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ÖZ 

YÖNET  HEM RELERDE L DERL K MODELLER  
(D YARBAKIR KAMU HASTANELER  ÖRNE ) 

 

Sa k bak m sisteminin en önemli alt sistemlerinden olan hastaneler en 

karma k ve yönetimi en güç örgütler aras ndad r. Sa k Hizmetlerinin önemli bir 

bölümünü olu turan Hem irelik Hizmetlerinin karma k teknoloji ve yo un insan 

ili kileriyle kar la mas  sorumluluk ve yetki alanlar n geni lemesine yol 

açmaktad r. Bu geli meler hem irelerin duygular n fark nda olabilen, duygular  

yönetebilen, empati kurabilen, kendini motive edebilen ve etkin ileti im sa layan, bir 

ba ka ifadeyle liderlik davran lar  geli mi  bireyler olmalar  gerektirmektedir. 

Bu ara rmada, Diyarbak r ili Merkezinde bulunan kamu hastanelerinde 

görev yapan yönetici hem irelerin liderlik modellerine ili kin alg lar n belirlenmesi 

amaçlanm r. Ara rman n örneklemi 2015 y nda Diyarbak r ili Merkezinde görev 

yapan 110 yönetici hem ireden olu maktad r.  
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ABSTRACT 

NURSE MANAGER LEADERSH P MODELS N 

(DIYARBAKIR PUBLIC HOSPITALS EXAMPLE) 

 

One of the most important subsystems of hospital health care systems are 

among the most complex and the most difficult management organizations. Forming 

an important part of health services and intensive encounter with complex 

technology of human relationships leads to expansion of the responsibilities of 

nursing services and jurisdictions. These developments may be aware of the feelings 

of nurses, able to manage their feelings, can empathize, self-motivated and providing 

effective communication requires leadership behavior to be developed in other 

words, individuals 

In this study, managers working in Diyarbakir state hospital located in the 

center aimed to determine the perceptions of nurses' leadership model. The research 

sample consists of 110 nurse managers working in Diyarbakir Center in 2015. 
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- Çal ma Konusunun Seçimi: Yönetim, örgütün amaçlar na ula abilmesi 

için kaynaklar n etkili ve düzenli bir ekilde temin edilmesini, yerle tirilmesini ve 

kullan n koordinesini sa layan, temin etti i kaynaklar  ili kili oldu u çevre ile 

sürekli bir denge içerisinde tutmay  ba aran bir süreç olarak tan mlanmaktad r. 

Yönetim süreci; veri toplama, planlama, organize etme, personel, yöneltme ve 

kontrol etme basamaklar  içerir. Yönetim, yaln z örgütlerde de il, belirli amaçlara 

ula mak için grup çabas  gerektiren her yerde söz konusudur. 

Hem irelik hizmetlerinin yönetimi ise, hem irelik hizmetlerinin hem ireler 

taraf ndan yönetilmesidir. Hem irelik hizmetlerini önemli k lan ö elerden biri de 

yönetici hem irelerdir. Yönetici hem ire, etkin ve kaliteli hasta bak m hizmetlerinin 

sunumu, servis içi e itimi, planlama, personelin zaman  programlama gibi birim 

içerisindeki tüm aktivitelerden sorumlu ki i olarak tan mlanmaktad r. 

Liderli in tan mlar na bak ld nda, liderlik, çal ma ortam ndaki i görenleri 

letme amaçlar  etraf nda toplayabilen ve bu i letme amaçlar  do rultusunda faaliyet 

göstermelerini sa layabilen birey olarak tan mlanmaktad r. Hem irelikte liderlik ise, 

bir amaca ula mak için birey ya da gruplar n aktivitelerini etkileyen ileti im süreci 

olarak tan mlanmaktad r. Herkesin liderlik için farkl  potansiyelleri olmas na 

ra men, liderlik becerileri tan mlanabilir, ö renilebilir ve sonradan geli tirilebilir 

özelliklerdir. Böylece liderlik performans  art labilir. 

Lider, birey ya da grubun ba ar  için di er üyelerin çabalar  yönlendiren 

ve etkileyen grup üyesidir. Lider olarak tan mlanan birey, i görenlerin 

gereksinimlerinden ve isteklerinden etkilenmekte, bunun kar nda ise i görenlerin 

dikkatlerini üzerinde toplayarak onlar n enerjilerini i letme amaçlar  do rultusunda 

istenen yöne do ru iletmektedir. Hem irelikte liderin amac  ise, kaliteli ve etkin 

hem irelik bak n gerçekle tirilmesidir. Hem ire liderler hem irelere dan manl k 

eder, gelecek için plan yapar ve risk al rlar. Hem ire liderler hem ireli i gelece e 

götürmek için ayn  zamanda iyi bir yönetici de olmal rlar. Hem ire liderlerin 

karma k ve dinamik sa k sistemi içindeki de en rollere haz rlanmas  gerekir. Bu 

durumda yönetici hem ireler önemli konumdad rlar. Yönetici hem irelerin gruplar  

do ru hedeflere etkili bir biçimde yönlendirebilmeleri ve bu aktiviteleri ba armalar , 
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büyük oranda onlar n liderlik davran lar  ve becerilerine ba r. yi bir liderde 

bulunmas  gereken becerilerden baz lar ; vizyon sahibi olma, destek olma, motive 

etme, güç sahibi olma, etkileme, ileti im, çat malar  etkin yönetme, güçlü bir ruhsal 

yap ya sahip olma, insanlara de er verme, yenilikçi olma ve risk alma, de im 

yönetimi, ekip kurma, di er profesyonellerle i birli i içinde çal abilme olarak 

ralanmaktad r. 

 

- Çal man n Amac : Bu çal man  amac  yönetici hem irelerin liderlik 

özelliklerini belirlemek, liderlik görü lerini almak ve liderlik ve hem irelik aras nda 

nas l bir ili ki oldu unu ara rmakt r. Bunun için; yöneticilerin ve liderlerin tan  

verilmekte ve genel olarak, yönetici ve liderlerin özellikleri ve farklar n neler oldu u 

konular  üzerinde durulmaktad r. Ayr ca hem irelikte liderli in tan , hem ire 

liderlerin özellikleri ve yönetici hem irelerin liderlik modelleri konular ndan 

bahsedilmi tir. Bu ara rman n temel amac , Diyarbak r Kamu Hastanelerinde 

görevli yönetici hem irelerin liderlik modellerine ili kin görü lerini incelemektir.  

 

-Çal man n Önemi: Literatürde yönetici hem irelerin liderlik becerilerine 

sahip olmalar  gerekti i vurgulanmaktad r. Çünkü sa k hizmetlerinde de imin 

yönetimi, personel davran lar  yönlendirme ve personelin amaçlar  

olu turmalar nda yönetici hem ireler son derece etkili konumdad rlar. Yönetici 

hem ireler hizmet verdikleri sa k i letmesinin ba ar  etkileyebildiklerinden dolay  

sa k i letmesi yönetiminde oldukça önemli role sahiptirler. Sa k kurumu 

yönetiminde önemli role sahip yönetici hem ireler sadece hem ireler ile de il, hasta 

bak nda rol oynayan di er sa k personeli ile de do rudan ileti imde 

olduklar ndan dolay  liderlik beceri ve yeteneklerine sahip olmalar  sa k i letmesi 

için oldukça önemlidir.  

Günümüzde sa k sisteminde de im h zl  olmaktad r. Hem irelik de sa k 

sisteminde var olan bu de imden etkilenmekte, zaman zaman da bu de imi 

etkileyebilmektedir. Hem irelik mesle ini icra eden bireylerin bu de im ortam na 

uyum sa layabilmeleri için etkili liderlere, liderlik becerilerini, ruhunu ve liderlik 

tavr  benimsemi  bireylere ihtiyac  oldu unu söylemek mümkündür. Karma k 

sa k sistemi içinde hizmet veren yönetici hem irelerin rol yap lar  da de mekte, 
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bu de imden dolay  yönetici hem irelerin güçlü bir lider ve liderlik tavr  

benimseyen bireyler olmalar  beklenmektedir. Bu aç dan da yönetici hem ireler, 

liderlik davran lar  olarak verimlili i art , yenilikçi, birle tirici, örgütsel de im 

arac  olan ve de imi temsil eden gücünü ortaya koymal rlar. Yenilikçi, birle tirici 

ve de imi temsil eden davran lar n bilinmesi ve de erlendirilmesi, hem irelik 

yöneticilerinde hakim olan liderlik davran lar n belirlenmesini ve örgütsel 

leyi in gerçeklerinin ortaya ç kmas  sa layabilmektedir. 

Lider hem ireler moral, motivasyon, performans ve çal an stresi üzerinde 

etkileri oldukça fazlad r. Lider hem irelerin ba ar  sa k i letmesinin ba ar n 

artmas na olanak sa lamaktad r. Lider hem irelerin i  memnuniyeti ve yüksek 

motivasyonlu hizmet vermeleri hasta memnuniyetini art rmakta ve sa k bak m 

hizmetinin kalitesinin yükselmesine neden olmaktad r. görenlerin i letme amaçlar  

do rultusunda faaliyet göstermelerinin sa lanmas  ve mesleki ahlak n korunmas nda 

liderlik kavram  büyük öneme sahiptir. Yönetici hem irelerin kendilerini yönetmeleri 

ve kendi kararlar  tek ba lar na verebilmeleri için liderlik becerilerine sahip 

olmalar  gerekmektedir. 

Yeni bilimsel geli meleri takip etmek, hem irelik bak ndaki yenilikleri 

uygulamaya geçirmek, hasta bireylerin de en gereksinimlerini saptayabilmek ve 

bunlar do rultusunda çal anlarla birlikte de im yaratabilmek için hem irelerin 

liderlik becerilerine sahip olmalar  gerekmektedir. Ayn  zamanda ekip içinde etkin 

rol almak, gelece in sa k yöneticileri olabilmek, çal an ve hasta memnuniyetini ve 

çal anlar n motivasyonunu art rarak kaliteyi yükseltmek için özetle hem irelik 

hizmetlerinin sunumunu ça da  bir düzeye getirebilmek için de yönetici hem irelerin 

iyi bir lider olmas  gerekmektedir. 

 

- Çal man n Plan : Çal ma üç ana bölümden olu turulmu tur. Birinci 

bölümde liderlik kavram  ve yönetici kavram  ile ilgili tan mlar genel hatlar yla 

anlat lmaya çal lm r. Yönetici ve liderlik kavram , aralar ndaki farklar, 

yöneticinin özellikleri, liderli in önemi, liderlik tipleri, güç kaynaklar , liderlik 

teorileri ve liderlik fonksiyonlar  da bu bölümde ele al nm r. 

kinci bölümde, hastanelerde liderlik kavram  ve yönetici hem irelerde 

liderlik modelleri hakk nda genel tan mlar yap lm r. Hastanelerde liderlik tan , 
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önemi, özellikleri ve hastane yönetiminde liderli in önemi, yönetici hem irelerde 

liderlik kavram , önemi, özellikleri ve lider hem irelerde liderlik modelleri de bu 

bölümde anlat lm r.  

Son olarak üçüncü bölümde ara rmada yer alan Diyarbak r li Merkezindeki 

Kamu hastaneleri hakk nda genel bilgiler ve ara rma sonucu elde edilen bulgu ve 

yorumlara yer verilmi tir.  

 

- Kullan lan Metot ve Teknikler: Tezin yöntemi konuyla ilgili akademik 

literatür taramas  ve alan ara rmas eklinde olmu tur. Ara rman n ilk iki bölümü 

ile ilgili olarak akademik literatür taramas  yap rken tez, dergi, kitap ve benzeri 

yay mlanm  ve yay mlanmam  kaynaklardan faydalan lmaya özen gösterilmi tir. 

Üçüncü bölümde ise esas itibariyle alan ara rmas  metodu ve anket tekni inden 

yararlan ld . Bu bölümde Diyarbak r ilinde bulunan baz  kamu hastanelerinde görev 

yapan yönetici hem irelere yönelik haz rlanan demografik 6 soru ve liderlik 

modellerine ili kin 36 soruluk anket düzenlenerek 120 yönetici hem ireye 

da lm r. Toplanan anketlerden tam olarak cevaplanan 110 anket sonuçlar  

bilgisayar ortam na yüklenerek de erlendirilmesi yap lm r. 

Anketin ilk bölümündeki sorular “ki isel bilgiler” bölümü, 36 sorudan olu an 

ikinci bölümü ise “yönetici hem irelerin liderlik davran na ili kin görü leri” ölçe i 

olarak düzenlenmi tir. Her bir maddenin kar nda da davran n gösterilme s kl  

belirtmek için be li likert tipi verilmi , bunlar en olumsuzundan en olumluya do ru 

“(1) Kesinlikle kat lm yorum, (2) Kat lm yorum, (3) Karars m, (4) Kat yorum, (5) 

Kesinlikle kat yorum” biçiminde derecelenmi tir. 

Örneklem al nan hastanelere gidilerek ara rmac  taraf ndan 15.05.2015 – 

30.05.2015 tarihleri aras nda uygulama yap lm r. Uygulanan anketler istatistiksel 

analiz öncesi kontrol edilerek, yönergeye uygun olarak doldurulan anketler 

de erlendirilmeye al nm r. 

 

- Kar la lan Zorluklar ve S rlamalar: Tezin literatür taramas  yap lan 

sm nda zorlukla kar la lmam r. Ancak, alan ara rmas  yap rken sorular 

sadece yönetici hem irelere yönelik olmas ndan dolay  yönetici hem irelere ula mak 
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konusunda zorluk ya anm r. Ayr ca, da lan 120 anket formundan sadece 110 

tanesindeki cevaplar tam ve net olarak anla lm  ve de erlendirilmi tir. 

 

-Varsay mlar 

i. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler astlar na kar  

arkada ça davranmaktad rlar. 

ii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler di erlerinin fikir ve 

önerilerini dinlemektedir.  

iii. gören odakl  liderlik modelinde yönetici hem ireler astlar na güvenir. 

iv. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler aç k ve dürüst bir 

yönetim tarz  uygulamaktad rlar.  

v. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler ele tirilere aç kt r.  

vi. gören odakl  liderlik modelinde yönetici hem ireler iyi çal malar  takdir 

eder. 

vii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler astlar  

savunmaktad r. 

viii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler astlar na birey 

olarak sayg  göstermektedir. 

ix. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler hastane 

ortam ndaki düzeni sa lar. 

x. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler hastanedeki görev, 

yetki ve sorumluluklar n tümünü bilirler. 

xi. Görev odakl  liderlik modelinde yönetici hem ireler kural ve prensiplere 

uymaya önem verirler.  

xii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler birimlerin 

sonuçlar  hakk nda bilgi verirler.  

xiii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler belirgin amaçlar 

do rultusunda faaliyet göstermektedirler. 

xiv. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler uygulanmakta 

olan planlar üzerinde titizlikle davran rlar. 

xv. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler çal ma 

gereksinimlerini anla r bir ekilde tan mlay p ifade ederler. 
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xvi. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler karar al rken 

riskten kaç nmazlar. 

xvii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler gelecek hakk nda 

planlar yaparlar.  

xviii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler büyümeyi te vik 

ederler. 

xix. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler yeniliklere 

aç kt r. 

xx. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler çat malar  

ortadan kald racak olanaklar  yarat r. 

xxi. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler gerekti inde 

çabuk karar al r. 

xxii. Görev odakl  liderlik  gören odakl  liderli e oranla daha i levseldir. 

xxiii.  gören odakl  liderlik modelinde erkek yönetici hem irelerin liderlik 

alg lar  bayan yönetici hem irelerin alg lar na göre daha olumludur. 

 xxiv. Görev odakl  liderlik modelinde bayan yönetici hem irelerin liderlik 

alg lar  erkek yönetici hem irelerin alg lar na göre daha olumludur. 

xxv. De im odakl  liderlik modelinde erkek yönetici hem irelerin liderlik 

alg lar  bayan yönetici hem irelerin alg lar na göre daha olumludur. 

xxvi. Liderlik modellerinin hepsinde bekar yönetici hem irelerin liderlik 

alg lar  evli yönetici hem irelerin alg lar na göre daha olumludur. 

xxvii. Liderlik modellerinin hepsinde e itim düzeyi yüksek olan yönetici 

hem irelerin liderlik alg lar  daha olumludur. 

xxviii.  gören odakl  liderlik modelinde ya  seviyesi küçüldükçe yönetici 

hem irelerin liderlik alg lar  daha olumlu olmaktad r. 

xxix. Liderlik modellerinin hepsinde sürekli gündüz çal an yönetici 

hem irelerin liderlik alg lar  sürekli gece ve vardiyal  yönetici hem irelerin alg lar na 

göre daha olumludur. 

xxx. Liderlik modellerinin hepsinde sorumlu hem ire olarak çal an yönetici 

hem irelerin liderlik alg lar  di er yönetim modellerinde çal an yönetici 

hem irelerin alg lar na göre daha olumludur. 
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NC  BÖLÜM 
YÖNET  VE L DERL K KAVRAMI, L DERL K T PLER , 

GÜÇ KAYNAKLARI VE L DERL K FONKS YONLARI 
 

 
1. YÖNET  VE L DERL K KAVRAMI 

1.1. Yönetim ve Yönetici Kavram  

Yönetim kavram , i letme ç karlar  do rultusunda belirlenecek amaçlar  

gerçekle tirmek için bir araya getirilen bireyleri koordineli bir ekilde örgütleyip 

eyleme geçirme süreci olarak tan mlanmaktad r. Bir ba ka tan ma göre yönetim 

kavram , kaynaklar  verimli ve uyumlu bir ekilde koordine eden ve harekete 

geçiren, organizasyonun bütün safhalar nda i leri denetleyip, kontrolünü sa layan bir 

yap  olarak tan mlanmaktad r. Yönetici ise bir örgütte belirlenen amaçlar 

do rultusunda i  görenlerin koordinasyonunu ve i letmenin amaçlar  

gerçekle tirmek üzere gerekli tüm prosedürü yürüten ki i olarak tan mlanmaktad r.  

 

1.1.1. Yönetim Kavram  

Literatürde yönetim hakk nda birçok farkl  tan m yap lmaktad r. Yönetim 

kavram n tan n farkl ekilde yap lmas n iki nedeni oldu u belirtilmektedir. 

Bu bahsedilen nedenlerden birincisinin, yönetim kavram  tan mlayan 

ara rmac lar n, yönetim ekline ili kin dü üncelerinin de ik olmas r. Koruyucu, 

birlikçi, yetkici ve destekçi yönetim ekillerinden birine ba  olan ara rmac lar bu 

dü üncelere göre yönetim kavram  farkl ekillerde tan mlamaktad rlar. Yönetim 

kavram n farkl ekilde tan mlanmas n ikinci nedeni ise, yönetilen i letmenin 

amaçlar n birbirinden farkl  olmas r. Yönetim kavram n tan  i letmenin 

özellikleri ve çe itlerine göre farkl k göstermektedir. “ Yönetim kavram n tan  

yönetim biçimleri ve i letme amaçlar na göre farkl ekillerde yap lsa bile bütün 

tan mlar bak ld nda hepsi ortak bir payda alt nda toplad  görülmektedir. Yönetim 

kavram n yap lan farkl  tan mlar n ortakla klar  faktörler u ekildedir: 

i. letme için belirli amaçlar n bulunmas , 

ii. Bu amaçlar do rultusunda bireylerin örgütlenmesinin sa lanmas , 
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iii. letme içinde farkl  alanlara da lan insan gücü faktörünün 

bütünle tirilerek birle tirilmesinin sa lanmas  .”1 

Yukar daki ö elere yönetimin ana dü üncesi i letmenin amaçlar  

do rultusunda verimli ve etkili kaynak kullan  ve i letme çal anlar  i birli i ve 

koordineli bir ekilde çal malar  sa lamakt r. “Yönetim kavram , çok eski bir 

sanat , toplumun tamam  etkileyen evrensel olarak nitelendirilen bir süreci ve 

sürekli geli im sa layan bir bilimi ifade etmektedir. Sanat olarak ifade edilen 

yönetim kavram  bir uygulamay , bilim olarak ifade edilen yönetim ise bilimsel ve 

sistematik bilgi toplulu u olarak tan mlanmaktad r. Son olarak evrensel bir olarak 

ifade edilen yönetim kavram  ise bir tak m faaliyet silsilesi ve fonksiyonlar  

belirtmektedir.”2 Yönetim kavram  süreci i veren gruplar  aç ndan ele al nd  

zaman üç farkl  yönetim türünden bahsedilmektedir. Bu yönetim çe itleri, siyasal 

ailesel ve profesyoneldir. Bu üç yönetim tarz  da birbirinden ay ran en önemli 

farkl k, karar alma politikalar n birbirinden farkl  olmas  olarak belirtilmektedir. “ 

Bir i letmenin yönetiminde, karar alma sürecinin önemli bir bölümünde ve örgütteki 

hiyerar ik yap n üst seviyelerinde bir ailenin üyeleri bulunuyorsa bu tarz yönetim 

biçiminde ailesel yönetimden söz edilmektedir. Bu tarz yönetim biçiminin en belirgin 

özelli inin, yönetimin üst kademelerinde bir ailenin bireyleri ve akrabalar n 

bulunmas  oldu u belirtilmektedir. Ekonomik geli me çabalar n ba lang nda 

ailesel yönetim tarz  benimseyen örgütlere rastlanmaktad r. Ekonomik yönde 

geli im sürecine yeni girmi  ve e itim seviyesi yüksek birey say n az oldu u 

toplumlarda, maddi gücü elinde bulunduran aile üyelerinin genellikle, e itim seviyesi 

yüksek olmalar  sebebiyle ailesel yönetimi benimseyen örgütlerin maliyetleri dü ük 

olmakta ve perakendecilik, küçük sanayi ve toptanc k gibi sade i letmelerde ailesel 

yönetim in etkin oldu u görülmektedir.”3 Teknolojik geli meler, modernle me ve 

ekonomik faaliyetler ilerledikçe de en ortam ko ullar  i letme faaliyetlerinin daha 

da karma k bir hale ve örgütlerin daha büyük hale gelmesine neden olmakta ve 

bundan dolay  ailesel yönetim tarz n ise bu yeni ko ullara ayak uyduramamas  

                                                
1 A. Ar kanl , Yönetim, Ankara,1998, s. 5 
2 E. Erol, Yönetim Psikolojisi, stanbul, 1991, s. 88 
3 G. Ülker, "Yönetici ve Lider", 21. Yüzy l Liderlik Sempozyumu Bildiriler Kitab  Cilt (C.) 1, 
        stanbul, 1997, s. 179-186 
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ekonomik geli meye uyum sa lamas  engeller duruma geldi ini söylemek 

mümkündür.  

 

1.1.2. Yönetici Kavram  

Yönetici kavram , i letmedeki i görenleri kullanarak i lerin yap lmas  veya 

yürütülmesini sa layan birey olarak tan mlanmaktad r. Yönetici olarak tan mlanan 

bireyler, kaynaklar  grupland rmakta, karar vermekte, i letme amaçlar  

do rultusunda i görenlerin etkinliklerini yönlendirmekte ve i görenlerin i  

tan mlar  belirlemektedir. Yönetici olarak tan mlanan bireyler i lerini belli bir 

letme ortam nda yürütmektedirler. Örgüt bilinçli olarak koordinesi sa lanm  

sosyal birimler olarak tan mlanmaktad r. Örgütün olu mas  için iki veya daha fazla 

bireyin faaliyet göstermesi gerekmektedir. Örgütte faaliyet gösteren iki veya daha 

fazla birey belirli fonksiyonlar do rultusunda örgüt amaçlar na göre faaliyet 

göstermektedir. Okul, karakol, hastane ve askeri örgütler gibi hizmet ve üretim 

amaçl  i letmelerin hepsi birer örgüt oldu u belirtilmektedir. Örgüt olarak 

tan mlanan i letmelerin hepsinde i görenlerin davran  ve çal malar  belirleyen, 

yürüten ve i letme amaçlar  do rultusunda faaliyetini sa layan bireylerin hepsi 

yönetici olarak tan mlanmaktad r.1 

 

1.1.3. Yöneticinin Özellikleri 

Yöneticilerde bulunmas  gereken özelliklerin i letmede görev yapan di er 

bireylerden farkl  olmas  örgütün amaçlar  do rultusunda faaliyetin sa lanmas nda 

önemli bir farkl k yaratmaktad r. letmedeki bireylerin sorumlulu u art kça bireyde 

bulunan özelliklerinde bu sorumlulu u üstlenebilecek türden olmas  gerekmektedir. 

Yöneticilerde karars zl k, taraf tutma, ba kalar n etkisi alt nda kalma, anlay zl k 

ve tek düze yönetim tarz  benimseme gibi olumsuz özelliklerin bulunmamas  

gerekmektedir. “Yöneticilerde bulunmas  gereken özellikler u ekilde 

ralanmaktad r: 

i. birlikçi, planl , denetim kurallar na göre hareket eden, örgütleyici ve 

yönlendirici olmas  gerekmektedir. Yani, yönetim unsurlar n tümünü çok iyi bir 

ekilde uygulamas  gerekmektedir.  

                                                
1 Ar kanl , s. 9 
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ii. Örgüt amaçlar  do rultusunda ba ar n sa lanmas  için, i görenlerin 

fikirlerine önem verilmeli, alt çal anlar  taraf ndan dikkate al nmal , örgüte vizyon 

kazand rmal , örgüt misyonu do rultusunda faaliyeti sa lamal , çal anlar yla fikir 

al veri inde bulunmal , örgütün ba ar  için teknolojik geli melere ayak 

uydurabilmek ad na yeni fikir ve dü ünceler geli tirmeli ve çal anlar ndan güven 

kazanmal r.  

iii. Bulundu u örgütteki faaliyetlerinden haberdar olmal  ve örgütle ili kisi 

üst seviyede olmal , yetki devretme a amas nda çal anlara kar  cömert davranmal , 

 da  i görenlerin bilgi ve becerilerine göre yapmal  ve elemanlar  sürekli 

geli imi için hizmet içi e itimi sa lamal r.”1 

Yönetici olarak görev yapan bireyler, yöneticilik mevkisini ayr cal k ve rütbe 

eklinde de il de, sorumluluk olarak benimsemeli, as l sorumlulu un kendisinde 

olmas  gerekti ini bilmeli ve ast çal anlar n güçlü olmas ndan çekinmemesi 

gerekmektedir. 

 

1.2. Liderlik Kavram  

Liderlik kavram , ki i veya ki ilerden olu an topluluklar  bir amaç 

do rultusunda yönlendiren, koordine eden ki inin yönlendirdi i sürecin tamam  

içermektedir. Ya am kalitesinin süreci art kça, sa k ya am ve sa k örgütlerinin 

önemi de bir o kadar artmaktad r. Nitel olarak geli en sa k örgütleri günümüz 

toplumunda nicel olarakta ekonomi ve toplumu do rudan etkileyebilecek güçte 

olmaktad rlar. Örgütler aras  rekabet ortam n sürekli artmas  bütün i letmelerde 

oldu u gibi sa k i letmeleri de rakip i letmelerden üstün tutabilecek ve piyasa 

artlar nda sa k örgütünü ayakta tutabilen ve gelece e ta yan sa k örgütü 

amac n bilincinde, vizyon sahibi güçlü lidere ihtiyac  olmaktad r.2 

 

1.2.1. Liderli in Tan  

Sözlük anlam yla liderlik, yöneten, sürükleyen, önde giden anlam ndad r. Bu 

oldukça dar bir tan mlamad r. Bu tan mlamayla kal nd  zaman liderlik tam 

anlam yla kavranmam  olur. Liderlik sadece ki ileri ve toplumu arkas ndan 

sürükleyen de il ki ilere amaç ve hedefler gösterendir. 
                                                
1 N. Tortop, Kamu Personel Yönetimi, Ankara, 1985, s.16 
2 Erol, s.90 
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letmelerde, çal an ve yönetici aras ndaki ili kinin bulundu u her alanda 

liderlikten bahsedilmekte ve i letmede yönetici pozisyonunda bulunan bireylerin 

gösterdikleri liderlik biçimleri incelenmektedir. 20. yüzy n ilk y llar ndan itibaren 

bütün dikkatler liderlik kavram na çevrilmi  ve liderlik kavram n önemi kabul 

edilmesine ra men liderlik kavram  tam olarak aç kl a kavu mamaktad r.                  

“Ara rmac lar n bir k sm  liderlik kavram n bir sanat oldu unu 

vurgulamaktad rlar. Liderlik kavram  baz  durumlarda istenilen amaca ula abilmek 

ad na ba ka bireylerin davran lar  ve eylemlerini etkileme sanat  olarakta 

tan mlanmaktad r.”1 Liderlik arzu edilen isteklerin ba ar lmas  amac yla ki i veya 

gruplar  yönlendiren ve onlar  etkilemeyen sürecin tamam  içeren bir unsur olarak 

tan mlanmaktad r. Liderlik tan mlar na bak ld nda, grup ve amaç kavramlar  ortak 

paydada birle mektedir. Her grubun bir hedefi ve hedefi olan her grubun da bir lideri 

olmak zorundad r. Grup, liderini ister kendi belirlesin isterse grup lideri 

kendili inden olu sun her ekip ve grupta bir lider olmal r. Çünkü insanlar n 

yönetilmeye ve yönlendirilmeye ihtiyaçlar  vard r. 

 

1.2.2. Liderli i Olu turan Temel Kavramlar 

Yönetim kavram n en önemli konular , güç, ikna etme, otorite, etkilenme, 

pazarl k ve itaat gibi kavramlard r. letmelerde yönetici pozisyonunda bulunan 

bireyler bu gibi yönetimin en önemli konular na hakim olmalar  gerekmektedir. 

Yönetici olarak görev yapan bireyler ayr ca iyi birer liderlerdir. “Güç, ki ileri 

etkileyebilme yetene idir. Güç olgusu, çal anlara yön verebilmek için liderin ihtiyaç 

duydu u önemli bir kaynakt r. Güç uygulamas  etkilemeyi do urur. Etkileme 

kavram , herhangi birinin, ba kalar  kendi öneri ve talimatlar  do rultusunda 

faaliyet göstermesi için yapt  sanat olarak tan mlanmaktad r.”2 Güç alan  olarak 

tan mlanan kavram bireyin etkileyebilece i bireylerin toplam  olarak 

tan mlanmaktad r. Ayr ca güç alan , bireyin ba ka bireyleri hangi konularda 

etkileyebilece i olarakta tan mlanmaktad r.  

 

 

                                                
1 M. . im ek, Yönetim ve Organizasyon, Konya, 1996, s.187 
2 T. Koçel, letme Yöneticili i: Yönetici ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davran , Klasik 
       Modern-Ça da  ve Güncel Yakla mlar, stanbul, 2001, s. 449 
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1.2.3. Liderli in Önemi 

Lideri en geni  anlam  ile içinde bulundu u grup üyelerini ve di er ki ilerden 

daha çok etkileyen ve onlar n grup hedeflerini etkileyen ki i olarak tan mlamak 

mümkündür. “Lider her bak mdan üyelerinin ihtiyaçlar  kar layan ve grup 

üyelerince gönüllü izlenen ki idir. Yönetici ise planlama, örgütleme, koordine ve 

kontrol etme fonksiyonlar  i letmenin amaçlar  do rultusunda gerçekle tirebilmek 

için gerekli otoriteye sahip ki idir.”1 

Yöneticiye ba k ise gönüllü de il sadece sahip oldu u otoritenin bir 

sonucu olabilir. Çünkü her yönetici bir lider de ildir. Astlar  etkilemek, yöneticinin 

liderlik özelliklerine ba  olacakt r. “Lideri farkl  k lan, fikirlerindeki nitelik, yüksek 

ikna gücü inançlar na ve do rulu a olan ba k ile içlerindeki ö renme arzusudur. 

Onlar yan nda olanlara amaçlar na ula mak için gerekli yolu açarlar."2 En 

mükemmel liderler astlar n da birer lider olabilmesi için çaba gösteren ki ilerdir. 

Onlar, kendilerinden alt olan ki ilerin kendilerine bile bile itaat edilmesinden 

huzursuzluk duyarlar. Böyle ki ilerle çal mak istemezler. Onlar liderlerin lideri 

olma gayretindedirler. 

 
1.2.4. Liderli in Özellikleri 

Liderlik sonsuz bir etkinliktir. Organizasyonun de erini ay rt edici yeterlili i 

anlamay  ara r. “Konu kand r, bu de erleri ve yeterlili i de erlendirir esinlenir, 

organizasyondaki insanlar  bile de tirir, hisseder, inan r ve bunlara binaen de 

hareket eder.”3 Liderin her zaman için bir evrensel modeli aranmaktad r. Lidere 

gereken, aralar nda istedi ini seçip özgül duruma uyarlayabilece i, en zorlay dan 

en ho görülüye kadar de en mümkün davran lar n bir yelpazesini olu turmak ve 

bunu uygulayabilmektir. “Bu tür olas  davran lar n geni  bir yelpazesine sahip olan 

yönetici çal ma yelpazesine sahip olan yönetici, çal ma çevresindeki önemli 

de kenlerin bilincinde olarak, dikkatli bir ekilde deneme yapabilir, geri 

beslemesini gerçekle tirir.”4 Liderlik, çal anlar üzerinde kurulan bir güçtür. 

                                                
1 E. Erdo an, Okul Yönetimi ve Ö retim Liderli i, stanbul, 2000, s. 108 
2 M. P. Senge, Be inci Disiplin, (Çev. A. ldeniz - A. Do ukan), stanbul, 1996, s. 68 
3 V. Çelik, E itimsel Liderlik, Ankara, 1999, s. 69 
4 E. Ho can. 21. Yüzy l Okullar çin Toplam Kalite Yönetimi, stanbul, 2003, s. 6 
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Durumlarla denenir ve ileti im projesi boyunca, özel hedef ve hedeflerle yönlenir. 

"Liderli in özellikleri u ekildedir; 

i. Yeti tirici, yarg lay  de il 

ii. De kenleri ve onun nedenlerini anlamaya çal an 

iii. Organizasyonun içinden engelleri uzakla rmaya çal an 

iv. Bütün mü teri kuvvetlerine cevap verebilen 

v. Geli en süreçler üzerinde bir etki yerle tirebilen 

vi. nsanlar  mal de il mücevher olarak kabul eden 

vii. nsanlar n yard m ihtiyac  oldu unu kabul etmeye çal an ve daha sonra 

yard m eden 

viii. Bir güven atmosferi olu turan 

ix. Yönetti i i i bilen 

x. imi umutland ran ve her personelin geli imini devam ettirendir."1  

1.3. Lider ve Yönetici Fark  
Lider ve yönetici kavramlar  genellikle kar lmakta ve ço u zaman 

birbirinin yerine kullan lmaktad r. Gerçekte lider ve yönetici ayn  anlama 

gelmemektedir. Her iki kavram aras nda farkl klar bulunmaktad r. yönetici olarak 

görev yapan bireyler, planlama, motive etme, fikir yaratma, kontrol etme, haberle me 

ve planlama gibi bir çok fonksiyonu yerine getirmektedirler. Ayr ca yönetici olarak 

görev yapan bireyler bu fonksiyonlar n yan nda k lavuz olma ve liderlik yapma gibi 

fonksiyonlar nda bulundu unu söylemek mümkündür. “Yönetici olarak görev yapan 

bir bireyin k lavuz olma becerisi onun yönetimdeki becerisini de 

etkileyebilmekteyken, lider olarak görev yapan bireylerde ise sadece grup üyelerinin 

davran , hal ve hareketlerini etkileyebilme ihtiyac ndad r.”2 Yöneticinin 

sorumlulu u, kendisine verilen hedefe ula mak, mevcut sistemi çal r k lmak ve 

riski en aza indirmektir. Buna kar n lider, de imle ba a ç kma konusunda 

mücadele etmekte, bunu gerçekle tirebilmek için riske girmekte ve yenilik 

yaratmaktad r. 

