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ÖZET  

Amaç: Araştırmanın amacı, yönetici hemşirelerin güçlendirme algıları ile liderlik 

uygulamaları arasındaki ilişkinin incelenmesidir. 

Yöntem: Araştırma, Mart-Mayıs 2018 tarihlerinde Antalya ilinde üniversite, kamu ve 

özel hastanelerden çalışmaya katılmayı kabul eden 10 hastanede çalışan 245 yönetici 

hemşire ile yapılmıştır. Veriler, Kişisel Bilgi Formu, Örgütsel Güçlendirme Algısı 

Ölçeği, Psikolojik Güçlendirme Algısı Ölçeği ve Liderlik Uygulamaları Envanteri 

kullanılarak toplanmıştır. Verilerin değerlendirilmesinde tanımlayıcı istatistiksel 

yöntemler, Mann-Whitney U testi, Kruskall-Wallis Varyans Analizi, ki-kare, korelasyon 

analizleri kullanılmıştır. 

Bulgular: 10 farklı kurumda yürütülen bu çalışmaya toplam 245 yönetici hemşire 

katılım sağlamıştır. Araştırmaya katılan hemşirelerin yarısından fazlasının 30-39 yaş 

aralığında, çoğunluğunun kadın, evli, çocuk sahibi ve yarıya yakınının lisans mezunu 

olduğu görülmüştür. Çoğunun klinik sorumlu hemşiresi olarak görev yaptığı, meslekte 

toplam çalışma sürelerinin ağırlıklı olarak 10-20 yıl arasında olduğu, yarısından 

fazlasının yönetim ve liderlik ile ilgili özel eğitim almadıkları görülmektedir. Örgütsel 

güçlendirme algısı yüksek olan yönetici hemşirelerin psikolojik güçlendirme algılarının 

da yüksek olduğu ve daha fazla liderlik uygulamaları sergiledikleri görülmüştür.  

Sonuç: Örgütsel güçlendirme algısı yüksek olan yönetici hemşirelerin psikolojik 

güçlendirme algısının arttığı, örgütsel ve psikolojik olarak güçlendirilen yönetici 

hemşirelerin daha yüksek düzeyde liderlik uygulamaları sergiledikleri saptanmıştır.  

Anahtar Kelimeler: Yönetici hemşire, hemşirelikte güçlendime, güçlendirme algısı, 

liderlik, liderlik uygulamaları. 
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ABSTRACT 

Objective: The aim of this research is to examine relationship between nurse managers’ 

empowerment perceptions and leadership practices. 

Method: Research has been done with 245 nurse managers who accepted participation 

for work from university, public and private hospitals in Antalya city between March-

May 2018. Data collected by using Personal Information Form, Organizational 

Empowerment Perception Inventory, Psychological Empowerment Perception Inventory 

and Leadership Practices Inventory. Assessment of the data was used descriptive 

statistic methods, Mann-Whitney U Test, Kruskall Wallis Variant Analysis, chi square 

statistic, correlation analysis. 

Results: A total of 245 management nurses participated in this study conducted in 10 

different organizations. It was seen that more than half of the nurses participating in the 

study were in the 30-39 age range, the majority of them were women, married, children, 

and almost half of them were undergraduate graduates. When the occupational 

characteristics are examined, it is seen that the majority of them work as clinically 

responsible nurses, their total working time in the profession is predominantly between 

10-20 years, and more than half of them do not receive special training in management 

and leadership. It was observed that the nurses with higher organizational empowerment 

perception had higher psychological empowerment perceptions and exhibited more 

leadership practices.  

Conclusion: It has been determined that having high organizational empowerment 

perception among nurse managers make decrease psycological empowerment perception 

and psycologically empowered nurse managers’ exhibit higher levels of leadership 

practices.  

Key Words: Nurse manager, empowerment on nursing, empowerment perception, 

leadership, leadership practices. 
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1. GİRİŞ 

Güçlendirme kavramı; iş birliği, paylaşım ve ekip çalışması ile karşılıklı güvene 

dayanan, çalışma ortamlarında bireylerin kendi kararlarını vermelerini sağlayan, 

motivasyonu artıran, bilgi ve uzmanlık konusundaki güvenlerini geliştiren, örgütün 

hedefleri ile uyumlu ve anlamlı buldukları eylemleri gerçekleştirmeyi sağlayan bir 

stratejidir (Er ve Altuntaş, 2014). Laschinger ve ark. (2004)’na göre güçlendirme, 

çalışanın insiyatif alma ve karşılaştığı zorluklar karşısında nasıl tepki vereceğini 

öğrenme sürecidir. 

Menon (2001)’a göre güçlendirme kavramı birbirinden bağımsız olmayan “örgütsel” ve 

“psikolojik” olmak üzere iki temel unsurdan oluşmaktadır. Örgütsel güçlendirme 

yaklaşımının öncülerinden olan Kanter (1977), kurumun kendisine özgü niteliklerinin 

güçlendirmeyi etkilediğini ifade etmiştir. Bu nitelikler kurumun sağlayacağı “fırsat, 

bilgi, destek, kaynaklara erişim, biçimsel ve biçimsel olmayan güç” şeklinde 

belirlenmiştir.  Ancak örgütsel güçlendirmede gücün daha az güçlü olana aktarılması 

önem taşımakta iken, çalışanların psikolojik durumu ele alınmamıştır (Tolay ve ark., 

2012). Psikolojik güçlendirme yaklaşımı bu eksikliğin sonucunda ortaya çıkmıştır 

(Menon, 2001). Böylece çalışanların güçlendirilmiş hissetmesini sağlayan örgütsel 

unsurların psikolojik güçlendirmeyi de etkilediği belirlenmiştir (Laschinger ve ark., 

2004). Spreitzer (1995) ise güçlendirme kavramını, “dört biliş seti içerisinde ortaya 

çıkan artmış içsel görev motivasyonu” şeklinde ifade etmiştir. Bu dört biliş setini 

oluşturan unsurlar; yapılan işi anlamlı bulma, yeterli hissetme, özerklik ve kurumda 

etkililiktir. Buna göre; bu dört biliş seti içinde hissedilen bilişsel kavram psikolojik 

güçlendirme olarak tanımlanmıştır (Altındiş ve Özutku, 2011).  

Liderlik; aynı hedefleri gerçekleştirmek üzere bir araya gelen bireyleri harekete 

geçirmek için uygulanan bilgi birikimi ve yeteneklerin toplamıdır. Diğer bir tanımla 

liderlik; içinde bulunduğu grubun hedeflerini belirleyerek grup üyelerine etkin bir 

şekilde yön verebilme sürecidir (Eren 2001). Yönetici hemşirelerin grupları doğru 

hedeflere yönlendirmeleri, sergiledikleri liderlik davranışları ile yakından ilgilidir 

(Abaan ve ark., 2006). Liderler kendisini takip edenleri güçlendirerek organizasyonun 
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kaynaklarını etkili ve verimli kullanmaları için yol göstermelidir. Çünkü liderler zaman 

içerisinde yönetsel faaliyetler yerine süreçte yol gösterici, aydınlatıcı, öğretici, 

öngörüşlü, çalışanların beklentilerine cevap veren, beklentiler doğrultusunda yenilikçi, 

vizyonu ve misyonu belli olan kişiler şeklinde tanımlanır (Leblebici, 2008). 

Kanter (1997) örgütsel davranış teorisinde iş yeri ortamında fırsat, kaynaklar, bilgi, 

biçimsel ve biçimsel olmayan güce erişim gibi örgütsel güçlendirme ile liderliğin 

etkililiği arasında ilişki olduğunu ifade etmektedir. Ayrıca Mortaş (2005) tarafından 

yapılan araştırmada bu yapılara erişimi olan hemşire liderlerin güçlendirilmiş ve başarılı 

liderler olacağı belirtilmektedir. 

1.1. Araştırmanın Amacı: 

Tanımlayıcı ve ilişkisel olarak gerçekleştirilen çalışmanın amacı yönetici hemşirelerin 

güçlendirme algıları ile liderlik uygulamaları arasındaki ilişkiyi belirlemektir. 

1.2. Araştırma Soruları: 

1. Yönetici hemşirelerin örgütsel güçlendirme algıları ile liderlik uygulamaları arasında 

ilişki var mıdır? 

2. Yönetici hemşirelerin psikolojik güçlendirme algıları ile liderlik uygulamaları 

arasında ilişki var mıdır? 
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2. GENEL BİLGİLER 

2.1. Güç Kavramı  

Güç kavramının kullanım alanı incelendiğinde daha çok fizik ve siyaset alanları başta 

olmak üzere coğrafya, teoloji gibi birbirinden farklı süreçlerde kullanıldığı 

görülmektedir. Türk Dil Kurumu’nun tanımına göre genel anlamda güç; ‘Fizik, düşünce 

ve ahlak yönü ile etki yaratabilme, etkiye karşı direnebilme yeteneği, kuvvet, efor’ 

olarak ele alınmıştır (http://tdkterim.gov.tr, Erişim Tarihi: 26 Şubat 2018). Güç kavramı 

Latincede “potere” (to be able) kelime yapısından meydana gelmiş olup İngilizce 

“power” diye adlandırılmaktadır. Güç, İngilizce’den dilimize çevirisinde ise “amaçlara 

ulaşabilme” olarak tanımlanmaktadır (Başaran ve Duygulu, 2014).  

Örgütsel ve yönetsel anlamda güçlendirme kavramına olan yönelimin Kanter’in güç ve 

güçlendirme uygulamaları ile ilgili yapmış olduğu araştırmalar sayesinde artmıştır 

(Torun, 2016). Kanter (1977), gücü hiyerarşiden ayrı şekilde ele alarak “bir şeylerin 

yapılmasını sağlama, kaynakları dağıtma ve kişinin amaçlarına ulaşması için ihtiyaç 

duyduğu ne varsa aktarılarak kullanması” olarak tanımlamıştır. Bu tanıma göre gücün 

çalışanlara aktarılması ile örgütün başarısını arttırmak arasında doğrudan bir ilişki 

bulunmaktadır (Karakaş, 2014). Bu bağlamda yönetimsel hedefleri gerçekleştirmede, 

güçlendirme algısına sahip olan kişilerin amaçlanan sonuçlara ulaşma olasılığı daha 

yüksektir. Güç konusunda yetersizlik hisseden kişilerin ise hedeflenen sonuçlara 

ulaşması ve amaçları başarması neredeyse imkânsızdır (Arslantaş, 2007). Bu nedenle 

güç; hedeflenen durumlara ve başarıya ulaşmak için büyük önem taşıyan bir kavramdır. 

Kanter (1993)’e göre güç; çalışanların bilgi ve kaynaklara erişimi ile geliştirilmesi, 

desteklenmesi ve onlara öğrenme fırsatlarının sunulmasıdır. Aynı zamanda diğerlerini 

etkileyebilme yeteneği, bireyin istediği yöndeki davranışı diğerlerine yaptırabilme, süreç 

içerisindeki uygulamaları denetleme ve hangi faaliyetlerin sürdürüleceğine karar 

verebilme olarak ifade edilmektedir (Kasal, 2010). Karar verme aşamasından sonra 

bireyin başarısız olduğu durumlarda, başarısını artırmak için kişiye öncülük eden ve 

aktarılabilen bir enerji olarak görülmektedir. Aktarılan bu enerji ile kişi güçlü olduğunu 

http://tdkterim.gov.tr/
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hissettiğinde başarma konusunda daha istekli olacak ve kendine olan güveni artacaktır 

(Aydın, 2007; Evis, 2016).  

2.2. Güçlendirmenin Tanımı 

Kanter (1977, 1993)’in, Men and Women of the Corporation adlı kitabında güçlendirme 

kavramı “bireyin amaçlarına ulaşması için varolan kaynaklardan yararlanması ve özgür 

bir şekilde karar alma yeteneği” şeklinde açıklanmıştır. Koç (2008) tarafından; bireyin 

işi ile ilgili karar verme sürecinde sürekli üstlerine danışma ihtiyacı duymaması için 

sağlanan destek ve kendisini geliştirebilmesi için sunulan fırsat şeklinde tanımlanmıştır. 

Yönetsel anlamda güçlendirme kavramı, örgütlerde ekip çalışması çerçevesinde 

yardımlaşarak, fikir alışverişi yaparak, kendi başına karar verebilme haklarını ön plana 

çıkararak çalışanların kendilerini geliştirdiği süreç olarak ifade edilebilir (Barutçugil, 

2004; Öztürk, 2010). Diğer bir tanım ile güçlendirme; zaman içerisinde örgütlerde 

yöneticilerin bireylerin güçlenmelerine izin vermeleri için örgüt ortamını değişime 

uğratma süreci olarak da ifade edilmektedir (Mortaş, 2005). 

Güçlendirme; örgütlerde güçsüzlüğe neden olan durumları belirleyen ve bu nedenlerin 

yok edilerek çalışanlarda özgüveni arttıran bir süreçtir (Altındiş ve Özutku, 2011). 

Böylece çalışan kendini işin sahibi gibi hissedeceğinden; kişisel gelişimi, yaratıcılığı, 

performansı ve iş tatmini artar, motivasyonu yükselir ve kendine olan güven duygusu 

gelişir. Böylece hem bireysel hem de örgütsel açıdan güçlendirme unsurunun oluşması 

sağlanır. Bireysel açıdan güçlendirme; çalışanın işi ile ilgili yaşadığı stres düzeyini ve 

işten ayrılma eğilimini azaltır, olumlu duygularını artırır. Örgütsel açıdan ise ekip 

çalışmasını etkin hale getirerek, kurumun üretkenliğini ve performansını artırır (Mortaş, 

2005; Akın, 2010). 

Conger ve Kanungo, çalışanın güçlendirilmesi için üst yöneticileri tarafından uygulanan 

yönetsel stratejilerin bireyler tarafından ne şekilde algılandığına önem vermişlerdir. 

Ayrıca özyeterlilik konusunda motivasyonu arttıran bir unsur olan güçlendirme sürecini, 

çalışanların özyeterlilik duygularını artıran bir kavram olarak ifade etmişlerdir (Durukan 

ve ark., 2010). Thomas ve Velthouse da benzer şekilde, “çalışanlara güç ve yetki 

vermeyi bununla birlikte onları harekete geçirmeyi ve onlara enerji verme” şeklinde 

tanımlamışlardır. torunGüçlendirmede amaç, çalışanların kişisel gelişimini, özgüven 
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artışını ve ekip üyeleri ile pozitif yönde ilişki kurma becerilerini artırarak onları güçlü 

kılmaktır (Balçık, 2013).  

2.3. Güçlendirme Kavramının Tarihsel Gelişimi 

1920’li yıllarda Taylor tarafından çalışanın makine gibi görülmesi ile çalışan 

performansını negatif yönde etkileyen bu yönetsel yaklaşımı, personel devir oranında 

artış, iş devamsızlığı ve işten uzaklaşma gibi olgulara sebep olmasından dolayı birtakım 

eleştirilere neden olmuştur (Akdemir, 1996; Giderler Atalay, 2009). Bu dönemde bazı 

araştırmacıların üzerinde durduğu insan unsuru ve kişilerarası ilişkiler ortaya çıkmıştır. 

Mayo, üretimde verimi artırmak adına klasik yönetim kuramında sadece maddesel bir 

unsur olarak görülen insanın önemi üzerinde durmuş, iş görenin aslında yakından 

gözetim yapılmadan da işini yapabilme yetisine sahip bir varlık olduğu şeklinde ifade 

etmiştir (Aras, 2013; Çankaya, 2018).  

Elton Mayo, Taylor tarafından benimsenen insan ilişkileri okulunu eleştirerek çalışan 

katılımı yolu ile hem çalışanın motivasyonuna hem de kuruma çok daha faydalı 

olacağını ifade etmiştir. Çalışanların spontane bir şekilde direkt kontrol altına 

alınmadıkları zaman daha iyi işler ortaya çıkardıklarını savunmuştur (Asgarsani ve ark., 

2013). Aynı zamanda beklenen değişikliğe ulaşmak ve değişim çabaları hakkında karar 

mekanizmalarının gerçekleştirilebilmesi için katılımcılık sürecini vurgulamıştır (Akgün, 

2015). Daha sonra Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi ile sorumluluk, otonomi, kendini 

yönetme, kendini ödüllendirme ve gerçekleştirme süreçlerine dikkat çekmiştir 

(Hornstein, 2004). McGregor’un Y Teorisi ile birlikte çalışanların gelişimi için 

güçlendirme anlayışına katkıda bulunduğu ifade edilmiştir. Çalışanları motive etmek 

için sadece emir vermek ve yönlendirmek yerine yetki ve sorumlulukları artırıldığında 

işe katılımlarının arttığı ve çalışmaya daha istekli olduklarını savunan Y teorisi 

güçlendirmeyi destekleyen görüşe de ışık tutumaktadır (Torun, 2016). 

1960’lı yıllarda katılımcı yönetim anlayışı ve ortak kararlar alma kavramlarına dikkat 

çekilerek organizasyonların karşılaştığı problemleri daha iyi çözebilmek için Z tipi 

yönetim teorisi ortaya çıkmıştır (Sünbül, 2017). Z tipi yönetim teorisi güven duygusu, 

daha uzun süreli çalışma ortamı yaratma, kariyer imkânlarını geliştirme gibi 

güçlendirme kavramını destekleyici unsurlar içermektedir (Şenel, 2006). Bu süreçte 
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organizasyonel davranış biçimleri, liderlik süreci, ekip çalışması gibi konular 

güçlendirme kavramının önem kazanması açısından etkili olmuşlardır (Zencir, 2004). 

