu la Üniversitesi, SBE, YYLT, Mu la,  2008, s.39 
2 Ö. Bozkurt – M. Göral, ‘‘ Modern Liderlik Tarzlar n n Yenilik Stratejilerine Etkisini Belirlemeye  

Yönelik Bir Çal ma’’, Anadolu Üniversitesi, SBD, C.13, S.4, Eski ehir, 2009, s.3 
3 H. Özutku, ‘‘ Yönetici-Ast Etkile imi ile  Tatmini Aras ndaki li ki’’, Amme daresi Dergisi 

, C.40, S.2, Ankara, 2007, s.81 
4 Ba -Keskin-Mert, s.1014   
5 . Aslan-M. Özata, ‘‘Lider-Üye Etkile iminin (LMX) Yöneticiye Duyulan Güven Düzeyine Etkisi’’; 

http ://sead.selcuk.edu.tr/sead/article/view/212/208, s.96, (09.05.2014) 
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5. HASTANE YÖNETİMİNDE LİDERLİK TİPLERİ 

 

 Yönetim fonksiyonlar  bir bütün olarak ele al nd  zaman liderli in üzerinde 

en çok çal lan alanlardan birisi oldu u görülmektedir. nsan, do as  gere i tek 

ba na ya am n  sürdüremeyen bir varl kt r. Topluluk içerisinde ya ayan insanlar n 

bir ki iyi lider olarak benimseyebilmesi için, rehberlik edecek ki inin birtak m 

özellikler bar nd rmas  gerekmektedir. Liderlik sürecine bak ld  zaman, liderlik 

tipleri ile ilgili kuramlar n, gittikçe daha karma k hale geldi i görülmektedir. Bu 

karma kl  ortadan kald rmak için, liderlik özellikleri temel al narak çe itli liderlik 

tipleri tan mlanm t r. Liderlik tipleri baz  ba l klar alt nda s n fland r lm t r. 

 

5.1.  Karizmatik Liderlik 

 

 Karizmatik liderlik konusu sosyoloji, psikoloji, tarih, yönetim ve siyaset 

bilimi gibi sosyal bilimlerin çe itli dallar  taraf ndan ele al nm t r. Bu yap lan 

ara t rmalar sonucunda karizmatik liderlerin ortaya ç k  ile ilgili farkl  görü ler öne 

sürülmü tür. Weber’e göre karizma, bireyi di erlerinden farkl  k lan ki isel 

özelliklere sahip olmas  ve güç kazanmas  olarak ifade edilmi tir.1 Bu yakla mda 

karizmatik lider, sahip oldu u ki isel özellikler ile çal anlar n  etkileyebilen ki i 

olarak ifade edilmi tir. Karizmatik liderin ta d  özellikler ile çal anlar üzerinde 

farkl  bir etki yaratt  dü ünülmektedir. Sahip oldu u ki isel özellikleri ile kitleleri 

pe inden sürükleyen bu liderlerin özelliklerinin do u tan m  geldi i, yoksa sonradan 

m  kazan ld  üzerine birçok görü ler ileri sürülmü  ve ta d  özellikler aç s ndan 

birtak m tespitlerde bulunmu lard r. 

 

                                                 
1 Güner, s.4 
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 Karizmatik liderlerde oldu u dü ünülen baz  liderlik özellikleri a a daki 

ekilde s ralanm t r: 

‘‘ zleyiciler liderlerin inançlar n n do rulu una güvenmektedirler.  

zleyiciler liderlerin inançlar n n benzerli ine inanmaktad rlar.  

zleyiciler lideri üphe götürmez biçimde kabul ederler. 

zleyiciler lideri etkileyici hissederler. 

zleyiciler lideri gönüllü olarak dinler. 

zleyiciler örgütlerindeki görevlerinde duygusal olarak içerirler. 

zleyiciler performans amaçlar n  art r rlar. 

zleyiciler gruplar n görevlerinin ba ar s na katk da bulunduklar na  

          inan rlar.’’1  

 

Karizmatik liderlik görüldü ü üzere; e itim, ö renimle kazan lan bir özellik 

de ildir. Kendilerine özgü farkl  bir enerji ile hareket ederler. Özgüvenleri, 

cesaretleri, konu ma ve ikna yetenekleri ile ba kalar n  etkileyebilen, verdikleri 

enerji ve co ku ile çal anlar n  harekete geçirebilen, çal anlar n n ihtiyaçlar n , 

de erlerini, tercihlerini ve isteklerini de i tirebilen ki ilerdir. Sonuç olarak, 

karizmatik liderler topluluklar n tepe noktas nda bulunduklar  için örgütsel yap daki 

en önemli ki ilerdir fakat bu liderlik tarz nda yasal bir güç söz konusu de ildir. 

Güçlerini kendilerine özel ola anüstü ayr cal klardan ald  söylenebilir.2 Örgütlerini 

dinamik hale getirmeyi isteyen yöneticilerin, karizmatik liderli e ilgi duyduklar  

dü ünülmektedir.  

 

5.2.  Demokratik Liderlik  

   

Liderlik alan nda yap lan çal malarda pek çok liderlik tipi tan mlanmaktad r. 

Demokratik liderlik bunlardan birisidir. Demokratik liderlikle ilgili tan mlamalar 

                                                 
1 T. Keçecio lu, Lider ve Liderlik, stanbul, 1998, s.45 
2 T. K l nç, ‘‘Liderlikte Durumsall n Ötesi’’ Ü FD, C.4, S.3, stanbul, 1995, s.152 
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incelendi i zaman u ekilde tan mlanabilir; ‘‘Astlar  üzerinde bask  kurmadan 

faaliyetlerin yürütülmesini benimsemi  olmalar  sebebiyle güçlerini hem 

yetkilerinden, hem de takipçilerinden al rlar.’’1 Demokratik liderler, grup içinde 

kontrolü elinde tutmak yerine, denetim görevini yerine getirirler. Böylelikle örgüt 

içindeki çal anlar  sahip oldu u güçlerinden yararlanarak yönlendirirler.  

 

Yönetimde sahip oldu u yetkileri çal anlar  ile payla an demokratik liderler,  

çal anlar na dan arak ald  kararlar do rultusunda amaçlar n  ve kurumlar n 

politikalar n  belirleyerek yönetim i levini yerine getiriler.2 Liderin yönetim yetkisini 

çal anlar  ile beraber payla t  bu liderlik tipinde, liderin çal anlar na esneklik ve 

özgürlük tan yarak kararlara kat l mlar n  sa lamas  ile liderlerine duyduklar  güven 

duygusunu artt rd  söylenebilir. Bu liderlik tarz nda, çal anlar yapt klar  i le ilgili 

bilgilendirilmekte ve dü ünce ve önerilerini dile getirmeleri hususunda 

cesaretlendirilmektedirler. Fakat bu liderlik tipinin baz  olumsuz özellikleri olabilir. 

Bu olumsuz özellikte karar alma sürecinin ön plana ç kmakta oldu u görülür. Çünkü 

karar alma sürecinde çok fazla çal an dâhildir. Dolay s yla bu durum sürecin 

uzamas na neden olmaktad r.3 Çok fazla ki inin kat l m  özellikle acil karar 

al nmas n  gerektiren durumlarda süreci yava latt  için sonradan telafisi olmayan 

durumlara sebep olabilir ve süreci yava latabilir. 

 

Demokratik lider sahip olduklar  özellikleri ile yönetim i levini 

gerçekle tirirken ayn  zamanda, çal anlar na yetki devrederek, onlara güvenlerinin 

tam oldu unun mesaj n  verir. Uzmanl k ve ilgi gücünü kullanarak yönetim i levini 

yerine getirirken, çal anlar na özgüven ve cesaret a layarak, övgü ve ele tirilerle 

beraber çal anlar n  destekledi i söylenebilir.4 Dolay s yla çal anlar n  etkilemek 

için uzmanl k ve ilgi gücünü kullanarak onlar  cesaretlendiren, onlar  bilgi ve 

becerileri ile etkileyen liderlerin, demokratik lider olarak adland r ld klar  
                                                 
1 S. Güney, Yönetici ve Yönetilen Aç s ndan Disiplin ve Moral, stanbul, 1997, s.213 
2 A. Gürsoy, Liderlikte Duygusal Zekâ, Celal Bayar Üniversitesi, SBE, YYLT, Manisa, 2005, s.35 
3 A. Y ld r m, Etik Liderlik ve Örgütsel Adalet li kisi Üzerine Bir Uygulama, KMÜ, SBE, YYLT, 

 Karaman, 2010, s.11 
4 Tengilimo lu, s.5  
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söylenebilir. Çal anlar n yetki ve sorumluluklar n  belirgin bir biçimde ortaya koyan 

bu liderlik tipinde, ortakla a al nan kararlar, grup kat l m n  art rmakta böylelikle 

çal anlar n planlanan hedeflere hareket etmesini sa lanmaktad r. Ortakla a al nan 

kararlar nedeniyle ekip çal mas  ön plandad r ve geli mi tir. Ekip çal mas  ile 

ileti imi güçlendiren demokratik liderler kurmu  oldu u bu aç k ileti im ile örgütü 

amaçlar na ula t r r. Dolay s  ile bu liderlik tarz n n çal anlar n memnuniyet 

düzeylerinin art r lmas na ve i  doyumunun artmas na sebep oldu u söylenebilir. 

 

5.3.  Tam Serbestlik Tanıyan Liderlik 

 

Örgütsel faaliyetlerle aktif olarak ilgilenmeyen bir liderlik tarz  olarak ele 

al nan liderlik modelidir. sminden de anla laca  gibi i e kar mayan, i ten sak nan 

ve çal anlar  kendi haline b rakarak yönetim i levini gerçekle tirerek yönetim 

i levini yerine getirir. Lider çal anlar na otoriteyi kullanma hakk n  tamamen 

b rakmakta dolay s  ile otoriteye sahip ç kmamaktad r.1  Bu liderlik modelinde, 

liderin çal anlar na müdahale etmemesi sebebiyle, sorumluluktan kaç nan bir 

davran  tarz  sergiledi i söylenebilir. 

 

 Tam serbestlik tan yan liderler, hem örgütün amaçlar n , hem kendi 

amaçlar n  gerçekle tirmek için çal anlara ihtiyaç duyarlar. Çünkü bu liderler 

yetkiyi üzerine almayarak i ten kaç nmay  tercih ederler. Bu durumda, sorumluluk ve 

yetki sahibi olan çal anlar kendi motivasyonlar n  sa layarak organize olurlar ve 

amaçlar n  elde ederler.2 Bu liderlik tipinde, yetki kullanma haklar  çal anlara ait 

oldu u için, çal anlar kendilerini yeti tirip problemlerine çare bulma konusunda 

güdülenmi lerdir. Bu sebeple örgütlerin ba ar s , çal anlar n yeteneklerine ile ayn  

çizgidedir.  

 

                                                 
1 N. Özgür, Veri Zarflama Analizi ile Belediyelerde Performans Ölçümü, ERÜ, SBE, YYLT, 

 Kayseri, 2010, s.257 
2 Tengilimo lu, s.5 
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Güç kullanmakta çekingen davran lar sergileyen lider; çal anlara verdikleri 

kaynaklar çerçevesinde planlar n  yapmalar na izin veren, gücünü çok az kullanan bir 

davran  tarz  sergilerler.1 Çal anlar n amaç, plan ve politikalar n  kendilerinin 

belirlemesi, uygulama ile ilgili kararlar  kendilerinin almas , her çal an n kendi 

motivasyonunu harekete geçirmesi bu liderlik tipinin olumlu taraflar  olarak 

gösterilebilir. 

 

Bu liderlik tipinde, sergilenen davran lar biçimleri ara t r lm  ve neticesinde 

u özellikler ortaya ç km t r:  

‘‘Liderin örgütteki i  görenlere çok az rehberlik yapmas , 

Liderin i  görenlere gerekli materyalleri temin etmesi ve karar verme 

             süreçlerinde i  görenlerin tam ba ms zl a sahip olmalar ’’2  

 

  Lider ile çal anlar aras ndaki ili kiler incelendi inde, liderlerin çal anlar  

taraf ndan sevildi i fakat kendi istedikleri gibi hareket ederek, özgür davrand klar  

görülmü tür. Böyle gruplarda lider yetkiyi ve insiyatifi biraz eline ald  zaman 

verimlili in artt  görülmü tür.3 Farkl  bir tan mlamayla, serbestlik tan yan liderlik 

tarz n n oldu u gruplarda insiyatif çal anlarda oldu u için, kararlar çal anlar 

taraf ndan al nmakta ve lider taraf ndan uygulanmaktad r. Bu sebeple çal anlar n 

lideri yönlendirdi i söylenebilir.4 Sonuç olarak bu liderlik tarz , yönetime çok az 

ihtiyaç duyan, herkesin kendisine verilen görevler do rultusunda amaç, plan ve 

programlar n  yapmalar na imkân tan yan davran  sergileyen bir yönetim i levidir. 

 

 

 

                                                 
1 E. Eren, Örgütsel Davran  ve Yönetim Psikolojisi, stanbul, 2001, s.453 
2 M. Tura, lkö retim Okulu Müdürlerinin Liderlik Stillerinin Ö retmenlerin  Doyumuna Etkisi, 

 Bal kesir Üniversitesi, SBE, YYLT, Bal kesir, 2012, s.38 
3 S. Arkonaç, Grup li kileri, stanbul,1993, s.52  
4 . Türkmen, Yönetsel Zaman ve Yetki Devri Aç s ndan Yönetimde Verimlilik, Ankara, 1999, s.63 
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5.4.   Dönüşümsel (Transformasyonel) Liderlik 

 

De i im ve dönü üm kavramlar n n s kça zikredildi i günümüzde, yönetim 

bilimi de h zl  bir de i im içine girmi tir. Küreselle me süreci ile beraber literatüre 

giren dönü ümsel liderler, de i ime uyum sa layarak yönetim i levini yerine getiren 

ki ilerdir. Dönü ümsel liderlik tarz  günümüzdeki h zl  de i im içinde gerek duyulan 

baz  özellikleri bar nd rmaktad r. Bu özellikler unlard r; ‘‘…De i imi okuyabilme, 

cesaret sahibi, güçlüklerle u ra ma yetene ine sahip olma vb,  kapsayan bir liderlik 

tarz d r.’’1 Dolay s yla bu liderler yeni bir vizyonun hayata geçirilmesi ve 

benimsetilmesini amaç edinerek yönetim i levini yerine getiren ki ilerdir. Ba ka bir 

ifade ile dönü ümsel lider, de i im ve yenilenmeyi amaç edinerek kurumlar  en 

üstün performansa ula t rmay  ba aran ki ilerdir.2 Dönü ümsel liderler, yüzünü 

gelece e, yenili e ve de i ime çevirmi , gelecek odakl  dü ünen ki ilerdir.  

 

Eski bir vizyonu tamam yla yeni bir vizyona dönü türerek çizmi  oldu u 

çerçevede örgüt çal anlar na yol gösteren dönü ümsel liderlerin öne ç kan özellikleri 

unlard r: 

‘‘Var olan ihtiyaçlar  tan r ve onlardan yararlan r, 

zleyenlerin potansiyel güdüleyicilerini arar, 

zleyenlerin daha yüksek seviyedeki ihtiyaçlar n  tatmin eder, 

Örgütteki rolleri de i ebilir. ( zleyenler lider, lider izleyen durumuna 

            gelebilir), 

Ahlaki temsilcilerdir, 

Sürdürümcü ve dönü ümsel liderli i sa lar.’’3 Dönü ümsel liderlerin 

çal anlar üzerindeki etkileri ele al nm t r. Liderlerde var olan bu özelliklerden 

dolay  çal anlar, lidere güvenirler, inan rlar, ba l l k ve sayg  duyarlar. 

                                                 
1 Tengilimo lu, s.5 
2 T. Koçel, letme Yöneticili i, stanbul, 2001, s.483 
3 Tura, s.36  
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Çal anlar  güdüleyen ve onlar  önemli de i iklikler yapmaya ikna edebilmek 

için vizyon sunan bu liderler, h zla de i im ya anan günümüz co rafyas nda, de i en 

ko ullara uyum sa layan, çözüm arayan problem çözen, motivasyonu sa layan 

rehberlik yapan ki ilerdir.1 Görüldü ü gibi, örgütsel düzeyde çal anlar  ile 

aras ndaki etkile ime güvenerek, ayn  zamanda örgütteki di er yöneticilerle de 

ileti imde bulunarak çal anlar n çabalar n  bir vizyona yöneltmeleri için çabalayan 

ki ilerdir.  

 

Dönü ümsel liderlerin en belirgin özelli i, bugün ile gelecek aras nda 

ba lant  sa lamas  ve de i imi ba latmas d r. Bass ve Avolio’ ya göre, ise bu liderler 

yeni bir çevre olu turarak, tepkilerini ortaya koyan ki ilerdir.2 Yeni bir çevre 

olu tururken, ayn  zamanda çal anlar n öz güvenlerini art rarak ve geli tirerek uzun 

dönemli amaçlar n gerçekle mesine rol oynayan, çal anlar n geli imlerini 

destekleyerek, ilham, motivasyon gibi araçlar ile onlar n alg lar n  de i tiren, ruhsal 

ve zihinsel geli imlerini takip ederek fark ndal klar n  artt ran ki ilerdir.3 

Çal anlar n  örgütsel hedeflere ula mak için ilham veren, güdüleyen lider böylece, 

aktifli i ve etkililik seviyesini artt rm  olur. Sonuç olarak, Dönü ümsel lider; 

yenidünyaya uyum sa layabilmek için, yenilikçi çal anlarla beraber çal may  tercih 

eder, çal an n iste ini fark eder, ihtiyaç ve isteklerine hitap ederek harekete 

geçmesini sa lar. Örgüt misyonlar n  bu do rultuda harekete geçirirler. Bu çerçevede 

çal anlara yenili in ve de i imin gereklili ine inand rmak çok önemlidir. 

 

 

 

                                                 
1 Eren, s.543 
2 V. Çelik, E itimde Dönü ümcü Liderlik, Urfa, 1998, s.454 
3 B. Keklik, ‘‘Sa l k Hizmetlerinde Benimsenen Liderlik Tiplerinin Belirlenmesi’’, AKÜ 

, BFD, C.14, S.1, Afyon, 2012, s.81 
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 5.5. Katılımcı Liderlik 

 

 Kat l mc  yönetim, çal anlar n karar alma gücünü do rudan üst yöneticilerle 

payla abildikleri bir süreçtir. Bir ba ka söylemle kat l mc  liderlik; çal anlar n amaç 

ve hedefleri do rultusunda plan ve politika belirlenme a amalar nda fikirlerine 

dan arak karar ald  bir liderlik davran  olarak tan mlanabilir.1 Lider karar 

vermeden önce çal anlar n dü üncelerini alarak onlar  karar verme sürecine dahil 

etmektedir. Kat l mc  kararlar, otokratik liderlik uygulamalar nda oldu u gibi tek 

tarafl  de ildir. Bu tarzda amaçlar, politikalar belirlenirken çal anlar n fikirleri 

dikkate al nmaya çal l r. Liderin yönetim yetkisini çal anlar  ile payla ma e ilimi 

gösterdikleri için, bu durum ayn  zamanda çal anlar n motivasyon ve memnuniyet 

düzeylerinin artt r lmas n  da ifade etmektedir. Bu liderlik tipinin en önemli 

özelliklerden birisi de ki ilerin kendilerinin ya ad  sorunlarda, al nan kararlara 

kat larak, çözüm sürecine dahil olmas d r.2 Burada liderin rolü rehberlik yapmakt r. 

Amaç grubun da destekledi i en uygun çözüme ula makt r. Hedef belirleme, 

problem çözme, kararlara do rudan kat lma, gibi ekip ruhu ile hareket edildi i için, 

çal anlar, kendilerini organizasyon içindeki otoritenin bir parças  sayacaklar ve i  

doyumunu sa layacaklard r.  

 

Kat l mc  liderlerin gösterdi i bu liderlik tarz  ile örgütlerde birtak m olumlu 

de i iklikler gözlenmektedir. Bu de i ikliklerden birisi de, karar verme sürecinden 

dolay  görülen denetim ve gözetim faaliyetlerindeki rahatlamad r.3 Lider bu yönetim 

i levinde sorunu grubu ile payla r. Çünkü bu liderler kararlara kat l m  sa layarak, 

yapmak istedikleri de i ikliklere kar  olu acak dirençleri de ortadan kald r rlar. 

Böylelikle grup olarak al nan kararlar, ki isel olarak al nan kararlardan daha isabetli 

olmakta ve örgütler amaçlar na ula abilmektedir.  

                                                 
1 Eren, s.453 
2 H. Öven, Türk Silahl  Kuvvetlerinde Yönetici ve Liderin Fonksiyonlar , Yüzüncü Y l Üniversitesi,  

SBE, YYLT, Van, 2006, s.34 
3 O. O uz, Örgütlerde Karar Verme, Ankara, 1975, s.186 
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Bir örgüt içerisinde liderin kat l mc  karar verme yetkisini kullanmas  birçok 

olumlu faydalar sunmaktad r. Otokratik liderlik uygulamalar nda tek ki ide toplanan 

yetki nedeniyle tek yanl  olan kararlar, bu yönetim tarz nda izleyicilerin 

kat l mlar n n sa lanmas  ile sa lanmaktad r.1 Kat l mc  liderler, çal anlar n  

yönetirken kulland klar  güç ve otorite kaynaklar n  di er tarzdaki liderlere göre daha 

dikkatli kullan rlar. Kat l mc  liderlik yetkiyi yönetimden uzakla t rarak hem bütün 

güçlerini kullan r, hem de kararlar n daha kolay bir ekilde uygulanmas n  sa lar. 

Amaç grubun da destekledi i en uygun çözüme ula makt r. Böylelikle çal anlar nda 

dâhil edilmesi ile al nan kararlar n niteli i düzelecektir. 

