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ÖZET  

Amaç: Bu araĢtırma hemĢirelerde yapısal ve psikolojik güçlendirmenin iĢ doyumu, 

örgütsel bağlılık, duygusal tükenme ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisini meta-analiz 

yöntemiyle belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Yöntem: AraĢtırmada meta-analiz yöntemi kullanılmıĢtır. Literatür taraması Pubmed, 

Science Direct, Scopus, Web of Science, Springer Link, EBSCHOhost CINAHL 

Complete, Cochrane veri tabanlarında gerçekleĢtirildi. Dahil edilme kriterlerine uygun 

1996-2021 yılları arasında yayınlanan 68 farklı çalıĢma araĢtırmaya dahil edildi. 

ÇalıĢmalar bağımsız değerlendiriciler tarafından incelenmiĢ olup, çalıĢmaların 

metodolojik kalitesi ―Quality Assessment and Validity Tool for Correlational Studies‖ 

aracı ile değerlendirildi. Verilerin analizinde Comprehensive Meta Analysis 3 programı 

kullanıldı.  

Bulgular: HemĢirelerde yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu (r= 0.559, %95 CI =0.494, 

0.618), örgütsel bağlılık (r=0.465, %95 CI = 0.384, 0.539), duygusal tükenme (r= -

0.283, %95 CI = -0.336, -0.227) ve iĢten ayrılma niyetinin (r= -0.331, %95 CI = -0.401, 

0.258) iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Psikolojik güçlendirme ile iĢ doyumu (r= 0.479, %95 

CI =0.421, 0.533), örgütsel bağlılık (r=0.465, %95 CI =0.320, 0.589), duygusal tükenme 

(r= -0.267, %95 CI =-0.364, -0.164) ve iĢten ayrılma niyeti (r= -0.358, %95 CI = -0.547, 

-0.134) arasında iliĢki saptanmıĢtır.  

Sonuç: HemĢirelerde yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin  genel etki 

büyüklüğü güçlü düzeyde, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisi orta 

düzeyde, duygusal tükenme ile iliĢkisi ise zayıf düzeyde bulunmuĢtur. Psikolojik 

güçlendirme ile iĢ doyumu, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti arasında orta 

düzeyde iliĢki, duygusal tükenme ile zayıf düzeyde iliĢki saptanmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Güçlendirme, hemĢire, meta-analiz, psikolojik güçlendirme, 

yapısal güçlendirme  
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ABSTRACT  

Objective: This study was carried out using meta-analysis method to determine the 

relationship between structural and psychological empowerment in nurses with job 

satisfaction, organizational commitment, emotional exhaustion and intention to leave. 

Method: Meta-analysis method was used in the study. Literature search was carried out 

in Pubmed, Science Direct, Scopus, Web of Science, Springer Link, EBSCHOhost 

CINAHL Complete, Cochrane databases. 68 different studies published between 1996-

2021, which met the inclusion criteria, were included in the study. The studies were 

reviewed by independent evaluators, and the methodological quality of the studies was 

evaluated with the "Quality Assessment and Validity Tool for Correlational Studies". 

Comprehensive Meta-Analysis 3 program was used in the analysis of the data. 

Results: It was found that nurses‘ structural empowerment was associated with job 

satisfaction (r= 0.559, 95% CI =0.494, 0.618), organizational commitment (r=0.465, 

95% CI = 0.384, 0.539), emotional exhaustion (r= -0.283, 95% CI = -0.336) , -0.227) 

and intention to leave (r= -0.331, 95% CI = -0.401, 0.258). It was found that nurses‘ 

psychological empowerment was associated with job satisfaction (r= 0.479, 95% CI 

=0.421, 0.533), organizational commitment (r=0.465, 95% CI =0.320, 0.589), emotional 

exhaustion (r= -0.267, 95% CI =-0.364, -0.164) and intention to leave (r= -0.358, 95% 

CI = -0.547, -0.134). 

Conclusion: The overall effect size for the relationship between structural 

empowerment and job satisfaction in nurses was found to be strong, the relationship 

with organizational commitment and turnover intention at medium level, and the 

relationship with emotional exhaustion at a weak level. There was a moderate 

relationship between psychological empowerment and job satisfaction, organizational 

commitment and intention to leave, and a weak relationship with emotional exhaustion. 

Key words: Empowerment, nurse, meta-analysis, psychological empowerment, 

structural empowerment  



iii 
 

ĠÇĠNDEKĠLER 

   

ÖZET           i 

ABSTRACT          ii 

ĠÇĠNDEKĠLER          iii 

TABLOLAR DĠZĠNĠ         vi 

ġEKĠLLER DĠZĠNĠ         vii 

SĠMGELER ve KISALTMALAR       ix 

1. GĠRĠġ            1 

1.1.   Problemin Tanımı ve Önemi         1 

1.2.   AraĢtırmanın Amacı          2 

1.3.    AraĢtırma Soruları          2

   

2. GENEL BĠLGĠLER 

2.1.      Güçlendirme                3 

2.1.1.   Personel Güçlendirme         3 

2.1.2.   Güçlendirme Kuramları         5 

2.1.3.   Güçlendirme Süreci       12 

2.1.4.   HemĢirelikte Güçlendirme       13 

2.1.5.   Ġlgili ÇalıĢmalar                    19 

2.2.      Meta- Analiz        21 

2.2.1.   Meta -Analiz Avantajları ve Sınırlılıkları                23 

2.2.2.   Meta -Analiz Uygulama Basamakları      24 

2.2.3.   HemĢire Güçlendirme ile Ġlgili Meta-Analiz ÇalıĢmaları    27 

 

3. GEREÇ ve YÖNTEM         

3.1. AraĢtırmanın Modeli        29 

3.2. Literatür Tarama Süreci        29 

3.3.  AraĢtırmanın DeğiĢkenleri       30 

3.4. Dahil Etme ve DıĢlama Kriterleri       30 



iv 
 

3.5.  Yayın Yanlılığı        31 

3.6.  ÇalıĢmaların Kodlanması       31 

3.7.  ÇalıĢmaların Kalitesi        31 

3.8.  AraĢtırmanın Etik Boyutu       32 

3.9.  Verilerin Analizi        32 

3.10. Raporlama         32 

3.11. AraĢtırmanın Sınırlılıkları        32

   

4. BULGULAR  

4.1.    ÇalıĢmaların Seçimi                                                                                    33 

     4.1.1. ÇalıĢmaların Betimsel Ġstatistik Bulguları            35           

4.2.     AraĢtırmaya Dahil Edilen ÇalıĢmaların Meta-analiz Bulguları             36 

4.2.1. Yapısal Güçlendirme ile Ġlgili ÇalıĢmaların Bulguları              36 

4.2.2. Psikolojik Güçlendirme ile Ġlgili ÇalıĢmaların Bulguları                            47 

                 

5. TARTIġMA           

5.1.    ÇalıĢmaların Betimsel Verilerine ĠliĢkin TartıĢma                                     58 

5.2.    ÇalıĢmaların Meta-analiz Verilerine ĠliĢkin TartıĢma                                 59 

5.2.1. AraĢtırmaya Dahil Edilen ÇalıĢmaların Yayın Yanlılığına ĠliĢkin             59 

   TartıĢma 

5.2.2.  AraĢtırmaya Dahil Edilen ÇalıĢmaların Etki Büyüklüğüne ĠliĢkin            60 

   TartıĢma 

           

6. SONUÇ VE ÖNERĠLER                                                                                     65  

KAYNAKLAR         67 

EKLER 

EK 1 PROSPERO  

EK 2 ÇalıĢma Süreci Uygulama Basamakları  

EK 3 Quality Assessment and Validity Tool for Correlational Studies  



v 
 

EK 4 Korelasyonel ÇalıĢmalar Ġçin Kalite Değerlendirme ve Geçerlilik Aracı  

          (Türkçe Çevirisi) 

EK 5 ÇalıĢmaların Kalite Değerlendirmesi 

EK 6 PRISMA Checklist  

EK 7 AraĢtırmaya Dahil Edilen ÇalıĢmaların Özellikleri 

 

ÖZGEÇMĠġ                                                                                                                   

            

  



vi 
 

TABLOLAR DĠZĠNĠ 

 

Tablo 4.1. Yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara 

iliĢkin heterojenlik testi sonuçları 

37    

 

Tablo 4.2. Yapısal güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisini inceleyen 

çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik testi sonuçları 

40 

 

Tablo 4.3. Yapısal güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisini inceleyen 

çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik testi sonuçları 

43      

Tablo 4.4. Yapısal güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini inceleyen 

çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik testi sonuçları 

45 

Tablo 4.5. Psikolojk güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara 

iliĢkin heterojenlik testi sonuçları 

48 

Tablo 4.6. Psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisini inceleyen 

çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik testi sonuçları 

51 

Tablo 4.7. Psikolojik güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisini inceleyen 

çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik testi sonuçları 

54 

Tablo 4.8. Psikolojik güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini inceleyen 

çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik testi sonuçları 

56 

   

   

   

   



vii 
 

 

ġEKĠLLER DĠZĠNĠ 

 

ġekil 4.1. 

ġekil 4.2. 

ÇalıĢma seçimine iliĢkin akıĢ diyagramı 

Yapısal güçlendirme ve iĢ doyumu arasındaki korelasyona iliĢkin 

orman grafiği 

34 

38 

ġekil 4.3. Yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisi huni grafiği (Funnel Plot) 39 

ġekil 4.4. Yapısal güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasındaki korelasyona 

iliĢkin orman grafiği 

41 

ġekil 4.5. Yapısal güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisi huni grafiği (Funnel 

Plot) 

42 

ġekil 4.6. Yapısal güçlendirme ve duygusal tükenme arasındaki korelasyona 

iliĢkin orman grafiği 

43 

ġekil 4.7. Yapısal güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisi huni grafiği 

(Funnel Plot) 

44 

ġekil 4.8. Yapısal güçlendirme ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki korelasyona 

iliĢkin orman grafiği 

46 

ġekil 4.9. Yapısal güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi huni grafiği 

(Funnel Plot) 

47 

ġekil 4.10. Psikolojik güçlendirme ve iĢ doyumu arasındaki korelasyona iliĢkin 

orman grafiği 

49 

ġekil 4.11. Psikolojik güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisi huni grafiği (Funnel 

Plot) 

50 



viii 
 

ġekil 4.12. Psikolojik güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasındaki korelasyona 

iliĢkin orman grafiği 

52 

ġekil 4.13. Psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisi huni grafiği 

(Funnel Plot) 

53 

ġekil 4.14. Psikolojik güçlendirme ve duygusal tükenme arasındaki korelasyona 

iliĢkin orman grafiği 

54 

ġekil 4.15. Psikolojik güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisi huni grafiği 

(Funnel Plot) 

55 

ġekil 4.16. Psikolojik güçlendirme ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

korelasyona iliĢkin orman grafiği 

57 

ġekil 4.17. Psikolojik güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi huni grafiği 

(Funnel Plot) 

57 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ix 
 

 

 

SĠMGELER ve KISALTMALAR 

 

ABD  : Amerika BirleĢik Devletleri 

CI  : Confidence Interval (Güven Aralığı)  

CMA  : Comprehensive Meta Analysis 

   ES  : Effect Size (Etki Büyüklüğü) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 
 

 

 

1. GĠRĠġ 

1.1.Problemin Tanımı ve Önemi 

Sağlık kurumları gibi karmaĢık ve uzmanlığın son derece yüksek olduğu çalıĢma 

ortamlarında, karar verme mekanizması sadece yöneticilerin dahil olduğu bir 

mekanizma olmaktan öteye geçmiĢtir. Bu nedenle sağlık kurumları, çalıĢanlarının 

tümünün kararlara katılımıyla amaca daha kolay ulaĢılır hale gelmiĢ, çalıĢanların 

yaratıcılığı, verimliliği ve üretkenliği de artmıĢtır. Kararların daha etkin ve yerinde 

uygulanması açısından sağlık çalıĢanlarının güçlendirilmesi büyük öneme sahiptir 

(Karahan, 2009). Güçlendirme sağlık sistemi içerisinde hemĢireler açısından anahtar bir 

süreç olarak görülmektedir. Yaygın kullanılan bir terim olan güçlendirme, hemĢirelik 

iĢgücü için genellikle olumlu ve uygun bir amaç olarak ifade edilmektedir (Woodward, 

2020). Sağlık sektöründe hemĢirelik hizmeti vazgeçilmez olduğundan ve kaliteli bakım 

hedeflendiğinden; hemĢirelerin daha fazla desteklenmesi ve güçlendirilmesi 

gerekmektedir.  

Güçlendirme literatürde yapısal güçlendirme ve psikolojik güçlendirme olarak yer 

almaktadır. Önceki çalıĢmalarda yapısal güçlendirmenin iĢ doyumu (Spence Laschinger 

ve ark., 2009; Jeong, 2013;Cicolini ve ark., 2014), örgütsel bağlılık (Yang ve ark., 

2014), iĢ stresi (Lautizi ve ark., 2009), tükenmiĢlik (Zhang ve ark., 2018), hasta 

güvenliği kültürü (Armstrong ve ark., 2009), iĢ performansı ve iĢten ayrılma niyeti (Park 

ve Park, 2008; Oh ve Chung, 2011) ile iliĢkili olduğu belirtilmiĢtir. Ayrıca hemĢirelerin 

çalıĢma ortamına iliĢkin yapısal güçlendirmesinin hemĢirelik bakımını olumlu yönde 

etkilediği saptanmıĢtır (Purdy ve ark., 2010; Laschinger ve ark., 2014).  

Psikolojik güçlendirme ise iĢten ayrılma niyeti (Lyu ve ark., 2019; Salanova ve ark., 

2011), örgütsel güven (Eskandari ve ark., 2014), klinik liderlik becerisi (Connolly ve 

ark., 2018) ve iĢ doyumu (Li ve ark., 2018) gibi örgütsel çıktılarla birlikte incelenmiĢtir. 

Fragkos ve arkadaĢları (2020) çalıĢmasında, yapısal güçlendirmenin örgütsel bağlılıkla 

güçlü bir Ģekilde iliĢkili olduğunu ve psikolojik güçlendirme ile birlikte örgütsel 

performansı arttırdığını belirtmiĢtir. Diğer bir çalıĢmada yapısal güçlendirmenin, 
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mesleki denetim, otonomi ve iĢ doyumu üzerinde anlamlı düzeyde doğrudan etkisi 

olduğu bulunmuĢtur (Choi ve Kim, 2019). Ayrıca Dwyer ve arkadaĢları (2019) yapısal 

güçlendirme ile tükenme ve iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü iliĢki olduğunu 

bulmuĢtur.  

Son yıllarda hemĢire güçlendirme ile örgütsel çıktıların iliĢkisini inceleyen meta-analiz 

çalıĢmaları yürütülmüĢtür. Bu meta-analiz çalıĢması ise Mayıs 2021 tarihine kadar 

sadece Ġngilizce dilinde yayınlanmıĢ makaleleri dahil etmesi, örneklemi ve kullanılan 

veritabanları yönüyle diğer hemĢire güçlendirme meta-analiz çalıĢmalarından 

farklılaĢmaktadır. 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmada hemĢire güçlendirmenin iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, duygusal tükenme 

ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisinin meta-analiz yöntemi kullanılarak incelenmesi 

amaçlanmıĢtır. 

1.3. AraĢtırma Soruları 

Bu çalıĢmaya iliĢkin araĢtırma soruları aĢağıda yer almaktadır. 

1. HemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ile iĢ doyumu iliĢkisi nedir? 

2. HemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ile örgütsel bağlılık iliĢkisi nedir? 

3. HemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ile duygusal tükenme iliĢkisi nedir? 

4. HemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi nedir? 

5. HemĢirelerin psikolojik güçlendirmesi ile iĢ doyumu iliĢkisi nedir? 

6. HemĢirelerin psikolojik güçlendirmesi ile örgütsel bağlılık iliĢkisi nedir? 

7. HemĢirelerin psikolojik güçlendirmesi ile duygusal tükenme iliĢkisi nedir? 

8. HemĢirelerin psikolojik güçlendirmesi ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi nedir? 
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2. GENEL BĠLGĠLER 

2.1.Güçlendirme 

2.1.1. Personel Güçlendirme 

Güçlendirme örgütsel psikoloji ve yönetim alanındaki çalıĢmalara bağlı olarak ve 

çalıĢanların güçlendirilmesinin örgütsel etkinliği arttırması nedeniyle çok dikkat çeken 

bir kavramdır (Conger ve Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995). Güçlendirme kavramı çok 

boyutlu bir yapıya sahip olması nedeniyle farklı tanımlar geliĢtirilmiĢtir. (Conger ve 

Kanungo, 1988), güçlendirmeyi ―güçsüzlüğü geliĢtiren koĢulların belirlenmesi yoluyla 

örgüt üyeleri arasında öz yeterlik duygularını geliĢtirme süreci‖ olarak tanımlamıĢtır. 

Klagge (1998) güçlendirmeyi; çalıĢanlara uygun sorumlulukların ve yetkilerle artırılmıĢ 

güç ve otoritenin verilmesi olarak tanımlamıĢtır. Koçel (2020)‘e göre ise güçlendirme; 

‗‗çalıĢanların kendilerini motive olmuĢ hissettikleri, bilgi ve uzmanlıklarına olan 

güvenlerinin arttığı, otonomilerini kullanarak harekete geçme arzusu duydukları, olayları 

kontrol edebileceklerine inandıkları ve organizasyonun amaçları doğrultusunda uygun 

ve anlamlı buldukları iĢleri yapmalarını sağlayan uygulamalar ve koĢullar‘‘dır. Diğer bir 

tanıma göre, yardımlaĢma, paylaĢma, yetiĢtirme ve ekip çalıĢması yolu ile kiĢilerin karar 

verme haklarını/yetkilerini artırma ve kiĢileri geliĢtirme sürecidir (Ahanotu, 1998).  

Güçlendirme tanımlarında özellikle kendi kendine yetebilme kavramı üzerinde 

durulmaktadır. Bu kavram çalıĢanın herhangi bir iĢi yapabileceğine iliĢkin inancıdır. 

ÇalıĢanın geçmiĢ performansı ve gelecekle alakalı performansını da içine alan 

motivasyonla ilgili bir kavramdır. Bu sebeple yeterliliğin kazanılması ve pekiĢtirilmesi 

zor bir süreç olarak ifade edilmektedir (Mitchell, 2016). Güçlendirmenin temeli iĢi fiilen 

yapan çalıĢanın o iĢle ilgili tüm kararları verebilmesi, bir baĢka ifadeyle kiĢiyi iĢin sahibi 

haline getirmektir (Turgay, 2006; Mujka, 2011). Hiç kimsenin iĢin nasıl geliĢtirileceğini, 

iĢi her gün fiilen yapan kiĢiden daha iyi bilemeyeceği ifade edilmektedir (Block, 2016). 

Güçlendirme uygulamalarını ortaya çıkaran nedenlerin baĢlıcaları; bilgi teknolojisindeki 

hızlı geliĢmeler, artan rekabet sonucu müĢteri ihtiyacına hızlı cevap verme ihtiyacı, 

eğitim düzeyinin artmasıyla çalıĢanın beklentilerinin yükselmesi, bilgi ve insan 

unsurunun çok önemli ve rekabet avantajı olarak görülmesi, komuta denetim anlayıĢının 
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zayıflaması, globalleĢen, sürekli ve hızlı değiĢen çevre koĢulları olarak belirtilmektedir 

(Koçel, 2020). 

Güçlendirmenin bir organizasyonda baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirilebilmesinin üç 

unsura bağlı olduğu ifade edilmektedir. Bunlar organizasyon, güçlendirilecek personel 

ve yönetici unsurudur. Personel güçlendirmede, güçlendirilecek personelin kendini iyi 

tanıması, sürekli geliĢtirme arzusu içinde olması, değiĢime açık ve değiĢimi kolay kabul 

edebilecek yapıda olması ve kendine güvenmesi gerekmektedir. Yöneticinin, çalıĢanlara 

güven vermesi, bağlılık ve açık tartıĢma ortamı yaratması, katılımcı ve bilgiyi paylaĢan 

bir yaklaĢım içerisinde olması, hata yapma korkusunu ortadan kaldırması, yaĢanan her 

baĢarı ve baĢarısızlığı öğrenme fırsatına dönüĢtürebilmesi, kurumun vizyon ve 

misyonuna uygun olması ve yol gösterici olması önem taĢımaktadır. Organizasyonların 

ise, üst-ast arasında her türlü bilgi paylaĢımına olanak sağlaması, eğitim ve öğrenme 

ortamı yaratması, açık ve net bir misyon ve vizyonu bulunması, her kademeden 

çalıĢanların kararlara katılımını sağlaması ve çalıĢanlar tarafından kabul gören bir 

ödüllendirme sistemine sahip olması gerekmektedir (Koçel, 2020). 

Personel güçlendirme anlayıĢının etkin Ģekilde uygulandığı organizasyonlarda, 

çalıĢanlar, yöneticiler ve organizasyon açısından olumlu sonuçlar ortaya çıkmaktadır. 

ÇalıĢanların kendi kendilerini kontrol etmeleri mümkün olmakta, yetenek ve 

yaratıcılıkları önemli ölçüde artmakta, artan eğitim düzeyine uygun, stresle kaygının 

azaldığı ve güvene dayalı bir çalıĢma ortamı yaratılmaktadır. Yöneticilerin ise daha 

stratejik konulara yönelmeleri mümkün olmaktadır. Böylece örgütte hızlı ve etkin 

kararlar alınarak, verimlilik artmakta ve iç ve dıĢ müĢteri memnuniyeti sağlanmaktadır 

(Ataman, 2009). Bowen ve Lawler (1992)‘a göre personeli güçlendirme sonucunda 

güçlendirilmiĢ daha fazla yetkiyle donatılmıĢ olan çalıĢanlar, müĢterilere daha hızlı bir 

biçimde hizmet sunmakta, iĢ doyumu artmakta, müĢterilerle iyi iliĢkiler kurulmakta, 

kendi ihtiyaçlarının yönetim tarafından gözetildiğini hissettikleri zaman müĢterilerle 

daha ilgili olmaktadırlar. Randolp (1995), personeli güçlendirmenin en önemli yararının, 

çalıĢanlar açısından artan ‗‗organizasyona güven‘‘ olduğunu ifade etmektedir. Blanchard 

ve arkadaĢları (2001), güçlendirme çalıĢmalarının süreç performansını ve örgüt 

verimliliğini arttırdığını ve takım çalıĢmasını kolaylaĢtırdığını söylemektedir. Bowen ve 
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Lawler (1992) ise, küresel iĢ ortamının doğurduğu artan rekabetin daha iyi müĢteri 

hizmeti vermeyi zorunlu kıldığını, bunu sağlayabilmek için personel güçlendirme 

uygulaması kullanarak, çalıĢanlar arasından yaratıcı fikirlerin ortaya çıkmasının 

mümkün olduğunu belirtmektedir. 

2.1.2. Güçlendirme Kuramları 

Güçlendirmeye iliĢkin literatür incelendiğinde, örgütsel bağlamda hemĢirelikte 

güçlendirmenin iki ana perspektiften incelendiği görülmüĢtür: (a) yapısal güçlendirme 

güç veya kontrola odaklanan yönetim yapısı ile ilgilidir ve (b) psikolojik güçlendirme 

ise, motivasyonel yapı ile ilgilidir (Conger ve Kanungo, 1988; Maynard ve ark., 2012). 