1970’li dönem özellikleri incelendiğinde; bu dönemde çalışanların katılım ve sürece 

dahil olma gibi eşitlik talepleri ortaya çıkmıştır (Seçgin, 2007). 1980’li yıllarda rekabet 

kazanma düşüncesi ile müşteri devamlılığının sağlanması kurumların hedefleri arasına 

girmeye başlamıştır. Bu yıllarda güçlendirme ile ilgili daha yüzeysel konular üzerinde 

durulmuş, ilerleyen dönemlerde kalite çemberleri ve iş yaşamı iyileştirme unsurları 

detaylı olarak incelenmeye başlanmıştır (Şimşek, 2007). Güçlendirme kavramını, 1983 

yılında ilk olarak Harrison ve Kanter kullanmıştır (Şimşek, 2006). 1990’lı yıllarda 

başarıya ulaşmak için güçlendirme sürecine verilen önemin oldukça arttığı, örgütsel 

güçlendirme açısından “güçlendirme çağı” olarak kabul edildiği görülmüştür (Şalgam, 

2017). Günümüzde ise uluslararası rekabette meydana gelen hızlı artış, globalleşme, 

teknolojinin gelişimi, hizmet alıcıların beklentilerinin ve onlara sağlanan hizmetlerin 

değişmesi gibi olgular insan unsurunun önceliğe alındığını, bu değişimlerin sonucunda 

örgütler için çalışan güçlendirme kavramının büyük önem taşıdığı ifade edilmektedir 

(Bolat, 2003). 

2.4. Güçlendirme Türleri  

Güçlendirme, örgütsel ve psikolojik olmak üzere iki şekilde incelenmektedir (Spreitzer, 

1995; Kanter, 1997; Pelit, 2011; Tolay ve ark., 2012). Örgütsel güçlendirme; işyeri 

ortamında güçlendirici unsurların bulunup bulunmadığına ilişkin çalışanların süreç 

içerisindeki algılamalarını ele almaktadır. Psikolojik güçlendirme ise, kişilerin örgütsel 

güçlendirme sürecinde deneyimledikleri koşulları nasıl algıladıkları ve yorumladıkları 

ile ilgilidir (Akgündüz ve ark., 2014). 

Bazı araştırmacılara göre (Burke, 1986; Yukl, 1989; Menon, 2001) güçlendirme 

kavramının örgütsel ve psikolojik türlerinin yanısıra liderlik yaklaşımı da önem 

taşımaktadır (Dalgın ve Taslak, 2016). Bu görüşe göre, güçlendirme sürecinde liderin 

davranış, tutum ve tarzı da güçlendirme faaliyetlerinin başarısı açısından yadsınamaz bir 

gerçektir (Çavuş, 2010). Genellikle bu yaklaşım ile birlikte yöneticinin astlarına amaçlar 

belirlemesi, onlara ilham vererek cesaretlendirmesi ve ihtiyaç duyulan tüm -bilgi, 

kaynak ve otoritenin- liderler tarafından astlarına aktarılması gerektiği ifade edilmiştir. 
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Bu yaklaşımla ilgili olarak güçlendirme örgütsel koşullarla ilgili olduğu için davranışsal 

ve yapısal güçlendirmeden; motivasyon unsurları içerdiği için ise psikolojik güçlendirme 

konusu altında bahsedilmiştir (Torun, 2016). 

2.4.1. Güçlendirmeye Davranışsal Yaklaşım: Örgütsel Güçlendirme 

Güçlendirme kavramını, bireyin psikolojik durumu ile ilgili olmayan, eylemlerine 

odaklanan yaklaşım olarak ele alan, “örgütsel güçlendirme (yapısalcılık)” yaklaşımıdır 

(Tolay ve ark., 2012). O’Brien (2010)’ın tanımına göre örgütsel güçlendirme, iletişim 

imkânları aracılığıyla çalışma sürecindeki organizasyonel yapılara ulaşmak, bilgi, 

destek, kaynakların temin edilmesi, karar alma faaliyetlerine çalışanların katılımının 

sağlanması, mevcut kaynakların etkili işlenmesine destek verilmesi ve çalışanların 

kendilerini sürekli geliştirmelerine imkân sağlamak demektir.  

Örgütsel güçlendirme kavramı daha çok üst kademe yöneticilerin yerine getirmesi ve 

uygulaması gereken tutum ve davranışlar ile birlikte örgütsel güçlendirmeyi 

sağlayabilecek yapısal unsurları içermektedir (Aydoğmuş, 2011). Örgütsel 

güçlendirmede odak nokta, çalışanlarda yapısal olarak önemli birtakım değişiklikler 

yaparak davranış değişimini sağlamaktır. Bu davranışsal değişikliklere örnek olarak 

çalışmalarını nasıl yürüteceği konusunda daha fazla otonomiye sahip olmaları, daha 

dikkatli olmaları ve işleri ile ilgili daha fazla sorumluluk almaları verilebilir (Gürbüz, 

2012).  

Kanter, çalışan davranışını etkileyen en önemli unsurun, içinde bulunulan kurumun 

yapısı olduğunu savunmaktadır. Eğer bir çalışan güçlendirilmiş davranışlar sergiliyor ise 

bunun nedeni kişisel özelliklerinin yanısıra kurum tarafından sağlanan “bilgi, destek, 

kaynak ve fırsat” unsurları ile ilgilidir (Turgay, 2001; Öztürk, 2010). Kanter’in teorisinin 

ışığında Laschinger ve arkadaşları çalışma ortamını çalışanlar için güçlü kılan altı ana 

unsuru şu şekilde sıralamıştır (Laschinger ve ark., 2001; Akçakaya, 2010; Öztürk, 2010; 

Balçık, 2013; Akgün, 2016): 

 Fırsat: Kurumlardaki ilerlemeyi ve dinamiği sağlayan bilgi ve yeteneklerin artışını 

sağlayan unsurlardır. Örgütlerde çalışanlar kendilerinden beklenen işleri 

yapabilmeleri için işyeri ortamında ihtiyaç duydukları bilgiye her an erişebilecekleri 
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sistemler kurulmalı, eğitim fırsatları sağlanarak sürekli eğitilmelidir (Şen, 2010; 

Dirik, 2014).  

 Bilgi: Kurumun hedefleri ve politikalarında yapılan değişiklikler hakkında çalışanlar 

bilgilendirilmelidir. Çalışanlar yöneticileri tarafından kurumun hedef ve amaçlarına 

ulaşabilmeleri hakkında kendilerinden neler beklendiğini bilmeli ve bu sürece doğru 

yönlendirilmelidir (Er ve Altuntaş, 2014). 

 Destek: Çalışanların kendi kararlarını verebilmeleri ve risk alabilmeleri için uygun 

koşullar yaratılmalıdır. Ekip üyelerinin çalışma ortamlarında ihtiyaç duyduğu destek 

unsurları kendilerine sağlanmalıdır (Şalgam, 2017). Bu süreçte çalışanların 

yöneticilerine soru sorabilmesi, yanıt alabilmesi, onaylanması, danışmanlık ve 

geribildirim alma, cesaretlendirilme ve hedeflere ulaşmak için heyecanlandırma gibi 

gereksinimleri yeterli oranda giderilmelidir (Özaksu, 2006).  

 Kaynaklar: Bireyler, işyeri ortamlarında işlerini uygulamak üzere ihtiyaç olan 

kaynaklara kolaylıkla erişebilmelidirler. Ayrıca gereksinimleri olan kaynakların 

sağlanması için nasıl bir yol izleyeceklerini bilmelidirler. Önceden yapılması 

planlanan işler için gerekli personel, zaman, maddi kaynaklar yeterli düzeyde 

sağlanmalıdır (Yüksel, 2015).  

 Biçimsel güç: İşyeri ortamında çalışanın işi ile ilgili esneklik ve görünürlüğü 

sağlanmalı, başarı elde eden çalışanlar takdir edilerek pozitif yöndeki tutumları 

övülmelidir (Şalgam, 2017). 

 Biçimsel olmayan güç: Çalışanlar kurumdaki yöneticileri, astları ve diğer disiplinler 

ile ekip çalışmasını teşvik eden iletişim halinde olmalıdır (Akgün, 2016).  

Çalışma ortamının güçlü olmasını sağlayan bu altı koşulun yetersizliği 

organizasyonlarda güçsüzlüğe sebep olmaktadır (Öztürk, 2010). Güçlendirilen 

hemşirelerin profesyonel rollerini daha iyi şekilde yerine getirmeleri, yetki ve 

sorumlulukları dahilinde özerkleşmeleri sağlanmış olacaktır. Hemşirelik hizmetlerinde 

uygun koşullar sağlamak hastane yönetiminin görevleri arasındadır. Bu bağlamda 
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hastane yönetim süreçlerinde görev alan yönetici hemşireler aracılığıyla, çalışan 

hemşireler güçlendirilmiş iş ortamlarına sahip olabileceklerdir. 

2.4.2. Güçlendirmeye Bilişsel Yaklaşım: Psikolojik Güçlendirme 

Kanter’in örgütsel güçlendirme teorisinde temel nokta, örgütlerdeki güçlendirici 

faaliyetlerin çalışanlar tarafından algılanma sürecidir. Spreitzer (1995), bu faaliyetlerin 

psikolojik güçlendirmenin temellerini oluşturduğunu ifade etmektedir (Laschinger ve 

ark., 2001). Psikolojik güçlendirme kişinin bireysel gelişimine bağlı olduğu için bu 

kavramı açıklamak çok güçtür. Güçlendirilmeyen çalışan bu duygunun eksikliğini çok 

kolay bir şekilde ifade edebilmekte iken; güçlendirilmiş çalışan ise bunu açıklamanın 

çok da kolay olmadığını vurgulamaktadır (Demiray, 2018). Bunun gerekçesi ise 

güçlendirme kavramının farklı birey ve zamanlarda farklı şekillerde algılanması olabilir. 

Güçlendirme kavramının ilk tanımlayıcılarından Conger ve Kanungo, güçlendirme 

kavramını motivasyonu arttıran yönetsel uygulama süreci olarak tanımlamışlardır 

(Balçık, 2013). Ayrıca güçlendirmeyi sahip olunan gücün paylaşımı ve yetki devri 

olarak vurgulamaktadırlar (Arı ve Ergeneli, 2003). Bu düşünceden hareketle, 

güçlendirme kavramı sürece katılımın parçası ve gücün daha fazla olandan daha az 

olanlara devredilmesi olarak açıklanmaktadır (Pelit ve Öztürk, 2011). 

Örgütsel güçlendirme ile ihtiyaç duyulan organizasyonel koşulların sağlanması önem 

taşımakta iken; psikolojik güçlendirmede çalışanların “kendilerini güçlendirilmiş 

hissedip hissetmediklerine bağlı algıları” ifade edilmektedir (Arslantaş ve Dursun 2008). 

Psikolojik güçlendirme ile çalışanların mevcut imkânlarla yaptıkları işi en üst düzeyde 

yapması ve bu süreçte otonomi mekanizmasını kullanarak kendini yeterli hissetmesi 

vurgulanmaktadır (Torun, 2016). Spreitzer ile Thomas ve Velthouse tarafından 

“çalışanın kendisini güçlendirilmiş hissetmesi” şeklinde açıklanan psikolojik 

güçlendirme kavramının unsurları; anlam, yeterlilik, özerklik ve etki olarak 

boyutlandırılmıştır (Çöl, 2008; Altındiş ve Özutku, 2011; Pelit, 2011; Balçık, 2013). 

 Anlam (Meaning): Çalışma ortamında çalışanlara gösterilmiş olan amaçlar ile 

onların inanç ve değerleri arasındaki uyumdur (Erdem, 2009). Anlam, çalışan 

tarafından işine atfettiği değer olarak algılandığı için düşük düzeyde algılanan anlam 
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unsuru çalışanda yaptığı işe karşı ilgisiz ve kayıtsızlık duygusunun oluşmasına neden 

olmaktadır (Çavuş ve Demir, 2010). 

 Yeterlilik (Competence): Bireyin, yürüteceği işleri kendi tecrübe, bilgi ve 

yeteneğiyle yapabileceğine inanmasıdır (Balık, 2015). 

 Özerklik (Self Determination): Bireyin çalışma ortamındaki davranışları başlatma 

ve yürütme sürecinde bağımsız hissetmesi ve insiyatif kullanarak işleri yürütmesidir 

(Çöl, 2008). 

 Etki (Impact): Bireyin etki faktörünü kullanarak çalışma ortamında alınan kararları 

etkileyip etkileyemeyeceği hissidir (Çöl, 2008).  Etki faktörünü kullanan kişi kendini 

güçlenmiş hissetmektedir (Arslantaş, 2007). 

Menon (2001), “örgütsel” ve “psikolojik” yaklaşımların yanında ek olarak “liderlik” 

yaklaşımını da ele almıştır. Bu yaklaşıma göre güçlendirme kavramı, “liderin kendisini 

takip edenlere gelecekte, dikkat çekici tarzda vizyon aşılama ve bireylerin enerjisini 

yükselterek cesaretlendirmesi” şeklinde ifade edilmektedir (Durmaz, 2012). Bu 

yaklaşıma göre “liderler çalışanları güçlendirir” tanımlaması yapılabilir (Çekmecelioğlu, 

2014). 

2.5. Güçlendirmenin Yararları 

Güçlendirilmiş çalışanlar kendilerinde daha yüksek otonomi hissettiklerinden, kurum ve 

kendi süreçlerindeki işlerini özverili şekilde yapacaklarına inanırlar. Böylelikle daha 

fazla çaba harcadıkları, kuruma bağlılıklarının yüksek olduğu, yenilikleri takip ederek 

yaratıcı oldukları ve kurumda personel devir hızında azalma görülmektedir (Arslantaş, 

2008). Bununla birlikte güçlendirilmiş çalışanların güçlendirilmeyenlere göre daha 

yüksek performans gösterdikleri ifade edilmektedir (Çavuş, 2006). İşgörenler 

güçlendirildiklerini hissettikleri zaman esneklik, işi sonuçlandırmada ısrarcılık gibi 

proaktif davranışların birbirini takip ederek çoğaldığı öngörülmektedir. Bu sayede 

işlerini anlamlı hisseden çalışanlar kurum içinde veya dışında diğer çalışanlar üzerinde 

etki sahibi oldukları için işleri ile ilgili sorumluluklarını eksiksiz tamamlarlar ve daha iyi 

iş süreci geliştirmeye yönelik motive hissederler (Ece, 2016).  
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Güçlendirilmiş çalışan ile yönetici arasında güven bağının kurulması ile yönetici kendi 

yetkilerinin bir kısmını personele devredeceği için iş yükünü azaltarak çalışanın 

sorumluluğunu artırır ve enerjisini verimli bir şekilde kullanma avantajı kazanır. 

Güçlendirme sayesinde örgüt içerisinde yaşanabilecek çatışmaların yerine iletişim 

kanallarının geliştiği ve takım ruhunun ön planda olduğu bir organizasyon yapısının 

ortaya çıkacağı düşünülmektedir (Demiralp, 2018).  

2.6. Güçlendirme Süreci   

Güçlendirme, çalışma ortamında uzun süre ve çaba gerektiren, organizasyonda kültürel 

değişiklik oluşturulmasını sağlayan bir süreçtir. Dolayısıyla bu süreçte başarıya ulaşmak 

isteyen kurumlar yavaş yavaş yol almak zorundadır (San Turgay, 2006). Çalışan 

güçlendirme süreci, yöneticilerin çalışanlar üzerinde vizyon sağlamaları ile başlar. Bu 

anlamda organizasyonlar, vizyon ve misyon değerlerini yaratırken, çalışanların 

kendilerini değerli görecekleri ve süreç içerisindeki rollerinin önemli olduğunu 

hissedecekleri şekilde oluşturmaya özen göstermelidir (Barutçugil, 2004). Dolayısı ile 

çalışanların kendilerini güçsüz hissetmelerine neden olacak olguların önceden tespit 

edilerek ortaya çıkarılması önem taşımaktadır (Aslan, 2010).  

Güçlendirme sürecine göre ilk aşama, çalışanlar arasında güçsüzlük duygusuna hangi 

faktörlerin sebep olduğunun tespit edilmesidir. İkinci aşama, bir önceki aşamada tespit 

edilen faktörlerin yönetim stratejileri teknikleri ile giderilmesidir. Üçüncü aşama, 

belirtilen dört kaynağın kullanımı yolu ile çalışanların öz yeterliliklerini sağlamaktır. 

Dördüncü aşamada, çalışanlar süreçte kendilerini güçlendirilmiş hisseder ve son 

aşamada ise çalışanlar üzerinde güçlendirmenin davranışsal değişiklikleri fark edilir 

(Conger ve Kanungo, 1988).    

2.7. Hemşirelik ve Güçlendirme 

Hemşirelikte güçlendirme, karar alma süreçlerine katılım ve ekipte başarılı olma, sağlık 

bakım hizmetleri sunumunda kalitenin yükselmesi için oldukça önemlidir (Laschinger 

ve Havens, 1996).  Laschinger (2008)’in Kanada’da acil bakım hemşireleri ile yürüttüğü 

çalışmada, örgütsel ve psikolojik olarak güçlendirme algısı yüksek olan hemşirelerin 

çalışma ortamlarında kendilerine daha fazla saygı duyulduğunu hissettikleri 
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belirtilmektedir. Ayrıca güçlendirme sayesinde hemşirelerin iş yaşam kalitelerinde ve iş 

doyumlarında artış, işten ayrılma niyetinde azalma olduğu sonucu elde edilmiştir. 

Kanter (1997), örgütsel davranış teorisinde iş yeri ortamında; fırsat, kaynaklar, bilgi, 

biçimsel ve biçimsel olmayan güce erişim gibi yapısal güçlendirme ile liderliğin 

etkililiği arasında ilişki olduğunu ifade etmektedir. Ayrıca bu yapılara erişimi olan 

hemşire liderlerin güçlendirilmiş ve başarılı liderler olacağı ileri sürülmektedir (Mortaş, 

2005). Laschinger ve arkadaşlarının (2001) Kanada’da 412 hemşire ile yaptığı çalışma 

sonucuna göre hemşirelerin, örgütsel güçlendirmede fırsat unsuru ile ilgili orta derecede 

puana sahip oldukları, destek, kaynaklar ve bilgiye erişim konularında daha düşük 

puanla güçlendirildikleri sonucu elde edilmiştir. Kuokkanen ve arkadaşları (2003)’nın 

Güney Finlandiya’da 416 hemşire ile yapılan çalışma incelendiğinde hemşirelerden 

%15’inin organizasyonel olarak güçlendirilmediği, %33’ünün de konu ile ilgili herhangi 

bir fikrinin olmadığı sonucu ortaya çıkmıştır.  