 

 

6. HASTANE YÖNETİMİNDE LİDERLİK 

                     YAKLAŞIMLARI 

 

             6.1. Özellikler Yaklaşımı 

 Liderlik konusunda yap lan ara t rmalarda, öncelikli olarak liderin fiziksel, 

duygusal, sosyal aç dan özellikleri belirlenmeye çal lm t r. Özellikler yakla m , 

liderlik kavram  ile ilgili geli tirilen ilk yakla md r. Özellikler yakla m nda, lider 

çal anlar n  etkileyebilmek için baz  davran lar sergileyerek yönetim sürecini 

gerçekle tirmektedir. Köseye göre, bu yakla m sürecinde liderin sergiledi i 

davran lar, özellikler yakla m n n dikkat çeken unsurlar  olarak ön plana 

ç kmaktad r.2  Örgüt içinde bir ki inin lider olarak seçilmesinin nedeni sahip oldu u 

liderlik özellikleridir. 

 

                                                 
1 M. Özkaya, Bir Lider Olarak Vehbi Koç, Adnan Menderes Üniversitesi, SBE, YDT, Ayd n,  

2000, s.94 
2 Köse, s.25 
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Liderin sahip oldu u özellikler, yönetim i levinin etkinli ini belirleyen 

faktörler olarak kabul edilmektedir. Bir ki inin lider olarak kabul edilebilmesi için 

di erlerinden farkl  olmas  gerekmektedir. Liderleri di er bireylerden farkl  k lan 

ki isel özellikler unlard r; ‘‘Özellikle temel zihinsel yetenekler, yüksek bir zekâ 

düzeyi, analiz ve sentez yetene i, ö renme ve bilgi edinme kapasitesi, mant k ve 

yarg lama gücü öncelikle say lm t r. Sosyal özellikler olarak ise; daha çok insan 

ili kilerindeki, ustal k, ileti im kurma ve ikna etme becerisi, etkileme becerisi, 

giri imcilik, müzakere becerisi gibi özellikler ifade edilmi tir.’’1 Ki ilerin ta d  

sosyal özellikler ve zihinsel yeteneklerin bu tan mlamada ön planda oldu u göze 

çarpmaktad r.  

 

Bu özellikler u ekilde s ralanmaktad r: 

‘‘Ya   

Boy  

Cinsiyet  

Yak kl l k  

Irk  

Ba kalar na güven verme  

Güzel konu ma yetene i  

Zekâ  

Ki iler aras nda ili ki kurma yetene i  

nisiyatif sahibi olma  

Dürüstlük  

Samimiyet  

Do ruluk  

Aç k sözlülük  

Kendine güven duyma  

Kararl l k  
                                                 
1 . F nd kç , Bir Gönül Yolculu u Hizmetkâr Liderlik, stanbul, 2009, s.61  
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 ba arma yetene i  

Cesaret  

Yarat c   

Çal kanl k’’1   

 

 Ki isel özellikler denildi i zaman, sadece fiziksel de il ayn  zamanda 

duygusal durumlar da göz önünde bulundurulur. Lideri di erlerinden farkl  k lan 

fiziksel özellikler aras nda, bireylerin genel bedensel görünü leri, boylar , kilolar  

gibi özellikler s ralanm t r. Temel ki ilik özellikleri bak m ndan ise dürüstlük, 

samimiyet, çal kanl k, i  ba arma yetene i, kendine duyulan güven, duygular n  

rahatça kontrol edebilme gibi belirli bir ahlaki olgunluk gibi özellikler olarak 

s ralanm t r. Özellikler kuram  liderin sahip oldu u özel niteliklerin ve yeteneklerin 

anla lmas  konusunda liderlik kuram na önemli katk da bulunmu tur. Ancak yap lan 

ara t rmalarda bütün etkin liderlerin ayn  özellikleri ta mad klar n n belirlenmesi, bu 

kuram n eksik taraflar n  ortaya ç karm t r. Sonuç olarak bu kuram n liderli i 

aç klamada tek ba na yeterli olmad  söylenebilir. 

 

6.2. Davranışsal Yaklaşımlar  

 

Bireysel özellikler yakla m n n liderlik sürecini aç klamada yetersiz kalmas  

üzerine, ara t rmac lar dikkatlerini isleyi ine yöneltmi ler; çal anlar n özelliklerini 

ve liderlerin davran  biçimlerini incelemeye ba lam lard r. Davran sal yakla m n 

temelinde, liderin ki isel özelliklerinden daha çok liderin davran lar  üzerinde 

odaklan lmaktad r. Liderin ba ar l  olmas n n as l sebebi, onun sergiledi i 

davran lard r.2 Davran lar  yakla m na göre etkin liderin yaratt  fark, onun 

özelliklerinden kaynaklanmamaktad r. Lider davran lar n n çal anlar üzerinde 

olumlu veya olumsuz etkiler yaratt  ve bu etkilerin yönetim faaliyetlerine yans d  

                                                 
1 Ye ilyurt, s.14  
2 T. Koçel, letme Yöneticili i, stanbul, 2001, s.470 
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dü ünülmü tür. Lideri, ba ar l  ve etkin k lan özellikler liderlik davran  sergilerken 

gösterdi i tutumlard r.   

 

Bu yakla m tarz nda, liderin çal anlar na nas l davrand  önemlidir. 

Y ld r m’a göre, liderin çal anlar  ile kurdu u ileti im, hedefleri, onlara yetki verip 

vermemesi, onlar  denetleme ekli bu yakla m n etkinli ini belirleyen özellikler 

olarak ele al nm t r.1 Baz  durumlarda ba ar l  olan bir lider davran , baz  

durumlarda etkisiz olabilmektedir. Görüldü ü üzere, burada liderin sahip oldu u 

davran lardan ziyade, sergiledi i davran lar temel al nm t r.  

 

Lider ile çal anlar aras ndaki etkili ileti im ve davran lar n söz konusu 

oldu u bu yönetim tarz nda u ekilde tan mlanabilir; ‘‘Liderlik, ki iye özgü bir 

unsur de il, daha çok liderin di er tak m üyeleri ile sürdürdü ü ili kilerden gelen bir 

davran  biçimi olarak tan mlanmaya ba lanm t r.’’2 Bu sebeple, davran sal 

yakla mda lider, ba ms z olarak de il, çal anlar  ile birlikte bir bütün olarak 

de erlendirilir. Günümüzde liderlik konusuyla ilgili u anda gelinen nokta da, bütün 

liderlik kuramlar  tek bir ba l k alt nda birle tirilememi , sergilenen liderlik 

özelliklerinin çok önemli oldu u, örgütleri çok ileriye ta d klar  sonucuna 

var lm t r. Dolay s yla, ara t rmac lara göre, lider içinde bulundu u tak mdan 

ba ms z de ildir ve grup ile olan ili kileri çerçevesinde de erlendirilmelidir. 

 

6.3. Durumsal Yaklaşımlar 

 

Tarihsel süreç içinde yap lan ara t rmalar, liderlikteki ba ar n n sadece liderin 

davran lar na ba l  olmad  sonucuna varm lar ve baz  tespitlerde bulunmu lard r. 

Aksu’ya göre durumsall k yakla m nda çal anlar n görev yapt  durumlar söz 

                                                 
1 Y ld r m, s.14 
2 G. Aksu, ‘‘ Tak m Liderinin Çal anlar n Motivasyonu Üzerindeki Etkisi’’; http://www. 

akademikbakis.org/eskisite/32/15.pdf, s.4, (10.09.2014)    
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konusudur. Bu kuram 1960 ta ortaya at lm  ve günümüze gelinceye de in üzerinde 

ara t rmalar yap lm t r.1  Görüldü ü üzere, özellik ve davran  kuramlar n n liderlik 

konusunu aç klamada yetersiz kald n n dü ünülmesi, durumsall k yakla m n n 

geli mesine neden olmu , durumsal ko ullar dikkate al narak liderlik tarzlar  

incelenmeye ba lanm t r. Bütün liderlik kuramlar n n kar m  ile ortaya ç kan, baz  

etkenlerin duruma ba l  olarak de i ti i dü üncesiyle, görevin durumu ve 

niteliklerinin ön planda oldu u bir yakla m olarak tan mlanm t r.2 Bu yakla m 

tarz nda, çal anlar n görev yapt  durumlar ile liderlik süreci ili kilendirilmektedir. 

çinde bulunulan durumun içeri ini özümseyerek, bu duruma uyan bir davran  tarz  

geli tirmeyi amaçlayan yakla m; örgüt yap s n , iç ve d  faktörlerin etkisi ile 

ekillenen bir ö e olarak görmektedir. Durumsall k yakla m na göre, en iyi lider, 

ki isel özelliklere, var olan ko ullara, grubuna göre ayarlayabilen liderdir.3 

Durumsall k yakla m  de i ik ko ullar n de i ik liderlik tarzlar  gerektirdi i 

varsay m  ile hareket etmi tir. Her durumun kendine özgü bir yönetim tarz  oldu unu 

savunur ve baz  durumlarda hangi artlar n önemli oldu unu belirlemeye ve bu 

artlara uygun liderlik tarz n n ne olabilece i konusunu ara t rmaya önem veren bir 

yakla m sergiler.  

 

Her yerde ve her ko ulda geçerli bir yönetim biçiminin bulunamayaca  

görü ünü savunan bu yakla mda lider ve çal anlar aras ndaki ili ki tamamen i in 

yap lmas na ve kar l nda al nacak ç karlara ba l d r. Bu yakla m nda lider, 

çal anlar ve ko ullar  aras ndaki ili kilerden meydana gelen karma k bir süreçtir. 

Bu nedenle insan  bir bütün olarak ele al p onda davran  de i ikli i yapmak isteyen 

e itim örgütleri için, durumsal liderli in uygun bir yönetim tarz  olmad  

söylenebilir.   

 

Durumsall k yakla m n da, liderin ba ar  kayna  olabilecek ortamlar ve lider 

performans yla ilgili özellikler a a daki ba l klar alt nda aç klanm t r. 

                                                 
1 Aksu, s.4   
2 Zel, s.139 
3 E. Tekarslan, Davran n Sosyal Psikolojisi, stanbul, 2000, s.135 
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‘‘Örgütün yap sal özellikleri: Büyüklü ü, hiyerar ik yap s , resmiyetlik  

 derecesi ve teknolojisi. 

 

Temel özellikleri: in çe idi ve zorlu u, i leyi iyle ilgili kurallar,  

 performans beklentileri, güç 

 

kincil özellikler: E itim, ya , bilgi ve tecrübe, sorumluluk ve güç 

 

çsel çevre: Kültür, effafl k, kat l m seviyesi, grup atmosferi ve de erler. 

 

D sal çevre: Karma kl k, dura anl k, belirsizlik, kaynak ba ms zl k,  

 örgütle me olmaktad r.’’1 

 

 Görüldü ü üzere, her duruma uygun tek tip liderlik tarz  yoktur. Durumsall k 

yakla m n n temeli, de i ik ko ullar n ve de i ik liderlik tarzlar n n gerektirdi idir. 

Örgütün amac , çal anlar n yetenekleri gibi faktörlerin ön plana ç kt  

görülmektedir. ‘‘… lk olarak Fiedler’ in (1971) ko ul ba ml l k kuram , liderin 

ki ili i ve davran lar  ile ko ullar aras ndaki ili kiyi ele alm  ve görev odakl  ve 

ili ki odakl  bireylerin farkl  durumsal ko ullar alt nda ayn  davran lar  ve ayn  

durumsal ko ullar alt nda farkl  davran lar  gösterdiklerini ortaya koymu tur.2 Her 

lider farkl  ki isel özelliklere sahiptir ve örgütün amaçlar na ula mas  için, farkl  

yakla mlar söz konusudur. Lider bu yakla mda, de i ik ko ullar alt nda farkl  

yakla mlar sergileyebilir. Davran  kuramlar na farkl  bir bak  aç s  ile yakla an 

durumsall k yakla m , en mükemmel lider davran n n farkl  durumlara 

de i ebilece ini söylemektedir.  

 

 

 
                                                 
1 Tura, s.21   
2 M. Akta , zleyicilerin Kültürel De erleri ve Liderli e Duyduklar  htiyaç, BAÜ, SBE, YDT, 

 Ankara, 2010, s.38 
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6.4. Modern Yaklaşımlar 

 

Küresel dünyadaki örgütlerin, rekabet ortam nda var olmaya çal t  bir 

gerçektir. Liderler, örgütleri daha ileriye ta mak ve hedeflere ula mak için, farkl  

liderlik yakla mlar na ihtiyaç duymu lard r. Bu h zl  de i im içindeki durumun 

gerekleri ve i in kalitesini ele alan bu yakla m modern yakla m biçimlerini 

do urmu tur.1 Geleneksel yakla mlardan farkl  olarak modern yakla mlar gelece e, 

yenili e, de i ime yönelik liderlik davran  biçimlerini içeren bir liderlik tarz d r. 

Günümüzün küreselle en dünyas nda de i im kavram n n yönetim bilimi için 

kazand  önem göz önüne al n rsa, yeni liderlik uygulamalar n n gündemde olmas  

a rt c  bir durum de ildir. 

 

Liderlik son y llarda özellikle i letmeler için önemi artan bir kavram haline 

gelmi tir. Modern liderlik yakla mlar , liderli in tesadüfen ortaya ç kmad n ,  

i letmelerin ko ullar , çevresel ko ullar, kullan lan teknoloji gibi de i kenlerin 

bireyin ihtiyaçlar n de i mesine yol açt n  savunmaktad r. Bu yeni liderlik 

yakla mlar n da bireyin bu de i en ihtiyaçlar  göz önüne al nmaktad r. Modern 

yakla mlar olarak adland r lan bu bak  aç lar n n temeli Aksel’e göre; sosyal 

sorumluluk, vizyon, dönü üm, geli tirme, güçlendirme gibi kavramlar olarak ele 

al nmaktad r.2 Yönetim anlay nda insanlar n yönetime do rudan kat l m  esast r. 

Lider ile çal anlar aras ndaki ileti imin kalitesine büyük önem verilen bu yakla m 

tarz nda, bireyler kendi istekleri do rultusunda yönetim sürecine kat l rlar. 

Demokratik bir kat l m ortam  mevcuttur ve çal an n kendisi için neyin iyi oldu una 

yine kendisinin karar verdi i bir yönetim anlay d r. 

 

                                                 
1 M. Y ld z, ‘‘Liderlik Yakla mlar  ve Türk Kamu Yönetiminde Liderlik Ara t rmalar ’’, Türk dare  

Dergisi(T D), 2002,  C.74, S.43, Ankara, 2010, s.232 
2A. Y lmaz, Ç. Ceylan, ‘‘ lkö retim Okul Yöneticilerinin Liderlik Davran  Düzeyleri ile 

Ö retmenlerin  Doyumu li kisi’’, Kuram ve Uygulamada E itim Yönetimi 
Dergisi(KUEYD), C.17, S.2, Samsun, 2011, s.285 
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Modern liderlik yakla m na göre; lider vizyon sahibidir ve bunu çal anlar na 

benimseterek, hayallerini gerçekle tirmek için planlar yapan ki idir.1 Bu liderlik 

tipinde ki inin lider olabilmesi için yasal bir pozisyona sahip olmas  gerekmez. H zl  

de i imler, örgütte önemli bir de i ikliklere neden olaca  için yönetim anlay n n, 

bu de i ime ayak uyduracak ekilde yeniden düzenlenmesi gerekmektedir. 

 

7. HASTANE YÖNETİMİNDE LİDERLİKTE GÜÇ KULLANIM  

            BİÇİMLERİ 

 

 Rekabet ortam n n çok fazla oldu u i  dünyas nda, liderlerin gücü 

yads namaz bir gerçektir. Liderlerin ba ar s  çal anlar n  etkileyerek kendi istedikleri 

yönde bir davran a sevk edebilme yetene i gerektirir. Bu sebeple liderler, 

çal anlar n performanslar n  yükseltmek ve örgüt verimlili ini art rmak için baz  güç 

yakla mlar n  kullanarak yönetim i levini gerçekle tirmeleri gerekir. Dolay s yla 

liderler, uygun liderlik davran lar  sergileyerek, kurumlar n hedeflerine yönelik 

olarak çal anlar n yetenek ve motivasyonlar n  ortaya ç karabilmelidir.2 nsan 

davran lar n n arzu edilen biçimde yönlendirilmesi güç ile ilgilidir. Bu da 

davran lar n etkilenmesi için baz  güç kullan m biçimlerinin kullan lmas n  

gerektirir. 

 

 Bir kimsenin hedefini etkileyebilme yetene i oldu u tan m ndan yola ç kan 

bu yakla m  ifade etmek gerekirse u ekilde tan mlanabilir;  ‘‘Güç kaynaklar n  

gücün üzerinde kuruldu u de erler ve prensipler olarak tan mlamak mümkündür.’’3 

Güce ili kin ekonomik güç, bilgi gücü, politik güç gibi daha pek çok s n flamaya da 

rastlanmas na ra men bu çal mada en fazla kabul gören ba l ca güç tipleri üzerinde 

durulmu tur. Günümüzde lider böylesi bir güç birikimi ile donanm  olmas  

sayesinde elinde var olan gücü tan yan, bunu artt ran, koruyan, kulland  güç 

                                                 
1 Dalg n, s.39  
2 Dalg n, s. 41  
3 A. Karaman,  Güç Yönetimi, stanbul, 1999, s.41 
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tiplerine çal anlar n n verecekleri muhtemel tepkileri önceden tahmin ederek en 

uygun güç tipini gerekti inde örgütsel amaçlar n gerçekle tirilebilmesi için gücünü 

çal anlar  ile payla an bir lider olmas  gerekmektedir. Gücün nas l ve nereden 

geldi i sorular  önemlidir. Özetlemek gerekirse; liderin etkili olabilmesi için çözüm 

üretme yeterli ine sahip olmas , çal anlar na e it davranmas , gücü sergilerken hak 

edenleri ödüllendirmesi gibi araçlarla çal anlar n  yönlendirmesi i letmelerin 

verimlili i için önemli etkenlerdir. 

 

7.1. Yasal Güç 

 

Otorite konusu da genellikle yönetim konusu ile birlikte ele al nmaktad r.  

Liderlik ise güç kullan m  ile ilgili bir kavram olarak öne ç kmaktad r. Yasal güç 

otorite olarak da tan mlanan güç kullan m tarz  olarak öne ç kan bir kavramd r. 

‘‘Liderin hiyerar ik yap  içindeki konumuna ya da rolüne ba l  olarak sahip oldu u 

yetkiye dayal  güçtür.’’1 Yasal güç asl nda otoriteyi ifade etmektedir. Güç konusunun 

niteli i ve liderlik kavram  ile ili kisinin iyi tan mlanmas  ve kavranmas  liderin 

etkinli ini art racakt r.   

 

Ki inin bulundu u pozisyon nedeni ile çal anlar n  etkileyebilme gücü olarak 

ifade edilen bu yönetim i leyi inde, çal anlar yönetimden gelen isteklere kendilerini 

mecbur hissederler. Erdal’ a göre bu güç modeli, özgürlü üne dü kün ba ms z 

çal anlar için, endi eye ve gücenmeye neden olabilir, çünkü burada otoriteye ba l  

istenilmeden yap lan davran lar n olmas  söz konusudur.2 Bu güç eklinin olumsuz 

taraflar ndan birisi, liderlerin zorlama kullan larak yönetim faaliyetini 

gerçekle tirmesidir. Yöneticilerin bask c , otoriter davran lar sergilemeleri 

sonucunda, çal anlarda, istek ve emirlere kars  direnç olu abilir. 

 

                                                 
1 H.Can- A. Akgün- S. Kavuncuba , Kamu ve Özel Kesimde Personel Yönetimi, Ankara, 1998, 

 s.319  
2 M. Erdal, letmelerde Dönü türücü Liderlik Davran lar n n Analizi, Kahramanmara  Sütçü mam 

 Üniversitesi, SBE, YYLT, Kahramanmara , 2007, s.13  
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 Eraslan’a göre bu güç modeli yasal bir güçtür. Yetki, sahip olunan 

hiyerar iden al nd  için, sonradan kazan lm , örgüte atfedilen bir güçtür.1  

Görüldü ü gibi, örgütsel hiyerar inin egemen oldu u bu güç modeli, makam n i gal 

edilmesi ile elde edilir. Ayr ca, yöneticinin çal anlar na emir verme yetkisini 

kulland  bu güç modelinde,  çal an, üstü taraf ndan etkilenme ve zorlanma hakk  

oldu una inanmakta ve istenileni yerine getirmeye yükümlü oldu unu 

dü ünmektedir.  

 

 Günümüzde ço u örgütlerde gücünü yasal güçten alan, atama yolu ile 

yönetim i levini gerçekle tiren bir hiyerar i oldu u bilinmektedir.2 Burada, 

çal anlar n, üst kademelerden gelen isteklere uyma ve kendilerini mecbur 

hissetmeleri söz konusudur. Bu güç kullan m eklinde lider için, atamayla geldi i 

için,  atamayla gitmesi söz konusudur. Yasal güç ayn  zamanda iki görevli aras ndaki 

etkile imdir. Bu güç modeli, organizasyondaki üst ile ast aras ndaki bir ili ki olarak 

tan mlanabilir. Çal anlar verilen bu emirlere itaat etmezse, birtak m cezaland rma 

araçlar na maruz kalabilirler. Çünkü liderin istedi i i  ve emirler yerine getirilmedi i 

durumlarda, onlar  cezaland rma yetkisini kullanma hakk  vard r. Özetlemek 

gerekirse, yasal güç, yasalar n deste inde olu abildi i gibi, belirli artlar n meydana 

gelmesiyle olu an yetki olarak kar m za ç kabilir. 