Yapısal Güçlendirme  

Rosabeth Moss Kanter, güçlendirmenin en eski savunucularından biridir. Kanter‘in 

teorisi, yapısal güçlendirme teorisi olarak ele alınmaktadır. Men and Women of the 

Corporation adlı etkileyici çalıĢmasında, Kanter 1970'lerde büyük iĢ organizasyonlarının 

yapısını, bu yapıların nasıl Ģekillendiğini, çalıĢanların davranıĢlarını ve kiĢilik 

özelliklerini incelemiĢtir (Kanter, 1993). Kanter, çalıĢanların özellikle kadınların, 

organizasyon içinde nasıl güçsüz kaldıklarına, ilerleme ve kariyer fırsatlarıyla iliĢkili 

olarak neden sürekli dezavantaj döngüsü içinde olduklarına yoğunlaĢmıĢtır. 

Organizasyon ve organizasyon hedefleri açısından yetkinlik ve ilerleme imkanı olmayan 

iĢleri, hayal kırıklığını, ilgisizliği arttıran ve geleceği olmayan meslekler olarak 

belirtmiĢtir. Kanter (1993) organizasyonların güçlendirilmesi için gerekli özellikleri 

tanımlamıĢtır. Ayrıca  ―iĢin bireyi Ģekillendirdiği‖ni ve iĢyeri tutum ve davranıĢlarını, 

kiĢisel yatkınlıkların değil iĢyeri yapısının belirlediğini savunmuĢ ve insanların 

güçlendikleri durumlarda baĢarılı olduklarını, kesin itaat gerektiren durumlar ile karĢı 

karĢıya kaldıklarında ise sindiklerini öne sürmüĢtür. Kanter, çalıĢanların çalıĢma ortamı 

koĢullarını nasıl yorumladıklarına değil, gerçek algılarına odaklanmıĢtır.  

Güçlendirme, ―iĢleri yapma yeteneği, kaynakları harekete geçirme, alma ve bir kiĢinin 

ulaĢmaya çalıĢtığı hedefler için ihtiyaç duyduğu her Ģeyi elde etmesi ve kullanması‖ 

olarak tanımlanmaktadır (Kanter, 1993). Bu kaynaklara ve yapılara eriĢim sağlayan 

çalıĢma ortamları çalıĢanların iĢlerini anlamlı bir Ģekilde yapmaları amacıyla onları 

güçlendirmektedir. ĠĢ verimliliği için gerekli koĢulları oluĢturma, güçlendirmeyi teĢvik 
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etme ve takdir yetkisi kullanmanın yönetimin sorumluluğunda olduğunu belirtmiĢtir. 

Yapısal güçlendirmeyi sağlayarak, çalıĢanların otonomi, öz-yeterlik ve örgütsel 

bağlılıklarının arttığını saptamıĢtır (Kanter, 1993). 

Kanter (1993) yapısal güçlendirmenin, (a) formal güç, (b) informal güç ve (c)bilgi, 

destek, kaynaklar, öğrenme ve geliĢme fırsatını içeren dört örgütsel güçlendirme 

yapısına eriĢim olmak üzere üç kaynaktan oluĢtuğunu belirtmiĢtir. Güç hatları dört 

güçlendirme yapısına eriĢimi kolaylaĢtırmaktadır. Formal güç, organizasyon içinde 

esneklik, yenilikçilik ve bağımsız karar vermeye olanak sağlayan iĢlerdir. Ayrıca 

organizasyon hedeflerinin merkezinde yer alan ve oldukça görünür olan iĢlerden oluĢur 

(Kanter, 1993; Laschinger, Finegan ve Shamian, 2001). Ġnformal güç ise organizasyon 

içinde veya dıĢında, akranlar, çalıĢma arkadaĢları veya diğer bireyler ile kurulan iliĢkiler, 

iĢbirlikleri ve bağlantılardan oluĢmaktadır. Bilgiye eriĢim, kurumsal misyon, hedefler, 

politikalar ve çalıĢanın etkin çalıĢması için gerekli teknik bilgi ve uzmanlığa sahip 

olmasıdır.  Destek ise, yöneticiler, akranlar ve çalıĢma arkadaĢlarından gelen geri 

bildirim, rehberlik ve duygusal desteğe eriĢimdir. Destek, çalıĢanın verimliliğini en üst 

düzeye çıkarmayı kolaylaĢtıran kararlar ve politikalardan da kaynaklanabilir. Kaynaklara 

eriĢim, iĢi tamamlamak veya organizasyonel hedeflere ulaĢmak için gerekli ekipmanı, 

malzemeleri, fon desteğini ve fiziksel zamanı elde etme yeteneğidir.  Fırsata eriĢim, bilgi 

ve becerilerini artırmak için bireylere mesleki geliĢim fırsatları, ödüller ve mücadeleler 

sağlar, böylece çalıĢanlar ilerleme gösterir ve geliĢir. 

Kanter‘in çalıĢması sırasında, kadınlar genellikle katı ve kontrolcü davrandığından, az 

fırsatları olan güçsüz statülerde yer almıĢ ve bu nedenle güçsüz davranıĢlar sergilemiĢtir. 

Bunun sonucunda, kurumlarda çalıĢan kadınlar, olumsuz kadın davranıĢları sergileyen 

kliĢeleĢmiĢ bireyler haline gelmiĢtir. Bireysel davranıĢ ve yapısal olmayan davranıĢlar, 

kadınların ortaya koyduğu olumsuz iĢ davranıĢları ile ilgili sorun olarak ortaya çıkmıĢtır. 

Kanter (1993) dönüm noktası olan çalıĢmasında, iĢe daha fazla katılan, iĢ memnuniyeti 

ve iĢte daha fazla kalma niyeti olan bireylerin davranıĢsal tepkilerinden etkilenen 

çalıĢanlara, organizasyonların fırsat ve güç sağladığını ifade etmiĢtir. 

Kurumlar değiĢtikçe ve 1990'ların baĢında kadınlar için kariyer fırsatları ortaya çıkmaya 

baĢladıkça, yönetimde kadınların "cam tavan"ı kırma isteği, Kanter'in teorisini 
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kullanarak ve test ederek ampirik çalıĢmaları kolaylaĢtırmıĢtır. 1986 yılında Utah'ta 

yürütülen, hemĢirenin çalıĢma koĢullarına iliĢkin algılarını inceleyen keĢifsel vaka 

çalıĢmasıyla Chandler, Kanter‘in teorisini hemĢirelikte ilk test eden kiĢi olmuĢtur 

(Laschinger ve Havens, 1996). ÇalıĢma, birey ile çevre arasındaki bütünleyici iliĢkiye 

dayanıyordu. Florence Nightingale, Martha Rogers ve Chandler, Kanter‘in iĢ teorisini, 

baĢka bir disipline, hemĢireliğe uygulanabilirliğini test etmek için kullandılar. Chandler 

ayrıca hemĢireler arasındaki güçlendirme faktörlerini ölçmek için Conditions for Work 

Effectiveness Questionnaire (CWEQ) anketini geliĢtirdi ve kullandı. Chandler, hemĢire 

yöneticilerle çalıĢma koĢullarının öncüllerine iliĢkin algılarını öğrenmek için görüĢtü. 

ÇalıĢmanın sonuçları çevresel değiĢkenler ile bilgi, fırsat ve destek olmak üzere yapısal 

değiĢkenler arasında önemli düzeyde farklılık ortaya koydu, ancak bireysel değiĢkenler 

ile yapısal değiĢkenler arasında farklılık saptanmadı (Chandler, 1986). Böylece 

Chandler‘ın çalıĢması Kanter‘in teorisini destekledi ve hemĢirelik alanında gelecekteki 

ampirik araĢtırmaların temeli olarak ele alındı. Chandler‘ın yapısal güçlendirme ve 

hemĢirelikle ilgili çığır açan çalıĢmasından sonra, ampirik bir araĢtırma dalgası bu 

alanda yayılmaya baĢladı. Kanter‘in teorisini Kanada‘dan Dr. Heather Laschinger ve 

arkadaĢları hemĢirelik alanında test etti. Cicolini ve arkadaĢları (2014),  Wagner ve 

arkadaĢları (2010) ve Laschinger ve arkadaĢları yapısal güçlendirme alanına iliĢkin 

sadece Kanada'da değil, ABD, Belçika, Avustralya, Çin, Ġtalya, Filistin, Kore, Hong 

Kong ve Ġsveç ve Hollanda dahil Avrupa‘da birçok çalıĢma baĢlattı. ÇalıĢmalarda 

öncelikle hemĢirelerin klinik ortamları, küresel hemĢire eksikliği ve magnet hastanelerin 

artan etkisi incelendi (Walker, 2018). 

Kanter (1993) yapısal güçlendirme teorisi, profesyonel hemĢireler için olumlu, sağlıklı 

çalıĢma ortamları oluĢturmada mükemmel bir sistem sağlamıĢtır. Laschinger ve 

arkadaĢlarının klinik ortamlarda teoriyi test etmesinden sonra hemĢirelik alanında 

Kanter‘in teorisinden yararlanan çok sayıda çalıĢma ortaya çıkmıĢtır (Wagner ve ark., 

2010). Ancak teoriye ve hemĢirelikte kullanımına karĢı ilk argümanlardan biri, 

hemĢireliğin geleneksel olarak kadın egemen bir meslek olması ve Kanter'in teorisini 

test eden çalıĢmalarda katılımcıların büyük çoğunluğunun kadın hemĢireler olmasıydı. 

Sonuç olarak, kiĢilik özellikleri, cinsiyet yanlılığı ve ―erkek simgesi‖ sorununun, 

Kanter‘in  özgün çalıĢmasının sonuçlarını yanlıĢlıkla etkilediği görüĢlerini arttırmıĢtır.  
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ÇeĢitli ortamlarda hemĢireler arasında yapısal güçlendirme teorisini test eden çoklu nicel 

çalıĢmalar otonomi, inovasyon, bağlılık/katılım, artan iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık ile 

ilgili Kanter‘i destekleyen benzer sonuçlar bulmuĢtur (Laschinger ve ark., 1997; 

Hebenstreit, 2012; Spence Laschinger ve ark., 2014; Candela ve ark., 2015;). Yapısal 

güçlendirme ve güçlendirici çalıĢma ortamları, hemĢirelerin iĢ doyumları ve 

motivasyonları ile pozitif yönde iliĢkili (Laschinger, Finegan, ve Shamian, 2001; 

Laschinger ve ark., 2004; Laschinger ve Finegan, 2005; Maynard ve ark., 2012; Breau 

ve Rheaume, 2014) ve kurumlarda hemĢirelerin iĢte tutulmasıyla yüksek iliĢkili 

bulunmuĢtur (McDermott ve ark., 1996; Laschinger, 2008; Yang ve ark., 2014). Ayrıca 

güçlendirici yapılara sahip çalıĢanların motive olmalarının ve organizasyonlarına 

bağlılıklarının daha mümkün olduğu (Faulkner ve Laschinger, 2008), bu yapılar 

tarafından daha az desteklenen çalıĢanların ise, az istekli ve bağlılıklarının düĢük olduğu 

(Laschinger ve Finegan, 2005) belirtilmiĢtir.  Kanter (1993), özellikle çalıĢan 

memnuniyeti ve çalıĢanların kurumda kalma niyeti için kaynak, bilgi, destek, büyüme 

fırsatları, formal ve informal gücün tanınmasını sağlama sorumluluğunun 

organizasyonlara ait olduğuna dikkat çekmiĢtir. 

 Psikolojik Güçlendirme  

Psikolojik güçlendirmede örgütlerde çalıĢan kiĢilerin güdülenmesi kavramı yer 

almaktadır. Bu kavram motivasyonla ilgili bir kavram olarak algılanmıĢ ve buna göre 

değerlendirilmiĢtir. Güçlendirmenin yapısal anlamda oluĢabilmesi için çalıĢan kiĢide 

kendisinin psikolojik olarak güçlendiği algısının oluĢması gerektiği belirtilmektedir 

(Thomas ve Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995). Spreitzer (1995) psikolojik 

güçlendirmenin, çalıĢanların baĢarılı olmak için deneyimlemesi gereken yönetsel 

güçlendirme uygulamalarına iliĢkin psikolojik bir durum olduğunu ifade etmektedir. 

Dust ve arkadaĢları (2014), psikolojik güçlendirmeyi çalıĢan performansını artıran 

araçlar olarak,   Mishra ve Spreitzer (1998) ise, iĢyerinde kontrol duygusu ile yansıtılan 

bir tutum olarak belirtmiĢtir. Ayrıca motivasyonel bir kavram olarak nitelendirilen 

psikolojik güçlendirme, bireylerin öz yeterlilik duygularının artırılması olarak 

tanımlanmakta ve kiĢilerin kendi algılarını içermektedir (Kaçmaz, 2005). Psikolojik 

güçlendirme, çalıĢanların yönetsel uygulamaları nasıl algıladıkları ve onlara karĢı 
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geliĢtirdikleri tutumlarla iliĢkili olmakla birlikte, güçlendirmenin psikolojik boyutu 

olarak da tanımlanabilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990; Bowen ve Lawler, 1992). 

ÇeĢitli tanımlardan bağımsız olarak, psikolojik güçlendirmenin ana unsurunun, 

çalıĢanlara görevleriyle ilgili faaliyetlerde güç veya özerklik vermek olduğu ve 

çalıĢanların bu durumda sorumluluklarını ve hesap verebilirliklerini göz ardı etmemesi 

gerektiği belirtilmiĢtir (Thomas ve Velthouse, 1990; Zimmerman ve ark., 1992; 

Spreitzer, 1995). Spreitzer (1995)‘e göre psikolojik güçlendirme kavramı, 

organizasyonda çalıĢan kiĢilerin iĢlerini yaparken iĢ yapma motivasyonlarını etkileyen,  

―Anlamlılık‖, ―Yetkinlik‖, ― Özerklik‖ ve ―Etki‖ boyutlarını da içeren içsel bir görev 

motivasyonudur. Spreitzer (1995), psikolojik güçlendirmenin ―anlam‖, ―yetkinlik‖, 

―özerklik‖ ve ―etki‖ Ģeklinde dört temel boyutu olduğunu belirtmiĢtir.  

Anlam: Herhangi bir görevin yapılıĢ amacının iĢi yapan kiĢi için taĢıdığı değerdir. 

Ġnsanların iĢ kalitesi ya da çıktıları ile ilgilenme derecesi anlamına da gelmektedir. 

Spreitzer (1995), bir iĢ veya görevin bireyde anlam duygusu geliĢtirmesi için iĢin amaç 

ve hedefinin bireylerin değer yargılarıyla uyumlu olması gerektiğini belirtmiĢtir. Bu 

durum sağlandığında, çalıĢanlar iĢi veya görevi anlamlı olarak algılamakta, motive 

olmakta ve örgütsel hedefler ve değerlere bağlanmaktadır. Öte yandan, çalıĢan iĢin 

anlamıyla ilgili eksiklik duygusu ve kiĢisel ve organizasyonel hedefler arasında 

uyumsuzluk hissi yaĢadığında psikolojik ayrılma ve organizasyona karĢı motivasyonu 

azaltan davranıĢlar geliĢtirilebilmektedir (Spreitzer, 1995).  

Yetkinlik: ÇalıĢanların iĢlerini iyi yapabilmelerine yönelik kendilerine ve yeteneklerine 

duydukları güven düzeyiyle iliĢkilidir. Thomas ve Velthouse (1990) ise yetkinliği 

bireyin iĢ faaliyetlerini ustalıkla yapabilme derecesi olarak tanımlamıĢtır. Örgütte çalıĢan 

kiĢi sahip olduğu yeteneklerinin farkında olursa, iĢ ve görev faaliyetlerini en iyi Ģekilde 

gerçekleĢtirecek, bu konuda istekli olacaktır. Ancak çalıĢan kiĢinin kendine olan güven 

ve inancı azaldığında psikolojik güçlendirme algısı da olumsuz yönde etkilenebilecektir 

(Spreitzer ve ark., 1997). KiĢinin kapasitesinin ötesinde veya uzmanlaĢmadığı görevleri 

olduğunda, olumsuz öznel değerlendirmelere veya tatmin olmamasına neden olabildiği 

belirtilmektedir (Hayes ve ark., 2010). Spreitzer (1995) ise, iĢi yapmak için gerekli 
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beceriye sahip olduğuna inanan bireylerin, iĢe iliĢkin yararlılık ve sonuçta psikolojik 

olarak organizasyona bağlılık duygusu geliĢtirdiğini belirtmiĢtir. 

Özerklik: ÇalıĢanların iĢlerini nasıl yapacaklarına yönelik karar verme özgürlükleri ve 

iĢleri üzerinde kontrol sahibi olmalarıyla iliĢkilidir. Ayrıca çalıĢanların psikolojik 

güçlendirildikleri algısına sahip olmalarının, iĢle ilgili karar verme gücü ve otonomi 

düzeyiyle alakalı olduğu belirtilmiĢtir. Öte yandan, çalıĢanların sadece yöneticilerini 

takip ettiği ve görevlerinde özgürlük, özerklik veya kontrol algısına sahip olmadığında, 

psikolojik güçlenme algısının eksik olacağı ifade edilmiĢtir. Ayrıca özerkliğin olumlu 

örgütsel çıktılar ve davranıĢlarla iliĢkili olduğu da ileri sürülmüĢtür (Thomas ve 

Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995;). ÇalıĢanların, yüksek özerklik duygusu hissettiğinde, 

otonomi, bağımsız karar verme yeteneği, inisiyatif kullanma, daha fazla içsel tatmin 

duygusu, psikolojik bağlılık, örgütsel hedefler ve çıktılara bağlılık geliĢtirilebileceği 

belirtilmiĢtir (Spreitzer, 1995). Yüksek özerklik duygusu hisseden çalıĢanlar çalıĢma 

ortamında daha aktif olabilmekte ve yaratıcı çözümler ortaya koyabilmektedir. Böylece 

örgüt içerisinde kendilerini değerli olarak görür ve çalıĢtığı örgüt için kendisinin önemli 

olduğu algısını hissedebilir (Tohidi ve Jabbari, 2012). 

Etki: ÇalıĢanın organizasyonda fark yaratabilme inancıyla iliĢkilidir (Spreitzer, 1995). 

Thomas ve Velthouse (1990) etkiyi, kiĢinin davranıĢının iĢ ortamı üzerinde bir etkiye 

sahip olduğu algısı olarak tanımlamıĢtır. Spreitzer (1995) ile Thomas ve Velthouse 

(1990) iĢle ilgili konularda astlara görüĢ ve öneride bulunma fırsatları sağlama yoluyla 

etkinin oluĢtuğunu belirtmiĢtir. Spreitzer (1995) etki boyutuna eriĢimin, çalıĢanların 

davranıĢlarını ve örgütsel çıktıları etkilediğini vurgulamıĢtır. Bireyler çalıĢma ortamları 

üzerinde anlamlı bir etkisi olduğunu hissettiklerinde, kurumsal hedeflere karĢı daha fazla 

katkıda bulunma isteği ve daha fazla psikolojik bağlılık gösterdiği öngörülmüĢtür. 

Spreitzer‘in bulguları, psikolojik güçlendirmenin çalıĢanların organizasyondaki 

koĢullara iliĢkin tepkisine odaklandığını, yapısal güçlendirmenin ise çalıĢanların iĢ 

yerindeki güçlendirme yapılarının varlığı veya yokluğu hakkındaki algılarıyla ilgili 

olduğunu göstermeye yardımcı olmuĢtur (Spreitzer, 1995). Spreitzer endüstriyel 

Ģirketlerin yöneticilerine iliĢkin boylamsal nicel araĢtırmasının sonuçlarına dayanarak ilk 

önce psikolojik ve yapısal güçlendirme arasında bağlantı kurulması gerektiğini 
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önermiĢtir. Laschinger, Finegan, Shamian, ve arkadaĢları (2001) Spreitzer tarafından öne 

sürülen fikirleri araĢtırmıĢ ve yapısal güçlendirmedeki değiĢimlerin psikolojik 

güçlendirme ve iĢ doyumundaki değiĢimler ile doğrudan bağlantılı olduğunu saptamıĢtır. 

Yapısal güçlendirmenin psikolojik güçlendirme (ß = 0.85)) üzerine doğrudan pozitif 

etkisi olduğunu, psikolojik güçlendirmenin ise iĢ gerginliği üzerine doğrudan negatif 

etkisi (ß = 0.57) ve iĢ doyumu üzerine doğrudan pozitif etkisi (ß = 0.79) olduğunu 

bulmuĢtur. Biraz farklı bir yaklaĢımla Maynard ve arkadaĢları (2014), ABD‘nin orta 

Atlantik bölgesinde 441 hemĢirenin psikolojik güçlendirme ve performans iliĢkilerini 

inceleyen yapısal eĢitlik modelini kullanarak bir çalıĢma yapmıĢtır.  Bulgular psikolojik 

güçlendirme ve iĢ performansı arasında pozitif korelasyon olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Bu çalıĢmaların sonuçları ayrıca 1981 yılında Price ve Mueller‘ın 1000 hemĢireyle 

yaptığı boylamsal çalıĢmasına iliĢkin hemĢirelerin iĢ doyumu, kurumda kalma niyeti ve 

turnover oranında azalma arasında güçlü pozitif korelasyon saptandığına yönelik çalıĢma 

bulgusunu da güçlendirmiĢtir (Laschinger, Finegan, ve Shamian, 2001). 

 Psikolojik güçlendirme iĢ doyumu, örgütsel bağlılık ve iĢte kalma niyeti üzerinde pozitif 

etki göstermekle birlikte, Wagner ve arkadaĢları (2010) ve Cicolini ve arkadaĢlarının 

(2014) hemĢirelikte güçlendirme literatürüne iliĢkin derlemesinde yapısal 

güçlendirmenin psikolojik güçlendirmenin bir öncülü olduğu belirlenmiĢtir. Bu iki 

literatür derlemesi ayrıca klinik ortamlar dıĢındaki farklı ortamlardaki hemĢirelerin 

yapısal güçlendirmesi ile ilgili nitel çalıĢmalarda var olan boĢluğu (Wagner ve ark., 

2010) ve hemĢirelerin klinik ortamların dıĢında iĢte tutulması ile yapısal güçlendirmeyi 

araĢtıran çalıĢmaların yetersiz olduğunu belirlemiĢtir (Cicolini ve ark., 2014). Psikolojik 

güçlendirmenin daha fazla örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu ile daha az iĢ gerginliği gibi 

çıktılarla bağlantılı olduğu (Laschinger, Finegan, & Shamian, 2001) ve güçlendirici 

koĢullar sağlandığında  çalıĢanların bir iĢi iyi yaptığı için tatmin duygusu yaĢadığı, 

baĢarısını arttırmak için motive olduğu, iĢlerine ve kurumlarına daha kolay  ve daha 

fazla bağlandığı belirtilmiĢtir (Kluska ve ark., 2004).    
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2.1.3. Güçlendirme Süreci  

Conger ve Kanungo (1988) organizasyonlarda çalıĢanların güçlendirme sürecinin 

baĢlatılması, baĢarılı bir Ģekilde yürütülebilmesi ve sonuçlandırılabilmesi için 

güçlendirme sürecini beĢ aĢamada ele almıĢtır. Bu aĢamalar Ģu Ģekildedir: 

 Güçlendirme sürecinin ilk aĢaması örgütlerde güçsüzlüğe neden olan faktörlerin 

ortaya konmasıdır. Bu aĢama denetim stili, ödüllendirme sistemi, örgütsel 

faktörler ve iĢ tasarımı ile iliĢkilidir. Örneğin, örgütsel faktörler zayıf iletiĢim/ağ 

sistemleri, denetim stili otoriter (aĢırı kontrolcü) yaklaĢım, ödüllendirme sistemi 

inovasyona dayalı ödüllerin eksikliği ve iĢ tasarımı rol belirsizliği ile ilgili 

olabilir. 