Ülkemizde Durukan ve arkadaşları (2010)’nın yürüttüğü bir araştırma sonucuna göre, 

hemşirelerde algılanan güçlendirme seviyelerinin orta düzeyde, biçimsel güç algılarının 

ise düşük seviyede olduğu sonucu bulunmuştur. Çalışmada hemşirelerin çalışma 

süreçlerini orta düzeyde güçlendirici algıladıkları, fırsat ve kaynaklara erişim 

konularında ise düşük düzeyde güçlendirici algıladıkları sonucu elde edilmiştir. 

Hemşirelikte güçlendirme ile ilgili mevcut durumu analiz eden bir diğer çalışmada ise 

hemşirelerin güçlendirilme seviyeleri orta düzeyin altında bulunmuştur (Mortaş, 2005). 

Hemşirelik mesleğinde sorun olan otonomi kısıtlılığının mesleği bırakmada ilk 

nedenlerden biri olduğu öne sürülmektedir. Hemşirelikte çalışma ortamlarındaki 

güçlendirme düzeyleri ile örgütsel bağlılık, tükenmişlik, bağımsız karar alabilme, 

hiyerarşi ilişkileri, memnuniyet derecesi ve liderlik tarzı değişkenlerinin anlamlı ilişkisi 

belirtilmektedir (San Turgay, 2006). Ayrıca hemşirelikte profesyonelliğin gelişmesi 

açısından da güçlendirme kavramı büyük önem taşımaktadır (Öztürk, 2010). 

Hemşirelerin otonomi seviyelerini belirlemek amacıyla yapılan bir araştırmaya göre, 

kamuya bağlı hastanelerde çalışan hemşirelerin otonomi seviyeleri üniversite 

hastanelerindekilere göre yüksek olduğu sonucu ortaya çıkmıştır (Seren, 1998).  
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Hastane yönetimi ve yönetici hemşireler tarafından sağlanan destek ile hemşirelik 

mesleği güçlendirilebilir. Bunu sağlayabilmek için yönetsel düzeydeki hemşirelerin 

destekleyici bir tutum sergilemesi gerekmektedir (Öztürk, 2010; Şen, 2010; Özbaş ve 

Tel, 2013). Bunun için yönetici konumunda görev yapan hemşireler, kontrol altında 

tuttukları eylemlerin değişmesi veya karar verme sürecinin çalışanlara geçmesi gibi 

durumlarda güçlerinin azalacağı hissine kapılmamalıdırlar. Astlarının güçlendirilmesinin 

kendileri için bir tehdit olduğunu düşünmemeli ve onların işyeri ortamlarını 

güçlendirmeyi sağlayacak unsurları çoğaltmalıdırlar (Durukan ve ark., 2010; Öztürk, 

2010). Bunu yapabilmek için yönetici hemşireler klasik yönetim anlayışındaki emir ve 

kontrol yaklaşımını kullanmamalıdır. Eğer verilen kararların sorumluluk ve insiyatifini 

bizzat işi yapan bireyler alırsa katılımcı bir yönetim anlayışı benimsenmiş olacaktır. 

Bununla birlikte yöneticiler rol planlama, emir-kontrol rollerini bırakıp; koç, ekip lideri, 

eğitici, mentor ve kılavuz rollerini üstleneceklerdir (Durukan ve ark., 2010). Üstlenmiş 

olduları bu roller sayesinde yönetici hemşireler gelişim ve eğitim fırsatları yaratma, 

kaynaklara erişimi sağlama, yetki devri ile sorumluluk aktarma ve özerk davranmaya 

özendiren davranışlarla güçlendirici nitelikte bir çalışma çevresi oluşturacaklardır. 

Böylece bilgi ve becerilerini geliştirmeleri için kurumda çalışan diğer hemşirelerle 

deneyimlerini paylaşırlarsa güçlendirme için bir kaynak meydana getirirler (Akgün, 

2016). 

Etkili ve başarılı bir güçlendirme mekanizması hemşirelik mesleğine çok daha yüksek 

oranda güç ve bilgi, uygulamalarda kontrol, öz yeterlilik hissi ve otonomide artış 

gösterecektir (Altuntaş ve Er, 2014). Güçlendirmenin temelinde esas unsurlardan 

sayılabilen çatışmaların çözülmesi, görüşlerin bildirilmesi ve iletişim becerilerinde 

pozitif yönde artış gibi temel unsurların geliştirilmesi, hemşirelerin sağlıkta bakım 

sürecine etkin olarak katılması yönünden büyük önem teşkil etmektedir (Ulupınar, 

2011). 

2.8. Liderliğin Tanımı 

Liderlik, ortak hedeflere ulaşmak amacıyla bir araya gelen grubun faaliyetlerini yöneten 

kişinin davranışları ile onları cesaretlendirerek harekete geçiren bilgi ve deneyimlerinin 

tamamıdır (Uzun, 2005). Lider, gruptakileri bir amaca güdüleyerek yönlendiren, 



14 

 

faaliyete geçiren bir birey iken, liderlik; birtakım şartlar altında belirlenmiş olan bireysel 

ya da ekip hedeflerini gerçekleştirmek için bir kişinin diğerlerinin eylemlerini 

etkileyerek yön vermesi sürecidir (Koçel, 2001). Lider; kendisini takip eden çalışanları 

güçlendirerek güven duygusunun gelişmesini sağlar, motivasyonu ve hizmet sunum 

kalitesini yükseltir, kurumun hedeflerine ulaşması için gerekli olan kurum aidiyetini 

geliştirerek başarıya ulaştırır (Uysal ve ark., 2012). 

Liderlik süreç içerisindeki birçok gücün bir araya gelerek bütünleşmesinden ortaya çıkan 

bir etkidir (Erdoğan, 2015). Değişen ve gelişen rekabet ortamında uygun zamanda ve 

güncel yöntemlerle cevap oluşturabilecek ve aynı zamanda yönetsel bilgi ve becerilerini 

de sürekli geliştirerek kendisini takip edenlere lider olabilecek yöneticilerin varlığı 

örgütler için oldukça büyük önem taşımaktadır (Uysal ve ark., 2012). 

Sağlık bakım hizmetlerinde liderlik, yenilikleri sürekli takip etme ve şu anki durumunu 

yenilenen sisteme adapte edebilmeyi gerektirir. Sağlık çalışanlarının verimli sağlık 

hizmeti üretebilme ve kaliteli sağlık bakım hizmeti sunabilmeleri için yenilikleri takip 

eden, ekip çalışmasına önem veren, kolektif çalışabilen, iletişimi güçlü, yetki devrini 

gerçekleştirebilen ve iş görenlerin kendisine güvenmelerini sağlayabilen liderlere önemli 

derecede ihtiyaç vardır (Scott, 2010).  

Eğer bir örgütte güçlendirme uygulanıyorsa, o örgütteki yöneticiler rehber gibi 

davranarak olayları çözme konusunda çalışanlara danışmanlık yaparlar. Yöneticiler 

astlarına yetki devrederek çalışanların sorumluluklarını arttırır ve böylelikle güçlendirir. 

Bu anlamda güçlendirme ile çalışanın kendisini güçlü hissetmesini sağlayarak, 

kuruluşların en önemli kaynağı olan insanın örgütsel amaçlara ulaşmak için kendi 

kendine isteyerek güdülenmesini sağlamış olur (Akgün, 2016). 

Conger ve Kanungo, Spreitzer ile Thomas ve Velthose gibi güçlendirme literatüründe 

büyük önem taşıyan araştırmacılar, organizasyonel faktörler, yöneticilerin liderlik 

tarzları, kurum içindeki ödül sistemleri ve işin yeniden modellenmesi gibi güçlendirme 

unsurunu etkileyen birçok etken olduğunu ifade etmişlerdir. Liderlik tarzları, kişilerin ve 

ekip üyelerinin psikolojik güçlendirmenin anlam, yeterlilik, etki ve seçim boyutlarına 

dair algılarını yönlendirmesi açısından önemlidir (Arnold ve ark., 2000).  
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Spreitzer, Janasz ve Quinn (1999)’in araştırmalarına göre, güçlendirilmiş orta düzey 

yöneticilerin diğer çalışanlardan hangi konulardan farklılıklar sergiledikleri araştırılmış 

ve güçlendirilmiş yöneticilerin öncelikle hem uygulamalarında daha etkin olduklarını 

hissettikleri, hem de birlikte çalıştıkları ekip üyelerince daha etkili olarak görüldükleri 

sonucu ifade edilmiştir. Aynı araştırmada, güçlendirilmiş çalışanların liderlik 

yeteneklerini kullanabildikleri görülmüştür. Birlikte çalıştıkları ekip üyelerine göre 

güçlendirilmiş olanlar, diğerleri tarafından daha karizmatik olarak görülmekte ve bu 

içinde bulundukları kurumda harekete geçirici bir güce sahip olmak olarak 

değerlendirilmektedir. Araştırmada ifade edilen son farklılık, güçlendirilmiş çalışanların 

kendilerini daha yenilikçi hissetmeleri ve yeni şeylere karşı daha korkusuz olmalarıdır. 

Güçlendirme konusu ile ilgilenen Menon (2001), çalışan güçlendirme kavramı 

konusundaki araştırmaların liderlik tarzı ile daha fazla önem kazandığını ve güçlendirme 

unsurunun yalnız başına ölçülmemesi gerektiğini belirtmiştir (Şen, 2008).  

2.9. Liderin Güç Kaynakları 

Liderin güç kaynakları; zorlayıcı, yasal, ödüllendirme, karizmatik ve uzmanlık gücü 

olmak üzere beş şekilde açıklanmaktadır. Bu güç kaynaklarına sırası ile aşağıda 

değinilmiştir: 

2.9.1. Zorlayıcı Güç 

Çalışanlar üzerinde hissedilen korkudan kaynaklanan güçtür. Bireylerde kaybetme 

korkusundan meydana gelmektedir (Eren Gümüştekin ve Emet, 2007). Lider eğer ceza 

gücünü kullanacaksa çok dikkatli olmalıdır; çünkü çalışanları işten uzaklaştırma gibi 

etkiler yaratabilir. Yöneticiler ne zaman cezalandırma gücünün kullanılacağına ne 

zaman kullanılmayacağına iyi karar vermelidirler (Budak ve Budak, 2004; Karakoyunlu, 

2014). 

2.9.2. Yasal Güç 

Organizasyonlardaki ast-üst ilişkisinden kaynaklanan ve liderin hiyerarşi içerisinde 

bulunduğu kademeden elde edilen, otorite kavramından gelen güçtür. Bireyin sahip 

olduğu statüden dolayı etrafındakileri yönetebilme gücü şeklinde ele alınmaktadır. Üst 

ve astlar arasında yürütülen ilişkiden kaynaklanmaktadır (Bakan ve Büyükbeşe, 2010). 
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2.9.3. Ödüllendirme Gücü 

Erdal (2009)’a göre ödüllendirme gücü, çalışanlara ödüllendirme veya ödüllerin liderin 

kendisinde tutulması gücü olarak tanımlanmaktadır. Liderin ödül gücünü maddi unsurlar 

dışında teşekkürler, ekibin önünde övülme benzeri tutumlar da oluşturmaktadır. 

Ödüllendirme gücü lider tarafından kullanılırken çalışanların özelliklerinin iyi bilinmesi, 

kimin neye, hangi ödüle ihtiyacı olduğunun belirlenmesi son derece önemlidir. Bu da 

yine lider için bir uzmanlık gerektirmekte ve çalışanlar ile yakın iletişimi 

güçlendirmektedir (Karakoyunlu, 2014). 

2.9.4. Karizmatik Güç 

Bireylerden birinin tutum ve eylemlerini gerçekleştirirken başka birini örnek almasıdır 

(Karakoyunlu, 2014). Karizmatik güç liderin kişisel özellikleri ile ön plana çıkan bir güç 

tipidir. Karizma çekiciliği içerdiğinden liderin sahip olduğu karizmayı oluşturan fiziksel 

ve sosyo-kültürel özellikleri, ses tonu gibi özellikleri ile çalışanları kendi istediği yönde 

davranmaya yöneltebilme özelliği vardır (Koçel, 2003). Çalışanlara sağladıkları cesaret 

ve heyecan ile ekip üyelerinin vizyonunu destekleyerek ona ulaşmak için herkesi bir 

amaç etrafında birleştirirler (Kozak ve Korkmaz, 2006).   

2.9.5. Uzmanlık Gücü  

Farklı donanım veya özel bilgi ve deneyimi içerir (Karakoyunlu, 2014). Etkili ve iyi bir 

yönetim anlayışı olması için lider ve yöneticinin birtakım bilgi birikimine sahip olması 

gerekir. Koçel’e göre; “Eğer bir lider bilgi ve tecrübesiyle astları tarafından uzman 

olarak algılanıyorsa, o lider çalışanlarını etkileyebilir ve uzmanlık gücü oluşturur”. 

Liderin uzmanlık gücünü, büyük başarı elde etmesi arttıracaktır fakat hatalı kararlar 

vermesinden dolayı başarısız olması sahip olduğu gücü azaltacaktır (Koçel, 2005).  

2.10. Hemşirelik ve Liderlik 

Sağlık hizmeti sunan kuruluşların büyük çoğunluğunu oluşturan hemşirelik 

hizmetlerinin gelişen teknoloji ve insan ilişkileri ile iç içe olması bir takım yönetsel 

problemlerin meydana gelmesine sebep olmaktadır. Bu süreçteki belirlenen amaçlara 

ulaşabilme adına başarılı olmak hemşirelik hizmetlerinin etkinliği, verimliliği ve 

sergilediği liderlik davranışları ile oldukça yakından ilgilidir (Cengiz, 2011). 
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Hemşireliğin kurucu ve öncüsü Florence Nightingale’in 1893 yılında yapmış olduğu 

konuşmasında, “Gelişmeyen hiçbir süreç dimdik durmayı sürdüremez. Kendi kendimizi 

tekrar mı etmekteyiz yoksa ilerlemekte miyiz? Hemşirelikte yapılacak daha çok şeyimiz 

vardır” diye sorgulayarak ilerlemek için şart olan liderliğin sürdürülmesine dikkat 

çekmiştir. Uluslararası Hemşireler Birliği (ICN), Florence Nightingale tarafından 

sergilenen liderlik unsurunun tüm hemşirelerde mevcut olması gerekliliği ile üye 

ülkelerde çalışmalarını sürdürmektedir (Abaan ve Erkan, 2006). 

Velioğlu ve Vatan (2002) hemşirelikte liderliği şöyle tanımlamıştır: “Hemşirelik 

liderliğinde, katılım teşviki, cesaretlendirilmesi, yetki ve bilgi paylaşımı ve diğer 

insanları desteklemek ön plandadır. Rekabetten çok iş birliğine dayalı olan bu ilişkide 

takım çalışmasının önemi oldukça büyüktür.” Hemşirelik hizmeti kesintisiz sağlık bakım 

hizmeti sunmayı gerektirdiği için, tüm süreçler bir ekip tarafından uygulanmaktadır. 

Ekip iş birliğinin sağlanmasında en büyük görev yönetici hemşirelere düşmektedir 

(Karakoyunlu, 2016).  

Yetki, sorumluluk ve görevleri gereği ekipleri istenilen amaçlara güçlü bir şekilde 

yöneltebilmeleri, hemşirelerin liderlik yetenekleri ile ilişkilidir. Hemşirelerin otonomi 

sahibi olmaları ve kendilerini yönetebilmeleri, kendi kararlarını kendilerinin alabilmeleri 

gereğinden dolayı, hemşire liderlere duyulan gereksinim önemli ölçüde artmaktadır 

(Ardahan ve Konal, 2017). Tüm bu sebeplerin sonucu olarak, liderlik yeteneği olan 

ve/veya bu kavram ile ilgili kapasiteye sahip olan hemşirelerin kapasitelerinin 

arttırılması sağlanmalıdır (Uyer, 1993). Bununla birlikte diğer hemşirelere yön vererek 

onları harekete geçiren yönetici hemşireler, astlarının düşünce, talep ve ihtiyaçlarını 

ortak bir noktada buluşturmalıdır. Ancak bu sayede etkin ve kaliteli hemşirelik 

hizmetlerinden bahsedilebilir (Çamlıbel ve ark., 2013). 

Hekimlerle, diğer hemşirelerle ve ekip üyeleri ile etkileşim içinde bulunan yönetici 

hemşireler, yenilikleri gerçekleştirme konumunda bulunmaktadırlar. Yönetici 

hemşirelerin liderlik davranışları bu yüzden kritik öneme sahiptir (Kerim, 2010). 

Günümüz yönetici hemşiresinin; ekip çalışmasına uyum sağlaması, araştırma yapmaya 

önem vermesi, kritik düşünebilme becerisinin bulunması, hasta bakımında yöneticilik ve 

liderlik özelliklerini kullanabilmesi gerekmektedir. Hasta bakımı ve tedavisine ek olarak 
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yönetim süreçlerine de hâkim liderlik özelliklerine sahip olmaları gerekmektedir 

(Ardahan ve Konal, 2017).  

Hemşirelikte liderliğin gelişebilmesi için, hemşirelerin sağlık politikalarına katılım 

sağlayarak karar mekanizmalarında yer almaları ve örgütlenmeleri büyük önem 

taşımaktadır. 1985 yılında Dünya Sağlık Örgütü Başkanı Mahler’in vurgulamış olduğu 

“Hemşireler değişim için enerji kaynağı olabilmek adına, bir araya gelerek 

güçlenmelidir” düşüncesi hemşirelik için örgütlenme ve değişimin önemini ifade 

etmektedir. Gelişen tıp ve teknoloji ile birlikte yeni yasal düzenlemeler, sağlıkta 

dönüşüm programları, sağlık bakım giderlerinin ve nüfusun artışı, hemşire yetersizliği, iş 

yerinde mobbing davranışları ve tükenmişlik sorunu gibi durumlar hemşirelerde liderlik 

özelliklerinin geliştirilmesi yönündeki ihtiyacı ortaya çıkarmaktadır (Öztürk ve ark., 

2012). 