 

7.2.  Ödül Gücü 

 

  Mü teri memnuniyetinin ön plana ç kt  günümüz i  dünyas nda liderler, 

örgüt amaçlar na ula mak için birtak m güç yakla mlar  sergilerler. Bu güç 

yakla mda lider, baz  motivasyon araçlar n  kullanarak çal anlar n  etkileme 

çabas na girer. Bu araçlar ile örgütlerin performanslar n  artt rmay  hedefler. Ödül 

gücü modelinde, ‘‘Ödüllendirme ve/veya cezaland rmalar organizasyon amaçlar n  

                                                 
1 L. Eraslan,  ‘‘Liderlik Olgusunun Tarihsel Evrimi, Temel Kavramlar ve Yeni Liderlik  

Paradigmas n n Analizi’’, Milli E itim Dergisi, C.4, S.162, Ankara, 2004, s.56 
2 E. Eren, Yönetim ve Organizasyon Ça da  ve Küresel Yakla mlar, Ankara, 2013, s.476 
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desteklemek için, çal an davran n  cesaretlendirmede kullan lmaktad r.’’1 Lider 

ödülleri güç arac  olarak kabul edip kullan yorsa bu hem çal ana hem de lidere güç 

verecektir. Örgüt içerisinde ödül alan çal an, di er çal anlara göre kendini daha 

ayr cal kl  hissedecektir. Bu sebeple liderin yetkisindeki ödüller ne kadar çok ve bu 

ödüller çal anlar için ne kadar önemli ise, liderin ödüllendirme gücü de o kadar fazla 

olmaktad r.  

 

 Ödüllendirme gücü f rsat kavram n n da bir parças d r. Bu liderlik tarz nda 

çal anlar  takdir ve yapt klar n  onaylamakla birlikte, onlar  yeterli ve isine ba l  

olmalar ndan dolay  ödül gücü kullanabilir. Ba ka bir söylemle, bir liderin 

denetimindeki ödüller ne kadar çok ise liderin ödüllendirme gücü o kadar fazlad r. 

Ki ilerinin amaçlar na ula mas  için, ödüller arac l k yapan araçlar olarak göz önüne 

ç kmaktad rlar.2 Bu güç yakla m nda hakkaniyet, dikkat edilmesi gereken önemli 

hususlardan birisidir. Hakkaniyete dikkat edilmedi i noktada çal anlar aras nda 

e itsizli e neden olur. Burada çal anlara yans yacak olan olumlu unsurlar n 

vurgulanmas  temel esast r. Ödülün ölçüsü ise çal an n toplam performans na göre 

olmal d r.  

 

7.3.  Karizmatik Güç 

 

Bu güç kayna  do rudan liderin ki ilik özellikleri ile ilgilidir. Karizmatik 

güç, bireyin özel niteliklerine hayranl k duyuldu u zaman ortaya ç kan güçtür. 

Alman sosyolo u Weber' e göre karizmatik liderlik tipinde, üstün özelliklere sahip, 

bask n özellikleri olan, özgüvenleri yüksek, ki iler üzerinde etki yaratabilen ki ilerin 

özellikleri olarak tan mlanm t r.3 Liderler kendilerinde var olan özelliklerinden 

dolay  bu güce sahiptir ve sahip olduklar  bu güç ile yönetim sürecini 

gerçekle tirirler. Karizma gücünü kullanabilen liderler çal anlar na özde le me, 

                                                 
1 E. Özdemir, ‘‘Liderlik ve Etik’’, Uluda  Üniversitesi, BFD, C.22, S.2,  Bursa, 2003, s.162   
2 . Bakan- T. Büyükbe e, ‘‘Liderlik Türleri ve Güç Kaynaklar  na li kin Mevcut-Gelecek  

Durum Kar la t rmas ’’, KMÜ, Sosyal ve Ekonomi�k Ara t rmalar Dergi�si, C.12, S.19,  
Kahramanmara , 2010, s.76  

3 . Werner, Liderlik ve Yönetim, (Çev.V. Üner), stanbul, 1993, s.33 
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hayranl k duyma ve model alma gibi özellikler olu turman n yan  s ra, onlara yeni 

amaçlar, umutlar a layarak ba ar  göstermelerini sa layabilmektedirler. 

 

Karizmatik liderlikte ki isel özellikler ön plandad r. Liderin ki ili inin 

çal anlara enerji vermesi, onlar n arzular n  dile getirebilmesi bu kayna n temelidir. 

Lider sahip oldu u ki ilik özellikleri ile çal anlar na model olmas , ihtiyaçlar n  

kar layabilmesi ve onlarda sayg  uyand rmas  Karizmatik liderlik özelliklerinin 

temelini olu turur.1 Karizma gücüne sahip olan ki i; çal anlar  taraf ndan be enilen, 

takdir edilen, sayg  duyulan, g pta edip model al nan ki idir. Karizma do u tan 

olabilece i gibi sonradan da elde edilebilir. Karizma kendine güven duyan, enerjiyi 

ya da canl l  içeren bir liderlik tipidir. Bu sebeple karizmatik güç türü ki ilik ile 

ilgilidir. 

    

Çal anlar n liderlerine hayranl k besledi i bu liderlik tarz , birtak m ki ilik 

özellikleri bar nd rmaktad r. Bu özellikler unlard r; ‘‘…özgüven, cesaret, izleyenleri 

üzerinde hayranl k uyand rma, ikna ve motive etmedir.’’2 Karizmatik güç modelinde, 

ödüllendirme ve cezaland rma gibi güç araçlar  kullan lmas na gerek yoktur, çünkü 

lider zaten kendisinde var olan özellikleri ile çal anlar na ilham verecektir. Liderin 

çal anlar için çekici olmas , çal anlara liderlerini model almaya itecektir. Bu da 

onlar , lider taraf ndan daha kolayl kla etkilenir hale getirecektir.  

 

 

 

 

 

 
                                                 
1 O. Titrek- D. Zafer, ‘‘ lkö retim Okulu Yöneticilerinin Kulland klar  Örgütsel Güç Kaynaklar na 

 li kin Ö retmen Görü leri’’, KUEYD, C.15, S. 60, stanbul, 2009, s.662 
2 C. Çelik- Ö. Sünbül, ‘‘Liderlik Alg lamalar nda E itim ve Cinsiyet Faktörü’’, SDÜ,  BFD, 

 S.3S,  Isparta, 2008, s.52    



 
 

 85

 

7.4.  Uzmanlık Gücü 

 

Bu güç liderin ki isel özelliklerinden kaynaklanan bir güçtür. Lider ahsi 

bilgisi ve deneyimlerinin ön planda oldu u bu güç modeli u ekilde ifade 

edilmektedir:  ‘‘Yöneticinin bilgi, beceri ve deneyimine dayal  olan güçtür.’’1 

Liderin sahip oldu u bu bilgi ve deneyim çal anlar üzerinde güven unsuru yarat r. 

Çal anlar yöneticilerinin bilgi, becerilerine ne kadar inan rsa, yöneticilerin 

çal anlar  etkileme gücü ayn  derecede yüksek olur. Bu sebeple liderin sahip oldu u 

bilgi, uzmanl k, beceri ve tecrübeden do an bu güç modelinde, lideri takip eden 

çal anlar söz konusudur. Dolay s yla çal anlar, liderin özel yetenek ve geni  bilgiye 

sahip olduklar na inand  için, liderlerine hayranl k duyarlar. Davran lar ndan bilgi 

ve deneyimlerinden ilham al rlar.  

 

Bu güç modelinde, lider uzmanl k gücünü bireysel olarak elde eder. Ki isel 

özelliklerin öncelikli oldu u bu güç tipinde, bilgi ne kadar önemli ise ve ne kadar az 

ki i bu bilgiye ula abilirse ki inin sahip oldu u uzmanl k gücü o kadar artar. Liderin 

çal anlar üzerinde etki sahibi olmas n n nedeni, çal anlar n liderden daha az bilgi ve 

yetene e sahip olduklar  dü üncesidir.2 Liderin çal anlar  ile payla t  faydal  bilgi, 

uzmanl k gücünün s n rlar n  belirler. Uzmanl k gücü güven duygusuyla beraber 

ba ar y  da beraberinde getirir. Özetle, uzmanl k gücü çal anlar n, liderlerinin üstün 

bilgi ve yeteneklere sahip olduklar na inand  bir güç modelidir. Bu güç tipini lider, 

özel e itimlerle, kurslarla, kendisini sürekli geli tirmesiyle elde edebilir. 

 

7.5.   Zorlayıcı Güç 

 

                                                 
1 Y. Alt nkurt – K. Y lmaz, ‘‘Okul Yöneticilerinin Kulland klar  Güç Kaynaklar  ile Ö retmenlerin 

  Doyumu Aras ndaki li ki’’, Kastamonu E itim Dergisi, C. 20, S.2, Kastamonu, 2012, 
s.388 

2 Güney, s.137 
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 Hem maddi hem de manevi araçlar içeren bu güç yakla m , cezaland rmay  

esas alan bir güç modelidir. Zorlay c  gücün temelinde, çal an, liderinin 

cezaland rma yetkisini kullanaca  dü ünesi ile hareket etmektedir.1 Bu güç 

modelinde, yönetici cezaland rma imkân na sahiptir. Fakat bu tek ba na yeterli 

de ildir. Çal an n bunu ne ekilde alg lad  da önemlidir.  

 

 Zorlay c  güç modeli, liderin emirlerine kar  gelinmesi durumunda ki, 

denetim ve cezaland rma gücünü yans tmaktad r. Bu güç modelinde lider 

cezaland rma arac n  kullanmaktad r.2 Liderin otoriter davran lar sergiledi i bu 

yönetim modelinde olumsuz maddi araçlar n yan nda, manevi araçlarda 

kullan lmakta, dolay s yla çal anlarda korku unsuru yaratmaktad r. Çal an n alg s  

da bu cezaland rma sisteminde önemlidir.  

 

Liderlik güçleri incelendi i zaman, her güç kullan m biçiminin kendine özgü 

yararlar  ve s n rlamalar  oldu u görülür. Bir lider farkl  zaman dilimlerinde, farkl  

liderlik biçimlerini tercih edebilir. Fakat liderin ki ilik özelliklerine ba l  olarak birisi 

daha ön plana ç kabilir. Günümüzde ise etkili liderlere bak ld  zaman, güç 

kullan mlar n n hepsini kulland klar  görülmektedir. 

 

8. HASTANE YÖNETİMİNDE LİDERLİĞİN ETKİLERİ VE İŞLEVLERİ 

 

 

8.1. Hastane Yönetiminde Liderliğin Etkileri 

Yönetim üzerine çal an birçok ara t rmac  liderli in ve yönetimin birbirinin 

içine geçmi  kavramlar olarak tan mlamaktad r. Günümüzde, ya am süreleri ve 

beklentilerinin yükselmesi nedeniyle sa l k hizmetleri, geli en ve geli mekte olan 
                                                 
1 H. Meydan- M. Polat, ‘‘Liderin Güç Kaynaklar  Üzerinde Kültürel Ba lamda Bir Ara t rma’’; http:// 

www.academia.edu/2297086/LIDERIN_GUC_KAYNAKLARI_UZERINE_KULTUREL_B
AGLAMDA_BIR_ARASTIRMA, s.131, (25.09.2014) 

2 Bakan- Büyükbe e, s.76   
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ülkelerde önem kazanm t r. Bu sebeple her i letmede, insan kaynaklar n  

yönlendirebilecek etkili liderlere ihtiyaç vard r. 

 

Ya am kalitesi artmas  ile beraber, hastanelerin önemi ön plana ç km t r. Bu 

sebeple sa l k örgütlerinin, liderlik özelli i ta yan liderler taraf ndan yönetilmesi 

hayati önem ta maktad r.1 Yöneticilerin liderlik vas flar , i letmelerin amaçlar na 

ula mas ndaki önemli ve ayr lmaz bir unsurudur. Artan rekabet ortam n n artlar  

dü ünüldü ünde di er i letmeler gibi hastanelerinde kendisini rakiplerinden üstün 

tutacak ve ayakta kalmas n  sa layacak güçlü liderlere olan ihtiyac  söz konusudur. 

Rekabet düzeyinin giderek yükseldi i bir ortamda, i letmelerin, yenilikçi, güven 

veren, vizyon sahibi liderler taraf ndan yönetilmesi gerekmektedir. Günümüzde 

kurumlar n performans ve etkinli ini artt rmak, sinerji yaratabilmek için, çal anlar  

ile etkin ileti imde bulunan, motivasyonlar n  sa layan liderlerin varl  bu sebeple 

önemlidir.2 Ancak bu özelliklere sahip liderler ile örgütlerin amac na ula mas  ve 

ba ar s n n devaml l  sa lanabilir.  

 

nsan ya am n n söz konusu olan hastane i letmeleri farkl  özellikler 

bar nd rmaktad r. Teknoloji ve bilimin h zl  bir ekilde geli mesi, yeni uzmanl k 

alanlar n n ve ihtisasla man n ortaya ç kmas na neden olmu tur.3 Bu geli melerle 

birlikte hastanelerde hem çal an hem de hizmet veren birimleri say s  artm t r. 

Hastanelerin farkl  meslekleri ve birimleri bar nd rmas  yap sal karma kl a yol 

açmaktad r. Bu sebeple hem teknolojik hem de insan kaynaklar  aç s ndan özel önem 

verilmesi gereken bu i letmeler, kaliteli yöneticilere ihtiyaç duymaktad r. Hastane 

yöneticileri, i letmelerinin güçlerini korumada ve amaçlar n  belirleyerek 

çal anlar n  bu sürece dâhil etmede, k saca daha ileriye götürmede çok önemli bir 

paya sahiptir. Örgütsel ba ar y  en üst düzeye ç karmak için, verimlili e odaklanm  

bir liderin, öncelikle insan kaynaklar n  en verimli biçimde kullanmas  
                                                 
1 Keklik, s.81 
2 D. Tengillioglu, ‘‘Hizmet letmelerinde Liderlik Davran lar  ile  Doyumu Aras ndaki ili kinin  

Belirlenmesine Yönelik Bir Ara t rma’’, GÜ, Ticaret ve Turizm E itim Fakültesi Dergisi, 
C.4, S.1, Ankara, 2005, s.24  

3 Y ld z - O uzhan, s.100   
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gerekmektedir. Bu nedenle, kurumlarda i  doyumunun sa lanmas  ve artt r lmas  

için, liderlerin sergiledikleri, liderlik özellikleri önem arz etmektedir.1 

 

8.2. Hastane Yönetiminde Liderliğin İşlevleri 

 

Geli mi  ve geli mekte olan ülkelerde ya am kalitesi art kça sa l k 

kurumlar n n da önemi ön plana ç km t r. nsan sa l n  ve hayat n  iyile tirmeyi 

amaç edinen sa l k örgütlerinde yönetim önemli bir kavram olarak göze 

çarpmaktad r. Hem teknolojik hem de insan kaynaklar  aç s ndan birtak m özellikler 

bar nd ran sa l k örgütleri kaliteli liderlere ihtiyaç duymaktad r. Bu sebeple, sa l k 

organizasyonlar ndaki farkl  büyüklükte ve i levdeki kurum ve kurulu lar n yap s n n 

karma k olmas , dolay s  ile yönetim güçlü ü, sa l k politikalar n n belirlenmesi 

aç s ndan önemli bir unsur olmu tur.2 Artan rekabet ortam nda, di er i letmeler gibi 

sa l k kurumlar n n da kendisini rakiplerinden üstün tutacak ve ayakta kalmas n  

sa layacak güçlü liderlere ihtiyac  vard r. Hem teknolojik geli meler, hem de 

ekonomik geli melerle beraber ya am süresinin artmas  sa l k hizmetlerinin önemini 

daha da artt rmaktad r.3 Bu sebeple sa l k sektöründeki h zl  de i ime ve geli ime 

uyum sa lamak için sa l k yöneticilerinin liderlik yeteneklerinin geli tirilmesi 

gerekmektedir. 

 

 

 

 

                                                 
1 S. Do an, ‘‘Liderlik Mi? Yöneticilik Mi? Geleneksel Liderlik Davran  Tarzlar  ve Bu Konudaki 
 Yeni Yakla mlara Bir Bak ’’ Atatürk Üniversitesi, BFD, C.7, S.15, Erzurum, 2001, s.34   
2 D. Bulut-Ç. man , ‘‘Mu la li Sa l k Yöneticilerinde Ki isel De er Analizi’’, HÜS D, C.7, S.3, 
   Ankara, 2004, s.281 
3 . Ya c  -T. Duman  ‘‘Hizmet Kalitesi - Mü teri Memnuniyeti li kisinin Hastane Türlerine Göre 

 Kar la t r lmas ’’, Do u  Üniversitesi Dergisi, C.7, S.2, stanbul, 2006, s. 218   
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

HASTANE YÖNETİMİNDE İŞ DOYUMU 

 

1. İŞ DOYUMUNUN TANIMI 

 

 doyumu ayn  zamanda ya am doyumu ile ilgili bir kavramd r.   bir ki inin 

ya am n  devam ettirmesi için gerekli olan ekonomik kazanc n elde edilmesinde 

temel bir i leve sahiptir.   hayat nda geçirilen zaman sadece ekonomik aç dan de il, 

psikolojik aç dan da önemlidir. Bu nedenle ki i için çok önemli bir de erdir. Bu 

do rultuda örgütsel davran  alan nda i in ki i için önemi ve yararlar  konusunda 

ara t rmalar yap lm t r.  doyumu kavram , içinde ya ad m z yüzy lda 

incelenmeye ba lanm , 1920’li y llarda ba layan ara t rmalara ra men bu konunun 

önemi 1940 y llara kadar anla lmam t r.1  Görülüyor ki i  doyumu tarihi, liderlik 

tarihi kadar eski de ildir. Bu sebeple örgütlerin i  doyumu kavram n n önemini yeni 

kavramaya ba lad klar  söylenebilir. 

 

 nsan gücünün birçok örgüt için en önemli bir üretim unsuru oldu u 

bilinmektedir. nsan gücünün öneminin anla lmas  ile beraber örgütler çal an i  

doyumu düzeyine odaklanm lard r. Bu konuyla ilgili en bilinen ara t rma 

Howthorne deneyleridir.  doyumu 1930 y llarda incelenmeye ba lanm t r. ‘‘1930 

y llar nda Elton Mayo’ nun, Howthorne deneyleriyle ara t rmalara konu olmaya 

ba lam  ve örgütlerin rekabet avantaj  elde edebilmesi için elindeki en önemli 

                                                 
1 Y. Akgündüz, ‘‘ Konaklama letmelerinde  Doyumu, Ya am Doyumu ve Öz Yeterlilik 

 Aras ndaki li kinin Analizi’’, Celal Bayar Üniversitesi(CBÜ), SBD, C.11, S.1, Mersin, 
2013, s.181 
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kayna n insan kayna  oldu u fikrinin taraftar bulmaya ba lamas yla literatürde 

önem kazanm t r.’’1  

 

Elton Mayo; insan faktörünün örgütlerde performans  art ran en önemli 

kaynak oldu u konusunda, yapt  çal malarla izleyicilere ula m t r. Bu yap lan 

ara t rmalar neticesinde, çal anlar  robot gibi gören bir yakla m n yerine, yeni 

yakla mlarla beraber, i  doyumu kavram  zikredilmeye ba lanm t r.  

 

Çal an n i inden ald  doyum, hem kendisi hem de örgüt aç s ndan oldukça 

önemli sonuçlar do urmaktad r. lk zamanlarda insanlar n çal ma nedenlerinin 

ekonomik sebepler oldu unu dü ünen kuramc lar maddi araçlar kullanm lar, fakat 

daha sonradan yönetim kuramc lar n bu fikirleri de i mi  ve insanlar n farkl  

sebeplerden dolay  çal t klar  dü ünülmeye ba lanm t r. Öz’ göre bu sebepler, 

sosyal, psikolojik ihtiyaçlar n kar lanmas na yönelik birtak m etkenleri 

bar nd rmaktad r.2 Eskiden çal anlar na sadece maddi kayg lar ile yakla an örgütler, 

art k bu yakla m  insan odakl  bir yönetim anlay  ile de i tirmi ler ve 

çal anlar n n ruhsal aç dan doyumlar  için örgütsel çabalar içine girmi lerdir. 

Geli melerle birlikte de i en bu anlay  sonuncunda, i  doyumu sadece ekonomik bir 

araç olarak görülmemi ,  çal an n i  doyumunun sa lanmas  için di er beklentileri 

de göz önüne al nmaya ba lanm t r. Günümüzün de i en dünyas  art k bunu 

gerektirmektedir.  

 

 yerinde tatmin olmayan çal an, yeterli performans göstermeyerek, örgütte 

verim dü üklü üne neden olacakt r. Çal anlar n n i  doyumunu art ran örgütlerde ise 

verimlilik yükselerek, çal anlar n ait oldu u kuruma ba l l klar  da artaca  

                                                 
1A. Ta - E. Önder, ‘‘Yöneticilerin Liderlik Davran lar n n Personel  Doyumuna Etkisi’’,  

Ekonomik Sosyal Bilimler Dergisi, C.9, S.32, Ankara, 2010, s.18 
2 M. Öz, Otel letmelerinde Yöneticilerin  Tatmininin De erlendirilmesi, Mersin Üniversitesi,  

SBE, YYLT, Mersin, 2006, s.28  
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söylenmektedir.1 Çal anlar n kendilerini tam anlam yla örgüte ait hissedebilmeleri 

yöneticilerin elinde olan bir durumdur.  doyumu sa layan yöneticiler, rekabet 

ortam nda da söz sahibi olmaya ba layacaklard r. 