 Ġkinci aĢamada, ilk aĢamada tespit edilen güçsüzlüğe neden olan faktörlerin 

düzeltilmesi için yöneticiler uygulayabileceği yönetsel tekniklere ve stratejilere 

yönlendirilir. Hedef belirleme, geri bildirim sistemi, katılımcı yönetim, iĢ 

zenginleĢtirme ve yetkinliğe dayalı ödül sistemi bu aĢamada önemlidir. 

 Üçüncü aĢamada, daha önce tespit edilen ve güçsüzlüğe neden olan faktörlerin 

ortadan kaldırılması gerçekleĢtirilir. Bu aĢamada çalıĢanların iĢi yapabileceğine 

inandırılması amaçlanır. Ayrıca bu inancın organizasyon tarafından eğitim 

faaliyetleri ile desteklenmesi gerekmektedir. 

 Dördüncü aĢamada, çalıĢanın ortaya koyduğu çaba, gösterdiği performans 

değerlendirilir ve çalıĢan kendini yeterli olarak görmesi sonucunda 

güçlendirilmiĢ hisseder. 

 Son aĢamada ise, güçlendirmenin çalıĢan üzerindeki davranıĢsal etkileri 

gözlemlenmektedir. Bu aĢamada çalıĢanın güçlendirilmesi uygulamalarında 

amaçların gerçekleĢtirilmesine ve çalıĢanın motivasyonunun sağlanmasına önem 

verilmelidir. 

Ayrıca, çalıĢanı güçlendirme sürecinde istenen hedeflere ulaĢabilmek için 

organizasyonların yapısı ve çalıĢanlar açısından bazı koĢulların yerine getirilmesi 

gerekmektedir (Barutçugil, 2016). Bunlar:  



13 
 

 

 Organizasyon yapısının basık olması,  

 ĠĢ tanımlarının ve süreçlerinin katılıma olanak sağlayacak Ģekilde planlanması, 

 Vizyon ve misyonun net tanımlanması ve paylaĢılması,  

 GüçlendirilmiĢ davranıĢları destekleyen bir ödüllendirme sürecinin olması, 

 Bilgi paylaĢımını sağlayan bir sistemin olması,  

 Personelin sürekli olarak eğitimi ve öğrenmesine olanak sağlayacak ortamın 

yaratılması, 

 ÇalıĢanın değiĢime açık olması ve kolaylıkla kabullenmesi,  

 ÇalıĢanın dinleme ve geribildirim almaya açık olması 

 ÇalıĢanın eyleme dönük olması olarak belirtilmiĢtir.  

Organizasyonlarda psikolojik güçlendirme çalıĢmalarının olumlu bir Ģekilde 

sonuçlanabilmesinin en önemli Ģartı bilginin paylaĢılmasıdır. Bir çalıĢanın organizasyon 

içinde olan bitenden haberdar olması, organizasyonun misyonunu ve vizyonunu bilmesi 

çalıĢanın psikolojik olarak güçlendirilmesini olumlu olarak etkileyen unsurlardır. 

ÇalıĢanların psikolojik olarak güçlendirilebilmesi için çalıĢanlara kendilerini 

geliĢtirebilme imkanlarının sağlanması, bu yönde teĢvik edici uygulamaların hayata 

geçirilmesi gerekir. Bu Ģekilde organizasyonlarda uygun iĢ ortamı oluĢturulduğunda 

yöneticilerin bir program dahilinde bu süreci uygulamaya koyması ve kararlı bir Ģekilde 

sonuca yönelik olarak çalıĢması gerekir. 

2.1.4. HemĢirelikte Güçlendirme  

Güç, hemĢirelik alanında önemli kavramlardan biri olup güç kavramının farklı tanımları 

yapılmıĢtır. Tarihsel olarak, güçlendirme kavramı 1960'ların sonunda ve 1970'lerin 

baĢında politik farkındalık hareketlerinin bir sonucu olarak ortaya çıkmıĢtır (Ryles, 

1999). Manojlovich (2007)‘e göre ise, 1970'lerden beri güçlendirme kavramı literatürde 

tartıĢılmaktadır ancak Chandler (1986) hemĢirelikte güçlendirmeyi açıklayan ilk kiĢi 

olmuĢtur. Chandler (1992), güç ve güçlendirme arasındaki farkı açıklarken, gücü 

kontrole, etkiye veya hakimiyete sahip olma, güçlendirmeyi ise harekete, eyleme olanak 

sağlama Ģeklinde açıklamıĢtır. Yoder-Wise (2018) gücü, belirli bir amacı 

gerçekleĢtirmek için diğer insanları etkileme yeteneği olarak ele almıĢtır. Kanter (1993) 
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ise gücü, bir kiĢinin hedeflerine ulaĢması için kaynakları harekete geçirmesi, ihtiyacı 

olanları elde etmesi ve o amaca ulaĢma yeteneği olarak belirtmektedir.  

HemĢirelikte güç ―hemĢirenin hastasını güçlendirebilmesi için kullandığı bakım 

uygulamalarının tamamı‖ olarak ifade edilmiĢtir (Manojlovich, 2007).  Bradbury-Jones 

ve ark. (2011) ise gücü, ―çalıĢma ortamı üzerinde kontrol etme yeteneği‖ olarak 

tanımlamıĢtır. HemĢireler için güç sahibi olmak, meslek üyesi olmanın bir parçası olarak 

görülmektedir (Marquis ve Huston, 2017). Manojlovich (2007) hemĢirelerin 

meslektaĢlarını, hastaları ve diğer sağlık ekip üyelerini etkileyebilmek için güce ihtiyacı 

olduğunu belirtmiĢtir. Güçsüz hemĢirelerin ise genellikle bakım hizmeti verdikleri sağlık 

kurumlarında etkisiz davranıĢlar sergiledikleri ifade edilmiĢtir.  Hoeve ve ark. (2014), 

hemĢirelerin kendilerini yetenekli uygulayıcılar olarak görmelerine rağmen, halkın hala 

hemĢireyle ilgili doktorun yardımcısı Ģeklindeki eski imajını sürdürdüğünü 

vurgulamıĢtır. Bu durum, hemĢirelerin bilgi veya yeterlilik eksikliği nedeniyle güçsüz 

olmadığını, algılanan otonomi ve uygun bir çalıĢma ortamının sağlanmaması eksikliğini 

iĢaret etmektedir. 

HemĢirelikte güçlendirme hemĢirelerin etkin çalıĢabilmesini sağlama süreci olarak 

adlandırılmakla birlikte, ―hemĢirenin yüksek düzeyde motive olmasını ve gücünü 

aktararak diğerlerini motive edebilmesini sağlamak‖ olarak açıklanmıĢtır (Laschinger ve 

Havens,1996).HemĢire güçlendirme kavramı, bir hemĢirenin mesleki 

sorumluluklarından ödün vermeden, uygulamalar üzerinde kontrol sahibi olmasını 

sağlayan bir motivasyon aracı olarak görülmektedir. (Ott ve Ross, 2014). Etkili hasta 

bakımını sağlayan hemĢireler için kuruluĢlarda güçlendirmenin sıklıkla kullanıldığı 

belirtilmiĢtir (Bartunek ve Spreitzer, 2006). Ayrıca güçlendirme bireysel, örgütsel ve 

sosyokültürel faktörler arasındaki etkileĢimlerden kaynaklanmaktadır (Rao, 2012). Eo ve 

arkadaĢları (2014) hemĢirelikte güçlendirmenin iĢ doyumunu ve verimliliği arttıran, 

etkili hasta bakımına olanak sağlayan, finansman, destek ve gücün paylaĢılması gibi 

faaliyetlerle ulaĢılabilen bir kavram olduğunu ifade etmiĢtir. Kanter (1993) 

güçlendirmeyi iĢ verimi ve iĢ doyumu artması ve daha iyi hasta bakımı ile 

iliĢkilendirmekte ve güçsüzlük hissinin ise mesleki doyumsuzluk ve mesleki bağlılık 

düzeyinin düĢük olmasıyla iliĢkili olduğunu ve bunun hasta bakım kalitesini olumsuz 
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etkilediğini belirtmiĢtir. Al-Dweik ve arkadaĢları (2016) ise güçlü hemĢirelerin; kendini 

motive hissettiğini, destek, kontrol hissi, güç ve özgürlük hissi yaĢadıklarını, güçsüz 

hemĢirelerin ise güvensizlik, saygısızlık hissi, destek eksikliği ve motivasyonsuzluk 

yaĢadığını ifade etmiĢtir. 

HemĢire Liderlerin Güçlendirmesi 

HemĢire liderler, hasta bakımını sağlayan hemĢirelerden sorumlu ve genellikle bir lisans 

veya yüksek lisans derecesina sahip kiĢilerdir, nadiren ek eğitim veya liderlik eğitimi 

alan kiĢiler de hemĢire lider olabilmektedir. HemĢire liderler insan kaynakları yönetimi, 

bakım süreci, klinik yönetimi vb. sağlamakla da ilgilenmekte ve ayrıca resmi iĢ 

tanımlarının yetersiz olması, mesleki geliĢimin önemsenmemesi, az sayıda teĢvik eden 

akran liderin olması gibi sorunlarla da uğraĢmaktadır (Kelly ve ark., 2014). HemĢire 

liderler kaliteli hemĢirelik bakımı sağlamak için, çalıĢtığı birimdeki temel görevlerin 

yerine getirilmesinde, personelini desteklemede lider pozisyonundaki hemĢireler olarak 

tanımlanmaktadır. Ayrıca hemĢire liderlerin, hemĢire çalıĢma ortamının 

iyileĢtirilmesinde önemli role sahip oldukları, stratejik planların uygulanması ve 

organizasyonun önceliklerine odaklanması için gerekli alt yapıyı oluĢturdukları 

belirtilmiĢtir (Saarnio ve ark., 2016). Wong ve Laschinger (2013) güçlendirilmiĢ hemĢire 

liderleri, etkin ve kaliteli sağlık hizmeti ve etkili sonuçlar için anahtar bileĢenler olarak 

tanımlamıĢtır. HemĢire liderin güçlendirilmesi, personel ve hasta bakım çıktılarına yarar 

sağlamak için fırsatlar geliĢtirme ve yönetmede etkili olmaktadır. 

GeçmiĢte hemĢire liderler, yetki devri, sınırlı karar verme gücü ve genel iĢ 

doyumsuzluğu ile sonuçlanan durumlarla karĢı karĢıya kalmıĢlardır (Hewko ve ark., 

2015). Sağlık kuruluĢları hemĢirelerin iĢ doyumunu ve iĢte tutulmasını arttırmak için 

liderleri eğitmek konusunda mücadele etmiĢlerdir.  HemĢire liderlerin eğitimi için 

önemli noktalar, yapısal güçlendirme ölçümlerinden sık yararlanmak ve çalıĢanların iĢ 

memnuniyetine odaklanmak olarak belirtilmektedir (Mitchell, 2016). 

Yapılan araĢtırmalarda, Cziraki ve Laschinger (2015), artan özerkliğe dayalı iĢ 

doyumunun devamlılığını sağlamak için hemĢire liderlerin becerilerine odaklanan nicel 

bir araĢtırmaya dikkat çekmiĢtir. AraĢtırma bulguları, hemĢire liderin yapısal 
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güçlendirildiğinde ve iĢ doyumu sağlandığında kendini değerli hissettiğini göstermiĢtir. 

Bazı ampirik çalıĢmalarda ise, hemĢire liderler iĢ doyumu ve motivasyonla 

iliĢkilendirilmiĢtir (Khosravi ve Ranjipour, 2017). HemĢire liderlerin iĢ doyumunu 

devam ettirerek baĢkalarını motive etmesi ve etkin çalıĢması gerektiği belirtilmiĢtir. 

HemĢire liderler için yapısal güçlendirme algısı ve iĢ doyumu iliĢkisinin yetersiz 

incelenmesinin etkili olmayan örgütsel güçlendirmeye neden olabileceği 

belirtilmektedir. (Gunawan ve ark., 2018). Buna ek olarak bir araĢtırmada, hemĢire 

liderlerin, mevcut rollerini daha iyi anlamalarını sağlamak için ve gelecekteki liderlik 

rollerini göz önünde bulundurarak güçlendirilmesinin önemli olduğu belirtilmiĢtir 

(Byrne ve Martin, 2014). 

Manning (2014) hemĢire liderlerinin etkililik, etik ve performans bileĢeni olarak 

dayanıklılık ve liderlik sorumluluğu göstermeleri gerektiğini belirtmiĢtir. Ayrıca, yapısal 

güçlendirmenin bir yönetim uygulaması olduğuna ve çalıĢanlar güçlendirme yapılarına 

eriĢtiğinde güçlendirmenin oluĢtuğuna iĢaret etmiĢtir. Yapısal güçlendirme hemĢire 

lideri, bilgi ve becerilerini geliĢtirmek, etkili karar vermeye dayalı liderlik performansını 

geliĢtirmek ve ilerletmek yoluyla desteklemektedir. (Smith, 2019). Ayrıca yapısal 

güçlendirmenin sağlık kuruluĢlarındaki zorlu süreçlerde kalıcı liderliği geliĢtirdiği 

belirtilmiĢtir (Regan ve ark., 2016). 

HemĢire Eğitimcinin Güçlendirmesi 

HemĢire eğitimciyle ilgili olarak hemĢirelik fakülterlerinde ve öğretim üyeleriyle ilgili 

yapılan bazı çalıĢmalar bulunmaktadır. Sarmiento ve arkadaĢları (2004) Kanada'daki 

kolejlerde çalıĢan 89 hemĢire eğitimci arasında yapısal güçlendirmeyi araĢtırmıĢtır. 

Güçlendirmenin tükenmiĢlikle, özellikle de duygusal tükenme (r = -0.50) ve 

duyarsızlaĢma (r = -0.41) ile önemli düzeyde negatif iliĢkisi olduğunu bulmuĢtur. 

ÇalıĢma ortamı biraz güçlendirici olarak bulunmuĢ ve güçlendirme, iĢ doyumu ve iĢte 

kalma ile önemli ölçüde iliĢkili olarak değerlendirilmiĢtir. Ayrıca, hemĢirelik dekanları 

ve yöneticilerinin, fakültenin baĢarılarını ve tanınırlığını arttırmak için kaynaklara 

eriĢim, iletiĢim ve fakültenin karar alma sürecine katılımının artırılmasının gerekli 

olduğu saptanmıĢtır. 
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Yapısal güçlendirmeyle ilgili olarak Chung ve Kowalski (2012) ile Singh ve arkadaĢları 

(2014) artan iĢ doyumu ve düĢük iĢ stresi sayesinde iĢte kalmayı kolaylaĢtırdığını ortaya 

koymuĢtur. Güçlendirmeyi ve mentörlüğü içeren stratejiler üzerinde durmuĢtur. 

Hebenstreit (2012) ise hemĢirelik programı yöneticilerinin daha iyi iletiĢim kurması ve 

organizasyon içerisindeki stratejik planlamaya öğretim elemanlarını dahil etmesi 

gerektiğini belirtmiĢtir.  

Friend (2015) ve Wang ve Liesveld (2015) in nicel araĢtırmalarında hemĢirelik fakültesi 

öğretim üyelerinin bilgiye eriĢimi (iletiĢim) ve kaynaklara eriĢimini en düĢük 

güçlendirme alanları olarak tanımlamıĢtır. Wang ve Liesveld (2015), nicel 

çalıĢmalarında maaĢ ve ödemelerin fakülte çalıĢanlarının memnuniyeti için anahtar 

bileĢenler olmasına rağmen, hemĢirelik dıĢındaki diğer fakültelerde yapılan çalıĢmalarda 

olduğu gibi en önemli faktör olmadığını bulmuĢtur. HemĢire öğretim üyelerinin 

memnuniyetine katkıda bulunan en önemli faktör kurumsal destek olarak belirlenmiĢtir. 

HemĢirelik fakültesi, öğretim iĢ yükü, profesyonel destek eksikliği ve iĢ yükünü 

destekleyen kurumsal politikaları endiĢe verici diğer alanlar olarak belirlemiĢtir. 

Öğrencilerle geleneksel sınıflar dıĢında klinik ortamda öğretim yapan hemĢire öğretim 

üyeleriyle yapılan nitel araĢtırmada da benzer sonuçlar bulunmuĢtur (Wiens ve ark., 

2014). 

Johnson (2009) ve Baker ve ark. (2011) nicel çalıĢmalarında ABD'deki hemĢirelik 

fakültelerinde önlisans derecesi olan hemĢirelerde güçlendirmeyi incelemiĢtir. Johnson 

(2009) ABD genelinde 407 hemĢirelik fakültesi öğretim üyesiyle çalıĢırken Baker ve 

arkadaĢları (2011) California'da 139 hemĢirelik fakültesi öğretim üyeleriyle çalıĢmıĢtır. 

Sonuçlar Sarmiento ve arkaĢlarının (2004) çalıĢma sonuçlarıyla benzer bulunmuĢ, 

yapısal güçlendirmenin iĢ doyumu ile önemli düzeyde pozitif korelasyonu saptanmıĢtır. 

Güçlendirme yapısının puanlamasında kaynaklara eriĢimin en düĢük düzeyde olduğu, 

fakülte öğretim üyelerinin ise orta düzeyde güçlenmiĢ hissettiği bulunmuĢtur. 

HemĢirelik programı yöneticilerinin iletiĢimi geliĢtirmek, karar alma süreçlerine fakülte 

katılımını sağlamak ve fakülte için mesleki geliĢim fırsatlarını arttırmaya ihtiyaç 

duydukları belirtilmiĢtir (Baker ve ark., 2011; Johnson, 2009). Johnson (2009) ve Baker 

ve arkadaĢları (2011) ön lisans düzeyindeki hemĢirelik için ek çalıĢmaların yapılması 
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gerektiğini savunmuĢ ve hemĢirelik eğitimindeki çalıĢmaların çoğunun öğrenciler, 

mezunlar veya lisans düzeyindeki hemĢirelik programlarına odaklandığını belirtmiĢtir. 

Literatürden de anlaĢılacağı üzere, hemĢire eğiticilerin rollerinin yerine getirilebilmesi 

ve hemĢire eğiticileri güçlendirmek için kaynaklara, bilgiye ve fırsata eriĢime ihtiyaç 

vardır. Yapısal güçlendirme hemĢire ve hemĢire eğiticilerin iĢ doyumu üzerinde anahtar 

bir faktördür. HemĢirelikte Kanter‘in teorisinden yararlanan çalıĢmaların büyük 

çoğunluğu nicel araĢtırmalardır. Yapısal güçlendirme ile ilgili gelecekteki araĢtırma 

uygulamalarında, klinik alanın dıĢında yapılması gerekmektedir ve hemĢirelik fakültesi 

öğretim üyeleri ve hemĢirelik programı yöneticileri çerçevesinde literatürdeki boĢluk ele 

alınmalıdır. 

Klinik HemĢiresinin Güçlendirmesi 

Klinik hemĢireyle ilgili yapılan araĢtırmalarda, 2001 yılında Finegan ve Laschinger, 

Kanada genelinde yer alan hastanelerde 195 erkek hemĢire ve 217 kadın hemĢire ile 

korelasyonel bir araĢtırma yapmıĢtır. Sonuçlar erkek ve kadın katılımcıların güçlendirme 

puanları arasında anlamlı bir farklılık olmadığını göstermiĢtir (Finegan ve Laschinger, 

2001). Diğer bir çalıĢmada ise, klinik ortamdaki 300 erkek ve kadın olmak üzere 600 

hemĢirede,  Kanter‘in teorisinin cinsiyete göre değiĢip değiĢmediği incelenmiĢtir. 

Sonuçlar yapısal güçlendirme, psikolojik güçlendirme ve genel iĢ doyumu arasında 

güçlü pozitif korelasyon olduğunu, iĢ doyumu üzerinde yapısal faktörlerin kiĢisel 

özelliklerden daha fazla etkiye sahip olduğunu ve güçlendirme yapılarına iliĢkin 

cinsiyete bağlı tepkilerde önemli farklılıklar olmadığını göstermiĢtir (Manojlovich ve 

Laschinger, 2002). 

Spence Laschinger ve arkadaĢları (2012) Kanada'da klinik ortamlarda kesitsel tasarım 

kullanarak yapısal güçlendirme teorisini test eden çok sayıda çalıĢma gerçekleĢtirmiĢtir.  

Bu çalıĢmalarda yapısal güçlendirmenin azalan tükenmiĢlik, azalan iĢ gerginliği, artan iĢ 

doyumu, artan örgütsel bağlılık ve güven, artan otonomi ve öz-yeterlik, artan örgütsel 

karar vermeye katılım ve etkili hemĢire liderliği ile pozitif iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. 

Yang ve arkadaĢları (2014) yaptıkları çalıĢmada, Kanter‘in teorisini Çin'deki klinik 

hemĢireler arasında test etmiĢ ve bu çalıĢmada yapısal güçlendirme, artan iĢ doyumu ile 
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pozitif korelasyon göstermiĢtir. Hayes ve arkadaĢları (2014) Avustralya ve Yeni 

Zelanda'da duygusal tükenme ve iĢte kalmayı incelediği kantitatif çalıĢmasında, klinik 

hemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ve iĢte kalması arasında pozitif korelasyon 

saptamıĢtır. 

Oliver ve arkadaĢları (2014) ise klinik hemĢire yöneticileri arasında yapısal 

güçlendirmeye iliĢkin araĢtırma yetersizliği olduğunu ve 140 klinik hemĢire yöneticisini 

dahil ettiği korelasyon çalıĢmasının sonuçlarında, yöneticilerin orta düzeyde 

güçlendirildiğini ve en düĢük puanın kaynaklarla ilgili puan olduğunu tespit etti. Yapısal 

güçlendirmenin, örgütsel bağlılık ve iĢ doyumunun önemli bir yordayıcısı olduğunu ve 

yönetici hemĢirenin rolünün hemĢire personelin güçlendirmesi ile doğrudan iliĢkili 

olduğunu bulmuĢtur. Bu bulgular klinik yönetici hemĢirenin güçlendirilmesiyle ilgili 

benzer çalıĢmaları yansıtmıĢtır (Spence Laschinger ve ark., 2012; Yang ve ark., 2014; 

Wang ve Liu, 2015). Kanter‘in teorisini kullanan az sayıda nitel araĢtırmadan birinde, 

Van Bogaert ve arkadaĢları (2015) klinik yönetici hemĢirelerin güçlendirilmesi için 

kurumsal desteğe ihtiyaç duyduğunu ve benzer olarak klinik hemĢire çalıĢmaları ve 

diğer yönetici çalıĢmalarında da güçlendirme alanında en düĢük puanın kaynaklara 

eriĢim olduğunu belirlemiĢtir. (Spence Laschinger ve ark., 2012; Oliver ve ark., 2014) 

klinik ortamların dıĢında yönetici hemĢireler arasında yapısal güçlendirmenin boylamsal 

veya kalitatif yaklaĢımla araĢtırılmasına ihtiyaç olduğunu savunmuĢtur.  