Hemşirelik mesleğinin sağlık sisteminde meydana gelen değişimlere ayak uydurabilmesi 

için etkili lider hemşirelere ve liderlik ruhunu, tavrını benimseyen yönetici hemşirelere 

ihtiyacı vardır. Hemşirelik mesleğinin geleceğe taşınması ve yeni nesillere aktarılarak 

lider hemşirelerin yetiştirilebilmesi için hemşireler sahip oldukları güçleri kullanmalı, 

liderlik davranışlarını öğrenmeli ve geliştirmelidirler (Ardahan ve Konal, 2017). 

Fitzpatrick ve arkadaşları (2010) tarafından güçlendirme kavramı ile sertifikasyon 

arasındaki ilişki ve sertifikasyon, güçlendirme, görevinden ayrılma niyeti arasındaki 

ilişkinin açıklanması hedeflenen araştırmanın sonucuna göre sertifikalı ve sertifikasız 

hemşireler arasında güçlendirme algıları açısından belirgin farklılıklar olduğu ortaya 

çıkmıştır. Bununla birlikte güçlendirme algısı; mesleki pozisyon, eğitim durumu, 

cinsiyet ve işten ayrılma niyeti faktörleri de farklılık göstermiştir. Çalışmadan elde 

edilen sonuca göre eğitim faaliyetleri ile güçlendirmenin önemi doğrulanmıştır. 

Hemşirelik mesleğinde profesyonelliğin sağlanabilmesi ve liderler hemşirelerin 

yetiştirilmesi için liderlik becerilerinin geliştirilebileceği eğitim ve sertifika programları 

oluşturulmalıdır. Hizmet içi eğitimler, sertifika programları kapsamında hemşirelere 

güçlerinin farkında olmaları ve mücadele etmeleri gerektiği konuları aktarılmalıdır. 
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2.11. Hemşirelikte Güçlendirme ve Liderlik İlişkisi 

Günümüzde liderlik uygulamalarının temel unsurlarından olan çalışanlara yeni yetkiler 

verilerek onların güçlendirilmesi önem kazanmıştır (Sancar, 2012). Rekabet ve 

küreselleşme sayesinde ortaya çıkan güçlendirme kavramı aracılığıyla, çalışanların 

insiyatif almaları ve çalışma ortamlarındaki güçlüklere ne şekilde tepki vermeleri 

gerektiği konusunda tecrübe kazanmaları sağlanmaktadır (Laschinger ve ark., 2004). 

Kanter’e göre güçlendirme, örgütsel bağlılık, iş tatmini ve yöneticinin liderlik tarzını 

büyük ölçüde etkilemektedir (Upenieks, 2003). Kaynaklara ulaşabilen ve bilgiye erişimi 

olan ve organizasyon tarafından ihtiyaçları ve fırsatları yönünden desteklenen yönetici 

hemşireler, astlarına yetki devri yaparak çalışma ortamını daha olumlu bir hale 

getirebilmektedirler (Gedik, 2017). 

Kanadalı yönetici hemşireler üzerinde güçlendirme ve liderlik uygulamalarının etkisini 

araştıran bir çalışmada (Laschinger ve ark., 2011), Kouzes ve Posner’ın liderlik 

uygulamaları modelinin yönetici hemşirelerde transformasyonel liderlik özelliklerini 

gösterdiği sonucu bulunmuştur. Yapısal güçlendirme ve algılanan örgütsel 

güçlendirmenin kıdemli yönetici hemşirelerin liderlik uygulamalarına büyük ölçüde 

aracı olduğu, işten ayrılma niyeti ve bakımın kalitesinde dolaylı şekilde artışa neden 

olduğu belirlenmiştir. Örgütün tüm basamaklarında yer alan ve güçlendirilmiş olan 

yönetici hemşireler geleceğin potansiyel liderleri olma yönünde rol model olmaktadırlar 

(Laschinger ve ark., 2011). 

Laschinger ve arkadaşları (2008)’na göre hemşirelikte güçlendirme sayesinde, faaliyetler 

üzerinde kontrol sağlama olanağı ortaya çıkmıştır. Güçlendirilen ve güç kaynaklarına 

erişimi olan hemşirelerin hasta bakım sürecini olumlu yönde etkilediği ifade edilmiştir. 

Bu etkiler arasında, kaliteli hasta bakımı ve iyi hasta çıktıları, hasta memnuniyet 

düzeyinde ve hasta güvenliği algısında artış olması yer almaktadır. Bunun yanında 

güçlendirilen hemşirelerin, örgütsel bağlılığının ve iş memnuniyetinin arttığı 

(Laschinger ve ark., 2006; 2008) belirtilmiştir.  

Güç ve liderlik kavramları birbirine bağlı birer unsur olarak ele alınmaktadır. Eğer birey 

lider değilse güce sahip olamaz, güç için çaba harcamaz ise lider olamaz. Örgütsel 

ortamlarda, liderler kendileri, ekibi ve örgütün hedefleri için mutlaka güçlenmek 
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zorundadırlar (Akdemir, 2017). Hemşirelerin güce erişebilen ve değişimlere öncülük 

ederek kaliteli hasta bakım süreçleri geliştirebilen birer lider olmaları için güçlendirme 

konusunun yönetici hemşireler tarafından öncelikli olarak ele alınması gerekmektedir 

(Başaran ve Duygulu, 2014).  

Başarılı lider olabilme olasılığını liderin uygun olan temel gücü alması ve tarzına 

yansıtması artıracaktır (Garcia ve Barbara, 2009). Liderin etkin olmasını sağlayan, ekip 

üyelerini yönetme gücünü etkili bir şekilde kullanması ve hangi duruma göre hangi gücü 

kullanacağını bilmesidir. Güçlendirildiğini hisseden yönetici kuruma bağlanır, kuruma 

bağlanan yönetici istekle çalışarak liderlik özelliklerini geliştirir ve kendisini takip 

edenlerin performansını arttırır (Cengiz, 2011). Transformasyonel liderlik 

uygulamalarının çalışanları güçlendirdiği ve psikolojik güçlendirme algısını arttırdığı 

ifade edilmiştir (İspir, 2017). 

Güç kaynaklarını geliştirme konusunda yönetici hemşirelerin uygulaması gereken 

birtakım faaliyetler bulunmaktadır. Hemşire liderler, astlarını otonomik davranma ve 

kararlara katılım süreçlerine dahil ederlerse ve onların yeteneklerine güvenirlerse 

hemşirelerin kendilerini daha güçlü hissettikleri vurgulanmaktadır (Laschinger ve ark., 

1997). Sonuç olarak güçlendirilmiş yönetici hemşire, astlarının da güçlendirilmesini 

sağlayabilecektir. 

2.12. Güçlendirme ile İlgili Ulusal ve Uluslararası Yapılmış Çalışmalar 

Güçlendirme kavramı, sağlık alanında oldukça önemsenmiş ve kavram ile ilgili 

çalışmalar yapılmıştır. Ulusal ve uluslararası literatür incelenerek güçlendirme 

unsurunun sağlık alanındaki çalışmaları araştırılmıştır.  

Karahan (2009)’ın çalışmasında, güçlendirme kavramı, yönetsel ve organizasyonel 

açıdan oldukça önemli olan insan kaynaklarının gelişmesine sağladığı katkı açısından 

ele alınmıştır. Çalışma sonucunda sağlık çalışanları arasında yaş ortalaması düşük 

olanların güçlendirme sürecine daha eğilimli oldukları görülmüştür. Hekimler diğer 

sağlık çalışanlarına göre kararlara katılım, ast-üst ilişkileri esnekliği, yetki ve 

sorumluluk alanlarının daha fazla olması nedeniyle güçlendirme sürecine isteksiz 

yaklaşmaları beklenmekteyken genel anlamda pozitif bir yaklaşımda bulundukları 
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sonucuna ulaşılmıştır. Afyon Kocatepe Üniversitesi Hastanesi’nde çalışanların 

güçlendirme kavramı ile ilgili pozitif yöndeki davranışlarının, insan kaynakları 

gelişimini, örgütsel bağlılığı ve iş tatminini artıracağı sonucu elde edilmiştir. 

Durukan ve arkadaşları (2010)’nın araştırmalarında, hemşirelerin örgütsel güven, 

bağlılık ve güçlendirme seviyelerini ölçmeyi ve değişkenlerin arasında bulunan ilişkiyi 

açıklamayı hedeflemişlerdir. Sonuçlar incelendiğinde, sorumlu hemşirelerin kurum 

tarafından güçlendirilme algıları, servis hemşirelerinden daha yüksek düzeyde 

bulunmuştur. Hastanede çalışan hemşirelerden 30-49 yaş aralığında olanların 

güçlendirme algıları, 20-29 yaş arasında olanlara göre yüksek bulunmuştur. Bununla 

birlikte mesleki deneyim yılı arttıkça algılanan güçlendirme düzeyinin de arttığı sonucu 

elde edilmiştir.  

Karahan ve Yılmaz (2010)’ın araştırmalarında hastanelerde örgütsel öğrenme, 

güçlendirme ve performans arasındaki ilişki araştırılmıştır. Çalışmaya göre örgütsel 

öğrenme sayesinde, güçlendirme ve performansta artış gözlendiği ve örgütsel öğrenme, 

güçlendirme ve performans unsurları arasında pozitif bir ilişki bulunduğu sonucu elde 

edilmiştir. Örgütsel öğrenme sayesinde güçlendirme ve performansta artış olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Öztürk (2010)’ün yoğun bakım hemşirelerinin güçlendirme algıları ve işyeri ortamlarını 

güçlendirme açısından değerlendirmeleri için yaptığı çalışma sonucunda yoğun bakım 

hemşirelerinin işyeri ortamlarını genel anlamda güçlendirici olarak algıladıkları 

sonucuna ulaşılmış olup, işyeri ortamlarının çalışanların katılımlarını sağlayan, 

otonomilerinin gelişmesini destekleyen kavramlarla güçlendirilmesi önerilmiştir. 

Şen (2010)’in çalışmasında hemşirelerin personel güçlendirme algılamaları 

araştırılmıştır. Güçlendirme unsuru “fırsat, bilgi, destek, kaynak, iş aktiviteleri ve 

örgütsel ilişkiler” olarak incelenmiştir. Araştırmadan elde edilen sonuca göre hemşireler 

çalışma ortamlarındaki güçlendirme algılarını orta düzeyde belirtmişlerdir. Güçlendirme 

kavramının bilgi alt boyutu ile eğitim durumu arasında anlamlı ilişki olduğu sonucu elde 

edilmiştir. 
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Altındiş ve Özutku (2011)’nun devlet hastanelerinde yaptığı çalışmada; kurumun 

yapısına bağlı kavramların psikolojik güçlendirme üzerinde bulunan etkileri 

incelenmiştir. Çalışmadan “destek ve bilgiye erişim” boyutlarının psikolojik 

güçlendirme algısı üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Çavuş ve Demir (2010)’in psikolojik güçlendirme, çalışma çevresi ve tükenmişlik 

arasındaki ilişkinin belirlemek amacıyla yaptığı çalışmada, devlet hastanesinde çalışan 

hemşirelerde tükenmişlik ve güçlendirme arasında negatif bir ilişki olduğu 

belirlenmiştir. 

Beşyaprak (2012)’ın güçlendirme kavramının tükenmişlik üzerindeki etkisini incelediği 

niteliksel çalışmada, güçlendirme ile örgüt tarafından çalışanlara yetkin ve değerli 

oldukları hissettirildiğinde, bireylerin kurum ile olan ilişkilerinde olumlu yönde katkı 

sağlayacağı ve böylece çalışanlarda tükenmişlik düzeyinin azalacağı sonucuna 

ulaşılmıştır.  

İlısu (2012)’nun Denizli ilinde bulunan beş özel hastane çalışanları üzerinde, 

güçlendirme kavramının “örgütsel vatandaşlık davranışı ve işten ayrılma niyeti” 

üzerindeki etkinin araştırıldığıı çalışmada, güçlendirme ölçeğinin alt boyutları ile 

kurumdan ayrılma niyeti arasında ters yönlü, orta düzeyde ilişki saptanmıştır. Yani 

güçlendirme algısının artması ile çalışanların işten ayrılma niyetlerinde azalma 

görülmüştür.  

Yüksel ve Adıgüzel (2012)’in çalışmalarında güçlendirmenin, iş tatmini ve motivasyona 

yönelik etkisini ölçmek amaçlanmıştır. Çalışma sonucuna göre; güçlendirme, iş tatmini 

ve çalışanların motivasyonu arasında anlamlı ve doğrusal yönde bir ilişki olduğu 

belirlenmiştir. 

Er ve Altundaş (2014), güçlendirme algısı yüksek olan hemşirelerin; yaptıkları iş ve 

çıktılarının taraflarına ait olduğunu hissettiklerini, sorumluluklarının artışı ile inisiyatif 

aldıklarını, problemlerini hızlıca giderilebildiklerini, böylece örgütteki etkilerinin 

yükseldiğini belirtmişlerdir. Ayrıca, hemşirelerin iş doyumları ve motivasyonlarının 

arttığı, daha düşük düzeyde iş stresi ve tükenmişlik hissettikleri tespit edilmiştir. 
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Güçlendirilmiş işyeri ortamının; hemşirelik uygulamalarında otonomi, örgütsel bağlılık, 

iş etkililiği ve performans artışı, kurumdan ayrılma niyetinde azalma ve pozitif hasta 

çıktılarının elde edilmesine fayda sağladığı tespit edilmiştir. 

Gök ve Bedük (2014)’ün araştırmalarında; orta ve üst kademede bulunan yöneticilerin 

güçlendirme algıları ölçülmüştür. Üst kademede yer alan yöneticilerin güçlendirme 

algılarının orta düzey yöneticilere göre daha fazla olduğu görülmüştür. Bununla birlikte 

yaş ile güçlendirme algısı arasında doğru orantı olduğu, yaş ilerledikçe güçlendirme 

algısının yükseldiği görülmüştür.  

Procter ve arkadaşları (1999)’nın sağlık alanındaki orta düzey yöneticilerin 

güçlendirilmesi ile verdikleri kararlarda geleneksel kültür ve yapının etkisinin 

incelendiği çalışmada, orta düzey yöneticilerde takdir seviyesinin, önemli kararlar yerine 

görev odaklı kararlara yönlendirdiği sonucu elde edilmiştir. 

Fitzpatrick ve arkadaşları (2010)’nın hemşireler ile yaptıkları araştırmada; sertifikalı ve 

sertifikasız hemşirelerin güçlendirme algıları arasındaki ilişkiyi değerlendirmeyi 

amaçlamışlardır. Ayrıca uzmanlık sertifikasına sahip olma durumu, güçlendirme ve 

örgütten ayrılma niyeti arasındaki ilişkinin açıklanması hedeflenmiştir. Çalışma 

sonucuna göre sertifikasyon programları ile güçlendirme algıları açısından hemşireler 

arasındaki etkinliği doğrulanmıştır.  

Gilbert ve arkadaşları (2010)’nın araştırmalarında; sağlık çalışanlarının organizasyona 

yönelik örgütsel vatandaşlık davranış uygulamalarında, duygusal tükenmişlik ve 

güçlendirme sürecinin etkisi incelenmiştir. Çalışmada örgütsel vatandaşlık davranışı ile 

güçlendirmenin duygusal tükenmişlikte etkili bir faktör oldukları belirlenmiştir.  

Ahmad ve Nelson (2010)’ın araştırmasında; farklı kültür ve gelişim düzeyindeki 

toplumlarda hemşirelerin güçlendirilme, örgütsel tatmin ve bağlılığı arasındaki ilişkinin 

değerlendirilmesi amaçlanmıştır. Çalışmada Malezyalı hemşireler kendilerini 

güçlendirilmiş ve kurumlarına daha bağlı hissettiklerini ifade etmişlerdir. İngiliz 

hemşirelerde ise örgütsel tatmin düzeyinin daha yüksek olduğu görülmüştür. İngiliz ve 
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Malezyalı hemşireler arasında bulunan farklılık, kültürel değerlerin önemli olduğunu, 

güçlendirme faaliyetlerinin ülkelerde benzer etkiler ortaya çıkarmadığını görülmüştür.  

Armellino ve arkadaşları (2010)’nın araştırmasında, acil servislerde görev yapan 

hemşireler arasında hasta güvenliği kültürü ve örgütsel güçlendirme arasındaki ilişkinin 

değerlendirilmesi hedeflenmiştir. Çalışmanın sonucuna göre; örgütsel güçlendirme ve 

hasta güvenliği kültürü arasında anlamlı düzeyde ilişki bulunduğu belirlenmiştir. Hasta 

güvenliği kültüründe artış sağlayabilmek için, sorumlu hemşirelerin güçlendirme 

algılarını artırması gerektiği ifade edilmiştir. 

Leggat ve arkadaşları (2010)’nın araştırmalarında, psikolojik güçlendirme ve iş 

tatmininin, performans artışı ile hemşirelerin kalite algıları arasında bulunan ilişkide 

etkileşimlerinin değerlendirilmesi amaçlanmıştır. Araştırmadan psikolojik güçlendirme 

uygulamalarının performans artışı ve hemşireler tarafından sunulan hasta bakım kalite 

algısı arasındaki ilişkide arabulucu olduğu sonucu elde edilmiştir.  