                                                
1 Ho can, s. 68 
2 E. Tekarslan, Davran n Sosyal Psikolojisi, stanbul, 2000, s.121. 
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Yöneticiler, insanlarla olaylar zincirinde ve karar alma a amas nda 

oynad klar  role göre ba lant  kurarken; dü üncelerle ilgilenen liderler, duygusal ve 

sezgisel yollarla ba lant  kurmaktad rlar. Yöneticiler ile liderler olaylara bak  aç lar  

ve olaylara müdahaleleri farkl klar göstermektedir. “Yöneticiler, i lerin nas l 

yap ld  ile ilgilenirken, liderler, olaylar n ve kararlar n kat mc lar için ne anlama 

geldi i ile ilgilenmektedir. Lider, organizasyonun gelece ini haz rlayan, yönetici ise, 

organizasyonun bugününü yöneten ki idir. yi bir yönetici i leri en iyi ekilde 

yönetecek, fakat organizasyonu gelece e lider götürecektir.”1 Lider ve yöneticiler 

aras ndaki ay  daha iyi anlayabilmek için Tablo 1'i incelemek yararl  olacakt r. 

 

Tablo 1: Lider ve Yöneticilerin Kar la lmas   

DERLER YÖNET LER 

Liderler gücünü ki ileri etkilemelerinden ve 
ki isel ili kilerden al r 

Yöneticiler gücünü bulunduklar  makam n 
gücüne dayanarak al r 

Ba ar  için insanlara dayan rlar Ba ar  için sisteme dayan rlar 
Ekibinde yer almak isteyen 
izleyicilere sahiptir 

Genellikle kendilerinin tayin ettikleri 
izleyicilere sahiptirler 

"Sana faydal  olacak olan..." kelimeleri ile 
görü lerini ifade eder 

Örgüt taraf ndan belirlenmi  olan hedeflere 
ula mak için gayret sarf ederler 

nsanlara güvenirler Denetime güvenirler 
Do ru i leri yaparlar leri do ru yaparlar 
Örgütü görebildikleri en iyi toplu ihtiyaçlar 
için de tirmeye u ra rlar ve 
organizasyonu geli tirirler 

Örgütün imdiki durumunu muhafaza 
etmeye çal rlar ve süreklilik sa larlar 

De iklik yapmaya ve riske at lmaya 
ilimlidirler 

Dikkatli hareket ederler ve kesin 
olmayandan korkarlar 

Uzun vadede örgütün neyi ba arabilece inin 
hayalini kurarlar 

sa vadede ba ar lacak hedef ve amaçlara 
odaklan rlar 

 
Kaynak: . Birdal - N. Aydemir, Yönetim Teorileri, stanbul, 1992, s.83 

 

Tablo 1'deki kar la rmalar incelendi inde, lider ve yöneticilerin birçok 

aç dan birbirinden farkl  özellikler ta  görülmektedir. Lider genel olarak daha 

                                                
1 B. Sava , Yöneticilik ve Liderlik Özellikleri, Türkiye'de Yönetim, Liderlik ve nsan Kaynaklar  
       Uygulamalar , Ankara, 2000, s.314 
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çok gelece e yönelik planlamalar yaparken yöneticiler ise imdiki zaman  muhafaza 

etme çabas nda olduklar  görülmektedir. 

 

1.4. Liderli in Yönetimdeki Önemi 

letmelerin birço unda tan mlanm  bir hiyerar i ve ileti im a  

bulunmaktad r. Hangi çal an n hangi yöneticiye ba  oldu u aç k bir biçimde 

bilindi ini söylemek mümkündür. “Yöneticilerin elinde, çal anlar  kendi 

isteklerine göre yönlendirmek ad na kullanabilecekleri mekanizmalar n bulundu unu 

söylemek mümkündür. Bu durumda, i görenler i letme yöneticisini kendi istekleri 

do rultusunda takip etme gibi bir durumlar n kalmad  söylenmektedir. Ancak 

buna ra men bu gibi otorite yap n olmas  liderlik kavram na olan ihtiyaç 

gerçe ini ortadan kald ramad  söylemek mümkündür.”1 letme ba kalar n 

isteklerini yerine getirmek üzere hizmet veren teknik, ekonomik, hukuki ve sosyal bir 

birimdir. Bir i letmenin maddi ve insan kaynaklar  yönünün i letme amaçlar  

do rultusunda yönetilmesinde en önemli pay yönetici ve liderlerdedir. Modern 

letmeler gün geçtikçe büyümekte, yap lar  giderek daha karma kla  göz önüne 

al rsa, i letmeler aç ndan önemi gün geçtikçe artmaktad r. letme hizmet verdi i 

topluma aç k bir ekilde çevresiyle etkile im içinde oldu u söylenmektedir. “ Örgüt 

çevresinde gerçekle en de im ve geli meler ço u kez i letmenin kendini bu 

de im ve geli im faaliyetlerine entegre etme h ndan daha h zl  oldu u 

görülmektedir. Bu h zl  de im ve geli im ortam , bu ortama ayak uydurma 

çabas nda olan örgütün faaliyetlerinin son bulmas na neden olabilmektedir.”2 Bu can 

al  durumlarda i letmenin varl  sürdürebilmesi yöneticilerin gösterece i liderlik 

niteliklerine ba  olmaktad r. 

Ça da  i letmelerin iki amac n oldu u belirtilmektedir. Birinci amac  ürün 

üretmektir. kinci amac  ise Çal anlar n gereksinimlerini kar lamakt r. Bu iki 

amac n denge içerisinde gerçekle tirilmesi örgütsel etkililik için zorunlu olmaktad r. 

Bunlardan birisine önem verip ikincisinin geri plana at lmas  durumunda sorunlar 

olu maya ba layacakt r. çeri i oldukça zengin olan örgütsel etkililik kavram ; 

                                                
1 A.M. Dindar, Liderlik, Liderlik Tarzlar  ve Bir Uygulama, stanbul Teknik Üniversitesi ( TÜ), Fen 
            Bilimleri Enstitüsü (FBE), Yay nlanmam  Yüksek Lisans Tezi (YYLT), stanbul, 2001, s. 31 
2 K. A n, Küreselle me Sürecinde Örgüt Liderli i ve Kriterleri, Atatürk Üniversitesi (AÜ), Sosyal 
       Bilimler Enstitüsü (SBE), YYLT, Erzurum, 2001, s. 145 
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örgütün çevreye uyumu, sorun çözme yetene i, varl  sürdürme, büyüme, 

de ikli e uyabilme ve de iklik yapabilme yetene i, eklinde de ik kavramlarla 

aç klanmaktad r.1 

Yönetsel etkinli i üst seviyede olan yönetici i letme amaçlar  iyi bir ekilde 

ortaya koyarak, i letmeyi hizmet verdi i çevreyle uyumlu bir ekilde çal an bir 

yap ya sahip yönetim i levini yeterince geli tirerek ve yönetim sürecini iyi bir 

ekilde olu mas  sa layarak i letmeyi etkili k labilmektedir. “Bunun da ötesinde, 

etkin bir yönetici, örgütsel lider olarak örgütteki insan gücü kayna  koordine edip 

bütünle tirerek örgütsel amaçlara yönlendirebilmektedir.”2 Bütün bunlar örgütün 

yöneticiye vermi  oldu u formal yetkinin ötesinde yetki kullanmay , belirli 

becerilere sahip olmay , yarat  olmay  gerektirmektedir. 

Al lagelmi  yönetici davran tan günümüz i letmelerini etkili yapmada ve 

sorunlar  çözmede yetersiz kalabilmektedir. Yöneticilerin ayn  zamanda lider 

olmalar yla örgütsel etkinli in sa lan p sürdürülece i varsay lmaktad r. Her 

basamaktaki yöneticinin liderlik niteliklerine kavu turulmas  gere i 

vurgulanmaktad r.3 

 

2. L DERL K T PLER  VE GÜÇ KAYNAKLARI 

 2.1. Liderlik Tipleri 

Liderlik ile ilgili yap lan çal malar n tümünde birçok liderlik eklinin 

bulundu u ifade edilmektedir. Bu liderlik tiplerinden en önemlileri ise unlard r: 

 

2.1.1. Otoriter Liderlik 

Bu tarz n bir di er ad  da yetkici liderliktir. Otoriter liderli i benimseyenler 

ast çal anlar  yönetim d nda tuttuklar  söylemek mümkündür. “ Bu tarz liderlik 

modelinde örgüt amaçlar , vizyonu, misyonu, politikalar  ve planlar  belirlenirken 

görenlerin bu safhalarda söz hakk  olmamaktad r.”4 zleyiciler, yaln zca izlemekle 

yetinmektedir. Tek etkinliklerinin, liderin çevresinde toplanmak ve grubun ilk 

olu umuna biçimsel katk da bulunmaktan olu tu u ifade edilmektedir. Liderin 

                                                
1 Dindar, s.32 
2 A n, s. 145 
3 Birdal- Aydemir, s.84 
4 E. Eren, Örgütsel Davran  ve Yönetim Psikolojisi, 1996, s.437 
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planlar ndan, ço u olay ve kararlardan habersizdir. "Liderin, yetkisine kar  korku, 

güvensizlik veya en az ndan çekingenlik duymaktad rlar.”1 Otoriter bir lider, 

astlar na aç klama gere i duymaks n emir ve direktifler vermektedirler. Otoriter 

liderli i benimseyen bireyler ast çal anlar yla ileti im a lar  dü ük seviyelerde ve 

astlar  önemsemezken, örgüt amaçlar  do rultusunda i e yönelik faaliyetleri 

oldukça üst seviyelerdedir. Otoriter liderli i benimseyen bireylerin en önemli 

özellikleri, kendine güveni üst seviyede olan, srar edici, ilginin tam ortas nda olma 

dü üncesi ve emir verici olarak belirtilmektedir.  

 

2.1.2. Demokratik Liderlik 

Demokratik liderler ast çal anlar na kar  bask  kurmaks n i letme amaçlar  

do rultusunda faaliyetlerin yönlendirilmesini benimseyen bireylerdir. Demokratik 

liderler ast çal anlar n karar alma sürecinde kat mlar  sa lamay  tercih 

etmektedirler. Demokratik liderli i benimseyen yöneticiler güçlerini hem ona verilen 

yetkilerden hem de ast çal anlar ndan almaktad rlar. “Demokratik yöneticili i 

benimseyen bireyler otoriter yöneticili i benimseyen bireylerin aksine, i görenlere 

insan gibi davranarak önem vermektedirler. Buda çal anlar n yüksek performans ve 

yüksek motivasyonla çal arak örgütü ba ar ya ula rmalar na neden olabilmektedir. 

Böylelikle i  tatmini, dü ük i  devams zl  ve dü ük i  gücü devri 

sa lanabilmektedir.”2 Bu tarz liderlikte, lider ile ast çal anlar aras nda çift yönlü, 

güvene dayal , dostça ve aç k bir ileti im bulundu unu söylemek mümkündür. 

Demokratik liderli i benimseyen insanlar astlar ndan gelen bütün tekliflere 

aç k ve ast çal anlar n fikirlerine önem vermektedirler. “demokratik liderlerin 

bulundu u örgütlerde karar alma sürecinde gerekli bilgiler örgüt içerisinde rahatça 

yay labilmekte ve ast çal anlar da karar alma sürecine kat  sa lanmaktad r. 

Böylelikle ast çal anlar ile üst yöneticilerin ileti imleri daha sa kl  ve daha olumlu 

olabilmektedir.”3 Demokratik liderli i benimseyen bireyler, çal klar  i letme ve 

letmenin hizmet verdi i çevreyi sürekli göz önünde bulundurmaktad rlar. Bu ti 

liderli i benimseyen yöneticiler, ele tiriye aç k, karar ve sorunlar  tart maya sunan 

                                                
1 A. Usal - Z. Ku luvan, Davran  Bilimleri: Sosyal Psikoloji, zmir, 1998, s. 311 
2 G. Salih - A.Varo lu - A. A. Mavili, “Özel ve Kamu Bankalar nda  Tatminine Yönelik bir 
        Ara rma”, Verimlilik Dergisi, Cilt (C.) 2, Say  (S.) 3, Ankara, 1996. s.213 
3 O. Onaran, Örgütlerde Karar Verme, Ankara, 1975; s.185 



 18 

ve ast çal anlar yla iyi ileti ime sahip bireylerdir. Demokratik liderler, ast çal anlar  

sürekli desteklemekte, karar alma sürecinde kat  sa layan, sürekli ileti ime önem 

veren bireylerdir.  

 

2.1.3. Serbestli e Dayal  Liderlik 

Serbestli e dayal  liderli i benimseyen bireyler, kendisine verilen yetkiye 

ihtiyac  en az olan, ast çal anlar  örgüt s rlar  içerisinde serbest b rakan ve her 

çal an n sa lanan kaynaklar dahilinde i letme plan, amaç ve programlar  olan bir 

tak m imkanlar  tan ktan sonra izleyicilerine tam özgürlük vermektedirler. “Bu tarz 

liderli i benimseyen bireylerin i letme s rlar  içinde kat , sadece soru 

soruldu unda yani ona dan ld nda cevap vermekle s rl  olmaktad r.”1 Bu tarz 

liderler, onlara sorulmad kça geri bildirim yapmaktan kaç nmaktad r. Asl nda 

yöneticiler, bireylerin belirli ölçülere kadar serbest olmalar  dü üncesine tamamen 

kat lmaktad rlar.  

nsana yönelik liderlik yöneliminde olan, izleyicilerine güven ortam  yaratma, 

tak m ruhunu olu turma ve koordinasyon sa lamay  benimsemektedir. Bu tarz bir 

liderlik yöneliminin, ileti im ve tak m ba  üzerinde olumlu etkileri olmaktad r. 

nsana yönelik olma, liderlerin, izleyicileri üzerinde güven ve sayg  yaratmas , 

onlarla dostluk ve arkada k geli tirmesi yönündeki davran lar  

tan mlamaktad r.”2 Bu tarz liderli i benimseyen bireyler, sonuç odakl  de ilde 

sonuçlara ula mak için kullan lan kaynaklara yo unla makta, ast çal anlara güvenen 

ve kontrol sistemini alt seviyelerde tutan bireylerdir.  

 

2.2. Liderli in Güç Kaynaklar  

2.2.1. Yasal Güç 

letmelerde lider olarak görev yapan bireyin di er çal anlar n pozisyonuna 

göre do al olarak kendili inden geli en otorite sonucu lider taraf ndan elde edilen 

güç olarak tan mlanmaktad r. “Yasal güç, liderin hiyerar ik yap  içindeki konumuna 

ya da rolüne ba  olarak sahip oldu u yetkiye dayal  güçtür.”3 Yasal güçten dolay  

                                                
1 Erol, s.439 
2 T.F. Acar, Duygusal Zeka Yeteneklerinin Göreve Yönelik ve nsana Yönelik Liderlik Davran lar  
          ile li kisi: Banka ube Müdürleri Üzerine Bir Alan Ara rmas , stanbul Üniversitesi ( Ü), 
          SBE, Yay nlanmam  Doktora Tezi (YDT), stanbul, 2001, s. 97 
3 H. Can - A. Akgün - . Kavuncuba , Kamu ve Özel Kesimde Personel Yönetimi, Ankara, 1998, 
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ast çal anlar üst yöneticilerden gelen emir ve isteklere uymak zorunda ve bu emir ve 

isteklere kendilerini mecbur hissetmektedirler. Bu liderli in güç kayna ndan ötürü 

görenler üst yöneticilerden gelen talimatlara uymak zorundad rlar. Bu yüzden yasal 

güç yetki ile benzerdir. Fakat yaln z yasal güç sahibi olma ile yönetici lider 

olamazlar. 

 

2.2.2. Ödüllendirme Gücü 

Liderlik güçlerinin önemlilerinden biri olan ödüllendirme gücünde liderler, 

görenlerin motivasyonlar  sa lamak ve yüksek performans göstermelerini 

sa lamak için ücret art  ve terfi gibi çe itli araçlarla ödüllendirilmelerini içeren güç 

kayna r. “Lider, izleyicilerini ödüllendirebiliyorsa bunu bir güç arac  olarak 

kullanabilir. fade edilen ödüller, ücret art , ek ödeme, terfi, daha fazla sorumluluk, 

daha önemli i , statü de imi, övgü, takdir, grup içinde onurland rma gibi araçlar 

kullan larak gerçekle tirilebilir."1 Ödüllendirme gücü, astlar üzerinde büyük etki 

yaratmaktad r. Çünkü, liderin elinde, yükselme, terfi, önemli i  verme, ücret art , 

takdir, ek ödeme gibi ödüller olmas  ve lider bireyin elindeki bu ödül sisteminin 

astlar için önemli olmas  ödüllendirme gücünün etkili olmas na neden olmaktad r.  

 

2.2.3. Cezaland rma Gücü 

Üst yönetim, i görenlerin i letmedeki ba ar lar  ödüllendirmenin yan nda, 

gösterdikleri performans istenilen seviyelerde olmamas  ve ba ar lar n ters yönde 

ilerlemesi gibi olumsuz etkilerden dolay  ücretlerinde kesilme, zam ve terfi 

engelleme, i ten ç kar lma ve ödül sisteminin d nda b rak lma gibi cezaland rma 

mekanizmalar  da bulunmaktad r. Cezaland rma gücü korku duygusuna 

dayanmaktad r. Cezaland rma gücünde maksat verimsiz çal an i görenin 

performans  art rarak örgüt için verimli olmas n sa lanmas r. Ancak 

cezaland rma gücü baz  durumlarda i görenlerde ters eki yapabilmektedir.2 

 

 

                                                                                                                                     
          s.319 
1 C.H. Meydan ve M. Polat, "Liderin Güç Kaynaklar  Üzerine Kültürel Ba lamda Bir Ara rma", 
           Ankara Üniversitesi, SBF Dergisi, C.4, S. 65, Ankara, 2010, s.123 
2 Acar, s.98 
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2.2.4. Uzmanl k Gücü 

Örgütte lideri takip edenlerin yapt klar  i lerle ilgili olarak örgüt liderinin 

sahip oldu u, uzmanl k, tecrübe, bilgi ve becerilerden do maktad r. “Lider ve 

yönetici olarak görev yapan bireylerin tecrübe, beceri, uzmanl k ve bilgileriyle ilgili 

olan bu güç, örgüt amaçlar  do rultusunda faaliyeti sa layan ve i in ba ar lmas nda 

en etkili araç oldu unu söylemek mümkündür. Örgüt içerisindeki di er bireyleri 

etkilemek için kullan lan en önemli ve yararl  yol olarak bilinmektedir.”1 Uzmanl k 

gücü belirtildi i gibi üst yöneticilerde de ilde alt yöneticilerde teknik detay daha 

fazla olabildi inden dolay  daha üst seviyelerdedir. Ayr ca, üst düzey bir yönetici 

bilgi, beceri, tecrübe ve uzman olarak alg lan rsa, lider olan bu yönetici ast çal anlar  

kolayl kla etkileyebilmektedir.  

  
2.2.5. Karizmatik Güç 

Karizmatik liderlerin toplumlar  ve insanlar  etkileme gücü oldukça fazlad r. 

“Karizmatik güç, lider olan bireyin çal anlar  üzerinde çekicilik ve sayg nl  

yans tmaktad r.”2 Örgütte faaliyet gösteren i görenler kar lar nda sa lam ve güçlü 

liderler görmeleri, grup üyelerinin de kendilerini sa lam, güçlü ve kuvvetli 

hissetmelerini sa layabilmekte ve gruptaki bireylerin yüksek motivasyonla 

çal malar na olanak yaratmaktad r.  

Görüldü ü üzere, liderlerin (yöneticilerin) astlar  etkileyebilmek için 

kullanabilecekleri be  farkl  güç tan mlanm r. Bu güçler, örgütsel ve ki isel olmak 

üzere iki grupta toplanabilir. Buna göre; ödüllendirme gücü, yasal güç ve zorlay  

güç, organizasyon içindeki hiyerar ik yap dan kaynaklanan örgütsel güçler grubunu, 

uzmanl k gücü ile karizmatik güç ise, liderin bilgi ve deneyimlerinden kaynaklanan 

ki isel güçler grubunu olu turmaktad r. Ba ar  bir lider (yönetici) için önemli olan, 

hem ki isel hem de örgütsel güçlerinin fark nda olmas  ve o güçlerini belirlenen 

hedef ve amaçlara ula mak üzere etkili bir ekilde kullanabilmesidir.3 

 

 

                                                
1 M. Deniz - M. Çolak, "Organizasyonlarda Çat man n Yönetiminde Gücün Kullan  ve Bir 
           Ara rma", Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, C. 23, S. 78, Ankara, 2008, s.304 
2 K. Ofluo lu,  Türk Silahl  Kuvvetleri Askeri Hastane Yöneticilerinin Önderlik Davran lar , AÜ, 
           SBE, YYLT, Ankara, 2002, s.5 
3 Ofluo lu, s.13 
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3. L DERL K FONKS YONLARI 

Etkili lider, çevresindeki çal anlar  dinlemekte, teknolojik geli meler 

nda olan de iklikleri desteklemekte, yapt klar  hatalardan ders ç karabilmekte, 

ast çal anlara insan olarak de er vermekte ve sayg  göstermekte, ast çal anlar 

taraf ndan alg lanabilen aç k bir vizyon belirleyebilmekte ve örgüt misyonunu 

do rultusunda faaliyeti sa layabilmektedir. “Lider, ortak bir sorunun çözümü için 

etkile im yap  kurmay , lider ile grup üyeleri aras ndaki ili kileri, ileti im 

kanallar  ve örgütün i leyi ini belirlemeyi, örgüt içinde güven, sayg , içtenlik ve 

arkada k ortam  olu turmay  amaçlar.”1 Bunun yan nda, yöneticilerin i letmenin 

faaliyetlerine devam edebilmesi ve ba ar  olabilmesi için üstlenmesi gereken baz  

temel fonksiyonlar vard r. 

 

3.1. nsan Kaynaklar  Geli tirme ve Tak m Olu turma 

Tak m, beraber ve e güdümlü çal an birbirini destekleyen ve sahip olduklar  

farkl  yetenekleri ortak örgütsel amaçlar için kullanan bireyler toplulu udur. 

“Liderin, tasarlad  vizyona ula mas ndaki en önemli ad mlardan biri hedefe giden 

yolda beraber çal aca  i  için uygun niteliklere sahip insanlar n bir araya geldi i 

nitelikli bir tak m olu turmakt r.”2 Tak mda farkl  yeteneklere, farkl  bak  aç lar na 

sahip bireylerin bulunmas , tak  daha nitelikli hale getirecek, tak  olu turan bu 

bireylerin uyumlu bir ekilde çal mas  i letmeye sinerjik bir güç sa layacakt r. 

Liderler, öncelikle ba ar  için gerekli ilk ad  sa lam atmal r. Yüksek iç 

motivasyona sahip insanlarla i e ba lamak, örgütün hedeflere daha güçlü 

yönelmesini ve insanlar n yarat  fikirlerine önem verilen bir örgütsel kültür içinde, 

kat n i letme ba ar na ivme kazand rmas na olanak sa lar. 

En önemli görevlerinden birisi tak m olu turmak ve olu turduklar  tak  

geli tirmek olan liderler, yetkilerini belirli ölçüde tak m üyeleriyle payla arak, onlara 

kendilerini geli tirme ve yönetme f rsat  tan mal r. “Tak m içinde i birli ini 

sa lamak ve tak n üyesi olan her bireyin geli imini sa lamas nda yönlendirici rol 

oynamak liderlerin en önemli görevlerindendir.”3 Lider, iyi bir tak m olu turman n 

                                                
1 A.Y. Özsalmanl , Türkiye'de Kamu Yönetiminde Liderlik ve Lider Yöneticilik, Dokuz Eylül 
            Üniversitesi (DEÜ), SBE, YYLT, zmir, 2003, s.138 
2 Z. T. Aki , Türkiye'nin Gerçek Liderlik Haritas , stanbul, 2004, s.95 
3 J. Adair, Etkili Liderlik, (Çev. H. Gürbüz), stanbul, 2004, s.64 
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devam nda tak m içinde her bireyin kendisinin ve di er tak m üyelerinin 

yeteneklerinin fark nda olmas  temel alan bir uyum olu turmal r. 
 

3.2. Örgütün Misyonunu ve Vizyonunu Tan mlama 

Misyon, örgütün amac  ve varl k nedenidir. Buna kar k vizyon, yarat lmaya 

çal lan gelece in bir resmi veya görüntüsüdür. Misyon, ba ar lan i leri izlemek için 

bir kontrol üstesini de il, bir do rultuyu sunar. Misyon, var lacak bir hedefi de il, 

gidilecek yönü tarif eder. Misyon ve vizyon, zaman, enerji ve kaynaklar n nas l 

kullan laca na rehberlik eder. Lider grup üyelerinin kat na yeni anlamlar 

yükleyerek grup misyonunu ve vizyonunu tasarlar. nsanlara i lerinde yön duygusu 

kazand rarak, i lerini netle tirerek, esnekli i ve serbestli i te vik ederek, onlar n i  

yaparken en iyiyi gerçekle tirme duygusu kazanmas  sa lar. 

Vizyonun stratejik boyutu ürünlere, hizmetlere, örgütlere ve ideallere 

odaklan r. Ba ar  bir vizyon, sektörde yenilikçi ve rekabetçi bir pozisyon edinmek 

için sektörü, mü terileri, çal anlar ve örgütün rekabetçi çevresini dikkate al r. 

Vizyon belirlenirken örgütün yetenekleri ve pazar n ihtiyaçlar  üzerine 

dü ünülmelidir. Liderler olu turduklar  vizyon ve de erleri de en ko ullara paralel 

olarak güçlendirmelidir.1 

nsanlar  bir vizyon etraf nda birle tirmek, harekete geçirmek ve yeni 

davran  modelleri olu turmak liderlerin sorumlulu undad r. “Liderler, i letmeye yön 

verebilmek için vizyon ve stratejilere önem göstermeli, örgütün tasar yla sürekli 

olarak ilgilenmeli, ba ar  uygulama ve sonuçlardan emin olmak için zorunlu 

süreçleri, istemleri ve yap lar  de erlendirmeli ve gerekti inde de tirmelidir.”2 

letmenin ba ar  olabilmesi için çal anlar örgütsel de erleri ve misyonu iyi 

benimsemi  olmas  ve i letmenin hedeflere ula mas nda kendilerine dü en rolü net 

bir ekilde anlamas  gerekir. Misyon, çal anlar n ne yapmalar  gerekti ini 

anlamalar na yetecek kadar aç k ve kapsaml  olmakla birlikte, gerçekle tirilmesi 

olanaks z olmamal r. 

 

 

 
                                                
1 Aki , s.97 
2 T. Keçecio lu, Liderlik ve Liderler, stanbul, 1998, s.106  
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3.3. Örgüt Kültürü Olu turma 

Örgüt kültürü, örgütteki çal anlarca payla lan ortak de er, inan  ve 

alg lamalar olarak tan mlanm r. Örgüt kültürü, örgüt içinde i lerin yap lma 

biçimleri, ki ileraras  ili kiler ve örgüt üyelerinin örgüt üzerinde etkiye sahip 

faktörleri alg lamalar yla ilgilidir. “Örgüt kültürü, liderlerin etkinli ini belirleyen bir 

faktör olmakla birlikte, liderlerin örgütsel kültürün geli mesinde yap land  bir 

niteli i vard r. “1 Lider olarak görev yapan bireyler, örgütün vizyonunu belirlemek 

için i letmenin yap na uygun de er ve davran lar n belirlenmesi ve i görenleri 

bu de er ve davran  biçimlerine uymaya özendirmelidir. 

Çal anlar n hatalar  bulmaya odaklanan bir örgüt kültürü, çal anlar n 

davran lar  olumsuz etkiler, çekimser ve korkak davran lar sergilemelerine sebep 

olur. Bu nedenle liderler, örgüt içinde çal anlar rahat davranabildikleri, fikirlerini 

aç kça belirtebildikleri, çal anlar aras nda bilgi payla n te vik edildi i bir 

kültür olu turmal r. Çal anlar i letmenin i  anlay  ve felsefesini tam anlam yla 

kavram sa her durumda ne yapmas  gerekti inin ayr nt lar  ile söylenmesine htiyaç 

duymazlar. Bu durum, çal anlar n çe itli sorunlar kar nda h zl  ve do ru çözümler 

üretmesine olanak sa lar. Çal anlar n kendi yeteneklerini rahatça kullanabilecekleri 

bir i  ortam n olu turulmas  onlar n yapt klar  i te ba ar ya ula malar na yard mc  

olur. 

 

3.4. De imi Yönetme ve Mü teri htiyaçlar na Odaklanma 

Yöneticiler örgütlerde, geli en teknolojiye ve pazar ihtiyaçlar na göre gerekli 

de imlerin sa lanmas nda temel sorumlulu u ta maktad r. "Örgütler kendi 

yeteneklerini sürekli de en d  çevreyi dikkate alarak düzeltmek ve geli tirmek 

zorundad r."2 Liderler sadece de ime gerekli tepkiyi vermekle kalmaz, de imin 

ne zaman gerçekle mesi gerekti ini öngörür, ö renmeye aç k bir örgütsel kültür 

olu turur ve çal anlar  de ime uyum sa layacak ekilde haz r tutar. "Liderler 

de en çevreye uyum sa lamada ihtiyaç duyulan de imi üretmekte astlar na 

yard mc  olmal  ve desteklemelidir."3 De imi benimsemi  bir örgüt olu turabilmek 

için yöneticiler, çal anlar  kararlara kat m konusunda te vik etmeli, gelecekle ilgili 

                                                
1Keçecio lu, s.107 
2  M. Türk, Küreselle me Sürecinde letmelerde Bilgi Yönetimi, stanbul, 2003, s.155 
3 Keçecio lu, s.16 
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öngörülerini payla mal , i letme içi bilgi payla  yayg nla rmal  ve de imi 

sa lamak için çal anlar n istek ve beklentilerini net bir ekilde anlatmal r. 

Tehlike, belirsizlik ve h zl  de im zamanlar nda insanlar endi eye kap r ve 

yöneticilere bir emniyet kayna , güven ve istikrar oda  gözüyle bakarlar. 

"Yöneticilerde bu ortamlarda çal anlar n güçlü bir ileti im yoluyla güven duygusu 

yaratmaya özen göstermelidir."1 Zorunlu de im süreçlerinde lidere dü en görev 

ele tirileri net bir ekilde cevaplamak, çal anlar  birbirini anlamaya ve desteklemeye 

te vik etmek ve sa kl  bilgi ak  yönlendirmektir. "  hayat nda ba ar  liderler, 

letmenin her birimiyle ve kendi ekipleriyle mü teri ihtiyaçlar  en üst düzeyde 

kar lamak ve rekabette öne geçmek için sistemli bir gayret içinde bulunurlar."2 

nsanlar n sosyal ihtiyaçlar n ve isteklerinin çok h zl  olarak de ti i ça zdaki 

 sektörlerinde, liderler taraf ndan mü teri memnuniyetinin ve isteklerinin yak ndan 

takip edilmesi, do ru ürün ve hizmetlerin üretilerek i letme ba ar n devam 

ettirilmesi için oldukça önemlidir. 

 

3.5. Yetkilendirme 

Yetki devretmek, bir asta görevi ba ar yla yerine getirebilece ine inanarak, 

belli konular  kendi giri imiyle çözme yetkisi ve özgürlü ü verilmesi anlam na 

gelmektedir. “Yetkilendirme, çal anlar n onlardan ne istenildi ini net bir ekilde 

anlatmak ve bunu yapabilmeleri için gerekli yetkileri ve araçlar  sa lamak, onlar n 

kendi uygulamalar  hayata geçirmelerine imkân sa lamakt r.”3 Ayr ca yetki devri, 

çal anlar n kendilerini güçlü ve yeterli hissetmelerini, sorumluluk duygusu 

kazanmalar , yarat klar  geli tirmelerini, beceri ve deneyim kazanmalar  

sa lar. Liderler sorumlu olduklar  rutin i leri, bu i leri yapabilecek nitelikteki 

astlar na devretmeli ve bu i lerin yürütülmesinde personeline güvenmelidir. Yetki 

devretmek liderlerin sürekli tekrarlanan ve zaman alan i lerden kurtularak daha 

önemli i lere odaklanmalar na olanak sa lar. 

Literatürdeki birçok çal ma, yönetim taraf ndan yetki devrinin daha etkin 

kullan n, personelin kat , üretkenli ini, i  tatminini ve i letmeye ba  

artt rd  ortaya koymu tur. “Liderler çal anlar  e iterek, i lerini etkili bir 

                                                
1 M. Özel, Liderlik Sanat , stanbul, 1998, s. 57 
2 A. Balta , De im çinden Gelece e Do ru Ekip Çal mas  ve Liderlik, stanbul, 2002, s.115 
3 Balta , s. 143 



 25 

ekilde yapabilmeleri için sahip olmalar  gereken bilgi ve becerileri kazanmalar na 

katk da bulunmal r.”1 Liderler astlar  bir görev için yetkilendirirken, ne yap lmas  

gerekti ini, o i in neden yap lmas  gerekti ini ve ne zaman tamamlanmas  

gerekti ini net bir ekilde belirtmelidir. 

 

3.6. Bilgi Sa lama ve Bilgi Ak  Yönlendirme 

Liderler i letmelerde, bilgi payla n te vik edildi i, yeni bilgi ve 

fikirlerin geli iminin desteklendi i, örgüt içinden ve d ndan bilgi ediniminin 

desteklendi i bir örgütsel kültür olu turmal r. letme içinde sa kl  bilgi ak n 

sa lanmas  büyük ölçüde yöneticilerin tutumlar na ba r. Liderler örgütsel politika 

ve süreçlerdeki de iklikler, finansal sonuçlar, grup ba ar lar  ve mü teri 

memnuniyeti hakk nda çal anlar düzenli olarak bilgilendirmelidir. letmeyle ilgili 

bilgiler çal anlara grup toplant lar , bro ürler, bildiriler, i letme web siteleri, misyon 

bildirileri gibi çe itli kanallar arac yla ula labilir.2 

Liderlerin do ru ve etkin kararlar alabilmesi, iç ve d  kaynaklardan çe itli 

bilgilerin zaman nda al nmas na ve de erlendirilmesine ba r. Liderlerin iç ve d  

çevreyle ilgili alg lar  ve ili kileri, gerçekçi eylem planlar n olu turulmas  ve 

ba ar yla uygulanmas  için oldukça önemlidir. "Liderlerin, bilgi ihtiyaçlar  

kar lamak için zaman nda anlaml  ve kullan labilir bilgiler üretebilen nitelik ve 

nicelikte sistemler olu turmalar  gerekir."3 letmelerin faaliyet alanlar yla ilgili 

güncel ve geçerli bilgileri elde etmeleri, gelecekle ilgili daha gerçekçi ve net 

stratejiler olu turmalar na katk  sa lar. 

Liderler, yap lan i lerin ve al nan kararlar n yanl  alg lanmas  engellemek 

için örgüt içi bilgi ak n do ru yap lanmas na özen göstermeli, ortak hedef ve 

politikalar  astlar  ile tart mal  ve sahip oldu u bilgileri onlarla payla mal r. 

Yöneticilerin astlar  ile do rudan ileti im kurmalar  örgüt içinde bilgi ak n daha 

sa kl  hale gelmesini sa layacak ve ortaya ç kabilecek yanl  anla lmalar  

engelleyecektir. 

 

 

                                                
1 Keçecio lu, s. 65 
2 Aki , s.98 
3 Türk, s.74 
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3.7. Görevlendirme 

Görevlerin tan mlanmas  oldukça önemli bir liderlik fonksiyonudur. Ekip 

elemanlar n her birinin görev alanlar , yetkileri ve sorumluluklar  net bir ekilde 

belirlenmelidir. Lider öncelikle i letmenin vizyonu ve hedefleri konusunda ekibi 

bilgilendirmeli, onlar n bu vizyon ve hedefleri benimsemesini sa lamal , daha sonra 

ekip elemanlar n yetenek ve niteliklerini de dikkate alarak görev tan mlamas  

yapmal r. "Liderin en temel sorumluluklar ndan birisi, örgütün ortak görevini ve bu 

görevde örgüt üyelerine dü en rolleri belirlemek ve bu görevin ba ar lmas  

sa lamakt r."1 yi tasarlanm , üyelerde motivasyon olu turan ve bunu canl  tutan bir 

görev, i  ekibinin i leyi ini geli tirmektedir. Böyle görevler, çal anlar n becerilerini 

daha ileri götürür, i i gerçekle tirmek için gerekenleri yapmak konusunda geni  

özerklik sa lar ve sonuçlara ili kin do rudan güvenilir geri iletim kanallar  yarat r. 