 

  yerleri, ki iler için önemli bir ya am alan d r. Çal anlar n, i lerinden 

doyum sa lamalar  psikolojik ve fiziksel aç dan çok önemlidir. Öyle ise i  doyumu; 

çal an n i  ya am ndan ald  haz duygusu olarak tarif edilebilir.2 Ki inin çal t  i i 

benimsemesi, sevmesi, hem kendi ruhsal ya ant s n , hem de örgütün ba ar s n  

olumlu bir ekilde art rd  art k bilinen bir gerçektir. .Bu sebeple örgütlerde 

yöneticilerin sergiledikleri liderlik davran lar , i  doyumu aç s ndan önemlidir.   

doyumu ile ilgili farkl  bir tan mlamada Adams i  doyumunu; çal an n maa , 

kariyer, be enilme gibi ç kt lara ula mak için, kulland  zekâ, e itim, çaba ve 

deneyim gibi girdiler olarak ifade etmi tir.3  doyumu görüldü ü üzere örgütleri 

ekonomik anlamda da etkilemektedir. E er çal an i  yerinde ald  ve ç kt lar aras nda 

e it bir denge kurabilirse doyum sa layacakt r. Bu bir terazi olarak dü ünülürse; bir 

kefede al nan ücret, terfi, takdir edilme gibi güdüler, di er bir kefede ise, bunu için 

al nan e itimler, tecrübeler yer almaktad r. Bu iki kefenin e itlik sa lamas  ve 

dengede tutulmas  i  doyumunun sa lanmas  için önemli unsurlard r. 

      

  doyumu, çal anlar n ruhsal durumunun bir göstergesidir. En basit ifadeyle 

i  doyumu; ki inin çal ma ko ullar ndan, i inden ald  duygular  pozitif bir ekilde 

tan mlayarak haz duymas d r. Günümüzde i  doyumu kavram ,  i  tatmini, i  

memnuniyeti, çal an memnuniyeti, gibi kavramlarla denk kullan lmaktad r.4 Bu 

görü ler neticesinde, i  doyumu kavram n  tan mlayanlar n büyük ölçüde ortak bir 

yakla ma sahip oldu u söylenebilir. Bir ba ka tan mlamada i  doyumu; i  hayat nda 

bireylerin daha üretken ve ba ar l  mutlu olmas n  sa layan ko ullar sonunda 

                                                 
1 G. Aksu, ‘‘  Tatmininin Baz  Demografik De i kenler Aç s ndan ncelenmesi’’, Polis Bilimleri  

Dergisi, C.14, S.1, A r , 2012, s.61 
2 E. Da deviren,  Tatmini ve Örgütsel Ba l l k, ATÜ, SBE, YYLT, Ankara, 2007, s.2 
3 Öz, s.28 
4 K. Y lmaz-Y. Alt nkurt,  ‘‘ Okul Yöneticilerinin Kulland klar  Güç Kaynaklar  ile Ö retmenlerin  

 Doyumu Aras ndaki li ki’’, Kastamonu E itim Dergisi, C.20, S.2, Kastamonu, 2012, s.386 
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alg lanan haz ve ho nutluk duygusudur.1 Bütün bu tan mlamalarda da görüldü ü gibi 

i  doyumu denince i te sa lanan mutluluk akla gelmektedir. Bütün bu ortak 

ifadelerden yola ç k ld  zaman; elde edilen maddi ç karlar, ki inin hedefledi i 

kariyer planlamas  ve lider ile etkili ileti im becerileri ve etkile iminin sa lad  

mutlulu un, i  doyumunu ortaya ç karan bile enler oldu u söylenebilir. Bu 

çerçevede ki ilerin mutlulu unu sa lamada, i  hayat n n önemi göz ard  

edilmemelidir.   

 

Yöneticilerin gösterdikleri tutumlar ve çal ma arkada lar  çal an i  

doyumunu etkilemektedir. Çünkü günün büyük ço unlu unu i yerinde geçiren 

çal an, i  arkada lar yla ailelerinden daha fazla zaman geçirmekte dolay s  ile i  

hayat  zamanlar n n büyük bir kesitini olu turmaktad r.2 Örgütlerin istenilen 

hedeflere ula mas  için i  doyumunun önemi kavranmal d r. Yöneticiler, insan 

kayna ndan yüksek bir fayda sa lanmak istiyorsa fizyolojik, psikolojik ve sosyal 

ihtiyaçlara önem vermelidir. Ayr ca ruh sa l  ve sonucunda ortaya ç kan 

verimsizlik nedeniyle örgütlerin ekonomik kay plar ya ad  unutulmamal d r. 

Çal anlar n i  doyumlar n  etkileyen etmenleri yöneticilerin belirlemesi ve buna göre 

düzeltmesi durumunda, çal anlar n i  doyumu artacak, örgütün performans n  

yükselecektir. Bu a amada yöneticilere çok fazla i  dü mektedir. nsan faktörünün ön 

planda oldu u örgütlerde, onlar n sosyal yönlerinin oldu u unutulmamal  ve bu 

anlamda ihtiyaçlar  giderilmesi gerekmektedir.  

 

2. İŞ DOYUMUNUN TEMEL ÖZELLİKLERİ 

 

Ça da  dünyada, çal ma hayat  rekabet ili kileri üzerine kuruludur ve h zl  

bir de i im içine girmi tir. Bu de i ime ayak uydurmak için, yeniliklere aç k olmak 

gerekmektedir. Günümüz üretim ili kilerinde rekabetin önemi, çal an ve i  

                                                 
1  E. Topal, Hekim ve Hem irelerin  Doyum Düzeyleri, Hacettepe Üniversitesi(HÜ), SABE, 

 YYLT, Ankara, 2008, s.5   
2 S. Tor, Örgütlerde  Tatminini Etkileyen Demografik Faktörler ve Verimlilik, KMÜ, SBE,  

YYLT, Karaman, 2011, s.46 
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aras ndaki ileti imin öne ç kmas na neden olmu tur. Çal an n yapt  i ten duydu u 

memnuniyet, i  ortam nda maddi ve manevi doyumunu sa layarak hem kendisi hem 

de örgütü için önemli hale gelmi tir. 

 

 doyumunun özellikleri unlard r: 

‘‘  tatmini, bir i  durumuna duygusal yan tt r. Böylece görülemez, sadece 

          ifade edilir. 

 tatmini genellikle kazançlar n ne ölçüde kar land n  veya beklentilerin  

 Ne kadar n n a ld n n belirlenmesidir. 

 tatmini, birbirleriyle ili kili çe itli tutumlar  temsil eder. Örne in, i in 

kendisi, ücret, terfi imkânlar , yöntem tarz , çal ma arkada lar  vb.’’1  

 

Günümüz ekonomilerinde hastaneler için önemli unsurlardan biriside rekabet 

edebilme ve varl n  sürdürebilme özelli idir. Bu özelli i devam ettirebilmek için, 

nitelikli insan gücünü elde etmek ve bu gücü korumak gerekmektedir. Nitelikli insan 

gücünün örgüte kazand r lmas  ve ba l l klar n n devam  i  doyumunun sa lanmas  

ile mümkün olabilir.  

 

          Çal anlar n i  doyumunu etkileyen faktörler u ekilde s ralanm t r: 

‘‘Farkl  çal anlar, farkl  önem ve önceliklere sahiptir, bu yüzden i  doyumu  

düzeyleri çal anlar aras nda farkl l k gösterir. 

 

 doyumu, bireysel alg lama biçimiyle do rudan ba lant l d r.  

 

Fizyolojik, biyolojik ve psikolojik farkl l klar n yan  s ra gereksinimler ki isel 

                                                 
1 L. im ek, ‘‘  Tatmini’’, Verimlilik Dergisi, C.7, S.1, Ankara, 1995, s.92  
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mant k, alg sal haz rl k gibi etkenlerin de belirleyici oldu u bireysel alg lama 

farkl l klar  çal an  istek, de er ve do ruluk aç s ndan etkileyecektir. 

 

 doyumu, duygusal ve ki isel bir tepki oldu u için ölçümlenmesi, 

gözlemlenmesi ve genelle tirilmesi her zaman kolay olmayabilir. 

 

Çal anlar n ki isel özellikleri, ya  ve cinsiyetleri, inanç ve de erleri,  

            i  ya am ndaki deneyimleri, yeti me tarzlar , aile yap lar  ve ya am 

standartlar  gibi özellikleri ve i e yönelik beklentileri farkl la t kça i   

doyumunu sa layan i  özellikleri de farkl la acakt r.’’1 Hastanelerin 

amaçlar na ula abilmeleri bünyesinde çal t rd  sa l k personelinin etkin ve verimli 

çal mas na ba l d r. Personelin etkin ve verimli olmas n  için i  doyumunun 

özelliklerinin bilinmesi gerekmektedir.  

 

Ak nc ya göre, i  doyumunun dört önemli özelli i bulunmaktad r. Bu 

özellikler unlard r: 

‘‘  doyumu, i  ile ilgili farkl  tutumlar  temsil etmektedir. Di er bir deyi le, 

i  görenler i in belirli boyutlar na kar  olumlu tutumlara sahipken, 

di erlerine kar  olumsuz tutumlara sahip olabilirler. 

 

 doyumu derecesi, genellikle ç kt lar n, beklentileri ne ölçüde kar lad na 

ba l  olmaktad r. 

 

 doyumu, i  ortam nda olu an duruma kar  verilen duygusal yan t  

olmaktad r.  

 

 

 

 
                                                 
1 N. Ak it, ‘‘Çal anlar n  Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Örgütsel Faktörler le Sonuçlar na 

 li kin Kavramsal Bir De erlendirme’’, T D, C.31, S.467, Ankara, 2010, s.35 
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Bu nedenle görülememekte, sadece hissedilmekte ya da ifade edilmektedir.   

doyumu dinamik bir kavramd r. Bir kez i  doyumunun sa lanmas  sürekli 

ayn  seviyede tutulabilece i anlam na gelmemektedir.  doyumu h zla elde 

edilebildi i gibi h zla da i  doyumsuzlu una dönü ebilmektedir.’’1 

 

 

Sonuç olarak, i  doyumu yüksek olan çal an daha sa l kl  ve üretken oldu u 

bilinmektedir. Dolay s yla i  doyumunun, hem örgütler hem de çal anlar aç s ndan 

olumlu sonuçlar do uraca  ve insan hayat  üzerindeki etkilerinin son derece aç k 

oldu u görülmektedir. Bu doyumun çal ma hayat  d nda devam etti i toplumlarda 

daha sa l kl  ve mutlu bireyler olaca  göz ard  edilmemeli, örgütlerin i  doyumuna 

gerekli hassasiyeti göstermeleri gerekmektedir. 

 

3. İŞ DOYUMU KURAMLARI 

 

 Günümüzde i  doyumunun örgütler için önemi bilinen bir gerçektir.  Bu 

sebeple çal anlar  motive eden faktörlerin neler oldu u sorusu ara t rmalar n 

temelini olu turmu tur. Çünkü çal anlar n istekli, verimli ve etkili çal malar n  

sa lamak, i  doyumu kuramlar n n temelini olu turmaktad r. Bireyleri çal maya 

te vik eden faktörler incelenerek yöneticilere yol gösterecek çe itli kuramlar 

geli tirilmi tir.   

 

Örgütlerde, çal anlar n davran lar n n sistematik bir ekilde incelenmesinde 

i  doyumu kuramlar ndan yararlan lm , farkl l klar aç klanmaya çal lm t r.  

doyumu kavram  yap lan ara t rmalar, neticesinde Kapsam kuramlar  ve Süreç 

kuramlar  olarak iki ba l k alt nda de erlendirilmektedir.2  

                                                 
1 S. Sat, Örgütsel ve Bireysel Özellikler Aç s ndan  Doyumu le Tükenmi lik Düzeyi Aras ndaki  

li ki, ÇÜ, SBE, YYLT, Adana, 2011, s.6   
2 C. Demireli, ‘‘Personelin Çat ma Yönetimi Alg lar  ve  Doyumu Düzeylerinin ncelenmesi’’, 
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3.1. Kapsam Kuramları 

 

 Kapsam kurallar  i  doyumu kurallar n n temel kuramlar ndan birisidir. 

Kendi aras nda alt ba l klar alt nda incelenmektedir. Kapsam kuramlar ndaki temel 

mant k, hijyen faktörlerinin olumlu oldu u durumlarda çal anlar n motivasyonu 

sa lanaca  ve gerçekle ece i yönündedir. Hijyen faktörlerinin çal an taraf ndan 

olumlu olarak alg lanabilmesi için; ücret, i  güvencesi, statü, çal ma ko ullar , 

yönetici davran lar , yöneticilerle, denetçilerle ve meslekta larla ili kilerin 

gerçekle mesi gerekmektedir.  

 

3.1.1. Temel Gereksinimler Kuramı 

 

 doyumu sosyal bilim ara t rmac lar n  etkileyen bir ba l k olmu tur. Bu 

konuyla ilgili yap lan ara t rmalardan birisi Maslow’ un temel gereksinimler 

kuram d r. Maslow, çal malar n  iki temel varsay m üzerinde baz alm t r. 

Bunlardan birisi motivasyonun bireysel bir etkile im oldu u ve herkeste farkl  

sonuçlar yaratabilece i, ikinci faktör ise motivasyonun sadece insan davran lar nda 

de i iklik yaratabilece i üzerinedir. Bu sebeple bir ki iyi motive eden bir durum 

ba ka bir ki i üzerinde etkisiz sonuçlar do urabilmektedir.1 Maslow’ un Temel 

Gereksinimler Kuram na göre; çal anlar  i yerlerinde çal maya te vik eden 

faktörler vard r ve faktörler do rultusunda ki iler ihtiyaçlar  kar lan rsa doyum 

sa layabilirler. Basit bir ifade ile doyumun sa lanabilmesi, bireyin gereksinimlerinin 

kar lanmas na ba l d r. 

 

 

 
                                                                                                                                          

 Dumlup nar Üniversitesi, SBD, C.8, S.34, Kütahya, 2012, s.298 
1 Arabac , s.50 
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Maslow’ un ihtiyaçlar hiyerar isi be  ana ba l k alt nda incelenmi tir. Bu 

ba l klar unlard r: 

‘‘Fizyolojik htiyaçlar: Açl k, susuzluk, uyku vb. temel ya amsal  

 gereksinimler  

Güvenlik htiyac : Do al ve insan yap s  tehlikelerden korunma  

Sosyal htiyaçlar: Aidiyet, sevgi, kabul görme, sosyal ya am vb.  

De er verilme / Sayg nl k htiyac : Statü, ba ar , itibar, tan nma  

Kendini Gerçekle tirme: Geli im, bir i i ba ar yla tamamlama, yarat c l k ’’1  

 

 

Temel Gereksinimler Kuram ’ na göre, yönetici çal anlar n n hangi 

gereksinimlerinin kar lanmam  oldu unu belirlemeli ve bunlar  kar layarak 

motivasyonunu sa lamal d r. Bu kuramda insan n ilk olarak fizyolojik ihtiyaçlar n 

giderilmesi gerekmektedir, çünkü açl k, susuzluk gibi temel ihtiyaçlar giderilmeden 

bir üst basama a geçilmez. Daha sonra tehlikelerden korunmak için güvenlik 

ihtiyac n n kar lanmas  gerekir ve daha sonra sosyal ihtiyaçlar, de er verilme ve 

kendini gerçekle tirme ihtiyaçlar n n s ras yla kar lanmas n  ister. Dolay s yla 

çal anlar ancak temel ihtiyaçlar  kar land  zaman dikkatlerini üst s radaki 

ihtiyaçlara çevirmektedirler. 

 

 

 Maslow’ un kuram na göre, ihtiyaçlar s ralamaya göre tespit edilip bilinirse, 

ona göre motive edilmeleri ve yönetilmeleri kolay olmaktad r. Kuram, insan 

ihtiyaçlar n n hiyerar ik bir yap  içerisinde ortaya ç kt n , her bir ihtiyac n bir 

önemi oldu unu ve belli bir ölçüde kar lanmas  gerekti ini, kar land nda ise 

doyumun ya and n  savunmaktad r. Yöneticiler, bu gereksinimlerini göz önüne 

al rsa, hem çal an verimini hem de örgüt verimini art rabilirler. 

 
                                                 
1 E. Erdem, Maslow’ un htiyaçlar Hiyerar isi Kuram na Göre Konutlar n Swot Analizi ile  

De erlendirilmesi, Ankara Üniversitesi( AÜ), SBE, YYLT, Ankara, 2008, s.6  
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  3.1.2. Çift Etken Kuramı 

 

 doyumu kompleks bir konudur.  doyumunu tüm yönleriyle ortaya koyup 

aç klayan tek bir kuram yoktur.  doyumu kuramlar  aras nda dikkat çeken 

kuramlardan biriside çift etken kuram d r. ‘‘Herzberg ve arkada lar n n 1950’li 

y llarda 200 muhasebeci ve mühendis üzerinde yapm  oldu u bir ara t rma 

sonuçlar ndan do mu tur.’’1 Herzberg bu çal mas nda motivasyon faktörlerini 

hijyen faktörler ve motive edici faktörler olarak iki ba l k alt nda incelemi tir. 

Herzberg’ in Çift Etken kuram nda, çal anlar n güdülenmesini etkileyen iki faktör 

rol oynamaktad r. Bu kuramda insanlar n amaçlar  ve kaç nd klar  hususlar 

incelenmi tir.  

 

Ara t rma sonuçlar na göre motive edici faktörler ile hijyen faktörleri u 

ekilde s ralanm t r: 

    ‘‘Motive Edici Faktörler 

Ba ar , 

Tan nma, 

in kendisi, 

Geli me imkânlar , 

lerleme imkânlar , 

Sorumluluk, 

Geri bildirim. 

 

     Hijyen Faktörler 

Denetim kalitesi (tarz ), 

irket kurallar  ve politikas , 

Ücret, 
                                                 
1 T. Koçel, letme Yöneticili i, stanbul, 2001, s. 514 
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Çal ma ko ullar , 

 güvenli i, 

Ki isel ya ant , 

Statü, 

Bireyler aras  ili kiler (astlarla, üstlerle, akranlarla)’’1 

 

 Herzberg yapt  bu çal mada görüldü ü gibi özendirme araçlar n  

belirlemi tir. Bu kavramlar  iki grupta toplam t r. Birinci grup motive edici faktörler 

ad  verilen gruptur. kinci grup ise, çal ma ko ullar , ücret düzeyi, mutluluk düzeyi, 

alt-üst aras ndaki ili kiler vs. faktörleri bar nd r r ve hijyen faktörler olarak 

adland r l r. Hijyen faktörler mevcut oldu unda i  doyumu gerçekle ir ve bireyleri 

çal maya motive edebilir. Motive edici faktörler ise do rudan do ruya i e, i in 

özüne yöneliktir. Hijyen faktörler ise i in çevresi ile ilgili olan faktörlerdir. Motive 

edici faktörler bireyin kendisini geli tirmesine imkân vermektedir. Bu kurama göre 

çal an n kötümserli e ve doyumsuzlu una neden olan faktörler ile onu mutlu k lan, 

i yerine ba layan, özendirici, doyum sa layan faktörlerin bilinmesi ve birbirinden 

ayr lmas  gerekmektedir.  

 

3.1.3. Erg Kuramı 

 

 Erg kuram , insan davran lar n  aç klamak için geli tirilen di er önemli 

kuramlardan birisidir. Clayton Alderfer bu kuram  geli tirmi tir. Bu kuramda 

ihtiyaçlar s ralamas  mevcuttur, fakat Maslow’ un ihtiyaç s ralamas na göre daha 

basittir.2 Maslow' un htiyaçlar Kuram na göre daha yal n bir ekilde ele al nan 

motivasyon yakla m d r.  

 

                                                 
1 G. Gökçe-A. ahin-Y. Bulduklu,  ‘‘Herzberg’ in Çift Faktör Kuram  ve Alt Gelir Gruplar nda 

 Bir Uygulama’’, Yönetim ve Ekonomi Ara t rmalar  Dergisi, C.4, S.18, Bal kesir, 2012, 
s.237 

2 Demireli, s.298 
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Alderfer kuram nda, s n flama yaparak güdüleyici etmenleri de i ik bir 

yakla mla aç klamaya çal m  ve gereksinimleri üç temel gruba ay rm t r. ‘‘Var 

olma, aidiyet ve geli me. Var olma gereksinimleri Maslow' un fizyolojik ve güvenlik 

gereksinimleri olarak niteledi i gereksinmeleri kapsamaktad r. Aidiyet 

gereksinimleri bireylerin ba kalar yla bir arada olma, sosyal ili kiler kurma, 

gereksinimleri ile ilgilidir. Geli me gereksinimi ise bireylerin ki isel olarak 

kendilerini geli tirmeleri gereksinimini ifade etmektedir.’’1 Alderfer ile Maslow’ un 

ihtiyaçlar  aras nda birtak m benzerlikler görülmektedir. Maslow’ un ihtiyaçlar 

hiyerar isinde alt basamaktaki ihtiyaçlar giderilmeden üst basama a geçilemez ilkesi, 

Erg yakla m nda vard r. Fakat di er yakla ma göre bu s ralaman n daha esnek 

oldu u söylenebilir. Bu kurama göre, ki i ihtiyaçlar n  kar lam yorsa, önceki 

basamaklardan birine geri dönerek onun üzerinde tekrar yo unla mas  

gerekmektedir. Dolay s yla, bir üst s radaki gereksinimi kar lamak güç oldu u 

zaman, bir alt düzeydeki gereksinim kümesi daha çok istenecektir. Bu kuramda 

ihtiyaçlar daha somut bir durumda s ralanm  oldu u görülmektedir, hiyerar ik bir 

s ralamay  takip etmedi i söylenebilir.2 Bu kuramda, temel ihtiyaçlar kuram ndaki en 

büyük problemlerinden birisi bertaraf edilmi tir.  

 

Çe itli ihtiyaçlar n ayn  anda faaliyet gösterebilece ini ileri süren Erg 

kuram na göre doyum; çal anlar n gösterdikleri performans n sonuca ula t n  

görmeleri sonucu olu ur. Her tatmini artan basamak giderek durumu güçle tirebilir. 

Bu sebeple bir alt basamaktan üst basama a geçilemedi i durumlarda, alt düzeydeki 

s ralama göz önünde bulundurulmal d r. Böylelikle ki i gerçek ihtiyac n  

kar layamasa bile en az ndan somut olan ihtiyac n  kar lam  olur. Dolay s yla 

çal anlar n, anlaml  ve olumlu sonuçlar neticesinde performans gösterebildi i göz 

ard  edilmemelidir. 