Hauck ve arkadaşları (2011)’nın çalışmalarında acil serviste çalışan hemşirelerin 

algılanan örgütsel güçlendirme ve işten ayrılma niyetleri arasında bulunan ilişkinin 

değerlendirilmesi hedeflenmiştir. Çalışma sonuçlarına göre; hemşirelerin fırsat, bilgi ve 

kaynağa ulaşım algıları ile çalıştıkları pozisyondan kendi isteği ile ayrılma ihtimali 

arasında ters yönlü ilişki olduğu tespit edilmiştir. Güçlendirilen hemşirelerin kurumdan 

ayrılma niyetinde azalma olduğu görülmüştür. 

Albrecht ve Andreetta (2011)’nın çalışmasında güçlendirici liderlik, güçlendirme ve 

sonuç parametreleri arasında bulunan ilişki değerlendirilmiştir. Çalışma sonucuna göre; 

eğer yönetici ve lider güçlendirici tarzda liderlik özellikleri sergiler ise, çalışanların 

güçlendirilme algılarında artış sağladığı görülmüştür. Kendini güçlendirilmiş hisseden 

çalışanın ise motivasyon ve örgütsel bağlılığında artış görülmektedir. Bunun sonucunda 

da personel devir oranlarında azalma olduğu ifade edilmektedir. 

Wong ve Laschinger (2012)’ın hemşirelerde yapmış olduğu çalışmada hemşirelerin 

örgütsel güçlendirme, performans ve örgütsel tatmin algıları ile yöneticilerinde 

algıladıkları otantik liderlik arasında bulunan ilişkinin ölçülmesi hedefleniştir. Çalışma 
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sonuçlarına göre, hemşirelerde örgütsel güçlendirme algıları ile otantik liderlik arasında 

pozitif ve anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Bununla birlikte örgütsel tatmin ve öz 

performans değerlendirmelerini arttırdığı belirlenmiştir.  

Costa Freire ve Azevedo (2015)’nun yaptıkları çalışmada, hemşirelerin yöneticilerine 

karşı güvenlik algıları ve güçlendirme sürecinin etkilerinin değerlendirilmesi 

hedeflenmiştir. “Biçimsel, biçimsel olmayan güç, kaynaklar, fırsatlar, destek ve bilgi” 

gibi güçlendirici unsurlara sahip olan çalışanlar, kurumlarını etkileyebileceklerini ve 

yöneticilerinin güvenilir olduğunu düşünmektedirler. 

2.13. Liderlik ile İlgili Yapılan Ulusal ve Uluslararası Çalışmalar 

Serinkan ve İpekçi (2005)’nin yönetici hemşirelerin liderliğe yönelik algı ve dönüşümcü 

liderliğe karşı eğilimlerini belirlemek için yaptıkları araştırmada; yönetici hemşirelerin 

demokratik ve katılımcı liderlik tarzını benimsedikleri ve en önemli özelliklerinin 

sırasıyla dürüst olmak, sorumluluk duygusu, işbirlikçi, bilgi paylaşan ve dikkatli olması 

gerektiği ifade edilmiştir. Çalışmada ayrıca, yönetici hemşirelerin dönüşümcü liderlik 

özelliklerini uyguladıkları sonucuna ulaşılmıştır. Yönetici hemşirelerde karizma-ilham 

verme özelliklerinin de bulunduğu, çalışanları işlerinde zihinsel olarak teşvik ettikleri ve 

astlarıyla doğrudan iletişim içinde oldukları görülmüştür. 

Tengilimoğlu (2005)’nun kamu ve özel sektör yöneticilerinin liderlik davranışlarını 

belirlemeyi amaçlayan çalışmasında; liderlik davranışları ve özellikleri bakımından 

kamu ile özel sektör arasında anlamlı fark bulunmuştur. Bununla birlikte özel sektör 

yöneticileri insan ilişkileri ve çalışma ortamının önemli olduğunu düşünmekteyken 

kamu yöneticilerinin ise daha çok iş odaklı lider özelliklerini ortaya koyduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. 

Arslantaş (2007)’ın dönüşümcü liderlik uygulamalarının psikolojik güçlendirme ve 

örgütsel bağlılığa etkisini değerlendirmeyi amaçlayan araştırmasında; dönüşümcü 

liderlik uygulamalarının psikolojik güçlendirme algısı üzerinde etkili olduğu, psikolojik 

güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasında da anlamlı ilişki bulunduğu saptanmıştır.  
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Arslantaş (2007)’ın güçlendirici liderlik davranışlarının psikolojik güçlendirme 

üzerindeki etkilerini ölçmeyi hedeflediği araştırmasında; güçlendirici liderlik 

davranışları ile psikolojik güçlendirme algısı arasında anlamlı ilişki bulunduğu tespit 

edilmiştir.  

Arslantaş ve Pekdemir (2007)’in dönüşümcü liderlik, örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık 

arasındaki ilişkinin değerlendirilmesini hedeflediği çalışmasında; yöneticiler tarafından 

sergilenen dönüşümcü liderlik davranışları ile örgütsel vatandaşlık ve örgütsel adalet 

üzerinde anlamlı ve pozitif yönde etkili olduğu sonucu elde edilmiştir. 

Duygulu (2007) tarafından servis sorumlu hemşirelerine uygulanan transformasyonel 

liderlik eğitim programı ile hemşirelerin liderlik uygulamaları üzerindeki etkisini 

ölçmeyi amaçladığı çalışmasında, bir liderlik eğitim programı geliştirilerek servis 

sorumlu hemşirelerine uygulanmıştır. Araştırmanın sonunda, uygulanan özel 

transformasyonel liderlik eğitim programının, hemşirelerin liderlik uygulamalarını 

geliştirdiği görülmüştür. Yönetici hemşirelerin liderlik becerilerini geliştirebilmeleri 

için, bu tür programların çoğaltılması ve sürekli eğitim aracılığıyla desteklenmesi 

gerektiği sonucuna ulaşılmıştır. 

Arslantaş ve Dursun (2008)’un “etik liderlik” ve “psikolojik güçlendirme” arasındaki 

ilişkinin değerlendirilmesini hedeflediği çalışmasında; etik liderlik davranışı ile 

psikolojik güçlendirme üzerinde anlamlı etki bulunmadığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Öztürk ve arkadaşları (2012)’nın yönetici hemşirelerin liderlik özellikleri ve hastaneler 

arasındaki farklılıkları kıyaslamak amacıyla uyguladığı çalışmada, özel hastanedeki 

hemşirelerin yöneticilerini transformasyonel lider olarak algıladıkları, bununla birlikte 

transaksiyonel liderlik yaklaşımları da sergiledikleri ifade edilmiştir. Liderlik 

davranışlarının hemşirelerin memnuniyetini üzerinde pozitif yönde etkilediği, özel 

hastanede çalışan hemşireler başta olmak üzere çalışmaya katılanların üstlerini 

transformasyonel lider olarak algıladıkları sonucuna ulaşılmıştır. 

Çakınberk ve Demirel (2010)’in yardımcı sağlık personellerinin liderlik algılarıyla 

örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkiyi değerlendirmeyi hedeflediği araştırmasında; 
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yöneticiler tarafından sergilenen liderlik tarzları örgütsel bağlılığa olumlu yönde katkı 

sağladığı sonucu ortaya çıkmıştır. Ayrıca liderlik tarzları arasında dönüşümcü liderlik 

uygulamalarının örgütsel bağlılığı önemli ölçüde etkilediği ifade edilmiştir. 

Özkurt ve arkadaşları (2010)’nın sağlık yöneticilerinin vizyoner liderlik yönelimlerini 

ortaya çıkarmak amacıyla yaptıkları çalışmada; erkek yöneticilerde yetki devrinin kadın 

yöneticilerden daha yüksek düzeyde uygulandığı sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca 

kuralların çalışan gereksinimlerinin önüne geçtiği belirlenmiştir. 

Öztürk ve arkadaşları (2012)’nın hastanelere göre yönetici hemşirelerde sergilenen 

liderlik yaklaşımını değerlendirmek amacıyla yaptığı araştırmasınnda; özel hastanelerde 

çalışan hemşirelerin yöneticilerini devlet ve üniversite hastanelerine göre daha yüksek 

düzeyde dönüşümcü lider olarak algıladıkları sonucuna ulaşılmıştır. 

Düzgün ve Kılıçlar (2014)’ın “liderlik uygulamaları ile çalışanların örgütsel tatmin 

seviyeleri” arasında bulunan ilişkinin değerlendirilmesini hedeflediği araştırmasında; 

yöneticilerin sergilediği liderlik uygulamaları ile çalışanların örgütsel tatmini algıları 

arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Liderlik uygulamaları algısı 

fazla olan çalışanların örgütsel tatminlerinin de fazla olduğu sonucu elde edilmiştir. 

Ergün ve Çelik (2015)’in yöneticiler üzerinde “çalışan odaklı liderlik ile iş tatmini, 

örgütsel bağlılık ve işe yönelik stresini” değerlendirmeyi hedeflediği çalışmasında; 

yöneticinin bireysel desteği ile çalışanın işe yönelik stres ve iş tatmini arasında negatif 

bir ilişki olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. 

Ağca ve Döven (2016)’in “liderlik uygulamaları ile örgütsel vatandaşlık davranışı” 

arasındaki ilişkinin değerlendirilmesini hedeflediği araştırmasında; çalışanın liderlik 

algısıyla sergilediği örgütsel vatandaşlık arasında anlamlı pozitif yönlü orta düzeyde 

ilişki görülmüştür. 

Uysal (2016)’ın uygulanan çalışan odaklı liderlik tarzının ters mobbing (asttan-üste 

uygulanan mobbing) üzerindeki etkilerinin bulunmasını hedefleyen çalışmasında; 

negatif yönlü orta düzeyde ilişki olduğu görülmüştür.  
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Akbolat ve arkadaşları (2017)’nın örgütsel erdemlilik, personel güçlendirme ve otantik 

liderlik aracılığını değerlendirmeyi amaçladığı araştırmasında örgütsel erdemliliğin 

güçlendirmeye etkisinde otantik liderliğin aracılık rolü olduğu ve ölçeklerin birbirleri 

arasında orta seviyede olumlu ilişki bulunduğu ifade edilmiştir. 

Hetland ve Sandal (2003)’ın dönüşümcü liderlik ile çalışan ve amirlerinin tatmin, iş 

motivasyonu ve etkililik ile olan ilişkilerini incelemeyi amaçlayan çalışmalarında; 

dönüşümcü liderliğin çalışan ve amirleri için olumlu sonuçları olduğu ve liderlik yapılan 

şartların, liderin kişisel özelliklerine göre daha belirleyici özellikleri bulunduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Krugman ve Smith (2003), Kouzes ve Posner’a ait olan dönüşümcü liderlik yaklaşımına 

uygun bir liderlik eğitim programı hazırlamışlar ve liderlik uygulamaları envanterini 

kullanmışlardır. Yapılan liderlik eğitimi sonrasında yönetici hemşirelerin öz 

değerlendirme ve birlikte çalıştıkları hemşirelerin gözlemci değerlendirme sonuçlarına 

göre yönetici hemşirelerin liderlik uygulamaları öz değerlendirme sonuçları ve çalışan 

hemşirelerin liderlik uygulamaları gözlemci değerlendirmeleri daha yüksek olup 

zamanla birlikte liderlik becerilerinin geliştiği bulunmuştur. 

Thyer (2003)’in, “dönüşümsel ve işlevsel liderliğin, hemşireler üzerindeki etkilerini ve 

hemşire ideolojisine uygulanabilirliğini” değerlendirmek amacıyla uyguladığı 

çalışmada;  işlevsel liderlik tarzında hemşirelerin yetkisiz kaldığını, özerkliğin düşük 

seviyede olduğunu, işlevsel liderlik özelliklerinin erkeklere daha fazla uyduğunu 

(hakimiyetçilik, zorlayıcılık ve rekabetçilik), tek kişinin söz sahibi olarak kabul 

edilmesinin ekip çalışmasına olanak sağlamadığını ve buna benzer sorunlardan dolayı 

hemşirelerin işten ayrıldıkları ifade edilmiştir. Araştırma sonucuna göre; hemşirelik 

mesleğine en uygun liderlik tarzının dönüşümsel liderlik olduğu savunulmaktadır. 

Srivastava ve arkadaşları (2006)’nın güçlendirici liderlikle bilgi paylaşımı ve ekip 

performansı arasındaki ilişkinin değerlendirilmesi amacıyla yaptıkları çalışmada; 

güçlendirici liderlikle bilgi paylaşımı ve ekip performansı arasında pozitif yönde anlamlı 

bir ilişki bulunurken, güçlendirici liderlik ile ekip performansı üzerinde dolaylı yoldan 

anlamlı bir ilişki bulunmuştur. 
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Wong ve Laschinger (2012) tarafından hemşirelerde örgütsel güçlendirme, örgütsel 

tatmin ve performans ile otantik liderlik arasında bulunan ilişkiyi değerlendirmek 

amacıyla uygulananan araştırmada; otantik liderlik ve örgütsel güçlendirme arasında 

pozitif yönde anlamlı bir ilişkinin olduğu saptanmıştır. Ayrıca otantik liderlik, örgütsel 

tatmin ve öz performans değerlendirme sonuçlarını arttırdığı ifade edilmiştir. Otantik 

liderliğin hemşirelerin güçlendirmesine yardımcı olduğu, hemşirelerin çalışma 

ortamlarından memnun olması durumunda yüksek performans sergiledikleri sonucuna 

ulaşışmıştır. 

Fitzpatrick ve arkadaşları (2016), klinik hemşirelerin dönüşümcü liderlik uygulamalarını 

ne sıklıkla kullandıklarını ölçmek amacıyla bir liderlik eğitimi ve gelişimi programı 

oluşturmuşlardır. Program, iki kohort grubu oluşturularak uygulanmıştır. Eğitim 

öncesinde, eğitim sonrasında ve eğitimden üç ay sonra hemşirelere envanter 

uygulanmıştır. Her iki grupta ikinci değerlendirme anlamlı şekilde yüksek düzeyde 

çıkmıştır. Üç ay sonra yapılan değerlendirmede çok az düşüş tespit edilmiştir. Yönetici 

hemşirelerin liderlik becerilerini geliştirme sürecinde liderlik eğitiminin pozitif katkısı 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
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3. GEREÇ ve YÖNTEM 

3.1. Araştırmanın Şekli: 

Bu çalışma, yönetici hemşirelerin güçlendirme algıları ile liderlik uygulamaları 

arasındaki ilişkiyi incelemek amacıyla tanımlayıcı ilişkisel araştırma olarak yapılmıştır.  

3.2. Araştırmanın Yapılacağı Yer, Araştırmanın Evreni: 

Araştırmanın evrenini üniversite hastaneleri, kamu hastaneleri ve özel hastaneler olmak 

üzere 10 hastanede çalışan 300 yönetici hemşire oluşturmuştur. 

Yönetici hemşire kapsamında başhemşireler/hasta bakım hizmetleri 

müdürleri/hemşirelik hizmetleri müdürleri, başhemşire yardımcıları/ hasta bakım 

hizmetleri müdür yardımcıları/hemşirelik hizmetleri müdür yardımcıları, koordinatörler, 

süpervizörler ve klinik sorumlu hemşireleri alınmıştır. Bu hastanelerde çalışan, 

araştırmaya katılmaya gönüllü olan, veri toplama sürecinde raporlu ve izinli olmayan 

tüm yönetici hemşireler araştırma kapsamına alınmıştır.  

3.3. Araştırmanın Yapıldığı Hastanelere Göre Evren ve Örneklem Sayıları: 

Tablo 3.1. Araştırmanın yapıldığı hastanelere göre evren ve örneklem sayıları  

Hastane Evren Örneklem 

Üniversite Hastaneleri 95 72 

Kamu Hastaneleri 49 30 

Özel Hastaneler 156 143 

Toplam 300 245 

 

Araştırmanın örneklemini Üniversite Hastanelerinden 95, Kamu Hastanelerinden 30, 

Özel Hastanelerden 143 olmak üzere toplam 245 yönetici hemşire oluşturmuştur. 

3.4. Araştırma Etiği 

Çalışma verilerinin toplanmasından önce Akdeniz Üniversitesi Bilimsel Araştırma ve 

Yayın Etiği Kurulu onayı (EK 4-5), kurum izinleri ve gönüllülerden izin alınmıştır (EK 

6, EK 12-18).  



31 

 

3.5. Araştırmada Kullanılacak Veri Toplama Araçları 

Araştırmada verilerin toplanmasında; Kişisel Bilgi Formu, Örgütsel Güçlendirme 

Ölçeği, Psikolojik Güçlendirme Ölçeği ve Liderlik Uygulamaları Envanteri 

kullanılmıştır.  

3.5.1. Kişisel Bilgi Formu  

Araştırmacı ve tez danışmanı tarafından oluşturulan kişisel bilgi formu 18 sorudan 

oluşmaktadır. Kişisel bilgi formu; yaş, cinsiyet, medeni durum, çocuğu olma durumu 

gibi demografik bilgilerin yanı sıra; güçlendirme algısı ve liderlik uygulamalarını 

etkileyebilecek çalıştığı kurum, eğitim düzeyi, yöneticilik pozisyonu, meslekte toplam 

çalışma süresi, yönetici hemşire olarak toplam çalışma süresi, yönetici olarak mevcut 

hastanede çalışma süresi, vardiyalı çalışma durumu, çalışılan kurumdan ayrılma ve 

hemşirelik mesleğini bırakma niyeti, yönetim ve liderlik ile ilgili eğitim alma durumu 

gibi değişkenlerden oluşmaktadır (EK 7). 

3.5.2. Örgütsel Güçlendirme Ölçeği (Organizational Empowerment Scale-OES) 

Ölçek, Laschinger ve arkadaşları (2001) tarafından hemşirelerin iş güçlendirmesi 

yapısını ölçmek için geliştirilmiştir. Ölçeğin geçerlik ve güvenirliği ile Türkçe’ye 

uyarlanması Mortaş (2005) tarafından yapılmıştır. Ölçek 21 madde ve dört boyuttan 

oluşmaktadır (EK 8).  