 

3.8. Planlama 

Planlama örgütlerde en önemli faaliyettir ve liderli in en önemli 

fonksiyonlar ndan birini te kil eder. Liderler gelecekteki belirsizlikleri azaltmak, 

rsatlardan yararlanmak ve tehlikelere kar  haz rl kl  olabilmek için k sa, orta ve 

uzun vadeli planlar yapmal r. Görev tan mland ktan sonra planlaman n ilk ad  

alternatifleri aramakt r. "Liderler planlama sürecinde, ileride ortaya ç kabilecek 

potansiyel riskler için önlem almal , h zl  çözümler geli tirecek bir örgütsel yap  

olu turmal r."2 Planlama fonksiyonu en iyi ekilde, di er örgüt üyeleriyle isti are 

edilerek ve onlar n kat mlar  sa lanarak gerçekle tirilir. Planlama sürecinde, yeni 

fikirlere veya alternatiflere sadece aç k olmak de il, ayn  zamanda canl  bir ekilde 

te vik etmek oldukça önemlidir. Liderler, bilgiyi kullanarak gelecek için alternatif 

planlar olu turmal  ve ko ullara uygun olarak bu planlar  uygulamal r. Olu turulan 

planlar, i letmenin ve sahip oldu u i gücünün yetenekleri do rultusunda gerçekçi 

olmal r. 

 
3.9. Karar Verme 

Karar verme problemleri tan mlama ve en uygun çözümleri h zl  bir ekilde 

geli tirme sürecidir. Temel olarak karar verme süreci sorunun tan mlanmas , çözüm 
                                                
1 Adair, s.105 
2 Ç. Çoro lu,  Dünyas nda Gelece in Yönetimi, stanbul, 2003, s. 39 
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seçeneklerinin belirlenmesi, seçeneklerin analiz edilmesi, en iyi seçene in seçilmesi, 

karar n uygulanmas  ve sonuçlar n de erlendirilmesi gibi a amalardan olu ur. 

Liderler sa kl  kararlar alabilmek için öncelikle alacaklar  karar n içinde 

bulunduklar  durum ve çevre üzerinde ne gibi etkiler yarataca  h zl  ve do ru 

ekilde analiz edebilmelidir. Liderlerin acil durumlarda çabuk karar verebilmeleri 

son derece önemlidir. Baz  durumlarda en çabuk karar  vermek, en iyi karar  

vermekten daha önemlidir. Liderlerin stresli ve zor kararlar kar nda çekimser 

kalmas , kimi zaman radikal kararlar almaya cesaret edememesi, i letmeler aç 

ndan yo un rekabet ortam nda önemli bir dezavantaj haline gelebilecektir. 

Liderlerin, karma k karar alma süreçlerinde do ru kararlara ula abilmeleri için 

temel ilkelere sahip olmas  gerekir. Bu temel ilkeler, hem kararlar n daha h zl  

al nmas , hem de en do ru kararlara ula lmas  sa lar.1 Liderlerin etkili kararlar  

zl  bir ekilde almalar  ve kararl kla uygulamalar , büyük ölçüde kendine güven 

duygusuna sahip olmalar yla ili kilidir. Ald  karar n do rulu una olan inanc  

insanlara net bir ekilde anlatabilen lider, örgüt içinden ve çevresinden destek sa lar 

ve bu kararlar  uygulamakta zorluk çekmez. 

 

3.10. Organizasyon 

Organizasyon, planlama safhas nda belirlenen hedeflere ula mak için uygun 

ki ileri görevlendirme ve gerekli kaynaklar  sa lama sürecidir. Liderler, önceden 

belirlenmi  hedeflere ula mak için insanlar  ve kaynaklar  etkin bir biçimde organize 

eder ve yönlendirir. Bir süreç olarak organizasyon, i lerin ve i ler toplulu undan 

olu an i levlerin belirlenmesi ve bu i levleri gerçekle tirecek organlar n 

olu turulmas r. "Organizasyon süreci, belirli bir plan n uygulanmas  için gerekli 

olan i lerin belirlenmesi, bu i lerin grupland lmas , i lerin çal anlar taraf ndan 

etkili ve verimli bir ekilde gerçekle tirilecek ekilde düzenlenmesi, i lerin daha k sa 

zamanda daha az emekle gerçekle mesini sa layacak araçlar n tespiti, etkili ve 

verimli çal may  sa layacak yöntem, kural ve politikalar n belirlenmesi gibi i leri 

kapsamaktad r."2 Organizasyon süreci kapsam nda hangi i lerin nas l yürütülece i 

konusunda fikirleri ele tirirler ve bu fikirleri çal anlar n da benimsemelerini 

                                                
1 Türk, s.78 
2 F. Baleko lu, Liderlik Teorilerindeki Geli meler ve Organizasyon Kültürü ile li kileri, Ü, SBE, 
       YYLT, stanbul, 1992, s.70  
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sa layarak uygularlar. Liderler her a amada çal anlar  yönlendirmek yerine, onlara 

örgütsel amaçlara ula mada karar verme yetkisi sa layarak, kendilerini 

yönetmelerine olanak sa lamal r. 

 

3.11. Denetim ve De erlendirme 

Denetim fonksiyonu, hem standartlara uygunlu u denetlemeyi hem de 

yap lmakta olan i in ak na yön vermeyi ihtiva eder. E er görevlendirme ve 

planlama sürecine grup üyeleri de dahil edildiyse ve tak m e itildiyse, tak m büyük 

ölçüde kendi kendini denetler hale gelecektir. De erlendirme ise sonuçlar n tahmin 

edilmesini, tak m performans n de erlendirilmesini, bireylerin de erlendirilmesini 

ve e itimini, gerçekle en sonuçlar n irdelenmesini kapsayan önemli bir liderlik 

fonksiyonudur. "Lider olarak bir yöneticinin görevi, yüksek performans gösteren 

ki ilerin sahip oldu u olumlu tutumlar  desteklemek, peki tirmek, süreklili ini 

sa lamak; dü ük performans gösteren ki ilerin tutumlar  ise hem kendilerine hem 

letmeye yarar sa layacak yönde geli tirmektir."1 Denetim ve de erlendirme 

amas nda amaç yaln zca planlanan ile gerçekle en aras ndaki farklar n belirlenmesi 

de il, ayn  zamanda bu farklar n nedenlerinin ara lmas , olumlu yönde ise 

geli tirilmesi, olumsuz yönde ise giderilmesi için önlemlerin al nmas r. 

 

3.12. Örgüt çi Çat malar  Çözme 

Lider örgüt içindeki çat malar n a lmas na yard mc  olur. Bunlar , 

yarat n ve ö renmenin destekleyicisi olarak görür ve tamamen ortadan 

kald rmak yerine yap  hale getirmeye çal r. Diyalogun yerini verimsiz çat malar 

ald nda, lider araya girmek ve sorunlar  yeniden bir çerçeveye oturtmak için 

tak n çaba göstermesini sa lamakla zorunludur. "Lider, çat malar  te his edip, 

nedenlerini ara rmal ; çözüm yollar  ve uygulanacak yöntemleri belirlemeli ve 

taraflar  bir araya getirerek çat malar  i letmenin hedef ve amaçlar na uygun olarak 

çözmelidir."2 Ba ar  liderler, i letmelerde çat malar n olmas  do al kar layarak, 

her tür çat may  önlemek yerine, sadece y  çat malar  önlemek ve çözmek için 

çaba göstermelidir. 

 
                                                
1 Balta , s.189 
2 Çoro lu, s. 41 
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3.13. Geribildirim Sa lama 

Liderler, insanlar n kariyer geli iminde önemli rol oynamaktad r. Bu durum 

onlara ihtirasl  ve yetenekli astlar  motive etmekte güç kazand r. "Çal anlar, 

pozisyon ve statü olarak her zaman ilerleme ihtimalinin mevcut oldu unu hat 

rlatmak, ona motivasyon sa lar."1 ini ne kadar iyi yapt klar  konusunda bilgi 

vermek çal anlar n motivasyonunu artt ran ve kendilerini geli tirmelerine katk  

sa layan bir ba ka faktördür. letmelerde ço unlukla i ler iyi gitmedi i zaman 

geribildirim verilmektedir. 

Geribildirim, çal anlar n mevcut durumlar n alg lamalar , kaydettikleri 

ilerlemeleri görmelerini ve nelere dikkat etmeleri gerekti ini ö renmelerini sa lar. 

“Liderler ekiplerinin ba ar  dile getirir, bu ba ar n bireysel olarak ve ekip 

düzeyinde kutlanmas na imkan sa larlar.”2 Çal anlar n, i  tatminini sa layabilmek, 

kendilerini geli tirebilmek ve özgüven kazanmak için geri bildirime ihtiyaçlar  

vard r. Liderler i  tan mlar  ve i  analizleriyle, saptanan standartlara ne ölçüde 

ula ld  hakk nda geri bildirimde bulunmal r. Liderler, çal anlar n performans  

ölçmeli, onlara eksiklerini ve bu eksikleri gidermenin yollar  göstermelidir. 

Liderler çal anlara geribildirim sa laman n yan  s ra yöneticilik faaliyetleri 

ile ilgili çevresinden sürekli geribildirim sa lamaya önem vermeli ve sonuçlara göre 

kendini geli tirmelidir. Yöneticiler, dönem dönem kendi deneyimleri üzerinde 

dü ünmeye, geri iletim yoluyla bilgiler toplamaya, bunlar  analiz etmeye ve 

gerekti inde davran lar  de tirmeye yatk n olmal r. 

 

4. L DERL K TEOR LER  

4.1. Niteliksel Yakla m 

Bu yakla mda yap lan ara rmalar sonucu olu turulan teorilerin dayand  

felsefe, sadelik ve mant k olarak belirtilmektedir. Bu yakla ma göre insanlar lider 

olarak dünyaya gelmekte, daha sonralar  lider haline gelmeleri mümkün de ildir. 

Nitelik yakla mlar  ara rken takip edilen yöntem genellikle u safhalardan 

olu ur: 

“i. yi lidere sahip bir grup ve buna paralel olarak da "kötü" ya da "zay f" 

lidere sahip ba ka bir grup bulmak, 
                                                
1 Adair, s.176 
2 Balta , s. 116 
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ii. Her iki gruptaki liderleri çe itli ki ilik nitelikleri ve ferdi bak mdan 

ölçmek, 

iii. yi liderlerin herhangi bir nitelik ya da karakteristi e, kötü liderlere 

nazaran önemli say labilecek bir farkl kta olup olmad klar  tespit etmek.”1 

Bu yöntemle ortaya ç kan teorilere göre lider, fiziksel ve ki ilik nitelikleri 

aç ndan di er grup bireylerinden farkl r. “Stogdill 'de buna benzer bir ara rma 

yapm  ve yukar da belirtilenlere ek olarak sa k, e itim düzeyi, uyum, istek, h rs ve 

kavrama gibi niteliklerin de lideri belirleyen ki ilik niteliklerinden oldu unu tespit 

etmi tir. Bedelan, liderlik niteliklerini fiziksel ve psikolojik olarak iki ayr  kategoride 

toplam r. Ara rmac  her ne kadar bu ara rmalar n bulgular n pek tatmin edici 

olmad  ileri sürse de, liderlerin çevresindekilere göre daha uzun boylu 

olduklar , daha zeki olduklar  daha çok göze batt klar  ve daha sosyal 

olduklar  kabul etmek gerekti ini belirtmi tir.”2 Daha önce belirtildi i gibi liderler 

büyük insanlar olarak vas fland lm  ve bunlar hakk nda baz  niteliklere sahip 

olduklar  öne sürülmü tür. Bu belirlenen nitelikleri a daki gibi s ralamak 

mümkündür: 

“i. Fiziksel Nitelikler: lk zamanlar fiziksel nitelik olarak yaln zca fiziksel 

güç alg lanm sa da bu daha sonralar  çe itli fiziksel nitelikleri nedeniyle asil olarak 

alg lanan baz  ailelerin tüm fertlerine kal tsal olarak nesilden nesile geçen bir çe it 

ayr cal k olarak görülmeye ba lan lm r. Bunun yan  s ra lider konumunda bulunan 

ki ilerin di erlerinden farkl  fiziksel nitelikleri de ele al nm r. 

ii. Zihinsel Nitelikler:  Bu yakla ma göre de liderler sahip olduklar  zihinsel 

nitelikler aç ndan izleyicilerinden daha üstündür. Liderler bulunduklar  mevkiler 

nedeniyle karma k i ler ve problemlerle u ra rlar. Ayr ca insan ili kileri de 

kuvvetli olmal r. 

iii. Ki ilik Nitelikleri: Bir liderin ki ili i ba ar n en önemli faktörlerinden 

biridir. Liderler genellikle ki ilik nitelikleri olarak duygusal aç dan so ukkanl , 

zorluklara kar  dayan kl , antisosyal davran lar veya dü manl k gibi duygular  

saklayabilme niteliklerine sahiptirler.”3 Yukar da k saca özetlenen özeliklerin 

ayr nt lar  tablola larak öyle göstermek mümkündür; 

                                                
1 Eren, s. 441 
2 C. Elma – K. Demir, Yönetimde Ça da  Uygulamalar ve Sorunlar, Ankara, 2000, s. 123 
3 E. Eren, Yönetim Psikolojisi, stanbul, 1996, s. 46 
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Tablo 2: Liderin Özellikleri 

Fiziksel Nitelikler Zihinsel Nitelikler Ki ilik Nitelikleri 

Ya  Güzel konu ma yetene i Dürüstlük 

Boy Zeka Samimiyet 

Cinsiyet Bilgi Do ruluk 

Irk Ki iler aras  ili ki kurma Aç k sözlülük 

Yak kl k Yetene i Kendine güven duyma 

Olgunluk leriyi görebilme Kararl k 

Ba kalar na güven verme nisiyatif sahibi olabilme  ba arma yetene i 
 Hissel olgunluk  

 
Kaynak: C. Elma – K. Demir, Yönetimde Ça da  Uygulamalar ve Sorunlar, Ankara, 
                 2000, s. 123 
 

Bu konuda kar la lan di er bir sorun da, incelenen liderlerin sahip olduklar  

nitelikleri tan mlaman n güçlü ünden kaynaklanmaktad r. Toplumlar aras ndaki baz  

kültürel de er ve tutumlardan dolay  her davran , çe itli de ik ekillerde kabul 

görecektir. Bir liderin, yönetim tarz  grup üyelerinin baz lar  taraf ndan kabul 

görürken, baz lar  taraf ndan da kabul görmeyecektir. Görüldü ü gibi, her üç model 

de, örgütü kapal  bir sistem olarak tasarlamakta, ba ar  ölçütünü ekonomik ya da 

teknik verimlilik te kil etmekte, ayn  sonuca biraz farkl , fakat ayn  felsefeye dayal  

olarak ula lmaya çal lmaktad r. Sonuçta liderlik sürecinin tam olarak 

anla labilmesi için, ba ka de kenlere de bak lmas  zorunlu hale gelmi tir. Bu da 

gösteriyor ki liderin sahip olmas  gereken nitelikleri bilmek, grubun di er 

elemanlar n isteklerini ve durumsal faktörleri göz ard  etti inden yeterli 

olmamaktad r.1 

 

4.2. Davran sal Yakla mlar 

Bu liderlik teorisinin yönetim kavram na katt  en önemli de er, örgüt 

içerisinde çal anlar n ne ekilde davrand  ve bu davran eklinin sebebinin ne 

oldu u ve çal anlar  yap lar  ile davran lar  aras nda bulunan ili kilerin neler 

oldu unu aç klamak oldu unu söylemek mümkündür. “Davran sal yakla mlara en 

                                                
1 Y. Sucu, “Durumsall k Yakla  ve Stratejik Planlama”, 1.Sistem Mühendisli i ve Savunma 
         Uygulamalar  Sempozyumu Bildirileri-I, Ankara, 1995, s.2 



 32 

önemli katk lar, Elton MAYO taraf ndan Western Electric irketinin Hawthorne 

fabrikas nda yapm  oldu u deneylerle ba lam r. Burada fiziksel çevre üzerine 

deneyler yap rken, çal anlar n dikkat çekici baz  tepkileri üzerine çal ma 

hayat ndaki insan davran lar n önemi ortaya ç km r. Mayo'ya göre, etkin 

yönetim liderleri kapsar, yoksa yönetilen robotlar  de il.”1 Bu liderlik yakla  

hakk nda ara rma yapan teorisyenler liderli i, grup içerisinde bir bireyin oynad  

rol ve bu rolün di er grup üyelerinin beklenti ve isteklerini biçimlendirilmesine 

dayand lan kar kl  ileti im ve etkile im süreci olarak belirtmektedir.   

Davran sal yakla mlar, genel olarak insanlar n birbirlerinden farkl  oldu u 

dü üncesine dayan r. Büyük ölçüde psikoloji ile ilgili olan davran sal yakla mlar, 

nitelikler teorisinin standart insan yakla na kar  ç km r. Davran  teorileri, 

nitelik teorilerine göre üç noktadan faydal  oldu u söylenmektedir: 

“i. Nitelikleri ara rmaktansa, davran lar  ortaya koymak, biçimsel liderlerin 

yan nda biçimsel olmayan liderleri de ortaya ç kar r. 

ii. E er lideri tarif edebilecek etkili davran  biçimleri ortaya ç kar rsa, 

itim yoluyla liderlik davran lar  ki ilere kazand labilir. 

iii. Liderin davran  biçimlerine kar k, grubun di er üyelerinin 

(izleyenlerin) davran lar  lider ile izleyenlerin davran  ili kilerini yak ndan 

inceleme f rsat  yarat r.”2 

Ayr ca davran sal yakla mlar, insan  biyolojik, fizyolojik, psikolojik ve 

sosyal niteliklere sahip bir bütün olarak kabul etmi tir. Sadece insan n yararl  

taraflar ndan faydalanarak onunla bir i  ili kisine girmeyi dü ünmemi tir. Yani 

çal anlar n davran lar n mutlaka bir nedeni vard r ve çe itli yöntemler 

(motivasyon) kullan larak bu davran lar de tirilebilir. Burada insanlar n her zaman 

rasyonel davranmad klar  kastedilmektedir. 

Davran sal yakla mlar n ortak sonuçlar öyle s ralanabilir: 

”i. nsanlar sadece ekonomik faktörlerle motive olmazlar. 

ii. Bireylerin ihtiyaçlar  zamanla de ebilir. 

iii. Çal anlar n davran lar n mutlaka bir nedeni vard r. 

iv. nsanlar de ik liderlik tarzlar na de ik tepkiler gösterirler. 

                                                
1 Zel, s. 15 
2 A. eri, “Liderli in Örgütsel De imi Yönlendirmeye Etkileri”, 21.YY.da Liderlik Sempozyumu, 
         stanbul, 1997, s. 53 
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v. Bireyler aras  ili iklerin örgütsel etkinli e büyük etkisi vard r. 

vi. Örgütler sosyal görevleri de olan sistemlerdir.”1 

 

4.3. Durumsall k Yakla mlar  

Durumsall k yakla nda, standart yöntemler ile yönetilen farkl  durumlar n 

standart yönetimin d nda farkl  yöntemler ile kar lanabilece ini öne sürmektedir. 

Ayr ca, durumsall k yakla na göre yönetici hareketleri çevre taraf ndan büyük 

ölçüde k tland  ve yönetici olarak görev yapt klar  i letmelerin içinde 

bulunduklar  duruma göre birden fazla yöntemin oldu u ifade edilmektedir. 

“Durumsall k yakla  ile ilgili yap lan ara rmalardan birkaç u ekildedir: Amaç-

Yol Teorisi, House ve Evans taraf ndan ortaya at lm r. Esas itibar yla liderin 

gösterdi i davran n astlar n motivasyonu tatmini ve ba ar  dereceleri üzerindeki 

etkisini aç klamaya çal maktad r. Astlar n durumsal çal ma tav rlar  ve performans  

ile lider davran  aras ndaki ili kiyi tan mlama yolu ile liderli in bir amaç-yol 

modeli geli tirmi tir. Bu modelin temelinde grup performans n liderlik ekli ve 

ortam niteliklerinin bir fonksiyonu oldu u dü üncesi yatar.”2 Liderlikle ilgili modern 

ilimler, liderin ba ar  esas olarak çevresel ko ullara uyum yetene ine 

ba lamaktad rlar. Bu alanda yap lan ara rmalar n verileri, durumsall k yakla  

güçlendiren ipuçlar  ta maktad r. Buna göre, belli bir durumda astlar aras nda 

yüksek düzeyde bir çal ma ve verim sa layan liderlik biçimleri, bir ba ka durum ve 

ortamda ya hiç etkili olmamakta ya da tamamen ters bir etki yaratabilmektedir. 

Art k en iyi tek bir yönetimden söz edilemeyece i, her durumunun dikkatlice 

incelenmesi ve daha etkin davran sal uygulamay  saptayabilmek için, önemli 

de kenlerin belirlenmesi gerekti i savunulmu tur. “Liderli i, artlar  da dikkate 

alarak aç klamaya çal an bu teorilere göre, liderin etkinli ini belirleyen ortak 

faktörleri a dakiler gibi belirtilmektedir: 

i. Gerçekle tirilmek istenen amac n niteli i, 

ii. Grup üyelerinin yetenekleri ve nitelikleri, 

iii. Liderli in cereyan etti i organizasyonun nitelikleri ve 

iv. Liderin ve takipçilerin geçmi  tecrübeleri.”3 

                                                
1 Sucu, s. 3 
2 eri, s. 57 
3 A. Akdemir,“Yönetim Dü üncesindeki Dönü ümler ve Dönü türücü Lider Profilleri” 21.YY.da 
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4.4. Karizmatik ve Harekete Geçirici Liderlik 

Etkili liderler, do rudan bireyi yüzeysel olarak etkilemekle kalmay p, bireyin 

bilinçalt  da etkileyebilen ola anüstü güven duygusuna sahip olduklar  söylemek 

mümkündür. Bu büyük güven duygusuyla beraber onlara dahi de denilmektedir. 

Zekâlar  yüksek oldu u gibi yarat klar  da yüksektir. Zor artlar ve beklenmedik 

anlarda gerekli de iklikleri yaparak olumlu sonuçlar alabilmektedirler. Günümüzde 

ekonomik rekabet ortam n artmas  örgütlerin, bu ekonomik rekabet ortam na ayak 

uydurabilecek ve örgütü üst seviyelere ta yabilecek ortam  yaratabilecek liderlerin 

ortaya ç kmas  beklentisi olmaktad rlar. Karizmatik ve harekete geçirici olarak 

tan mlanan liderlik,  örgüt çal anlar n beklenti ve davran lar nda de im yaratma 

ve i görenleri organizasyon amaçlar  do rultusunda faaliyetlerini 

sa layabilmektedirler. Asl nda karizmatik liderlik ve harekete geçirici liderlik 

aras nda çok büyük anlam fark  bulunmamaktad r. Bu farkl  ortaya ç karmak için 

birçok ara rmalar yap lm r. “Daha önceki teorilerin ço unun temel felsefesi, ast n 

durumuna uygun olarak liderin destekleyicili ine, ilgisine veya baz  ödül ya da 

cezalar n tatbikine dayan yordu. Bütün bu teorilerin, zaman geçtikçe tam olarak 

liderlerin davran lar  aç klamaya yetmedi i görülmü tür. çeriklerinde liderlik 

teorilerinin tarif ettiklerinden daha ba ka eylerin de olmas  gerekti i dü ünülmeye 

ba lanm .”1 Karizmatik liderlik ve harekete geçirici liderlik, stratejik liderlik diye 

tan mlanan ana olgunun alt gruplar  olarak ele al nabilmektedir. Kesin tan mlar 

üzerinde henüz anla ma sa lanamam  olmas na ra men, karizmatik liderlikte liderin 

ki ili inin öne ç kt , harekete geçirici liderlikte ise hem örgütün hem de örgüt 

elemanlar n örgütsel amaçlar do rultusunda de melerinin öneminin vurguland  

kabul edilmektedir. 

Daha önce aç kland  gibi nitelik yakla mlar  ile karizmatik liderlik 

teorilerini birbirine kar rmamak gerekir. Ancak nitelik de kenleri, karizmatik 

liderli in niteliklerini tamaml yor denebilir. öyle ki; nitelik teorileri çe itli liderleri 

inceleyerek onlar n ortak ba ar  de kenlerini bulmaya çal lard r. Karizmatik 

liderlik konusundaki ara rmac lar ise, liderlerin nitelikleri yan nda ödül-ceza, karar 

modelleri, bilgilendirme ve ki ileraras  ili kiler gibi de kenleri ara rm lard r. 

                                                                                                                                     
        Liderlik Sempozyumu, stanbul, 1997, s.143 
1 T. K nç, “Liderlikte Durumsall k Ötesi Karizmatik Liderlik Yakla ”, 21.YY.da Liderlik 
         Sempozyumu, stanbul, 1997, s.383 
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Harekete geçirici liderlik ve karizmatik teorilerinin tamamen niteliklerden veya 

davran  teorilerinden ayr  olarak incelemenin hatal  oldu u vurgulanmaktad r.1 

 

4.4.1. Karizmatik Liderlik 

Tarihte, astlar  kendilerinin hata yapmaz kimseler olduklar na inand racak 

kadar büyük bir güven vermi  liderlerin say  pek çoktur. Karizma, izleyenlerin 

liderlerinde gördükleri Tanr  vergisi sihirli güç olarak tan mlanabilir. Karizma, 

insanlar n duygusal gereksinmelerinden ve liderlik gerektiren ola an d  olaylar 

esnas nda ortaya ç kar. Bir sava n kritik dönemi ve insanlar n askeri liderlere ba  

olmas  karizmay  do uran eylerdir. “1980'lerde organizasyonlar n h zla de ime 

ramas , yeniden olu turulmas  gereken kültür ortam , yeniden yap lanma gibi 

sorunlar n ortaya ç kmas yla birlikte, ara rmac lar karizmatik liderlik teorisiyle 

daha çok ilgilenmeye ba lam lard r. Karizma kelimesi Yunanca kökenli olup, 

tanr n verdi i hediye anlam ndad r. Burada hediyeden kas t, mucizeler yaratmak 

veya gelecekten haberler vermek anlam ndad r.”2 Karizma, lider ile izleyenler 

aras nda psikolojik mesafe gerektirir. Bir organizasyonun en üst düzeyindeki lider, 

basitle tirilmi  ve sihirli bir dü ünce olana  sa layacak derecede üyelikten uzak 

mesafededir. Bu nedenle sistemin üst düzeyleri ile çal anlar aras nda, alt düzey 

liderlerin elde edemeyece i duygusal bir ba  geli ebilir. Politika belirleme ve yeni 

bir yap  geli tirme, karizmatik liderli e en uygun liderlik davran r. 

 

4.4.2. Harekete Geçirici Liderlik 

Harekete geçiçi liderlik kavram , i görenlerin veya grup üyelerinin örgüt için 

veya grup için kendi ç karlar n göz ard  etmelerini ve örgüt/grup amaçlar  

do rultusunda faaliyet göstermelerini benimsemektedir. “Harekete geçirici liderlik 

teorisi, daha önce ortaya at lan liderlik teorilerinden farkl  bir tak m nitelikler 

ta maktad r. Önceki teorilerin temel felsefesi ço unlukla ast n durumuna uygun 

liderlik destekleyicili ine, ilgisine veya baz  ödül ya da cezalar n uygulanmas na 

dayanmaktad r. çerikleri ço unlukla liderle astlar n kar kl  uzla malar  gere ine 

dayand ndan, zaman zaman uzla ma teorileri olarak da an lmaktad r. Harekete 

                                                
1 K nç, s.384 
2 A. Ayd n, “Liderli in Temel Nitelikleri Nelerdir.”, 21. Yüzy lda Liderlik Sempozyumu, stanbul, 
         1997,s.23 
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geçirici liderlik, takipçilerin kendilerini a malar na, liderin-ekibin ya da kurumun 

devam  sa lamak için kendi menfaatlerinden fedakarl k etmelerine dayanmaktad r. 

Bryman, harekete geçirici lider davran lar n, çal anlar n tatmini, ahsi çaba ve 

 performans  ile pozitif ili kili oldu undan bahsetmektedir. Harekete geçirici lider, 

örgütün de im gereksiniminin yönünü ve do rultusunu çözümleyerek stratejik 

amaçlar belirler. Harekete geçirici liderin üç önemli i levi unlard r: 

i. Mevcut sorunlar  önceliklerine göre s ralama ve uygun çözüm önerileri 

geli tirme, 

ii. Yeni bir yap  olu turma ve de imi kurumsalla rma, 

iii. Yak n ve uzak gelece i planlayarak, örgütsel kaynaklar  hedeflere göre 

kullanma.”1 

Harekete geçirici liderlik kavram n en önemli özelli i ve ayr t edici faktörü, sürekli 

geli en teknoloji ve de en rekabet artlar na göre de imin sa lanmas  olanak 

yaratmakt r.  

4.5. Yönetim Tarzlar na Göre Liderlik Biçimleri 

Liderler, maliyetlerini yönetirken yönetim tarzlar nda farkl klar gösterirler. 

Baz  liderler astlar na söz hakk  tan mazlar; onlardan sadece istenilenin yapmalar  

arzularlar. Bir k m liderler de maiyetlerine hiç kar mazlar. Ba ka bir k sm  da 

yönetim kararlar na maiyetlerinin de ortak olmas  isterler. Asl nda bu sergilenen 

davran lar liderlerin bir çe it güç kullan r. “Bir liderin güç kullanma ekli de bir 

tür liderlik tarz  olu turmakt r. Her güç kullan m biçiminin kendine özgü yararlar  ve 

rlamalar  olmaktad r. Bir lider belli bir zaman süresince her üç liderlik biçimini 

de kullan r. Ancak bunlardan biri ola an güç kullanma yolu olarak bask n ç kma 

ilimi gösterir. Ak ll  olan gerçek lider o anki olu an artlara göre bu üç davran n 

kar  kullan r.”2 Lider olan bireyler, di er grup üyelerini motive etme tarz na 

göre, olumsuz veya olumlu lider biçiminde nitelendirilmektedir. Liderlik yap na 

göre liderlik biçimi, i gören odakl , görev odakl  ve de im odakl  olmak üzere üçe 

ayr lmaktad r.  

 

 

 
                                                
1 Ayd n, s. 27 
2 Ö. Sadullah, “Liderlik Tarzlar ”, 21.YY.da Liderlik Sempozyumu, stanbul, 1997, s.23 
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4.5.1.  gören Odakl  Liderlik 

 gören odakl  liderlik olarak tan mlanan liderlikte lider birey i  görenlere 

gösterdi i, sayg , güven, de er ve sa kl  ileti im a yla bireylere önem vermektedir. 

 gören odakl  lider bireyler, i görenlere insan olarak de er veren ve onlarla onlar n 

istedi i ekilde sa kl  ileti im kurmaktad rlar. “ li ki davran  liderin kendisi ile 

grup üyeleri aras ndaki ki isel ili kileri haberle me kanallar  açarak, sorumluluk 

devrederek ve böylece astlara kendi güçlerini kullanma olana  vererek 

sürdürebildi i, kar kl  güven, arkada k ve sosyo-duygusal destek sa lamaya 

çal  davran lar n toplam ndan olu maktad r.”1  gören odakl  liderlik 

davran nda grup üyelerinin tüm beklenti ve ihtiyaçlar n kar lanmas  amaç 

olmaktad r. Bu liderlik modelinde lider ve grup üyeleri aras nda, güvene dayal , 

sa kl  ileti im, kar kl  sayg , arkada k gibi olumlu davran lar n oldu unu 

söylemek mümkündür. “Bireyi dikkate alan lider s kl kla öyle biri olarak 

tan mlanm r: 

i. Astlar na ki isel problemlerinde yard m eden, 

ii. Astlar n önerilerini eyleme geçiren, 

iii. Astlar na e it muamele eden, 

iv. Astlar  destekleyen.”2  

 

4.5.2. Görev Odakl  Liderlik 

Görev odakl  liderlik olarak tan mlanan liderlik modelinde lider birey her 

eyden önce örgüt amaçlar  do rultusunda faaliyeti sa layabilmek ad na her eyi 

yapabilmektedir. Bu tarz liderlik modelinde lider birey i  ba ar na a rl k 

verdi inde denetime de çok önem vermektedir. “Görev davran , u önderlik 

eylemlerinin derecesini göstermektedir: 

i. zleyenlerin rollerini tan mlamak ve örgütlemek, 

ii. Görevlerin gerçekle tirilmesi için her üyenin hangi etkinlikleri ne zaman, 

nerede, nas l yapaca  aç klamak, 

                                                
1 Eren, s. 446 
2 G. K ç, E itim Kurumlar nda Liderlik Tarzlar  ve Örgüt Kültürünün Performans Üzerindeki Etkisi, 
        Erciyes Üniversitesi (EÜ), SBE, Kayseri, 2006, s. 29 
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iii. Aç k ve seçik tan mlanm  görev yap n kurulmas na, ileti imin 

sa lanmas na, i  yapma yöntemlerinin ve yönergelerinin gösterilmesine çaba 

harcamak. 

iv.  merkezli davran  sergileyen lider, performans  yak ndan izlemekte ve 

denetlemektedir; yasal ödüllendirme ve cezaland rma güçlerine dayanmakta ve i e 

yak n ilgi göstererek astlar na ne yap laca  aç kça anlatmaktad r.”1 Bu liderlik 

modelinde liderlerin en önemli amac  örgüt amac  do rultusunda faaliyetin 

sa lanmas r. Bu liderlik modelinde lider birey i görenlerin istek ve arzular  göz 

ard  edebilmekte sadece örgüt amaçlar  için örgüt faaliyetli hareket etmekte ve 

hareketi sa lamaktad r.   

 

4.5.3. De im Odakl  Liderlik 

De im odakl  liderlik modelinde en etkili ey sürekli geli en teknolojik 

ortama ayak uydurabilmek için de mektir. Bu liderlik modelinde lider, rekabet 

ortam na ve de en teknolojiye ayak uydurabilmek için i görenleri 

yönlendirmektedir. Bu liderlik modelinde liderler i görenlerin i letme amaçlar  

do rultusunda faaliyet gösterirken sonuçlara kar  daha fazla duyarl  olmalar  

istemektedirler. “De im odakl  liderlik, astlar n duygu, dü ünce, inanç ve 

de erlerini dönü türerek, onlar n beklentilerinin de ötesinde performans sa lama 

amac na yönelik bir liderlik tipidir. De im odakl  liderlik, astlar n salt birer takipçi 

olmaktan ç kar larak, kendi görev ve sorumluluklar n lideri olacak ekilde 

dönü türülmesi dü üncesine dayanmaktad r. De im odakl  liderler bunu, astlar n 

kendi öz ç karlar  ve de erlerini kullanarak yapmaktad rlar.”2  

 

 

 

 

 

                                                
1 G. Uzun, Kad n ve Erkek Yöneticilerin Liderlik Davran lar  Aras ndaki Farkl klar ve Bankac k 
Sektöründe Uygulama, Çukurova Üniversitesi (ÇÜ), SBE, YYLT, Adana, 2005, s. 58 
2E. F. irin – A.A. Yetim, Beden E itimi ve Spor Yüksekokulu Yöneticilerinin Dönü ümcü Liderlik 
           Stiline li kin Yönetici Alg lar , Ni de Üniversitesi Beden E itimi ve Spor Bilimleri Dergisi, 
           C.3 S.1, Ni de, 2009, s. 71 
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NC  BÖLÜM 

HASTANELERDE L DERL K KAVRAMI ve YÖNET  

HEM RELERDE L DERL K MODELLER  
 

1. HASTANELERDE L DERL K KAVRAMI 

1.1 Hastanelerde Liderli in Tan  

Liderlik bütün i letmeler için oldu u kadar hastane i letmeleri içinde çok 

önemli olmaktad r. Hastane i letmelerinde hasta memnuniyetini sa layacak ekilde 

faaliyet gösterilmesini sa layan, grup ba ar  için faaliyet gösteren ve kendine 

güvenen, ast çal anlar n kat  sa layan otoriteyi olumlu bir ekilde kullanan 

liderlere ihtiyaç oldu unu söylemek mümkündür. Çünkü hastane ba ar  için bu 

özelliklere sahip liderlerin bulunmas  gerekmektedir. Hastanelerde sunulan sa k 

hizmeti kalitesinin yükseltilmesinde temel görev liderlerdedir.  Hastanelerde ba ar  

olan bir lider, i  doyumunun yükselmesine, sunulan sa k hizmetinin yüksek kaliteli 

ve hasta memnuniyeti sa layacak seviyede olmas na, güçlü personelin olu mas  için 

kar kl  güvene dayal  ili kilere dayal  liderlik sunan bireylerdir. “Yüksek 

performans sa layabilecek bir hastane kültürünü olu turmada liderlerin önemi 

büyüktür. Bunun için liderler güvenli ve etkin araçlar  kullanarak kaliteli bir hasta 

bak  temel alan bir kültür olu tururlar. Organizasyondaki bireylerin hizmet 

kalitesi ve güvenli i sürecinde kat  art rmak için f rsatlar olu turulmal  ve 

itim sa lanmal r.”1 Hastanelerde liderlerin en önemli görevi sa k hizmeti 

almak için hastaneye gelen hastalar n memnuniyetinin sa lanmas r.  