 

 

 
                                                 
1 C. Beysel - E. Tekaslan, Davran  Bilimleri, stanbul, 1996, s.114 
2 Da deviren, s.14  
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3.1.4. Başarma Gereksinimi Kuramı 

 

      doyumu ile ilgili, kuramlardan biri de Mc. Clelland’ n geli tirdi i Ba arma 

Gereksinimi Kuram d r. Bu kurama göre baz  çal anlar sadece ba ar  ihtiyac  için 

görevlerini yerine getirmektedirler.  

 

     Bu kuramda insan ihtiyaçlar  üç grupta alt nda incelenmi tir. Bu ihtiyaçlar 

unlard r: 

 

‘‘Ba arma ihtiyac : Üstün olma dürtüsü, bir standartlar dizisiyle ili kili  

 olarak ba armak, ba armak için çabalama.  

 

Güç ihtiyac : Di er insanlarla ba ka bir biçimde yapmayacaklar  bir 

            davran  yapt rma ihtiyac   

 

li ki ihtiyac : nsanlar aras nda dostça ve s k  ili kilere duyulan ihtiyaç’’1  

 

 Görüldü ü üzere, ki ilerin mesleklerinde en iyi olma ihtiyac n n temelinde 

ba arma ihtiyac  vard r. Bu ihtiyac n temelinde ili ki ve güç kazanma ihtiyaçlar  söz 

konusudur. Bu sebeple ki ilerin ba ar ya ula abilmesi için i  arkada lar yla kurulan 

ileti imler önemlidir. Sonuç olarak; insanlar n baz  ihtiyaçlar n n giderilmesi 

gerekmektedir. E er ki i bu ihtiyaçlara do u tan sahip de ilse, sonradan ö renme 

yoluna gider. Bu kuram, insanlar n gereksinimlerini daha sonradan ö renme yoluyla 

elde edebileceklerini savunmaktad r. Ki i bu ihtiyaçlar n  sahip oldu u kültür ve 

ya ant lar ndan ö renebilir. Bu sahip oldu u ailesi, çevresi ve alm  oldu u e itimler 

ile edindi i kazan mlardan olu maktad r. 

                                                 
1  Ö. Yüksel, nsan Kaynaklar  Yönetimi, Ankara, 1998, s.129. 
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3.2. Süreç Kuramları 

 

Süreç kuramlar , insan davran n n nas l ba lad n , nas l devam etti ini ve 

nas l sonland n  anlamaya ve aç klamaya çal an kuramlard r. Bir tan mlamaya 

göre süreç kuramlar  u ekilde ifade edilmektedir; ‘‘Güdülemenin bili sel yönü ile 

ve güdüleyiciler aras ndaki ili kilerle ilgilenir. Bu kuramlar n ba l calar , beklenti 

kuramlar  ile peki tirme kuramlar d r. Peki tirme kuramlar  ba ar  ile ödül aras ndaki 

objektif ili kiler üzerinde yo unla rken, beklenti kuramlar  alg lanan ili kiler 

üzerinde yo unla r.’’1 Peki tirme kuram nda ki i ba ar lar  sonucunda ödüller ile 

motivasyonunu sa larken, beklenti kuram nda ki iler aras nda ili kiler söz 

konusudur. Beklenti kuram nda, ki i çevresi ile kurdu u ileti imler do rultusunda 

motivasyonunu sa lamaktad r. 

 

3.2.1. Beklenti Kuramı 

 

    Beklenti kuram  Vroom taraf ndan geli tirilmi tir. Ki ilerin motivasyon ve 

beklentileri üzerine yap lan ara t rmalar sonucu, beklenti kuram  süreç kuramlar  

aras nda yer alm t r. Motivasyon modeli olarak kabul görmü  kuramlardan birisidir.  

Bu kuramdaki temel ilkeler, bireylerin yapt  davran lar n özünde elde edece i 

sonuçlara ait dü ünceler ve beklentiler yer almaktad r.2 Bireylerin davran lar n n 

alt nda beklentilerin yer almas  bu kuram n geli imine zemin haz rlam t r. Bu 

sebeple beklenti kuram , bireyin gösterdi i her davran n sonucunda, umdu unu 

bulmas  yani beklenilen bir sonuç elde etmesi ile ilgili çal malar  içerir. 

 

Vroom’ a göre beklenti kuram  üç ana unsurdan olu maktad r. Bu unsurlar 

a a daki ba l klardan olu maktad r:  

‘‘Amac n gerçekle tirilmesi hususundaki arzunun gücü; 
                                                 
1 Yüksel, s.129.   
2 M. Soykenar, Sa l k letmelerinde Personelin Motivasyonunu Etkileyen Faktörler, Dokuz Eylül 

 Üniversitesi, SBE, YDT, zmir, 2008, s.122 
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Üretkenlik ve amac n gerçekle mesi aras ndaki ili kilerin  

görülebilmesi; 

Ki inin kendi üretkenlik düzeyini etkileyebilmesi için kendi 

yeteneklerini görebilmesidir.’’1 Beklenti kuram na göre, her insan di er insanlardan 

farkl  ihtiyaç, arzu ve amaçlara sahiptir. nsanlar bu amaçlar na ula mak için kendi 

beklentilerine göre seçim yapmalar  gerekmektedir. Bu seçimleri yaparken 

yetenekleri do rultusunda hareket ederler ve sahip olmak istedikleri amaçlar  

gerçekle tirirler. 

 

 

Vroom’ un beklenti kuram nda, her birey yapt  davran lar n kesin 

sonuçlar n n olmas n  ve bu sonuçlar  görmeyi beklemektedir. Bu dü ünceye göre 

birey,  performans n  yükseltti i zaman ba ar ya ula ma ihtimalinin yüksek oldu unu 

görecek ve daha çok çaba gösterecektir. Al nan sonuçlar n cazip olmas  durumunda 

yüksek performans göstermesi olas d r.2 Sonuç olarak, gösterdi i çaban n olumlu bir 

sonuç verece i inanc n  ta yan birey yüksek bir performans gösterir. E er birey 

umdu unu bulamaz ise ayn  davran  tekrar etmeyecektir. Vroom’ un bu kuram nda 

liderlere i  doyumu ile ilgili baz  de i kenleri anlamas na yard m ederek rehberlik 

etti i söylenebilir. 

 

3.2.2. Geliştirilmiş Beklenti Kuramı 

 

 Geli tirilmi  beklenti kuram n n teorisyeni Lawler - Porter’ dir. Bu kuram 

di er kuramlarla benzer özellikler ta sa da baz  noktalarda farkl l klar 

göstermektedir. Lawler- Porter’a göre beklenti kuram n n özünde yer alan dü ünce 

öyledir; ki inin her gösterdi i çaba, yüksek bir performans ile sonuçlanmamaktad r. 

Bunun için baz  de i kenlerin olmas  gerekir. Bu de i kenler  unlard r: ‘‘…ki inin 

gerekli bilgi ve yetene e sahip olmas d r. E er ki i gerekli bilgi ve yetenekten 

                                                 
1 S. Tanr verdi, Kat l mc  Okul Kültürünün Yabanc  Dil Ö retmenlerinin  Motivasyonuna li kin  

Yönelik Örnek Bir Çal ma, Yeditepe Üniversitesi, SBE, YYLT, stanbul, 2007, s.84 
2 Köse, s.37 
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yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin performans göstermeyecektir.’’1 Bu 

kurama göre ki inin gösterdi i performans her zaman yeterli olmayabilir. Bu özelli i 

ile bekleyi  kuram ndan ayr l r. Çünkü burada çal an n yeterli bilgi ve yetene e 

sahip olmas  söz konusudur. E er çal an bu iki özelli e sahip de ilse,  gerekli 

performans  gösteremeyecek ve dolay s yla i  doyumu sa lanamayacakt r. Gösterdi i 

yüksek performans ise bu durumda i e yaramayacakt r.  

 

 Bu kuramda, Porter ve Lawler, motivasyonun tatmin ve performansa e it 

olmad n  savunmu tur. Kuramc lar, i  doyumunun ve performans n yüksek 

olabilmesi için gerekli olan dengenin kurulmas  gerekti inde hemfikirlerdir. Bu 

denge, kuram kapsam nda çal anlar n beklentileri ile sahip almak istedikleri ödüller 

aras ndaki uyuma ve da t lan ödüllerin e it olmas na ba l  olarak geli mektedir.2 Bu 

yüzden geli tirilmi  beklenti kuram nda ödüllerin adaletli da l m na özen 

gösterilmesi gerekmektedir. Sonuç olarak, çal anlar kendilerine verilen ödülleri 

di er bireylerle kar la t rmakta ve ba ar s na uygun olmayan bir de erlendirmeye 

maruz kald klar n  dü ündükleri zaman, doyumlar  önemli ölçüde olumsuz yönde 

dü ü  göstermektedir. Bu kuram yöneticilerin çal an güdülenmesinin ba l  oldu u 

de i kenleri ile bunlar aras ndaki ili kileri görmelerine yard mc  olmas  aç s ndan 

önem arz etmektedir.  

 

3.2.3. Yol-Amaç Kuramı 

 

 Liderlerin, i  doyumu sa lanmas nda önemli bir rol üstlendi i ve 

performans  art rd  bilinmektedir. Yol-amaç kuram nda i  doyumunun çal anlar 

üzerindeki etkileri, incelenmi tir. Bu kuram na göre çal anlar, amaçlar na ula mak 

için kendilerine uygun yollar seçerek, gayret göstermekten ve ba ar ya ula maktan 

mutluluk duyarlar.3 Böylelikle bu haz, çal an  kendi koydu u amaca ula mas  için 

motive eder. Bireysel farkl l klar nedeniyle, her bireyin seçti i amaçlar kendi ki isel 

                                                 
1 Da deviren, s.19  
2 Eren, s.537 
3 . Ba aran, Örgütsel Davran , Ankara, 2000, s.161 
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özelliklerine göre de i iklik gösterecektir. Bu nedenle, bireysel amaçlan tek tek 

belirlemenin zor oldu u söylenmektedir. Bu kuram ki ilerin amaçlar n  seçerken 

bilinçli tercihler yapt  ve bu tercihleri effaf ve aç k bir ekilde olu turdu u 

dü üncesi ile yola ç kmaktad r.1  Böylelikle birey belli bir amaç için yola ç kt nda, 

göstermi  oldu u faaliyetlerin onu arzulad  baz  sonuçlara götürecek birer araç 

oldu unu alg lar ve buna göre hareket eder. Bireyler birtak m de erlendirme 

süreçlerinden sonra, ald klar  kararlarla bireysel amaçlar n  de erlendirirler. Bu 

amaçlara ula mak için, davran lar n  belirlerler. Amaçlara ula man n öncelik 

verildi i bu kuram, çal anlar n motivasyonlar n  artt raca ndan ve daha büyük 

amaçlar n  gerçekle tirmelerine sebep olaca ndan dolay  oldukça önemlidir.2 Farkl  

bir ifadeyle, nitelikli amaçlar hedefleyen çal anlar n motive olmas , performans n n 

yükselmesi ve i  doyumunun sa lanmas n n daha kolay olaca  söylenebilir.  

 

Yol-amaç kuram nda liderlerin çal anlar n  hangi davran larla motive 

edecekleri sorusuna cevap aranm  ve bu aray  neticesinde liderin çal anlar na 

ilginç güdüleyici ödüller vererek performanslar n  artt raca  söylenmi tir.3 Ödülleri 

artt rmak için, liderin hangi ödüllerin önemli oldu unu ö renmesi ve onlarla do ru 

ileti im kurmas  gerekmektedir. Böylelikle amaca ula man n de eri artt r labilir.   

 

3.2.4. Eşitlik Kuramı 

 

  Adams, çal anlar n gösterdikleri performans ile ald klar  sonuç aras ndaki 

dengenin önemini fark etmi  ve bununla ilgili yapt  ara t rmalarla, e itlik kuram n  

geli tirmi tir. Koçel’ e göre e itlik kuram ; i  ortam ndaki adalet, çal an n alg lad  

e itlik duygusu, ki inin tatmin olma ve ba arma derecesini etkilemektedir.4 Bu 

kuramda ki inin i  ba ar s  ve i  doyumu çal t  ortamla ilgili e itliklere veya 

e itsizliklere ba l d r. 

                                                 
1  Eren, s.522 
2 . Günbayi, Örgütlerde i  Doyumu ve Güdüleme, Ankara, 2000, s.43 
3 E. Eren, Yönetim ve Organizasyon, stanbul, 2001, s.482 
4 T. Koçel, letme Yöneticili i, stanbul, 1999, s.481 
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 Bu kuramda çal anlar, di er çal anlar ile kendilerini k yaslamaktad r. Bu 

k yaslamalarda, yetenekleri, e itimleri, ald klar  ücret, kariyer gibi faktörler söz 

konusudur.1 Bu etkenleri göz önünde bulunduran birey, gösterdi i performans ile 

ald  sonuç aras nda e itlik görmek ister, kendisinin gösterdi i performans ve elde 

etti i sonuç ile bu etkenleri kar la t r r. Bu kar la t rma da e itli i gördü ü zaman 

i  doyumuna ula r. E er e itlik gördü üne inanmaz ise tatmin olmayacakt r. 

Dengenin aleyhine bozuldu unu hisseden çal an huzursuzluk duyacak ve mutsuz 

olacakt r. E er sonuç almaya devam ederse performans göstermeye devam edecektir. 

 

Sonuç olarak e itlik kuram nda; ki inin tatmin olma derecesi çal t  ortamla 

ilgili olarak alg lad  e itlik veya e itsizliklere ba l d r. E itli in sa lanabilmesi için 

çal an n baz  artlar  yerine getirmesi gerekmektedir. Gerekli olan bu artlarda ise 

birey ya daha az çal arak girdileri de i tirecek ya da daha çok çal arak ç kt lar  

de i tirmesi gerekecektir.2 Ki i katk lar yla ödülleri aras nda e itsizlik gördü ü 

zaman e itsizlik duygusu ki ide bir gerginlik yarat r ve ki i e itsizli ini gidermek 

için çe itli yollara ba vurmaktad r. E itsizli i gidermek için bir tak m yollar 

izlenmelidir. nsanlar çok farkl  yap da oldu u için e itsizli i giderme yollar da 

çe itli ki ilik özelliklerine göre de i mektedir.  

 

4. HASTANE YÖNETİMİNDE SAĞLIK ÇALIŞANLARININ  

İŞ DOYUMU ETKENLERİ 

 

 doyumu, çal an n i ini yapmas  kar l  duydu u manevi hazd r. Sa l k 

örgütlerinde çal anlar n n i lerinde doyum sa lamas  son derece önemlidir.  

doyumunu etkileyen faktörler çok çe itlidir. Bu faktörler u ekilde 

s n fland r lm t r. ‘‘ in niteli i, ücret, ödüller, yükselme olana , i  güvenli i, 

çal ma ko ullar , i  arkada lar , denetim, yönetim tarz , i in do as , sosyal haklar, 

                                                 
1  Köse,  s.38 
2 O. Onaran, Çal ma Ya am nda Güdülenme Kuramlar , Ankara, 1981, s.170 
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ileti im, çal an n ki ili i, cinsiyet, çal ma süresi, özel ya kamu kesiminde çal ma 

gibi pek çok faktörün i  doyumuna etki etti ini göstermektedir.’’1 Çal an n yapt  

i in, onun yeteneklerini kullanmaya elveri li olmas  ve i in niteli ini olu turan 

faktörler i  doyumunun sa lanmas nda ki temel ö elerdir. 

 

      4.1. Bireysel Etkenler 

 

   doyumu konusunda yap lan ara t rmalarda; çe itli bireysel farkl l klarla i  

performans  aras nda bir ili ki aranm  ve baz  de i kenlerin i  doyumunu, olumlu 

veya olumsuz etkiledi i tespit edilmi tir. Bireyin do u tan sahip oldu u özellikler, i  

hayat nda farkl  davran lar sergilemesine dolay s yla farkl  sonuçlar elde etmesine 

sebep olmaktad r. Bu özellikler u ekilde s ralanmaktad r. ‘‘  görenin genetik ya 

da kal t msal özellikleri, aile faktörü, alm  oldu u e itim, de er yarg lar , i  hayat  

tecrübesi, içinde ya ad  sosyal yap  ve çevresi, personelin hizmet süresi, cinsiyeti, 

medeni durumu, i te geçirilen süre vb. gibi faktörler i  görenin i inden doyum ya da 

doyumsuzluk sa lamas nda etken olan önemli ki ilik faktörleri olarak ele 

al nmaktad r.’’2 Bu özellikler ki inin do u tan sahip oldu u özellikler olabilece i 

gibi sonradan içinde ya ad  sosyal ortamdan edindi i özellikler sebebi ile 

geli ebilece i söylenmektedir. 

 

4.1.1. Yaş 

 

   doyumunu etkileyen önemli faktörlerden birisi de ya  faktörüdür. 

Çal anlar n genç veya ya l  olmalar , i e kar  tutumlar n n olu mas nda ve i  

ortam n n de erlendirilmesinde farkl l klar yaratabilir. 

                                                 
1 M. Top, ‘‘Hekim ve Hem irelerde Örgütsel Ba l l k, Örgütsel Güven ve  Doyumu Profili’’,  

 Ü FD, C.41, S.12, Ankara, 2012, s.261   
2 E. Pelit, letmelerde  Gören Güçlendirmenin  Görenlerin  Doyumuna Etkisi, GÜ, EBE 

 , YDT, Ankara, 2008, s.88  
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 Ya  faktörü ile ilgili yap lan tespitlerde ya n artmas  ile beraber i  doyumunun da 

artt  sonucuna de inilmi tir.1 Ya  ile i  doyumu aras nda olumlu bir ba lant  

oldu u bilinmektedir. Bu ba lant y  ya n artmas  ve deneyimin de artmas yla 

beraber, çal an n i ine daha iyi adapte olmas  ve uyum sa lamas  olarak aç klamak 

mümkündür. 

 

Genç ve ya l  çal anlar aras nda i  doyumu aç s ndan farkl  sonuçlar oldu u 

dü ünülmektedir. Çünkü çal anlar n ya  artt kça, deneyimde artacak ve uyum 

nedeniyle ki i daha fazla doyum sa layacakt r. Genç çal anlar n ise ileriye dönük 

beklentilerinin yüksek olmas , kendilerini güvende hissetmemesi gibi etkenler 

nedeniyle i  doyumunu sa layamad klar  ya da daha az i inden doyum ald klar  tespit 

edilmi tir.2 Görüldü ü üzere k dem ve tecrübenin önemli bir etken oldu u ya  

faktöründe,  k demle beraber i  doyumunun artt  ifade edilmektedir. Bütün bunlarla 

beraber yap lan farkl  bir ara t rma da, i  doyumu ile ya  aras ndaki ba lant  

incelenmi  ve u sonuçlar ortaya ç km t r; ‘‘30’lu… ya larda ba ar lar n n 

artmas yla birlikte artt , 40’l  ya larda dü tü ü ve 50’li ya larda tekrar artt  

bildirilmi tir.’’3 Sonuç olarak,  ki inin i  ya am nda elde etti i deneyimler, terfiler ve 

i le ilgili ya ad  kayg lar n, bu deneyimler oran nda azalmas yla beraber i  doyumu 

grafi i de yükselmektedir. 

  

4.1.2. Cinsiyet 

 

  doyumunu etkileyen önemli faktörlerden birisi de cinsiyettir.  doyumu ve 

cinsiyet aras ndaki ili kiyi inceleyen ara t rma sonuçlar na bak ld nda, kad nlar n i  

hayat nda erkeklere göre daha yüksek i  doyumu sa lad klar  saptanm t r. Bunun 

sebepleri aras nda kad n çal anlar n beklentilerinin erkeklere göre daha az oldu u 

                                                 
1 B. Akbal, Bankalarda Uygulanan Performans De erlendirme Kriterlerinin Çal anlar n   

Tatminleri Üzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yönelik Bir Alan Ara t rmas , ATÜ, SBE, 
YYLT, Ankara, 2010, s.51 

2 S. Aksayan,   Koruyucu ve Tedavi Edici Sa l k Hizmetlerinde Çal an Hem irelerin  Tatmini  
Etkenlerinin rdelenmesi, Ü, SABE, YDT, stanbul, 1990, s.15  

3 A. Yelbo a, ‘‘Bireysel Demografik De i kenlerin  Doyumu le li kisinin Finans Sektöründe 
 ncelenmesi’’ , SBD, C.4, S.2, Ankara, 2007, s.4  
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yönünde tespitlere ula lm t r.1  Görüldü ü üzere, kad nlar n evdeki a r çal ma 

temposuna ra men, i  hayat nda daha mutlu olmalar n n sebebi, erkekler kadar 

beklentilerinin yüksek olmamas d r. Beklentisi yüksek olmayan kad nlar n i  

ya am nda ruhsal aç dan daha olumlu bir yakla m sergiledikleri söylenebilir. 

 

 Bir ba ka ara t rmada ise, cinsiyetin i  ortam n n de erlendirilmesinde etkisi 

olmad , cinsiyetin tek bir de i ken olarak de erlendirilemeyece i yönünde tespitler 

bulunmaktad r.2 Bu görü ü destekleyen verilerin yan  s ra kad n ve erkek çal anlar n 

ko ullar e it oldu unda i  doyumu konusunda bir farkl l k göstermedi i de 

görülmektedir. Cinsiyetle ilgili yap lan ara t rmalarda farkl  sonuçlar elde edilmi , 

sonuç olarak kad n ve erkek çal anlar n i  doyum düzeyleri aras nda cinsiyetten 

kaynaklanan bir fark n oldu u fakat buna ili kin tutarl  kan tlar n bulunmad  

yönünde bulgular elde edilmi tir. 