2.1.5. Ġlgili ÇalıĢmalar   

Literatür tarama sonucunda, güçlendirmenin örgütsel çıktılara etkisini inceleyen birçok 

çalıĢma olduğu görülmüĢtür. Güçlendirme ile ilgili yapılan çalıĢmalarda, yapısal 

güçlenme ile psikolojik güçlenme arasında güçlü bir iliĢki olduğunu gösteren bazı 

çalıĢmalar belirlenmiĢtir (Laschinger, Finegan, Shamian, ve ark., 2001; Manojlovich ve 

Laschinger, 2002; Faulkner ve Laschinger, 2008).  Ning ve arkadaĢları (2009) ile 

Boonyarit ve arkadaĢları (2010) çalıĢmalarında yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu 

arasında bir iliĢki olduğunu, O‘Brien (2011) ise, yapısal ve psikolojik güçlenme ile 

tükenmiĢlik arasında bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır. Ayrıca psikolojik ve yapısal 

güçlendirmenin iĢe uyum, iĢ tatmini, iĢte saygınlık hissetme ile yakından iliĢkili olduğu 
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bulunmuĢtur (Chang ve Liu, 2008; Faulkner ve Laschinger, 2008). Diğer bir çalıĢmada 

da çalıĢanların yapısal güçlendirme algısı arttıkça psikolojik güçlendirme algısının 

arttığı, iĢe bağlı gerginlik düzeylerinde ise azalma olduğu belirtilmiĢtir (Laschinger, 

Finegan, Shamian, ve ark., 2001). Wong ve Laschinger (2013) ‘in yaptıkları araĢtırmada 

otantik liderliğin pozitif ve anlamlı düzeyde hemĢirelerin yapısal güçlendirme algısını 

etkilediği, iĢ tatmini ve öz performans değerlendirmelerini arttırdığı saptanmıĢtır. Hauck 

ve arkadaĢlarının (2011) araĢtırmasında ise hemĢirelerde güçlendirme algısı arttıkça 

iĢten ayrılma isteğinin azaldığı bulunmuĢtur. Armellino ve arkadaĢları (2010) 

çalıĢmasında, acil bakım ünitelerinde çalıĢan hemĢirelerde hasta güvenliği kültürü ve 

yapısal güçlendirme arasında anlamlı düzeyde korelasyon olduğu tespit edilmiĢtir.Ayrıca 

yapısal güçlendirmenin iĢ stresini (Laschinger, Finegan, ve Shamian, 2001; Kluska ve 

ark., 2004), iĢgücü devrini (Hauck ve ark., 2011), yenilikçi davranıĢı (Knol ve Van 

Linge, 2009), saygıyı (DeCicco ve ark., 2006), örgütsel bağlılığı (Boonyarit ve ark., 

2010; Spence Laschinger ve ark., 2009), duygusal bağlılığı (DeCicco ve ark., 2006; 

Vacharakiat, 2008) ve yönetime güveni (Laschinger, Finegan ve Shamian, 2001) 

artırdığı saptanmıĢtır. Smith ve arkadaĢları (2010) yaptıkları çalıĢmada, yeni mezun 

hemĢirelerin çalıĢma ortamlarında orta düzeyde yapısal güçlendirme algıladıklarını 

belirtmiĢtir. ÇavuĢ ve Demir (2010) ise çalıĢmasında hemĢirelerin düĢük düzeyde 

tükenmiĢlik, yüksek düzeyde güçlendirme algıladıklarını ve güçlendirme ile tükenmiĢlik 

arasında bir iliĢki olduğunu belirlemiĢtir. ġen (2010) araĢtırmasında da, hemĢirelerin 

yaklaĢık yarısı iĢyerinde orta derecede güçlendirme algıladıklarını ifade etmiĢtir.  Leggat 

ve arkadaĢları (2010), yüksek performanslı çalıĢma sistemleri ve hemĢirelerin hasta 

bakım kalite algısı arasındaki iliĢkide psikolojik güçlendirmenin arabulucu olduğunu 

saptamıĢtır. Ayrıca psikolojik güçlendirmenin, iĢ gerginliğini (Laschinger, Finegan, ve 

Shamian, 2001), tükenmiĢliği (ÇavuĢ ve Demir, 2010) azalttığı; iĢ doyumunu (Boonyarit 

ve ark., 2010), yenilikçi davranıĢı (Knol & Van Linge, 2009), saygı duygusunu 

(DeCicco ve ark., 2006), yönetsel etkililiği (Spreitzer, 1995), örgütsel bağlılığı (Spence 

Laschinger ve ark., 2009; Boonyarit ve ark., 2010) ve duygusal bağlılığı (DeCicco ve 

ark., 2006) arttırdığı belirtilmiĢtir.  

HemĢire güçlendirmenin örgütsel çıktılara etkisine yönelik olarak yapılan 

araĢtırmalarda, güçlendirilen çalıĢanların yönetime daha çok güven duyduğu, daha az 
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tükenmiĢlik yaĢadığı ileri sürülmektedir (Vacharakiat, 2008; Spence Laschinger ve ark., 

2010; O‘Brien, 2011). Freire ve Azevedo‘nun (2015) çalıĢmasında, hemĢirelerin 

örgütsel bağlılığı ve yöneticilerine güven algılarında güçlendirici çalıĢma ortamının 

önemli bir belirleyici olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca hemĢirelerin kararlara katılabildikleri, 

uygulamalarını kontrol edebildikleri ve iĢlerini sahiplendikleri sürece kendilerini güçlü 

hissettikleri belirtilmektedir (de França ve ark., 2012). HemĢirelerini güçlendirmeyen 

sağlık bakım kurumlarında ise, kuruma bağlılığın düĢük, kurumdan ayrılma oranlarının 

yüksek olduğu belirtilmektedir (Menon, 2001;  ġahin ve Terzioğlu, 2009). Literatürde 

güçlendirilen hemĢirelerin yarattığı olumlu kurumsal çıktıların yanı sıra, hasta 

bakımında ve hemĢirelerin kendi profesyonel yaĢamlarında da güçlendirmenin olumlu 

sonuçlarını gösteren çalıĢmalar bulunmaktadır (Best ve Thurston, 2006; Sasaki ve ark., 

2009; Çetin ve ark., 2011). HemĢirelerin otonomilerini ortaya koyabildikleri ve 

hemĢirelik uygulamalarını kontrol edebildikleri bir çalıĢma ortamında, karar vermeye 

katılımlarının da arttığı vurgulanmaktadır (Skår, 2009). Kararlara katılan ve 

otonomilerini ortaya koyabilen hemĢirelerin, kendilerine değer verildiğini hissettikleri 

böylece iĢ performansı (Top ve ark., 2010), iĢ doyumu ve motivasyonlarında da artıĢ 

görüldüğü (Laschinger, Almost, ve ark., 2004;Best ve Thurston, 2006), tükenmiĢlik 

duygusunu daha az yaĢadıkları (Sasaki ve ark., 2009) belirtilmektedir. Bu durumun 

aksine, kurumsal kararlarda söz hakkı tanınmayan, otonomilerini kullanamayan 

hemĢirelerin iĢ doyumu ve motivasyonlarının daha düĢük, kurumsal stres düzeylerinin 

daha yüksek olduğunu saptayan çalıĢmalara da rastlanmaktadır (Çetin ve ark., 2011; 

Kaya ve ark., 2011). 

2.2. Meta-Analiz  

Meta-analiz, belirli bir konuda yapılan birbirinden bağımsız birden fazla çalıĢmanın 

sonuçlarının birleĢtirilmesi ve istatistiksel yöntemlerle analizidir. Meta-analiz ayrıca 

analizlerin analizi olarak bilinmekte (Glass, 1976) ve tüm tarafsız kanıtların nicel bir 

sentezi olarak ifade edilmektedir (Jain ve ark., 2012).  Çarkungöz ve Edı z (2009)‘e göre 

meta-analiz; ―iliĢkili fakat bağımsız çalıĢma sonuçlarının niceliksel gözden geçirilmesi 

ve sentezi‖ Ģeklinde tanımlanmaktadır. Gliner ve arkadaĢlarına (2003) göre meta-analiz, 
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çalıĢmaların bağımlı ölçümleri ve uygulamalar arasındaki iliĢkinin gücünü belirlemek 

için kantitatif ölçüm ve etki büyüklüğünü kullanan bir araĢtırma sentezidir. 

Bilimsel kanıt hiyerarĢilerini gösteren tablolar veya piramitlerin üst kısmında bulunan 

araĢtırmalar PICOT sorusuyla doğrudan ilgili çalıĢmaların bulgularını özetler. PICOT 

sorusu, Problem (P), GiriĢim (I), KarĢılaĢtırma grubu (C), Sonuç (O) ve Değerlendirme 

süresi (T) ifadelerinden oluĢmaktadır. Bu soruya göre mevcut bilimsel kanıtların 

sıralaması ya da değerlendirmesi yapılır. Bir giriĢimi açıklamak için kullanılan kanıt 

düzeyini derecelendirmek, kanıt temelli uygulamaların temel ilkelerinden biri olarak 

belirtilmektedir (Fineout-Overholt ve ark., 2005). Uygulama kılavuzları, sistematik 

incelemeler ve meta-analizler kanıt düzeyi en yüksek olan 1. düzey kanıtlar arasında yer 

almaktadır (West ve ark., 2002). Özellikle sistematik incelemeler ve randomize 

kontrollü çalıĢmaların meta-analizleri en güvenilir araĢtırma tasarımları olarak 

belirtilmektedir (GünüĢen ve Üstün, 2016).  

Meta-analiz çalıĢmaları bir konu hakkında yayınlanmamıĢ çalıĢmalar da dahil olmak 

üzere ilgili tüm çalıĢmaları yayın yanlılığını azaltmak için kapsamalıdır (Anderson ve 

Beck, 2003). Meta-analizin spesifik yönü, tek baĢına yargıya güvenmemekte, araĢtırma 

bulgularını bir araya getirmek ve analiz etmek için istatistiksel yöntemleri esas 

almaktadır (Grimm ve Yarnold, 1995). Onu, alıĢılmıĢ bir literatür taramadan 

farklılaĢtıran da bu özelliğidir (Mosteller ve Colditz, 1996). Meta-analiz bir literatür 

taramasının ötesine geçer ve çeĢitli çalıĢmaların sonuçları tartıĢılır, karĢılaĢtırılır ve 

bireysel çalıĢmalar yeni bir sonuç haline getirilir (Berman ve Parker, 2002).  Meta-analiz 

ile çalıĢmaların birleĢtirilerek, tek bir çalıĢma gibi yorumlanması (Borenstein ve ark., 

2019) ve daha geçerli, güvenilir genellemelere ulaĢabilmesi mümkündür (Karasoy ve 

ark., 2009).  

Meta-analizin amacı farklı yer ve zamanlarda küçük örneklemler üzerinde yapılan 

çalıĢmalardan elde edilen sonuçları biraraya getirmek, geniĢ veri hacmini kolay 

anlaĢılabilmesi için özetlemek, örneklem gücünü arttırarak daha doğru bilgiyi ortaya 

koyabilmek, bir etkinin varlığını ve büyüklüğünü belirlemek, yetersiz araĢtırma yapılan 

alanlara ıĢık tutmaktır (Jain ve ark., 2012). Meta-analiz iki veya daha fazla çalıĢmanın 
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kombinasyonundan elde edilmiĢ kümülatif kanıta iliĢkin genel etki büyüklüğü ve güven 

aralığı sağlar. Etki büyüklüğü bir çalıĢmadaki bağımlı ve bağımsız değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiyi gösterirken (Hedges ve Pigott, 2004) meta-analiz birleĢik etki 

büyüklüğünü hesaplamak için birden fazla çalıĢmadan ayrı bir r değeri üretir (Zhang ve 

ark., 2014).  

2.2.1. Meta-Analiz Avantajları ve Sınırlılıkları 

 Abramson ve Abramson (2001), belirli bir konuda yapılan birbirinden bağımsız, birden 

çok çalıĢmanın bulgularını biraraya getirmenin avantajlarını Ģöyle belirtmiĢtir: 

 Bireysel çalıĢmaların bulguları benzerse, elde edilen sonuçların geçerliliği 

artacaktır. 

 Bireysel çalıĢmalar çok küçük örnekleme sahipse, meta-analizle çalıĢmaların 

bulguları birleĢtirilerek istatistiksel anlamlı sonuçlar elde edilebilir. 

 Bireysel çalıĢmaların bulguları farklı ise, bu farklılıkların sebeplerini araĢtırmak 

yeni hipotezlerin formüle edilmesine veya yeni bilgilere götürebilir.  

 Bireysel çalıĢmaların bulguları benzerse, onları biraraya getirmek çalıĢılan diğer 

iliĢkilerin gücünü veya bir giriĢimin etkisini daha iyi tahmin etmeyi sağlayabilir.  

 ÇeĢitli giriĢimlerin farklı çalıĢmalardaki etkisini karĢılaĢtırmayı sağlayabilir.  

 Bir giriĢimin farklı çalıĢmalardaki çeĢitli etkilerini karĢılaĢtırmayı sağlayabilir. 

Meta-analizin dezavantajları ise Ģu Ģekilde belirtilmiĢtir (Lipsey ve Wilson, 2001). 

 Meta-analizin araĢtırılan konu için fazla dikkat ve disiplin gerektirmesi, 

 Literatür taramasının çok zaman alması, 

 AraĢtırılan konu üzerinde fikir birliği olmayan, herhangi bir uzlaĢma noktası 

bulunmayan çalıĢmaları bir araya getirmek için uygun çalıĢmalara ulaĢılması ve 

bunların analize dahil edilmesidir. 
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Meta-analiz yönteminin ayrıca bazı sınırlılıkları da vardır. Bunlar: 

     1. Meta-analiz yöntemi deneysel araĢtırmaların ve betimsel istatistik metotları 

kullanan araĢtırmaların sonuçlarına uygulanırken; nitel çalıĢmalar, vaka çalıĢmaları ve 

doğa ile ilgili araĢtırmaların sonuçlarına uygulanmaz.  

     2. Meta-analiz yöntemi neden sonuç iliĢkisini ortaya koyan yorumlara ve nedensel 

çıkarımlara olanak sağlamaz.  

      3. AraĢtırmacı, hangi çalıĢmaların meta-analize dahil edileceğini belirleyen kriterlere 

ve hangi değiĢkenlerin kodlanacağına kendisi karar verdiğinden objektifliği daha azdır 

(Balemen, 2016; ġahin, 2005). 

2.2.2. Meta- Analiz Uygulama Basamakları  

1. AraĢtırma konusunun ve probleminin belirlenmesi: Meta-analiz uygulamasının ilk 

basamağı olan konu belirlemede çok kapsamlı bir alanın hedef alınmaması fakat seçilen 

konuyla ilgili yeterince araĢtırma yapılmıĢ olması gerekmektedir (Bakioğlu ve Özcan, 

2016).  Alana odaklanmıĢ ve üzerinde yeterince araĢtırma yapılmıĢ bir konunun 

seçilmesi sonraki basamaklarda araĢtırmacıya kolaylık sağlayacaktır (Borenstein ve ark., 

2019).  Ayrıca araĢtırma problemi baĢlıca bağımlı ve bağımsız değiĢkenleri ve araĢtırma 

ile ilgili literatürü içermelidir (Lipsey ve Wilson, 2001). 

2. Literatür tarama: Konu belirlendikten sonra literatürün taranması oldukça 

önemlidir. Literatür tarama; odak soruyu belirlemek, kaynakları belirlemek ve bu 

kaynaklara ulaĢmak, kaynakları okumak, tartıĢmak, değerlendirmek ve tarama sürecini 

yazmak aĢamalarını içermektedir (Burns ve Grove, 2009).  

3. Ölçütlerin belirlenmesi: Ölçütlerin belirlenmesi meta-analizde en kritik noktadır. 

Dahil edilme ve dıĢlama kriterleri, yayınlanmıĢ ve yayınlanmamıĢ çalıĢma olma durumu, 

çalıĢmanın kapsadığı süre, çalıĢmanın tasarımı, değiĢkenlerin operasyonel tanımları, 

çalıĢmanın kalitesi gibi birçok kritere odaklanmaktadır (Jain ve ark., 2012).  Lipsey ve 

Wilson (2001) bir çalıĢmanın dahil edilmesi için gerekli kriterlerin ayrıntılı ve yazılı bir 

Ģekilde araĢtırmacılar tarafından belirtilmesini gerektiğini ifade etmektedir.  Ayrıca bu 
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kriterler seçim yanlılığına karĢı koruma sağlayacaktır (Berman ve Parker, 2002). 

Ölçütler belirlendikten sonra bu ölçütlere göre tekrar literatür taraması yapılmalıdır 

(Borenstein ve ark, 2019).  

4. ÇalıĢmaların sınıflanması ve elenmesi: Meta-analiz çalıĢmasında araĢtırmacı, 

çalıĢmaya dahil edilecek çalıĢmalara ve hangi değiĢkenlerin nasıl kodlanacağına kendisi 

karar verir. Ancak, çalıĢmaya dahil edilme kriterlerinin ve alınan diğer kararların açıkça 

belirtilmesi önemlidir (Card, 2015). 

5. ÇalıĢmaların kodlanması: ÇalıĢmaların sınıflanmasından sonraki süreç kodlamadır. 

Bu süreçte bir form hazırlanır ve her makalenin bilgilerine dayanarak kodlayıcı 

tarafından kullanılır. Formu dikkatlice hazırlamak, kodlayıcıları eğitmek ve elde edilen 

verilerin eksiksizliğini, güvenilirliğini ve geçerliliğini izlemek önemlidir. Veri tabanının 

oluĢturulmasını kolaylaĢtırmak için kapalı uçlu öğeler mümkün olduğunca 

kullanılmalıdır (Cooper ve ark., 2009). Kodlama için tek bir yöntem yoktur. Kodlama 

protokolünde temel olarak iki bölüm yer almalıdır.  Ġlk bölümde her bir çalıĢma için 

geçerli bilgiler (örn: örneklem büyüklüğü)  ve ikinci bölümde ise etki büyüklüğünü 

hesaplayabilmek için gerekli veriler bulunmalıdır (Shelby ve Vaske, 2008). 

6. ÇalıĢmaların kalitesinin değerlendirilmesi: ÇalıĢmaların kalitesi birçok Ģekilde 

tanımlanabilmektedir (Cooper ve ark., 2009). Daha geniĢ bir düzeyde bakıldığında ise 

kalite, çalıĢmanın geçerliliği açısından, özellikle iç, dıĢ, yapı ve istatistiksel sonuç 

geçerliliği açısından ele alınabilir (Shadish ve ark., 2002). 

7. Ġstatistiksel analizler 

Yayın yanlılığının belirlenmesi: Meta-analiz sonuçlarını etkileyen baĢlıca faktörlerden 

biri yayın yanlılığıdır. Yayın yanlılığının baĢlıca nedenleri, araĢtırmacıların sadece 

anlamlı fark bulan çalıĢmaları veya rastgele ya da değerlendirmeye tabi tutulmamıĢ 

çalıĢmaları (bildiri, rapor vb.) veya sınırlı bir literatürü analize dahil etmesidir 

(Borenstein ve ark., 2019). Ayrıca çalıĢmanın sponsoru olması durumunda sponsorun 

sonuçlar üzerinde etkisinin bulunması da yayın yanlılığı oluĢturabilmektedir (Thornton 

ve Lee, 2000).  
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 Huni grafiği (funnel plot) meta-analizde yayın yanlılığını ölçmek için kullanılan bir 

yöntemdir (Sterne ve Egger, 2001). Örneklem büyüklüğü ile etki büyüklüğü arasındaki 

iliĢkiyi gösterir (Cooper ve ark., 2009).  

Model seçimi: Meta-analizlerde çalıĢmaların biraraya getirilmesinde istatistiksel model 

seçimi önemlidir. Sabit etkiler modeli (SEM) ve rastgele etkiler modeli (REM) Ģeklinde 

iki istatistiksel modelden biri tercih edilmektedir. Ġki model de genel etkiyi tahmin 

etmeyi amaçlamaktadır. SEM her bir çalıĢmaya ait gerçek etki büyüklüğünün aynı 

olduğu varsayımına dayanmaktadır. REM ise çalıĢmalardaki gerçek etki büyüklüğünün 

bir çalıĢmadan diğerine farklılık gösterebileceği varsayımına dayanmaktadır (Borenstein 

ve ark, 2019). 

Etki büyüklüğünün hesaplanması: Etki büyüklüğü, değiĢkenler arasındaki iliĢkinin 

büyüklüğünü ve yönünü yansıtan bir ölçüm olarak tanımlanmaktadır. Etki büyüklüğü 

bireysel çalıĢmalara ait etkinin değerlendirmesini sağlar. Meta-analiz çalıĢmasında ilgili 

çalıĢmanın amacı, çalıĢma tasarımı ve veri formatı, etki büyüklüğünün seçiminde yol 

gösterici olmaktadır. Meta-analize dahil edilecek her çalıĢma için etki büyüklüğü 

hesaplanmaktadır. Sonrasında çalıĢmalara ait etki büyüklüklerinin ağırlıklı ortalaması 

alınarak genel etki büyüklüğü hesaplanmaktadır (Öner ve Çelik, 2018).  

Heterojenlik testinin yapılması: Meta-analize dahil edilen çalıĢmaların değiĢkenliğine 

heterojenlik denilmektedir (Rubin, 1992). Ġstatistiksel heterojenlik etki 

büyüklüklerindeki değiĢkenlikle iliĢkilidir (Erdoğan, 2011). Rastgele örneklem hatası, 

çalıĢmaların örneklemi ya da yapılan giriĢimler, çalıĢmalarda kalite düzeyi farklılıkları, 

çalıĢma sonuçlarını ölçmede kullanılan farklı yöntemler meta-analizde heterojeniteye 

neden olan faktörler olarak belirtilmektedir (Song ve ark., 2001). Heterojenlik testi, 

çalıĢmalar arasındaki etki büyüklüklerinin değiĢimini gösteren bir ölçüttür ve etki 

büyüklüğünün varyansı ile örneklemin beklenen hatasının farklılık gösterme durumunu 

incelemeyi amaçlamaktadır (Borenstein ve ark., 2019; Stangl ve Berry, 2019). 
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Moderatörlerin belirlenmesi ve analizde kullanılması: Moderatörler, araĢtırmacıların 

bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi anlamalarına yardımcı olan üçüncü 

değiĢkenlerdir (Baron ve Kenny, 1986). Ayrıca  istatistiksel etkileĢimlere neden olmakla 

birlikte çalıĢmalar arasında farklılıklara neden olabilecek değiĢkenlerin moderatör olarak 

ele alınması son yıllarda değerli bir bulgu olarak görülmektedir (Cumming ve ark., 

2012).  

8. ÇalıĢmanın raporlanması 

Sonuçların yorumlanması ve raporlanması, meta-analizi yapan kiĢinin kiĢisel 

yargılarına, araĢtırmanın anlaĢılmasına ve çalıĢmanın amacına bağlıdır (Cooper ve ark., 

2009). Meta-analizlerden elde edilen sonuçların raporlanması, okuyucuya referansları 

almaya baĢvurmadan bireysel çalıĢma verilerini inceleyebilmesini sağlamalıdır (Bown 

ve Sutton, 2010).  

2.2.3. HemĢire Güçlendirme ile Ġlgili Meta-analiz ÇalıĢmaları 

Uluslararası literatürde hemĢirelikte güçlendirme alanında yapılan birkaç meta-analiz 

çalıĢması bulunmakla birlikte ülkemizde bu alanda yapılan meta-analiz çalıĢmasına 

rastlanmamıĢtır. Bu bölümde hemĢirelikte güçlendirme ile ilgili yapılan meta-analiz 

çalıĢmalarının her biri verilmiĢtir. 

Fragkos ve arkadaĢları (2020) yapısal güçlendirme ve örgütsel bağlılık iliĢkisini 

incelediği meta-analiz çalıĢmasında Google Scholar, Pubmed/MEDLINE, 

CINAHL,Scopus  ve Embase veritabanları ile ulaĢılan 1994-2018 yılları arasında 

yayınlanmıĢ sadece hemĢire örnekleminden oluĢan ve CWEQ yapısal güçlendirme 

ölçüm aracının kullanıldığı dahil edilme kriterlerini karĢılayan 22 çalıĢmayı incelemiĢtir. 

Yapısal güçlendirmenin örgütsel bağlılıkla güçlü bir korelasyon gösterdiği (r= 0.43) ve 

psikolojik güçlendirme ile örgütsel performansı arttırdığını bulmuĢtur.  