 

1.2. Hastanelerde Liderli in Önemi 

Gerek i , gerekse sosyal amaçl  tüm organizasyonlar için iyi bir liderli in 

gereklili i, genel kabul görmü  bir yakla m olarak tan mlanmaktad r. Günümüzdeki 

astlar n, yaln zca liderin davran na göre amaçlar  gerçekle tirdikleri 

dü ünülmemesi gerekmektedir. Günümüzde klasik liderlik bilgilerinin önemli bir 

sm  ele tirilmektedir. Çünkü hem lider, hem de izleyicilerin nitelikleri, olanaklar , 

çevreleri de mektedir. “Bugün lider, ve liderlik kavramlar  tamamen de im, 

                                                
1 . A. Uysal, Hastane Yöneticilerinin Liderlik Özellikleri le Çal anlar n  Üretkenlik Düzeyleri 
            Aras ndaki li kilerin ncelenmesi, Isparta, 2012, s. 27 
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vizyon ve risk olgular  ile birlikte an lmaktad r. Örne in; yönetimin sorumlulu u, 

riski asgariye indirmek ve var olan sistemi çal r k lmakt r. De im tan  gere i, 

yeni bir sistem yaratmay  gerektirir ve ba  olarak bu sistem de her zaman liderlik 

ister eklindeki ifadesi ile, liderli in yönetiminden net biçimde ayr ld  noktan n 

riske girmek ve sistemi de tirmek oldu unu aç kça vurgulamaktad r.”1 Stratejik 

liderlik, organizasyonlara iyi bir gelecek haz rlama süreci olarak, lider, izleyiciler ve 

organizasyonel de erler aras ndaki olumlu etkile imlerin tümüne önem vermektedir. 

Bu anlamda, payla lan de erlerin hepsinin güçlü bir ekilde ya ama geçirilmesi için, 

liderin ki isel de erleri ile organizasyonlar n payla lan de erlerinin birbirini tutmas  

gerekmektedir. Bu hedef do rultusunda örgütler, bulu çuluk kararl  temsil eden 

ve kolayla ran, risk üstlenen, aksiliklerle ba a ç kabilen ve ekip içinde etkin olarak 

çal an liderler talep etmektedirler. 

Hastanelerde hastane yöneticisinin gösterdi i liderlik biçimi hastane gelece i 

için oldukça önemlidir. Yöneticilerin gösterdi i liderlik biçimi hastane çal anlar n 

motivasyon ve performanslar  do rudan etkileyebilmektedir. Yöneticilerin 

gösterdi i liderlik biçiminin arkada ça olmas  ve i görenlerin lehine olmas  

çal anlar n yüksek performansla verimli çal arak sunduklar  hizmet kalitesinin 

hasta memnuniyeti sa layacak seviyede olmas na yard mc  olmaktad r. “Liderlik 

davran lar , hastane yöneticilerinin amaçlara ula ma yönündeki eylemlerini içerir. 

Bu davran lar n bilinmesi ve de erlendirilmesinin hastanelere egemen olan yönetici 

tipinin belirlenmesini ve örgütsel i leyi in gerçeklerinin ortaya ç kmas  

sa layacakt r.”2 Teknolojik de imlerin oldu u 20. yüzy lda bütün örgütler bu 

de imlere ayak uydurma çabas  içindedir. Sa k hizmeti sunan i letmelerde bu 

teknolojik de im içinde yer almaktad r. Sa k hizmeti sunan kurumlar karma k 

teknoloji ve yo un insani ili kiler içinde bulunmas ndan dolay  yönetsel sorunlar çok 

ya anmaktad r. Bu gibi durumlardan dolay  hastane yöneticilerine büyük 

sorumluluklar dü mektedir. Hastane ba ar n üst seviyede olabilmesi için hastane 

yöneticilerinin gösterdikleri liderlik davran lar  çok önemli olmaktad r.  

 

 

 
                                                
1 T. K nç, Liderlik Üzerine Bir Analiz, stanbul, 2002, s.84 
2 Ofluo lu, s. 1 
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1.3. Hastanelerde Liderli in Özellikleri 

Hastanelerde yöneticilerin gösterdikleri liderlik davran lar  hastane 

çal anlar n sunduklar  hizmet kalitesi üzerinde etkileri bulunmaktad r. gören 

taraf ndan yöneticinin gösterdi i liderlik davran n arkada ça, daha s cak, anlay  

ve önerileri dikkate alan bir yönetici eklinde olmas  tercih edilmektedir. Hastane 

çal anlar n ba ar  olmas  ve verimlili in istenilen seviyelerde olmas  hastane 

yöneticisinin liderlik modeliyle do rudan ilgilidir. “Hastane yöneticilerinin liderlik 

anlay n merkezinde s cakl k, anlay , özendirme, dinleme, empati, kar kl  

güven olu turma yer almaktad r. Hastane yöneticilerde görü  birli ine var larak 

al nan kararlar, bilgi ve beceriyi payla ma, kat mc k, çat ma yönetimi, 

destekleyici i  ortam  olu turmaya çok önem verilmektedir.”1 Lider yöneticilik, 

renilebilen, bilimsel ve sanatsal boyutu olan bir meslektir. Lider yöneticilikte, tek 

yani bireysel ak l yerine ortak ak l; birey yerine ekip; emir yerine koç'luk; yöneticilik 

yerine liderlik; sonuç odakl k yerine süreç odakl k; çok çal mak yerine ak ll  

çal mak esast r. Lider yöneticilik, vizyon yaratabilen ve ya atabilen; arzulanan 

gerçe in ve hedefin resmini çekebilen; bu hedef ve amaç tablosunun görünürlü ünü 

sa layabilen; söz konusu görüntüyü eri ilir ve uygulanabilir k lan ki idir Liderlik 

konusunda ara rmalarda bulunan bir çok yazar ve ara rmac lar n liderlik 

konusunda yer alan özelliklerine yönelik aç klamalar na dayanarak, bir liderde 

bulunmas  gereken özellikleri u ekilde s ralamak mümkündür: 

“Güvenilir Olma, 

Özgüven Sahibi Olma, 

Adam Yeti tirme, 

Kendini Bilme, 

Cesaretlilik, 

Bilgi Toplama, 

Yarat k,  

Yönetme Yetene i, 

 Strateji geli tirme,  

De ime Ayak Uydurabilme,  

                                                
1  G. Uyer, Hem irelik ve Yönetim, Ankara, 1993, s. 56 
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Yenilikçi,”1 

Burada dikkat edilmesi gereken husus, bu özelliklerin her birinin bir liderde 

bulunma mecburiyeti olmamas  konusu üzerindedir. Örne in, sadece karizma sahibi 

olmak tek ba na lider olabilmek için yeterli olmayaca ndan, güvenilir olmayan bir 

liderin di er özelliklerinin hepsine sahip olmas  da bir anlam ifade etmeyecektir. 

Çünkü nas l ki, sadece karizmas  olan bir lider görüntüden ibaretse, güvenilirlik 

hususunda problemi olan bir liderin de de ime ayak uyduramay p, yenilikçi 

olmayan özelli i nedeniyle lider s fat na eri emeyecektir.  

 

1.4. Hastanelerde Yöneticiler Aç ndan Liderlik 

Sa k hizmeti sunan kurumlar n ba nda gelen hastanelerde organizasyonun 

belli bir hiyerar isinin bulundu unu söylemek mümkündür. Hastanelerde 

görenlerin hangi yöneticiye ba  oldu u ve hangi birime ba  oldu u herkesçe 

bilinmektedir. Hastanelerde yöneticilerin astlar  istedikleri ekilde 

yönlendirebilmeleri için ellerinde birçok mekanizman n oldu u bilinmektedir. Ancak 

bu durumda hastane çal anlar  hastane yöneticilerin kendi istekleri ile takip etmeye 

ihtiyaç duymad klar  söylemek mümkündür. Hastanelerde organizasyon bu 

biçimde belirlense bile liderli e duyulan ihtiyac n ortadan kalkt  anlam na 

gelmemektedir. "Liderlik, a daki nedenlerle önemini sürdürmektedir; 

i. Özel hastanelerde faaliyetlerin her an kontrol edilmesi olanaks zd r. Yani, 

tepe yönetici astlar na her ko ulda istedi i hareketi yapt rma yetkisine sahip de ildir. 

Bu nedenle, astlar n çabalar  sürekli olarak hedeflere yöneltecek bir mekanizmaya 

ihtiyaç bulunmaktad r. Bu mekanizma da liderliktir. 

ii. Hastanelerin içinde bulunduklar  çevre sürekli olarak de mektedir. Tepe 

yöneticiler liderlik yakla mlar  ile kurumun de en çevre ko ullar na uyum 

sa lamas  ve kendini yenilemesini sa lamaktad r. 

iii. Liderli in en önemli i levlerinden birisi de tak m çal mas n önemini 

astlar na vurgulamas  ve uygun örgütsel iklim ko ullar  haz rlamas r. Bunun için 

de tepe yöneticilerin baz  liderlik vas flar na sahip olmalar  gerekmektedir.”2 Sa k 

hizmetlerinin sunumunda önemli yer tutan özel hastanelerde verilen hizmetlerin 

                                                
1 Uyer, s. 56 
 
2 O. Hayran - H. Sur, Hastane Yöneticili i, stanbul, 1997, s. 262 



 43 

kalite devaml n sa lanmas , verimlili in ve etkilili in artt lmas  günümüzde 

gittikçe önem kazanmaktad r. Süreklili in ve kalitenin artt lmas  en üst 

yöneticilerin dönü ümsel liderlik yakla mlar n geli tirilmesi ile 

sa lanabilmektedir. 

Dönü ümsel liderlik yakla mlar n geli tirilmesi ile tepe yöneticilere 

(yönetim kurulu ba kanlar ) ba  olarak çal an üst düzey hastane yöneticilerinin 

ekip çal mas  ve örgüt iklimi alg lamalar  da daha olumlu ve güçlü bir duruma 

gelmektedir. 

Hastane tepe yöneticilerinin liderlik yakla mlar n, etkili oldu u konular 

unlard r, 

“i. Tak m çal mas  ile verimlili in ve kalitenin artt lmas , 

ii. Personel verimlili inin artt lmas , 

iii. Astlar n i  tatmin düzeylerinin geli tirilmesi, 

iv. gören ho nutsuzluklar n ve ikayetlerinin azalt lmas , 

v. Daha olumlu ve güçlü bir örgütsel iklimin yarat lmas , 

vi. Güçlü bir de im program n uygulanabilirli i, 

vii. De ik yönetim sorunlar n çözümü”1 

Ayr ca astlar n ekip çal mas  ve iklim alg lamalar  üzerinde etkisi olan en 

üst yöneticilerin, yöneticilik yeteneklerinin yan nda iyi bir lider olmalar  da 

beklenmektedir. yi bir lider olman n yan nda üst yöneticilerin beraber çal klar  

astlar  üzerinde farkl k yaratma, hedeflerine adapte olmalar  sa lama, ilham 

verme, etkileme, risk almalar  sa lama gibi dönü ümsel liderlik yakla n 

gerektirdi i özelliklere sahip olmas  gerekmektedir. 
 

1.5. Hastane Yönetiminde Liderli in Önemi 

1980'Ii y llarda dünya ekonomisinde ya anan önemli geli meler i letmelerin 

daha önceki y llarda uygulamad klar  yönetim anlay lar n de melerine sebep 

olmu tur. Bu esnada birçok i letme hantalla , krize girmi  ve yar tan çekilmi tir. 

 ya am nda meydana gelen de ikliklerin say  ve h ndaki art  i letmeleri 

yap sal düzenlemelere gitmeye zorlam r. letmeler, art k 20-30 y l öncesinin 

                                                
1  G. Vural - K. Ero lu - . Kavuncuba , "Hem irelikte Önderlik Davran  ve  Doyumu", Modern 
         Hastane Yönetimi Dergisi, C. 3, S. 3, stanbul, 1999, s.14 
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yönetim anlay lar  ile idare edilemez hale gelmi tir. Sanayi devriminden sonra 

kullan lmaya ba layan klasik yönetim anlay lar , 1980'li y llara gelindi inde art k 

letmeleri hantal ve büyük yap lar haline getirmeye ba lam r. Büyük ve hantal bir 

yap ya bürünen i letmeler bu durumdan kurtulmak için yeni yönetsel aray lar n 

içine girmi lerdir. “Hastaneler çok say da geni  ve karma k yap da olan 

organizasyonlard r. Hastanenin karma k yap da olmas n çe itli nedenleri 

bulunmaktad r. Bunlardan biri, hastane d nda hastaneyi etkileyen etmenlerin yani 

hastane çevresinin çok karma k olmas r. Bir ba ka neden çok say da, farkl  

hastal klardan ikayetçi olan hastalar n hastaneye geli lerindeki düzensizliktir. 

Hastaneye gelen hastan n tedavi talebinin acillik özelli i göstermesi ve reddedilemez 

nitelikte olu u, gerek donan m, gerekse personel hastanenin her zaman kullan ma 

haz r tutulmas  gerektirmektedir. Bunun bir sonucu olarak, hastanede tam kapasite 

çal mayan ve zarar eden servisler veya birimler kapat lmamaktad r. Bu ise, 

hastanede fazla say da personel istihdam na yol açmaktad r.”1 Karma k yap ya sahip 

hastanelerde a  i  bölümü, sunulan hizmetin acilli i, uzmanla ma ve istihdam 

edilen personelin fazlal  gibi faktörler yap sal karma kl a neden olmaktad r. 

Ancak bu yap sal karma kl n çözümünde en önemli rol hastane yöneticilerinindir. 

Hastane yöneticileri çal anlar na kar  tavr  yani gösterece i liderlik modeli 

arkada ça olmal r. Bu ekilde liderlik modeliyle hastane çal anlar na yakla mas  

görenlerin performans n artmas na olanak sa lamaktad r. Ayr ca organizasyonun 

karma kl n giderilmesinde de ön ayak olabilmektedir. 

Hastaneler sunduklar  hizmetlerden dolay  toplumu do rudan etkileyen en 

önemli i letmelerin ba nda gelmektedir. Toplumu do rudan etkileyen hastanelerin, 

önceden belirlenen hedeflere ula abilmeleri ancak yönetimdeki liderlerin i görenleri 

belirlenen amaçlar do rultusunda hizmet vermelerinin sa lanmas yla 

gerçekle ebilmektedir. Bu sebepten dolay  hastanelerde güçlü bir liderli e ihtiyaç 

duyulmaktad r. “Bu ihtiyac  çe itli kaynaklardan ortaya ç kar. Örgütlerde liderlik 

gereksinmesini dört kayna a dayand rmaktad r. 

i. Örgütsel tasar n yetersizli i 

                                                
1 . Kavuncuba I – S. Malhan, Sa k Yöneticilerinin Blake-Mounton Yönetim Ölçe ine Göre 
       Önderlik Tarzlar n Belirlenmesinde SSK Hastanelerine Yönelik Bir Ara rma, Ankara, 1999, 
        s.579 
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ii. De en çevresel ko ullar 

iii. Örgütün içsel dinami i 

iv. Örgütlerde üyeli in korunmas  

Hastaneler bir çok örgütte oldu u gibi, üyelerinin çe itli davran  ve i  

ili kilerini kontrol etmek için resmi politikalar, yaz  kurallar ve düzenlemeler ile 

biçimsel yetkiye dayanan örgütlerdir. Her i  görenin, görev ve yetkileri, belirli 

derecelerde tan mlanm  ve s rland lm r; Ancak, görevin karma kl  ve di er 

görevlerle olan kar kl  ba ml  bu s n esnek tutulmas na yol açmaktad r. 

Sistemin yap land lmas nda bu durum çe itli sorunlar yaratmaktad r.”1 Hastaneler 

aç k sistemlerdir; d  çevreden gelen etkilere kar  duyarl r; davran lar  çevrenin 

beklenti ve bask lar  do rultusunda biçimlendirmektedir. Bütün sistemler gibi 

hastanelerde çevresel sistemlere uyum gösterirler; ancak, çevresel bask lar sistemin 

uyum gösteremeyece i kadar büyük ise sistem, çevre ile yeni bir denge kuruncaya 

kadar de ime giri ir.  

Aç k sistem olarak hastaneler içsel dinamiklerin etkisi ile büyüme e ilimi 

gösterirler. D  çevrenin getirdi i s rl klar n a lmas  için do al olarak sistem, 

yeni i levler üstlenir, i levleri yerine getirecek yeni karma k yap lar yarat r, yeni 

gereksinmeler ortaya ç kar. Bu faaliyetlerin ba ar  ile tamamlanmas  güçlü bir 

liderli i gerektirir. Hastane örgütleri insan n insana hizmet etti i, bireysel bir amaç 

ve standartlar n ba ar n di er ki ilerin ba ar lar na ba ml  oldu u sosyal 

sistemlerdir. Sistemin ya am  sürdürmesini sa layan enerjik devreler özgürce 

çal mazlar, insan kökenlidir; tüm maddi ö eler sistemdeki insan ö esinin çabas yla 

lerlik kazan r ve yararlara hizmet ederler. “Hastane yöneticisi, yönetim kurulundan 

ald  yürütme yetkisini kullanarak hastaneyi yöneten ki idir. Yürütme aç ndan 

bak ld nda hastanenin tepesinde hastane yöneticisi bulunmaktad r. Hastane 

yöneticisinin temel görevlerinden birisi, t p hizmetlerinin organizasyonu, yönetim 

kurulu ve hastane bölümleri aras nda e güdümü ve ileti imi sa lamakt r. Hastane 

yönetiminin bir di er önemli rolü, hastanenin uzun dönemli planlar n 

geli tirilmesidir. Büyük hastanelerde hastane yöneticisinin, hem irelik, finans, destek 

                                                
1 A. M. Dinar, Liderlik, Liderlik Tarzlar  ve Bir Uygulama, stanbul Teknik Üniversitesi ( TÜ), FBE, 
            YYLT, stanbul, 2001,s. 31 
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ve di er hastane hizmetlerinden ve faaliyetlerinden sorumlu birkaç hastane yöneticisi 

bulunmaktad r. Ayr ca hastane yöneticisi, i verene kar , topluma kar , hastalara 

kar , sigorta kurumlar na kar , kaynak ve yasal sorumlulu u bulundu unu 

söylemek mümkündür.”1 Hastanelerde yöneticiler hastane yönetiminden ald  

yetkiyle hastaneyi yöneten ve hastane yönetiminin tepesinde bulunan liderlerdir. 

Hastanenin vizyonun belirlenmesinde en önemli etki hastane yöneticilerinindir. 

Ayr ca hastanelerde hem yöneticiler ile çal anlar aras nda hemde çal anlar n kendi 

aralar nda ileti im a n güçlü ve ak kan olmas  gerekmektedir. Çünkü hastanelerin 

sundu u hizmet, hizmet alanlar n sa klar  do rudan etkilemektedir. leti im 

n ak kan olmas  hastane yöneticisinin gösterdi i liderlik modeli ve 

çal anlar na kar  davran lar yla do rudan alakal r.  

Ülkemizde sa k sistemi merkezcil bir yap dad r. Yönetim konusunda 

yeti mi  insan gücü nitelik ve nicelik aç ndan yetersiz oldu undan sa k 

sistemimizde bu alanda olu an bilgi birikimi ki isel deneyimlerin ötesine 

geçememektedir. Bu deneyimler genellikle gündelik i  yükünün yo unla  

levlerde kazan labilmektedir. “Hastane örgütleri, sürekli sistemsel de im istekleri 

ve insan üyelerinden istenen davran n sürekli güdülenmesi zorunlulu u alt nda 

çal r. Araçlar, makineler, gereçler ve örgütün di er maddi ö eleri, insan ö esiyle 

bir tür ölümlülü ü payla r. Bunlarda a rlar ve yenilenmelidirler.”2 Ancak bunlar n 

özellikleri, yanl z de im olana  sa lar. Bu gerçekle tirilmedikçe üretim olanak 

r, örgütsel rolü ö retme ve ö renme, kar kl  uyum sa lama süreçleri yaln zca 

güdülendi inde i  görme özelli i olan insana özgü olup liderli in büyük bölümü bu 

süreçlerle ve özelliklerle u ra mak zorundad r. Çünkü hastane ile ilgili sorunlar n 

büyük bir bölümü yanl  yönetimden kaynaklanmaktad r.  

 

1.6. Hastanelerde Yönetim ve Liderlik 

Yönetim kavram , örgütün amaçlar  gerçekle tirebilmek için bir araya 

getirilen i görenlerin koordineli ve sa kl  bir ileti im a yla hareket etmeleri 

sa lama sürecidir. Hastanelerde yönetim kavram  ise, yukar da tan ma benzer olarak; 

sa k hizmetleri sunumu yoluyla toplumun sa k düzeyini korumak ve geli tirmek 

                                                
1 Kavuncuba , s.103 
2 M. Ate  – H. Sur, Sa k Bakanl 'n n stanbul’daki Hastanelerinde Yöneticilerin Baz  Yönetim 
         Kararlar n Merkezcili i Konusundaki Bilgi Düzeyleri, stanbul, 1999, s. 575 
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için maddi ve insani kaynaklar n planlanmas , örgütlenmesi, harekete geçirilmesi ve 

denetlenmesi süreci olarak tan mlanmaktad r. “Yönetim süreci, planlama, örgütleme, 

koordine etme, yöneltme ve kontrol etme fonksiyonlar ndan olu ur. Bütün bu 

fonksiyonlar n hepsinde karar verme, problem çözme, zaman yönetimi ve kavramsal 

dü ünme gibi liderlik becerilerine gereksinim duyulmaktad r. Bunlar  

gerçekle tirecek ki iler ise yöneticilerdir. Yöneticiler olas  ihtiyaçlar  tahmin eder, 

amaçlara ula mak için stratejiler olu turup, politika ve prosedürler geli tirir, bütçe 

planlar, kaynak olu turur ve emrindeki personelini örgütün amaçlar  

gerçekle tirmek üzere harekete geçirirler.”1 Karma k yap da olan organizasyonlar n 

ba nda hastaneler gelmektedir. Hastanelerdeki yap n karma k olmas n çe itli 

nedenlerinin oldu unu söylemek mümkündür. Hastanelerin karma k yap da 

olmas n ilk nedeni, hastane d nda hastaneyi etkileyen karma k bir çevrenin 

olu udur. Ba ka nedeni ise, hastaneye tedavi hizmeti almak için çok say da, farkl  

hastal ktan ikayetçi hastan n düzensiz bir ekilde hastaneye gelmesidir. Hastaneye 

tedavi hizmeti almak için gelen hastalar n taleplerinin acillik göstermesi ve 

reddedilemez olmas , hastanenin donan m, teçhizat ve personel bak ndan haz r 

olmas  gerekmektedir. Bu gibi sebeplerden dolay  hastanelerde baz  birimler her 

zaman hizmet vermektedir.  

Yönetimde ba ar , her eyden önce personelin ba ar  bir ekilde 

yönetilmesine ba r. Çünkü yönetici, kadrosunda çal an personeli etkili ve 

verimli bir ekilde çal rarak sonuca ula an ve ba ar  olan ki idir. Yönetimde 

ba ar n temel unsuru olan iyi bir personel yönetimi; personeli etkin ve verimli 

çal rma, personeli etkileme, güdüleme, özendirme ve elde etme; i inde ve i  

yerinde ho nut, huzurlu ve mutlu etme; personelin ba ar  ve yükselmesini temin 

etme olarak bilinmektedir.  “Hastanelerde; kurum içi ve kurum d  ili kilerin önem 

kazanmas , hastane içindeki gücün hekimlerden t p kökenli olmayan ve hastane 

idarecili i alan nda formal e itim görmü  idarecilere kaymas nda etkili olmu tur. Bu 

sebeple hastaneler, güç ve statünün ayn  ki ide toplanmad  organizasyon türleri 

halini alm lard r.”2  

                                                
1 Y. Ergün, Hastanelerde Hekim Hem ire li kilerinde Ya anan Çat ma Kaynaklar n Belirlenmesi 
        ve Çözüm Önerileri. Ü, SBE, YDT, stanbul, 1999, s. 37 
2 N. Aytürk, Yönetim Sanat : Ba ar  Yönetim ve Yöneticilik Teknikleri, Ankara, 1999, s.48 
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Hastanelerde hastane yöneticilerinin gösterdi i liderlik davran lar , hastane 

yöneticilerinin örgüt amaçlar  do rultusunda faaliyet göstermek için uygulanan 

eylemleri içermektedir. “Hastaneler toplumsal örgütlerin en eski örneklerindendir. 

Toplumsal ya am n tüm yönlerini etkileyen hastane örgütlerinin, önceden saptanm  

hedeflere ula abilmeleri ancak yönetsel düzeyleri dolduran ki ilerin (liderlerin) 

insanlar  etkileme ve isteklendirme yoluyla, amaçlar yönünde harekete 

geçirmeleriyle mümkün olabilecektir. Bu nedenle bütün örgütlerde oldu u gibi 

hastanelerde güçlü bir liderli e ihtiyaç duymaktad r.”1 Yukar daki bilgilerin nda, 

hastane yönetiminde liderli in önemini en iyi u ekilde özetleyebilir; herhangi bir 

sanayi kurulu undaki yanl  yönetsel kararlar en fazla üretim dü üklü ü ya da parasal 

zarar ile sonuçlan rken, sa k yönetimindeki yanl  kararlar, insan ya am n 

kalitesinde dü me, toplumun sa k düzeyinde bozulma ile sonuçlanmaktad r. Yani 

di er sektörlerden farkl  olarak sa k sektöründeki kötü yönetimin bedeli insan 

ya am yla ödenmektedir. 

 

2. YÖNET  HEM RELERDE L DERL K MODELLER  

2.1. Hem irelik ve Liderlik 

Hem irelik mesle inin tarihsel sürecinde liderli in geli imine bak ld nda 

mesle in ilk y llar nda dine dayal  oldu u ve bu dönemde hem ireli in evdeki i lerin 

bir uzant  oldu u görülmektedir. “Modern hem irelik 19. yüzy n ortalar nda 

Florence Nihtingale ile ba lam r. Modern hem irelik e itimi ba lay ncaya kadar 

hem ireler usta-ç rak ili kisi yöntemiyle bilgi ve beceri kazan yorlard . Florance 

Nihtingale hem irelere formal e itimin gerekli oldu unu görmü  ve bu konuda 

öncülük yapm r. Tarihsel süreçte liderlik daha çok erkeklere atfedilen bir beceri 

olarak görülmü tür. Bunun nedenleri aras nda, hem ireli in kad n mesle i olmas  

nedeniyle uzun y llar etkin liderler yeti tirememesi, kad nlar n erkeklere göre daha 

kibar ve güçsüz oldu unun dü ünülmesi, kad nlar n liderli i erkekler kadar iyi 

yapamad klar n savunulmas , kad nlar n ba ar dan korkmalar  nedeniyle kendi 

yeteneklerini geli tirememeleri, kad nlar n ba ar n toplum taraf ndan ho  

kar lanmamas  ve otoriteye boyun e me e ilimi gibi varsay mlar say labilir. 

                                                
1 Z. Ba do an, –  Ö. Önder, “Sa k Meslek Lisesi Yöneticilerinin Liderlik Davran lar  ve 
       Ö retmenlerin Yöneticiliklerine li kin Liderlik Alg lar : Ankara örne i”, 5. Ulusal Sa k 
        Kurulu lar  ve Hastane Yönetimi Sempozyumu, Eski ehir, 2002, s.29 
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Literatürde 1980’li y llara kadar hem irelikte liderlik aç ndan önemli bir de iklik 

gerçekle medi i görü ü savunulmaktad r. 1980’li y llar n ortalar ndan itibaren 

hem ireler meslekleri için liderlik kavram n önemini fark etmi ler ve liderlik 

konusu ile ilgilenmeye ba lam lard r.”1 Her hem ire mesle in devaml  

sa lamak için liderlik becerilerini geli tirmelidir. Klinik hem irelerinin idari 

sorumluluklar n az olmas na ra men yönetici lider hem ireler pozisyonlar  yasal 

olarak elde ederler. Resmi yetki kurumsal amaçlar için anahtar önemdedir. Hem ire 

yöneticiler, sa k bak n h zl  de en çevresine ve de en aktivitelere ayak 

uydurmal , hem irelik mesle indeki de im ve geli imlerden haberdar olmal , 

de im yaratacak güce sahip olmal  ve de im s ras ndaki stres ve kaosu zaman nda 

önleme ve çözüm bulma noktas nda vazgeçilmez olduklar n bilincinde olmal r. 

Hem irelik ekip çal mas  ile yürütülen bir meslektir. Ekip çal mas , ayn  

amaç için bir araya gelmi  bir grup eleman n sorumluluk ve yetkileri payla arak 

birli i içerisinde amaca yönelik çal malar  anlam na gelir.  

Günümüzde hem irelerin ekip içinde sahip olduklar  gücün çok az oldu unun 

ve yönetim ve liderlik için özel bir e itime ihtiyaç oldu u gerçe inin fark na 

var lmaya ba lanm r. “Bugün ekip çal mas n önem kazand  i  hayat nda, bir 

kurumun ba ar  olmas , çal anlar na gurur ve mutluluk vermesi, rekabet ortam nda 

varl  sürdürmesi, etkin ve üretken olmas , ekip çal mas  ve ekibi etkin bir 

biçimde yönlendiren liderlerle mümkündür. Geli me sürecinde olmas  nedeni ile 

sürekli de en görev, yetki ve sorumluluklar, hem ireyi di er sa k disiplinleri ile 

çat maya itmektedir. Doktor hem ireyi kendi yan nda onun önerdi i tedaviyi 

uygulayan bir görevli, hastane idarecileri hastanenin düzeninden, hasta bak m 

hizmetlerinin yürütülmesinden sorumlu bir görevli olarak görmektedir. Ayr ca 

günlük tedavi gere i laboratuar, röntgen, eczane vs. gibi i lerde hem ire sorumlu 

tutulmaktad r. Günümüz hem iresi doktora asistan, hastane idaresine yard mc , 

tedavi ve bak m trafi inin düzenleyicisi ve servis koordinatörü olarak görülmektedir. 

Hem ireli in bu karma adan kurtulmas  ise etkili liderler yeti tirmesine ba r.”2 

Günümüz sa k hizmetleri kompleks ve dinamiktir. Hem irelerin yeni ve güç roller 

                                                
1 S. Velio lu, Yönetici Hem irelerin Liderlik Davran  Boyutlar n ncelenmesi, Eski ehir, 2002, 
        s.78 
2 Ö. Aslan – N. Akbayrak, “Hem irelerde  doyumu”, Modern Hastane Dergisi, C. 6, S. 2, Ankara, 
       2002, s.45 
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üstlenmeye haz r hale gelmeleri ve sa k hizmetlerinin planlanmas , politikalar n 

olu turulmas  ve yönetime tam olarak kat lmalar  gerekmektedir Bu anlamda liderlik, 

hem irenin özgüvenini ve otonomisini de art r.  

Görev ve sorumluluklar  gere i gruplar  do ru hedeflere etkili biçimde 

yönlendirebilmeleri, hem irelerin liderlik yeteneklerine ba r. Hem irelerin kendi 

kendini yönetmesi ve kendi kararlar  kendilerinin verebilmesi, liderli in önemini 

bir kat daha art rmaktad r. Ülkemizde s rl  say da da olsa yap lan çal malarda 

hem irelerin liderlik becerilerinin hem irelik uygulamalardaki önemini fark etmeye 

ba lad klar  ancak etkin liderlik becerilerine sahip olmad klar  saptanm r. Yukar da 

ralanan nedenlerle, yönetici hem irelerin liderlik becerilerinin saptanmas  ve etkin 

liderlik becerilerinin geli tirilmesi yoluna gidilmelidir. 

 

2.2. Yönetici Hem irelikte Liderli in Önemi 

Günümüzde bütün örgütlerde oldu u gibi sa k hizmetleri de h zl  bir 

geli im ve de im içindedir. Sa k hizmetlerinin önemli bir bölümünü olu turan 

hastane hizmetleri, karma k teknoloji ve yo un insan ili kileri nedeniyle önemli 

yönetsel sorunlarla kar  kar ya kalmaktad r. Bu durum hem irelik hizmetlerinin 

sorumluluk ve etki alanlar n geni lemesine yol açmaktad r. Kar la lan sorunlar n 

ba ar yla çözümlenmesi, belirlenen hedeflere ula lmas  ve hem irelik hizmetlerinin 

etkinlik ve verimlili i sergilenen liderlik davran lar  ve örgüt kültürüyle ile çok 

yak ndan ilgilidir. Hem irelerin toplum sa ndaki önemli konumlar , görevleri ve 

ta klar  sorumluluklar  nedeni ile çe itli gruplar  do ru hedeflere etkin ekilde 

yönlendirme yükümlülü ü bulunmaktad r.  

Örgütler ne kadar geli mi  araç-gereçlere ve nitelikli i  görene sahip olursa 

olsun, bunlar etkili bir biçimde yönlendirilmedikçe beklenen sonuçlar n elde etmesi 

mümkün de ildir. Etkili yönlendirme ise liderli i gerektirir. “De ik yönetsel 

düzeylerde bulunan hem ireler, sergiledikleri liderlik davran lar yla bak m ve e itim 

alan nda köklü de imler yaratarak, mesleki geli melerine yön verir, hizmetin 

kalitesini ve verimlili ini artt r, güçlü bir örgütsel kültür yaratarak sistemi daha 

etkin hale getirir. Literatüre göre hem ire liderlerin fonksiyonlar unlard r; 

i. Rol modelidir 

ii. Teori ve ara rma bulgular na dayal  hem irelik bak  sa lar 
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iii. Organizasyonun politikas  desteklemek ve etkilemek için bilgi gücünü 

kullan r 

iv. En iyi sa k bak  sa lamak için çal anlar  ile i birli i içindedir 

v.  Hastalar  bilgilendirme ve desteklemede sorumluluk al r 

vi. Sa k bak m organizasyonuna ve hastalara yarar sa layacak de imi 

destekler 

vii. Standartlar  ve hem irelik de erlerini kullanarak ki isel ve profesyonel 

sorumluluk için rehberlik eder.”1 Bu nedenle yönetici hem ireler, örgütsel kültürü 

olu tururken de ime aç k ve vizyon sahibi olmal  ve risk alabilme konusunda 

cesaretli davranmal r. Çal anlar na empatik yakla mal , olumlu bir benlik sayg  

kazand rmal r. Sergiledikleri liderlik tarz  yenilikçi ve birle tirici olmal , ekip 

çal mas  ve ileti imini kolayla rmal , problemlere zaman nda ve etkili çözümler 

getirmelidir. Bu ekilde olu turulacak güçlü bir örgüt kültürü ile bürokratik kurallar 

azalacak, çal anlar kendi davran lar  düzenleme konusunda otonomi sahibi 

olacaklard r. 