 

4.1.3. Medeni Durum 

 

 Evli ve bekâr çal anlar n üzerine yap lan ara t rmalarda, medeni durumun i  

doyumunu etkileyen de i kenlerinden birisi oldu u tespit edilmi tir. Rogers ve May 

evli çiftler üzerinde yapt klar  bir ara t rma sonucuna göre, ki ilerin evlilikte 

yakalad  doyum ile i  doyumunu paralel oldu u dü ü  ve yükselmelerin birlikte 

gerçekle ti i yönünde tespitlerde bulunmu lard r.3 

 

Bireysel faktörlerin biri olan medeni durumla ilgili yap lan farkl  bir 

ara t rmada ise, evlilerin bekârlara oranla i lerinden daha fazla doyum sa lad klar , 

fakat evliliklerindeki uyumsuzluklar n bu doyum düzeyini etkiledi i ortaya ç km t r. 

Ba ka bir ara t rmada ise, evli çiftlerin daha düzenli bir ya ama sahip olmalar ndan 

                                                 
1 Yelbo a, s.3  
2 Ba aran, s.180 
3 H. Aslan, Çal anlar n  Doyumu Düzeylerine Göre Depresyon, Benlik Sayg s  ve Denetim Oda  

 Alg s  De i kenlerinin ncelenmesi, AÜ, SBE, YYLT, Ankara,  2006, s.28 
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dolay  i  doyumunda art  görülece i yönünde tespitler gözlenmi tir.1 Sonuç olarak, 

evlilerin özel hayatta ya ad klar  olumlu duygular, ki ilerin i  hayat n  da olumlu bir 

ekilde etkilemektedir. Bu yüzden evli çal anlar n, bekâr çal anlara göre i  yerinde 

daha çok i  doyumu sa lad klar  söylenebilir. 

 

4.1.4. Eğitim Düzeyi 

 

  E itim düzeyi önemli faktörlerden biridir. E itim düzeyinin çok olmas  veya 

yetersiz olmas  de i kenleri ile yap lan ara t rmalar ve bu konudaki etkile imi ortaya 

konmu tur. E itim gibi etkenlerle i  doyumu aras nda önemli özellikler oldu u 

saptanm t r.2 Görüldü ü gibi, e itim düzeyi ile i  doyumu aras nda olumsuz ili ki 

oldu unu saptayan kan tlar mevcuttur.  Fakat bütün bu etkenlere ba l  olarak e itim 

düzeyinin yükselmesi ile i  doyumun artaca  söz konusu de ildir. 

 

E itim düzeyi hem çal an n performans n  hem de i e olan tutumunu 

etkilemektedir. Bunun sebebi, yüksek e itim düzeyine sahip olan bireyin, kendi sahip 

oldu u ko ullar ile i yerindeki mevcut ko ullar  mukayese etmesidir.3 Toplum 

içindeki genel kan  e itim düzeyi yükseldikçe, beraberinde gelen terfiler ve maa  

art n n olumlu olaca  yönündedir. Ancak her zaman bu durumun gerçekle ti ini 

söylenemez. Çünkü ki inin beklentilerinin çok yüksek olmas  doyumsuzluk sebebi 

olabilir. Ya da örgüt, ki in e itim seviyesine göz önüne almadan, onu e itimine 

uygun pozisyonda çal t rmazsa bu ki ide i  doyumunu art n n sa lanmas  söz 

konusu olmayacakt r. 

 

 

 

                                                 
1 S. nce,  hsan Do ramac  Çocuk Hastanesinde Çal anlar n  Doyum Düzeyleri, HÜ, SABE,  

YYLT, Ankara, 2005, s.6 
2 M. Ta tan- E. Tiryaki, ‘‘Özel ve Devlet lkö retim Okulu Ö retmenlerinin  Doyumu 

 Düzeylerinin Kar la t r lmas ’’, C.33, S. 147, Ankara, 2008, s.58   
3  Aksayan, s.16 
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4.1.5. Mesleki Konum ve Kıdem 

 

 Tecrübe i  hayat nda önemli bir yere sahiptir ve tecrübe ile i  doyumu 

aras nda bir etkile im söz konusudur. ‘‘Ya l  i  görenlerin i lerinde kazand klar  

deneyim sonucunda i e kar  uyumlar  artabilir, bu nedenle i lerinden daha tatminkâr 

olabilirler. Buna kar l k daha genç i  görenler yükselme ve di er i  artlar na ili kin 

a r  bekleyi lere sahip olabilirler.’’1 Bilgi ve becerisi artan çal an i ine daha hâkim, 

daha emin olacak ve kayg lar  azalan çal an n i  doyumu gerçekle ecektir. Genç 

çal anlar n ise beklentilerinin yüksek olmas  nedeniyle i e ilk girdiklerinde 

doyumsuz olmalar  normal say labilir.  

 

Ba aran’ a göre;  meslekte üst kademede çal anlar n ald  i  doyumu, alt 

kademede çal anlara göre daha yüksektir.2 Bu sebeple çal anlar n kariyeri ve 

yetkileri yükseldikçe, i  doyumlar n n da artaca  söylenebilir. Mesleki çal ma 

süresi, i  doyumu aç s ndan önemli belirleyicilerdendir. Bir i  yerinde çal ma süresi 

ayn  zamanda i  deneyiminin bir göstergesi olarak kabul edilebilir. Özellikle ayn  i  

yerinde uzun süre çal anlar n i  doyumu düzeyi yüksek olmaktad r. Hizmet süresi 

sonucunda birey emeklerinin kar l n  almaya ba lad n  dü ünürse i  doyumunda 

art  olaca  söylenebilir.3 Bu noktada, çal maya yeni ba layan çal anlar n i  

doyumu, uzun süre çal anlara göre daha dü üktür. Bunun sebebi, çal maya yeni 

ba layanlar n i ten beklentilerinin daha yüksek oldu u dü üncesidir.  

 

Sonuç olarak, i  doyumu ile ki inin mesleki anlamda yükselmesi ve elde 

etti i statü nedeniyle yönetimin üst kademesinde çal an ki ilerin i  doyumlar n n, 

                                                 
1 Akbal, s.51 
2 Ba aran, s.222  
3 B. Y lmaz- . Korkut-E. Köse, ‘‘Ankara’daki Üniversite ve Halk Kütüphanelerinde Çal an  

Kütüphanecilerin  Doyumlar  Üzerine Bir Ara t rma’’, Bilgi Dünyas , C.11, S.1, Ankara, 
2010, s.52  
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di erlerine göre daha yüksek oldu u söylenebilir.1 Çünkü i  doyumu ile statü 

aras ndaki ili kinin nedenlerinden birisi, hizmet süresinin fazla olmas ndan dolay  

gelirlerinde, pozisyonlar nda ve yetkilerindeki art  nedeniyle oldu u bilinmektedir.  

Çal ma ya am na yeni ba layan, i  tecrübesi az olan bireylerin genelde gerçekçi 

olmayan beklentileri bulunmakta ve zamanla bu beklentileri kar lanmay nca i  

doyumsuzlu u ya amaktad rlar. Sonuç olarak ya l  çal anlar n daha tatminkâr 

olduklar  söylenebilir. 

 

4.1.6. Zekâ 

 

 Zekân n i  doyumuna olan etkisi merak edilmi  ve yap lan ara t rmalar 

sonucunda, i  doyumu ile zekâ aras ndaki de i kenler tespit edilmi tir. Yap lan bu 

ara t rmalarda, zekâ seviyesinin yap lan i e göre farkl l k gösterebilece i, bu sebeple 

i in alt nda veya üstünde bir zekâya sahip olman n, i  doyumunda farkl l klar 

gösterebilece i tespit edilmi tir.2 E er bireyin zekâ gerektiren bir i te çal mas  söz 

konusu ise bunun i  doyumunun sa lanmas nda önemli bir faktör oldu u 

belirtilmektedir.  

 

Çal an n zekâ düzeyine uygun bir i te çal mas  neticesinde, i  doyumu 

sa lanmaktad r. Fakat tek ba na incelendi i zaman, sadece zekâ düzeyleri ile i  

doyumu aras nda tutarl  bir ili ki gösterilememi tir.3 Daha fazla beceri gerektiren 

i lerde, i  doyumuna ula an çal an say s  artarken, rutin i lerde bu say  daha 

azalmaktad r. Sonuç olarak yap lan tespitlerde, zekâ düzeyinin, çal anlar n i e kar  

tutum ve alg lamalar  ile ayn  oranda etkilendi i kabul edilmi tir. 

 

 

 

                                                 
1 Ba aran, s.222   
2 A. Baysal, Sosyal ve Örgütsel Psikolojide Tutumlar, stanbul, 1981, s.193 
3 R. mamo lu, Baz  Tak m ve Ferdi Spor Bran lar ndaki Antrenörlerinin  Tatmin Düzeyinin  

Belirlenmesi Üzerine Bir Ara t rma, GÜ, SABE, YYLT, Ankara, 2001, s.8 
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4.1.7. Kişilik Yapısı 

 

Ki ilik özellikleri ile i  doyumu aras ndaki ili kiyi tespit etmeyi amaçlayan 

ara t rmalar neticesinde u sonuçlar ortaya ç km t r.  “ Acelecilik ve öfkeli ki ilik ile 

i  doyumu aras nda negatif bir ili ki, ba ar  güdüsü yüksek olma ile i  doyumu 

aras nda pozitif bir ili ki oldu u tespit edilmi tir.’’1 Bu tespitler neticesinde, ba ar l  

olmay  amaçlayan  rekabetçi insanlar n ve onaylanma duygusu olan insanlar n i  

doyumunun yüksek oldu u söylenebilir.  

 

Çal anlar n ki ilikleri ile i  doyumu aras nda tespit edilen özellikler aras nda, 

uyumsuz insanlar n daha az i  doyumu ald  gözlenmi tir.2 Hayattan keyif almas n  

bilen, pozitif yakla mlar sergileyen ki ilerde, i  doyumunun artarken, öfkeli 

bireylerinde i  doyumunun dü ük olaca  belirtilmektedir.  doyumu ile ki ilik 

özellikleri aras ndaki olumlu ve uyumlu ili kiler sonucunda ki ilerin i  doyumlar n n 

yüksek olaca  söylenebilir. Bireyin sergiledi i ki ilik özellikleri ile örgüt artlar  

aras nda uyum sa land  zaman i  doyumunun artmas  beklenir. 

 

4.2. Örgütsel Etkenler 

 

Örgütte i  doyumu kavram ndan bahsedildi inde, i  ya am ndaki birçok 

de i kenin önemli bir rol oynad  bilinmektedir.  doyumunu etkileyen örgütsel 

faktörler, kuramc lar taraf ndan s n fland r lm t r: Bu faktörler unlard r: ‘‘…ücret, 

çal ma grubu, üst ile olan ili kiler ve örgütsel ortam olarak s n fland r lmaktad r.’’3  

 

Örgütte önemli bir ünvana sahip olmak, ald  ücret, çal ma artlar  gibi 

faktörler ki ilerin sosyal konumunu etkiler. Bütün bu etkenler çal anlar n i  doyumu 

                                                 
1 N. Polat, Hem irelerde e Ba l  Stres ve  Doyumu, BÜ, SBE, YYLT, Ankara, 2008, s.37 
2 Ö. nce,  Tatminine Etki Eden Ba l ca Faktörler, KHÜ, SBE, YYLT, stanbul, 2003, s.23  
3 N. Derin, Devlet Hastanelerinde Çal an Sa l k Personelinin  Doyum Düzeyleri ve Etkileyen  

Faktörler, Eski ehir Osmangazi Üniversitesi, SABE, YYLT,  Eski ehir, 2007, s.22 
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art na sebep olan faktörlerdir. Çal anlar ald klar  e itim, deneyim gibi 

donan mlar na kar l k bir beklenti içine girerler ve örgütten beklentileri yükselir. Bu 

sebeple örgütler verimlili i art rmak için bu bahsedilen faktörlere önem vermesi 

gerekmektedir. 

 

4.2.1. Ücret 

 

Para temel ihtiyaçlar m z  kar lamak için kulland m z bir araçt r. Bu aç dan 

bak ld  zaman, ekonomik anlamda ki ilerin tatmin edilmesi gereklidir. Örgütlerde 

çal anlar n i  doyumunu sa layan en önemli örgütsel faktörlerden biri ücrettir.  

Ücret, çal anlar n i  yerini cazip getirmesi dolay s yla i  yerinde kalmak istemesi, 

güdülenmesinin artmas  ile beraber verimlili in artmas  aç s ndan önemli bir araçt r. 
1 Görüldü ü üzere, çal an n i e kar  tutumunu, ald  ücretin yeterlili i derecesi 

belirlemektedir. 

 

 Hayat standard  yükselen ya da geçim kayg s  ya amayan çal anlar n, i  

doyumunu yakalad klar  söylenebilir. Çünkü maddi olanaklar ki ilere konfor sa lar. 

Dolay s  yüksek ücret, i  doyumu etkenlerinden birisidir. Bireyler özellikle ekonomik 

s k nt  ya ayanlar için ücret tatmini, di er faktörlerdeki tatminden daha önemli 

olabilir. Çal anlar n i  doyumu sa lamas nda tatminsizlik kaynaklar ndan birisinin 

de dü ük ücret oldu u söylenmektedir.2 Çal anlar n ücretleri konusundaki 

ayr nt lardan birisi, ücretlerinin adil olup olmad na ili kin alg lar d r. Bu sebeple 

örgütlerin çal anlar na adil bir biçimde ücretlerinin ödenmesini sa lamalar  gerekir. 

Adil olmayan, beklediklerinin alt nda ki dü ük ücret unsuru i  doyumunun 

azalmas na neden olacakt r.  

 

                                                 
1 Tor, s.47 
2  N. Telman- P. Ünsal, Çal an Memnuniyeti, stanbul, 2004, s.39 
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Maslow’ un Temel htiyaçlar Kuram nda belirtti i gibi, i  doyumunun 

sa lanmas  için öncelikle fiziksel ihtiyaçlar n giderilmesi gerekmektedir.1 nsan n 

çal mas n n temelinde yatan etken; ekonomik gelir elde ederek hayat n  konforlu bir 

ekilde idame ettirmektir. Bu nedenle ücret, en önemli doyum ve motivasyon 

faktörleri aras ndaki yerini korumaktad r.  

 

4.2.2. İşin Niteliği 

 

in niteli i, i  doyumunun önemli de i kenlerindendir. Her i  farkl  

becerilere sahip olmay  gerektirir. Bir i  ne derece farkl  beceriler gerektiriyorsa 

ki iye o derece doyuma ula acakt r. Çal lan i in niteli i,  i in cazip olarak 

alg lanmas  i  doyumunun sebeplerinden birisi olabilir.2 Çal an i ten maddi yarar 

sa layarak, psikolojik ve sosyal ihtiyaçlar n  kar layacakt r. Kaliteli çal ma 

olanaklar  ile beraber, farkl  beceriler ve donan mlara sahip, ki iye cazip gelen 

mesleklerde i in çekicili i ön plana ç kar. Bu durum i  doyumunun artmas na sebep 

olur. Tam tersi ko ullarda ise, çal an olumsuz anlamda etkilenece i için 

doyumsuzluk geli ecektir.  

 

Çal an n i iyle ilgili bir tak m beklentileri vard r ve bu beklentilerine cevap 

al rsa i  doyumu sa layacakt r. Çal an n i iyle ilgili arad  özellikler u ekildedir.  

‘‘ in nas l ve hangi özelliklere sahip bir i  oldu u, toplumdaki sayg nl k derecesi, 

yetenekleri kullanmaya ve sorumluluk almaya elveri li olmas , ö renme ve 

geli meye imkân vermesi, ba ms zl k sa lamas , ba ar  duygusu vermesi, monoton 

olmamas , öz benlik duygular na ve ki ili e katk da bulunmas , ya am  

anlamland rmas , üretkenli e ve yarat c l a elveri li olmas , yeniliklere aç k olmas  

’’3 Görülüyor ki, i in farkl  beceriler gerektiren bir özelli e sahip olmas , ki inin 

                                                 
1 Telman –Ünsal, s.39  
2 S. Dola r ‘‘Ankara Üniversitesi Beden E itimi ve Spor Yüksekokulu Ö retim Elemanlar n n  

 Doyumu’’, Spor metre Beden E itimi ve Spor Bilimleri Dergisi, C.4, S.3, Ankara, 2006, 
s.104 

3 . Horozo lu, Çal anlar n  Doyum Düzeylerinin Kar la t r lmas , HÜ, SBE, YYLT, Ankara,  
s.17 
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kendini farkl  hissetmesine neden olabilir. Tam tersi ko ullarda, fazla uzmanl k 

gerektirmeyen, sürekli tekrarlanan i ler ise çal anlar n i lerinden daha az zevk 

almalar na neden olmaktad r.  

 

4.2.3. Yükselme (Terfi) 

 

nsanlar n çal ma ya amlar nda gösterdikleri performans n kar l n  

almalar  ve bir sonuç elde etmeleri i  doyumu aç s ndan önemlidir. Sosyal statünün 

yükselmesi anlam na da gelen terfi etmek, doyum sa layan bir araç olarak örgütsel 

faktörler içinde yer almaktad r. Bu yönde yap lan ara t rmalar neticesinde, terfinin 

ücretten daha etkili oldu u saptanm t r. Çünkü terfi gerçekle ti i zaman, bireylerin 

sosyal statüleri de yükselmektedir.1 Bu sebeple çal anlar n i  yerinde yükselme 

arzular  ta d  ve bunun örgütsel araçlar aras nda önemli oldu u yöneticiler 

aç s ndan bilinmesi gereken bir gerçektir. 

 

Çal an n, kurum içerisinde daha üst kademedeki bir i e atanmas , daha 

yüksek ücret, daha ayr cal kl , daha geni  yetki gibi özellikler demektir. Zaman 

içerisinde i i kavray p, tecrübe kazanan çal an bulundu u mevkiyi zamanla yetersiz 

bulacakt r. Bu sebeple i  doyumunun gerçekle mesi için, çal an n ba ar  gösterdi i 

vakit terfi edece ine inanmal d r. E er çal an n ba ar lar  görmemezlikten gelinirse, 

ba ar l  oldu una inanan bireyin i  doyumunu olumsuz yönde etkilenecektir. Terfi 

sonucunda sosyal statüsü de i en ve yükselen çal anlar n özgüveni yükselecek 

dolay s yla kendilerini hem daha güçlü hissedecekler hem de i  doyumunu 

gerçekle tirme olana  bulacaklard r.2 Sonuç olarak, terfi etmek çal ana sayg nl k ve 

ayr cal k sa lar. Bu sebeple çal an n kariyer yapma imkân  olmas n n ba l  ba na 

bir doyum kayna  oldu u unutulmamal d r. Bu ba lamda örgüt yöneticilerini 

mümkün oldu u kadar çal anlar na, kendilerini geli tirmeleri yönünde te vik etmeli 

ve imkân sa lamal d r. 

                                                 
1 M. Sayg l , Hastane Çal anlar n n Çal ma Ortamlar na li kin Alg lar  ile  Doyumu Düzeyleri  

Aras ndaki li kinin De erlendirilmesi, HÜ, SBE, YYLT, Ankara, 2008, s.34  
2 G. ncir, Çal anlar n  Doyumu Üzerine Bir nceleme, Ankara, 1990, s.88   
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4.2.4. Yönetime Katılma 

 

Karar süreci, örgütte de i iklik yapmak, problem çözmek ve çal anlar  

etkilemek amaçlar yla kullan labilen yönetim i levlerinden birisidir. Örgütlerde i  

doyumunun sa lanmas  ve yöneticilerin amaçlar n  gerçekle tirmesi için, 

çal anlar na de er verdiklerini göstermeleri beklenir. Bu noktada yönetime ve 

kararlara kat l m, i  doyumu aç s ndan önemli bir etken olarak bu s n flama içerisine 

girmi tir. Bu sebeple çal anlar n kararlara kat l mlar n  sa lamak, onlar n fikirlerini 

almak, çal t  bölümlerin yeteneklerine uygun olmas n  sa lamak, i  doyumunu 

art racakt r.1 Çal anlara alt ndan kalkabilecekleri ölçüde sorumluluk vermek, 

yeteneklerini de erlendirmek, i  yerine ba l l klar n n artarak motivasyonlar n n 

yüksek kalmas n , dolay s yla verimliliklerinin artmas na neden olacakt r. Bu durum 

çal anlar n kendilerine önem verildi ini dü ünmelerine yol açacak, dolay s yla i  

doyumunu art racakt r. 

 

 Çal anlar n kendilerini geli tirmelerinin önemli bir ko ulu da, çal an n 

kendisi ve i iyle ilgili konularda fikirlerinin sorulmas  ve görü lerinin al nmas  

f rsat n n ona tan nmas d r.2 Hastane yöneticisi, hastane yönetimini etkileyen 

ö elerin her birini bir karar organ  olarak kabul etmeli, karar sürecine çal anlar  

dâhil etmeli ve bunu uygulamal d r. Çünkü insanlar kendilerini etkileyen kararlar n 

al nmas na ne ölçüde kat l rlarsa, uygulanmas na da o ölçüde kat l mlar  artacakt r.  

 

4.2.5. Çalışma Koşulları ve İş Güvencesi 

 

  dünyas ndaki h zl  de i im i  yeri güvenli i ve konforu gibi kavramlar nda 

önemini art rm , i verenlerin, çal anlar n n sa l k ve güvenli ini koruyucu nitelikte 

çal ma ko ullar  haz rlamalar n  zorunlu k lm t r.  yerinde olmas  gereken çal ma 

                                                 
1 L. Önen-B. Tüzün, Motivasyon, Epsilon Yay nlar , stanbul, 2005, s.36 
2 Z. Bursal o lu, Okul Yönetiminde Yeni Yap  ve Davran , Ankara, 1987, s.122  
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ko ullar  u ekilde s ralanmaktad r: ‘‘…ortamdaki s , nem, gürültü, çal ma saatleri, 

temizlik, uygun sa l k ko ullar , çal ma araçlar n n yeterlili i gibi faktörlerdir.’’ 1 

Bu faktörlerin örgüt içinde yeterli ekilde sa lanmas  çal an memnuniyetini 

artt raca  için, i letmeyle bütünle mesini kolayla t r r. Çal an n, kurum içerisinde 

daha üst kademedeki bir i e atanmas , daha yüksek ücret, daha fazla ayr cal kl , daha 

geni  yetki gibi özellikler içerir. Bu özelliklere sahip olan çal an n i  doyumunun 

artmas  beklenir. ten ç kar lma korkusu olmayan hem sosyal hem de fiziksel aç dan 

güvenli bir i  ortam nda çal an ki i i ine kars  olumlu duygular hisseder ve i  

doyumunu sa lar. Böylelikle çal an n i letmeye olan ba l l n n artmas  

beklenebilir. 