Zhang ve arkadaĢları (2018) hemĢirelerde yapısal ve psikolojik güçlendirme ile 

tükenmiĢlik iliĢkisini incelediği meta-analiz çalıĢmasında ise Cochrane Library, 

Pubmed, Web of Science, BMJ, Embase ve China National Knowledge Infrastructure 
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(CNKI) veritabanları ile ulaĢılan örneklemi hastanede çalıĢan hemĢireler olan, Ġngilizce 

ve Çince  24 çalıĢmayı incelemiĢtir. Yapısal güçlendirme ve duygusal tükenmenin zayıf 

iliĢkisi olduğunu (r = 0.2450), psikolojik güçlendirme ve duygusal tükenmenin arasında 

düĢük korelasyon olduğunu (r=−0.4301) bulmuĢtur. Bununla birlikte, yapısal 

güçlendirme ile psikolojik güçlendirme arasında orta düzeyde bir iliĢki görülmüĢtür (r = 

0.5717). 

Li ve arkadaĢları (2018) psikolojik güçlendirme ve iĢ doyumu iliĢkisini incelediği meta 

analiz çalıĢmasında Pubmed, PsycINFO, Embase ve Web of Science veritabanları ile 

ulaĢılan Nisan 2017‘e kadar olan dahil etme kriterlerini karĢılayan 20 çalıĢmayı 

incelemiĢtir. HemĢirelerin psikolojik güçlenmesi ve iĢ doyumunun anlamlı derecede 

pozitif iliĢkili (r=.353) olduğunu ortaya koymuĢtur.  

Royan ve arkadaĢlarının (2017) Ġran‘daki hemĢirelerin psikolojik güçlendirmesini 

incelediği meta-analiz çalıĢmasında PubMed, Scopus, Medlib, SID, Magiran ve 

Iranmedex veritabanları ile ulaĢılan altı çalıĢma meta-analize dahil edilmiĢtir. 

HemĢirelerin psikolojik güçlenmesinin orta düzeyde olduğu bulunmuĢtur. Psikolojik 

güçlenmenin alt boyutlarından yeterlilik (competence) boyutunun en yüksek  (3.96), 

güven (trust) boyutunun ise en düĢük  (2.98)  puan aldığı bulunmuĢtur.  

Abhicharttibutra ve Tungpunkom (2019) ise yapısal ve psikolojik güçlendirme ile 

tükenmenin iki alt boyutu olan duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı ile iliĢkisini incelediği 

meta-analiz çalıĢmasında MEDLINE, CINAHL, EBSCO, ScienceDirect, Scopus, 

Springer Link ve Cochrane Library veritabanları ile ulaĢılan 1990-2018 yılları arasında 

sekiz çalıĢmayı incelemiĢtir. Yapısal ve psikolojik güçlendirme ile duyarsızlaĢma 

arasında negatif iliĢki, yapısal ve psikolojik güçlendirme ile kiĢisel baĢarı arasında 

pozitif iliĢki olduğunu saptamıĢtır. 
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3. GEREÇ ve YÖNTEM 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırmanın modeli sistematik sentezleme yöntemlerinden biri olan meta-analiz 

yöntemidir. Bu araĢtırmada hemĢire güçlendirmenin iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, 

duygusal tükenme ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisini değerlendiren çalıĢmaların etki 

büyüklükleri meta-analiz yöntemi kullanılarak hesaplanmıĢtır. AraĢtırma protokolü, 

sistematik derleme ve meta analizlerin kayıt altına alınmasını sağlayan "PROSPERO" 

veri tabanına kaydedilmiĢtir (ID=CRD42021281891) (Ek 1). ÇalıĢma sürecinin 

uygulama basamakları Ek 2‘ de verilmiĢtir. 

3.2. Literatür Tarama Süreci 

Literatür taramasında EbscoHost CINAHL Complete, Scopus, Web of Science, Medline, 

Science Direct, Springer Link ve Cochrane veri tabanları kullanıldı. Taramada 

"empowerment","psychological empowerment","structural empowerment", "job 

satisfaction", "organizational commitment", "burnout", "intent to leave","turnover 

intention", "emotional exhaustion", "affective commitment","continuance commitment", 

"normative commitment", "depersonelization","personal accomplishment", 

"nursing","nurse" anahtar sözcükleri Booleans taraması temel alınarak çeĢitli 

kombinasyonlarla tarandı. Zaman sınırlaması yapılmadan 5 Mayıs 2021 tarihine kadar 

bilimsel dergilerde yayınlanmıĢ olan tam metin makaleler tarandı. Taramalar 

kaydedilirken Endnote (EndNote 20) programı kullanıldı.  

3.3.AraĢtırmanın DeğiĢkenleri 

Bu araĢtırmanın bağımsız değiĢkeni yapısal ve psikolojik güçlendirme iken, bağımlı 

değiĢkeni iĢ doyumu, duygusal tükenme, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyetidir.  

3.4. Dahil Edilme ve DıĢlama Kriterleri 

Dahil Edilme Kriterleri  

 Örneklemini hemĢirelerin oluĢturduğu çalıĢmalar  
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 Yayın türünün makale olması 

 HemĢire güçlendirme ve iĢ doyumu, duygusal tükenme, örgütsel bağlılık veya 

iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisini inceleyen korelasyonel çalıĢmalar 

 Tam metnine ulaĢılan çalıĢmalar 

 Ġngilizce dilinde yayınlanan çalıĢmalar 

 Kalite değerlendirme aracından ‗‗güçlü‘‘ ve ‗‗orta‘‘ puan alan çalıĢmalar 

 AraĢtırma yönteminin uygun olduğu ve meta-analiz çalıĢması için gerekli olan 

etki büyüklüğünün hesaplanabilmesi için yeterli sayısal veri içeren çalıĢmalar 

(örneklem büyüklüğü, pearson korelasyon katsayısı (r) değeri, p değeri, basit 

regresyon katsayısı, çoklu regresyon katsayısı, path katsayısı veya bu değerleri 

hesaplayabilmek için uygun data) 

 Mayıs 2021 tarihine kadar yayınlanmıĢ çalıĢmalar 

 

DıĢlama Kriterleri 

 Kongre bildirileri, çalıĢma protokolleri,  pilot çalıĢmalar,  nitel çalıĢmalar, 

randomize kontrolü çalıĢmalar, yarı deneysel çalıĢmalar,  lisansüstü tez 

çalıĢmaları 

 Ġngilizce dıĢında farklı bir dilde yayınlanan çalıĢmalar 

 Kalite değerlendirme aracından ‗‗düĢük‘‘ puan alan çalıĢmalar  

 AraĢtırma yönteminin uygun olmadığı ve analiz için yeterli sayısal veri 

içermeyen çalıĢmalar 

 HemĢire güçlendirme ve iĢ doyumu, duygusal tükenme, örgütsel bağlılık veya 

iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisini incelemeyen çalıĢmalar 

 Tam metnine ulaĢılamayan çalıĢmalar 

 Örneklemini hemĢirelik fakültelerinde çalıĢan akademisyen hemĢirelerin 

oluĢturduğu çalıĢmalar  

Dahil edilme kriterlerine uygun olmayan çalıĢmalar araĢtırma kapsamı dıĢında 

bırakılmıĢtır.  
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3.5. Yayın Yanlılığı  

Sayısal verisi eksik olan ve tam metnine ulaĢılamayan çalıĢmalar için yazarlarıyla 

iletiĢime geçilerek bu çalıĢmalara ulaĢılmaya çalıĢıldı. Akademik literatürde 

Ġngilizce‘nin evrensel dil olması nedeniyle sadece Ġngilizce çalıĢmalar araĢtırmaya dahil 

edildi. 

3.6. ÇalıĢmaların Kodlanması 

Bu çalıĢmada araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen kodlama formu kullanılmıĢtır.  Kodlama 

formunda çalıĢma adı, yayın yılı, yazar/yazarlar adı, çalıĢmanın yapıldığı ülke, örneklem 

türü, örneklem büyüklüğü, değiĢken türleri, değiĢkenlere iliĢkin kullanılan ölçek türü, 

çalıĢma verileri (örneklem büyüklüğü, p değeri, r değeri, basit regresyon katsayısı, çoklu 

regresyon katsayısı, path katsayısı) yer almıĢtır. ÇalıĢmalar iki bağımsız değerlendirici 

tarafından detaylı incelenmiĢ ve fikir birliği olmayan makaleler için ortak bir karara 

varılarak kodlama protokolüne aktarılmıĢtır. Kodlama protokolüne aktarımında 

kodlayıcılar arası güvenirliğe yönelik Kappa analizi kullanılmıĢ ve sonuç 0.88 

bulunmuĢtur. Uyumun değerlendirilmesinde  ―<0.00 Ģans eseri uyumdan daha az‖, 

―0,01-0.20 önemsiz‖, ―0.21- 0.40 makul‖, ―0.41-0.60 orta‖, ―0.61-0.80 önemli‖ ve 

―0.81-0.99 arası neredeyse mükemmel uyum‖ olarak kullanıldı (Viera & Garrett, 2005). 

Sonuç olarak kodlayıcılar arası uyum gücünün neredeyse mükemmel düzeyde olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. 

 

3.7. ÇalıĢmaların Kalitesinin Değerlendirilmesi 

ÇalıĢmaların kalitesini değerlendirmek için 12 maddeden oluĢan "Quality Assessment 

and Validity Tool for Correlational Studies" kullanıldı (Cicolini ve ark., 2014; Li ve 

ark., 2018; Wagner ve ark., 2010) (Ek 3). AraĢtırmacı tarafından Türkçe çevirisi yapılan 

kalite değerlendirme aracında toplam 13 soru bulunmakta ve her evet yanıtı 1, hayır 

yanıtı ise 0 puan olup, bir soru 2 puandır. Toplam puan 10-14 puan arası ―güçlü‖, 5-9 

puan arası ―orta‖ ve 0-4 puan arası ise ―düĢük‖ kalite olarak sınıflandırılmaktadır (Ek 4). 

Kalite değerlendirme aracına göre kalitesi ―orta‖ ve ―güçlü‖ düzeyde olan çalıĢmalar 

meta-analize dahil edilmiĢtir (Ek 5). ÇalıĢmaların kalite değerlendirmesi bağımsız 
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araĢtırmacılar tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir ve uyum için Kappa analizi yapılmıĢtır. 

Kappa analizi sonucu uyum oranı 0.82 bulunmuĢtur.  

3.8.  AraĢtırmanın Etik Boyutu 

AraĢtırma bir meta-analiz çalıĢması olması nedeniyle literatür tarama yöntemi 

kullanılmıĢtır. Bu nedenle doğrudan hiçbir insan ve hayvan üzerinde bir etki içermediği 

için etik kurul onayı gerekmemektedir. 

3.9. Verilerin Analizi 

Meta-analiz çalıĢmasındaki hesaplamaların yapılması için Comprehensive Meta-

Analysis (CMA) (Version 3) istatistik paket programının lisanslı sürümü kullanıldı. 

Verilerin analizinde yayın yanlılığı için huni grafiği (funnel plot), Begg ve Mazumdar 

Sıra Korelasyon testi ve Egger testi kullanıldı. Heterojenlik testinde I
2
 istatistiği ve Q 

istatistiği kullanıldı.  

3.10. Raporlama 

Bu araĢtırmada sistematik derleme ve meta-analiz raporu yazımında kullanılması 

önerilen PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-

Analyses) isimli kontrol listesi kullanıldı (Moher ve ark., 2009). KullanılmıĢ olan 

kontrol listesi Ek 6‘da verilmiĢtir. 

3.11. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

 ÇalıĢmaya sadece Ġngilizce makalelerin dahil edilmesi, 

 Online veri tabanlarının kullanılması, 

 Literatür taraması sonucunda, araĢtırmanın dahil etme kritlerine uygun olduğu 

düĢünülen bazı çalıĢmaların sadece özetine ulaĢılıp, tam metnine ulaĢılamaması, 

 Meta-analiz yönteminin dahil etme-dıĢlama kriterleri doğrultusundaki çalıĢmalar 

ile sınırlıdır. 
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4. BULGULAR 

Bu bölümde literatür tarama sonucu elde edilen bulgular, araĢtırmaya dahil edilen 

çalıĢmaların tanımlayıcı istatistik bulguları ve çalıĢmaların meta-analiz bulguları 

verilmiĢtir. ÇalıĢmaların meta-analiz bulguları etki büyüklüğüne ve yayın yanlılığına 

iliĢkin bulgular olarak iki bölümde incelenmiĢtir. 

4.1. ÇalıĢmaların Seçimi 

ÇalıĢmada önceden belirlenmiĢ anahtar kelimeler ile yapılan tarama sonucunda toplam 

12753 çalıĢmaya ulaĢılmıĢtır. Duplikasyon nedeniyle 311 çalıĢma dıĢlanmıĢ ve 12442 

çalıĢma incelenmiĢtir. 12312 çalıĢma güçlendirme ile ilgili olmaması, örnekleminin 

hemĢire olmaması iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, duygusal tükenme veya iĢten ayrılma 

niyeti örgütsel çıktılarından birini incelememesi nedeniyle dıĢlanmıĢtır. Kalan 130 

çalıĢma incelenmiĢ ve yapısal güçlendirmeye iliĢkin 59 çalıĢma, psikolojik 

güçlendirmeye iliĢkin 30 çalıĢma meta-analize dahil edilmiĢtir. Meta-analize dahil edilen 

çalıĢmalara iliĢkin "PRISMA AkıĢ Diyagramı Yönergesi" doğrultusunda hazırlanan akıĢ 

diyagramı ġekil 4.1.'de verilmiĢtir. 
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   *Bazı çalıĢmalar her iki güçlendirme türünü incelemiĢtir. 

ġekil 4.1. ÇalıĢma seçimine iliĢkin akıĢ diyagramı 

B
e
li

rl
e
m

e
 

T
ar

a
m

a
 

U
y

g
u

n
lu

k
 

D
a
h
il

 e
tm

e
 Meta-analize dahil edilen farklı çalıĢma sayısı (n=68)* 

Duplikasyon 

nedeniyle 

dıĢlanan çalıĢma 

(n=311) 

Duplikasyon sonrası kalan çalıĢma sayısı 

(n=12442)  Konu ile ilgili olmaması, 

örneklemi hemĢire olmaması, 

iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, 

duygusal tükenme veya iĢten 

ayrılma niyeti örgütsel 

çıktılarından birini incelememesi 

nedeniyle 12312 çalıĢma dıĢlandı.  
 

 Kalite değerlendirme puanı  

―düĢük‖ olması (n=6) 

 Meta-analiz için yeterli sayısal 

veri içermemesi (n= 4) nedeniyle 

dıĢlandı. 
 

Kalan çalıĢma sayısı (n=130) 

 ÇalıĢma tasarımının uygun 

olmaması (n=24) 

 Ġngilizce dilinde olmaması (n=17) 

 AraĢtırma makalesi olmaması 

(n=2)  

 Tam metin olmaması (n=7) 

 Duplikasyon (n=2) nedeniyle 

dıĢlandı. 
 Uygunluğu ve kalitesi açısından çalıĢma 

sayısı (n=78) 

Yapısal güçlendirmeye 

iliĢkin çalıĢma sayısı 

(n=59) 

Psikolojik güçlendirmeye 

iliĢkin çalıĢma sayısı 

(n=30) 

Veri tabanlarında yapılan tarama sonucu elde edilen çalıĢma sayısı (n=12753)  

Pubmed (n=2307), Science Direct (n=622), Scopus (n=1804), Web of Science 

(n=2435), Springer Link  (n= 3454), EBSCHOhost CINAHL Complete(n=1453), 

Cochrane (n=678)   
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4.1.1. ÇalıĢmaların Betimsel Ġstatistik Bulguları 

Yapısal güçlendirme ve iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, duygusal tükenme ve iĢten ayrılma 

niyeti iliĢkisini inceleyen toplam 59 çalıĢma (67 veri seti) dahil edilmiĢtir.  

 Yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisini inceleyen 27 çalıĢmaya ait 28 veri 

seti örnekleminde toplam 10899 hemĢire vardı. 

 Yapısal güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisini inceleyen 11 çalıĢmaya ait 16 

veri seti örnekleminde toplam 3827 hemĢire vardı. 

 Yapısal güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisini inceleyen 11çalıĢmaya ait 12 

veri seti örnekleminde toplam 5073 hemĢire vardı. 

 Yapısal güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini inceleyen 10 çalıĢmaya ait 

11 veri seti örnekleminde toplam 4468 hemĢire vardı. 

 

Psikolojik güçlendirme ile iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, duygusal tükenme ve iĢten 

ayrılma niyeti iliĢkisini inceleyen toplam 30 çalıĢma (32 veri seti) dahil edilmiĢtir.  

 Psikolojik güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisini inceleyen 14 çalıĢmaya ait 15 veri 

seti örnekleminde toplam 4492 hemĢire vardı. 

 Psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisini inceleyen 6 çalıĢmaya ait 7 

veri seti örnekleminde toplam 2339 hemĢire vardı. 

 Psikolojik güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisini inceleyen 6 çalıĢmaya ait 

6 veri seti örnekleminde toplam 3885 hemĢire vardı. 

 Psikolojik güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini inceleyen 4 çalıĢmaya ait 

4 veri seti örnekleminde toplam 2102 hemĢire vardı. 

ÇalıĢmaların örneklem grubu incelendiğinde, yapısal güçlendirme için toplam 24267 

hemĢire, psikolojik güçlendirme için 12818 hemĢire örneklem grubunu oluĢturmaktadır. 

Örneklem sayıları 65 ile 2174 arasında değiĢmektedir. Ortalama örneklem sayısı 545 

olup, çalıĢmaların %92,64‘ünün örneklem sayısı 100‘ün üzerindedir. Yapısal 

güçlendirme ve psikolojik güçlendirmenin iĢ doyumu, örgütsel bağlılık, duygusal 

tükenme ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisini inceleyen çalıĢmaların büyük çoğunluğu 

Kanada‘da üretilmiĢtir. ÇalıĢmaların yayın yılı 1996 ile 2021 arasındadır. HemĢire 
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güçlendirmenin iĢ doyumu ile iliĢkisini inceleyen çalıĢmalar en çok 2010 yılında, 

örgütsel bağlılık ile iliĢkisini çalıĢmalar en çok 2013 yılında, iĢten ayrılma niyeti ile 

iliĢkisini inceleyen çalıĢmalar en çok 2019 yılında, duygusal tükenme ile iliĢkisini 

inceleyen çalıĢmalar en çok 2010 yılında üretilmiĢtir (Ek 7)  

4.2. AraĢtırmaya Dahil Edilen ÇalıĢmaların Meta-Analiz Bulguları  

Bu bölümde yapısal ve psikolojik güçlendirmeye iliĢkin çalıĢmalara ait etki büyüklüğü 

ve yayın yanlılığı bulguları yer almaktadır. 

4.2.1. Yapısal Güçlendirme ile Ġlgili ÇalıĢmaların Bulguları 

Yapısal Güçlendirme ile İş Doyumuna İlişkin Etki Büyüklüğü ve Yayın Yanlılığı 

Bulguları 

Yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisini inceleyen 27 çalıĢmaya ait 28 çalıĢma verisi 

araĢtırmaya dahil edildi (Ahmad ve ark., 2010;Asif ve ark., 2019;Bawafaa ve ark., 

2015;Boamah ve ark.,2017; Boamah ve ark.,2018;Cai ve ark.,2009; Cai ve ark., 2011; 

Cheng ve ark.,2016;Choi,2019;  Dahinten ve ark., 2016;Davies ve ark., 2006;de 

Almeida ve ark., 2017; Kretzschmer ve ark., 2017; Laschinger ve ark., 2009; Laschinger 

ve ark.,2012; Laschinger ve ark.,2015; Laschinger ve ark.,2016; Lautizi ve ark., 2009;Li 

ve ark., 2013;Lyden ve ark., 2018;Manojlovich ve ark., 2002;  Manojlovich ve ark., 

2007; Ning ve ark., 2009; Orgambidez ve ark., 2020; Stam ve ark., 2015;Wong ve ark., 

2012;Yang ve ark., 2014). Tablo 4.1‘de yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu 

korelasyonuna iliĢkin meta-analize dahil edilen çalıĢmaların etki büyüklüğü 

hesaplamaları sonucu elde edilen heterojenlik testi sonuçları, ortalama etki büyüklüğü ve 

güven aralıkları bulguları verilmiĢtir. Genel etkinin hesaplanması için kullanılacak 

modelin seçimi için heterojenlik testi yapılmıĢtır.  Q değeri 584,847 olarak, p değeri 0.00 

olarak bulunmuĢtur. Q değeri tablo x
2 

değerinden büyük ve p değeri 0,005 ten küçük 

olduğu için heterojen yapıda olduğu sonucuna ulaĢıldı. Q istatistiğinin tanımlayıcısı 

olarak geliĢtirilen I
2 

istatistiği
 
ise, heterojenliğe iliĢkin daha net bir sonuç ortaya 

koymaktadır (Petticrew ve Roberts, 2006). I
2 
istatistiğinin yorumlanmasında,

 
%25 düĢük 

düzeyde heterojenliği,%50 orta düzeyde heterojenliği ve %75 yüksek düzeyde 

heterojenliği göstermektedir (Cooper, Hedges ve Valentine, 2009). I
2 

istatistiği
  

94,383 
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bulunduğundan yüksek düzeyde heterojenliği göstermektedir.
 
Rastgele etkiler modeli 

kullanıldı ve rastgele etkiler modeline göre; % 95‘lik güven aralığının üst sınırı 0,618 ve 

0,494 alt sınırı ile genel etki büyüklüğü değeri 0,559 olarak hesaplanmıĢtır. 

 

Tablo 4.1. Yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik testi 

sonuçları 

DeğiĢken k N r % 95 Güven 

aralığı 

Q df p I
2
 

Alt 

limit  

Üst 

limit 

Yapısal 

Güçlendirme 

& ĠĢ doyumu 

28 10899 0,559 0,494 

 

0,618 

 

 

584,847 

 

27 0.00 94,383 

 

 

 

ġekil 4.2‘de araĢtırmaya dahil edilen çalıĢmalara iliĢkin yapısal güçlendirme ve iĢ 

doyumu arasındaki korelasyon değerleri görülmektedir. ÇalıĢmaların korelasyon 

değerleri 0.160 ile 0.810 arasında değiĢmektedir. Yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu 

korelasyonuna iliĢkin dahil edilen çalıĢmalar için genel etki büyüklüğü 0.559‘dur.  
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ġekil 4.2. Yapısal güçlendirme ve iĢ doyumu arasındaki korelasyona iliĢkin orman grafiği 

Yapısal güçlendirme ve iĢ doyumu arasındaki korelasyona iliĢkin meta-analizde yayın 

yanlılığının değerlendirilmesinde ―Funnel Plot‖ grafiğinden yararlanılmıĢtır. Funnel Plot 

grafiği değerlendirildiğinde meta-analize dahil edilen çalıĢmalarının büyük 

çoğunluğunun üst kısımda, çoğunlukla huni çizgisi içinde yer aldığı ve simetrik olduğu 

görülmektedir (ġekil 4.3). Ayrıca yanlılıkla ilgili yapılan Begg ve Mazumdar Sıra 

Korelasyon testinde Tau katsayısının 1,00 a yakın, iki kuyruklu p değerinin anlamlı fark 

yaratmaması yani p değerinin 0,05‘ den büyük olması beklenmektedir (Borenstein ve 

ark, 2019). ÇalıĢmada Tau katsayısı 0,18783 ve p value-2-tailed= 0,160 bulunduğundan 

ve Egger regresyon testinde (intercept=-0,21877, t (26) = 0,0820,            p value 2-tailed 

=0,93522)  olduğundan yayın yanlılığı olmadığı söylenebilir. 