Fakat ülkemizde yönetici hem ireler üzerinde yap lan çal malar 

incelendi inde; Özer’in ara rmas nda, hem ireleri rahats z eden yöneticilerin 

olumsuz tutum ve davran lar n; adil davranmama, güvensiz tav rlar sergileme ve 

ön yarg  davranma oldu u görülmü tür. Yönetici hem irelerin çal anlar üzerinde 

bask  olu turup, sadece ortaya ç kan i in niteli i ile ilgilenen görev odakl  liderlik 

anlay  a rl kl  olarak sergiledikleri ve i ten ayr lma dü üncesi ile görev odakl  

liderlik aras nda önemli bir ili ki oldu u saptanm r. “Göktepe’nin yönetici 

hem ireler ve astlar yla yapt  çal mada ise; benzer sonuçlara ula lm  olup, 

yönetici hem irelerin i e yönelik liderlik tarz  benimsedikleri görülmü tür. Astlar n 

çal mak istedi i yöneticide bulunmas  istedi i en önemli iki özellik sorgulanm ; 

çal ana de er verme ve yönetim becerisine sahip olma yan  al nm r. Bu iki 

özelli in önemli olmas  astlar n kendilerine daha fazla de er verilmesini 

beklediklerini ve yöneticilerin yönetsel becerilerini geli tirmesi gerekti ini 

dü ündürmü tür. Velio lu da ara rmas nda, yönetici hem irelerin insandan çok 

göreve yönelik liderlik davran  sergilediklerini söylemi tir. Özçelik’in çal mas nda 

                                                
1 Velio lu, s. 79 
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ise hem irelik ad na sevindirici sonuçlara rastlanmaktad r.”1 Yönetici hem irelerin 

dönü ümcü liderlik özelliklerinin ortalaman n üzerinde oldu u görülmü tür ve 

dönü ümcü liderlik ile güven aras nda güçlü bir ili ki oldu u belirlenmi tir. 

Dönü ümcü liderlik, hem irelerin tüm liderlik rollerini ve fonksiyonlar  yerine 

getirmesinde kulland  en önemli özelliktir. Dönü ümcü bir lider hem ire, 

geleneksel anlay tan ça da  anlay a yönelmeli, risk alarak gelecek için planlar 

yapmal r. nsanlarla iyi ileti im kurabilen, geni  bir bak  aç yla analitik dü ünme 

yetene i olan, vizyon sahibi bir lider hem ire, çal anlar n güvenini kazanarak 

mükemmelli e do ru yol alacakt r.  

 

2.3. Yönetici Hem irelerin Liderlik Özellikleri 

Hem irelik mesle inin ba lang na bak ld nda, hasta bak na ve hastaya 

yard m etmeye yönelik izler ta  görülmektedir. Ancak y llar içerisinde 

hem irelik ad na bir çok uygulama ve ara rma yapan kuramc lar mesle i bilimsel 

bir tabana oturtup, profesyonel bir kimlik kazand rmaya çal lard r. “ICN'ne göre 

hem irelik; bireyin, ailenin ve toplumun sa  korumaya, geli tirmeye yard m 

eden, hastal k halini iyile tirmeye ve rehabilite etmeye kat lan bir meslek grubudur. 

Hem ire bak m verme, tedavi etme ve e itime yönelik planlama uygulama ve 

geli tirmeye kat lmal r. Böyle bir hizmetin sunumu planlama, örgütleme ve 

uygulamay , yani ayn  zamanda yönetsel becerileri de gerektirmektedir. Yönetici 

hem ire hastane ve di er sa k kurulu lar ndaki hem irelik yönetimi faaliyetlerine 

kat lmal , hastanenin amaç ve yönetimi hakk nda, hasta ve ailesine, sa k 

personeline ve hastaneye ba  sa k kurulu lar na bilgi vermeli, hastane ve 

hem irelik hizmetleri yönetimi taraf ndan hem irelik bak n geli tirmek üzere 

yap lan her çe it faaliyete kat lmal , hem irelik hizmetleri ve e itim ile ilgili i levleri 

yürütürken kar la aca  yasal ve deontolojik sorunlar n çözümünü ak ll ca 

de erlendirebilmelidir. Hem irelerin bahsi geçen tüm bu yönetsel faaliyetleri 

uygulayabilmeleri ve mesleki geli imle ilgili kararlar  ba ms z olarak alabilmeleri 

için özellikle liderlik niteliklerine sahip olabilmeleri gerekmektedir.”2 Hem irelerin 

                                                
1 H. . Cankul, “Bir E itim Hastanesindeki Yönetici Hekimlerin Yönetsel Önderlik Davran lar n 
            Belirlenmesi”, Gülhane T p Dergisi, C.44, S.4, Ankara, 2002, s.104 

  2 A. Bay nd r, Yöneticide Alg lanan Liderlik Davran lar n Yo un Bak m Ünitelerinde Çal an 
                      Hem irelerin  Doyumu Üzerine Etkisi, Marmara Üniversitesi (MÜ) Sa k Bilimleri Enstitüsü 
                      (SABE), YYLT, stanbul, 2004, s.46 
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mesleki geli melerine yön verebilmeleri de imlere ayak uydurabilmeleri, e itim ve 

hizmet alan ndaki reformlar  yapabilmeleri, mevzuatlar  olu turabilmeleri ve 

otonomi sahibi olup kendileri ile ilgili kararlar  alabilmeleri için yönetici 

niteliklerinden çok liderlik niteliklerine sahip olmalar  gereklidir. Otonomi, belirli bir 

i yapanlar n kendini yönetme özgürlü ü olarak bilindi ine göre, hem irelik hizmeti 

standartlar n olu turulmas , bunlar n uygulamaya konmas , mesle in kendi e itimi 

ve denetimini sa lamas  ve deontolojik kurallar n saptamas n otonominin alan na 

girdi ini unutmamak gerekir. 

Sa k hizmetlerinde astlar n arzu ve ihtiyaçlar na, departman n devaml na 

önem veren, departman n ba ar  için gerekli olan  bilen ve uygulayan amir 

konumundaki yöneticidir. Bu nedenle sa k hizmeti sunumunda amir yönetici ayn  

zamanda lider olmakla da görevlidir. Astlar n yeteneklerini ekibin geli imi ile 

birle tirmek, departman n çal ma yönünü belirlemek, kendi ve çal anlar n 

geli imi için f rsatlar  de erlendirmek, kültürel normlar  desteklemek, 

motivasyonunu sa lamak için amirin liderlik becerilerine de sahip olmas  

gerektirir. “Amerikan Hem ire Okullar  Derne i (AACN) yapm  oldu u çal malar 

sonucunda, hem irelerin yöneticilikte etkili olabilmesi için unlar  önermektedir : 

i. birli ini kolayla  yöneticilik becerilerini kullanabilmek, 

ii. Kurumun sa k bak m sisteminde hem ireli e ili kin görü  

geli tirebilmek, 

iii. Problem çözmede analitik yakla , ileti im becerilerini kullanabilmek 

ve geli tirebilmek, 

iv. Kaynak kullan nda etkili ve sa lam kararlar verebilmek, 

v. Bilgi ve ileti im teknolojisini kullanarak  bütüncül dü ünebilmek, 

vi. Kaliteli sa k bak  için risk alabilmek, 

vii. Toplumda hizmet alanlar  desteklemek, 

viii. Problem tan nda ve çözümünde yarat  gösterebilmek, 

ix. De imi kabul etmek ve etkili bir ekilde kullanmak, 

x. Toplum önünde etkili konu abilmek.”1 

Bu öneriler, hem irelerin etkili yöneticiler olabilmeleri için liderlik davran  

göstermelerinin beklendi ini i aret etmektedir. Alandaki hem ire, hastas yla yada 

                                                
1 Z. Alcan, Hem irelik Hizmetlerinde Kalite Yönetimi, stanbul, 2001, s.35 
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di er meslekta lar yla iyi ileti im kurma, de im yapma ya da de ikli e te vik 

etme, empati becerisi gösterme, problem çözme yetene i sergileme,   olumlu benlik 

alg na sahip olma,   risk alabilme ve kurum sa k bak nda hem ireli e ili kin 

görü  geli tirebilme gibi rollerine uygun liderlik tarz  yönetici hem iresinde 

görebilmeli ve gere inde kullanabilmelidir. “Dunham ve Fisher yapm  olduklar  

çal mada hem ire yöneticilerden liderli in tan mlar  yapmalar  istemi tir. 

Çal madan ç kan sonuçlara göre, hem irelerin; yönetimsel uygulama alan  

etkileyebilen, uyumlu, ekibin bir üyesi olan, güçlü de erlere ve karizmaya sahip, 

olumlu sonuçlar elde edebilen, astlar na yetki ve sorumluluk devredebilen ki ilerin 

lider vas flar yla an lmas  istedikleri belirlenmi tir. Ayr ca liderin, yarat , risk 

alan, organizasyon becerisi ve yetene ine sahip, farkl  düzeylerdeki bireylerle 

ileti im kurmada etkili ileti im tekniklerini kullanabilme yetene ine sahip olmas  da 

çal madan ç kan sonuçlar aras nda yer almaktad r.”1 Hem ireler üzerine yap lan bir 

ba ka çal mada ise; sürekli kusur aramayan, çal an na yard mc  olan, taktir eden, 

güvenen, çözümleyemedikleri sorunlar na destek veren ve insana yönelik davran  

Özelikleri gösteren liderlerin çal anlar taraf ndan daha çok benimsendikleri 

görülmü tür. Bununla birlikte; çal an  i iyle ilgili kararlara katmayan, otonomisine 

izin vermeyen lider davran lar n çal anlarda memnuniyetsizli e neden oldu u 

belirtilmektedir. 

Son olarak literatürlerde, hem irelik mesle inde liderlik gereksiniminin 

sadece yönetici hem irelerde olmas  gereken bir özellik olmad ndan 

bahsedilmektedir. Liderlik, hem irelik uygulamalar  aç ndan incelendi inde; 

asl nda her hem irenin hastas na liderlik yapt  ortaya ç kmaktad r. Hastan n 

fiziksel, psikolojik ve sosyal gereksinimleri için bak m plan  haz rlamas , problemleri 

için amaç, amaca ula mak için yöntem geli tirmesi, çal malar  di er hem irelerle 

payla arak gruplar (tak mlar) olu turmas  liderlik özelliklerini yans tmaktad r. Bu 

noktada hem irelerin yukar da bahsi geçen i leri yaparken motive edici, baz  

durumlarda göreve ya da baz  durumlarda bireye yönelik liderlik davran  

gösterdikleri görülmektedir. 

 

                                                
1 S. Yalç n, Personel Yönetimi, stanbul, 2002, s. 126 
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2.4. Lider Hem irelerde Yöneticilik Modelleri 

2.4.1. Sa k Bak m Hizmetleri Müdürü 

Sa k bak m hizmetleri; sa k tesisine ba vuran hastalar n kabulünden 

ayr  i lemleri tamamlanana kadar geçen süre içerisinde, müdavi hekimin te his, 

tedavi ve rehabilitasyon hususlar ndaki direktifleri dikkate al narak hasta ve çal an 

haklar , güvenli i ile memnuniyeti ilkeleri çerçevesinde sunulan hizmetler ile 

hastan n nakli, sosyal destek sa lanmas , hizmete eri iminin kolayla lmas  

sa lamaya yönelik sunulan hizmetlerin bütününü kapsamaktad r. Hastanelerde sa k 

bak m hizmetleri müdürü olarak görev yapan hem irelerin görev yetki ve 

sorumluluklar unlard r: 

“i. Sa k bak m hizmetlerinin planlanmas , etkin ve verimli hizmet 

sunulmas , kendisine ba  birimler ve ilgili di er birimler ile i birli i ve uyum 

içerisinde hizmetlerin yürütülmesi, denetlenmesi ve de erlendirilmesini sa lar. 

ii. Hasta bak m hizmetlerinde çal an personelin görev yerlerini hastane 

yöneticisinin onay  alarak planlar. 

iii. Sa k bak m hizmetlerinin aksamadan sürdürülebilmesi için her türlü ilaç, 

bbi sarf, malzeme ve cihazlar n yeterli miktarda ve ihtiyaç duyuldu unda kullan ma 

haz r olarak bulundurulmas  sa lar. laç ve malzemelerin güvenli ekilde 

kullan , takibini, saklanmas , korunmas  ve kay tlar n düzenli bir ekilde 

tutulmas  sa lar. 

iv. T bbi i lemler ve bak m hizmetlerinde kullan lan araç, gereçlerin, 

kullan m öncesi ve sonras  sterilizasyon ve dezenfeksiyonu i lemlerinin yap lmas  

ve denetlenmesini yapar. 

v. Kurum politikalar  do rultusunda hasta bak m hizmetlerinde çal an 

personelin performans ve verimlili ini de erlendirerek, verimlili i art rmaya yönelik 

tedbirleri al r. 

vi. Kurum politikalar  do rultusunda ilgili çal anlar n hizmet içi ve uyum 

itim programlar n takibi, de erlendirmesi, geli tirmesi ve denetlenmesi 

lemlerini yürütür. 

vii. Sa k tesisinin t bbi hizmet alanlar n temizli i, yemek sunum 

hizmetleri, refakatçi ve ziyaretçi uygulamalar  idari mali hizmetler/otelcilik 

müdürü ile birlikte planlar. 
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viii. Sa k bak m hizmetleri ile ilgili alanlardaki mefru at n ve demirba lar n 

kullan ma uygunlu u, temizlik kalitesi, niteli i, iç düzenleme ve uyumunun takibini 

yapar. 

ix. Hastane yöneticisi taraf ndan verilen di er görevleri yapar. 

x. Kurum politikalar  do rultusunda hastalara verilecek hem irelik bak  ve 

ilgili hem irelik prosedürlerini tan mlar, geli tirir, bunlar n uygulanmas  ve 

güncelle tirilmesini sa lar. 

xi. Sa k Bak m Hizmetlerinin uluslar aras  standartlara göre yürütülmesi 

için geli meleri takip eder, inceleme ve ara rmalar yapar, bu konudaki çal malar  

destekler. 

xii. Sa k Bak m Hizmetleri bütçesinin planlanmas nda yer al r. 

xiii. Sa k Bak m Hizmetleri çal anlar n faydalanabilece i bir kaynak 

kitapl k kurulmas  çal malar  koordine eder.”1 

Sa k bak m hizmetleri müdürü olarak görev yapan hem ireler Sa k bak m 

hizmetlerinin planlanmas , etkin ve verimli hizmet sunulmas , kendisine ba  

birimler ve ilgili di er birimler ile i birli i ve uyum içerisinde hizmetlerin 

yürütülmesi, denetlenmesi ve de erlendirilmesinden sorumlu bireylerdir. Ayr ca 

sa k bak m hizmetleri müdürü, hasta bak m hizmetlerinde çal an personelin 

koordinasyonunu ba  oldu u hastane yöneticisi bilgisi dahilinde sa lama, sa k 

bak m hizmetleri ile ilgili alanlarda kullan lan makine ve teçhizat n kullan ma 

uygunlu u, niteli i, temizlik kalitesi, uyumu ve iç düzenlemesinin takibini yapmakla 

da sorumludur.  

 

2.4.2. Süpervizör Hem ire  

Süpervizör hem ire, alt kademelerden üst kademelere ç kt kça yetki ve 

sorumlulu un artt  göz önüne al nd nda, alt ve üst kademe aras nda yer alan orta 

kademe yönetici olarak tan mlanmaktad r. Süpervizör olmak için, kurum 

politikalar na göre de iklik göstermekle beraber en az üç y l klinik deneyim sahibi 

olmak gerekmektedir. Lisans mezunu olmak e itimde aranan artlardan olmakla 

beraber, yüksek lisans, doktora gibi uzmanl n olmas  ki iyi bir ad m öne 

                                                
1…., http://www.saglik.gov.tr/TR/belge/1-12606/hemsirelik-yonetmeliginde-degisiklik-yapilmasina-
dair-y-.html ( 22. 04. 2015) 
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kartmaktad r. Ayr ca, kurum içi performans , yönetici vas flar na sahip olmas , iyi 

bir rehber hem ire olmas , klinik deneyimlerinin birçok alanda olmas , ekip 

çal mas na yatk n olmas , ileti iminin iyi olmas , verilen görevleri sorunsuz yerine 

getirmesi ve ki isel geli im olarak kat ld  kurs, kongre, sempozyum, ..vb. 

programlarda  ki inin bu göreve seçilmesinde rol oynamaktad r. Süpervizör hem ire,  

mesai bitiminden sonra hem irelik hizmetleri direktörlü ünün makam  temsil eder 

ve yetkilerini kullanmaktad r. Göreve getirildi inde, bu yetkileri kullanabilmek için 

kurumunda hizmet veren bölümlerin i leyi  sürecini bilmesi gerekmektedir. Kurum 

yöneticilerinin uygun gördü ü ve ki i de kendinin eksik hissetti i alanlarda rotasyon 

yaparak eksiklerini tamamlayabilir. Süpervizör olarak hasta bak m kalitesinde 

ya anabilecek aksakl klar 24 saat boyunca engellenilmeye çal lmaktad r. 

Süpervizör hem irenin hasta ve servis vizitlerinde neler yapt , a da k saca 

aç klan lmaya çal lm r: 

“i. Sa k Bak m Hizmetleri Müdürlü ünün görevlerini normal mesai d nda 

ve resmi tatil günlerinde yürütür. 

ii. Sorumlulu u alt ndaki hem irelik personelinin i  ile ilgili sorun ve 

ikayetlerine çözüm arar, i  doyumu ve morallerini yükseltici düzenlemelere kat r. 

iii. Hasta bak  de erlendirir, sorunlar  belirlemek üzere düzenli olarak 

birimleri ziyaret eder, hizmetlere ili kin kay tlar  gözden geçirir bak ma ili kin eksik 

ve hatalar n giderilmesini sa lar ve Sa k Bak m Hizmetleri Müdürü'ne iletir. 

iv. Kurumun t bbi hizmet alanlar n temizli i, yemek sunum hizmetleri, 

refakatçi ve ziyaretçi uygulamalar  idari mali hizmetler/otelcilik müdürlü ünün 

görevlendirdi i çal anla birlikte takip ederek gördü ü aksakl klar  ilgililere bildirir. 

v. Acil durumlar için geli tirilen protokol çerçevesinde kararlar alarak 

uygular, hem irelik personeline yol gösterir ve vakalar n rapor edilmelerini sa lar. 

vi. Sa k Bak m Hizmetlerinin devaml  için gelecek nöbetteki süpervizör 

veya bölüm sorumlu hem iresine yaz  ve sözlü bilgi verir. 

vii. Nöbet saatlerinde gerekli hem ire say  ve niteli i konusunda Sa k 

Bak m Hizmetleri Müdürü'ne önerilerde bulunur. 

viii. Nöbet saatlerinde çal anlar n uyumunu izler, gerekli durumlarda izin 

iste ini de erlendirir, nöbet de ikli i yap lmas  sa lar. 
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ix. Sa k Bak m Hizmetleri Müdürlü ü taraf ndan istenen kay t ve 

istatistikleri tutar. 

x. Gerekti inde yönetim toplant lar , komite ve personel toplant lar  gibi 

toplant lara kat r. 

xi. Sa k Bak m Hizmetleri Müdürü'nün uygun gördü ü mesleki/e itim 

faaliyetlerine kat r. 

xii. Hem irelik bak ndaki tüm uygulama ve i lemlerin etik kurallara 

uyularak hasta haklar  do rultusunda yap lmas  sa lar. 

xiii. Mesleksel ilerleme ve geli tirmeyi sa lamak üzere seminerlere, 

workshop'lara, konferanslara kat r. 

xiv. Çal  saatlerde hem irenin k k-k yafet, davran  ve ili kilerini 

izlemek ve gördü ü aksakl klar  düzeltmekten sorumludur. 

xv. Sa k Bakanl  hizmet kalite standartlar  ile hasta ve çal an güvenli i 

kapsam nda faaliyetlerin süreklili inin sa lanmas  ve istenilen düzeyde tutulmas  

için yap lan çal malar  idare ile e  güdüm halinde yürütür ve gerekli önlemleri al r.”1 

Hasta bak  de erlendirmek, sorunlar  belirlemek üzere düzenli olarak 

birimleri ziyaret etmek, hizmetlere ili kin kay tlar  gözden geçirmek bak ma ili kin 

eksik ve hatalar n giderilmesini sa lamak ve sa k bak m hizmetleri müdürüne 

iletmek gibi görevler süpervizör hem ire olarak görev yapan bireylerin görev 

tan mlar  aras nda yer almaktad r. Ayr ca süpervizör hem ireler, sa k bak m 

hizmetleri müdürlü ünün verdi i bütün görevleri yerine getirmek ve sa k bak m 

müdürlü ünün verdi i görevleri di er sa k bak m biriminde çal an i  görenlere 

iletmektedirler.  

 

2.4.3. Sorumlu Hem ire 

Hem irenin en önemli sorumluluk alan n bak m oldu u ve bunu önerilen 

tedaviyi uygulama sorumlulu unun izledi i bilinmektedir. Bak m olgusu, bir 

ba kas na yönelme, onunla birlikte olma, ona yard m etme, koruma, görev 

duygusuyla de il, efkat ve sayg  duyarak i ini yapma gibi davran larla ifadesini 

bulur. Etkili bak  sa lamak için hem ire, hem irelik sürecini uygularken karar 

                                                
1…., http://www.saglik.gov.tr/TR/belge/1-12606/hemsirelik-yonetmeliginde-degisiklik-yapilmasina-
dair-y-.html ( 25. 04. 2015) 
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verme becerilerini kullan r. Hem ireli in 24 saat kesintisiz hizmet veren bir meslek 

oldu u göze al nd nda, hasta bak nda yeterli olabilmek için hem irenin ba ms z 

kararlar almas , yerine getirmekle yükümlü oldu u i levleri tam olarak bilmesi ve bu 

levleri hangi amaçlar do rultusunda yerine getirdi inin bilincinde olmas  

gerekmektedir. Ayr ca hasta bak , hem ireler için önemli bir tatmin arac r. 

Hastanelerde sorumlu hem ire olarak görev yapan hem irelerin görev yetki ve 

sorumluluklar unlard r: 

“i. Yatan hasta klinikleri/üniteleri, yo un bak m üniteleri, ayaktan tan  ve 

tedavi birimleri, acil, evde bak m gibi alanlarda hem irelik hizmetlerinin yerine 

getirilmesinden sorumludur. 

ii. Servis ve ünitedeki hastalar n bak m gereksinimlerinin hem irelik süreci 

do rultusunda belirlenmesine ve kar lanmas na yönelik hem irelik hizmetlerinin 

yürütülmesinden sorumludur. 

iii. Klinik/üniteye yeni ba layan hem irelerin uyumunu sa lar. Hem irelerinin 

meslek geli imlerinde, hasta bak nda rehberlik ve dan manl k yapar, i  doyumu 

ve motivasyonu yükseltici düzenlemeler yapar. 

iv. Hizmet çi E itim Hem iresi ile i birli i yaparak hem irelerin e itim 

gereksinimlerine yönelik önerilerde bulunur. Hizmet içi e itim programlar na kat r 

ve klinik/ünite hem irelerinin kat lmalar  sa lar. 

v. Birim baz nda haz rlanan hizmet içi e itim planlar n olu turulmas nda 

varsa birim e itim hem iresi ile i birli i yaparak e itim gereksinimleri do rultusunda 

ilgili uygulamalar n yürütülmesini sa lar ve kay tlar  takip eder. 

vi. Hastalar n tedavi planlar n güvenli bir ekilde uygulanmas , eczane 

taraf ndan klini e gönderilen ilaçlar n güvenli bir ekilde kullan  ve korunmas  

sa lar. 

vii. Hastan n muayene ve tedavi giri imleri s ras nda ilgili hem irelik 

levlerinin yerine getirilmesini sa lar. 

viii. Kurum politikalar  do rultusunda hem irelerin geli imi için performans 

de erlendirmelerini yapar, geri bildirimde bulunur. 

ix. Kendisine ba  hem irelerin özlük i leri ve haklar  ile ilgili konularda 

klinik/ünite içinde gerekli düzenlemeleri sa lar. 
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x. Hem irelerin çal ma çizelgelerini ve izinlerini düzenler, Sa k Bak m 

Hizmetleri Müdürü' nün onay na sunar. 

xi. Klinik/ünitenin fiziksel yap  ve donan  konusunda yönetime 

önerilerde bulunur. 

xii. Hasta say , durumu, hastane yat  süresi gibi özelliklere ili kin veri 

toplar, nitelikli hem irelik bak n sa lanmas  için gerekli eleman say  ve niteli i 

hakk nda Sa k Bak m Hizmetleri Müdürlü ü'ne bilgi verir. 

xiii. lgili birimlerle koordinasyonu sa lar.”1 

Sorumlu hem ire olarak görev yapan bireyler, hastane içinde tedavi hizmeti 

veya evde bak m hizmeti alan bireylerin sa klar  ile ilgili bütün hizmetlerden 

sorumludurlar. Ayr ca sorumlu hem ireler, görev yapt klar  birimlerdeki ünitelerin 

fiziksel artlar  üst yönetime bildirme, ilgili birimlere koordinasyon sa lama, 

hastalar  sa k gereksinimlerine göre s fland rarak uygun oda ve teçhizat  sa lama 

ve kurum politikalar  do rultusunda hem irelerin geli imi için performans 

de erlendirmesi yaparak geri bildirimde bulunmakta görev tan mlar  aras nda yer 

almaktad r.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                
1 ….., http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.3.6283.pdf  (25. 04. 2015) 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YARBAKIR  MERKEZ LÇES NDE BULUNAN KAMU 

HASTANELER NDE YÖNET  HEM RELER N L DERL K 

ALGILARI 

1. ARA TIRMADA ANKET UYGULANAN KAMU HASTANELER  

     HAKKINDA B LG LER 

 

1.1. Diyarbak r Çocuk Hastal klar  Hastanesi (D.Ç.H.H.) 

1.1.1 D.Ç.H.H. Tarihçesi 

Diyarbak r Çocuk Hastal klar  Hastanesi (DÇHH) 18.03.1991 Tarihinde 100 

yatakl  çocuk hastal klar  hastanesi olarak hizmete aç lm r. Ancak, hasta 

yo unlu u nedeni ile 19.06.1995 tarihinde 250 yatakl  gö üs hastal klar  hastanesi ile 

yer de tirerek 250 standart yatak ile hizmete devam etmi tir. Sa kta dönü üm 

çal malar  kapsam nda SSK hastanelerinin sa k bakanl na devrinden sonra da, 

09.03.2006 tarihinde eski SSK hastanesi hizmet binas na ta nm r. Bu binada; 

01.06.2009 tarihi itibari ile 393 hasta yata  (386 hasta yata  8 mü ahede yata  ) 57 

refakatçi yata  olmak üzere 450 kadro yata  ile hizmete devam etmektedir. 

Sa k bakanl  taraf ndan uygulanmakta olan sa kta dönü üm program  

do rultusunda hasta ve çal an merkezli hizmet veren bir hastane olarak 

çal malar n kalitesini artt rarak hizmet vermektedir. 

Hastanede verilen hizmetlerden baz lar u ekildedir; 

Elektro ensefalografi (EEG) hizmeti 

Eforlu elektrokardiyografi 

Holter 

Periton diyalizi Ter testi 

Total parenteral nütrisyon (TPN)  

Diyabet ve obezite poliklini i 

Psikiyatrik zeka testleri (WÎSC-R,Porteus labirentleri, Kentegy, Pabody, 

(resim kelime testi)) 

Yeni do an göz taramas  

Odyometri ve yeni do an i  itme tarama testi 
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SFT ve Allerjik reaksiyon testleri 

Hasta haklar  birimi 

Evde bak m hizmetleri ..v.b 

Ayr ca hastanede u anda bulunan birimler;  

4 Süt Çocu u Servisi                                                            

1 Büyük Çocuk Servisi 

1 Çocuk Cerrahi                                                                     

1 Yeni do an Servisi 

1 ntaniye Servisi                                                                     

1 Çocuk Yo un Bak m Servisi 

1 Yeni do an ve Prematüre Yo un Bak m Servisi 

1 Acil Servis 

1 Endokrinoloji Servisi 

1 Hematoloji Servisi 

1 Onkoloji Servisi 

1 Nöroloji Servisi 

1 Psikiyatri Servisi olmak üzere toplam 16 Servis bulunmaktad r.1 

 

1.1.2. D.Ç.H.H'nin Amac  

D.Ç.H.H'nin amac , Hastaneye müracaat eden, 0-18 ya  aras ndaki hastalar n 

tetkik ve tedavilerini yapmakt r. Bu amaç do rultusunda, Poliklinik ko ullar , yo un 

hasta müracaat  göz önünde bulundurularak, ayn  anda en az 43 uzman hekimin 

poliklinik yapabilece i ekilde düzenlenmi tir. Buna ba  olarak her hastaya hekim 

seçebilme özgürlü ü hakk  kullanabilme olana  tan nmaktad r. Poliklinikler 

yeterli araç gereçlerle donat larak hastalara en iyi artlarda muayene olabilme 

imkânlar  yarat lm r. 

 

 

 

 

 

                                                
1 ….., http://www.diyarbakireah.saglik.gov.tr/ (25.05.2015) 
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1.2. Diyarbak r Kad n Do um ve Çocuk Hastal klar  Hastanesi 

1.2.1. Diyarbak r Kad n Do um ve Çocuk Hastal klar  Hastanesinin 

          Tarihçesi 

Hastane 1982 y nda Dicle Üniversitesinin ayr lmas yla bir süre Diyarbak r 

Devlet Hastanesi bünyesinde faaliyetlerini sürdürmü tür. Bakanl n 24.12.1986 

tarih ve 5059 say  olurlar yla 1987 y ndan itibaren Diyarbak r Devlet 

Hastanesinden ayr larak, Diyarbak r Kad n Do um ve Çocuk Hastal klar  Hastanesi 

olarak hizmete ba lam r. 

lk aç nda 100 standart kadro yata a sahipken zamanla bu miktar artm , 

yeni binas nda 320 yatak kadroya ula r. 

Yeni do an yo un bak mdaki yataklarla birlikte 2013 y nda 422 kadro 

standart yatak olarak bakanl k taraf ndan tescil edilmi tir. 

16.07.2014 tarih ve 5524.561 say  makam onay  ile hastanemizin yatak 

kapasitesi 454 yata a ç kar lm r. Hastanemiz 60.000 m2’lik arsa alan nda 3260 

m2’lik oturma alan na, 32.600 m2’lik kapal  alana sahiptir.1 

 

1.2.2. Diyarbak r Kad n Do um ve Çocuk Hastal klar  Hastanesinin 

           Amac  

Diyarbak r Kad n Do um ve Çocuk Hastal klar  Hastanesi kad n do um ve 

çocuk hastalar na hizmet verirken; amac  insan  mutlu etmek olan, hasta ve 

çal an n memnuniyetini ön planda tutan, teknoloji ve ça da  bilgiyi takip edip 

kullanan, huzurlu ve konforlu bir ortamda hizmet veren ve sosyal sorumluluk sahibi 

bir kurum olarak hizmet vermek en temel amaçlar r. 

Diyarbak r Kad n Do um ve Çocuk Hastal klar  Hastanesi 

olarak; sürekli dü ünen, yeniliklere aç k ve fikir üreten bir tak m olarak, t bbi 

teknolojiye ayak uydurarak, dünya standartlar nda ça da  sa k hizmeti sunarak, 

hasta ve yak nlar n memnuniyetinin yan  s ra çal anlar n haklar  önemseyen, 

kaliteli ve güvenilir sa k hizmeti vererek bölgesinde lider ve öncü olmakt r. 

Sa k hizmetlerinin insanl n en önemli ihtiyaçlar ndan biri oldu unun 

bilinci ile, 

Hasta odakl  

                                                
1 ….., http://diyarbakirkdch.saglik.gov.tr/index.php?mod=Hakkimizda (25.05.2015) 
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Koordineli, etkin ve sorunsuz bak m 

Güvenli ve dü ük riskli 

Do ru yetenek ve bilgiye sahip  personel 

Kaliteli Yöneticilik 

Etkin bilgi ak  ve sürekli geli im temalar  ile hasta haklar na sayg  tercih 

edilen hastane olmay  ilke edinmeyi ve  de erlerimizi koruyarak, bölge halk na 

yönelik sa k hizmetlerine katk da bulunmay  amaçlamaktad r. 

Kalite politikas ; sa kta kalite standartlar  esas alarak, Hasta ve Çal an 

Güvenli i odakl , hizmet verimlili i ve kaynaklar n etkin kullan  devam 

ettirmek, e itim ve geli meyi destekleyerek hasta ve çal an memnuniyetini en üst 

seviyeye ç karmak ve kaliteli hizmet sunmakt r. 1 
 

1.3. Diyarbak r Gazi Ya argil E itim ve Ara rma Hastanesi 

1.3.1. Diyarbak r Gazi Ya argil E itim ve Ara rma Hastanesinin 

           Tarihçesi 

T.C. Ba bakanl k Toplu Konut daresi Ba kanl  taraf ndan 86000 metrekare 

alan üzerine yap lm  olan hastane teslim al nmas ndan önce Diyarbak r Devlet 

Hastanesi, bir süre Diyarbak r E itim ve Ara rma Hastanesi olarak hizmet 

vermi tir. ubat 2010 tarihinde Dicle Üniversitesi T p Fakültesi Genel Cerrahi 

retim Üyelerinden Prof. Dr. Yusuf Ya mur ba hekim olarak atanm r. 

Hastanenin gerekli t bbi donan m ve personelin tamamlanmas yla ilgili 

çal malara devam edilmesi sürecinde Diyarbak r Gö üs Hastal klar  Hastanesi 

hastaneye entegre edilmi tir. aat  tamamlanan ana binada ilk olarak Gö üs 

Hastal klar  poliklini i 25.06.2010 tarihinde aç lm r. 

Toplam 28 hemodiyaliz cihaz  ile bölgenin en büyük hemodiyaliz merkezi 

olan diyaliz merkezi, 05.07.2010 tarihinde Diyarbak r Valisi taraf ndan aç lm r. Bu 

yap lanmayla 85 diyaliz hastas na hizmet verilmektedir. Ayn  zamanda 17 periton 

diyalizi hastas na da hizmet verilmektedir. 

Ana binada Gö üs Hastal klar  Klini ine hasta kabul edilmeye 07.07.2010 

tarihinde ba lanm r. E itim ve Ara rma Hastanesi kadrosuna atan p Devlet 

                                                
1 ….., http://diyarbakirkdch.saglik.gov.tr/index.php?mod=Kalite_Politikamiz (25.05.2015) 
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Hastanesinde hizmet veren bran lardaki doktor, personel ve ekipmanlar kademeli 

olarak Ana binaya ta narak burada hizmet vermeye ba lam r. 

Hastanede hasta odalar  1 ki ilik veya 2 ki ilik ekilde olu turulmu tur. Her 

odada yatak ba  t bbi gaz ve vakum pendantlar , klima, televizyon, buzdolab  

standart olarak bulunmaktad r. Toplam 273 odada 546 yatakla hizmet verilmektedir. 

Ayr ca yo un bak m üniteleri ile ayaktan tedavi ünitelerinde (acil servis, onkoloji ve 

Günlük Tedavi Merkezi ile hemodiyaliz ünitesi) ile toplam 681 tedavi yata  

bulunmaktad r. 

Hastanede hepsi laminer ak ml  13 ameliyat salonu bulunmaktad r. 

25.08.2010 tarihinden itibaren ameliyatlar yap lmaktad r. Ameliyathaneler kullan lan 

bran lar n özelliklerine göre dizayn edilmi  ve endoskopik cerrahi giri imler yan  

ra beyin cerrahisi, göz ve KBB cerrahisinde mikro cerrahi giri imler yap labilecek 

cihazlar ile donat lm r. 

Toplam 44 yo un bak m yata  ile bölgenin en büyük yo un bak m ünitesi 

için gerekli personel ve donan m sa land ktan sonra 20.10.2010 tarihinden itibaren 

Anestezi ve Reanimasyon yo un bak m ünitesine hasta kabul edilmeye ba lanm r. 

Gö üs Cerrahisi, Beyin Cerrahi, Nöroloji, Genel Cerrahi yo un bak m üniteleri ilgili 

bran  hekimlerinin koordinatörlü ünde hizmet vermektedir. 

Ayr ca bilgisayar destekli otomasyon, pnömatik sistem ve hem ire ça  

sistemi ile hizmet verilmektedir. 

Giri imsel i lemler için Gastroenterolojik endoskopi ve Gö üs Hastal klar n 

Bronkoskopi i lemlerinin yap ld  ve hasta dinlenme odalar  içeren Endoskopi 

merkezi olu turulmu tur. 

bbi Onkoloji ve Günlük Tedavi Merkezinde kemoterapi ve di er günlük 

tedaviler uygulanmaktad r. 

Radyoloji bölümünde bir adet 128 kesitli Bilgisayarl  Tomografi, 1 adet 64 

kesitli Bilgisayarl  Tomografi, 1 adet 1,5 tesla MR, 3 dijital röntgen cihaz  ve 1 adet 

floroskopi, 1 adetportabl röntgen, 4 ultrasonografi cihaz  ile USG ve Doppler hizmeti 

verilmektedir. 