 

 ortam n n sahip oldu u özellikler çal an n i ini isteyerek yapmas nda ve 

i ine motive olmas nda belirleyici olmaktad r. Ba aran’a göre, i  ortam nda konfor 

önemlidir.  yerinin temiz, konforlu, çal rken kullan lan araç ve gereçlerin yeterli 

olmas n n yan  s ra;  s , nem, havaland rma, k, gürültü, rahatl k, güven gibi önemli 

faktörlerin sa lanmas  gerekmektedir.2 Fiziksel çal ma ko ullar n n olumsuz olmas  

durumunda yeterli konfor sa lanamayaca  için, çal anlar n i  doyum düzeyinde 

dü me olmaktad r. Ayr ca çal an n i  güvencesi olmas , i siz kalma korkusunun 

olmamas  i  doyumu sa lamas  aç s ndan önemli belirleyicilerdir. Çünkü birey i e ve 

örgüte aidiyet duygusuyla ba lan r.  güvencesi ile beraber, kendini mesleki 

anlamda daha da geli tirdi inde, yükseli in devam edecek olmas  dü üncesi doyumla 

beraber enerjisinde de bir art  gözlenir. Sonuç olarak, i  ortam ndaki olumlu 

özelliklerin çal an n i  verimlili ini ve performans n  do rudan etkiledi i ve 

artt rd  söylenebilir. 

 

4.2.6. Çalışma Arkadaşları 

 

 Ki i e er beraber çal maktan zevk ald  çal ma arkada lar na sahip ise, bu 

onun i  hayat nda mutlu olmas n n sebeplerinden birisi olmaktad r. Bu sebeple i  
                                                 
1 Öz, s.33  
2 Ba aran,  s.204. 
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arkada lar  i  doyumunun sa lanmas nda önemli bir yere sahiptir. Ekip dayan mas  

ve uyumlu ili kiler e li inde çal an bireyin,  içinde daha az çal an bulunan gruplara 

göre i  doyumunun daha yüksek oldu u gözlenmi tir.1 yerinde tam anlam yla bir 

doyumdan söz edebilmek için, i  doyumunu etkileyen faktörlerin tam ve uyum içinde 

olmas  gerekmektedir.  hayat nda i  arkada lar  ile uyumlu çal an ve olumlu 

ileti im sa layan bireylerin tatmininin daha kolay oldu u söylenebilir. 

 

Çal ma arkada lar  ile kurulan güçlü ileti im bireyler için bir memnuniyet 

kayna  olarak sunulabilir. Bunun tam tersi bir durumda ise, zay f ve etkili olmayan 

ileti im ve göreve ili kin ileti im söz konusu oldu u durumlarda samimiyet duygusu 

yok olabilir.2 Bu sebeple ili kiler yeteri kadar güçlü de ilse bu i  doyumunun 

dü mesine sebep olacakt r.  

 

Hastanelerde çal anlar aras nda i leve yönelik bir ili ki vard r. Çal anlar n 

ileti imlerini güçlü kurabilmeleri, alt ve üst ili kilerinin sa lam olmas , ileti imlerini 

sa layabilecek artlar n olu mas  i  doyumu aç s ndan önemlidir. Aksi artlar söz 

konusu oldu u, ileti imlerinin zay f ve kopuk oldu u durumlarda i  doyumunun 

artaca  söylenemez.3 levsel ili kide, her ili ki kar l kl  yap lan hizmete, yard ma 

ve dayan maya dayan r. Yard m ve dayan ma içinde yürütülen ileti imler çal an n 

örgüt içinde daha mutlu çal mas n n nedenleri olarak belirtilmektedir. Bu ili kilerin 

iyi olmas  çal ana doyum sa lar.  arkada lar  ile ili kisi dü ük çal anlarda i  

doyumu azal rken, yap lan i in kalitesinde azalma gibi olumsuz sonuçlarda ortaya 

ç kabilmektedir. 

 

 

 

 
                                                 
1 Derin, s.22 
2 Horozo lu, s.36 
3 Horozo lu, s.208   
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4.2.7. Şirket Politikası ve Denetim Biçimi 

 

irket politikas  i  tatmininin etkili boyutlar ndan bir tanesidir. letmenin 

genel durumu, uygulamalar , i  doyumunda önemli rol oynar. irket politikalar  

standart ve uyumlu bir ekilde belirlendi i zaman, kurum içindeki ileti imi 

dengeledi i için çat malar  önler, karar verme süreçlerini k salt r. Çünkü politikalar 

ayn  zamanda yöneticilere kontrol i levi sa lar. 1   

 

 Sonuç olarak, s k  bir denetim biçiminin ki ilerin a r  ölçüde kontrol 

edilmesinin stres unsuru yaratt , bu tür yönetici çal an ili kisinin olumsuz tutum 

yaratt  yap lan ara t rmalarda görülmü tür. Dolay s yla çal an ile denetimci 

aras nda olumlu ili ki varsa i  doyumunun daha yüksek olaca  dü ünülmektedir. 

 

5. HASTANE YÖNETİMİ AÇISINDAN İŞ DOYUMU, MORAL VE  

                      YABANCILAŞMA 

 

5.1. İş Doyumu ve Moral 

 doyumunun sa lanmas  ile çal anlar n daha ba ar l , daha mutlu ve daha 

üretken olduklar  bilinen bir gerçektir.  doyumu kavram  ile moral benzer özellikler 

ta maktad r. ‘‘Moral, ki ilerin ve gruplar n i lerine, çevrelerine, yöneticilere ve 

i letmeye kar  sahip olduklar  tutum, tak nd klar  tav r ve davran lar olarak 

tan mlanabilir.’’2  Görülüyor ki moral,  olumlu artlar alt nda çal anlarda görülen bir 

etkile imdir. Moral, çal an  gönüllü yapar ve istekli çal mas n  sa lar. Bu sebeple 

doyum ile benzer özellikler ta d  söylenebilir. Farkl  bir söylemle moral, 

güdülenme sonucu ortaya ç kan, bireyin ihtiyaçlar n n kar lanmas  artlar n n yerine 

                                                 
1 E. Eren, Stratejik Yönetim ve letme Politikas , stanbul, 2000,  s.318 
2 . Ba aran, Örgütsel Davran , Ankara, 2000, s.204 
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getirildi i durumlarda ortaya ç kmaktad r.1 e kar  olumlu ve kabul edilebilir 

tutumlar i  doyumunu, i e kar  olumsuz tutumlar ise i  doyumsuzlu unun nedeni 

olarak gösterilebilir.  doyumu ile moral benzer özellikler ta sa da, i  doyumu 

çal anlar n i lerine kar  olan duygular n  ifade ederken, moral ise i letmeye kar  

sahip olunan tutumlar  ifade eder. 

 

Örgütlerde i  doyumunu etkileyen tüm etmenler morali de etkiler. Örgütte 

morali yükselten etmenleri a a daki ekilde s n fland r lm t r: 

‘‘Kararlara kat lma,  

Yetkili k l nma,  

leti imden yeterince yararlanma,  

Tak m olarak çal ma’’2 Bu artlara sahip olan çal anlar n i lerinde    

daha tatmin olduklar  söylenebilir. 

 

 Bireyler çal mak istedi i i te, baz  ko ullara sahip olmay  ister. Bu ko ullar 

u ekilde s ralanmaktad r. ‘‘…ödenti, i  ve niteli i, sayg  görme, çal anlar aras  

ili kiler, ilerleme olanaklar  ve çal ma ko ullar d r.’’3 Doyum bireysel bir duygu 

olmas na kar l k, moral birlikte olmaya, örgütte ve grupta bulunmaya, ortak amaç 

edinmeye ili kindir. Bu yüzden dü ük moralin, i  doyumunun dü ük olmas na gibi 

olumsuz sonuçlar meydana getirdi i söylenebilir. 

 

Sa l k hizmeti üretimi ve tüketiminde insan faktörü her zaman ön plandad r. 

Hastane ortam nda çal anlar n psikolojik yönden rahat ve i lerine kar  istekli 

olmalar  i  doyumu için önemli bir husustur.  doyumuna ula an çal anlar daha 

yüksek morale sahip olurlar ve bunun sonucunda çal anlar üzerinde olumlu etkiler 

b rak rlar. Bu etkiler a a da maddeler halinde s ralanm t r: 
                                                 
1 Dola r, s.104 
2 Ba aran, s.207 
3 Günbayi, s.4  
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‘‘Morali iyi olan bir ki i görevlerini enerji ve co kuyla yerine getirir.  

 görenler, çal maya daha istekli olur.  

Çal anlar, i yerinin güç durumlar nda, ola anüstü çaba gösterirler.  

 görenlerin çal ma arzusu yüksek olur.  

Çal anlar, yönetmeliklere, i  kurallar na ve emirlere isteyerek uyarlar ve iyi 

bir disiplin kurulur.  

Çal anlar i yerinin hedefleri do rultusunda i  birli i isterler. 

Çal anlar yöneticilere ve i yerine kar  ba l l k duyarlar. 

Yüksek moral, i gücü devri ve devams zl k üzerinde de olumlu etkiler yapar.   

Yüksek moral, personel devir h z  ve devams zl  azalt r. Buna ba l  olarak 

katlan lan maliyet de azal r.’’1 

 

Sonuç olarak,  sa l k hizmeti talep edenler, hem fizyolojik, hem psikolojik 

olarak yard ma ihtiyac  olan ki ilerdir. Bu ki ilere sa l k hizmeti sunan çal anlar n, 

ruhsal yönden tam sa l kl  ve moral gücüne sahip olmalar  gereklidir. Dü ük moral, 

çal an n isteksiz ve evksiz çal mas na dolay s yla dü ük performans sergilemesine 

neden olur.  doyumuna ula m  çal anlar ise, daha yüksek morale sahip olurlar. 

Enerjileri ve co kular  yüksek olur ve örgütün amaçlar  için daha istekli çal rlar. 

K saca ki inin doyuma ula mas , moralli olmas n  sa lad  dü ünülmektedir. 

 

5.2. İş Doyumu ve Yabancılaşma 

 

Günümüz i  hayat nda, monoton çal man n getirdi i olumsuzluklar ki ilerin 

i  hayat ndan uzak çal mas na sebep olmaktad r. Yabanc la ma olarak ifade edilen 

bu durumun birçok sebepleri bulunmaktad r. Bu sebepler u ekilde s ralanmaktad r. 

‘‘Örgütlerde i in/görevin s k c  olmas , monoton çal ma ortam , kötü çal ma 
                                                 
1 F. Sevimli-Ö. can, ‘‘Bireysel  Ortam na Ait Etkenler Aç s ndan  Doyumu’’, Ege Akademik 

 Bak , C.5, S.1, zmir, 2005, s.4 
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ko ullar , yap lan i e bir anlam verilememesi ve yap lan i  üzerinde kontrolün 

olmay , sabit kariyer durumu, i te geli me f rsatlar n n olmay , i in basit olmas  

vb. pek çok neden i  görende yabanc la may  do urmaktad r.’’1 Yabanc la ma genel 

olarak çal an n örgütten so umas  ve kendini geri çekmesidir. ten doyum 

sa layamayan çal an, fiziksel ve ruhsal anlamda olumsuz etkilere maruz 

kalmaktad r. ine devam etmek zorunda kalsa bile bu sebepler yüzünden kendini 

örgütün bir üyesi olarak görmemektedir.  doyumsuzlu unun di er olumsuz 

sonuçlar ndan birisi ise çal an n i e gitmek istememesine sebep olmakta bu durum 

devams zl k, i e yabanc la mas na dolay s  ile i i b rakmak istemesine neden 

olmaktad r.2 Bu sebeple, uzmanlar, i  verimlili ine olumsuz yans yan 

yabanc la may  önleme konusunda, örgütlerin farkl  organizasyonlara ba vurmas n  

önermektedir. 

 

Ki inin kendi kuruma ait hissetmemesinin birçok sebepleri bulunmaktad r. 

Kele  yabanc la ma kavram n; çal an n kendini kuruma ait hissetmemesi, manevi 

olarak yabanc la mas  ve örgütün bir çal an  olarak hissetmemesi olarak 

tan mlanm t r.3 Yabanc la man n temel sebepleri aras nda çal ma artlar n n 

yetersiz oldu u ko ullardaki i  doyumsuzlu u gösterilmektedir.4 Kuruma 

yabanc la an ki i, i inde çal maya devam edebilir fakat bu sadece para kazanma 

olgusu üzerine kurulu oldu u için doyumsuzluk nedeni olacakt r. 

 

 Yabanc la ma ile ilgili birçok ara t rmalar yap lm t r. Bunlardan birisi 

hem ireler üzerinde yap lan bir çal mad r. Bu çal mada yabanc la ma ve i  doyumu 

aras nda olumsuz bir ili ki oldu u, i  doyumu sa layan çal an n, yabanc la ma 

olgusunu ya amad  bulgular na ula lm t r.5 Örgütlerdeki olumsuz çal ma artlar  

çal anlar n i lerinden doyumsuzluk duyarak yabanc la malar na, sadece ekonomik 
                                                 
1 M. Turan-G. Parsak , ‘‘Yabanc la ma ve  Tatmini li kisi’’, ÇÜ, SBD, C.20, S.2, Adana, 

 2011, s.117 
2 Turan- Parsak, s.7  
3 H. Kele ,  Tatmininin Örgütsel Ba l l k Üzerindeki Etkisine li kin laç Üretim ve Da t m  

Firmalar nda Yap lan Bir Ara t rma, Selçuk Üniversitesi, SBE, YDT, Konya, 2006, s.78 
4 A. Örnek- . Ayd n,  Kriz ve Stres Yönetimi, Ankara, 2008, s.207 
5 Turan- Parsak, s.5 
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sebepler için örgüte ba lanmalar na neden olmaktad r. Çal ma hayat nda,  üretim 

sürecinin herhangi bir halkas nda yer alan, sürekli ayn  i i yapan, çal ma 

ko ullar ndan memnun olmayan, terfi imkân  olmayan, i inin uzmanl k getirmeyen 

bir alan olmas  gibi sebepler ki inin i inden uzakla mas na sebep olmaktad r. Ki i 

yapt  i ten uzakla arak, yapm  oldu u çal mas ndan bir doyum sa layamamakta 

ve çe itli depresyonlarla kar  kar ya gelerek yabanc la maktad r. Bu sebeplerle 

örgütlerde ya anan yabanc la man n performans dü üklü üne yol açmamas  için 

birtak m organizasyonel düzenlemeler yap lmal , bu düzenlemelerde bireysel istek ve 

gereksinmeler dikkate al nmal d r. 

 

6. SAĞLIK ÇALIŞANLARINDA İŞ DOYUMU SAĞLAMA 

YAKLAŞIMLARI 
 

6.1. İş Rotasyonu 

 rotasyonu, çal anlar n i  yerindeki görevlerinin planl  bir ekilde yerlerinin 

de i tirilmesidir. Farkl  bir söylemle i , çal an için s k c  hale geldi inde, çal an 

benzer nitelikteki ba ka bir i e gönderilir.  rotasyonu ile ilgili tan mlamalara 

bak ld  zaman, i  rotasyonu çal anlar n motivasyonlar n  art rmak için bir i ten 

di erine yönlendirilmesi olarak ifade edilebilir. Bütün bu bilgiler nda,  

rotasyonun, çal an n faaliyetlerine çe itlilik katarak i teki monotonlu u önlemeyi 

amaçlad  söylenebilir. 

 

 rotasyonu ile yap lan çal malar sonucunda, çal anlar üzerinde birtak m 

olumlu etkileri oldu u sonucuna var lm t r. Bu etkiler unlard r: 

‘‘Çal an n sürekli olarak de i ik i ler yapmas , birçok i i ö renmesini  

sa lamaktad r.  

Çal an, de i ik i ler yapmakla geni  ölçüde beceri kazanmaktad r.  

Çal an, çe itli i lemleri ö rendi inden ürünün ortaya ç kar lmas nda 
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           kendinin de bir pay  oldu unu hissetmektedir.  

Çal an, montaj hatt nda çal an di er bütün i çileri tan ma olana na  

sahip olmakta ve sosyal çevresi geni lemektedir. ’’1 

 

 rotasyonu, çal anlar n yeti mesi ve geli mesi yönünde örgütler için önemli 

bir faaliyettir.  rotasyonu sayesinde çal anlar, birçok yeni bilgilerle beraber, yeni 

i leri ö renerek yeteneklerini artt racaklar, dolay s yla kurumlar kalifiye 

elemanlar n n artmas yla beraber örgütler esneklik kazanacaklard r.2 Bu sebeple, i  

rotasyonunun çal anlara sa lad  bir di er avantaj n da esnek bir i  gücü 

yarat lmas  oldu u söylenebilir. Çünkü i  rotasyonu ile ki inin benzer nitelikteki 

i lerde çal t r lmas  gerçekle tirilir. Böylelikle çal an, i in her alan nda bilgi sahibi 

olacak ve farkl  dallarda uzmanla ma sa lanacakt r ve esneklik kazanacakt r. Kendi 

i inin önemini kavrayan çal an böylelikle memnuniyeti sa lanarak i  doyumu 

artacakt r. 

 

 rotasyonu çal anlar  farkl  görevlerde çal mas na sebep oldu u için, görev 

çe itlili i sa lamaktad r. Polat’a göre, i  rotasyonu uygulamas  çal anlara avantajlar 

kazand racak i e gelmeme devams zl klar gibi durumlarda bo luklar n 

doldurulmas n  sa layacakt r.3 Bu noktadan hareketle, hastanelerde i  doyumunu 

sa lamak için,  yöneticilerin çal ana zaman zaman de i ik bilgi ve becerilerini 

kullanabilece i farkl  i ler verilmesi gerekti i söylenebilir. 

 

 

 

 

                                                 
1 E. Eren, Örgütsel Davran  ve Yönetim Psikolojisi, stanbul, 1998,  s.435  
2 L. Biber, ‘ letmelerin Pazar Performans  le nsan Kaynaklar  Uygulamalar  Aras ndaki li kinin  

Ara t r lmas na Yönelik Bir Çal ma’, Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi, BFD, C.7, 
S.9, Çanakkale, 2007,  s.217 

3 Polat, s.42 
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6.2. İş Genişletme 

 

 geni letme, uzmanla man n yaratt  s k c l  ortadan kald rmak amac yla 

gerçekle tirilen faaliyetlerdir.  geni letme u ekilde tarif edilmi tir. ‘‘Bir i in, 

yeniden organize edilerek, i çinin daha çok ve çe itli i  yapabilmesinin 

sa lanmas d r. ’’1 Görüldü ü gibi, i  geni letmenin amac , motivasyonu sa layarak 

i in yeniden organize edilerek monotonlu un önüne geçilmesidir. Böylece farkl  

i leri yapan çal anlar farkl  becerilerini kullanacaklar  için, i  doyumu ve verimlili i 

artacakt r. 

 

Örgütler i  geni letmeyi tamamlad  zaman, çal anlar n  daha geni  

yetenekler ile donan ml  hale getirerek, daha geni  faaliyetlere sahip olacaklard r.2  

geni letme faaliyetinde çal an n i ine birkaç görev daha ilave edilerek yapt  i  

say s  artt r l r.  say s  ile beraber beceri çe itlili i zenginle tirilmeye 

çal lmaktad r. Böyle bir organizasyon çal an n moral düzeyini yükseltir ve 

yorgunlu unu azalt r. Ayn  zamanda yönetici, önceden birkaç çal an n yapt  i leri 

bir potada toplayarak görev çe itlili ini art r r. Böylece çal anlar, daha geni  bir 

görev tan m  sayesinde, ayn  i i yapmaktan do an b kk nl k ve s k nt  durumlar ndan 

kurtulacaklard r. Sonuç olarak, çal anlar örgütsel faaliyetlere i  geni letme ile aktif 

ve etkili bir ekilde kat lm  olurlar. Böylelikle yeniden organize edilmi  i lerde 

sahip olduklar  di er yetenekleri kullanma olana  bulacaklard r. 

 

 

 

 

                                                 
1 T. Dereli, Organizasyonel Davran ,  stanbul, 1999, s.250 
2 Bingöl, s.97   



 
 

 127

 

6.3. İş Zenginleştirme 

 

 zenginle tirme, i  doyumu kavram  içindeki yeni olgulardan birisi olarak 

göze çarpmaktad r.  zenginle tirmenin, motivasyon politikas nda kilit bir faktör 

oldu u dü ünülmektedir. Sabuncuo lu’ na göre i  zenginle tirme; çal anlar için i in 

daha kapsaml  hale getirilmesi ve bu konuda gösterilen çabalar olarak ifade 

edilmi tir.1   zenginle tirmenin amac , çal anlar n kendilerini i e adamalar n , i i 

severek yapmalar n  sa lamakt r. Ba ka bir ifade ile çal anlara yeteneklerini sonuna 

kadar kullanma f rsat  vererek, onlar n motive edilme faaliyetleridir. Bu sebeple i   

zenginle tirme, çal anlar n ba ar l  olmas  için, kurumun üst kademelerinde 

gösterilen çabalar olarak tan mlanabilir.2 Görülüyor ki i  zenginle tirme, kurumun 

üst ve orta kademelerindeki yetki faaliyetleridir. Yöneticiler çal anlara daha fazla 

sorumluluk vererek hem görev çe itlili ini artt r r, hem de çal an n ki isel olarak 

geli imine katk da bulunur. Zenginle tirecek i in oldukça üst kademelerinde olmas , 

çal an n i i ba ar l  bir ekilde yapmas na sebep olacak ayn  zamanda örgütün 

çal ana destek olmas  i  zenginle tirmenin ba ar l  olmas  aç s ndan önem 

kazanacakt r. Ba ka bir söylemle, bir i in yeniden organize edilerek, çal ana daha 

çe itli i  kollar nda çal ma f rsat tan nmas d r. Böylelikle daha mutlu ve huzurlu bir 

ekilde çal an birey, hem örgütsel görevinde ba ar  elde edecek, hem de verimlili i 

artacakt r.  