 

Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit Z-Value p-Value

Ahmad, 2010a 0,623 0,521 0,708 9,376 0,000

Ahmad, 2010b 0,337 0,246 0,422 6,881 0,000

Asif, 2019 0,480 0,399 0,553 10,235 0,000

Bawafaa, 2015 0,530 0,488 0,569 20,554 0,000

Boamah, 2017 0,240 0,146 0,330 4,914 0,000

Boamah, 2018 0,610 0,543 0,670 13,728 0,000

Cai, 2009 0,560 0,454 0,651 8,631 0,000

Cai, 2011 0,492 0,389 0,583 8,258 0,000

Choi,2019 0,754 0,689 0,807 14,062 0,000

Cheng, 2016 0,160 0,078 0,240 3,795 0,000

Dahinten, 2016 0,670 0,634 0,703 25,689 0,000

Davies, 2006 0,641 0,532 0,729 8,926 0,000

De almeida, 2017 0,520 0,393 0,628 7,011 0,000

Kretzschmer, 2017 0,810 0,784 0,833 31,009 0,000

Laschinger,2009 0,476 0,412 0,535 12,778 0,000

Laschinger, 2012 0,570 0,494 0,638 11,922 0,000

Laschinger, 2015 0,460 0,401 0,516 13,344 0,000

Laschinger, 2016 0,380 0,292 0,462 7,901 0,000

Lautizi, 2009 0,510 0,323 0,659 4,841 0,000

Li, 2013 0,460 0,243 0,633 3,916 0,000

Lyden, 2018 0,727 0,638 0,797 10,835 0,000

Manojlovich, 2002 0,540 0,461 0,611 11,205 0,000

Manojlovich, 2007 0,600 0,519 0,671 11,453 0,000

Ning, 2009 0,547 0,488 0,601 14,979 0,000

Orgambidez, 2020 0,750 0,661 0,818 10,703 0,000

Stam, 2015 0,550 0,447 0,639 8,789 0,000

Wong, 2012 0,480 0,384 0,565 8,704 0,000

Yang, 2014 0,720 0,676 0,759 20,717 0,000

0,559 0,494 0,618 13,795 0,000

-2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00

Favours A Favours B

Meta Analysis
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ġekil 4.3. Yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisi huni grafiği (Funnel plot) 

 

Yapısal Güçlendirme ile Örgütsel Bağlılığa İlişkin Etki Büyüklüğü ve Yayın Yanlılığı 

Bulguları 

Yapısal güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisini inceleyen 11 çalıĢmaya ait 16 çalıĢma 

verisi araĢtırmaya dahil edildi (Ahmad ve ark., 2010;Beaulieu ve ark., 1997;Chang ve 

ark., 2010; Cowden ve ark., 2015;Eskandari ve ark., 2017;Gholami ve ark., 

2019;Ibrahem ve ark., 2013; Laschinger ve ark., 2005; McDermott ve ark., 1996; Yang 

ve ark., 2013; Yang ve ark., 2014). Tablo 4.2‘de yapısal güçlendirme ile örgütsel 

bağlılık korelasyonuna iliĢkin meta-analize dahil edilen çalıĢmaların etki büyüklüğü 

hesaplamaları sonucu elde edilen heterojenlik testi sonuçları, ortalama etki büyüklüğü ve 

güven aralıkları bulguları verilmiĢtir. Genel etkinin hesaplanması için kullanılacak 

modelin seçimi için heterojenlik testi yapılmıĢtır.  Q değeri 121,747 olarak, p değeri 0.00 

olarak bulunmuĢtur. Q değeri tablo x
2 

değerinden büyük ve p değeri 0,005 ten küçük 

olduğu için heterojen yapıda olduğu sonucuna ulaĢıldı. Ayrıca I
2 

istatistiği
 
87,679 

bulunduğundan yüksek düzeyde heterojenliği göstermektedir.
 
Rastgele etkiler modeli 
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kullanıldı ve rastgele etkiler modeline göre; % 95‘lik güven aralığının üst sınırı 0,539 ve 

0,384 alt sınırı ile genel etki büyüklüğü değeri 0,465 olarak hesaplanmıĢtır. 

 

Tablo 4.2. Yapısal güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik 

testi sonuçları 

DeğiĢken k N r %95 Güven 

aralığı 

Q df p I
2
 

Alt 

limit  

Üst 

limit 

Yapısal 

Güçlendirme& 

Örgütsel 

Bağlılık 

16 3827 0,465 

 

0,384 

 

 

0,539 

 

 

121,747 

 

 

15 0.00 87,679 

 

 

 

ġekil 4.4‘ de araĢtırmaya dahil edilen çalıĢmalara iliĢkin yapısal güçlendirme ve örgütsel 

bağlılık arasındaki korelasyon değerleri görülmektedir. ÇalıĢmaların korelasyon 

değerleri 0.195 ile 0.740 arasında değiĢmektedir. Yapısal güçlendirme ile örgütsel 

bağlılık korelasyonuna iliĢkin dahil edilen çalıĢmalar için genel etki büyüklüğü 0.465‘tir. 
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ġekil 4.4. Yapısal güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasındaki korelasyona iliĢkin orman grafiği 

 

Yayın yanlılığına iliĢkin Funnel Plot grafiği değerlendirildiğinde meta-analize dahil 

edilen çalıĢmalarının büyük çoğunluğunun üst kısımda simetrik dağıldığı ve çoğunlukla 

huni çizgisi içinde olduğu görülmektedir (ġekil 4.5). Yayın yanlılığı ile ilgili ek 

istatistiklere bakıldığında, Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyon testinde Tau katsayısı 

0,016 ve p value-2-tailed= 0,928 bulunduğundan; ve Egger regresyon testinde de 

(intercept=0,10227, t (14) = 0,0603, p value 2-tailed p=0,952) olduğundan yayın 

yanlılığı olmadığı söylenebilir. 

Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit Z-Value p-Value Total

Ahmad, 2010a 0,195 0,045 0,336 2,537 0,011 168

Ahmad, 2010b 0,218 0,121 0,311 4,347 0,000 388

Beaulieu, 1997a 0,490 0,272 0,660 4,083 0,000 61

Beaulieu, 1997b 0,650 0,497 0,764 6,624 0,000 76

Beaulieu, 1997c 0,810 0,468 0,941 3,564 0,000 13

Beaulieu, 1997d 0,380 0,008 0,660 2,000 0,045 28

Beaulieu, 1997e 0,740 0,518 0,869 4,939 0,000 30

Chang, 2010 0,550 0,470 0,621 11,182 0,000 330

Cowden, 2015 0,380 0,295 0,459 8,120 0,000 415

Eskandari, 2017 0,444 0,370 0,512 10,542 0,000 491

Gholami, 2019 0,301 0,153 0,436 3,892 0,000 160

Ibrahem, 2013 0,281 0,126 0,422 3,501 0,000 150

Laschinger,2005 0,424 0,321 0,517 7,436 0,000 273

McDermott, 1996 0,532 0,384 0,653 6,190 0,000 112

Yang, 2013 0,550 0,492 0,603 15,210 0,000 608

Yang, 2014 0,630 0,575 0,679 16,923 0,000 524

0,465 0,384 0,539 9,938 0,000 3827

-4,00 -2,00 0,00 2,00 4,00

Favours A Favours B

Meta Analysis
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ġekil 4.5. Yapısal güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisi huni grafiği (Funnel plot) 

Yapısal Güçlendirme ile Duygusal Tükenmeye İlişkin Etki Büyüklüğü ve Yayın 

Yanlılığı Bulguları 

Yapısal güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisini inceleyen 11 çalıĢmaya ait 12 

çalıĢma verisi araĢtırmaya dahil edildi (Boamah ve ark., 2017;Cho ve ark., 2006;Dore ve 

ark., 2018; Dwyer ve ark., 2019;Guo ve ark., 2016;Harwood ve ark., 2010;Laschinger ve 

ark., 2009; Laschinger ve ark., 2010; Laschinger ve ark., 2013; O‘Brien, 2011; Wang ve 

ark., 2013). Tablo 4.3‘te yapısal güçlendirme ile duygusal tükenme korelasyonuna 

iliĢkin meta-analize dahil edilen çalıĢmaların etki büyüklüğü hesaplamaları sonucu elde 

edilen heterojenlik testi sonuçları, ortalama etki büyüklüğü ve güven aralıkları bulguları 

verilmiĢtir. Genel etkinin hesaplanması için kullanılacak modelin seçimi için 

heterojenlik testi yapılmıĢtır.  Q değeri 45,668 olarak, p değeri 0.00 olarak bulunmuĢtur. 

Q değeri tablo x
2 

değerinden büyük ve p değeri 0,005 ten küçük olduğu için heterojen 

yapıda olduğu sonucuna ulaĢıldı. Ayrıca I
2 

istatistiği
 
75,913 bulunduğundan yüksek 

düzeyde heterojenliği göstermektedir. Rastgele etkiler modeli kullanıldı ve rastgele 

-2,0 -1,5 -1,0 -0,5 0,0 0,5 1,0 1,5 2,0

0,0

0,1

0,2

0,3

0,4

S
ta

n
d

a
r
d

 E
r
r
o

r

Fisher's Z

Funnel Plot of Standard Error by Fisher's Z



43 
 

etkiler modeline göre; % 95‘lik güven aralığının üst sınırı -0,227 ve -0,336 alt sınırı ile 

genel etki büyüklüğü değeri -0,283 olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 4.3. Yapısal güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik 

testi sonuçları  

DeğiĢken K N r %95 Güven 

aralığı 

Q df p I
2
 

Alt 

limit  

Üst 

limit 

Yapısal 

Güçlendirme 

& Duygusal 

Tükenme 

12 5073 -0,283 

 

-0,336 

 

 

-0,227 

 

 

45,668 

 

 

11 

 

0.00 75,913 

 

 

        ġekil 4.6‘da araĢtırmaya dahil edilen çalıĢmalara iliĢkin yapısal güçlendirme ve 

duygusal tükenme arasındaki korelasyon değerleri görülmektedir. ÇalıĢmaların 

korelasyon değerleri -0.445 ile -0.140 arasında değiĢmektedir. Yapısal güçlendirme ile 

duygusal tükenme korelasyonuna iliĢkin dahil edilen çalıĢmalar için genel etki 

büyüklüğü -0,283‘tir.  

 

 

ġekil 4.6. Yapısal güçlendirme ve duygusal tükenme arasındaki korelasyona iliĢkin orman grafiği 

Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit Z-Value p-Value

Boamah, 2016 -0,180 -0,239 -0,120 -5,804 0,000

Cho, 2006 -0,270 -0,387 -0,145 -4,134 0,000

Doré, 2018 -0,400 -0,490 -0,302 -7,399 0,000

Dwyer, 2019 -0,300 -0,446 -0,139 -3,570 0,000

Guo, 2016 -0,270 -0,326 -0,212 -8,751 0,000

Harwood, 2010 -0,276 -0,433 -0,103 -3,078 0,002

Laschinger, 2009 -0,235 -0,309 -0,159 -5,910 0,000

Laschinger, 2010 -0,400 -0,478 -0,316 -8,599 0,000

Laschinger, 2013a -0,180 -0,281 -0,075 -3,351 0,001

Laschinger, 2013b -0,320 -0,423 -0,209 -5,450 0,000

O'Brien, 2011 -0,445 -0,542 -0,336 -7,256 0,000

Wang, 2013 -0,140 -0,237 -0,041 -2,754 0,006

-0,283 -0,336 -0,227 -9,559 0,000

-2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00

Favours A Favours B

Meta Analysis
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Yayın yanlılığına iliĢkin Funnel Plot grafiği değerlendirildiğinde meta-analize dahil 

edilen çalıĢmalarının büyük çoğunluğunun üst kısımda, simetrik ve çoğunlukla huni 

çizgisi içinde yer aldığı görülmektedir (ġekil 4.7). Yayın yanlılığı ile ilgili ek 

istatistiklere bakıldığında, Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyon testinde Tau katsayısı -

0,21212 ve p value-2-tailed= 0,33705 bulunduğundan ve  Egger regresyon testinde de 

(intercept=-2,47623,  t (10) = 1,41236, p value 2-tailed p=0,18820) olduğundan yayın 

yanlılığı olmadığı söylenebilir. 

 

 

ġekil 4.7. Yapısal güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisi huni grafiği (Funnel plot) 

Yapısal Güçlendirme ile İşten Ayrılma Niyetine İlişkin Etki Büyüklüğü ve Yayın 

Yanlılığı Bulguları 

Yapısal güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti  iliĢkisini inceleyen 10 çalıĢmaya ait 11 

çalıĢma verisi araĢtırmaya dahil edildi (Cai ve ark.,2009; Dwyer ve ark., 2019; Favaro ve 
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ark.,2021; Hauck ve ark.,2011; Laschinger ve ark., 2009; Laschinger ve ark., 2011; 

Laschinger ve ark., 2012; Laschinger ve ark., 2016; Smith ve ark., 2012; Yürümezoğlu 

ve ark., 2019). Tablo 4.4‘te yapısal güçlendirme ile iĢten ayrılma korelasyonuna iliĢkin 

meta-analize dahil edilen çalıĢmaların etki büyüklüğü hesaplamaları sonucu elde edilen 

heterojenlik testi sonuçları, ortalama etki büyüklüğü ve güven aralıkları bulguları 

verilmiĢtir. Genel etkinin hesaplanması için kullanılacak modelin seçimi için 

heterojenlik testi yapılmıĢtır.  Q değeri 65,821 olarak, p değeri 0.00 olarak bulunmuĢtur. 

Q değeri tablo x
2 

değerinden büyük ve p değeri 0,005 ten küçük olduğu için heterojen 

yapıda olduğu sonucuna ulaĢıldı. Ayrıca I
2 

istatistiği
 
84,807 bulunduğundan yüksek 

düzeyde heterojenliği göstermektedir. Rastgele etkiler modeli kullanıldı ve rastgele 

etkiler modeline göre; % 95‘lik güven aralığının üst sınırı -0, 258 ve -0, 401 alt sınırı ile 

genel etki büyüklüğü değeri -0, 331 olarak hesaplanmıĢtır. 

 

Tablo 4.4. Yapısal güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik 

testi sonuçları  

DeğiĢken K N r %95 Güven 

aralığı 

Q df p I
2
 

Alt 

limit  

Üst 

limit 

Yapısal 

Güçlendirme 

&ĠĢten ayrılma 

niyeti 

11 4468 -0,331 

 

-0,401 

 

 

-0,258 

 

 

65,821 

 

10 

 

 

0.00 84,807 

 

 

ġekil 4.8‘de araĢtırmaya dahil edilen çalıĢmalara iliĢkin yapısal güçlendirme ve iĢten 

ayrılma arasındaki korelasyon değerleri görülmektedir. ÇalıĢmaların korelasyon 

değerleri -0.550 ile -0.140 arasında değiĢmektedir. Yapısal güçlendirme ile iĢten ayrılma 
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niyeti korelasyonuna iliĢkin dahil edilen çalıĢmalar için toplam/genel etki büyüklüğü -

0,331‘dir.  

 

ġekil 4.8. Yapısal güçlendirme ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki korelasyona iliĢkin orman grafiği 

 

Yayın yanlılığına iliĢkin Funnel Plot grafiği değerlendirildiğinde meta-analize dahil 

edilen çalıĢmalarının büyük çoğunluğunun üst kısımda ve dikey çizginin her iki yanında 

simetrik olduğu, çoğunlukla huni çizgisi içinde yer almadığı görülmektedir (ġekil 4.9). 

Yayın yanlılığı ile ilgili ek istatistiklere bakıldığında, Begg ve Mazumdar Sıra 

Korelasyon analizinde Tau katsayısı -0,20000 ve p value-2-tailed= 0,39180 

bulunduğundan ve  Egger regresyon testinde de (intercept=-1,48291,  t (9) = 0,66855, p 

value 2-tailed p=0,52056) yayın yanlılığı olmadığı söylenebilir. 

Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit Z-Value p-Value

Cai, 2009 -0,310 -0,434 -0,175 -4,372 0,000

Dwyer, 2019 -0,480 -0,600 -0,339 -6,031 0,000

Favaro, 2021 -0,350 -0,403 -0,295 -11,585 0,000

Hauck, 2011 -0,230 -0,410 -0,033 -2,283 0,022

Laschinger, 2009 -0,268 -0,340 -0,193 -6,779 0,000

Laschinger, 2011a -0,140 -0,264 -0,011 -2,128 0,033

Laschinger, 2011b -0,170 -0,237 -0,101 -4,810 0,000

laschinger, 2012 -0,450 -0,531 -0,361 -8,924 0,000

Laschinger, 2016 -0,260 -0,350 -0,165 -5,255 0,000

Smith, 2012 -0,550 -0,675 -0,394 -5,995 0,000

Yürümezoðlu, 2019 -0,440 -0,504 -0,372 -11,284 0,000

-0,331 -0,401 -0,258 -8,385 0,000

-2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00

Favours A Favours B

Meta Analysis
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ġekil 4.9. Yapısal güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi huni grafiği (Funnel plot) 

 

4.2.2. Psikolojik Güçlendirme ile Ġlgili ÇalıĢmaların Bulguları 

Psikolojik Güçlendirme ile İş Doyumuna İlişkin Etki Büyüklüğü ve Yayın Yanlılığı 

Bulguları 

Psikolojik güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisini inceleyen 14 çalıĢmaya ait 15 çalıĢma 

verisi araĢtırmaya dahil edildi (Ahmad ve ark., 2010;Ardabili ve ark., 2020; Chang ve 

ark., 2010;Dahinten ve ark., 2016;Gong ve ark., 2020; Larrabee ve ark.,2003; 

Laschinger ve ark., 2001; Laschinger ve ark., 2014; Leggat ve ark., 2010; Li ve ark., 

2013; Manojlovich ve ark., 2002; Ouyang ve ark., 2015;Purdy ve ark., 2010;  Steinke ve 

ark., 2008). Tablo 4.5‘de psikolojik güçlendirme ile iĢ doyumu korelasyonuna iliĢkin 

meta-analize dahil edilen çalıĢmaların etki büyüklüğü hesaplamaları sonucu elde edilen 

heterojenlik testi sonuçları, ortalama etki büyüklüğü ve güven aralıkları bulguları 

verilmiĢtir. Genel etkinin hesaplanması için kullanılacak modelin seçimi için 

heterojenlik testi yapılmıĢtır.  Q değeri 97,769 olarak, p değeri 0.00 olarak bulunmuĢtur. 
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Q değeri tablo x
2 

değerinden büyük ve p değeri 0,005 ten küçük olduğu için heterojen 

yapıda olduğu sonucuna ulaĢıldı. Ayrıca I
2 

istatistiği
 
85,680 bulunduğundan yüksek 

düzeyde heterojenliği göstermektedir. Rastgele etkiler modeli kullanıldı ve rastgele 

etkiler modeline göre; % 95‘lik güven aralığının üst sınırı 0,533 ve 0,421 alt sınırı ile 

genel etki büyüklüğü değeri 0,479 olarak hesaplanmıĢtır. 

 

Tablo 4.5. Psikolojik güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik testi 

sonuçları  

DeğiĢken k N r %95 Güven 

aralığı 

Q df p I
2
 

Alt 

limit  

Üst 

limit 

Psikolojik 

Güçlendirme 

&ĠĢ Doyumu 

15 4492 0,479 0,421 

 

0,533 

 

 

97,769 

 

14 

 

0.00 85,680 

 

 

ġekil 4.10‘da araĢtırmaya dahil edilen çalıĢmalara iliĢkin psikolojik güçlendirme ve iĢ 

doyumu arasındaki korelasyon değerleri görülmektedir. ÇalıĢmaların korelasyon 

değerleri 0.170 ile 0.740 arasında değiĢmektedir. Yapısal güçlendirme ile iĢ doyumu 

korelasyonuna iliĢkin dahil edilen çalıĢmalar için genel etki büyüklüğü 0.479‘dir.  
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ġekil 4.10. Psikolojik güçlendirme ve iĢ doyumu arasındaki korelasyona iliĢkin orman grafiği 

 

Yayın yanlılığına iliĢkin Funnel Plot grafiği değerlendirildiğinde meta-analize dahil 

edilen çalıĢmalarının büyük çoğunluğunun üst kısımda,simetrik ve çoğunlukla huni 

çizgisi içinde yer aldığı görülmektedir (ġekil 4.11). Yayın yanlılığı ile ilgili ek 

istatistiklere bakıldığında, Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu analizinde Tau 

katsayısı =0,18095 ve p value-2-tailed= 0,34709 bulunduğundan ve Egger regresyon 

testinde de (intercept=1,91451,  t (13) = 0,96163, p value 2-tailed p=0,35378) yayın 

yanlılığı olmadığı söylenebilir. 

Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit Z-Value p-Value

Ahmad, 2010a 0,574 0,463 0,667 8,394 0,000

Ahmad, 2010b 0,332 0,240 0,418 6,771 0,000

Ardabili, 2020 0,170 0,003 0,328 1,995 0,046

Chang, 2010 0,660 0,594 0,717 14,337 0,000

Dahinten, 2016 0,450 0,399 0,498 15,358 0,000

Gong, 2020 0,420 0,332 0,501 8,577 0,000

Larrabee, 2003 0,740 0,629 0,821 8,865 0,000

Laschinger, 2001 0,547 0,475 0,612 12,297 0,000

Laschinger, 2014 0,430 0,359 0,496 10,707 0,000

Leggat, 2010 0,480 0,360 0,585 6,997 0,000

Li, 2013 0,360 0,127 0,555 2,968 0,003

Manojlovich, 2002 0,470 0,384 0,548 9,460 0,000

Ouyang, 2015 0,360 0,295 0,422 10,134 0,000

Purdy, 2010 0,480 0,421 0,535 13,777 0,000

Steinke 2008 0,580 0,474 0,669 8,813 0,000

0,479 0,421 0,533 14,014 0,000

-2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00

Favours A Favours B

Meta Analysis
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ġekil 4.11. Psikolojik güçlendirme ile iĢ doyumu iliĢkisi huni grafiği (Funnel plot) 

 

Psikolojik Güçlendirme ile Örgütsel Bağlılığa İlişkin Etki Büyüklüğü ve Yayın 

Yanlılığı Bulguları 

Psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisini inceleyen 6 çalıĢmaya ait 7 çalıĢma 

verisi araĢtırmaya dahil edildi (Ahmad ve ark., 2010; Chang ,2010;Ibrahem ve ark., 

2013; Iqbal, 2020;Lee ve ark., 2016;Ouyang, 2015). Tablo 4.6‘da psikolojik 

güçlendirme ile örgütsel bağlılık korelasyonuna iliĢkin meta-analize dahil edilen 

çalıĢmaların etki büyüklüğü hesaplamaları sonucu elde edilen heterojenlik testi 

sonuçları, ortalama etki büyüklüğü ve güven aralıkları bulguları verilmiĢtir. Genel 

etkinin hesaplanması için kullanılacak modelin seçimi için heterojenlik testi yapılmıĢtır.  

Q değeri 100,900 olarak, p değeri 0.00 olarak bulunmuĢtur. Q değeri tablo x
2 
değerinden 

büyük ve p değeri 0,005 ten küçük olduğu için heterojen yapıda olduğu sonucuna 

ulaĢıldı. Ayrıca I
2 

istatistiği
 

94,054 bulunduğundan yüksek düzeyde heterojenliği 

göstermektedir. Rastgele etkiler modeli kullanıldı ve rastgele etkiler modeline göre;  
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% 95‘lik güven aralığının üst sınırı 0, 589 ve 0, 320 alt sınırı ile genel etki büyüklüğü 

değeri 0, 465 olarak hesaplanmıĢtır. 