Acil serviste travma ve resüsitasyon müdahale odalar nda ventilatör, monitör 

ve hasta ba  üniteleri olacak ekilde tüm ekipmanlar sa lanm r. Acil serviste acil 
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laboratuar,  dijital röntgen ve 64 kesit BT bulunmaktad r. 23.08.2010 tarihinden 

itibaren hasta kabul edilmektedir. 

345 ki ilik konferans salonu ve 30 ki ilik seminer salonu olu turularak e itim 

ve toplant lar yap lmaya ba lanm r. Hastanemizde E itim Koordinatörlü ü 

taraf ndan kütüphane olu turulmu tur. Kütüphaneye ulusal süreli yay nlar periyodik 

olarak gelmektedir. 

Aral k 2010 tarihinden itibaren Diyarbak r Devlet Hastanesi de hastaneye 

entegre edilmi tir. 

Diyarbak r E itim ve Ara rma Hastanesi olarak hastanesinde t bbi ve teknik 

donan  ile ulusal ve uluslararas  alanda en yüksek düzeyde sa k hizmetinin 

sunulmas  amaçlanmaktad r. 

Diyabak r'da iki ayr  binada hizmet vermekte olan Diyarbak r E itim ve 

Ara rma Hastanesi 01.01.2014 tarihi itibari ile "Diyarbak r E itim ve Ara rma 

Hastanesi" ve "Diyarbak r Devlet Hastanesi" olarak iki farkl  hastaneye ayr ld . 

Diyarbak r'da Kamu Hastanelerinin basamakland larak yeniden yap land lmas na 

gidildi i belirtildi. 

ki hastanenin ayr lmas yla birlikte, Diyarbak r’a yara r yeni isimlerin 

verilmesi için Sa k Bakanl ’na ba vuru yap ld . Diyarbak r E itim Ara rma 

Hastanesi’nin ismi ‘Diyarbak r Gazi Ya argil E itim ve Ara rma Hastanesi’ olarak 

de tirildi.1 

 

1.3.2. Diyarbak r Gazi Ya argil E itim ve Ara rma Hastanesinin Amac  

Hastanenin temel amac , hasta - çal an güvenli ini ve memnuniyetini 

önemseyen, uluslararas  standartlarda teknolojik ve ça da  uygulamalar ile  

hastal klar n te his ve tedavilerini do ru, etkili ve zaman nda sunmak, sonuçlar  

izlemek ve de erlendirmektir. Sürekli dü ünen, geli en ve geli tiren kalite anlay  

ile etkin, verimli, yarat  hizmet sunumuyla sa k sektöründe Güneydo u Anadolu 

ve Ortado u Bölgesinde  lider bir marka olmak. 

Ayr ca hastane, Diyarbak r ve çevresindeki hizmet verdi i bireylere dünya 

standartlar  seviyesinde ça n gerektirdi i güvenilir ve kolay ula labilir sa k 

hizmetini verebilmek için, en geli mi  t bbi cihazlar  ve tedavi yöntemlerini 

                                                
1 ….., http://www.diyarbakireah.saglik.gov.tr/index.php/explore/2013-03-16-13-07-37 (25.05.2015) 
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kullanarak, etik ilkeler do rultusunda hasta,  hasta yak  ve çal an memnuniyetini 

esas alan, sürekli e itimle geli meyi destekleyen yüksek kaliteli sa k hizmeti 

sunmay  da amaçlamaktad r.1 

 

1.4. Diyarbak r Selahaddin Eyyubi Devlet Hastanesi 

1.4.1. Diyarbak r Selahaddin Eyyubi Devlet Hastanesinin Tarihçesi 

Diyabak r'da iki ayr  binada hizmet vermekte olan Diyarbak r E itim ve 

Ara rma Hastanesi 01.01.2014 tarihi itibari ile "Diyarbak r E itim ve Ara rma 

Hastanesi" ve "Diyarbak r Devlet Hastanesi" olarak iki farkl  hastaneye ayr ld .  

ki hastanenin ayr lmas yla birlikte, Diyarbak r’a yara r yeni isimlerin 

verilmesi için Sa k Bakanl ’na ba vuru yap ld . Diyarbak r Devlet Hastanesinin 

yeni ismi ise ‘Diyarbak r Selahaddin Eyyubi olarak de tirildi. 

Diyarbak r Selahaddin Eyyubi Hastanesinde u poliklinikler bulunmaktad r: 

Nöro irurji (Beyin ve Sinir Cerrahisi) 

Deri ve Zührevi Hastal klar 

Enfeksiyon Hastal klar  ( ntaniye) 

Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon 

Genel Cerrahi 

Gö üs Hastal klar  

Göz Hastal klar  

ç Hastal klar  (Dahiliye) 

Kardiyoloji 

Kulak Burun Bo az Hastal klar  

Nöroloji 

Ortopedi ve Travmatoloji 

Plastik Rekonstrüktif ve Estetik Cerrahi 

Psikiyatri 

Üroloji 2 

 

 

 
                                                
1 ….., http://www.diyarbakireah.saglik.gov.tr/ (25.05.2015) 
2 ….., http://www.diyarbakirdh.saglik.gov.tr/index.php?mod=Hakkimizda (25.05.2015) 
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1.4.2. Diyarbak r Selahaddin Eyyubi Devlet Hastanesinin Amac  

Hastane amaçlar n ba nda, halk sa  ve insan odakl  bir yap  kurmak, en 

ileri bilgi ve teknolojinin yeterli düzeyde ve  konforlu bir ortamda sunuldu u, 

toplumsal amaçl  sa k programlar n uygulanmas na öncülük eden, insan n 

sa na güvenli ve huzurlu bir ortamda kavu mas , güler yüzlü hizmet almas , 

hastaneden mutlu ayr lmas , t bbi bak m hizmetleri ile konforlu otelcilik 

hizmetlerinin birbirini tamamlayacak ekilde sunuldu u, lider bir sa k kurulu u 

olmay  hedeflemek gelmektedir. Ayr ca, modern ça n gereklerine ve memleket 

gerçeklerine uygun, yüksek nitelikte hasta bak  ve tedavi hizmetlerini en dü ük 

maliyetle üretmek ve bunu ihtiyaç sahiplerine sunmak, süratli, disiplinli, üstün 

kaliteli ve ekonomik bir hastane i letmecili ini sa lamakta hastanenin amaçlar  

aras nda yer almaktad r. 

 Hastanenin insan gücü planlamas  ve personel politikalar  ile ilgili çal malar 

yapmak, personel sistemlerinin geli tirilmesi ile ilgili önerilerde bulunmak, 

personelin atama, özlük, sa k, izin, sicil, kadro, emeklilik ve tahakkuk (maa ) i leri 

ile ilgili i lemlerini gerçekle tirmekle görevlendirilmi tir. Personel Daire Ba kanl ; 

itim programlar  ile personeli geli tirmeye yönelik çal malar yapmak ve 

personelinin görevlerini yerine getirirken liyakat, kariyer ilkeleri ile yetkinlik bazl  

performanslar na da dikkat ederek kurum içerisinde yükselmelerini ve bu sayede 

görevlerindeki i  tatminlerini, kat mlar  ve kuruma olan ba klar  

güçlendirmek için gerekli çal malar  yapmaktad r. Hastanede yer alan personeli 

bilgilendirmek ve yol göstermek, süratli, do ru, verimli, düzenli, uyumlu ve 

koordineli hizmet sunmak insan odakl  bir anlay la mutlu çal anlarla mutlu bir 

topluma ula mak amac  ta maktad r. Görev tan  kapsam nda verdi i 

hizmetlerde kaliteyi sürekli iyile tirmeye çal mak, çal malar nda yeniliklere aç k, 

bütünle tirici bir bak  aç yla, verimli, düzenli, uyumlu ve koordineli bir tak m 

ruhunu yans tmak, insan haklar na önem veren bir anlay la giri imci, ya an lan h zl  

teknolojik de imlerle çal anlar n ihtiyaçlar , e itimlerini ve geli imlerinin 

sa lanmas  hedefleyen; ça da , dinamik, sorumluluk bilinci ile etik anlay  içinde 

hizmet sunmakt r. Hastanenin, ara ran, ö renen, ö rendi ini uygulayan, sorunlar  



 69 

çözen, payla an, üreten, kendini geli tirmi , çal anlar  mutlu bir hastane  olmas  

sa lamakt r.1 

 

2. D YARBAKIR KAMU HASTANELER NDE YÖNET  

HEM RELER N L DERL K ALGILARINA N DEMOGRAF K 

DA ILIMI 

2.1. Kat mc lar n Ki isel Özelliklerine li kin Da mlar  

Bu bölümde ara rman n örneklemini olu turan kat mc lar  demografik 

özelliklerine yer verilmi tir. Ara rmaya kat lan hem irelere ili kin ki isel bilgilere 

de yer verilmi , bu ba lamda hem irelerin; cinsiyet, ya , medeni durum, görev türü, 

çal ma ekli ve ö renim durumlar na ili kin bilgiler ve da mlar  aç klanm r. 

 
2.1.1. Kat mc lar n Cinsiyet Faktörüne Göre Da mlar  

Diyarbak r’da bulunan kamu hastanelerindeki yönetici hem irelerin liderlik 

modelleri  alg lar na ili kin yap lan anketteki sorulardan cinsiyetiniz sorusuna verilen 

cevaplar n cinsiyet oran da  a daki tabloda gösterildi i gibidir.  

 
Tablo 3: Kat mc lar n Cinsiyet Faktörüne Göre Da mlar  
 

Demografik Nitelik Gruplar N % 
Kad n 102 92.7 
Erkek 8 7.3 Cinsiyet 

 
Toplam 110 100 

 
Kat mc lar n cinsiyete göre da na bak ld nda, %92.7’sinin kad n ve 

%7.3’ünün ise erkek oldu u görülmektedir. Cinsiyet da  incelendi inde 

kat mc lar n büyük ço unlu unun bayan oldu u tespit edilmi tir. Hem irelik 

mesle i genel olarak bayanlar n tercih etti i bir meslek oldu unu söylemek 

mümkündür. 

 

 

 

                                                
1 ….., http://www.diyarbakirdh.saglik.gov.tr/index.php?mod=Hakkimizda (25.05.2015) 
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2.1.2. Kat mc lar n Medeni Durum Faktörüne Göre Da mlar  

Diyarbak r’da bulunan kamu hastanelerindeki yönetici hem irelerin liderlik 

modelleri alg lar na ili kin yap lan anketteki sorulardan medeni durumunuz sorusuna 

verilen cevaplar n medeni durum oran da  a daki tabloda gösterildi i gibidir.  

 
Tablo 4: Kat mc lar n Medeni Durum Faktörüne Göre Da mlar  

 

Demografik Nitelik Gruplar N % 
Evli 96 87.3 
Bekar 14 12.7 

   Medeni Durum 
 
 Toplam 110 100 

 

Kat mc lar n medeni durum faktörüne göre da  ise %87.3’ünün evli ve 

%12.7’sinin ise bekar oldu u görülmektedir. Medeni durum faktörü incelendi inde 

kat mc lar n ço unun evli oldu u tespit edilmi tir. 

 

2.1.3. Kat mc lar n Ö renim Durum Faktörüne Göre Da mlar  

Diyarbak r’da bulunan kamu hastanelerindeki yönetici hem irelerin liderlik 

modelleri alg lar na ili kin yap lan anketteki sorulardan ö renim durumunuz 

sorusuna verilen cevaplar n ö renim durumu oran da  a daki tabloda 

gösterildi i gibidir.  

 
Tablo 5: Kat mc lar n Ö renim Durum Faktörüne Göre Da mlar  

 

Demografik Nitelik Gruplar N % 
Meslek Lisesi 9 8.2 
Ön lisans 37 33.6 
Lisans 63 57.3 
Yüksek Lisans 1 0.9 

renim Durumu 
 
 

Toplam 110 100 
 

renim durumu faktörüne göre da ma bak ld nda kat mc lar n 

%57.3’ünün lisans, %33.6’s n ön lisans, %8.2’sinin meslek lisesi ve %0.9’unun ise 

yüksek lisans cevab  verdi i görülmektedir. Ö renim durumu faktörüne göre da m 

incelendi inde kat mc lar n yar ndan fazlas n lisans mezunu oldu u tespit 
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edilmi tir. Yönetici hem irelikte baz  durumlarda lisans mezunu olunmas ndan 

dolay  kat mc lar n büyük ço unlu unun lisans mezunu oldu unu söylemek 

mümkündür.   

 

2.1.4. Kat mc lar n Ya  Faktörüne Göre Da mlar  

Diyarbak r’da bulunan kamu hastanelerindeki yönetici hem irelerin liderlik 

modelleri alg lar na ili kin yap lan anketteki sorulardan ya z sorusuna verilen 

cevaplar n ya  oran da  a daki tabloda gösterildi i gibidir.  

 
Tablo 6: Kat mc lar n Ya  Faktörüne Göre Da mlar  
 

Demografik Nitelik Gruplar N % 
20-25 6 5.5 
26-30 11 10.0 
31-36 28 25.5 
37-42 42 38.2 
43 ve üstü 23 20.9 

Ya   
 
 

Toplam 110 100 
 

Kat mc lar n ya  da na bak ld nda, %38.2’sinin 37-42 ya  aras  

cevab  verdi i, %25.5’inin 31-36 ya  aras , %20.9’unun 43 ve üstü, %10.0’unun 26-

30 ya  aras  ve %5.5’inin ise 20-25 ya  aras  cevab  verdi i görülmektedir. 

Kat mc lar n ya  faktörüne göre da mlar  incelendi inde kat mc lar n büyük 

ço unlu unun orta ya  ve üzeri oldu u görülmektedir. Ya  ortalamas n yüksek 

olmas n sebebi ise yöneticilik pozisyonunda olan hem irelerin mesleki tecrübeye 

sahip olmalar  gerekti inden dolay  oldu unu söylemek mümkündür. 

 

2.1.5. Kat mc lar n Çal ma ekli Faktörüne Göre Da mlar  

Diyarbak r’da bulunan kamu hastanelerindeki yönetici hem irelerin liderlik 

modelleri alg lar na ili kin yap lan anketteki sorulardan çal ma ekliniz sorusuna 

verilen cevaplar n çal ma ekli oran da  a daki tabloda gösterildi i gibidir.  
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Tablo 7: Kat mc lar n Çal ma ekli Faktörüne Göre Da mlar  
 

Demografik Nitelik Gruplar N % 

Sürekli Gündüz 89 80.9 

Sürekli Gece 8 7.3 

Vardiyal  13 11.8 

Çal ma ekli 
 
 
 

Toplam 110 100 
 

Çal ma ekli faktörüne göre da m incelendi inde kat mc lar n 

%80.9’unun sürekli gündüz cevab  verdi i, %11.8’inin vardiyal  ve %7.3’ünün ise 

sürekli gece cevab  verdi i görülmektedir. Çal ma ekli faktörü incelendi inde 

kat mc lar  büyük ço unlu unun sürekli gündüz görev yapt  görülmektedir. 

 

2.1.6. Kat mc lar n Görev Türü Faktörüne Göre Da mlar  

Diyarbak r’da bulunan kamu hastanelerindeki yönetici hem irelerin liderlik 

modelleri alg lar na ili kin yap lan anketteki sorulardan görev türünüz sorusuna 

verilen cevaplar n görev türü oran da  a daki tabloda gösterildi i gibidir.  

 
Tablo 8: Kat mc lar n Görev Türü Faktörüne Göre Da mlar  
 

Demografik Nitelik Gruplar N % 
Sa k Bak m Hizmetleri Müdür/ 
Ba hem ire 1 0.9 

Sa k Bak m Hizmetleri Müdür Yrd./ 
Ba hem ire Yrd 5 4.5 

Süpervizör 34 30.9 
Sorumlu Hem ire 69 62.8 
Di er 1 0.9 

Görev Türü 
 

Toplam 110 100 
 

Son olarak görev türü de kenine göre kat mc lar n da mlar  

incelendi inde, %62.8’inin sorumlu hem ire, %30.9’unun süpervizör, %4.5’inin 

sa k bak m hizmetleri müdür yard mc / Ba hem ire yard mc , % 0.9’unun sa k 

bak m hizmetleri müdürü/ Ba hem ire ve %0.9’unun ise di er cevab  verdi i 

görülmektedir. Görev türü faktörü analiz edildi inde kat mc lar n yar ndan 

fazlas n sorumlu hem ire oldu u görülmektedir.  
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2.2. Diyarbak r Kamu Hastanelerinde Yönetici Hem irelerin Liderlik 

        Alg lar na li kin Da mlar  

Bu bölümde ara rman n örneklemini olu turan Diyarbak r Kamu 

Hastanelerinde görevli yönetici hem irelerin liderlik alg lar na ili kin da mlar na 

yer verilmi tir. 

 

2.2.1. Diyarbak r Kamu Hastanelerinde  gören Odakl  Liderlik 

Bu liderlik tarz nda, en önemli unsur insand r. gören odakl  liderlikte, 

çal anlar n hem kendi aralar nda hemde üst yöneticilerle olan ileti im, insan 

ili kileri, tak m çal mas , ast çal anlar n i  tatminin yüksek olmas , i letmenin 

bütünle mesi için davran lar n geli tirilmesi gibi kavramlar oldukça önemlidir.  

gören odakl  liderlik, geli tirici, destekleyici, onaylay  davran  tarzlar  

benimseyen ve bu davran lar  liderli in temelini olu turdu u liderlik tarz r.  

 
Tablo 9: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Arkada çay md r” 

               Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 9 incelendi inde kat mc lar n büyük ço unlu unun bu görü e kat ld  

görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem ireler liderlik etti i bireylere arkada ça 

yakla maktad rlar. Ast çal anlara arkada ça yakla mak onlar n önemli oldu unu ve 

birey olarak de erli görüldü ünü hissetmekte ve böylece performans  

artabilmektedir. Yönetici liderlerin bireylere yakla m tarz  çal anlara uygulad klar  

liderlik modeli çal anlar n motivasyon, performans, i  verimlili i ve i e kendini 

verme gibi durumlar  do rudan etkilemektedir. Yönetici bireylerin çal anlara 

arkada ça yakla mas  onlar n bu samimiyetten dolay  mutlu olmalar  ve performans 

ve motivasyonlar n üst seviyelerde olmas na olanak sa lamaktad r. Hastanelerde 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 39 35,5 35,5 

Kat yorum 49 44,5 80,0 

Karars m 11 10,0 90,0 
Kat lm yorum 8 7,3 97,3 

Kesinlikle Kat lm yorum 3 2,7 100 
Toplam 110 100  
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ast çal anlar ile yönetici hem irelerin aralar ndaki ili kinin arkada ça olmas  ve 

yönetici hem irelerin asta çal anlar  ile iyi geçinmesi hastaneye ba vuran hastalar 

aç ndan da oldukça önemli olabilmektedir. Çünkü, hastalarla do rudan ilgilenen ast 

hem irelerdir. Yönetici hem irelerin asta hem irelere yakla mlar n arkada ça 

olmas  onlar n yüksek verim ve performansla çal mas na neden olmakta ve 

böylelikle hastalara verilen tedavi hizmetlerinin kalitesini art rabilmektedir.  

 

Tablo 10: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Di erlerinin fikir ve 

                 önerilerini dinlerim” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 10 incelendi inde kat mc lar n dörtte üçünden fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

ast çal anlar n fikir ve önerilerini dinleyip de erlendirmeye ald  görülmektedir. 

Ast çal anlar ile fikir al veri inde bulunmak hastanenin sundu u hizmetin 

kalitesinin artmas nda önemli bir faktör oldu unu söylemek mümkündür. Çünkü 

hastaneye ba vuran hastalar ile ileti im halinde olan çal anlar genellikle ast 

çal anlard r. Ast çal anlar hasta ve hasta yak nlar  ile daha çok ileti im halinde 

olduklar ndan onlar n ihtiyaçlar  da daha çok bilmektedirler. Onlar n ihtiyaçlar n 

kar lanmas  safhas nda yöneticilerin ast çal anlar n fikir ve önerilerini dinleyip 

de erlendirmesi hastanenin sundu u hizmet kalitesinin artmas na neden olmaktad r. 

Ayr ca yönetici hem irelerin ast çal anlar n fikir ve önerilerini dinlemesi onlar  

önemsedi i ve de er verdi i anlam na da gelmektedir. Buda ast çal anlar n mutlu 

olmas na ve yüksek performans ve yüksek motivasyonla çal mas na olanak 

sa lamaktad r. Ast çal anlar n mutlulu u yüksek performans ve yüksek motivasyona 

 N % Kümülatif  Toplam(%) 

Kesinlikle Kat yorum 28 25,5 25,5 

Kat yorum 56 50,9 76,4 
Karars m 16 14,5 90,9 

Kat lm yorum 6 5,5 96,4 
Kesinlikle Kat lm yorum 4 3,6 100 

Toplam 110 100  
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neden olmakta, yüksek performans ve yüksek motivasyon da sunulan tedavi 

hizmetinin kalitesinin artmas na neden olmaktad r.  

 

Tablo 11: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Astlar ma güvenirim.” 

                  Görü üne Göre De erlendirilmesi  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Tablo 11 incelendi inde kat mc lar n yakla k dörtte üçünün bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin büyük 

ço unlu unun astlar na güvendi i ve verdi i fikirleri önemsedi i görülmektedir. 

Yönetici hem irelerin astlar na güvenmesi, onlara de er verdi i ve fikirlerine önem 

verdi i anlam na gelmektedir. Buda astlar n yüksek performansla çal malar na ve 

sunduklar  hizmet kalitesinin yüksek olmas na neden olabilmektedir. Hastanelerde 

yönetici hem irelerin astlar na güvenmesi sunulan hizmet kalitesinin yüksek 

olmas na ve hastalar n memnuniyetine olanak sa lamaktad r. Buda hastanenin 

imaj n halk n gözünde iyi bir profil çizmesine yol açmaktad r. Hastaneler hizmet 

sunduklar  bireylerin hayatlar  do rudan etkiledi inden egolar n bir tarafa b rak p 

hasta odakl  çal man n gerekti i kurumlard r. Bu nedenle yönetici hem irelerin 

astlar  ile ileti imi bu çerçevede olmas  sunulan hizmet kalitesi ve hasta memnuniyeti 

aç ndan oldukça önemlidir. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 N % Kümülatif Toplam 
(%) 

Kesinlikle Kat yorum 22 20,0 20,0 

Kat yorum 59 53,6 73,6 
Karars m 20 18,2 91,8 

Kat lm yorum 5 4,6 96,4 
Kesinlikle 

Kat lm yorum 
4 3,6 100 

Toplam 110 100  
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Tablo 12: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Aç k ve dürüst bir 

                  yöntemim vard r.”  Görü üne Göre De erlendirilmesi  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tablo 12 incelendi inde kat mc lar n yakla k dörtte üçünün bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

aç k ve dürüst bir yönteminin oldu u görülmektedir. Yönetici hem irelerin astlar na 

kar  dürüst ve aç k yönetim ekli uygulamalar , astlar na de er verdi i ve hastanede 

sunulan hizmet kalitesinin yüksek olmas na gayret gösterdi i anlam na gelmektedir. 

Astlar na dürüst ve aç k yönetim ekli uygulayan yönetici hem irelerin i  gören 

odakl  liderli i benimsedikleri ve i  gören odakl  liderli i sunulan hizmet kalitesinin 

yüksek olmas  için benimsedi ini söylemek mümkündür. Sunulan hizmet kalitesinin 

yüksek olmas  hasta ve hasta yak nlar n memnuniyet seviyelerinin de yükselmesine 

olanak sa lamaktad r. Hastanenin en önemli tercih sebebinin hasta ve hasta 

yak nlar n memnuniyeti oldu u dü ünüldü ünde sunulan hizmet kalitesinin yüksek 

olabilmesi için yönetici hem irelerin i  gören odakl  liderli i tercih etmeleri oldukça 

önemlidir.   

 
Tablo 13: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Ele tirilere aç md r”  

                 Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 N % Kümülatif Toplam(%) 

Kesinlikle Kat yorum 26 23,6 23,6 

Kat yorum 53 48,2 71,8 
Karars m 26 23,6 95,5 

Kat lm yorum 4 3,6 99,1 
Kesinlikle Kat lm yorum 1 0,6 100 

Toplam 110 100  
 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 14 12,7 12,7 

Kat yorum 45 40,9 53,6 
Karars m 34 30,9 84,5 

Kat lm yorum 10 9,1 93,6 
Kesinlikle Kat lm yorum 7 6,4 100 

Toplam 110 100  
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Tablo 13 incelendi inde kat mc lar n yar ndan fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin yar ndan fazlas n 

ele tirilere aç m konusunda olumlu cevap verdi i ancak kat mc lar n yar na 

yak nda karars z oldu u belirlenmi tir. Ele tirilere aç k olan liderlerin erdemli ve 

ileri görü lü liderler oldu unu söylemek mümkündür. Ele tirilere aç k olmak ilerde 

do abilecek sorunlar  önceden belirlemek için oldukça önemlidir. Bu sebepten dolay  

ele tiriye aç k yönetici hem irelerin yönetimlerinde sorunlar daha az ya anmaktad r. 

Bu tarz yönetimlerin uyguland  hastanelerde sunulan hizmet kalitesinin de yüksek 

seviyelerde oldu unu söylemek mümkündür. Ele tiriye aç k yönetici hem ireler 

çal anlar na arkada ça yakla an ve onlar  önemseyen yöneticilerdir. Bu ekilde 

yönetim uygulayan hastanelerde çal anlar n motivasyonlar  ve performanslar  

yüksek olmakta ve sunulan hizmet kalitesi hasta ve hasta yak  memnuniyetinin üst 

seviyelerde olmas na olanak sa layacak düzeyde oldu unu söylemek mümkündür.  

 

Tablo 14: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “iyi çal malar  takdir 

                  ederim.”  Görü üne Göre De erlendirilmesi  

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

Tablo 14 incelendi inde kat mc lar n yar ndan fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

iyi çal malar  takdir etti i sonucuna ula lm r. yi çal malar n takdir edilmesi 

çal an n çal ma motivasyonunu olumlu yönde etkiledi i ve veriminin daha da 

yükselmesine imkan sa lad  söylemek mümkündür. Ancak baz  durumlar da ise 

bir çal an n takdir edilmesi di er çal anlar taraf ndan k skan ld  ve adaletsiz bir 

durum oldu u dü üncesinin olu mas na olanak sa lamaktad r. Böyle bir ortam n 

olu mas  hem çal anlar aras  ileti im için hem de yönetici ile çal anlar aras  

ileti imin olumsuz etkilenmesine neden olmaktad r. Buda verimin ve performans n 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum  34 30,9 30,9 

Kat yorum 40 36,4 67,3 
Karars m 26 23,6 90,9 
Kat lm yorum 8 7,3 98,2 
Kesinlikle Kat lm yorum 2 1,8 100 
Toplam 110 100  
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dü mesine sunulan hizmet kalitesinin hasta memnuniyeti sa lama noktas nda 

yetersiz olmas na neden olabilmektedir. Takdir edilen çal an n ise verimi ve 

performans  artabilmektedir. Ancak hastane gibi insan sa  do rudan etkileyen 

letmelerde yöneticilerin bütün çal anlar  ile ileti imi ve ili kisi ayn  seviyede ve 

olumlu olmas  gerekmektedir. Bu gibi i letmelerde adil ve olumlu bir ödül ve ileti im 

n olu turulmas  hasta sa  için oldukça önemlidir.  

 

Tablo 15: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Astlar  savunurum.”  

                 Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tablo 15 incelendi inde kat mc lar n yar ndan fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerinin ço unun astlar  

savundu u belirlenmi tir. Yönetici hem irelerin astlar  savunmalar  onlara de er 

verdi i ve onlar  önemsedi i anlam na gelmektedir. Astlar na de er veren bir 

yönetici i  gören odakl  liderli i benimser ve sunulan hizmet kalitesinin hizmeti alan 

bireyleri memnun edici düzeyde olmas  için çaba sarf eden bireylerdir. Yönetici 

hem ireler astlar  savunmas  ve onlara de er vermesi çal anlar n mutlu etmekte ve 

buda onlar n performanslar  olumlu etkileyerek sunulan hizmetin verimini 

art rmaktad r. Verimi artan hastanenin sundu u hizmetin kalitesi artmakta ve hizmeti 

alan hasta ve hasta yak nlar n ald klar  hizmetten memnun olmalar na neden 

olmaktad r. Buda hastanenin imaj  olumlu etkilemekte ve daha sonra hastanenin 

tercih edilmesine olanak sa lamaktad r.  

 
 

 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 16 14,5 14,5 

Kat yorum 48 43,6 58,2 
Karars m 31 28,2 86,4 

Kat lm yorum 9 8,2 94,6 
Kesinlikle Kat lm yorum 6 5,4 100 

Toplam 110 100  
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Tablo 16: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Astlar ma bir bireye 

                  olarak sayg  gösteririm.” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tablo 16 incelendi inde kat mc lar n dörtte üçüne yak n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

astlar na bir birey olarak sayg  gösterdi ini söylemek mümkündür. nsana de er 

veren bir yönetici i ine de de er vermekte ve i letmenin sundu u hizmet kalitesinin 

yüksek seviyelerde olmas  için çaba sarf etmektedir. Astlar, yönetici hem irelerin 

onlara de er verip sayg  gösterdi ini anlad klar  anda mutlu olmakta ve sunduklar  

hizmet kalitesinin yüksek olabilmesi için yüksek performansla çal maktad rlar. Bu 

gibi ortam n olu turulmas  tamamen yöneticilerin elinde oldu unu söylemek 

mümkündür. Yani çal anlar n yüksek performansl  ve yüksek motivasyonla 

çal abilmeleri yöneticilerin astlara gösterdi i de erle do ru orant  bir ekilde 

paralellik gösterdi ini söylemek mümkündür.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 21 19,1 19,1 

Kat yorum 56 50,9 70,0 
Karars m 19 17,3 87,3 

Kat lm yorum 12 10,9 98,2 
Kesinlikle Kat lm yorum 2 1,8 100 

Toplam 110 100  
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Tablo 17: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n gören Odakl  Liderlik 

                  Boyutunda Çe itli Demografik Özelliklere Göre Da  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 17 incelendi inde “  gören odakl  liderlik” boyutunda erkek 

hem irelerin test puan ortalamas  (X=2.43) ile bayan hem irelerin test puan 

ortalamas  (X=2.28) aras nda anlam  bir farkl k yoktur [t=-0.56, p=0.57, p>0.05]. 

Bu bulgu, kat mc lar n i  gören odakl  liderlik boyutunda liderlik modellerine 

ili kin alg lar  ile cinsiyet aras nda anlaml  bir ili kinin olmad  göstermektedir. 

Erkek hem irelerin (X=2.43) liderlik modellerine ili kin alg lar  “i  gören odakl  

liderlik” boyutunda bayan hem irelerin (X=2.28) alg lar na göre daha olumlu oldu u 

görülmektedir. Tabloda ortaya ç kan verilere göre ankete kat lan erkek hem ireler ( 

X=2.43) bayan hem irelere (X=2.28) göre i  gören odakl  liderli in en etkili liderlik 

modeli oldu unu belirtmektedirler. 

 gören odakl  liderlik” boyutunda evli hem irelerin test puan ortalamas  

(X=2.25) ile bekar hem irelerin test puan ortalamas  (X=2.57) aras nda anlam  bir 

Demografik 
Nitelik 

Gruplar N X t p 

Kad n 102 2.28  
cinsiyet erkek 8 2.43 

-0.56 0.57 

evli 96 2.25 Medeni durum 
bekar 14 2.57 

-1.54 0.13 

Meslek Lisesi 9 2.48 
Ön lisans 37 2.35 
Lisans 63 2.24 

 
renim durumu 

Yüksek Lisans 1 1.50 

 
0.79 

 
0.50 

20-25 6 2.93 
26-30 11 3.03 
31-36 28 2.18 
37-42 42 2.08 

 
 

ya  

43 ve üstü 23 2.27 

 
 
5.95 

 
 
0.00 

Sürekli Gündüz 89 2.37 

Sürekli Gece 8 1.71 

 
Çal ma ekli 

Vardiyal  13 2.09 

 
3.76 

 
0.02 

Sa k Bak m Hizmetleri Müdür/ 
Ba hem ire 

1 1.93 

Sa k Bak m Hizmetleri Müdür Yrd./ 
Ba hem ire Yrd 

5 1.91 

Süpervizör 34 1.77 
Sorumlu Hem ire 69 2.58 

 
 
Görev türü 

Di er 1 1.79 

 
 
10.19 

 
 
0.00 
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farkl k yoktur [t=-1.54, p=0.13, p>0.05]. Bu bulgu, kat mc lar n i  gören odakl  

liderlik boyutunda liderlik modellerine ili kin alg lar  ile medeni durum aras nda 

anlaml  bir ili kinin olmad  göstermektedir. Bekar hem irelerin (X=2.57) liderlik 

modellerine ili kin alg lar  “i  gören odakl  liderlik” boyutunda evli hem irelerin 

(X=2.25) alg lar na göre daha olumlu oldu u görülmektedir. Tabloda ortaya ç kan 

verilere göre ankete kat lan bekar hem ireler ( X=2.57) evli hem irelere (X=2.25) 

göre i  gören odakl  liderli in en etkili liderlik modeli oldu unu belirtmektedirler. 

 gören odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda ö renim durumlar  bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark 

olmad  tespit edilmi tir. [t=0.79, p=0.50, p>0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin 

liderlik modellerine ili kin alg lar  i  gören odakl  liderlik boyutunda, ö renim 

durumlar na ba  olarak anlaml  bir ekilde farkl la mamaktad r.  

 gören odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda ya lar  bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark oldu u tespit 

edilmi tir. [t=5.95, p=0.00, p<0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin liderlik 

modellerine ili kin alg lar  i  gören odakl  liderlik boyutunda, ya lar na ba  olarak 

anlaml  bir ekilde farkl la maktad r. Birimler aras  farklar n hangi gruplar aras nda 

oldu unu bulmak için yap lan LSD testi sonucunda anlaml  fark n 20-25 ya  aras  ile 

31-36 ya  aras , 20-25 ya  aras  ile 37-42 ya  aras , 20-25 ya  aras  ile 43 ya  ve üstü, 

26-30 ya  aras  ile 31-36 ya  aras , 26-30 ya  aras  ile 37-42 ya  aras  ve 26-30 ya  

aras  ile 43 ya  ve üstü ya a sahip olan hem irelerin puanlar  aras nda oldu u 

görülmü tür. Buna göre 26-30 ya  aras  (X=3.03) ya a sahip olan hem irelerin, 20-25 

ya  aras  (X=2.93), 31-36 ya  aras  (X=2.18), 37-42 ya  aras  X=(2.08) ve 43 ya  ve 

üstü (X=2.27) ya a sahip hem irelere göre i  gören odakl  liderli in en etkili liderlik 

modeli oldu unu belirtmektedirler. 

 gören odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda çal ma ekilleri bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark 

oldu u tespit edilmi tir. [t=3.76, p=0.02, p<0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin 

liderlik modellerine ili kin alg lar  i  gören odakl  liderlik boyutunda, çal ma 

ekillerine ba  olarak anlaml  bir ekilde farkl la maktad r. Birimler aras  farklar n 

hangi gruplar aras nda oldu unu bulmak için yap lan LSD testi sonucunda anlaml  

fark n sürekli gündüz çal an ile sürekli gece çal an hem irelerin puanlar  aras nda 
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oldu u görülmü tür. Buna göre sürekli gündüz (X=2.37) çal an hem irelerin, sürekli 

gece (X=1.71) ve vardiyal  (X=2.09) çal an hem irelere göre i  gören odakl  

liderli in en etkili liderlik modeli oldu unu belirtmektedirler. 

 gören odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda görev türü bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark oldu u 

tespit edilmi tir. [t=10.19, p=0.00, p<0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin liderlik 

modellerine ili kin alg lar  i  gören odakl  liderlik boyutunda, görev türlerine ba  

olarak anlaml  bir ekilde farkl la maktad r. Birimler aras  farklar n hangi gruplar 

aras nda oldu unu bulmak için yap lan LSD testi sonucunda anlaml  fark n sa k 

bak m hizmetleri müdürü /ba hem ire ile süpervizör, sa k bak m hizmetleri müdürü 

/ba hem ire ile sorumlu hem ire, sa k bak m hizmetleri müdür yard mc  

/ba hem ire yard mc  ile süpervizör, süpervizör ile sorumlu hem ire, süpervizör ile 

di er cevab  veren hem irelerin puanlar  aras nda oldu u görülmü tür. Buna göre 

sorumlu hem ire (X=2.58) olarak görev yapan hem irelerin, sa k bak m hizmetleri 

müdürü/ ba hem ire (X=1.93), sa k bak m hizmetleri müdür yard mc / 

ba hem ire yard mc  (X=1.91), di er cevab  veren X=(1.79) ve süpervizör 

(X=1.77) olarak görev yapan hem irelere göre i  gören odakl  liderli in en etkili 

liderlik modeli oldu unu belirtmektedirler.  