Tablo 3.2. Örgütsel güçlendirme ölçeğinde incelenen boyutlara ilişkin ölçek maddeleri  

Örgütsel güçlendirme ölçeği alt boyutlarI Ölçek maddeleri 

Fırsat 1., 2., 3. 

Bilgiye Erişim 4., 5., 6. 

Destek 7., 8., 9. 

Kaynak 10., 11., 12. 

Biçimsel Güç 13., 14., 15. 

Biçimsel Olmayan Güç 16., 17., 18., 19. 

Genel Güçlendirme 20., 21. 
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Ölçekte yer alan alt boyutlar ve ölçek maddeleri Tablo 3.2’de görülmektedir.  20. ve 21. 

sorularda genel güçlendirme alt ölçeği sadece yapısal geçerlilik için kullanılmakta ve 

toplam güçlendirme puanına dahil edilmemektedir. 

Örgütsel güçlendirme ölçeği, beşli Likert tarzında hazırlanmış olan ve 1=Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum ve 5=Kesinlikle 

Katılıyorum şeklinde olumsuzdan olumluya doğru sıralanmış bir ölçektir. 

Değerlendirmede üçün üstünde ortalama puana sahip olanlar örgütsel güçlendirme 

düzeyleri yüksek; üçün altında ortalama puana sahip olanlar örgütsel güçlendirme 

düzeyleri düşük olarak kabul edilmektedir. Mortaş (2005) çalışmasında Cronbach’s 

Alpha katsayısını 0.89 olarak bulmuştur. Güçlendirme literatüründe daha çok hemşireler 

ile ilgili örneklemlerde kullanılan ölçek, hemşirelerin ve genel olarak çalışanların 

süreçlerindeki yapısal güçlendirme algılarının ölçümünde geçerli ve güvenilir bir ölçek 

olarak kabul edilmektedir (Sürgevil ve ark. 2013). Laschinger ve arkadaşları (2001) 

tarafından gerçekleştirilen doğrulayıcı faktör analizi ile ölçek faktör yapısının iyi uyum 

değerlerine sahip olduğunu belirtmişlerdir.  

Tablo 3.3. Örgütsel güçlendirme ölçeği alt boyutları için cronbach’s alpha katsayıları  

Örgütsel güçlendirme ölçeği alt boyutları Cronbach’s alpha katsayıları 

Genel Ölçek 0.92 

Fırsat 0.83 

Bilgiye Erişim 0.78 

Destek 0.89 

Kaynak 0.84 

Biçimsel Güç 0.75 

Biçimsel Olmayan Güç 0.69 

Genel Güçlendirme 0.81 

Araştırmamızdan elde edilen Cronbach’s Alpha katsayıları Tablo 3.3’te verilmiştir.  
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3.5.3. Psikolojik Güçlendirme Ölçeği (Psychological Empowerment Scale-PES) 

Ölçek, Spreitzer (1995) tarafından geliştirilmiş, Mortaş (2005) tarafından Türkçe’ye 

uyarlanmıştır. Ölçek dört alt boyuttan ve 12 maddeden oluşmaktadır (EK 9). Bu 

boyutlar; anlamlılık, yeterlilik, özerklik ve etki şeklinde isimlendirilmektedir.  

Tablo 3.4. Psikolojik güçlendirme ölçeğinde incelenen alt boyutlara ilişkin ölçek maddeleri  

Psikolojik güçlendirme ölçeği alt boyutları Ölçek maddeleri 

Anlamlılık 1., 2., 3. 

Yeterlilik 4., 5., 6. 

Özerklik 7., 8., 9. 

Etki 10., 11., 12. 

Ölçekte dört alt boyutu ölçmek üzere yer alan alt boyutlar ve ölçek maddeleri Tablo 

3.4’te görülmektedir.   

Ölçek beşli Likert tarzında hazırlanmış olan ve 1=Kesinlikle Katılmıyorum, 

2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum ve 5=Kesinlikle Katılıyorum şeklinde 

olumsuzdan olumluya doğru sıralanmış puanlardan oluşmuşmaktadır. Değerlendirmede 

üçün üstünde ortalama puana sahip kişiler örgütsel güçlendirme düzeyleri yüksek; üçün 

altında ortalama puana sahip kişiler örgütsel güçlendirme düzeyleri düşük kabul 

edilmektedir. 

Mortaş (2005), ölçeğin faktör analizinde faktör yüklerinin 0.71 ile 0.83 arasında 

değiştiğini belirtmiştir. Elde edilen faktörlerle toplam varyansın %80.22’sinin 

açıklandığı görülmüş ve ölçeğin yapısal geçerliliğini desteklediği görülmüştür. Mortaş 

(2005) ölçeğin güvenirlik çalışması sonucunda Cronbach’s Alpha değerini 0.84, Demir 

(2011) 0.94 bulmuştur.  
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Tablo 3.5. Psikolojik güçlendirme ölçeği alt boyutları için cronbach’s alpha katsayıları  

Psikolojik güçlendirme ölçeği alt boyutları Cronbach’s alpha katsayıları 

Genel Ölçek 0.91 

Anlamlılık 0.94 

Yeterlilik 0.85 

Özerklik 0.81 

Etki 0.89 

Araştırmamızdan elde edilen Cronbach’s Alpha katsayıları Tablo 3.5’te verilmiştir.  

3.5.4. Liderlik Uygulamaları Envanteri (Leadership Practices Inventory-LPI) 

Kouzes ve Posner tarafından geliştirilen Liderlik Uygulamaları Envanteri (Leadership 

Practices Inventory) kullanılmıştır. 1988 yılında geliştirilen Envanter, Kouzes ve Posner 

tarafından 2003 yılında gözden geçirilerek son halini almıştır. Duygulu ve arkadaşları 

(2011) tarafından Türkçeye uyarlanmıştır. Çevirileri yapılan Envanter, yazarların 

önerileri doğrultusunda toplam yedi maddesi yeniden düzenlenerek tekrar yazarlarına 

gönderilmiş ve kullanıma uygunluğu onaylanmıştır (Duygulu ve ark., 2011). 

Tablo 3.6. Liderlik uygulamaları envanterinde incelenen beş temel alt liderlik uygulamasına ilişkin ölçek 

maddeleri  

Liderlik Uygulamaları Envanteri beş temel alt boyutu Ölçek maddeleri 

Yol göstermek 1., 6., 11., 16., 21., 26. 

Ortak bir vizyon oluşturmak 2., 7., 12., 17., 22., 27. 

Süreci sorgulamak (organizasyonu ileri götürmek 

için risk alma ve fırsatları araştırmak) 
3., 8., 13., 18., 23., 28. 

Personeli gelişimi konusunda cesaretlendirmek 4., 9., 14., 19., 24., 29. 

İzleyenlerinin başarılarını kutlayarak 

cesaretlendirmek 
5., 10., 15., 20., 25., 30. 

Envanterde beş liderlik uygulamasını ölçmek üzere 30 madde yer almaktadır (EK 10). 

Envanterde incelenen beş temel alt liderlik uygulamasının hangi maddelerle 

değerlendirildiği Tablo 3.6’da görülmektedir.   

Duygulu ve arkadaşları (2011)’nın çalışmasında Liderlik Uygulamaları Envanteri’nin 

Cronbach’s Alpha katsayısı 0.92 olarak bulunmuştur. Kouzes ve Posner tarafından 
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envanterin liderlik uygulamalarının %80’ini tanımlandığı ve yüksek düzeyde geçerliliğe 

sahip olduğu saptanmıştır (Duygulu ve ark., 2011). 

Tablo 3.7. Liderlik uygulamaları envanteri alt boyutları için cronbach’s alpha katsayıları  

Liderlik uygulamaları envanteri alt boyutları Cronbach’s alpha katsayıları 

Genel Ölçek 0.94 

Yol göstermek 0.78 

Ortak bir vizyon oluşturmak 0.79 

Süreci sorgulamak (organizasyonu ileri götürmek 

için risk alma ve fırsatları araştırmak) 
0.78 

Personeli gelişimi konusunda cesaretlendirmek 0.74 

İzleyenlerinin başarılarını kutlayarak 

cesaretlendirmek 
0.79 

Araştırmamızdan elde edilen Cronbach’s Alpha katsayıları Tablo 3.7’de verilmiştir.  

Hem liderin kendisini (öz değerlendirme), hem de gözlemciler (gözlemci değerlendirme) 

tarafından değerlendirilmesini sağlayan bir ölçme aracıdır. Envanterde yer alan ifadeler, 

uzman görüşleri doğrultusunda ve yazarlarından alınan izinle bu araştırmada 5’li Likert 

tipi ölçek ile değerlendirilmiştir (1: Hemen hemen hiç, 2: Nadiren, 3: Bazen, 4: Sıklıkla, 

5: Hemen hemen her zaman). En yüksek değer o liderlik davranışını hemen hemen her 

zaman kullandığını; en düşük değer ise hemen hemen hiç o davranışı kullanmadığını 

göstermektedir.  

3.6. Verilerin Toplanması 

Veri toplama sürecine kurumlardan gerekli yazılı izinler alındıktan sonra başlanmıştır. 

Araştırma kapsamında bulunan kurumların başhemşire, başhemşire yardımcıları, 

süpervisör ve sorumlu hemşireleri ile ön görüşmeler yapılmıştır. Araştırmanın amacı, 

içeriği, kullanılan ölçekler ve yöntemler hakkında bilgi verilmiştir. Anketler belirlenen 

tarihlerde kurumlara gidilerek bırakılmış ve geri toplanmıştır. Hemşirelerin veri toplama 

formunu yanıtlaması ortalama 20 dakika sürmüştür. Veri toplama formlarının dağıtıldığı 

hemşirelere araştırmaya katılımın gönüllü olduğu açıklanarak yazılı onamları alınmıştır 

(EK 6). Toplam 280 yönetici hemşireye dağıtılan anketlerden 252 tanesi geri 

toplanmıştır. Bu anketlerin 245’i geçerli sayılmıştır. 
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3.7. Verilerin Analizi 

Çalışmada elde edilen verilerin istatistiksel analizleri için SPSS (Statistical Package for 

Social Science for Windows 22.0) programı kullanılmıştır. Araştırmanın ölçümle 

belirlenen nicel değişkenleri için tanımlayıcı istatistikler olarak ortalama ve standart 

sapma, sayımla belirlenen nitel değişkenler için ise tanımlayıcı istatistikler sayı ve yüzde 

şeklinde gösterilmiştir. Kullanılan verilerin öncelikle normal dağılıma uygunluk testleri 

Shapiro-Wilk testi ile yapılmıştır. Yapılan testler sonucu verilerin normal dağılım 

göstermediği anlaşılmıştır ve istatistiksel analizde parametrik olmayan testler 

kullanılmıştır. Bağımlı nicel değişkenler arasındaki ilişkiyi ortaya koymak için 

korelasyon analizi yapılmıştır. Çalışmanın tamamında anlamlılık düzeyi olarak 0.05 

değeri kabul edilmiştir. 

3.8. Araştırmanın Sınırlılıkları 

- Araştırmanın sadece yönetici kapsamına giren hemşireler üzerinde uygulanması, 

- Yönetici hemşirelerde iş yoğunluğu ve zaman sınırlılıkları. 

3.9. Araştırmanın Güçlükleri 

- Kurum izinlerinin tamamlanmasında yazışmaların uzun sürmesi, 

- Özel hastane yönetimlerinin araştırma çalışmalarına olumsuz yaklaşımları, 

- İş yoğunluğu sebebiyle araştırmanın zaman kaybı olarak görülmesi, 

- Anket doldurmaya karşı isteksizlik, 

- Araştırmanın yapıldığı hastanelerin yerleşkelerinin birbirinden uzaklığı bakımından 

ulaşımın planlanandan fazla zaman alması 

- Kapalı ünitelere ulaşmada güçlükler yaşanmıştır. 
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4. BULGULAR 

Bu çalışmaya dahil edilen 10 farklı hastanede çalışan toplam 245 hemşirenin 72’si 

(%29.39) üniversite hastanelerinden, 143’ü (%58.36) özel hastanelerden ve 30’u 

(%12.25) kamu hastanelerindendir. Bu bölümde araştırmada kullanılan örgütsel 

güçlendirme algısı, psikolojik güçlendirme algısı ve liderlik uygulamaları ölçeklerinin 

genel ve alt boyut puan ortalamaları arasındaki ilişkilere yer verilmiştir. 

4.1. Hemşirelerin Tanıtıcı Özellikleri 

Bu bölümde araştırmaya katılan hemşirelerin sosyo-demografik ve mesleki özelliklerine 

ilişkin bulgulara yer verilmiştir. 
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Tablo 4.1. Araştırmaya katılan yönetici hemşirelerin sosyo-demografik özellikleri 

  n=245 Yüzde 

Yaş 

20-29 29 11.84 

30-39 147 60.00 

40-49 49 20.00 

50 ve üstü 20 8.16 

Cinsiyet 

Kadın 215 87.76 

Erkek 30 12.24 

Medeni durum 

Bekâr 52 21.22 

Evli 193 78.78 

Çocuk 

Var 187 76.33 

Yok 58 23.67 

Çocuk Sayısı 

1 83 44.39 

2 ve üstü 104 55.61 

Egitim 

SML 55 22.45 

Ön Lisans 52 21.22 

Lisans 112 45.71 

Yüksek Lisans 26 10.61 

 

Hemşirelerin sosyo-demografik özellikleri incelendiğinde, araştırmaya katılan 

hemşirelerin %60’ının 30-39 yaş aralığında, %87.76’sının kadın, %12.24’ünün erkek, 

%78.78’inin evli, %76.33’ünün çocuğunun olduğu ve yarıya yakınının (%45.71) lisans 

mezunu olduğu anlaşılmaktadır (Tablo 4.1).  
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Tablo 4.2. Araştırmaya katılan yönetici hemşirelerin mesleki özellikleri 

  n=245 Yüzde 

Yöneticilik Pozisyonu 

Başhemşire 6 2.56 

Başhemşire Yard. 15 6.41 

Supervisor 17 7.26 

Klinik Sorumlu Hemşiresi 196 83.76 

Meslekte Toplam Çalışma Süresi 

0-9 yıl 49 20.00 

10-14 yıl 76 31.02 

15-20 yıl 59 24.08 

20 yıl ve üzeri 61 24.90 

Yönetici Hemşire Olarak Çalışma Süresi 

0-4 yıl 98 41.35 

5-9 yıl 81 34.18 

10-14 yıl 32 13.50 

15 yıl ve üzeri 26 10.97 

Yönetici Hemşire Olarak Bulunduğu Hastanede Çalışma Süresi 

0-4 yıl 143 60.85 

5-9 yıl 79 33.62 

10 yıl ve üzeri 13 5.53 

Önceki Görevi 

Servis Hemşiresi 138 56.33 

Servis Sorumlu Hemşiresi 67 27.35 

Diğer 40 16.33 

Kurumdan Ayrılmayı Düşünme 

Evet 4 1.63 

Hayır 219 89.39 

Kararsız 22 8.98 

Mesleği Bırakmayı Düşünme 

Evet 2 0.82 

Hayır 224 91.43 

Kararsız 19 7.76 

Yönetimle İlgili Özel Eğitim Alma Durumu 

Evet 61 24.90 

Hayır 184 75.10 

Liderlikle İlgili Özel Eğitim Alma Durumu 

Evet 63 25.71 

Hayır 182 74.29 

 

Hemşirelerin mesleki özellikleri incelendiğinde, hemşirelerin %83.76’sının klinik 

sorumlu hemşiresi olduğu, meslekte toplam çalışma sürelerinin ağırlıklı olarak 10-20 yıl 

arasında olduğu, %75’inin yönetici hemşire olarak çalışma süresinin 0-9 yıl arasında 
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olduğu, çoğunluğunun (%94.47) yönetici hemşire olarak bulundukları hastanede çalışma 

sürelerinin 0-9 yıl aralığında olduğu, yarıdan çoğunun önceki görevinin servis hemşiresi 

olduğu (%56.33), %90’a yakınının önümüzdeki bir yıl içersinde kurumdan ayrılmayı 

düşünmediği, yine %91.43’ünün önümüzdeki bir yıl içersinde hemşirelik mesleğini 

bırakmayı düşünmediği, yaklaşık %75’inin yönetim ve liderlik ile ilgili özel eğitim 

almadıkları görülmektedir (Tablo 4.2). 
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4.2. Yönetici Hemşirelerin Örgütsel ve Psikolojik Güçlendirme ile Liderlik 

Uygulamaları Arasındaki İlişki 

Tablo 4.3. Yönetici hemşirelerin örgütsel güçlendirme ile liderlik uygulamaları ölçeklerinin alt boyut 

puanları arasındaki ilişkinin karşılaştırılması 

 

Liderlik 

Uygulamaları 

Envanteri 

Yol 

Göstermek 

Ortak Bir 

Vizyon 

Oluşturmak 

Süreci 

Sorgulamak 

Personeli 

Gelişimi 

Konusunda 

Cesaretlendirmek 

İzleyenlerinin 

Başarılarını 

Kutlayarak 

Cesaretlendirmek 

Örgütsel 

Güçlendirme 

Ölçeği 

r 0.44 0.44 0.45 0.39 0.36 0.35 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 

Fırsat 
r 0.36 0.35 0.35 0.34 0.30 0.30 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 

Bilgi 
r 0.40 0.41 0.42 0.34 0.34 0.30 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 

Destek 
r 0.40 0.42 0.41 0.31 0.32 0.37 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 

Kaynak 
r 0.25 0.27 0.27 0.24 0.22 0.15 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0004 0.0179 

Biçimsel Güç 
r 0.21 0.23 0.26 0.15 0.13 0.16 

p 0.0009 0.0002 0.0001 0.0140 0.0322 0.0107 

Biçimsel 

Olmayan Güç 

r 0.42 0.37 0.44 0.41 0.37 0.34 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 

Genel 

Güçlendirme 

r 0.29 0.26 0.27 0.28 0.27 0.22 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0004 

Hemşirelerin örgütsel güçlendirme ile liderlik uygulamaları ölçeklerinin alt boyut 

puanları arasındaki ilişkiler incelendiğinde, tüm alt boyut puanları arasındaki ilişkinin 

0.13 ile 0.46 arasında, istatistiksel olarak anlamlı pozitif yönde ve genelde orta düzeyde 

olduğu görülmektedir (Tablo 4.3). 
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Tablo 4.4. Yönetici hemşirelerin psikolojik güçlendirme ile liderlik uygulamaları ölçeklerinin alt boyut 

puanları arasındaki ilişkinin karşılaştırılması 

 

Psikolojik 

Güçlendirme 

Algısı 

Anlamlılık Yeterlilik Özerklik Etki 

Liderlik 

Uygulamaları 

Envanteri 

r 0.53 0.44 0.47 0.41 0.41 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 

Yol Göstermek 
r 0.53 0.44 0.47 0.41 0.39 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 

Ortak Bir Vizyon 

Oluşturmak 

r 0.47 0.37 0.41 0.37 0.37 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 

Süreci 

Sorgulamak 

r 0.48 0.39 0.44 0.38 0.36 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 

Personeli 

Gelişimi 

Konusunda 

Cesaretlendirmek 

r 0.48 0.39 0.42 0.37 0.38 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 

İzleyenlerinin 

Başarılarını 

Kutlayarak 

Cesaretlendirmek 

r 0.47 0.41 0.41 0.35 0.36 

p 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 0.0001 

Yönetici hemşirelerin psikolojik güçlendirme ile liderlik uygulamaları ölçeklerinin alt 

boyut puanları arasındaki korelasyon katsayıları incelendiğinde, hemşirelerin psikolojik 

güçlendirme ile liderlik uygulamaları ölçeklerinin tüm alt boyut puanları arasındaki 

ilişkilerin 0.35 ile 0.54 arasında istatistiksel olarak anlamlı pozitif yönde ve orta düzeyde 

ilişkili olduğu belirlenmiştir (Tablo 4.4). 
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5. TARTIŞMA 

5.1. Yönetici Hemşirelerin Örgütsel Güçlendirme ile Liderlik Uygulamaları 

Arasındaki İlişkinin Karşılaştırılması 

Çalışma ortamlarında otonomi ve etkinlik bireyler için önemli unsurlardandır. 