 

 zenginli inde çal ana motive edici faktörlerin eklenmesi yoluyla i in daha 

geni  hale getirilmesi amaç edinilmi tir. Böylelikle, i  yerinde sorumluluk ve kontrol 

sahibi oldu unu hisseden çal an, ba arma hissi ve fark edildi ini hissederek olumlu 

duygular n  i e yans tabilmektedir.3 Çal anlara islerini planlama ve koordine etmede 

daha fazla sorumluluk vermektedir.  için gerekli yöntem ve kaynaklar  kullanma 

gibi unsurlar çal an n kontrolündedir ve çal anlar zenginle tirilmi  i lere 

                                                 
1 Z. Sabuncuo lu-M. Tüz, Örgütsel Psikoloji, Bursa, 2001, s.172 
2 Eren, s.476 
3 C. Serinkan, Liderlik ve Motivasyon,  Ankara, 2008, s.141  
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di erlerinden daha olumlu tepki vermektedirler. Sonuç olarak, i  zenginle tirme 

çal anlar n kendilerini i lerine adamalar n , i lerini severek yapmalar n  sa lar. 

Çal an , daha mutlu ve huzurlu ba ar l  olmas n  sa lar. Monotonlu un önüne 

geçerek, çal an n i ine daha çok motive olmas n  sa layarak verimlili i artt rmak 

amaç edinilmi tir. Dolay s  ile i  zenginle tirme çal anlara kendilerini denemeleri 

için olanak, becerilerini kullanmalar  için f rsat, fikirleriyle katk da bulunmalar  için 

daha fazla ans tan yan çabalard r.  

 

     7.1.  HASTANE YÖNETİMİNDE İŞ DOYUMUNUN ETKİLERİ VE  

             İŞLEVLERİ 

 

7.1.1. İş Doyumunun Etkileri 

 

 doyumu örgütsel aç dan oldukça önemli bir kavramd r. Çal an i  

doyumunun sa lamas nda, yöneticilerin tutum ve davran lar  önemli bir rol 

oynamaktad r. Çünkü yap lan ara t rmalar neticesinde, i  doyumunun üst yönetimin 

politikalar n  de i tirdi ini ve i  doyumunda yönetici davran lar n n etkili oldu unu 

göstermektedir.1  Hastane yöneticileri yönettikleri kurumlar n verimli i leyebilmesi 

için çal anlar n i  doyumunu, dolay s yla da kurumsal verimlili i etkileyebilecek her 

türlü faktörü göz önünde bulundurmal d r. 

 

 doyumunun etkileri ile ilgili birçok ara t rma yap lm  devams zl k, 

verimlilik, performans gibi, örgütleri yak ndan ilgilendiren kavramlar, ara t rmac lar  

çal anlardaki i  doyumu etkilerini ortaya ç karmaya yöneltmi tir.  doyumunun 

kurumlar üzerindeki etkilerini inceleyen ara t rmalarda, yüksek i  tatmininin, 

verimlili i art rd , i  kazalar n  dü ürdü ünü, i  stresi ve tükenmi lik gibi 

                                                 
1 D. Tengilimio lu, ‘‘Hizmet letmelerinde Liderlik Davran lar  ile  Doyumu Aras ndaki 

 li kinin Belirlenmesine Yönelik Bir Ara t rma’’, GÜ, Ticaret ve Turizm E itim Fakültesi 
Dergisi, C.1, S.4, Ankara, 2005, s.25 
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sendromlar n daha az ya anmas na, dolay s yla i e devams zl  azaltt  

görülmü tür.1  

 

Günümüze kadar yap lm  olan ara t rmalarda i  doyumunun; birey ve örgüt 

üzerindeki olumlu ve olumsuz sonuçlar  ortaya ç kar lmaya çal lm t r.  

doyumunu sa layan baz  faktörler vard r ve i  doyumunu sa layan bu faktörlerin 

eksikli i durumunda çal an, ihtiyaçlar n n kar lanmad  dü üncesine kap l rsa 

bunu olumsuz olarak alg layacak ve ya ad  mutsuzluk sebebi ile doyumsuzluk 

ya amas na sebep olacakt r.2  doyumunu sa layamayan birey, ya ad  bu 

doyumsuzluk nedeni ile baz  olumsuz sonuçlarla kar la acakt r.  

 

Bu sonuçlar u ekilde a a da s ralanm t r: 

‘‘ ten doyumsuzluk i  görenlerde kalp, mide rahats zl klar , kas kat la mas ,  

 uyum bozukluklar  gibi pek çok rahats zl a yol açabilmektedir.  

Doyumsuzluk ruh sa l n  da bozmaktad r. Doyumsuzluk sonucu a r  kayg , 

korku olu maktad r. 

in gerektirdi i birtak m tekrarlar ve dinlenme zaman n n oldukça k sa  

 olmas  tekdüzeli e dayanan i  b kk nl  olu turmaktad r. 

inden doyumsuz olan i  görenler kavgac  ve sald rgan olmaktad r. 

inden doyumsuz i  görenler örgütlerine yabanc la makta ve örgütsel 

amaçlar  görmezden gelerek örgütün i leyi ini bozmaktad rlar.’’3 Doyumsuzlu u 

sonucunda çal an çe itli psikolojik hastal klarla yüz yüze gelirken, örgütler 

devams zl k gibi pek çok olumsuz sonuçla kar  kar ya gelmektedir.   

 

                                                 
1 Ö. Çelen-A. Teke- N. Cihangiro lu, ‘‘ Örgütsel Ba l l n  Tatmini Üzerine Etkisi’’, SDÜ,  

BFD, C.18, S.3,  Isparta, 2013, s.401 
2 Do an, s.83    
3 Ba aran, s.207   
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Çal an n i  doyumunu sa lamas  sonucunda olumlu sonuçlar olu maktad r. 

Öncelikle çal an n i ine ba l  olmas  ile i  verimlili ini artt racakt r. Bu durum ise 

olumlu sonuçlar n geli mesine olanak sa layarak, çal an devir oran n n dü mesine 

neden olacakt r.1 Böylece yeterli bir doyum düzeyinin sa lanmas , dolay s yla 

verimlilikte artmas  kolayla aca  söylenebilir. Örgütler aç s ndan i  doyumu her 

eyden önce bir sorumluluk olmal d r. Çünkü i  doyumu,  çal an n hem fiziksel hem 

de ruhsal sa l n  etkilemekte bu da çal ma ortam n n performans n  art rarak hem 

ekonomik geli meyi, hem toplum refah n , hem de sosyal israf anlay n  

etkilemektedir.2 Söz konusu olan hizmet sektörü hastane oldu unda, hizmet alanlar n 

mutlulu u, hizmeti sunanlar n mutlulu una ba l  oldu u söylenebilir. Bu sebeple 

yöneticiler örgütlerde performans  art rmak için i  doyumunu etkileyen faktörleri göz 

ard  etmemelidir. 

 

 rotasyonu, çal anlar n yeti mesinde ve geli mesinde önemli olan bir 

yönetim faaliyetidir. Hastaneler, günümüzde ileri teknolojiyi kullanan, profesyonel i  

gören, uzman çal anlarla hizmet veren kurulu lard r. Fakat teknoloji ne olursa olsun, 

bu teknolojiyi kullananlar n insanlar oldu u unutulmamal d r. Hastanelerin 

verimlili inde temel te kil eden konu personeldir. Hastanede personelin olmamas  

durumunda sa l k hizmetinin verilmesi mümkün de ildir. nsan kaynaklar  do ru 

kullan lmad  takdirde hastaneler bu amaçlar n  gerçekle tiremez. Dolay s yla sa l k 

personeline verilen önem verimli bir sa l k hizmetini de beraberinde getirecektir. Bu 

sebeple hastane yöneticilerine büyük görevler dü mektedir.  

 

7.2. İş Doyumunun İşlevleri 

 

nsan kaynaklar , bir örgütün en önemli varl  olarak de erlendirilmektedir.  

Çünkü örgütün ba ar s  ya da ba ar s zl nda bu unsur önemli bir role sahiptir. 

                                                 
1 A.  Keser, ‘‘ Ça r  Merkezi Çal anlar nda  Yükü Düzeyi le  Doyumu li kisinin Ara t r lmas ’’,  

Kocaeli Üniversitesi, SBD, C.1, S.11, Kocaeli, 2006, s.132 
2 . Erdo an, letmelerde Davran ,  stanbul, 1994, s.378  
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Örgütlerin performans n n artmas , çal an n i inden memnun ve ho nut olmas  ile 

mümkün olur. Böylelikle çal an memnuniyetini sa layan örgütlerin amaçlar n  

gerçekle tirmesi daha kolay olaca  söylenebilir. 

 

 doyumunun çal anlar üzerinde önemli etkilere sahip oldu u bilinmektedir. 

Çal an n i  doyumunun sa lanmas  için, öncelikle i  doyumunu olumlu ve olumsuz 

yönde etkileyen etmenlerin ortaya ç kar lmas  gerekmektedir.  ya am nda çal an, 

yapt  i e ili kin pek çok beklentiye sahiptir. Ücret, terfi, sosyal güvence, i  

güvencesi, i  ili kilerinin niteli i gibi pek çok alanda çe itlenebilen bu beklentilerin 

kar lanma oran  i  doyumunu art ran ya da azaltan etkenlerdir.  Dolay s yla bireyin 

i  ya am nda elde etti i bu deneyimler i e ili kin olumlu ya da olumsuz bir tutum 

geli tirmesine neden olmaktad r. Çal anlar na bu beklentilerinin kar lanamad  

durumlarda bir doyumsuzluk durumu ortaya ç kacakt r. Bu durum i ten kaçma gibi 

birçok olumsuz durumlara yol açacakt r.  

 

     Bu olumsuz tutumlar üç grupta incelemi tir, bu gruplar a a daki ekilde 

s n fland r lm t r: 

‘‘ in yap l  ko ullar na ve i  aletlerine ba l  ikâyet ve doyumsuzluklar. in  

        yap l  ko ullar yla ilgili olarak i  görenlerin aletleri kullanma bak m ndan  

        sahip olmalar  gereken çevresel olanaklar ve bedensel, zihinsel, moral ve 

        yetenek durumlar n  içeren ki isel özellikleriyle ilgilidir. 

 

Belli bir i te çal ma sonucunda elde edilecek maddi ç karlara ili kin ikâyet 

 ve doyumsuzluklar. Bu konu ile ilgili en önemli sorun ücretlerin adil bir 

saptan p ödenmesidir. Bu sebeple yap lan i in miktar  ve niteli i ile uyumlu 

bir ücret saptamas  yap lmal d r. Bununla beraber ücretin, ki inin sahip 

oldu u vasfa, titre ve ald  e itim düzeyine uygun olmas  da önem ta r. 
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Takdir edilme ve sosyal sayg nl k durumlar na ili kin ikâyet ve 

doyumsuzluklar. Bu konudaki ikâyet ve doyumsuzluklar, di er 

maddelerdeki fiziksel ve maddi ç karlardan farkl  olarak i  görenin psikolojik 

durumu üzerinde yaratt  olumsuz etkilerdir. ’’1 Geli me olanaklar , 

çal an n kendi yetenekleri ile ilgili olan ikâyet ve doyumsuzluklar n, bu 

konuya ait olumsuz unsurlar  ifade etti i söylenebilir. Sonuç olarak, çal an n 

i inden elde etti i doyumunun yeterli olmamas , hem bireyi hem de örgütü 

olumsuz yönde etkileyecektir.  

 

 doyumu, örgütler için çal anlar n i lerine kar  tutumlar n n verimlilik 

üzerindeki i levi aç s ndan önemlidir. Bunun tam tersi durumlarda i  doyumsuzlu u 

geli ecektir.  doyumsuzlu unun do rudan neden oldu u olumsuzluklar u ekilde 

s ralanabilir. ‘‘i ten ayr lma, devams zl k, performans dü üklü ü, sendikala ma, 

ruhsal ve fiziksel sa l kta bozulma eklinde görülmektedir.’’2  Sonuç olarak, çal ma 

hayat , ki inin i e ili kin edindi i çok say da tecrübeden olu maktad r. Bu noktada, 

ki inin i i ve i yeri ile ilgili olumlu tecrübelere sahip olmas , i  doyumunun 

geli mesini, i  doyumunun geli mesi de i te performans n ve verimlili in artmas n  

sa lamaktad r. inden doyum sa lamayan bireylerin bu olumlu tutumlara sahip 

olmas  mümkün de ildir. inden doyum sa layan çal an n ise, ya amdan zevk 

ald  ve daha dinamik olaca  söylenebilir.  doyumu ayn  zamanda ya am 

kalitesini art r r. Unutulmamal d r ki, gerçekte bir hastane için en önemli kaynak, 

çal anlar d r. Hastanelerin ba ar s  çal anlar n n ba ar s na ba l  olarak artmaktad r.   

 

 

 

 

                                                 
1 M. Da tan- E. Tiryaki, ‘‘ Özel ve Devlet lkö retim Okulu Ö retmenlerinin  Doyumu Düzeylerinin 
 Kar la t r lmas ’’ E itim ve Bilim Dergisi, C.33, S.147, Ankara, 2008, s.61 
2  nce,  s.4  
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SONUÇ 

Ülkelerin geli mi lik göstergelerinden biri de verilen sa l k hizmetlerinin 

düzeyidir. Sa l kl  bir toplum için, hastanelerin modern yönetim ve organizasyon 

anlay na göre yönetilmeleri ve sunulan hizmetlerin daha da ileri düzeye 

getirilmeleri gerekmektedir. Küreselle me ile birlikte, teknolojik geli meler, 

ileti imin kolayla mas  ve bilginin yayg nla mas  neticesinde sa l k i letmeleri daha 

karma k ve daha rekabetçi bir hal alm t r. Özellikle rekabetin giderek artmas  ile 

çal anlar n en etkin bir ekilde yönetilme zorunlulu u do mu tur. Ya anan h zl  

de i im ve geli im ile artan rekabet ko ullar na ayak uydurabilmek ad na yeni 

yap lar ve süreçler geli tirilmi tir. Hastanelerin bu geli im süresince; en yüksek 

performans sa lamas , çal anlar n daha iyi motive edilmesi, sahip olduklar  iç 

yeteneklerinin aç a ç kart lmas  ve kendilerini geli tirme ve gerçekle tirme f rsatlar  

verilmesi gibi konular çözmeye çal t klar  en temel soru olmu tur. Sa l k hizmetleri 

yönetiminde önemli bir rol oynayan hastane yöneticileri, genellikle çok karma k 

örgütü i letmek, çok büyük bir bütçenin sorumlulu unu ta mak ve uzman bir 

kadronun uyumunu sa layarak iyi yönetmek zorundad r. Çünkü insan kaynaklar n n 

verimli ve etkin kullan labilmesi, ancak çal an beklentilerinin tatmin edilerek, 

çal ma iste inin uyand r lmas  ve güçlendirilmesi ile mümkündür. Hastanelerin 

gerçekle tirmeyi istedikleri bu durum, çal anlar n i  doyumlar n n art r lmas yla elde 

edilebilmektedir. Çal anlar n  verimli bir ekilde çal maya itecek, sorumluluk 

almalar n  sa layacak ve problemlerini çözecek olan yöneticilerinin çal an i  

doyumlar n  sa lamas  günümüzde önemli bir yere sahiptir. Hastanelerin verimli ve 

etkin olabilmeleri, di er tüm kaynaklar gibi insan kaynaklar n  da etkin ve verimli 

kullanmalar  ile mümkün olabilir. Bu sebeple hastanelerin amaçlar na ula labilmesi 

için, i  doyumu sa lam  çal anlar ve bu çal anlar  yönlendirecek etkili liderlerin 

varl  önemlidir. Etkili liderlik özellikleri gösteren yöneticiler çal t klar  kurumun 

amaçlar na ula mas nda da olumlu katk  sa larlar.  
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yi ve etkin bir hastane yönetimi için yönetim kavram n n içeri i ve i lerli i 

önem ta maktad r. Yönetim; planlama, örgütleme, bölümlere ay rma, yöneltme, 

e güdüm ve denetim i levlerinden olu an bir bütündür ve hastane yönetiminde bu 

i levlerin i lerli i, ba ar  ölçütüdür. Burada liderlik, bu i lerli in amaca uygun olarak 

yetkinle tirilmesi etkinli idir. Hastaneler, toplumsal kurumlard r ve koruyucu, 

sa alt c , esenlendirici, e itici i levlere sahiptirler. Bugün hastaneler, bir sa l k 

kurumu olman n yan nda, bir sa l k i letmesi olarak de erlendirilmektedir. Bu 

özellik onun bir i letme yöneticisine gereksinimi oldu unu ortaya koymaktad r. 

letme yönetimi, profesyonel bir meslektir ve bu mesle in yetkinle tirilmesi, 

liderli in etkinli inin yönetsel dola ma kat lmas yla olas d r. 

 

Liderli in bilimsel anlamda geli mesinde kuramlar n önemi büyüktür. En 

önemli liderlik kuramlar , dört sistem kuram , X ve Y kuram , yol ve amaç kuram , 

karar a ac  kuram  olarak belirtilebilir. Lider ve üye etkile imi konusundaki 

geli meler, liderlikte süreç yönetimini öne ç karm t r. Hastane yönetiminde liderlik 

tiplerini karizmatik, demokratik, tam serbestlik tan yan, dönü ümsel, kat l mc  olarak 

öbeklendirmek olanakl d r. Liderlik yakla mlar  ise, özellikler yakla m , 

davran sal yakla m, durumsal yakla m ve modern yakla m olarak dört grupta 

s n fland r labilir. Güç ve gücü kullan m biçimleri liderli i belirlemektedir. Güç 

konusu, yasal güç, ödül gücü, karizmatik güç, uzmanl k gücü, zorlay c  güç olarak 

kümelendirilebilir. 

 

Bir i letmede etkin liderli in en önemli ç kt lar ndan biri, çal anlar n i  

doyumudur. Çal anlar n i  doyumu, bir i letmede ba ar n n ön ko uludur.  doyumu 

konusu, bilimsel geli meler sonucu, kuramlar çerçevesinde ele al nabilmektedir. Bu 

kuramlar, kapsam kuramlar  ve süreç kuramlar  olarak iki gruba ayr lmaktad r. 

Sa l k çal anlar n n i  doyum etkenleri, bireysel etkenler ve örgütsel etkenler olarak 

iki grupta toplanmaktad r. Bireysel i  doyumu etkenleri, ya , cinsiyet, medeni durum, 

e itim düzeyi, mesleki konum ve k dem, zekâ, ki ilik yap s  olarak ifade edilebilir; 

örgütsel i  doyumu etkenleri ise, ücret, i in niteli i, yükselme, yönetime kat lma, 
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çal ma ko ullar  ve i  güvencesi, irket politikas  ve denetim biçimi, çal ma 

arkada lar  eklinde tasnif edilebilir. Çal an n i  doyumunu yükseltebilmek için, 

liderlik davran lar n n yan nda, etkili olmas  muhtemel olan bu faktörlere de a rl k 

verilmelidir.  

 

Moral, i  doyumunun temel girdisidir; moral, olmadan i  doyumu 

sa lanamaz. Yabanc la ma ise i  doyumu yoksunlu unun ç kt s d r; i  doyumuna 

sahip olmayan çal anlar, i e ve i letmeye yabanc la maktad rlar.  doyumu 

konusunda süreç içinde sorunlar ç kabilmektedir. Yöneticilerin sa l k personelinin 

sorunlar na duyarl  olmas , i  tan mlar n n belirlenmesi, kararlara kat l m n 

sa lanmas  i  doyumunu art raca  dü ünülmektedir. Sonuçta çal anlar, i  

doyumunu yitirebilmektedirler. Bu durumda i  doyumu sa lama yollar  devreye 

sokulmal d r; bunlar, i  rotasyonu, i  geni letme ve i  zenginle tirmedir.  

 

 Son çözümlemede, sa l k i letmelerinde insan kaynaklar  vazgeçilmez bir 

öneme sahiptir. Bu nedenle yatakl  tedavi kurumlar n olan hastanelerde be eri 

sermayenin en önemli unsuru olan insan kaynaklar ndan en etkin düzeyde 

yararlanabilmek için, sa l k yöneticilerine önemli düzeyde görevler dü mektedir. 

Sa l k hizmetinin verimli ve etkili olabilmesi için, insan odakl  yakla m n ciddi bir 

ekilde ele al nmas  ve de erlendirilmesi gerekmektedir. Maddi ve manevi 

ihtiyaçlar n n kar land , huzur ve istekle çal an bireylerin örgüt ba ar s na önemli 

katk lar  oldu u bilinmektedir. Sa l k yöneticisinin, çal anlar n n duydu u kayg lar , 

stres faktörlerini, tepkileri h zl ca fark edebilmesi gereklidir. Etkili bir sa l k 

yöneticisi farkl  dü ünce yap lar n n olu turdu u çe itlili i ustaca yönetebilmeyi ve 

bunlardan faydalanmay  bilmelidir. Bunu ba arabilmek için bireylerin dü ünce, fikir, 

kayg , korku ve önerileri hastane yönetim kurallar na göre aç kça ifade 

edebilmelerini sa lanmal d r.  doyumu sa lanm  her çal an kurumunu ba ar dan 

ba ar ya sürükler. Bu durumun tersi de söz konusu olabilir. Bunun için özellikle de 

insan hayat n n söz konusu oldu u hastanelerde yöneticilerin daha duyarl  davran p 

çal anlar n n i  doyumunu sa lay c  ortamlar  haz rlamalar  gerekmektedir. 
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