 
2.2.2. Diyarbak r Kamu Hastanelerinde Görev Odakl  Liderlik 

Bu tarz liderlikte, örgütün amaçlar  do rultusunda görevlerin ba ar lmas , 

bütün kaynaklar n etkili bir ekilde kullan lmas , örgüt faaliyetlerinin tümünün 

düzen içinde ve güvenli bir ekilde sa lanmas  mümkün k lmaktad r. Bu tarz 

liderlik ile ilgili yap lan ara rmalarda en önemli davran ekillerinin aç klama, 

planlama ve izleme olarak belirtilmektedir.  

Tablo 18: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Düzeni sa lar m.” 

                 Görü üne Göre De erlendirilmesi 

  

 

 

 

 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 26 23,6 23,6 

Kat yorum 69 62,7 86,4 
Karars m 10 9,1 95,5 

Kat lm yorum 4 3,6 99,1 
Kesinlikle Kat lm yorum 1 0,9 100 

Toplam 110 100  
 



 83 

Tablo 18 incelendi inde kat mc lar n be te dördünden fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

hastane s rlar  içerisinde sorumlu olduklar  birimlerdeki düzeni sa lad  sonucuna 

ula lm r. Görev odakl  liderli i benimseyen yönetici hem irelerde çal klar  

birimlerde düzeni sa lamak ve ileti im a n verimli olacak seviyelerde olmas na 

sa lamak oldukça önemli kavramlard r. Çünkü görev odakl  liderlikte yap lan i in 

koordinasyonu oldukça önemlidir. Koordinasyonun sa lanabilmesi içinde görev, 

yetki ve sorumluluklar belirlenmeli, ileti im a  veriminin yüksek olmas  sa lanmal  

ve çal ma ortam n koordineli bir ekilde düzenli olmas  sa lanmal r. Bu gibi 

ortamlar n sa lanmas  i  disiplinin olu mas na neden olmakta ve sunulan hizmet 

kalitesinin yüksek seviyelerde olmas na neden olmaktad r. Buda hasta ve hasta 

yak  memnuniyetini sa layabilmektedir.  

 
Tablo 19: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Kimin neden sorumlu 

                  oldu unu her zaman bilirim.” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tablo 19 incelendi inde kat mc lar n be te dördünün bu görü e kat ld  

görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun hastane 

rlar  içerisinde kimin neden sorumlu oldu unu bildi i sonucuna ula lm r. 

Yönetici hem irelerin görev da  iyi yapmalar  ve bu görev da ndan 

haberlerinin olmas  i lerine ba  liderler oldu unu göstermektedir. Hastane s rlar  

içerisinde görev, yetki ve sorumluluklar n düzenli bir ekilde da lmas  bilgi 

karma as n önüne geçmekte ve bilinçli çal ma ortam n sa lanmas na olanak 

sa lamaktad r. Bilinçli çal ma ortam  i lerin düzenli bir ekilde yürütülmesinde 

oldukça önemlidir. Bu gibi ortam n yarat lmas nda ba rolde bulunan ki ilerde 

yöneticilerdir. Yöneticiler iyi bir yönetici olman n d nda iyi bir lider de olmalar  

 N % Kümülatif Toplam 
(%) 

Kesinlikle Kat yorum 32 29,1 29,1 
Kat yorum 56 50,9 80,0 
Karars m 13 11,8 91,8 

Kat lm yorum 8 7,3 99,1 
Kesinlikle Kat lm yorum 1 0,9 100 

Toplam 110 100  
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gerekmektedir. yi bir lider hastane ortam nda gerekli görev, yetki ve sorumlulu u 

adil ve düzgün bir ekilde çal anlar aras nda da tmal  ve bunun gereklerinin yerine 

getirilmesi a amas nda da gerekli kontrolleri yapmalar r. Bu gibi olumlu çal ma 

ortam  sa land nda sunulan sa k hizmetinin kalitesi artmakta ve hasta 

memnuniyeti sa lanmaktad r. Aksi takdirde hasta memnuniyeti sa lanamamakla 

birlikte o hastane bir daha tercih edilmeyebilmektedir.  

 

Tablo 20: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Kurallara ve 

                 prensiplere uymaya önem veririm.” Görü üne Göre 

                 De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tablo 20 incelendi inde kat mc lar n dörtte üçünün bu görü e kat ld  

görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun kurallara 

ve prensiplere uymaya önem verdi ini söylemek mümkündür. Hastane gibi insan 

sa  do rudan etkileyen i letmelerde çal ma ortam n düzenli ve disiplinli 

olmas  insan sa  aç ndan oldukça önemlidir. Çünkü kurallar ve prensiplere 

uyulmad  takdirde yani düzensiz çal ma ortam n oldu u i letmelerde hata yapma 

oran  oldukça yüksektir. Hastanelerde de yap lan hatalar n ço u zaman telafisi 

olmamaktad r. Bu gibi olumsuz durumlar ile kar la mamak ad na hastanelerdeki 

kural ve prensiplere uyulmas  gerekmektedir. Kural ve prensiplerin hastane 

çal anlar n tümünü kapsayacak çok esnek olmadan ve çok sert kurallar içermeden 

olu turulmal r. Bu kurallar n olu turulma a amas  ve kurallar sonras  denetimin 

sa lanmas  a amas nda en büyük rol hastane yöneticilerinindir. Hastane yöneticileri 

bu kurallar n astlar taraf ndan do ru bir ekilde uygulan p uygulanmad  kontrol 

etmeleri oldukça önemlidir. Çünkü bu kurallara uyulmad  takdirde yap labilecek 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 29 26,4 26,4 

Kat yorum 53 48,2 74,5 
Karars m 18 16,4 90,9 

Kat lm yorum 8 7,3 98,2 
Kesinlikle Kat lm yorum 2 1,8 100 

Toplam 110 100  
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bir hata veya bir yanl  hasta hayat  olumsuz etkileyebilmekte ve hastanenin 

imaj  kötü bir ekilde yans tabilmektedir.  

 
Tablo 21: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Birimlerin sonuçlar  

                  hakk nda bilgi veririm.” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tablo 21 incelendi inde kat mc lar n dörtte üçünden fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

hastane s rlar  içerisinde birimlerin sonuçlar  hakk nda bilgi verdi i sonucuna 

ula lm r. Yönetici hem irelerin birimler hakk nda çal anlara bilgi vermesi 

çal anlar n kendi performanslar  hakk nda fikir sahibi olmas  aç ndan oldukça 

önemlidir. Performans  dü ük olan çal an n kendi performans  yükselterek di er 

çal anlar ile e it seviyeye gelmesi a amas nda oldukça yard mc  olmaktad r. Bu gibi 

performans çizelgeleri çal anlara bildirildi inde çal anlarda hatalar n fark na 

vararak o hatalar  düzelterek sunduklar  hizmetin kalitesi artmas  a amas nda oldukça 

çaba sarf edebilmektedirler. Yönetici hem irelerin yöneticilik vas flar n yan nda 

liderlik vas flar n da olmas  gerekmektedir. Çünkü sadece yönetici vas flar na sahip 

bir yönetici hem ire sadece yönetim a amas nda verimli olabilmektedir. Lider 

vasf na sahip olmamas  çal anlara öncülük edememesine ve sadece yönetim 

safhas nda bulunabilmesine yol açmaktad r. Hastanelerde çal anlar  yapt klar  i leri 

kendilerinin de erlendirmelerine olanak sa lamak ancak bir liderin yapabilece i bir 

davran  biçimidir. Lider olan yönetici hem irelerinde astlar  yapt klar  i  

konusunda bilgilendirme ve i  sonucunu onlara belirtmeleri hastanede sunulan 

hizmet kalitesinin memnun edici seviyelerde olabilmesine olanak sa lamaktad r.  

 
  

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 35 31,8 31,8 

Kat yorum 49 44,5 76,4 
Karars m 16 14,5 90,9 

Kat lm yorum 9 8,2 99,1 
Kesinlikle Kat lm yorum 1 1,8 100 

Toplam 110 100  
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Tablo 22: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Amaçlar m 

                  belirgindir.” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tablo 22 incelendi inde kat mc lar n yar ndan fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

amaçlar n belirgin oldu u sonucuna ula lm r. Hastanelerde görev yapan yönetici 

hem irelerin tek bir amaç do rultusunda faaliyet göstermesi ve çal anlara da bu 

amac  benimsetmesi hastane ortam nda oldukça önemlidir. Hastanelerde temel amaç 

hasta sa  ve hasta memnuniyetinin sa lanmas r. Bu temel amaç do rultusunda 

faaliyet gösterilmesi çal anlar nda bu yönde ilerlemesinin sa lanmas  sunulan 

hizmet kalitesinin ve hem hasta memnuniyeti hem de çal an memnuniyeti için 

oldukça önemlidir. Çünkü hastane ortam nda çal anlar n birden fazla amaç 

do rultusunda faaliyet göstermeleri birden fazla i i yüklenmeleri anlam na gelmekte 

ve buda onlar n mutsuz bir çal an olmalar na neden olmaktad r. Ayr ca hastanelerde 

temel amaç hasta sa n olumlu yönde ilerlemesi için çaba sarf etmek olmazsa 

sunulan hizmet kalitesinin dü mesi ve hastalar n memnuniyetsiz olmalar  anlam na 

gelmektedir. Bu gibi ortamlar n olu mamas  için yönetici hem irelerin astlar na tek 

bir amaç do rultusunda faaliyet göstermelerini benimsetmeli ve onlara yol 

göstermelidir.  

 
 
 
 
 
 

 

 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 18 16,4 16,4 

Kat yorum 51 46,4 62,7 
Karars m 30 27,3 90,0 

Kat lm yorum 10 9,1 99,1 
Kesinlikle Kat lm yorum 1 0,9 100 

Toplam 110 100  
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Tablo 23: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Uygulanmakta olan 

                  planlar üzerinde çok titizimdir.” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tablo 23 incelendi inde kat mc lar n yakla k olarak dörtte üçünün bu 

görü e kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük 

ço unlu unun uygulanmakta olan planlar üzerinde çok titiz oldu u sonucuna 

ula lm r. Yönetici hem irelerin uygulamada olan planlar üzerinde titizlikle 

davranmas  astlar  sürekli kontrol etmesi uygulanmakta olan planlar do rultusunda 

hareket edilmesini sa lamas  hastane aç ndan oldukça önemlidir. Çünkü planlar n 

titizlikle yap lmas  ve kontrol edilmesi yöneticilerin i lerine ba  göstermekte 

ve astlar nda bunun bilincinde olarak çal malar na devam etmelerine neden 

olmaktad r. Buda sunulan hizmet kalitesi yüksek seviyelerde olmas  için astlar n 

planl  ve programl  çal malar na imkan sa layabilmektedir. Hastanelerde i lerin 

düzenli, görev, yetki ve sorumluluklar n düzgün bir ekilde belirlenmesi çal ma 

verimini art rmakta ve hastalara sunulan sa k hizmetinin memnun edici düzeyde 

olmas na olanak sa lamaktad r. Hastanelerin en önemli faaliyetinin sa k hizmeti 

oldu u dü ünüldü ünde sunulan sa k hizmetinin hasta memnuniyetini sa layacak 

seviyede olmas  için en önemli görevi yöneticilerde oldu unu söylemek mümkündür. 

Çünkü yöneticiler hastanelerde astlar n görev, yetki ve sorumluluklar  belirleme 

amas nda ve bu görevlerin tam anlam yla uygulanmas n kontrolü safhas nda en 

önemli takipçilerin ba nda gelmektedir.  

  
 
 
 
 
 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 22 20,0 20,0 

Kat yorum 58 52,7 72,7 
Karars m 21 19,1 91,8 

Kat lm yorum 7 6,4 98,2 
Kesinlikle Kat lm yorum 2 1,8 100 

Toplam 110 100  
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Tablo 24: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Çal ma 

                  gereksinimlerini anla r bir ekilde tan mlar ve ifade ederim.” 

                  Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tablo 24 incelendi inde kat mc lar n yakla k olarak dörtte üçünün bu 

görü e kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük 

ço unlu unun hastane s rlar  içerisinde çal ma gereksinimlerini anla r bir 

ekilde tan mlay p ifade etti i sonucuna ula lm r. Hastanelerde yönetici 

hem irelerin astlar na çal ma gereksinimlerini anla r bir ekilde ifade edip ve bu 

ekilde çal malar  için gerekli ortam ve teçhizat  sa lamalar  çal an performans  ve 

verimi için oldukça önemlidir. Hastanelerde çal anlar n ba na buyruk çal malar  

düzensiz bir ortam olu mas na neden olmakta ve sunulan hizmetin kalitesini 

dü ürebilmektedir. Çal anlar n düzenli bir ekilde çal abilmeleri için yönetici 

hem irelerin bir lider gibi davran p astlar  hastane amaçlar  do rultusunda 

yönlendirmesi gerekmektedir. Hastane amaçlar  do rultusunda faaliyet gösteren 

çal anlar i  veriminin yüksek olmas na ve sunulan sa k hizmetinin kaliteli 

olmas na neden olabilmektedirler. Bu gibi ortam n yarat labilmesi yöneticilerin birer 

lider gibi davranarak çal anlar na hastane amaçlar  do rultusunda faaliyet 

göstermeleri için çal ma gereksinimlerini anla r bir ekilde tan mlay p ifade 

etmelerine ba r.  

 
 

 

 

 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 16 14,5 14,5 

Kat yorum 64 58,2 72,7 
Karars m 21 19,1 91,8 

Kat lm yorum 8 7,3 99,1 
Kesinlikle 

Kat lm yorum 
1 0,9 100 

Toplam 110 100  
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Tablo 25: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n Görev Odakl  Liderlik 

                  Boyutunda Çe itli Demografik Özelliklere Göre Da  

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 25 incelendi inde “Görev odakl  liderlik” boyutunda erkek 

hem irelerin test puan ortalamas  (X=2.01) ile bayan hem irelerin test puan 

ortalamas  (X=2.11) aras nda anlam  bir farkl k yoktur [t=0.07, p=0.95, p>0.05]. Bu 

bulgu, kat mc lar n görev odakl  liderlik boyutunda liderlik modellerine ili kin 

alg lar  ile cinsiyet aras nda anlaml  bir ili kinin olmad  göstermektedir. Bayan 

hem irelerin (X=2.11) liderlik modellerine ili kin alg lar  “görev odakl  liderlik” 

boyutunda erkek hem irelerin (X=2.01) alg lar na göre daha olumlu oldu u 

görülmektedir. Tabloda ortaya ç kan verilere göre ankete kat lan bayan hem ireler ( 

X=2.11) erkek hem irelere (X=2.01) göre görev odakl  liderli in en etkili liderlik 

modeli oldu unu belirtmektedirler. 

Demografik 
Nitelik 

Gruplar N X t p 

Kad n 102 2.11  
cinsiyet erkek 8 2.01 

0.07 0.95 

evli 96 2.07 Medeni durum 
bekar 14 2.38 

-1.60 0.11 

Meslek Lisesi 9 2.33 
Ön lisans 37 2.16 
Lisans 63 2.05 

 
renim durumu 

Yüksek Lisans 1 1.58 

 
0.72 

 
0.54 

20-25 6 2.68 
26-30 11 2.94 
31-36 28 2.14 
37-42 42 1.87 

 
 

ya  

43 ve üstü 23 1.97 

 
 
8.51 

 
 
0.00 

Sürekli Gündüz 89 2.18 

Sürekli Gece 8 1.72 

 
Çal ma ekli 

Vardiyal  13 1.87 

 
2.63 

 
0.08 

Sa k Bak m Hizmetleri Müdür/ 
Ba hem ire 

1 1.42 

Sa k Bak m Hizmetleri Müdür Yrd./ 
Ba hem ire Yrd 

5 1.39 

Süpervizör 34 1.69 
Sorumlu Hem ire 69 2.39 

 
 
Görev türü 

Di er 1 1.42 

 
 
10.92 

 
 
0.00 
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“Görev odakl  liderlik” boyutunda evli hem irelerin test puan ortalamas  

(X=2.07) ile bekar hem irelerin test puan ortalamas  (X=2.38) aras nda anlam  bir 

farkl k yoktur [t=-1.60, p=0.11, p>0.05]. Bu bulgu, kat mc lar n görev odakl  

liderlik boyutunda liderlik modellerine ili kin alg lar  ile medeni durum aras nda 

anlaml  bir ili kinin olmad  göstermektedir. Bekar hem irelerin (X=2.38) liderlik 

modellerine ili kin alg lar  “görev odakl  liderlik” boyutunda evli hem irelerin 

(X=2.07) alg lar na göre daha olumlu oldu u görülmektedir. Tabloda ortaya ç kan 

verilere göre ankete kat lan bekar hem ireler ( X=2.38) evli hem irelere (X=2.07) 

göre görev odakl  liderli in en etkili liderlik modeli oldu unu belirtmektedirler. 

“Görev odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda ö renim durumlar  bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark 

olmad  tespit edilmi tir. [t=0.72, p=0.54, p>0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin 

liderlik modellerine ili kin alg lar  görev odakl  liderlik boyutunda, ö renim 

durumlar na ba  olarak anlaml  bir ekilde farkl la mamaktad r.  

“Görev odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda ya lar  bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark oldu u tespit 

edilmi tir. [t=8.51, p=0.00, p<0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin liderlik 

modellerine ili kin alg lar  görev odakl  liderlik boyutunda, ya lar na ba  olarak 

anlaml  bir ekilde farkl la maktad r. Birimler aras  farklar n hangi gruplar aras nda 

oldu unu bulmak için yap lan LSD testi sonucunda anlaml  fark n 20-25 ya  aras  ile 

31-36 ya  aras , 20-25 ya  aras  ile 37-42 ya  aras , 20-25 ya  aras  ile 43 ya  ve üstü, 

26-30 ya  aras  ile 31-36 ya  aras , 26-30 ya  aras  ile 37-42 ya  aras  ve 26-30 ya  

aras  ile 43 ya  ve üstü ya a sahip olan hem irelerin puanlar  aras nda oldu u 

görülmü tür. Buna göre 26-30 ya  aras  (X=2.94) ya a sahip olan hem irelerin, 20-25 

ya  aras  (X=2.68), 31-36 ya  aras  (X=2.14), 37-42 ya  aras  X=(1.87) ve 43 ya  ve 

üstü (X=1.97) ya a sahip hem irelere göre görev odakl  liderli in en etkili liderlik 

modeli oldu unu belirtmektedirler. 

“Görev odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda çal ma ekilleri bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark 

olmad  tespit edilmi tir. [t=2.63, p=0.08, p>0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin 

liderlik modellerine ili kin alg lar  görev odakl  liderlik boyutunda, çal ma 

ekillerine ba  olarak anlaml  bir ekilde farkl la mamaktad r.  



 91 

“Görev odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda görev türleri bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark oldu u 

tespit edilmi tir. [t=10.92, p=0.00, p<0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin liderlik 

modellerine ili kin alg lar  görev odakl  liderlik boyutunda, görev türlerine ba  

olarak anlaml  bir ekilde farkl la maktad r. Birimler aras  farklar n hangi gruplar 

aras nda oldu unu bulmak için yap lan LSD testi sonucunda anlaml  fark n sa k 

bak m hizmetleri müdürü /ba hem ire ile süpervizör, sa k bak m hizmetleri müdürü 

/ba hem ire ile sorumlu hem ire, sa k bak m hizmetleri müdür yard mc  

/ba hem ire yard mc  ile süpervizör, süpervizör ile sorumlu hem ire, süpervizör ile 

di er cevab  veren hem irelerin puanlar  aras nda oldu u görülmü tür. Buna göre 

sorumlu hem ire (X=2.39) olarak görev yapan hem irelerin, sa k bak m hizmetleri 

müdürü/ ba hem ire (X=1.42), sa k bak m hizmetleri müdür yard mc / 

ba hem ire yard mc  (X=1.39), di er cevab  veren X=(1.42) ve süpervizör 

(X=1.69) olarak görev yapan hem irelere göre görev odakl  liderli in en etkili 

liderlik modeli oldu unu belirtmektedirler. 

 

2.2.3. Diyarbak r Kamu Hastanelerinde De im Odakl  Liderlik  

Bu tarz liderlik, i letme amaçlar  do rultusunda stratejik kararlar n 

geli tirilmesinde, teknolojik geli meler sonucu de ime uyum sa lanmas , örgüt 

için esneklik ve yenili in artmas , sunulan hizmette ve üretilen ürünlerde de im ve 

yenilik yap lmas , örgütün vizyonunun olu turulmas , belirlenen de imlerin 

uygulanmas , ö renmenin ve yenili in art lmas  gibi davran lar n tümünü 

kapsamaktad r.  

 

Tablo 26: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Karar al rken riske 

                  girmekten kaç nmam.” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 19 17,3 17,3 

Kat yorum 51 46,4 63,6 
Karars m 27 24,5 88,2 

Kat lm yorum 9 8,2 96,4 
Kesinlikle Kat lm yorum 4 3,6 100 

Toplam 110 100  
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Tablo 26 incelendi inde kat mc lar n yar ndan fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

karar al rken riskten kaç nmad  sonucuna ula lm r. Ancak hastane gibi insan 

sa  do rudan etkileyen i letmelerde risk kavram ndan söz etmek oldukça yanl  

bir eydir. Çünkü hastanelere hizmet almak için gelen bireyler sa kl  olmak için 

gelmektedirler. Sa k hizmeti sunumunda risk alarak hareket etmek kötü sonuçlar 

do urabilmekte ve insan sa n olumsuz etkilenmesine yol açabilmektedir. Bu 

sebepten dolay  hastanelerde görev yapan yönetici hem irelerin ald klar  kararlar n 

insan sa n etkilenmedi i kararlarda risk almalar  ancak insan sa  

do rudan etkileyecek kararlar da ise risk almadan en olumlu ekilde nas l 

sonuçlanabilece ine odaklanarak hareket etmeleri gerekmektedir. Aksi taktirde insan 

sa  olumsuz etkileyebilecek kararlar almas  hem hastalar n olumsuzluk 

ya amas na hem de hastanenin olumsuz bir imaj çizmesine yol açabilmektedir. Bu 

gibi olumsuzluklar ile kar la mamak için yönetici hem irelerin insan hayat  ile ilgili 

ald klar  kararlar n risk olmaks n en etkili biçimde olmalar na özen göstermeleri 

gerekmektedir.  

 
 

Tablo 27: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Gelecek hakk nda 

                  planlar yapar m.” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tablo 27 incelendi inde kat mc lar n yar ndan fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

gelecek hakk nda planlar yapt  sonucuna ula lm r. Yönetici hem irelerin hastane 

gelece i hakk nda planlar yapmas  hastanenin vizyonunu belirlemesi hastane 

gelece i için oldukça önemlidir. Hastaneler amaçlar  do rultusunda faaliyet 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 23 20,9 14,5 

Kat yorum 50 45,5 66,4 
Karars m 20 18,2 84,5 

Kat lm yorum 13 11,8 96,4 
Kesinlikle Kat lm yorum 4 3,6 100 

Toplam 110 100  
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gösterirken gelecek planlar n yap lmas  gerekmektedir. Hastanelerde ne kadar da 

temel amaç sa k hizmeti sunumu olsa da bu amaç d nda gelecek stratejilerinin 

belirlenmesi gerekmektedir. Hastanenin devaml n sa lanmas  yap lacak gelecek 

plan  ve stratejilere ba r. Çünkü di er hastaneler ile rekabet içerisinde 

olmaktad rlar. Bu rekabet ortam nda ayakta kalmak sunulan hizmetin kalitesine ve 

gelecekteki plan ve stratejilere ba  olmaktad r. Gelecek görü ü sadece yönetici 

olarak görev yapan hem irelerde de il hem yönetici hem de lider olarak görev yapan 

hem irelerde olabilecek bir özelliktir. Hastanelerin rekabet ortam nda ayakta 

kalabilmesi için yöneticilerin gelecek planlar n bu rekabet ortam na uygun 

stratejiler ile yapabilmeleri gerekmektedir.  

 
 

Tablo 28: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Büyümeyi te vik 

                  ederim.” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Tablo 28 incelendi inde kat mc lar n yar ndan fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

büyümeyi te vik etti i sonucuna ula lm r. Hastanelerde temel amaç sa k hizmeti 

sunmak oldu undan sunulan sa k hizmetinin daha geni  kitlelere hitap etmesi için 

büyümeleri gerekmektedir. Hastanenin büyüyebilmesi için hastane yöneticisinin 

gerekli stratejileri belirleyip i  görenlerinde bu stratejiler do rultusunda çal malar  

sa lamalar  önemlidir. Ancak bu büyümenin sa lanmas  s ras nda do abilecek 

olumsuzluklar önceden belirlenmeli ve çözüm stratejilerinin faaliyete geçirilmesi 

gerekmektedir. Bu gibi stratejilerin belirlenmesi için ileri görü lü liderlere ihtiyaç 

duyulmaktad r. Hastanelerde en önemli görevin hastane yöneticilerinde oldu unu 

söyleyebiliriz. Ancak sadece hastane yöneticisi de il çal anlar nda hastane 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 14 12,7 12,7 

Kat yorum 52 47,3 60,0 
Karars m 31 28,2 88,2 

Kat lm yorum 11 10,0 98,2 
Kesinlikle Kat lm yorum 2 1,8 100 

Toplam 110 100  
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yöneticisini belirledi i stratejiler do rultusunda faaliyet göstermesi ve en önemlisi 

hastanenin amac  unutmadan hastalara sa k hizmeti vermesi gerekmektedir.  

 

Tablo 29: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Yeniliklere 

                  aç md r.” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Tablo 29 incelendi inde kat mc lar n üçte ikisinin bu görü e kat ld  

görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun yeniliklere 

aç k oldu u sonucuna ula lm r. Asl nda yeniliklere aç k olmak bir bak ma hastalar 

için kötü sonuçlar da do urabilmektedir. Çünkü uygulanan tedavi yönteminin daha 

önce uygulanmad  ve ilk defa uygulanmas  gibi durumlarda baz eyler ters 

gidebilir ve istenmeyen olumsuz durumlar ortaya ç karabilir. Uygulanacak bu 

yenilikler hastalar ile do rudan alakal  olmayan birimlerde uygulanmas  veya daha 

önce gerekli bütün ara rmalar yap ld ktan sonra uygulanmas  olumlu sonuçlara 

neden olabilmektedir. Hastanelerde temel amaç hasta sa n sa lanmas  ve tedavi 

hizmetinin olumlu sonuçlara neden olmas r. Bu amaç do rultusunda gerek görülen 

yeniliklerin yap lmas  hastaneyi rekabet ortam nda ayakta tutacak ad mlar oldu unu 

söylemek mümkündür. 

 

 

 

 

 

 

 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum 15 13,6 13,6 

Kat yorum 57 51,8 65,5 
Karars m 24 21,8 87,3 

Kat lm yorum 11 10,0 97,3 
Kesinlikle Kat lm yorum 3 2,7 100 

Toplam 110 100  
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Tablo 30: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Çat malar  ortadan 

                  kald racak olanaklar yarat m.” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

Tablo 30 incelendi inde kat mc lar n yar ndan fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

çat malar  ortadan kald racak olanaklar  yaratt  sonucuna ula lm r. Çat ma 

letmeyi olumsuz etkileyen en önemli kavramlar n ba nda gelmektedir. Hastane 

ortam nda çat ma ortam n olu mas  çal anlar n ileti imini olumsuz etkilemekte ve 

sunulan sa k hizmetinin kalitesinin dü mesine neden olmaktad r. Bu gibi 

ortamlar n olu mamas  için çat man n ya anmamas ndan önce gerekli önlemlerin 

al nmas  veya ya anan bir çat man n adil bir ekilde yönetilmesi gerekmektedir. 

Çat man n çözümünde en önemli görevin hastane yöneticisinin oldu unu söylemek 

mümkündür. Hastane yöneticisi çat man n çözümünde bütün çal anlar için adil bir 

ekilde yanl  olmaks n herkese e it davranmal r. Çat man n büyümeden hastane 

kalitesini olumsuz etkilemeden önleminin al nmas  gerekmektedir.  

 
Tablo 31: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n “Gerekti inde çabuk 

                  karar al m.” Görü üne Göre De erlendirilmesi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum  12 10,9 10,9 

Kat yorum 62 56,4 67,3 

Karars m 25 22,7 90,0 
Kat lm yorum 8 7,3 97,3 
Kesinlikle Kat lm yorum 3 2,7  100 

Toplam 110 100  
 

 N % Kümülatif Toplam (%) 

Kesinlikle Kat yorum  12 10,9 10,9 

Kat yorum 62 56,4 67,3 
Karars m 25 22,7 90,0 
Kat lm yorum 8 7,3 97,3 
Kesinlikle Kat lm yorum 3 2,7 100 
Toplam 110 100  
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Tablo 31 incelendi inde kat mc lar n yar ndan fazlas n bu görü e 

kat ld  görülmektedir. Ankete kat lan yönetici hem irelerin büyük ço unlu unun 

gerekti inde çabuk karar ald  sonucuna ula lm r. Hastanelerde baz  durumlarda 

acil kararlar n al nmas  gerekmektedir. Bu gibi özel durumlarda lider özelli ine sahip 

yönetici hem irelerin gerekli önlemlerin al nabilmesi için çabuk karar al nmas  

önemli olmaktad r. Hastaneler insan sa  do rudan etkileyen önemli i letmelerin 

ba nda gelmektedir. Baz  durumlarda insan sa  etkileyen kararlar n al nmas  

için acele ve mant kl  dü ünülmesi gerekmektedir. Bu gibi durumlarda hastane 

yöneticilerinin çabucak karar vererek hastan n sa na kavu mas na neden olacak 

bütün kararlar  vermelidir.  

 
Tablo 32: Yönetici Hem irelerin Liderlik Alg lar n De im Odakl  

                  Liderlik Boyutunda Çe itli Demografik Özelliklere Göre Da  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 32 incelendi inde “De im odakl  liderlik” boyutunda erkek 

hem irelerin test puan ortalamas  (X=2.56) ile bayan hem irelerin test puan 

Demografik 
Nitelik 

Gruplar N X t P 

Kad n 102 2.36  
cinsiyet erkek 8 2.49 

-0.47 0.64 

evli 96 2.33 Medeni durum 
bekar 14 2.66 

-1.64 0.10 

Meslek Lisesi 9 2.46 
Ön lisans 37 2.42 
Lisans 63 2.34 

 
renim durumu 

Yüksek Lisans 1 1.70 

 
0.41 

 
0.75 

20-25 6 3.13 
26-30 11 3.15 
31-36 28 2.32 
37-42 42 2.14 

 
 

ya  

43 ve üstü 23 2.30 

 
 
7.77 

 
 
0.00 

Sürekli Gündüz 89 2.46 

Sürekli Gece 8 1.80 

 
Çal ma ekli 

Vardiyal  13 2.11 

 
4.42 

 
0.01 

Sa k Bak m Hizmetleri Müdür/ 
Ba hem ire 

1 1.70 

Sa k Bak m Hizmetleri Müdür Yrd./ 
Ba hem ire Yrd 

5 1.70 

Süpervizör 34 1.89 
Sorumlu Hem ire 69 2.68 

 
 
Görev türü 

Di er 1 1.80 

 
 
11.77 

 
 
0.00 
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ortalamas  (X=2.49) aras nda anlam  bir farkl k yoktur [t=-0.47, p=0.64, p>0.05]. 

Bu bulgu, kat mc lar n de im odakl  liderlik boyutunda liderlik modellerine 

ili kin alg lar  ile cinsiyet aras nda anlaml  bir ili kinin olmad  göstermektedir. 

Erkek hem irelerin (X=2.56) liderlik modellerine ili kin alg lar  “de im odakl  

liderlik” boyutunda bayan hem irelerin (X=2.49) alg lar na göre daha olumlu oldu u 

görülmektedir. Tabloda ortaya ç kan verilere göre ankete kat lan erkek hem ireler ( 

X=2.56) bayan hem irelere (X=2.49) göre de im odakl  liderli in en etkili liderlik 

modeli oldu unu belirtmektedirler. 

“De im odakl  liderlik” boyutunda evli hem irelerin test puan ortalamas  

(X=2.33) ile bekar hem irelerin test puan ortalamas  (X=2.66) aras nda anlam  bir 

farkl k yoktur [t=-1.64, p=0.10, p>0.05]. Bu bulgu, kat mc lar n de im odakl  

liderlik boyutunda liderlik modellerine ili kin alg lar  ile medeni durum aras nda 

anlaml  bir ili kinin olmad  göstermektedir. Bekar hem irelerin (X=2.66) liderlik 

modellerine ili kin alg lar  “de im odakl  liderlik” boyutunda evli hem irelerin 

(X=2.33) alg lar na göre daha olumlu oldu u görülmektedir. Tabloda ortaya ç kan 

verilere göre ankete kat lan bekar hem ireler ( X=2.66) evli hem irelere (X=2.33) 

göre de im odakl  liderli in en etkili liderlik modeli oldu unu belirtmektedirler. 

“De im odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda ö renim durumlar  bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark 

olmad  tespit edilmi tir. [t=0.41, p=0.75, p>0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin 

liderlik modellerine ili kin alg lar  de im odakl  liderlik boyutunda, ö renim 

durumlar na ba  olarak anlaml  bir ekilde farkl la mamaktad r.  

“De im odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda ya lar  bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark oldu u tespit 

edilmi tir. [t=7.77, p=0.00, p<0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin liderlik 

modellerine ili kin alg lar  de im odakl  liderlik boyutunda, ya lar na ba  olarak 

anlaml  bir ekilde farkl la maktad r. Birimler aras  farklar n hangi gruplar aras nda 

oldu unu bulmak için yap lan LSD testi sonucunda anlaml  fark n 20-25 ya  aras  ile 

31-36 ya  aras , 20-25 ya  aras  ile 37-42 ya  aras , 20-25 ya  aras  ile 43 ya  ve üstü, 

26-30 ya  aras  ile 31-36 ya  aras , 26-30 ya  aras  ile 37-42 ya  aras  ve 26-30 ya  

aras  ile 43 ya  ve üstü ya a sahip olan hem irelerin puanlar  aras nda oldu u 

görülmü tür. Buna göre 26-30 ya  aras  (X=3.15) ya a sahip olan hem irelerin, 20-25 
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ya  aras  (X=3.13), 31-36 ya  aras  (X=2.32), 37-42 ya  aras  X=(2.14) ve 43 ya  ve 

üstü (X=2.30) ya a sahip hem irelere göre de im odakl  liderli in en etkili liderlik 

modeli oldu unu belirtmektedirler. 

“De im odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda çal ma ekilleri bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark 

oldu u tespit edilmi tir. [t=4.42, p=0.01, p<0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin 

liderlik modellerine ili kin alg lar  de im odakl  liderlik boyutunda, çal ma 

ekillerine ba  olarak anlaml  bir ekilde farkl la maktad r. Birimler aras  farklar n 

hangi gruplar aras nda oldu unu bulmak için yap lan LSD testi sonucunda anlaml  

fark n sürekli gündüz çal an ile sürekli gece çal an hem irelerin puanlar  aras nda 

oldu u görülmü tür. Buna göre sürekli gündüz (X=2.46) çal an hem irelerin, sürekli 

gece (X=1.80) ve vardiyal  (X=2.11) çal an hem irelere göre de im odakl  

liderli in en etkili liderlik modeli oldu unu belirtmektedirler. 