 

Tablo 4.6. Psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara iliĢkin heterojenlik 

testi sonuçları  

DeğiĢken k N r %95 Güven 

aralığı 

Q df p I
2
 

Alt 

limit  

Üst 

limit 

Psikolojik 

Güçlendirme & 

Örgütsel 

Bağlılık 

7 2339 0,465 0,320 

 

0,589 

 

 

100,900 

 

 

6 

 

0.00 94,054 

 

 

ġekil 4.12‘de araĢtırmaya dahil edilen çalıĢmalara iliĢkin psikolojik güçlendirme ve 

örgütsel bağlılık arasındaki korelasyon değerleri görülmektedir. ÇalıĢmaların korelasyon 

değerleri 0.190 ile 0.674 arasında değiĢmektedir. Psikolojik güçlendirme ile örgütsel 

bağlılık korelasyonuna iliĢkin dahil edilen çalıĢmalar için genel etki büyüklüğü 

0.465‘dir.  
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ġekil 4.12. Psikolojik güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasındaki korelasyona iliĢkin orman grafiği 

 

Yayın yanlılığına iliĢkin Funnel Plot grafiği değerlendirildiğinde meta-analize dahil 

edilen çalıĢmalarının büyük çoğunluğunun üst kısımda ve çoğunlukla huni çizgisi içinde 

yer aldığı görülmektedir (ġekil 4.13). Yayın yanlılığı ile ilgili ek istatistiklere 

bakıldığında, Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyon analizinde Tau katsayısı 0,33333 ve p 

value-2-tailed= 0,29311 bulunduğundan ve Egger regresyon testinde de 

(intercept=9,57667,  t (5) = 1,81168, p value 2-tailed p=0,12979) yayın yanlılığı 

olmadığı söylenebilir. 

Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit Z-Value p-Value

Ahmad 2010E 0,337 0,196 0,465 4,505 0,000

Ahmad 2010M 0,424 0,339 0,502 8,880 0,000

Chang 2010 0,510 0,425 0,586 10,176 0,000

Ibrahem 2013 0,570 0,451 0,669 7,851 0,000

Iqbal 2020 0,674 0,607 0,732 14,074 0,000

Lee 2016 0,477 0,381 0,563 8,608 0,000

Ouyang 2015 0,190 0,119 0,259 5,172 0,000

0,465 0,320 0,589 5,741 0,000

-2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00

Favours A Favours B

Meta Analysis
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ġekil 4.13. Psikolojik güçlendirme ile örgütsel bağlılık iliĢkisi huni grafiği (Funnel plot) 

 

Psikolojik Güçlendirme ile Duygusal Tükenmeye İlişkin Etki Büyüklüğü ve Yayın 

Yanlılığı Bulguları 

Psikolojik güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisini inceleyen 6 çalıĢmaya ait 6 

çalıĢma verisi araĢtırmaya dahil edildi (Ardabili, 2020; Cavus,2010; Dore, 2018; 

Hochwalder, 2007;Kilroy, 2021; O‘Brien,2011). Tablo 4.7‘de psikolojik güçlendirme ile 

duygusal tükenme korelasyonuna iliĢkin meta-analize dahil edilen çalıĢmaların etki 

büyüklüğü hesaplamaları sonucu elde edilen heterojenlik testi sonuçları, ortalama etki 

büyüklüğü ve güven aralıkları bulguları verilmiĢtir. Genel etkinin hesaplanması için 

kullanılacak modelin seçimi için heterojenlik testi yapılmıĢtır.  Q değeri 40,877 olarak, p 

değeri 0.00 olarak bulunmuĢtur. Q değeri tablo x
2 

değerinden büyük ve p değeri 0,005 

ten küçük olduğu için heterojen yapıda olduğu sonucuna ulaĢıldı. Ayrıca I
2 

istatistiği
 

87,768 bulunduğundan yüksek düzeyde heterojenliği göstermektedir. Rastgele etkiler 

modeli kullanıldı ve rastgele etkiler modeline göre; % 95‘lik güven aralığının üst sınırı -

0,164 ve -0,364 alt sınırı ile genel etki büyüklüğü değeri -0,267 olarak hesaplanmıĢtır. 
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Tablo 4.7. Psikolojik güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara 

iliĢkin heterojenlik testi sonuçları 

DeğiĢken k N r %95 Güven 

aralığı 

Q df p I
2
 

Alt 

limit  

Üst 

limit 

Psikolojik 

güçlendirme & 

duygusal 

tükenme  

6 3885 -0,267 

 

-0,364 

 

 

-0,164 

 

 

40,877 

 

 

5 0.00 87,768 

 

 

ġekil 4.14‘te araĢtırmaya dahil edilen çalıĢmalara iliĢkin psikolojik güçlendirme ve 

duygusal tükenme arasındaki korelasyon değerleri görülmektedir. ÇalıĢmaların 

korelasyon değerleri -0.400 ile -0.034 arasında değiĢmektedir. Psikolojik güçlendirme 

ile duygusal tükenme korelasyonuna iliĢkin dahil edilen çalıĢmalar için genel etki 

büyüklüğü -0.267‘dir.  

 

    ġekil 4.14. Psikolojik güçlendirme ve duygusal tükenme arasındaki korelasyona iliĢkin orman grafiği 

Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit Z-Value p-Value

Ardabili, 2020 -0,200 -0,355 -0,034 -2,356 0,018

Cavus, 2010 -0,263 -0,389 -0,127 -3,722 0,000

Doré, 2018 -0,400 -0,490 -0,302 -7,399 0,000

Hochwälder, 2007 -0,400 -0,455 -0,342 -12,242 0,000

Kilroy, 2021 -0,240 -0,279 -0,200 -11,405 0,000

O'Brien, 2011 -0,034 -0,162 0,095 -0,516 0,606

-0,267 -0,364 -0,164 -4,960 0,000

-2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00

Favours A Favours B

Meta Analysis
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Yayın yanlılığına iliĢkin Funnel Plot grafiği değerlendirildiğinde meta-analize dahil 

edilen çalıĢmalarının büyük çoğunluğunun üst kısımda ve çoğunlukla huni çizgisi içinde 

yer almadığı görülmektedir (ġekil 4.15). Yayın yanlılığı ile ilgili ek istatistiklere 

bakıldığında, Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyonu analizinde Tau katsayısı 0,33333 ve 

p value-2-tailed= 0,36752 bulunduğundan ve Egger regresyon testinde de 

(intercept=0,27929,  t (4) = 0,10303, p value 2-tailed p=0,92290) yayın yanlılığı 

olmadığı söylenebilir.  

 

ġekil 4.15. Psikolojik güçlendirme ile duygusal tükenme iliĢkisi huni grafiği (Funnel plot) 

Psikolojik Güçlendirme ile İşten Ayrılma Niyetine İlişkin Etki Büyüklüğü ve Yayın 

Yanlılığı Bulguları 

Psikolojik güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini inceleyen 4 çalıĢma araĢtırmaya 

dahil edildi (Amarneh, 2021; Lee, 2016; Lyu, 2019;Rheaume, 2011). Tablo 4.8‘de 

psikolojik güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti korelasyonuna iliĢkin meta-analize dahil 

edilen çalıĢmaların etki büyüklüğü hesaplamaları sonucu elde edilen heterojenlik testi 

sonuçları, ortalama etki büyüklüğü ve güven aralıkları bulguları verilmiĢtir. Genel 
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etkinin hesaplanması için kullanılacak modelin seçimi için heterojenlik testi yapılmıĢtır.  

Q değeri 79,324 olarak, p değeri 0.00 olarak bulunmuĢtur. Q değeri tablo x
2 

değerinden 

büyük ve p değeri 0,005 ten küçük olduğu için heterojen yapıda olduğu sonucuna 

ulaĢıldı. Ayrıca I
2 

istatistiği
 

96,218 bulunduğundan yüksek düzeyde heterojenliği 

göstermektedir.  Rastgele etkiler modeli kullanıldı ve rastgele etkiler modeline göre; % 

95‘lik güven aralığının üst sınırı -0, 134 ve -0, 547 alt sınırı ile genel etki büyüklüğü 

değeri -0, 358 olarak hesaplanmıĢtır. 

 

Tablo 4.8. Psikolojik güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara iliĢkin 

heterojenlik testi sonuçları 

DeğiĢken k N r %95 Güven 

aralığı 

Q df p I
2
 

Alt 

limit  

Üst 

limit 

Psikolojik 

Güçlendirme 

&ĠĢten ayrılma 

niyeti 

4 2072 -0,358 

 

-0,547 

 

 

-0,134 

 

 

79,324 

 

 

3 0.00 

 

 

96,218 

 

ġekil 4.16‘de araĢtırmaya dahil edilen çalıĢmalara iliĢkin psikolojik güçlendirme ve iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki korelasyon değerleri görülmektedir. ÇalıĢmaların korelasyon 

değerleri -0.580 ile -0.230 arasında değiĢmektedir. Psikolojik güçlendirme ile iĢten 

ayrılma niyeti korelasyonuna iliĢkin dahil edilen çalıĢmalar için genel etki büyüklüğü -

0.358‘dir.  



57 
 

 

ġekil 4.16. Psikolojik güçlendirme ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki korelasyona iliĢkin orman grafiği 

Yayın yanlılığına iliĢkin Funnel Plot grafiği değerlendirildiğinde meta-analize dahil 

edilen çalıĢmalarının büyük çoğunluğunun huni grafiğinin üst kısmında yer aldığı 

görülmektedir (ġekil 4.17). Yayın yanlılığı ile ilgili ek istatistiklere bakıldığında, Begg 

ve Mazumdar Sıra Korelasyonu analizinde Tau katsayısı 0,33333 ve p value-2-tailed= 

0,49691 ve Egger regresyon testinde de (intercept=14,65349,  t (2) = 6,92900, p value 2-

tailed p=0,02020)  bulunduğundan yayın yanlılığı olmadığı söylenebilir. 

 

ġekil 4.17. Psikolojik güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi huni grafiği (Funnel plot) 

 

Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit Z-Value p-Value

Amarneh, 2021 -0,230 -0,327 -0,128 -4,356 0,000

Lee, 2016 -0,273 -0,378 -0,161 -4,645 0,000

Lyu, 2019 -0,580 -0,617 -0,540 -22,210 0,000

Rheaume, 2011 -0,300 -0,393 -0,201 -5,749 0,000

-0,358 -0,547 -0,134 -3,063 0,002

-2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00

Favours A Favours B

Meta Analysis
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5. TARTIġMA 

Bu meta analiz çalıĢmasında yapısal ve psikolojik güçlenmenin iĢ doyumu, örgütsel 

bağlılık, duygusal tükenme ve iĢten ayrılma niyeti ile zayıf, orta ve güçlü düzeyde iliĢkili 

olduğuna dair kanıtlar bulunmuĢtur. Bu çalıĢma sonucunda elde edilen bulguların 

tartıĢması ise çalıĢmaların tanımlayıcı verilerine, yayın yanlılığına ve etki büyüklüğüne 

yönelik baĢlıklar altında toplanmıĢtır. 

5.1. ÇalıĢmaların Betimsel Verilerine ĠliĢkin TartıĢma  

AraĢtırmamızda yapısal ve psikolojik güçlendirme ile ilgili çalıĢmaların büyük 

çoğunluğunun Kanada‘da üretildiği görülmüĢtür.Bu çalıĢmaların çoğunlukla Kanada 

merkezli olmasında, Heather Spence Laschinger‘in güçlendirme ile ilgili önde gelen 

araĢtırmacılardan olması, Kanada‘da bir üniversitede çalıĢması ve bu alanda çok sayıda 

çalıĢmasının olmasının etkili olduğu ileri sürülebilir.  

Yapısal güçlendirme ile ilgili çalıĢma sayısı psikolojik güçlendirmeye göre daha fazla 

sayıdadır. Yapısal güçlendirme kavramının Kanter tarafından 1970‘lerden itibaren 

incelenmeye baĢlanması, psikolojik güçlendirme kavramının ise Spreitzer tarafından 

1990‘larda araĢtırılmaya baĢlanması nedeniyle yapısal güçlendirme ile ilgili çalıĢmalar 

daha fazla sayıda olabilir. Yapısal güçlendirme ile ilgili çalıĢmalarda örneklem sayısının 

65-1216 arasında değiĢtiği ve üç çalıĢmanın (n<50) küçük örneklem grubu ile 

gerçekleĢtiği görülmüĢtür. Zaman sınırlaması yapılmaksızın yapılan literatür 

taramasında yapısal güçlendirme ile ilgili çalıĢmalar 2009 yılı ve sonrasında artıĢ 

gösterirken, özellikle örgütsel bağlılık ile iliĢkisini inceleyen çalıĢmalar daha eski yıllara 

dayanmaktadır. Ayrıca yapısal güçlendirmenin en fazla iĢ doyumu ile, en az ise iĢten 

ayrılma niyeti ile iliĢkisi incelenmiĢtir.  

Psikolojik güçlendirme ile ilgili çalıĢmaların ise 2010 yılı ve sonrasında arttığı, son 

yıllarda duygusal tükenme ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisini inceleyen çalıĢmaların 

yapıldığı görülmüĢtür. ÇalıĢmaların örneklem sayısı 65-2174 arasında değiĢmekte ve 

(n<50) küçük örneklem grubuyla yapılan çalıĢma bulunmamaktadır.Yapısal 
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güçlendirmeyle benzer olarak, psikolojik güçlendirmenin de en fazla iĢ doyumuyla, daha 

az ise iĢten ayrılma niyetiyle iliĢkisi incelenmiĢtir. ĠĢten ayrılma niyeti ile iĢ doyumu 

yakın iliĢkili kavramlar olmasına rağmen güçlendirme ile ilgili çalıĢmalarda iĢ 

doyumuna yoğunlaĢılması dikkat çekicidir. ĠĢ doyumunun iĢten ayrılma niyeti için 

belirleyici olması nedeniyle öncelikle iĢ doyumu araĢtırılmak istenmiĢ olabilir. 

5.2. ÇalıĢmaların Meta-analiz Verilerine ĠliĢkin TartıĢma 

5.2.1. AraĢtırmaya Dahil Edilen ÇalıĢmaların Yayın Yanlılığına ĠliĢkin TartıĢma 

Yayın yanlılığı, genel olarak araĢtırmaların ve özellikle meta-analizlerin güvenilirliği 

için önemli bir sorundur. Çünkü etki büyüklüğünün olduğundan fazla tahmin edilmesine 

ve  yanlıĢ sonuçların yayılmasına yol açabilir (Nuijten ve ark., 2015; Van Aert ve ark., 

2019). Meta-analize dahil edilen çalıĢmaların incelenmesinde, yayın yanlılığını 

belirlemek için farklı testler kullanılmaktadır. Bu çalıĢmada huni grafiği (Funnel plot), 

Begg ve Mazumdar Sıra Korelasyon testi ve Egger testi kullanılarak yayın yanlığı 

incelenmiĢtir. Meta-analiz çalıĢmalarında sadece istatistiksel olarak anlamlı sonuçların 

elde edildiği çalıĢmalar ya da etki büyüklüğü çok büyük olan çalıĢmaları analize dahil 

etmek yayın yanlılığına neden olabilmektedir (Borenstein ve ark., 2019). Bu çalıĢmada 

sadece etki büyüklüğü fazla olan çalıĢmalar dahil edilmemiĢ, konu ile ilgili tüm 

çalıĢmalara ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Ayrıca belirli bir zaman sınırlaması yapılması ve 

belirli bir dildeki çalıĢmaların dahil edilmesi de yayın yanlılığı açısından önem arz 

etmektedir. Bu çalıĢmada literatür tarama tarihine kadar konu ile ilgili çalıĢmalar dahil 

edilmiĢ ve Ġngilizce dili akademik literatürde evrensel bir dil olması nedeniyle tercih 

edilmiĢtir. Meta-analize dahil edilen çalıĢmaların seçiminde, rastgele değerlendirilmiĢ 

veya değerlendirmeye tabi tutulmamıĢ çalıĢmalar (bildiri, rapor vb.) dahil edilme 

kriterleri dıĢında tutularak ve dahil edilecek çalıĢmaların da bağımsız değerlendiriciler 

tarafından değerlendirmesi yapılarak yayın yanlılığı önlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

5.2.2. AraĢtırmaya Dahil Edilen ÇalıĢmaların Etki Büyüklüğüne ĠliĢkin TartıĢma 

AraĢtırmada hemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ile iĢ doyumu arasında pozitif yönlü 

güçlü düzeyde iliĢki (ES= .559) bulunmuĢtur. HemĢirelerin iĢ doyumunun 

arttırılmasında yapısal güçlendirmenin önemini göstermesi açısından bu bulgu 
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önemlidir. Yapısal güçlendirme hemĢirelerin örgütsel bağlılığını ve iĢ doyumunu olumlu 

yönde etkileyen bir etmendir (Read ve Laschinger, 2015;Asiri ve ark., 2016; Orłowska 

ve Łaguna, 2016). ĠĢ doyumunun belirleyicilerini saptamaya yönelik bir çalıĢmada, 

yapısal güçlendirmenin iĢ doyumunun en önemli tahminleyicisi olduğu bulunmuĢtur 

(Ullum, 2011). Laschinger, Finegan ve arkadaĢları (2004), iĢ doyumsuzluğunu önlemek 

ve olumsuz etkilerini ortadan kaldırmak için güçlendirmenin önemli bir çözüm yolu 

olabileceğini belirtmiĢtir. AraĢtırmamızda çalıĢmaların çoğunluğunda güçlü düzeyde 

iliĢki bulunmasına rağmen, Cheng ve Boey (2016) çalıĢmasında, hemĢirelerin yapısal 

güçlendirmesi ile iĢ doyumu iliĢkisi orta düzeyde bulunmuĢ ve kültürel değerler gibi 

faktörlerin bu sonuçta etkili olabileceği üzerinde durulmuĢtur.  

HemĢirelerin psikolojik güçlendirmesi ve iĢ doyumu arasında pozitif yönlü orta düzeyde 

iliĢki (ES= .479) bulunması, hemĢirelerin psikolojik güçlendirmesinin arttıkça iĢ 

doyumunun da artabileceği Ģeklinde yorumlanabilir. Yapılan çalıĢmalarda, psikolojik 

güçlendirmeyi daha yüksek düzeyde algılayan çalıĢanların, mesleki rollerini 

gerçekleĢtirmek için daha fazla motive oldukları ve psikolojik güçlendirmenin iĢ 

doyumunun ve üretkenliğinin artması ile iĢten ayrılma niyetinin azalmasında önemli bir 

yordayıcı olduğu bulunmuĢtur (Koberg ve ark., 1999; Laschinger, Finegan, ve ark., 

2004). BaĢka bir çalıĢmada ise yöneticilerinin güçlendirici davranıĢlar sergilediği 

algısına sahip olan hemĢirelerin çalıĢma ortamlarında güçlendirici yapılara kolay 

eriĢebildikleri, psikolojik olarak kendilerini güçlenmiĢ hissettikleri ve iĢ doyumlarının 

daha fazla olduğu bulunmuĢtur (Dahinten ve ark., 2016). Bir meta-analiz çalıĢmasında 

ise psikolojik güçlendirmenin etkisini ve iĢ doyumu ile arasındaki iliĢkiyi anlamanın, 

hemĢireler için destekleyici ve tatmin edici bir çalıĢma ortamı yaratmada faydalı 

olabileceği ve böylece hemĢirelerin kurumda kalmasını sağlayıp hemĢire açığını 

azaltabileceği belirtilmiĢtir (Li ve ark., 2018). AraĢtırmamızda hemĢirelerin psikolojik 

güçlendirmesi ve iĢ doyumu arasında pozitif yönlü orta düzeyde iliĢki saptanırken, 

yapısal güçlendirmesi ve iĢ doyumu arasında pozitif yönlü güçlü düzeyde iliĢki 

saptanmıĢtır. HemĢirelerin yapısal güçlendirmesinin iĢ doyumu ile iliĢkisinin psikolojik 

güçlendirmeye göre daha güçlü olduğu söylenebilir.Bu nedenle hemĢirelerin iĢ 

doyumunun arttırılmasında psikolojik güçlendirmesinin göz ardı edilmemesi ancak 
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yapısal güçlendirmesine öncelik verilmesi kurumsal kaynakların etkin kullanımı ve 

verimlilik açısından fayda sağlayacaktır.  

HemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ve örgütsel bağlılığı arasında pozitif yönlü orta 

düzeyde iliĢki (ES= .465) bulunmuĢtur. Benzer olarak, Filipinli ve Amerikalı 

hemĢirelerle yapılan bir çalıĢmada, yapısal güçlendirme algısı yüksek hemĢirelerin 

kurumda kalmayı daha fazla istedikleri saptanmıĢtır (Vacharakiat, 2008). BaĢka bir 

çalıĢmada ise yapısal güçlendirmenin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini iĢ doyumunun 

etkilediği belirtilmiĢtir (Laschinger ve ark., 2009). AraĢtırma sonucumuzdan farklı 

olarak, Beaulieu ve ark. (1997c) çalıĢmasında hemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ve 

örgütsel bağlılığının çok güçlü düzeyde iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Bu durum 

çalıĢmanın örnekleminde yönetici hemĢirelerin yer almasıyla iliĢkili olabilir. Ahmad ve 

Oranye (2010) çalıĢmasında ise Malezya ve Ġngiltere‘de çalıĢan iki farklı örneklemdeki 

hemĢirelerde yapısal güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasında zayıf düzeyde iliĢki 

saptanmıĢtır. Her iki çalıĢmada da hemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ve örgütsel 

bağlılığının zayıf düzeyde iliĢkili olması dikkat çekicidir. Bu durum kültürel değer 

farklılıklarının ve ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyinin hemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ve 

örgütsel bağlılığı arasındaki iliĢki düzeyini etkilemediğini düĢündürtmektedir.  

HemĢirelerin psikolojik güçlendirmesi ve örgütsel bağlılığı arasında pozitif yönlü orta 

düzeyde iliĢki (ES= .465) bulunması, hemĢirelerin psikolojik güçlendirmesinin arttıkça 

örgütsel bağlılığının da artabileceği Ģeklinde yorumlanabilir. Yapılan çalıĢmalarda 

hemĢirelerin psikolojik güçlendirmesinin yüksek düzeyde olmasının, yüksek örgütsel 

bağlılık ve iĢ doyumu, düĢük stres, tükenmiĢlik ve ayrılma niyeti ile iliĢkili olduğu 

bulunmuĢtur (Ibrahem ve ark., 2013; Oyeleye ve ark., 2013; Ouyang ve ark., 2015). 

Benzer olarak, Çin‘de yapılan bir çalıĢmada, destekleyici olmayan bir çalıĢma ortamının 

daha düĢük mesleki bağlılık ve iĢ doyumu ile sonuçlanacağı belirtilmiĢtir (Cai ve Zhou, 

2009). Ayrıca araĢtırmamızda hemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ve psikolojik 

güçlendirmesi ile örgütsel bağlığı arasında pozitif yönlü orta düzeyde iliĢki saptanması 

nedeniyle, örgütsel bağlığın yapısal ve psikolojik güçlendirmeyle benzer düzeyde iliĢkili 

olduğu söylenebilir.Bu nedenle hemĢirelerin örgütsel bağlılığının arttırılmasında yapısal 

ve psikolojik güçlendirmenin birlikte ele alınması faydalı olacaktır.  



62 
 

HemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ve duygusal tükenmesi arasında negatif yönlü zayıf 

düzeyde iliĢki (ES=-.283) bulunmuĢtur. Bu bulgu, hemĢirelerin yapısal güçlendirmesinin 

arttıkça duygusal tükenmesinin azalabileceği Ģeklinde yorumlanabilir. Bir meta-analiz 

çalıĢmasında, hemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ve duygusal tükenmesi arasında zayıf 

düzeyde iliĢki saptanmıĢ ve hemĢirelerin tükenmiĢliğinin azaltılması ve sağlığının 

geliĢtirilmesinde yapısal güçlendirmenin önemi vurgulanmıĢtır (Zhang ve ark., 2018). 