Hemşireliğin gelişiminde kaliteli bakım uygulamaları için hemşirelerin yeteneklerine 

engel olan konular ortaya çıkmaktır. Bu bağlamda engellerden birinin de hemşirelerde 

güçlendirilme eksikliği olduğu düşünülmektedir (Ellefsen ve Hamilton, 2000). Sarıaltın 

ve Yılmazer (2008) tarafından yapılan araştırmada güçlendirme uygulamasının 

başlaması ve yerleşmesi sürecinde güçlendirmeye inanmayan bir yöneticinin bunu 

uygulama konusunda başarılı olamayacağını ileri sürülmüştür. Güçlendirme ile birlikte 

verilen eğitimler dolaylı yollardan çalışanların refahını ve bilinçlenmesini etkileyecektir 

(Uzun 2007). 

Hemşirelerin örgütsel güçlendirme ile liderlik uygulamaları ölçekleri ve alt boyut 

puanları arasındaki ilişkiler incelendiğinde istatistiksel olarak anlamlı pozitif yönde ve 

orta düzeyde ilişkili oldukları görülmektedir (Tablo 4.3). Örgütsel güçlendirme algısı 

yüksek olan yönetici hemşirelerin daha fazla liderlik uygulamaları sergiledikleri sonucu 

elde edilmiştir. Çalışmamızla benzer şekilde San Turgay (2006), hemşirelerin çalışma 

yerindeki güçlendirme algıları ile liderlik uygulamaları arasında anlamlı ilişki olduğunu 

belirtmiştir. Literatür incelendiğinde örgütsel güçlendirmenin liderlik uygulamalarını 

(Laschinger ve ark., 1999) ve özerkliği (Sabiston ve Laschinger, 1995) olumlu yönde 

etkilediği görülmüştür. Aynı zamanda liderlik uygulamalarının temelinde yer alan 

diğerlerini gelişimi konusunda cesaretlendirmek, bireylerin kendi çabaları ile hedeflerine 

ulaşmayı ve değişime öncü olabileceklerine inanmalarını sağlayarak güçlendirmeyi 

içermektedir (Duygulu, 2007).  

Sancar (2012)’ın araştırmasında liderlik ve güçlendirme uygulamaları yakın ilişki içinde 

olan yaklaşımlar olarak ifade edilmiştir. Lider, değişimin önemini bilen ve çalışanlara da 

bunu öğretendir. Güçlendirme uygulaması da bu değişimin bir parçası haline gelmiştir. 

Bu amaçla, bahsedilen konularda başarı elde edebilmek için öncelikle çalışanların belirli 

konularda fikirlerine başvurulmalı, hizmet içi eğitimlerle bilgilerini arttırmaları 
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sağlanmalı ve bir bütünün önemli birer parçası oldukları sürekli olarak ifade edilmelidir. 

Bu sayede takım ruhuna erişmeleri sağlanarak belirlenen hedeflere birlikte ulaşmaları 

teşvik edilmelidir. 

Örgütsel güçlendirmenin fırsat boyutu incelendiğinde kurumlarında bilgi ve becerilerini 

geliştirmelerine, ilerlemelerine olanak sağlayan iş koşullarına erişimi olan çalışanların 

liderlik uygulamaları sergiledikleri görülmüştür. Algılanan fırsat unsurlarını arttırmak 

için çalışanlar kendilerinden beklenen görevler için eğitilmelidir, bunun için eğitim 

fırsatları yaratılmalı, bilgiye ulaşabilecekleri sistemler kurulmalıdır (Laschinger ve ark., 

2001; Öztürk, 2010). 

Çalışmamızda örgütsel güçlendirmenin bilgi boyutu incelendiğinde; işin başarılması için 

gerekli teknik bilgi, uzmanlık, örgütün vizyonu, misyonu hakkında bilgi sahibi olan 

çalışanlar ile kurumda alt ve üst kademe arasında bilgi paylaşımı olanların liderlik 

uygulamalarının alt boyutları arasında pozitif yönde ve anlamlı ilişki görülmüştür. Koçel 

(2003)’e göre güçlendirmenin başarılı olması için en büyük koşul bilgi paylaşımıdır. 

Örgütün misyon ve vizyonundan haberi olmayan, kurumun mevcut durumunu bilmeyen 

çalışanların güçlendirme uygulamaları başarısız olacaktır. Bundan dolayı güçlendirme 

sürecinin başarıya ulaşabilmesi için öncelikli koşullardan biri bilgiyi paylaşan ortamı 

yaratan bir sistemin tasarlanması ve uygulanmasıdır (San Turgay, 2006). 

Örgütsel güçlendirmenin destek alt boyutu incelendiğinde; çalışmamıza katılan yönetici 

hemşirelerin çalışma ortamlarında geribildirim sağlayabilmeleri ile liderlik uygulamaları 

arasında pozitif yönde ve anlamlı ilişki görülmüştür. Çalışanların ihtiyaç duyduğu 

destekler kendilerine sağlandığında otonomileri gelişecek ve risk almalarına engel 

olmayan bir ortam yaratılacaktır (Sarmiento ve ark, 2004; Akçakaya, 2010). Keleş 

(2008) tarafından yapılan araştırma bulgularına göre, yöneticileri tarafından 

desteklendiğini bilen çalışanların motivasyonlarının arttığı ve işleri ile ilgili kararlar 

alırken kendilerini güçlendirilmiş hissettikleri için daha cesur davrandıkları saptanmıştır. 

Böylece yönetici hemşirelerin liderlik uygulamalarını sergilemeleri için uygun 

koşulların sağlanmış olacağı düşünülmektedir. 
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Örgütsel güçlendirmenin kaynak alt boyutu incelendiğinde; çalışmamıza katılan yönetici 

hemşirelerin örgütsel amaçları gerçekleştirmek işlerini etkin bir biçimde yapmalarına 

olanak sağlayacak olan malzeme, ekipman ve zamanın çalışana gerektiğinde sağlanması 

ile liderlik uygulamaları arasında pozitif yönde ve anlamlı ilişki görülmüştür. Çalışanın 

ve güçlendirme uygulamasının başarılı olması için araç ve gereç anlamındaki bu 

kaynakların bulunması gerekmektedir (San Turgay, 2006).  

Örgütsel güçlendirmenin biçimsel ve biçimsel olmayan güç alt boyutlarıu 

incelendiğinde; çalışanların kurum içindeki inisiyatifleri, karar vermede takdir, esneklik 

ve görünürlüğe sahip olması, kurum dışı ilişkiler, farklı birimler arası iletişim ağı gibi 

faktörler ile liderlik uygulamaları arasında pozitif yönde ve anlamlı ilişki görülmüştür. 

Biçimsel ve biçimsel olmayan güç; çalışanların fırsat, bilgi, destek ve kaynak yapılarına 

erişimini etkileyen güçtür (Laschinger ve Havens, 1996). Kanter, güçlendirme 

unsurlarına erişimin biçimsel ve biçimsel olmayan güç aracılığı ile kolaylaştığını 

belirtmekte (Laschinger ve ark., 2010), Davies ve arkadaşları (2006) klinik eğitimcilerle 

yaptığı çalışmada klinik eğitimcilerin güçlendirme algıları ile biçimsel ve biçimsel 

olmayan güç algıları arasında pozitif ilişki olduğunu belirtmişlerdir. İş faaliyetlerinde 

esneklik ve karar vermede takdir, örgüt içinde farklı düzeylerde kurulan anlaşmalar ve 

kişilerle ilişkiler ile liderlik uygulamalarının daha sıklıkla sergileneceği 

düşünülmektedir. 

Çalışmamızdan elde edilen sonuçlara göre fırsat, bilgi, destek, kaynaklara erişim, 

biçimsel ve biçimsel olmayan güce erişimi olan yönetici hemşirelerin çalışanlara yol 

gösterdiği, ortak bir vizyon oluşturduğu, süreci sorguladığı, çalışanları gelişimleri 

konusunda cesaretlendirdiği, izleyenlerin başarılarını kutlayarak cesaretlendirdiği, 

otonomik karar verme mekanizmalarında artış ve devredilen yeni sorumluluklar ile 

yönetime katılım sağladıkları görülmüştür. Güçlendirme konusunda yapılan 

çalışmalarda güçlendirmeyi etkileyen unsurlar arasından otonomi (Sabiston ve ark. 

1995) ve yönetime katılım (Laschinger ve ark., 1997) üzerinde durulmuştur. Böylece 

yönetici hemşirelerde otonomi düzeylerinin artışı ve yönetsel uygulamalara katılımları 

sağlanarak liderlik uygulamaları ile kendilerini izleyenleri etkileyebilecekleri 

düşünülmektedir.  
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Güçlendirme süreci liderlik uygulamalarını olumlu yönde artıracak önemli olgulardan 

biridir. Çünkü liderlik kavramlarından biri olan entelektüel teşvik ile bireylerin 

tecrübelerinin gelişimine katkıda bulunan güçlendirme kavramı yakından ilişkilidir. 

Güçlendirme sayesinde bireylerin hedeflerine ulaşmalarında büyük ölçüde otonomiye 

sahip olmaları sağlanarak güven ve takım çalışmasına dayalı yeni bir iş ilişkisi meydana 

gelir (Sayın, 2008).  

Kavuncubaşı (2000)’nın araştırmasında güçlendirme süreci “kurumsal koşulların 

belirlenmesi”, “yetki ve güç aktarılması ve “sonuçların değerlendirilmesi” şeklinde bir 

döngü halinde işlenmektedir. Bu döngüde çalışanın görev ve yetkileri arttırılır, otonomik 

davranma becerisi genişletilir, çalışana daha fazla bağımsızlık tanınarak bağımsız 

özerkleşme imkânı sağlanır. Bu çalışmaya benzer olarak Ford Motor Company`nin 

“Liderlik Eğitimi ve Geliştirme” programı güçlendirme sürecini bir döngü olarak 

sağlamayı hedeflemektedir (Quinn ve Spreitzer, 1997). Liderlik geliştirme 

programlarının içeriğinde güç, etkileme, güçlendirme gibi konuların yer alması 

nedeniyle liderlik eğitimi alan kişilerde örgütsel güçlendirmenin geliştirilebileceği 

düşünülmüştür. 

5.2. Yönetici Hemşirelerin Psikolojik Güçlendirme ile Liderlik Uygulamaları 

Arasındaki İlişkinin Karşılaştırılması 

Araştırmamıza katılan yönetici hemşirelerin psikolojik güçlendirme ile liderlik 

uygulamaları ölçekleri ve alt boyut puanları arasındaki korelasyon katsayıları 

incelendiğinde, hemşirelerin psikolojik güçlendirme ile liderlik uygulamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı pozitif yönde ve orta düzeyde ilişkili olduğu görülmektedir 

(Tablo 4.4). Bireyin içsel görev motivasyonu olarak tanımlanan ve çalışanın işine 

uyumunu yansıtan dört bileşene erişimi olan ve kurumları tarafından güçlendirilen 

çalışanlar değerleri ve inançları bakımından kurumu ile uyum içinde olabilmektedir 

(Kanbur, 2017).  

Çalışmamızdan psikolojik güçlendirme algısı yüksek olan yönetici hemşirelerin daha 

fazla liderlik uygulamaları sergiledikleri sonucu elde edilmiştir. Spreitzer ve 

arkadaşlarının (1999) araştırmalarında çalışmamız sonuçları ile benzer şekilde psikolojik 

olarak güçlendirilmiş yöneticilerin liderlik yeteneklerini kullanabildikleri, 
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uygulamalarında daha etkin olduklarını hissettikleri ve birlikte çalıştıkları ekip 

üyelerince daha etkili olarak görüldükleri ifade edilmiştir. 

Psikolojik güçlendirmenin anlam boyutu incelendiğinde; yönetici hemşirelerin yaptıkları 

işe verdiği değer ve önem arttıkça algıladıkları anlam düzeyi artmakta ve kendisini 

izleyenlere sergilemiş oldukları liderlik uygulamalarının olumlu yönde etkilendiği 

düşünülmektedir. Thomas ve Velthouse (1990), anlamlılığın düşük düzeyde bulunması 

durumunda, çalışanın önemli durumlar karşısında ilgisiz ve duyarsız kalacağını, fakat 

yüksek düzeyde sahip olunan anlamlılık boyutunun, örgütsel bağlılığı, süreçlere katılımı 

ve bireyin enerjisinde artış sağlayacağını belirtmiştir. 

Yeterlilik boyutu incelendiğinde; yönetici hemşirelerin işleriyle ilgili faaliyetleri 

başarıyla yerine getirebilecek yeteneğe sahip olduklarına inanmaları ile liderlik 

uygulamalarının olumlu yönde etkilendiği düşünülmektedir. Yeterlilik algısı bireyde 

işiyle ilgili daha fazla gayret gösterme ve baş edebilme konusunda dayanıklılık 

oluşmasını sağlamaktadır (Thomas ve Velthouse, 1990). Çünkü insanlar baş 

edemeyeceklerini düşündükleri durumlarda kaçınma eğilimi göstermekte ve 

yapabileceklerine inandıkları faaliyetleri de yerine getirmek üzere harekete 

geçmektedirler (Menon, 2001). Buna göre yeterlilik algısı yüksek düzeyde olan yönetici 

hemşirelerin astlarına karşı liderlik uygulamaları alt boyutlarının da artacağı 

düşünülmektedir. 

Özerklik alt boyutu incelendiğinde; işleriyle ilgili faaliyetleri düzenleme ve uygulamada 

kontrol sahibi olma algısı yüksek olan yönetici hemşirelerin liderlik uygulamaları alt 

boyutlarının olumlu yönde artış sağladığı sonucu elde edilmiştir. Süreçlerini etkileyen 

durumlarda özerkliğini kullanan hemşireler, faaliyetlerini aldıkları kararlar yönünde 

geliştirerek meydana gelen çıktılar için sorumluluk alabilmelidir (Şen, 2010). 

Profesyonelliğin ayırt edici özelliği olan özerklik ile sorumluluk alabilen hemşireler 

kendilerini güçlendirilmiş hissetmekte, bu da beraberinde profesyonelleşme ve liderlik 

uygulamalarını geliştirmeyi sağlamaktadır (Balık, 2015). Yönetici hemşirelerin işinde 

özerkliği olması daha fazla inisiyatif ve özgürlüğe sahip olarak karar verebilmelerini 

sağlayacaktır. Personel güçlendirme ile birlikte verilen eğitimler dolaylı yollardan 

çalışanların refahını ve bilinçlenmesini etkileyecektir (Uzun 2007). 
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Etki alt boyutu incelendiğinde; hedeflerine ulaşmada davranışlarının değişim meydana 

getirme düzeyi ve işlerinde stratejik ve yönetsel sonuçları etkileyebilme inancı yüksek 

olan yönetici hemşirelerin liderlik uygulamalarının da benzer şekilde yüksek düzeyde 

sergilendiği görülmüştür. Şen (2010)’e göre çalışanlar kurumlarda birtakım 

değişiklikleri gerçekleştirebilme olanağına sahip olduklarını düşündüklerinde 

davranışlarının sistemi etkileyebileceğini görecekler ve kendilerini güçlendirilmiş 

hissedeceklerdir. Bu sayede yönetici hemşirelerin içsel motivasyonlarındaki artış ile 

birlikte işleri ile ilgili faaliyetlerde daha fazla çaba gösterecekleri, kendisini takip 

edenlere daha yüksek düzeyde liderlik uygulamaları sergileyecekleri düşünülmektedir. 