“De im odakl  liderlik” boyutunda hem irelerin liderlik modellerine ili kin 

alg lar  aras nda görev türü bak ndan istatistiksel olarak anlaml  bir fark oldu u 

tespit edilmi tir. [t=11.77, p=0.00, p<0.05]. Ba ka bir deyi le hem irelerin liderlik 

modellerine ili kin alg lar  de im odakl  liderlik boyutunda, görev türlerine ba  

olarak anlaml  bir ekilde farkl la maktad r. Birimler aras  farklar n hangi gruplar 

aras nda oldu unu bulmak için yap lan LSD testi sonucunda anlaml  fark n sa k 

bak m hizmetleri müdürü /ba hem ire ile süpervizör, sa k bak m hizmetleri müdürü 

/ba hem ire ile sorumlu hem ire, sa k bak m hizmetleri müdür yard mc  

/ba hem ire yard mc  ile süpervizör, süpervizör ile sorumlu hem ire, süpervizör ile 

di er cevab  veren hem irelerin puanlar  aras nda oldu u görülmü tür. Buna göre 

sorumlu hem ire (X=2.68) olarak görev yapan hem irelerin, sa k bak m hizmetleri 

müdürü/ ba hem ire (X=1.70), sa k bak m hizmetleri müdür yard mc / 

ba hem ire yard mc  (X=1.70), di er cevab  veren X=(1.80) ve süpervizör 

(X=1.89) olarak görev yapan hem irelere göre de im odakl  liderli in en etkili 

liderlik modeli oldu unu belirtmektedirler. 
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SONUÇ 

Liderlik herkesin göremedi i f rsatlar  fark etmek ve onlar  h zl  bir ekilde 

organizasyon yarar na kullanabilmektir. Ba ar ya ula mak için amaçlar  insanlar  

zorlayarak, güç kullanarak de il, onlar n iste i ile onlar  yapabileceklerinden daha 

fazlas  ve iyisini yapma yeteneklerinin oldu una inand rma, onlara ilham vererek 

harekete geçirme ve etkileme yetene idir. Liderlik, vizyona giden yolda insanlar n 

hevesle çal malar  sa lamakt r.  

Genel olarak liderlik, insanlar  belirli amaçlara yöneltmeye ikna etme 

yetene i; lider de grup üyelerini bir araya getiren ve onlar  grup amaçlar na 

güdüleyen insan olarak tan mlanmaktad r. Liderlik, güç ve akl n birle imidir: Ak l 

olmazsa güç zalimcedir; güç olmazsa ak l manas zd r, bo tur. Liderler, izleyicilerinin 

kendi iste i ile takip ettikleri ki ilerdir. Liderler, izleyicileri üzerinde dürüstlük ve 

güven olu turan kimselerdir. Liderlik ise, liderlerin yapt klar  bir faaliyettir, sahip 

olduklar  bir varl k de ildir. Liderlik, bir grubun faaliyetlerini belirli bir amaca 

yönlendirmektedir. Bu, hem lider ve hem de izleyicilerin her ikisinin beraber 

davran lar  içeren bir süreçtir. Liderlik, bir ki inin kendini samimiyetle izleyenlere 

ula rabilme yetene idir. Liderlik, ki isel güce sahip olmakt r. O, bir sosyal etki 

sürecidir. Liderlik herkesin göremedi i f rsatlar  fark etmek ve onlar  h zl  bir ekilde 

organizasyon yarar na kullanabilmektir. Ba ar ya ula mak için amaçlar  insanlar  

zorlayarak, güç kullanarak de il, onlar n iste i ile onlar  yapabileceklerinden daha 

fazlas  ve iyisini yapma yeteneklerinin oldu una inand rma, onlara ilham vererek 

harekete geçirme ve etkileme yetene idir. Liderlik, vizyona giden yolda insanlar n 

hevesle çal malar  sa lamakt r. 

Yöneticilerin gerek bireysel gerek örgütsel yarat  geli tirebilmeleri için, 

liderlik özellikleri ta man n yan nda yarat  geli tirecek uygulamalara yer 

vererek, yarat  potansiyellerini ortaya ç karabilmeleri de son derece önemlidir. 

Dolay yla yarat  liderin, yarat  örgütlerin olu turulmas nda öncü rol oynad  

söylenebilir. Yarat  liderler, yarat  bireylerin ta  özelliklerin ço una 

sahiptirler. Bu liderler kendi yarat  potansiyellerini üst seviyede tutarak di erlerinin 

yarat klar  ortaya ç karmas na f rsat tan rlar. Yöneticiler fikir yaratma, 

planlama, organize etme, motive etme, haberle me ve kontrol etme gibi fonksiyonlar  

yerine getirirler. Bütün bu fonksiyonlar aras nda liderlik etme ve yol gösterme 
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fonksiyonu da vard r. Bu nedenle, bir yöneticinin etkin bir biçimde yön verme 

konusundaki yetene i onun yönetme hususundaki yetene ini etkileyebilir; halbuki 

bir lider sadece ba kalar n davran lar  etkileyebilme gereksinimindedir. 

De en ve geli en dünyada, teknoloji tüm sektörlerde oldu u gibi sa k 

sektöründe de h zla ilerlemektedir. Bu nedenle de sa k sektöründe gereksinimler 

artmakta de en çevreye uyum sa lamak için ise yeni stratejiler olu turulmaktad r. 

Hem ireli i gelece e haz rlamak için yarat k stratejileri ve teknikleri anahtar 

unsurlard r. Hem ireler yüksek kaliteli hasta bak  sa lamada, mevcut kaynaklar  

ve yarat  kullan p yenilikler olu turmal rlar. Böylece daha iyi bak m vererek 

bak n kalitesini artt rabilirler. 

Hem irelik; bireyin ailenin ve toplumun sa  korumaya geli tirmeye 

yard m eden, hastal k halinde iyile tirme ve rehabilite etmeye kat lan bir meslek 

grubudur. Hem ire bak m verme, tedavi etme ve e itime yönelik planlar  uygulama 

ve geli tirmeye kat r. Planlama, örgütleme ve uygulama yapmak için yönetsel 

beceri de gerekmektedir. Hastane ve di er sa k kurulu lar ndaki yönetime yönetici 

hem ire kat r. Hastanenin yönetimi, amaçlar  hakk nda hasta ve ailesine, sa k 

personeline, hastaneye ba  kurulu lara bilgi verir. Hem irelik hizmetlerinin 

geli tirilmesine yönelik her türlü faaliyete kat r. 

Yönetici hem irelerin çal anlar n karara kat lma, planlama ve i lerini 

yapma a amas ndaki ml  yakla mlar  hassasiyet katmaktad r. Yarat n 

organizasyonel iklim içinde geli mesi, profesyonel hem irelik uygulamalar n 

geli mesine ve organizasyonel performans n artmas  sa layacakt r. Profesyonel 

hem ireli in do as nda insan ili kilerinin bulundu u ve bu nedenle ileti imin etkili 

bir liderlik için önemli oldu u söylenebilir. Bir i te ya da organizasyonda de iklik 

yaratmada de im önem kazanmaktad r. Liderlerin beraber çal klar  insanlar  

anlamalar  gereksinimlerini önemsemeleri için empati yapmalar  gerekmektedir. 

Hem irelerin liderlik özelliklerini çal ma arkada lar yla kurduklar  ili kilerinde, 

hastalar  ile çal klar nda kullanmalar  gerekti inden, sorunlu bireyleri anlamada 

empati kurmalar  önemli bir gerçektir. Liderin ba ar  olabilmesi için fikir üretmek 

çok önemlidir. Problem çözmenin etkin hem ire lider olmada önemi bilinmektedir. 

Bu nedenle hem ireler bak m planlarken kar la klar  sorunlar  çözmede 

yarat klar  kullan rlar, hem ireler grup arkada lar yla yarat  ve geli tirici 
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yollar bularak motivasyonlar  da sa lamaktad rlar. Hem irelik mesle inin 

geli mesi ve topluma daha faydal  olabilmesi için sürekli kendini yenilemesi de en 

dünyaya ayak uydurmas  gerekmektedir. Bu nedenle art k günümüzde hem irelik 

uygulamalar na yeni yarat  çözüm ve öneriler getirilmelidir. 

 

Varsay mlar n de erlendirilmesi u ekildedir: 

 

“i. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler astlar na 

kar  arkada ça davranmaktad rlar.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan 

ara rma sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin be te dördü 

“arkada çay md r” görü üne kat ld  görülmektedir. Yönetici liderlerin bireylere 

yakla m tarz  çal anlara uygulad klar  liderlik modeli çal anlar n motivasyon, 

performans, i  verimlili i ve i e kendini verme gibi durumlar  do rudan 

etkilemektedir. Yönetici bireylerin çal anlara arkada ça yakla mas  onlar n bu 

samimiyetten dolay  mutlu olmalar  ve performans ve motivasyonlar n üst 

seviyelerde olmas na olanak sa lamaktad r. 

“ii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler di erlerinin 

fikir ve önerilerini dinlemektedir.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma 

sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin dörtte üçünden fazlas n 

“di erlerinin fikir ve önerilerini dinlerim” görü üne kat ld  görülmektedir. Ast 

çal anlar ile fikir al veri inde bulunmak hastanenin sundu u hizmetin kalitesinin 

artmas nda önemli bir faktör oldu unu söylemek mümkündür. Çünkü hastaneye 

ba vuran hastalar ile ileti im halinde olan çal anlar genellikle ast çal anlard r. Ast 

çal anlar hasta ve hasta yak nlar  ile daha çok ileti im halinde olduklar ndan onlar n 

ihtiyaçlar  da daha çok bilmektedirler. Onlar n ihtiyaçlar n kar lanmas  

safhas nda yöneticilerin ast çal anlar n fikir ve önerilerini dinleyip 

de erlendirmesi hastanenin sundu u hizmet kalitesinin artmas na neden olmaktad r. 

“iii.  gören odakl  liderlik modelinde yönetici hem ireler astlar na 

güvenir.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma sonuçlar na göre ara rmaya 

kat lan yönetici hem irelerin yakla k dörtte üçünün “astlar ma güvenirim” görü üne 

kat ld  görülmektedir.  gören odakl  liderlik modelinde odak noktas  çal anlar 

oldu undan yönetici hem ireler hemen hemen bütün konularda astlar na 
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güvenmektedirler. Yönetici hem irelerin astlar na güvenmesi, onlara de er verdi i ve 

fikirlerine önem verdi i anlam na gelmektedir. Buda astlar n yüksek performansla 

çal malar na ve sunduklar  hizmet kalitesinin yüksek olmas na neden 

olabilmektedir. Hastanelerde yönetici hem irelerin astlar na güvenmesi sunulan 

hizmet kalitesinin yüksek olmas na ve hastalar n memnuniyetine olanak 

sa lamaktad r. 

“iv. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler aç k ve 

dürüst bir yönetim tarz  uygulamaktad rlar.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan 

ara rma sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin yakla k dörtte 

üçünün “aç k ve dürüst bir yöntemim vard r” görü üne kat ld  belirlenmi tir. 

Yönetici hem irelerin astlar na kar  dürüst ve aç k yönetim ekli uygulamalar , 

astlar na de er verdi i ve hastanede sunulan hizmet kalitesinin yüksek olmas na 

gayret gösterdi i anlam na gelmektedir. Astlar na dürüst ve aç k yönetim ekli 

uygulayan yönetici hem irelerin i  gören odakl  liderli i benimsedikleri ve i  gören 

odakl  liderli i sunulan hizmet kalitesinin yüksek olmas  için benimsedi ini 

söylemek mümkündür. Sunulan hizmet kalitesinin yüksek olmas  hasta ve hasta 

yak nlar n memnuniyet seviyelerinin de yükselmesine olanak sa lamaktad r. 

“v. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler ele tirilere 

aç kt r.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma sonuçlar na göre ara rmaya 

kat lan yönetici hem irelerin yar ndan fazlas n “ele tirilere aç md r” görü üne 

kat ld  tespit edilmi tir. Ele tirilere aç k olmak ilerde do abilecek sorunlar  

önceden belirlemek için oldukça önemlidir. Bu sebepten dolay  ele tiriye aç k 

yönetici hem irelerin yönetimlerinde sorunlar daha az ya anmaktad r. Bu tarz 

yönetimlerin uyguland  hastanelerde sunulan hizmet kalitesinin de yüksek 

seviyelerde oldu unu söylemek mümkündür. 

“vi.  gören odakl  liderlik modelinde yönetici hem ireler iyi çal malar  

takdir eder.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma sonuçlar na göre 

ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin yar ndan fazlas n “iyi çal malar  takdir 

ederim” görü üne kat ld  tespit edilmi tir. yi çal malar n takdir edilmesi çal an n 

çal ma motivasyonunu olumlu yönde etkiledi i ve veriminin daha da yükselmesine 

imkan sa lad  söylemek mümkündür. 
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“vii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler astlar  

savunmaktad r.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma sonuçlar na göre 

ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin yar ndan fazlas n “astlar  savunurum” 

görü üne kat ld  görülmektedir. Yönetici hem irelerin astlar  savunmalar  onlara 

de er verdi i ve onlar  önemsedi i anlam na gelmektedir. Astlar na de er veren bir 

yönetici i  gören odakl  liderli i benimser ve sunulan hizmet kalitesinin hizmeti alan 

bireyleri memnun edici düzeyde olmas  için çaba sarf eden bireylerdir. Yönetici 

hem ireler astlar  savunmas  ve onlara de er vermesi çal anlar n mutlu etmekte ve 

buda onlar n performanslar  olumlu etkileyerek sunulan hizmetin verimini 

art rmaktad r. 

“viii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler astlar na 

birey olarak sayg  göstermektedir.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma 

sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin yakla k dörtte üçü 

“astlar ma bir birey olarak sayg  gösteririm” görü üne kat ld  belirlenmi tir. nsana 

de er veren bir yönetici i ine de de er vermekte ve i letmenin sundu u hizmet 

kalitesinin yüksek seviyelerde olmas  için çaba sarf etmektedir. Astlar, yönetici 

hem irelerin onlara de er verip sayg  gösterdi ini anlad klar  anda mutlu olmakta ve 

sunduklar  hizmet kalitesinin yüksek olabilmesi için yüksek performansla 

çal maktad rlar. Bu gibi ortam n olu turulmas  tamamen yöneticilerin elinde 

oldu unu söylemek mümkündür.   

“ix. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler hastane 

ortam ndaki düzeni sa lar.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma 

sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin be te dördünden fazlas n 

“düzeni sa lar m” görü üne kat ld  tespit edilmi tir. Görev odakl  liderli i 

benimseyen yönetici hem irelerde çal klar  birimlerde düzeni sa lamak ve ileti im 

n verimli olacak seviyelerde olmas na sa lamak oldukça önemli kavramlard r. 

Çünkü görev odakl  liderlikte yap lan i in koordinasyonu oldukça önemlidir. 

Koordinasyonun sa lanabilmesi içinde görev, yetki ve sorumluluklar belirlenmeli, 

ileti im a  veriminin yüksek olmas  sa lanmal  ve çal ma ortam n koordineli bir 

ekilde düzenli olmas  sa lanmal r.   

“x. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler hastanedeki 

görev, yetki ve sorumluluklar n tümünü bilirler.” Varsay m tutarl r. Çünkü 



 104 

yap lan ara rma sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin be te 

dördünün “kimin neden sorumlu oldu unu her zaman bilirim” görü üne kat ld  

belirlenmi tir. Yönetici hem irelerin görev da  iyi yapmalar  ve bu görev 

da ndan haberlerinin olmas  i lerine ba  liderler oldu unu göstermektedir. 

Hastane s rlar  içerisinde görev, yetki ve sorumluluklar n düzenli bir ekilde 

da lmas  bilgi karma as n önüne geçmekte ve bilinçli çal ma ortam n 

sa lanmas na neden olmaktad r. Bilinçli çal ma ortam  i lerin düzenli bir ekilde 

yürütülmesinde oldukça önemlidir. 

“xi. Görev odakl  liderlik modelinde yönetici hem ireler kural ve 

prensiplere uymaya önem verirler.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma 

sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin dörtte üçünün “kural ve 

prensiplere uymaya önem veririm” görü üne kat ld  belirlenmi tir. Hastane gibi 

insan sa  do rudan etkileyen i letmelerde çal ma ortam n düzenli ve 

disiplinli olmas  insan sa  aç ndan oldukça önemlidir. Çünkü kurallar ve 

prensiplere uyulmad  takdirde yani düzensiz çal ma ortam n oldu u i letmelerde 

hata yapma oran  oldukça yüksektir. Hastanelerde de yap lan hatalar n ço u zaman 

telafisi olmamaktad r. Bu gibi olumsuz durumlar ile kar la mamak ad na 

hastanelerdeki kural ve prensiplere uyulmas  gerekmektedir. 

“xii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler birimlerin 

sonuçlar  hakk nda bilgi verirler.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma 

sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin dörtte üçünden fazlas n 

“birimlerin sonuçlar  hakk nda bilgi veririm” görü üne kat ld  tespit edilmi tir. 

Yönetici hem irelerin birimler hakk nda çal anlara bilgi vermesi çal anlar n kendi 

performanslar  hakk nda fikir sahibi olmas  aç ndan oldukça önemlidir. 

Performans  dü ük olan çal an n kendi performans  yükselterek di er çal anlar ile 

it seviyeye gelmesi a amas nda oldukça yard mc  olmaktad r. Bu gibi performans 

çizelgeleri çal anlara bildirildi inde çal anlarda hatalar n fark na vararak o 

hatalar  düzelterek sunduklar  hizmetin kalitesi artmas  a amas nda oldukça çaba sarf 

edebilmektedirler. 

“xiii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler belirgin 

amaçlar do rultusunda faaliyet göstermektedirler.” Varsay m tutarl r. Çünkü 

yap lan ara rma sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin 



 105 

yar ndan fazlas n “amaçlar m belirgindir” görü üne kat ld  belirlenmi tir. 

Hastanelerde görev yapan yönetici hem irelerin tek bir amaç do rultusunda faaliyet 

göstermesi ve çal anlara da bu amac  benimsetmesi hastane ortam nda oldukça 

önemlidir. Hastanelerde temel amaç hasta sa  ve hasta memnuniyetinin 

sa lanmas r. Bu temel amaç do rultusunda faaliyet gösterilmesi çal anlar nda bu 

yönde ilerlemesinin sa lanmas  sunulan hizmet kalitesinin ve hem hasta 

memnuniyeti hem de çal an memnuniyeti için oldukça önemlidir. 

“xiv. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler 

uygulanmakta olan planlar üzerinde titizlikle davran rlar.” Varsay m tutarl r. 

Çünkü yap lan ara rma sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin 

yakla k dörtte üçünün “uygulanmakta olan planlar üzerinde çok titizimdir” görü üne 

kat ld  tespit edilmi tir. Yönetici hem irelerin uygulamada olan planlar üzerinde 

titizlikle davranmas  astlar  sürekli kontrol etmesi uygulanmakta olan planlar 

do rultusunda hareket edilmesini sa lamas  hastane aç ndan oldukça önemlidir. 

Çünkü planlar n titizlikle yap lmas  ve kontrol edilmesi yöneticilerin i lerine 

ba  göstermekte ve astlar nda bunun bilincinde olarak çal malar na devam 

etmelerine neden olmaktad r. Buda sunulan hizmet kalitesi yüksek seviyelerde 

olmas  için astlar n planl  ve programl  çal malar na imkan sa layabilmektedir. 

“xv. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler çal ma 

gereksinimlerini anla r bir ekilde tan mlay p ifade ederler.” Varsay m 

tutarl r. Çünkü yap lan ara rma sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici 

hem irelerin yakla k dörtte üçünün “çal ma gereksinimlerini anla r bir ekilde 

tan mlar ve ifade ederim” görü üne kat ld  belirlenmi tir. Hastanelerde yönetici 

hem irelerin astlar na çal ma gereksinimlerini anla r bir ekilde ifade edip ve bu 

ekilde çal malar  için gerekli ortam ve teçhizat  sa lamalar  çal an performans  ve 

verimi için oldukça önemlidir. Hastanelerde çal anlar n ba na buyruk çal malar  

düzensiz bir ortam olu mas na neden olmakta ve sunulan hizmetin kalitesini 

dü ürebilmektedir. Çal anlar n düzenli bir ekilde çal abilmeleri için yönetici 

hem irelerin bir lider gibi davran p astlar  hastane amaçlar  do rultusunda 

yönlendirmesi gerekmektedir. Hastane amaçlar  do rultusunda faaliyet gösteren 

çal anlar i  veriminin yüksek olmas na ve sunulan sa k hizmetinin kaliteli 

olmas na neden olabilmektedirler. 
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“xvi. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler karar 

al rken riskten kaç nmazlar.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma 

sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin yar ndan fazlas n 

“karar al rken riske girmekten  kaçmam” görü üne kat ld  görülmektedir. Ancak 

hastane gibi insan sa  do rudan etkileyen i letmelerde risk kavram ndan söz 

etmek oldukça yanl  bir eydir. Çünkü hastanelere hizmet almak için gelen bireyler 

sa kl  olmak için gelmektedirler. Sa k hizmeti sunumunda risk alarak hareket 

etmek kötü sonuçlar do urabilmekte ve insan sa n olumsuz etkilenmesine yol 

açabilmektedir. Bu sebepten dolay  hastanelerde görev yapan yönetici hem irelerin 

ald klar  kararlar n insan sa n etkilenmedi i kararlarda risk almalar  ancak 

insan sa  do rudan etkileyecek kararlar da ise risk almadan en olumlu ekilde 

nas l sonuçlanabilece ine odaklanarak hareket etmeleri gerekmektedir. 

“xvii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler gelecek 

hakk nda planlar yaparlar.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma 

sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin yar ndan fazlas n 

“gelecek hakk nda planlar yapar m” görü üne kat ld  tespit edilmi tir. Yönetici 

hem irelerin hastane gelece i hakk nda planlar yapmas  hastanenin vizyonunu 

belirlemesi hastane gelece i için oldukça önemlidir. Hastaneler amaçlar  

do rultusunda faaliyet gösterirken gelecek planlar n yap lmas  gerekmektedir. 

Hastanelerde ne kadar de temel amaç sa k hizmeti sunumu olsa da bu amaç d nda 

gelecek stratejilerinin belirlenmesi gerekmektedir. Hastanenin devaml n 

sa lanmas  yap lacak gelecek plan  ve stratejilere ba r. 

“xviii. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler büyümeyi 

te vik ederler.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma sonuçlar na göre 

ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin yar ndan fazlas n “büyümeyi te vik 

ederim” görü üne kat ld  tespit edilmi tir. Hastanelerde temel amaç sa k hizmeti 

sunmak oldu undan sunulan sa k hizmetinin daha geni  kitlelere hitap etmesi için 

büyümeleri gerekmektedir. Hastanenin büyüyebilmesi için hastane yöneticisinin 

gerekli stratejileri belirleyip i  görenlerinde bu stratejiler do rultusunda çal malar  

sa lamalar  önemlidir. Ancak bu büyümenin sa lanmas  s ras nda do abilecek 

olumsuzluklar önceden belirlenmeli ve çözüm stratejilerinin faaliyete geçirilmesi 
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gerekmektedir. Bu gibi stratejilerin belirlenmesi için ileri görü lü liderlere ihtiyaç 

olmaktad r. 

“xix. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler yeniliklere 

aç kt r.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma sonuçlar na göre ara rmaya 

kat lan yönetici hem irelerin üçte ikisinin “yeniliklere aç md r” görü üne kat ld  

belirlenmi tir. Asl nda yeniliklere aç k olmak bir bak ma hastalar için kötü sonuçlar 

da do urabilmektedir. Çünkü uygulanan tedavi yönteminin daha önce uygulanmad  

ve ilk defa uygulanmas  gibi durumlarda baz eyler ters gidebilir ve istenmeyen 

olumsuz durumlar ortaya ç karabilir. Uygulanacak bu yenilikler hastalar ile do rudan 

alakal  olmayan birimlerde uygulanmas  veya daha önce gerekli bütün ara rmalar 

yap ld ktan sonra uygulanmas  olumlu sonuçlara neden olabilmektedir. 

“xx. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler çat malar  

ortadan kald racak olanaklar  yarat r.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan 

ara rma sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin yar ndan 

fazlas n “çat malar  ortadan kald racak olanaklar yarat m” görü üne kat ld  

belirlenmi tir. . Çat ma i letmeyi olumsuz etkileyen en önemli kavramlar n ba nda 

gelmektedir. Hastane ortam nda çat ma ortam n olu mas  çal anlar n ileti imini 

olumsuz etkilemekte ve sunulan sa k hizmetinin kalitesinin dü mesine neden 

olmaktad r. Bu gibi ortamlar n olu mamas  için çat man n ya anmamas ndan önce 

gerekli önlemlerin al nmas  veya ya anan bir çat man n adil bir ekilde yönetilmesi 

gerekmektedir. 

“xxi. Diyarbak r Kamu Hastanelerindeki yönetici hem ireler 

gerekti inde çabuk karar al r.” Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan ara rma 

sonuçlar na göre ara rmaya kat lan yönetici hem irelerin yar ndan fazlas n “ 

gerekti inde çabuk karar al m” görü üne kat ld  tespit edilmi tir. . Hastanelerde 

baz  durumlarda acil kararlar n al nmas  gerekmektedir. Bu gibi özel durumlarda 

lider özelli ine sahip yönetici hem irelerin gerekli önlemlerin al nabilmesi için çabuk 

karar al nmas  önemli olmaktad r. Hastaneler insan sa  do rudan etkileyen 

önemli i letmelerin ba nda gelmektedir. Baz  durumlarda insan sa  etkileyen 

kararlar n al nmas  için acele ve mant kl  dü ünülmesi gerekmektedir. 

“xxii. Görev odakl  liderlik i  gören odakl  liderli e oranla daha 

levseldir.” Varsay m tutarl  de ildir. Çünkü, i  gören odakl  liderlikte odak noktas  
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insan oldu undan insana de er veren bir lider i ine de görevine de de er verir ve 

bütün sorumluluklar  yerine getiren bir bireydir. nsana birey olarak de er veren i  

gören odakl  lider görev odakl  liderlere oranla daha vicdanl  oldu u söylenebilir. 

Vicdan  olan bir bireyde görevine de gerekli samimiyetle yakla p üstüne dü en 

bütün görevi yerine getirmektedir. Bu sebepten dolay  i  gören odakl  liderlik görev 

odakl  liderli e oranla daha i levsel oldu u ve tercih edilmesi gerekti ini söylemek 

mümkündür.  

“xxiii.  gören odakl  liderlik modelinde erkek yönetici hem irelerin 

liderlik alg lar  bayan yönetici hem irelerin alg lar na göre daha olumludur.” 

Varsay m tutarl r. Çünkü, yap lan analiz sonucuna göre erkek yönetici hem irelerin 

test puan ortalamalar  bayan yönetici hem irelerin test puan ortalamalar na göre daha 

fazla oldu u belirlenmi tir. Bu sebepten dolay  erkek yönetici hem irelerin i  gören 

odakl  liderlik modeline ili kin alg lar  bayan yönetici hem irelerin alg lar na göre 

daha olumlu olmakla birlikte i  gören odakl  liderlik modeli benimseyerek 

hayatlar na uygulad klar  söylemek mümkündür. 

“xxiv. Görev odakl  liderlik modelinde bayan yönetici hem irelerin 

liderlik alg lar  erkek yönetici hem irelerin alg lar na göre daha olumludur.” 

Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan de erlendirme sonuçlar na göre bayan yönetici 

hem irelerin görev odakl  liderlik modelindeki alg  düzeyinin test puan ortalamas  

erkek yönetici hem ireleri alg  düzeyinin test puan ortalamas na göre daha yüksek 

oldu u belirlenmi tir. Bu da bayan yönetici hem irelerin görev odakl  liderlik 

modelini benimsedikleri ve daha olumu gördükleri anlam na gelmektedir.  

“xxv. De im odakl  liderlik modelinde erkek yönetici hem irelerin 

liderlik alg lar  bayan yönetici hem irelerin alg lar na göre daha olumludur.” 

Varsay m tutarl r. Çünkü, yap lan analiz sonucuna göre erkek yönetici hem irelerin 

test puan ortalamalar  bayan yönetici hem irelerin test puan ortalamalar na göre daha 

fazla oldu u belirlenmi tir. Buda de im odakl  liderlik modelinde erkek yönetici 

hem irelerin alg lar n bayan hem irelerin alg lar na göre daha olumlu oldu u 

anlam na gelmektedir.  

“xxvi. Liderlik modellerinin hepsinde bekar yönetici hem irelerin 

liderlik alg lar  evli yönetici hem irelerin alg lar na göre daha olumludur.” 

Varsay m tutarl r. Çünkü yap lan de erlendirme sonuçlar na göre bekar yönetici 
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hem irelerin bütün liderlik modellerindeki alg  düzeylerinin test puan ortalamas  evli 

yönetici hem ireleri alg  düzeylerinin test puan ortalamas na göre daha yüksek 

oldu u belirlenmi tir. Bu da bayan yönetici hem irelerin bütün liderlik modellerine 

it mesafe de oldu unu ve liderlik modellerini benimsedikleri ve daha olumu 

gördükleri anlam na gelmektedir.  

“xxvii. Liderlik modellerinin hepsinde e itim düzeyi yüksek olan yönetici 

hem irelerin liderlik alg lar  daha olumludur.” Varsay m tutarl  ç kmam r. 

Çünkü, e itim seviyesi yükseldikçe liderlik alg  düzeyi dü mekte oldu u 

belirlenmi tir.  

“xxviii.  gören odakl  liderlik modelinde ya  seviyesi küçüldükçe 

yönetici hem irelerin liderlik alg lar  daha olumlu olmaktad r.” Varsay m tutarl  

kmam r. Çünkü, yap lan ara rma sonuçlar na göre liderlik alg  düzeyi ile ya  

seviyesi aras nda anlaml  farkl k olmas na ra men ya  seviyesi ile liderlik alg  

düzeyi düzgün bir ekilde de medi i görülmektedir.  

“xxix. Liderlik modellerinin hepsinde sürekli gündüz çal an yönetici 

hem irelerin liderlik alg lar  sürekli gece ve vardiyal  yönetici hem irelerin 

alg lar na göre daha olumludur.” Varsay m tutarl r. Çünkü, yap lan analiz 

sonucuna göre sürekli gündüz çal an yönetici hem irelerin test puan ortalamalar  

sürekli gece ve vardiyal  çal an yönetici hem irelerin test puan ortalamalar na göre 

daha fazla oldu u belirlenmi tir. Bu sebepten dolay  sürekli gündüz çal an yönetici 

hem irelerin liderlik modellerine ili kin alg lar  sürekli gece ve vardiyal  çal an 

yönetici hem irelerin alg lar na göre daha olumlu oldu u belirlenmi tir.  

“xxx. Liderlik modellerinin hepsinde sorumlu hem ire olarak çal an 

yönetici hem irelerin liderlik alg lar  di er yönetim modellerinde çal an 

yönetici hem irelerin alg lar na göre daha olumludur.” Varsay m tutarl r. 

Çünkü, yap lan analiz sonucuna göre sorumlu hem ire olarak çal an yönetici 

hem irelerin test puan ortalamalar  di er yönetim modellerinde çal an yönetici 

hem irelerin test puan ortalamalar na göre daha fazla oldu u belirlenmi tir. Bu 

sebepten dolay  sorumlu hem ire olarak çal an yönetici hem irelerin liderlik 

modellerine ili kin alg lar  di er yönetim modellerinde çal an yönetici hem irelerin 

alg lar na göre daha olumlu oldu u belirlenmi tir.  
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EKLER 

EK 1  

Say n Yönetici, 
 
       Diyarbak r Gazi Ya argil E itim ve Ara rma Hastanesinde Hem ire olarak 
görev yapmaktay m. “Yönetici hem irelerde liderlik modelleri” konulu bir Yüksek 
Lisans Tezini yürütmekteyim. Bu tezimde hedefledi im sonuçlara sa kl  
ula abilmem için sizin deste inize ihtiyaç duymaktay m. Gereksinim duydu um 
verileri sa layacak bu anket arac yla de erli görü  ve önerilerinizle katk da 
bulunman  rica eder, gösterdi iniz ilgi ve alakadan dolay  te ekkür ederim. 

 
         
Sayg lar mla… 

 

                                                                                              Serap TOPRAK 

 

Ki isel Bilgi Formu 

1- Ya z? 
a) 20-25   b) 26-30       c) 30-36        d) 36-40  e) 41 ve üstü 

 

2-Cinsiyetiniz? 
a) Kad n b) Erkek 

 

3-Medeni Durumunuz? 
a) Evli      b) Bekar 

 

4-Ö renim Durumunuz? 
a) Meslek Lisesi b) Ön Lisans c) Lisans d)Yüksek Lisans e)Doktora 

 

5-Çal ma ekliniz? 
a) Sürekli Gündüz b) Sürekli Gece        c) Vardiyal  

 

6-Çal z Kurumdaki Göreviniz? 
a) Sa k Bak m Hizmetleri Müdürü/Ba hem ire 
b) Sa k Bak m Hizmetleri Müdür Yrd./Ba hem ire Yrd. 
c) Süpervizör 
d) Sorumlu Hem ire 
e) Di er….. 
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EK 2.  
 

Bu bölümde liderlik davran lar yla ilgili 36 ifade yer almaktad r. Bir üst 

yöneticinizi dü ünerek a daki ifadelere ne ölçüde kat ld  gösteren seçene i 

aretleyiniz. 

 

1(Kesinlikle Kat yorum),2 (kat yorum), 3(Karas m), 4(Kat lm yorum), 
5(Kesinlikle kat lm yorum) 

fadeler 
 
 
 
  

1-
 K

es
in

lik
le

 
K

at
ly

or
um

 

2-
K

at
ly

or
um

 

3-
K

ar
ar

sz
m

 

4-
K

at
lm

yo
ru

m
 

5-
 K

es
in

lik
le

 
K

at
lm

yo
ru

m
 

1. Arkada çay md r.      
2. Di erlerinin fikir ve önerilerini dinlerim.      
3. Düzeni sa lar m.      
4. Astlar ma güvenirim.      
5. Karar al rken riske girmekten kaç nmam.      
6. Kimin neden sorumlu oldu unu her zaman bilirim.      
7. Aç k ve dürüst bir yöntemim vard r.      
8. Yeni fikirleri te vik ederim.      
9. Tutarl md r.      
10. Ele tirilere aç md r.      
11. Yeni fikirleri tart maktan ho lan m.      
12. Kurallara ve prensiplere uymaya önem veririm.      
13. Güven vericiyimdir.      
14. Gelecek hakk nda planlar yapar m.      
15. Birimlerin sonuçlar  hakk nda bilgi veririm.      
16. iyi çal malar  takdir ederim.      
17. Büyümeyi te vik ederim.      
18. Amaçlar m belirgindir.      
19. Di erlerinin dü üncelerine önem veririm.      
20. Yeni projeler üretirim.      
21. Uygulanmakta olan planlar üzerinde çok titizimdir.      
22. Astlar  savunurum.      
23. Yeniliklere aç md r.      
24. i in denetiminde titizimdir.      
25. Tart madan uzak arkada ça bir ortam yarat m.      
26. Çat malar  ortadan kald racak olanaklar yarat m.      
27. Çal ma gereksinimlerini anla r bir ekilde tan mlar 
ve ifade ederim. 

     

28. Astlar ma adil davran m.      
29. Gerekti inde çabuk karar al m.      
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30. Planlar  dikkatli yapar m.      
31. Karar verirken astlar ma söz hakk  veririm.      
32. Esnek ve de me aç md r.      
33. Talimatlar  aç k bir ekilde veririm.      
34. Astlar ma bir bireye olarak sayg  gösteririm.      
35. i lerin uygulanmas nda yeni ve de ik fikirler ortaya 
koyar m. 

     

36. Olaylar  irdeler ve dü ünmeden karar almam.      
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                                                  ÖZGEÇM  

 

Osmaniye ili Kadirli ilçesi do umluyum. lkö retim, ortaö retim ve liseyi 

Kadirli’de tamamlad m. 2000 y nda Kafkas Üniversitesi Hem irelik bölümüne 

kaydoldum. 2004 y nda mezun oldum. 2004-2006 y llar  aras nda Adana Ba kent 

Üniversitesi Hastanesinde, 2006-2010 y llar  aras nda Diyarbak r Devlet 

Hastanesinde ve 2010 y ndan bu yana Diyarbak r Gazi Ya argil E itim ve 

Ara rma Hastanesinde hem ire olarak görev yapmaktay m. 

2012 y nda Beykent Üniversitesi Hastane ve Sa k Kurumlar  Yönetimi 

Bilim dal nda yüksek lisans e itimine ba lad m. 

 

 

                                                                                                       Serap TOPRAK 