Diğer bir çalıĢmada ise yönetici hemĢirelerin liderlik davranıĢlarını geliĢtirmenin ve 

güçlendirici çalıĢma ortamları yaratmanın tükenmiĢliği azaltmaya, hemĢire iĢ doyumunu 

ve hasta bakım kalitesini arttırmaya yardımcı olabileceği belirtilmiĢtir (Boamah ve ark., 

2017). Guo ve ark. (2016) çalıĢmasında, hemĢireleri güçlendiren bir ortamda çalıĢmanın 

hemĢirelerin mesleki standartlara göre uygulama yapmalarına olanak sağlayacağı ve 

böylece daha düĢük iĢ stresine neden olacağı ve hemĢirelerin tükenmesini önleyebileceği 

saptanmıĢtır. Laschinger ve ark. (2013b) çalıĢmasında ise deneyimli hemĢirelerin yapısal 

güçlendirmesi ve duygusal tükenmesi arasındaki iliĢki düzeyi Laschinger ve ark. (2010) 

çalıĢmasındaki yeni mezun hemĢirelere göre daha yüksek bulunmuĢtur. Deneyimli 

hemĢirelerin daha fazla bilgi ve deneyim sonucu yeni mezun hemĢirelere göre çalıĢma 

ortamına iliĢkin güçlendirici yapılara eriĢebilmesi ve yararlanması daha mümkün olması 

beklenirken bu sonuç dikkat çekicidir. Ancak deneyimli hemĢirelerin yeni mezun 

hemĢirelere göre daha uzun ve stresli çalıĢma koĢullarına maruz kalması duygusal 

tükenmesinin daha fazla olmasında etkili olabilir. Kuzey Amerika‘da yapılan bir 

araĢtırmada da destekleyici olmayan çalıĢma ortamlarının ve aĢırı iĢ yükünün 

hemĢirelerin tükenmesine neden olan ana faktörler olduğu bulunmuĢtur (Flynn ve ark., 

2009). 

HemĢirelerin psikolojik güçlendirmesi ve duygusal tükenmesi arasında negatif yönlü 

zayıf düzeyde iliĢki (ES=-.267) bulunmuĢtur. Benzer olarak, bir meta-analiz 

çalıĢmasında hemĢirelerin psikolojik ve yapısal güçlendirme düzeyinin iyileĢtirilerek 

duygusal tükenmesinin giderilebileceği saptanmıĢtır (Zhang ve ark., 2018).BaĢka bir 

çalıĢmada ise, psikolojik güçlendirmenin yapısal güçlendirme ve duygusal tükenme 

arasında düzenleyici etkisi olduğu bulunmuĢtur (Meng ve ark., 2015).Kanada‘da yapılan 

bir çalıĢmada ise,psikolojik ve yapısal güçlendirme algısı yüksek hemĢirelerin daha az 

tükenmiĢlik yaĢadığı ve çalıĢma ortamı güçlendirme stratejilerinin yöneticiler için 
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önemli olduğu belirtilmiĢtir (Doré ve ark., 2018). Ayrıca araĢtırmamızda hemĢirelerin 

yapısal ve psikolojik güçlendirmesi ile duygusal tükenmesi arasında negatif yönlü zayıf 

düzeyde iliĢki saptanması nedeniyle, yapısal güçlendirmenin duygusal tükenme ile 

iliĢkisinin psikolojik güçlendirmeyle benzer düzeyde olduğu söylenebilir. 

HemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ve iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü orta 

düzeyde iliĢki (ES=-.331) bulunmuĢtur. Kanada‘da yeni mezun hemĢirelerle yapılan bir 

çalıĢmada da yapısal güçlendirmenin iĢten ayrılma niyeti üzerinde olumlu etkisi olduğu 

ve yapısal güçlendirmenin iĢten ayrılma niyetini azaltmak için faydalı olabileceği 

vurgulanmıĢtır (Favaro ve ark., 2021). Diğer bir çalıĢmada ise, hemĢirelerin iĢten 

ayrılma niyetini etkileyen yapısal güçlendirme gibi faktörlerin ve çalıĢma koĢullarının 

iyileĢtirilmesinin yöneticiler için yol gösterici olacağı belirtilmiĢtir (Yürümezoğlu ve 

Kocaman, 2019). Ayrıca yeni mezun hemĢirelerin güçlendirilmesinde, yönetici 

hemĢirelerin destekleyici, güçlendirici ve profesyonel uygulama ortamları sağlamasının 

önemli olduğu ve iĢten ayrılmalarını önleyebileceği üzerinde durulmuĢtur (Laschinger 

ve ark., 2016). 

HemĢirelerin psikolojik güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü orta 

düzeyde iliĢki (ES= -.358) bulunması hemĢirelerin psikolojik güçlendirmesi arttıkça 

iĢten ayrılma niyetinin azalabileceği Ģeklinde yorumlanabilir. Yapılan bir çalıĢmada iĢ 

doyumunun hemĢirelerin iĢten ayrılmasında önemli bir yordayıcı olduğu ve psikolojik 

güçlendirmeyle bağlantılı olduğu bulunmuĢtur (Li ve ark., 2018). AraĢtırma 

sonucumuzdan farklı olarak, Lyu ve arkadaĢları (2019) çalıĢmasında psikolojik 

güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti arasında yüksek düzeyde iliĢki saptanmıĢ ve 

hemĢirelerin fazla iĢ yükü ve yüksek stres gibi birçok sorunla karĢı karĢıya kalması 

nedeniyle hemĢirelerin iĢten ayrılmasının Çin‘de ciddi bir sorun olduğu belirtilmiĢtir. 

BaĢka bir çalıĢmada ise, hemĢirelerin psikolojik güçlendirme algısı olumlu ve mesleki 

rollerine güvenleri yüksek ise iĢten ayrılma niyetinin azalabileceği belirtilmiĢtir (Er ve 

Sökmen, 2018). Ayrıca hemĢirelerin psikolojik güçlendirme düzeylerinin düĢük 

olduğunu ve bunun da düĢük iĢ doyumuna, tükenmiĢliğe ve iĢten ayrılma niyetine yol 

açtığını gösteren çalıĢmalar bulunmaktadır (Boudrias ve ark., 2012; Guo ve ark., 2012). 

AraĢtırmamızda ise hemĢirelerin yapısal ve psikolojik güçlendirmesi ile iĢten ayrılma 
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niyeti arasında negatif yönlü orta düzeyde iliĢki saptanmıĢtır. Bu nedenle iĢten ayrılma 

niyetinin yapısal ve psikolojik güçlendirmeyle benzer düzeyde iliĢkili olduğu 

söylenebilir. 
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6. SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Bu araĢtırma hemĢirelerin yapısal ve psikolojik güçlendirmesinin iĢ doyumu, örgütsel 

bağlılık, duygusal tükenme ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisini belirlemek amacıyla 

meta-analiz yöntemi kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Sonuçlar   

AraĢtırma sonuçları aĢağıdaki gibidir: 

 HemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin pozitif 

yönlü güçlü düzeyde olduğu, 

 HemĢirelerin psikolojik güçlendirmesi ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin pozitif 

yönlü orta düzeyde olduğu, 

 HemĢirelerin yapısal güçlendirmesi  ve psikolojik güçlendirmesi ile örgütsel 

bağlılığı arasındaki iliĢkinin  pozitif yönlü orta düzeyde olduğu, 

 HemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ve psikolojik güçlendirmesi ile duygusal 

tükenmesi arasındaki iliĢkinin negatif yönlü zayıf düzeyde olduğu, 

 HemĢirelerin yapısal güçlendirmesi ve psikolojik güçlendirmesi ile iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢkinin negatif yönlü orta düzeyde olduğu bulunmuĢtur. 

 

Öneriler  

AraĢtırmadan elde edilen sonuçlar doğrultusunda; 

 Duygusal tükenme ve iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisini inceleyen çalıĢmaların az 

sayıda olması nedeniyle bu örgütsel çıktılara yönelik çalıĢmaların arttırılması,  

 Güçlendirme, iĢ doyumu, örgütsel bağlılık gibi bu karmaĢık sosyal olgularda 

altta yatan belirli kültürel faktörleri belirlemeye olanak sağlaması açısından  

farklı ülkelerde  yapılan çalıĢma sayısının arttırılmasıyla karĢılaĢtırmalı 

çalıĢmalar yapılması,  

 ĠĢ doyumu, örgütsel bağlılık, duygusal tükenme ve iĢten ayrılma niyeti dıĢında 

farklı örgütsel çıktılarla hemĢirelerin yapısal ve psikolojik güçlendirme 

iliĢkisinin incelenmesi, 
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 Sağlık kurumlarında hemĢirelerin iĢ doyumunun ve örgütsel bağlılığının 

arttırılması, duygusal tükenme ve iĢten ayrılma niyetinin azaltılmasına yönelik 

stratejilerin geliĢtirilmesi ve kılavuzların oluĢturulmasında hemĢire yöneticilerin 

yapısal ve psikolojik güçlendirmeyi arttıracak giriĢimleri dikkate alması 

önerilebilir. 
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  EK 2 

ÇalıĢma Süreci Uygulama Basamakları 
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EK 3  

QUALITY ASSESSMENT AND VALIDITY TOOL FOR CORRELATIONAL STUDIES 

 

 

 

 

Study:                                                                          First author: 

Publication date :                                                       Journal: 

DESIGN NO YES 

1. Was the study prospective? 0 1 

SAMPLE   

1. Was probability sampling used? 0 1 

2. Was sample size justified? 0 1 

3. Was sample drawn for more than one site? 0 1 

4. Was anonymity protected? 0 1 

5. Response rate was more than 60%? 0 1 

MEASUREMENT   

Independent variable (IV) (assess for IV correlated with DV’s 

only) 

  

1. Was the outcome measured reliably? 0 1 

2. Was the outcome measured using a valid instrument? 0 1 

Influence on the measure of dependent variable (DV)?   

1. Was the dependent variable measured using a valid 

instrument? 

0 1 

2. If a scale was used for measuring the dependent variable, 

was the internal consistency ≥.70? 

0 2 

3. Was the theoretical framework used for guidance? 0 1 

STATISTICAL ANALYSIS   

1. If multiple outcomes were studied, are correlation 

analyzed? 

0 1 

2. Were outliers managed? 0 1 

Overall Study Validity Rating (circle one)   

(0-4=LO; 5-9= MED; 10-14 =HI) TOTAL : 

LO              MED              HI 
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  EK 4 

KORELASYONEL ÇALIġMALAR ĠÇĠN KALĠTE DEĞERLENDĠRME VE GEÇERLĠLĠK 

ARACI (TÜRKÇE ÇEVĠRĠSĠ) 

 

ÇalıĢma:                                                                                                         Ġlk yazar: 

Yayın tarihi:                                                                                        Dergi : 

TÜR HAYIR EVET 

1. ÇalıĢma prospektif miydi? 0 1 

ÖRNEKLEM   

1. Olasılık örneklemesi kullanıldı mı? 0 1 

2. Örneklem büyüklüğü doğrulandı mı? 0 1 

3. Örneklem birden fazla merkezden mi alındı? 0 1 

4. Anonimlik korundu mu? 0 1 

5. Yanıt oranı %60'ın üzerinde miydi? 0 1 

ÖLÇÜM   

Bağımsız değiĢken (IV) (yalnızca bağımlı değiĢkenlerle iliĢkili bağımsız 

değiĢkenler için değerlendirin) 

  

1. Sonuç güvenilir bir Ģekilde ölçüldü mü? 0 1 

2. Sonuç geçerli bir araç kullanılarak mı ölçüldü? 0 1 

Bağımlı değiĢkenin (DV) ölçümüne etkisi?   

1. Bağımlı değiĢken geçerli bir araç kullanılarak ölçüldü mü? 0 1 

2. Bağımlı değiĢkeni ölçmek için bir ölçek kullanılmıĢsa, iç tutarlılık ≥.70 

miydi?) 

0 2 

3. Yol göstermesi için teorik çerçeve kullanıldı mı? 0 1 

ĠSTATĠSTĠKSEL ANALĠZ   

1. Birden fazla sonuç incelenmiĢse, korelasyon analizi yapıldı mı? 0 1 

2. Aykırı değerler yönetildi mi? 0 1 

ÇalıĢmanın genel geçerlilik derecelendirmesi (Birini daire içine alın)   

(0-4=DÜġÜK; 5-9= ORTA; 10-14 =GÜÇLÜ) TOPLAM : 

DÜġÜK     ORTA    GÜÇLÜ 



107 
 

EK 5 
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EK 5 –(DEVAM) 
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EK 6  PRISMA  Checklist 
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From: Moher D, Liberati A, Tetzlaff J, Altman DG, The PRISMA Group (2009). Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-

Analyses: The PRISMA Statement. PLoS Med 6(7): e1000097. doi:10.1371/journal.pmed1000097 
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EK 7 

ARAġTIRMAYA DAHĠL EDĠLEN ÇALIġMALARIN ÖZELLĠKLERĠ 

Yazar, yıl ÇalıĢma 

türü 

ÇalıĢma 

dili 

Ülke Örneklem 

sayısı  

Örneklem Güçlendirme türü  Ġncelenen 

DeğiĢken  

Ahmad ve 

ark. (2010) 

 

 

Makale Ġngilizce Ġngiltere  a-168 a-HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

 

Yapısal 

 

Örgütsel bağlılık 

Psikolojik ĠĢ doyumu 

 

Psikolojik Örgütsel bağlılık 

 

Malezya  b-388 b-HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

 

Yapısal 

 

Örgütsel bağlılık 

 

Psikolojik ĠĢ doyumu 

Psikolojik Örgütsel bağlılık 

 

Asif ve ark. 

(2019) 

Makale Ġngilizce Pakistan 386 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

Bawafaa ve 

ark. (2015) 

Makale Ġngilizce Kanada 1216 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

Boamah ve 

ark. (2017) 

Makale Ġngilizce Kanada 406 Yeni mezun hemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

Boamah ve 

ark. (2018) 

 

Makale Ġngilizce Kanada 378 Akut bakım hemĢiresi Yapısal ĠĢ doyumu 
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Cai ve ark. 

(2009) 

Makale Ġngilizce Çin 189 HemĢire Yapısal  ĠĢ doyumu 

 

ĠĢten ayrılma niyeti 

Cai ve ark. 

(2011) 

Makale Ġngilizce Çin 238 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

Cheng ve 

ark. (2016) 

Makale Ġngilizce Çin 556 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

Choi (2019) Makale Ġngilizce Kore 208 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

Dahinten ve 

ark. (2016) 

Makale Ġngilizce Kanada 1007 HemĢire Yapısal 

 

 

ĠĢ doyumu 

 

 

Psikolojik 

 

ĠĢ doyumu 

Davies ve 

ark. (2006) 

Makale Ġngilizce Kanada 141 Klinik eğitim 

hemĢiresi  

Yapısal  ĠĢ doyumu 

de Almeida 

ve ark.(2017) 

Makale Ġngilizce Portekiz 151 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

Kretzschmer 

ve ark.(2017) 

Makale Ġngilizce ------ 760 HemĢire Yapısal  ĠĢ doyumu 

Laschinger 

ve ark.(2009) 

Makale Ġngilizce Kanada 612 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

 

Duygusal tükenme 

 

ĠĢten ayrılma niyeti 

Laschinger 

ve ark. 

(2012) 

Makale Ġngilizce Kanada 342 Yeni mezun hemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

 

ĠĢten ayrılma niyeti 

Laschinger 

ve ark. 

(2015) 

 

Makale Ġngilizce Kanada 723 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 
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Laschinger 

ve ark. 

(2016) 

Makale Ġngilizce Kanada 393 Yeni mezun hemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

 

ĠĢten ayrılma niyeti 

 

Lautizi ve 

ark. (2009) 

 

Makale Ġngilizce Ġtalya 77 Ruh sağlığı hemĢiresi Yapısal  ĠĢ doyumu 

Li ve ark. 

(2013) 

Makale Ġngilizce Tayvan 65 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

 

Psikolojik 

 

ĠĢ doyumu 

 

Lyden ve ark. 

(2018) 

Makale Ġngilizce ABD 141 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

Manojlovich 

ve ark.(2002)   

Makale Ġngilizce Kanada 347 HemĢire Yapısal 

 

ĠĢ doyumu 

Psikolojik 

 

ĠĢ doyumu 

Manojlovich 

ve ark.(2007) 

Makale Ġngilizce ABD 276 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

Ning ve ark. 

(2009) 

Makale Ġngilizce Çin 598 HemĢire Yapısal  ĠĢ doyumu 

Orgambidez 

ve ark.(2020) 

 

Makale Ġngilizce Portekiz 124 

 

HemĢire 

 

Yapısal ĠĢ doyumu 

Stam ve ark. 

(2015) 

Makale Ġngilizce Kanada 205 Yeni mezun hemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

Wong ve ark. 

(2012) 

Makale Ġngilizce Kanada 280 HemĢire Yapısal  ĠĢ doyumu 

Yang ve ark. 

(2014) 

 

 

 

Makale Ġngilizce Çin 524 HemĢire Yapısal ĠĢ doyumu 

 

Örgütsel bağlılık 
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Beaulieu ve 

ark. (1997) 

Makale Ġngilizce Kanada a-61 

b-76 

c-13 

d-28 

e-30 

a-HemĢire 

b-HemĢire 

c-Ġlk kademe yönetici  

hemĢire 

d-HemĢire 

e-HemĢire 

Yapısal  Örgütsel bağlılık 

Chang ve 

ark. (2010) 

Makale Ġngilizce Tayvan 330 HemĢire Yapısal  

 

Örgütsel bağlılık 

 

Psikolojik ĠĢ doyumu 

 

Psikolojik Örgütsel bağlılık 

Cowden ve 

ark. (2015) 

Makale Ġngilizce Kanada 415 HemĢire Yapısal  Örgütsel bağlılık 

Eskandari ve 

ark. (2017) 

Makale Ġngilizce Ġran 491 HemĢire Yapısal  Örgütsel bağlılık 

Gholami ve 

ark. (2019) 

Makale Ġngilizce Ġran 160 HemĢire Yapısal  Örgütsel bağlılık 

Ibrahem ve 

ark. (2013) 

Makale Ġngilizce Mısır 150 HemĢire Yapısal  Örgütsel bağlılık 

 

Psikolojik Örgütsel bağlılık 

Laschinger 

ve ark.(2005) 

Makale Ġngilizce Kanada 273 HemĢire Yapısal  Örgütsel bağlılık 

McDermott 

ve ark. 

(1996) 

Makale Ġngilizce Kanada 112 HemĢire Yapısal  Örgütsel bağlılık 

Yang ve ark. 

(2013) 

Makale Ġngilizce Çin 608 HemĢire Yapısal  Örgütsel bağlılık 

Boamah ve 

ark. (2017)  

Makale Ġngilizce Kanada 1020 Yeni mezun hemĢire Yapısal  Duygusal tükenme 

Cho ve ark. 

(2006) 

Makale Ġngilizce Kanada 226 Yeni mezun hemĢire Yapısal  Duygusal tükenme 
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Dore ve ark. 

(2018) 

Makale Ġngilizce Kanada 308 Hemodiyaliz 

hemĢiresi 

Yapısal  

 

Duygusal tükenme 

Psikolojik Duygusal tükenme 

Dwyer ve 

ark. (2019) 

Makale Ġngilizce ABD 136 Yeni mezun hemĢire Yapısal  Duygusal tükenme 

 

ĠĢten ayrılma niyeti 

Guo ve ark. 

(2016) 

Makale Ġngilizce Çin 1002 HemĢire Yapısal  Duygusal tükenme 

Harwood ve 

ark. (2010) 

Makale Ġngilizce Kanada 121 Nefroloji hemĢiresi Yapısal  Duygusal tükenme 

Laschinger 

ve ark.(2010) 

 

Makale Ġngilizce Kanada 415 Yeni mezun hemĢire Yapısal  Duygusal tükenme 

Laschinger 

ve ark.(2013) 

Makale Ġngilizce Kanada a-342 

b-273 

a-Yeni mezun hemĢire 

b-HemĢire 

Yapısal  Duygusal tükenme 

O‘Brien 

(2011) 

Makale Ġngilizce ABD 233 HemĢire Yapısal Duygusal tükenme 

 

Psikolojik Duygusal tükenme 

Wang ve ark. 

(2013) 

Makale Ġngilizce Çin 385 HemĢire Yapısal  Duygusal tükenme 

Favaro ve 

ark. (2021) 

Makale Ġngilizce Kanada 1008 Yeni mezun hemĢire Yapısal  ĠĢten ayrılma niyeti 

Hauck ve 

ark. (2011) 

Makale Ġngilizce ABD 98 Kritik bakım 

hemĢiresi 

Yapısal  ĠĢten ayrılma niyeti 

Laschinger 

ve ark.(2011) 

Makale Ġngilizce Kanada a-231 

b-788 

a-Orta kademe 

yönetici hemĢire 

b-Alt kademe yönetici 

hemĢire 

Yapısal  ĠĢten ayrılma niyeti 

Smith ve ark. 

(2012) 

 

Makale Ġngilizce ABD 97 HemĢire Yapısal  ĠĢten ayrılma niyeti 
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Yürümezoğlu 

ve ark.(2019) 

Makale Ġngilizce Türkiye 574 HemĢire Yapısal  ĠĢten ayrılma niyeti 

Ardabili ve 

ark. (2020) 

Makale Ġngilizce Ġran 138 HemĢire Psikolojik 

 

 

ĠĢ doyumu 

 

Duygusal tükenme 

 

Gong ve ark. 

(2020) 

Makale Ġngilizce Çin 370 HemĢire Psikolojik ĠĢ doyumu 

Larrabee ve 

ark. (2003) 

Makale Ġngilizce ABD 90 HemĢire Psikolojik ĠĢ doyumu 

Laschinger 

ve ark.(2001) 

Makale Ġngilizce Kanada 404 HemĢire Psikolojik ĠĢ doyumu 

Laschinger 

ve ark.(2014) 

Makale Ġngilizce Kanada 545 HemĢire Psikolojik ĠĢ doyumu 

Leggat ve 

ark. (2010) 

Makale Ġngilizce Avustralya 182 HemĢire Psikolojik ĠĢ doyumu 

Ouyang ve 

ark. (2015) 

Makale Ġngilizce Çin 726 HemĢire Psikolojik ĠĢ doyumu 

Örgütsel bağlılık 

 

Purdy ve ark. 

(2010) 

Makale Ġngilizce Kanada 697 HemĢire Psikolojik 

 

ĠĢ doyumu 

Steinke ve 

ark. (2008) 

Makale Ġngilizce Kanada 180 Acil servis hemĢiresi Psikolojik ĠĢ doyumu 

Iqbal ve ark. 

(2020) 

Makale Ġngilizce Pakistan 299 HemĢire Psikolojik Örgütsel bağlılık 

Lee ve ark. 

(2016) 

Makale Ġngilizce Kore 278 HemĢire Psikolojik 

 

 

Örgütsel bağlılık 

 

ĠĢten ayrılma niyeti 

Cavus ve ark. 

(2010) 

Makale Ġngilizce Türkiye 194 HemĢire Psikolojik 

 

Duygusal tükenme 

Hochwalder 

(2007) 

Makale Ġngilizce Ġsveç 838 

 

HemĢire 

 

Psikolojik Duygusal tükenme 
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Kilroy ve 

ark. (2021) 

Makale Ġngilizce Kanada 2174 HemĢire Psikolojik Duygusal tükenme 

Amarneh ve 

ark. (2021) 

Makale Ġngilizce Ürdün 349 HemĢire Psikolojik ĠĢten ayrılma niyeti 

Lyu ve 

ark.(2019) 

Makale Ġngilizce Çin 1127 HemĢire Psikolojik ĠĢten ayrılma niyeti 

Rheaume ve 

ark. (2011) 

Makale Ġngilizce Kanada 348 Yeni mezun hemĢire Psikolojik ĠĢten ayrılma niyeti 
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