Dünya Sağlık Örgütü (DSÖ) ve Uluslararası Hemşireler Birliği (ICN), liderliğin 

hemşirelik hizmetlerindeki her kademede bulunması gereken bir rol olduğunu ifade 

etmektedir. Bu doğrultuda her düzeydeki yönetim basamaklarında çalışan hemşirelerin 

güçlendirilmeleri ve liderlik uygulamaları sergilemeleri için desteklenmesi ve onlara 

liderlik uygulamalarını geliştirmelerine imkân tanıyan fırsatlar verilmesi, verilen sağlık 

bakım hizmetlerinde kalite ve sürekliliğinin sağlanmasında büyük önem taşımaktadır 

(Duygulu ve Kublay 2008). 
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6. SONUÇ ve ÖNERİLER 

6.1. Sonuçlar 

 Bu çalışma, yönetici hemşirelerin güçlendirme algıları ile liderlik 

uygulamaları arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacına yönelik yapılmıştır. 

Elde edilen bulgular çerçevesinde örgütsel ve psikolojik güçlendirme algısı 

yüksek olan yönetici hemşirelerin daha fazla liderlik uygulamaları 

sergiledikleri sonucu elde edilmiştir.  

 Örgütsel güçlendirmenin alt boyutları olan fırsat, bilgi, destek, kaynaklara 

erişim, biçimsel ve biçimsel olmayan güç unsurlarının kurum tarafından 

sağlanması ile çalışanın psikolojik güçlendirme algısının olumlu yönde 

etkilendiği sonucuna ulaşılmıştır. Örgüt tarafından güçlendirilen çalışanın 

gerekli imkân ve koşullar sayesinde yaptığı işi anlamlı hissettiği, yeterlilik 

duygusuna sahip olduğu, işinde kendini özerk hissettiği ve faaliyetlerinin 

sonucunda etkili olduğuna inandığı sonucu ifade edilebilir. Tüm bu 

unsurların olumlu etkisi ile birlikte yönetici hemşirelerde liderlik 

uygulamalarını sergileme olanağını ortaya çıkarmaktadır.  

 Yönetici hemşireler yönetsel kararlara katılım, yenilik, bilgiye ulaşılabilirlik, 

bilgi paylaşımı, sorumluluk, ortak hedeflere yöneltme, yeterlilik, eğitim ve 

geliştirme unsurları ile güçlendirildiğinde liderlik uygulamalarının olumlu 

yönde etkilendiği görülmüştür.  

6.2. Öneriler 

 Güçlendirilen yönetici hemşireler daha fazla liderlik uygulamaları 

sergileyeceklerinden, yönetici hemşirelerin güçlendirilmesinin hem örgüt 

hem de çalışan personel için yararlı olacağı söylenebilir. 

 Güçlendirme ve liderlik uygulamaları arasındaki ilişkinin diğer hastane 

yöneticilerinde de araştırılması gerekmektedir. Hastane yöneticilerinin 

güçlendirme ve liderlik uygulamaları arasındaki ilişkinin araştırılması sağlık 

yönetimi alanında bu kavramın yerleşmesine katkıda bulunacaktır. 
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 Sağlık kurumu yöneticilerinin güçlendirme ile liderlik uygulamaları 

arasındaki ilişkileri fark edebilmeleri, güçlendirilmiş ve liderlik 

uygulamalarının sergilenebileceği bir ortam oluşturabilmeleri için eğitimler 

planlanabilir. 

 Yönetici pozisyonunda görev yapan hemşirelerin liderlik becerilerini 

geliştirmeleri için yönetim ve liderlik konularında eğitim programlarının 

oluşturulması ve devamlılığının sağlanması önerilebilir. 
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EKLER 

Ek-1 Örgütsel ve Psikolojik Güçlendirme Ölçekleri’nin Kullanım İzin Yazısı 

Kime: Dilek Kütahya 

Konu: Re: Örgütsel ve Psikolojik Güçlendirme Anketleri Hk. 

Çok değerli Dilek, 

Adı geçen çalışmayı kullanmanız bizi mutlu eder. Çalışmalarınızda kolaylıklar dileriz. 

Prof. Dr. Ömür N. T. ÖZMEN 
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Ek-2 Liderlik Uygulamaları Envanteri’nin Kullanım İzin Yazısı -1 

Kimden: Sergul DUYGULU [sduygulu@hacettepe.edu.tr] 

Gönderildi: 03 Şubat 2014 Pazartesi 15:46 

Kime: Filiz Kantek 

Konu: Re: Liderlik Uygulamaları Envanteri 

 

Merhaba Filiz Hanım, 

Liderlik Uygulamaları Envanteri'ni Dilek Durmuş'un yüksek lisans tez çalışması için 

kullanması benim için uygundur. Envanterin orjinalini geliştiren Kouzes ve Posner'in de 

iznini "The Leadership Challenge" web sayfasından online olarak talep edebilirsiniz. 

Onların da izni olması uygun olacaktır. 

Onlarda izni verince bana yönlendiriyorlar genelde. Onlar da kabul ettiği takdirde size 

Envanteri ve değerlendirilişini gönderebilirim isterseniz. İyi çalışmalar diliyorum. 

Selamlar  

Sergül  

Onlar zaten bana yönlendiriyorlar. 
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Ek-3 Liderlik Uygulamaları Envanteri’nin Kullanım İzin Yazısı-2 
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Ek4- Etik Kurul Onayı 
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Ek5- Etik Kurul Onayı 
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Ek-6 Aydınlatılmış Onam Formu 

Değerli meslektaşlarım, 

 “Yönetici Hemşirelerin Güçlendirme Algıları ile Liderlik Uygulamaları Arasındaki İlişki” adlı tez 

çalışması, Antalya il merkezi hastanelerindeki yönetici hemşirelerin güçlendirme algıları ile liderlik 

uygulamaları arasındaki ilişkiyi değerlendirmek için tasarlanmıştır. Kimliğiniz ve araştırmadan elde 

edilecek bilgiler tamamen gizli tutulacak, araştırma sonunda anketler imha edilecektir. Çalışma 

sonuçlarının size bireysel yararı olmayacaktır, ancak elde edilen veriler konuya ilişkin bilgi birikimini 

arttıracağı için mesleksel yarar söz konusudur. Bu araştırma için herhangi bir ödeme yapmayacaksınız, 

araştırmaya katıldığınız için size de bir ödeme yapılmayacaktır. Araştırma sonuçlarından haberdar olmak 

için bizimle iletişim kurmanız yeterli olacaktır. 

Araştırma verilerini toplamamız için geliştirilmiş olan aşağıdaki dört ölçek, toplam 81 maddeden 

oluşmaktadır. Sizden istediğimiz, her bir maddeyi dikkatlice okuyarak size en uygun gelen seçeneği 

işaretlemeniz ve işaretlemeyi yaparken tabloda verilen derecelendirmeye özen göstermenizdir. 

Katılımınız için teşekkür eder, saygılar sunarız. 

Dr. Öğr. Üyesi Nezaket YILDIRIM 

Akdeniz Üniversitesi Hemşirelik Fakültesi Öğretim Üyesi 

İletişim: ozturknezaket@akdeniz.edu.tr/ 02423106922 

Akdeniz Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü Yüksek Lisans Öğrencisi 

Dilek KÜTAHYA 

İletişim: dilekdkutahya@gmail.com/ 05326524898 
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Ek-7 Kişisel Bilgi Formu 

1-Çalıştığınız kurum:……………………. 

2-Yaşınız:……………… 

3-Cinsiyetiniz:      a) Kadın          b) Erkek 

4-Medeni Durumunuz:       a ) Bekar        b )Evli  

5-Çocuğunuz var mı? Varsa sayısı?       a) Yok        b) Var……………tane  

6- Eğitim durumunuz:  

    a) SML      b) Ön lisans     c) Lisans d) Yüksek lisans   e) Doktora  

7- Yöneticilik Pozisyonunuz:       (  ) Başhemşire  (  ) Başhemşire Yardımcısı 

       (  ) Süpervisör  (  ) Klinik Sorumlu Hemşiresi 

8-Meslekte toplam çalışma 

süreniz:………………………………………………………………………………… 

9-Yönetici hemşire olarak toplam çalışma 

süreniz:………………………………………………………………………………… 

10-Yönetici hemşire olarak bu hastanede çalışma 

süreniz:………………………………………………………………………………… 

11- Çalışma şekliniz genel olarak nasıl düzenlenmektedir? 

a)Sürekli gündüz çalışıyorum                  b)Sürekli gece çalışıyorum             

c)Bazen gece bazen gündüz çalışıyorum          d)Diğer…………………………… 

12- Şimdiki görevinizden önceki göreviniz ne idi? 

 (  ) Servis sorumlu hemşiresi   (  ) Servis hemşiresi 

 (  ) Diğer…………………………….. 

13- Önümüzdeki 1 yıl içinde kurumdan ayrılmayı düşünüyor musunuz? 

a) Evet    b) Hayır    c) Kararsızım 

14- Önümüzdeki 1 yıl içinde hemşirelik mesleğini bırakmayı düşünüyor musunuz? 

a) Evet    b) Hayır    c) Kararsızım 

15- Yönetimle ilgili özel bir eğitim aldınız mı?  (  ) Evet   (  ) Hayır 

16- Cevabınız evet ise yönetimle ilgili ne tür bir eğitim aldınız? Lütfen açıklayınız 

………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………

………… 

17- Liderlik ile ilgili özel bir eğitim aldınız mı?  (  ) Evet   (  ) Hayır 

18- Cevabınız evet ise liderlik ile ilgili ne tür bir eğitim aldınız? Lütfen açıklayınız. 

………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………

… 
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Ek-8 Örgütsel Güçlendirme Ölçeği 

Lütfen aşağıdaki ifadelere ne derece katıldığınızı veya katılmadığınızı beşli ölçek üzerinde size en uygun 

rakamın altına X işareti koyarak belirtiniz. 

1.Kesinlikle Katılmıyorum           2. Katılmıyorum           3. Kararsızım           4. Katılıyorum     5. 

Kesinlikle Katılıyorum 

 1 2 3 4 5 

1. Bilgi ve becerilerimi geliştirebileceğim iş olanaklarına sahibim      

2. Yaptığım işle ilgili yeni bilgi ve beceri kazanma şansım var      

3. Görevlerim tüm bilgi ve becerilerimi kullanmama olanak tanımaktadır      

4. Hastanenin şu anki durumu hakkında bilgi sahibiyim      

5. Üst yönetimin değerleri hakkında bilgi sahibiyim (Değerler; örgütün 

bütününde kabul gören davranış ve tutumları ifade eder örn; önerilere açık 

olma, tarafsızlık, sürekli gelişmeye önem verme vs) 

     

6. Üst yönetimin hedefleri hakkında bilgi sahibiyim      

7. İyi yaptığım işler fark ediliyor ve bu konuda bana özel olarak bilgi veriliyor      

8. Geliştirebileceğim işler hakkında bana özel yorumlarda bulunuluyor      

9. Bana yardımcı olabilecek ipuçları veriliyor ve problem çözme konusunda 

tavsiyelerde bulunuluyor 

     

10. Gerekli evrakları hazırlamak için yeterli zamanım var       

11. İş gereklerinin üstesinden gelmek için verilen zaman yeterli oluyor      

12. Gerektiğinde geçici yardım alabiliyorum      

13. İş ortamımda getirdiğim yenilikler için ödüllendiriliyorum      

14. İşimde yeterince esnekliğe sahibim      

15. Kurum içindeki çalışma aktivitelerim iş ortamımda fark edilmektedir      

16. Doktorlar ile hasta bakımı konusunda işbirliği fırsatına sahibim      

17. Problemlere yardım için iş arkadaşlarım tarafından aranıyorum      

18. Problemlere yardım için yöneticiler tarafından aranıyorum      

19. Doktorlar haricindeki profesyonellerden (örn. fizyoterapist, diyetisyen, 

psikolog) bilgi elde edebiliyorum  

     

20. Şu anki iş ortamımda çalışmalarımı etkin bir şekilde yerine getirebilecek 

şekilde yetkilendiriliyorum 

     

21. Sonuç olarak, işyerimi yetki veren bir ortam/çevre olarak düşünüyorum      
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Ek-9 Psikolojik Güçlendirme Ölçeği 

Lütfen aşağıdaki ifadelere ne derece katıldığınızı veya katılmadığınızı beşli ölçek üzerinde size en uygun 

rakamın altına X işareti koyarak belirtiniz. 

1. Kesinlikle Katılmıyorum      2. Katılmıyorum   3. Kararsızım    4. Katılıyorum   5. Kesinlikle 

Katılıyorum   

 1 2 3 4 5 

1. Yaptığım iş benim için çok önemlidir.      

2. İşte gerçekleştirdiğim etkinliklerin benim için bir anlamı vardır      

3. Yaptığım iş benim için anlam taşır      

4. İşimi yapmak için gerekli yeteneklere sahip olduğuma eminim      

5. İşimi yapmak için gerekli olan kapasite açısından kendime güvenim 

var 

     

6. İşim için gerekli tüm becerilere artık hakimim      

7. İşimi nasıl yapacağıma dair önemli derecede özerkliğe sahibim      

8. İşimi nasıl yürüteceğime kendim karar verebilirim      

9. İşimi nasıl yapacağım konusunda oldukça fazla bağımsız ve özgür 

olabildiğim fırsatlara sahibim 

     

10. Bölümümde etki alanım geniştir      

11. Bölümümde, olaylar üzerinde kontrolüm fazladır      

12. Bölümümde, olaylar üzerindeki etkim oldukça fazladır      
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Ek-10 Liderlik Ugulamaları Envanteri (Öz Değerlendirme) 

Lütfen aşağıdaki davranışları ne sıklıkla gösterdiğinizi beşli ölçek üzerinde size en uygun rakamın altına 

X işareti koyarak belirtiniz 

1. Hemen hemen hiçbir zaman 2. Ender olarak/nadiren     3. Bazen     4. Sık sık/çoğunlukla                

5. Hemen hemen her zaman 

İfade 

No 
İfadeler 

1 2 3 4 5 

1. 
Benim davranışlarım, başkalarından beklediğim davranışlar konusunda bir 

örnek teşkil eder. 

     

2. İşimizi yapma şeklini etkileyecek, gelecekteki eğilimler hakkında konuşurum.      

3. Kendi beceri ve yeteneklerimi test edebileceğim fırsatları araştırırım.      

4. Birlikte çalıştığım kişiler arasında işbirliğine dayalı ilişkiler geliştiririm.      

5. Bir kişi işini iyi yaptığında onu överim.      

6. 
Beraber çalıştığım kişilerin, üzerinde hemfikir olduğumuz ilke ve standartlarla 

tutarlı davranış gösterdiklerinden emin olmak için, zaman ve enerji harcarım. 

     

7. Geleceğimizin nasıl olabileceğine dair inandırıcı bir görüntü çizerim.      

8. İşlerini yeni ve yaratıcı yollarla yapmaları için kişileri desteklerim.      

9. Farklı görüşleri dikkatle dinlerim.      

10. Kişilerin onların yeteneklerine duyduğum güvenden emin olmalarını sağlarım.      

11. Verdiğim sözlere ve bulunduğum taahhütlere sadık kalırım.      

12. 
Gelecekteki heyecan verici düşün paylaşılması için diğerlerinin ilgisini 

uyandırırım. 

     

13. 
Ne yapıyorsak bunu daha iyi hale getirmek için iş yerimin dışında yenilikçi 

yollar araştırırım. 

     

14. Diğer kişilere onurlu ve saygılı davranırım.      

15. 
Projelerimizin başarısına yaratıcı biçimde katkıda bulunan kişilerin mutlaka 

ödüllendirilmelerini sağlarım. 

     

16. 
Eylemlerimin diğer kişilerin performansını nasıl etkilediği konusunda geri 

bildirim isterim. 

     

17. 
Diğerlerinin uzun vadeli amaçlarını, ortak bir vizyon içinde nasıl 

gerçekleştirebileceklerini gösteririm. 

     

18. 
İşler beklendiği gibi gitmediğinde ‘Bu deneyimden ne öğrenebiliriz?’ diye 

sorarım. 

     

19. Kişilerin kendi başlarına verdikleri kararları desteklerim.      

20. Ortak değerlere bağlılık gösteren kişileri, topluluk önünde takdir ederim.      

21. Kurumumuzu yönlendiren ortak değerler etrafında bir görüş birliği oluştururum.      

22. Başarmak istediğimiz şeyin imajını oluştururum.      

23. 

Üzerinde çalıştığımız proje ve programlar için ulaşılabilir hedefler 

saptadığımızdan, somut planlar yaptığımızdan ve ölçülebilir kilometre taşları 

belirlediğimizden emin olurum. 

     

24. 
Kişilere, kendi işlerini nasıl yapacaklarına dair karar vermelerinde geniş bir 

özgürlük ve seçme hakkı veririm. 

     

25. Grubun başarısını kutlayacak yollar bulurum.      

26. Açık ve net bir liderlik felsefem vardır.      

27. İşimizin amacı ve anlamı hakkında içten bir inançla konuşurum.      

28. 
Bir işin sonunda başarısızlık olasılığı olduğunda bile denemek ve risk almaktan 

kaçınmam. 

     

29. 
Kişilerin işlerinde yeni beceriler kazanarak ve kendilerini geliştirerek, 

ilerlemelerini sağlarım. 

     

30. Katkılarından dolayı ekip üyelerini takdir eder ve desteklerim.      
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Ek-11 Kamu Hastaneleri Yazılı İzin Yazısı 
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Ek-12 Akdeniz Üniversitesi Hastanesi Yazılı İzin Yazısı 
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Ek-13 Özel OFM Antalya Hastanesi Yazılı İzin Yazısı 

 

 

 

 

 



83 

 

Ek-14 Özel Akdeniz Şifa Hastanesi Yazılı İzin Yazısı 
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Ek-15 Memorial Hastanesi Yazılı İzin Yazısı 
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Ek-16 Özel Medstar Antalya Hastanesi Yazılı İzin Yazısı 
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Ek-17 Özel Antalya Yaşam Hastaneleri ve Özel Antalya Likya Hastanesi Yazılı İzin 

Yazısı 
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Ek-18 Özel Olimpos Hastanesi Yazılı İzin Yazısı 
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