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a¤l›k kurulufllar›, kaynak k›s›tl›l›¤› ve yanl›fl insan gücü
politikalar› nedeniyle hemflire yetersizli¤i sorunu ile yüz

yüzedir. Günümüzde özellikle meslekte yeni olan hemflirelerin
mesle¤i h›zla b›rakmalar›, var olan hemflirelerin ifle devam›n›n
ve kuruma ba¤l›l›klar›n›n sa¤lanamamas›, hemflirelik d›fl› görevlere
yönelmeleri sonucu hemflire yetersizli¤i de artm›flt›r. Bu sonuç
sadece belli ülkelerin ya da bölgelerin yaflad›¤› sorunlar olmaktan
ç›km›fl ve araflt›rmac›lar konuyu “hemflirelerin dünya çap›nda
yetersizli¤i” fleklinde ifade etmifllerdir.[1,2]

Dünyada ve ülkemizde hemflire say›s›ndaki azalman›n en önemli
nedenlerinden biri iflten ayr›lmalard›r.[3-6] Hemflirelerin ifl

doyumsuzlu¤u, ifl stresi, hekim hemflire iliflkilerindeki
olumsuzluklar, artan ifl yükü ve tüm bunlar› kapsayan olumsuz
çal›flma koflullar› hemflirelerin iflten ayr›lmalar›n› etkileyen
faktörler aras›nda yer almaktad›r. Hemflire say›s›ndaki azalman›n
bir nedeni de performans› zay›flatan ya da hemflireleri
yabanc›laflt›ran, s›kl›kla da uzaklaflt›ran sa¤l›ks›z ifl ortamlar›d›r.
Ancak tam tersi olan, üstün performans› destekleyen ve
hemflireleri ifle çekme ve ba¤lama gücü olan ortamlar da
bulunmaktad›r. Bunlar olumlu çal›flma ortamlar› olarak
adland›r›lmaya bafllanm›flt›r. Olumlu çal›flma ortamlar›n›n,
hemflirelerin ifl doyumundan, hastalardan elde edilen sonuçlara
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Hemflirelerin ‹flten Ayr›lma Niyetleri
ve Örgüt ‹kliminin Hemflire
‹stihdam›na Etkisi

‹flten ayr›lma niyeti, hem ayr›lma karar›n›n bir önceki aflamas› olmas›
aç›s›ndan, hem de davran›fla dönüfltü¤ü durumda hasta ve hemflire
ç›kt›lar›n› olumsuz etkilemesi aç›s›ndan önemli bir konudur. Dünyada
ve ülkemizde hemflire say›s›ndaki azalman›n en önemli nedenlerinden
birisi de iflten ayr›lmalard›r. Yöneticilerin çal›flanlar›n gönüllü olarak
iflten ayr›lmalar›na neden olan süreci anlamas› ve çal›flanlar› elde
tutabilmesi için kurumlar›nda hakim olan örgüt iklimi alg›s›n›
tan›mlamalar› ve bu alg›y› olumlu yönde güçlendirmeleri gerekmektedir.
Hemflirelerin iflten ayr›lmalar›nda önemli rolü olan sa¤l›ks›z ifl ortamlar›,
hemflire istihdam›n› etkileyen faktörler aras›ndad›r. Bu makalenin
amac›; hastane yönetimi ve hemflire yöneticilerin bu konuya dikkatlerini
çekmek ve hemflireleri elde tutmaya yönelik gerekli stratejilerin
gelifltirilmesine yol göstermektir.

Anahtar sözcükler: Hemflire istihdam›; iflten ayr›lma niyeti; örgüt iklimi.

* E Yaprak, Uzm. Hem.
‹zmir Atatürk E¤itim ve Araflt›rma Hastanesi,
2. Anestezi Yo¤un Bak›m Ünitesi
35360  Bas›n Sitesi/‹zmir
Tel.: 0 232 244 44 44  Faks: 0 232 243 15 30
e-posta: yaprak.ecem@gmail.com

Gelifl Tarihi: 11.03.2010, Kabul Tarihi: 20.05.2010



07 KapakKonusu-2010-1 6/20/10 11:51 PM Page 2 

C M Y CM MY CY CMY K

29
Hemflirelikte E¤itim ve Araflt›rma Dergisi 2010; 7 (1): 28-33

kadar uzanan bir yelpazede yararl› etkilerini ortaya koyan çok
say›da sonuç mevcuttur.[7]

Hemflire çal›flma ortam›n›n bir parças› olarak görülen örgüt
iklimi ile çal›flma ortam›yla ilgili sorunlar› tan›mlamak, anlamak
ve örgütte insan davran›fl›n› aç›klamak mümkündür.[8,9] Ayr›ca
örgüt iklimi, ifl çevresi/çal›flma ortam› alg›s›n›n ölçülebilir
özellikleri olarak adland›r›lmaktad›r.[10] Zay›f örgütsel iklim
alg›s› çal›flanlar› iflten ayr›lmaya iterken, yüksek ifl devir h›z› ise
çal›flanlar›n örgütsel ortam alg›lar›n› olumsuz yönde
etkilemektedir.[11]

Hemflire ifl çevresi hemflirelerin ço¤u taraf›ndan kalitesi düflük,
ifl  doyumunu azaltan ve stresl i  ortamlar olarak
de¤erlendirilmektedir. Hemflirelerin çal›flma yaflamlar›na etki
eden çevre ile ilgili önemli geliflmelerdeki yetersizlikler, dünya
çap›nda yaflanacak bir hemflire iflgücü krizini ortaya
ç›karmaktad›r.[12] Hemflire ifl gücündeki mevcut olan ve gelece¤e
yönelik tahmin edilen problemler düflünüldü¤ünde, hemflirelerin
çal›flma ortam›n›n kalitesine iliflkin konular giderek daha büyük
bir ilginin oda¤› haline gelmektedir.[11]

‹flten Ayr›lma Niyeti

‹flten ayr›lma niyeti, elde tutma, ifl devri ve iflte kalma niyeti
kavramlar› ile ayn› anlamlarda kullan›lmakta olup çal›flan›n
bilinçli ve kas›tl› olarak iflinden ayr›lmay› istemesi olarak
tan›mlanmaktad›r.[13-15] ‹flten ayr›lma/kalma niyetini, Boyle ve
arkadafllar›[16] hemflirelerin kurumda kalma olas›l›¤› alg›s› olarak
aç›klam›fl, do¤rudan ve olumlu olarak çal›flan› elde tutma ile
ilgili bir kavram olarak tan›mlam›fllard›r.

‹flten ayr›lma süreci bireysel, kurumsal ve çevresel faktörlerden
etkilenmektedir. Ayr›lma, bu faktörlerin farkl› zamanlarda farkl›
flekillerde etkiledi¤i bir süreçtir. ‹flten ayr›lma süreci ile ilgili
bireysel, kurumsal ve çevresel faktörler fiekil 1’deki modelde
ayr›lma sürecinin befl ad›m› olarak aç›klanm›flt›r.[17]

Birinci ad›mda, iflinden memnun olmayan çal›flan ifl doyumunu
de¤erlendirir ve ifl doyumu düzeyindeki azalma yönünde di¤er
ad›mlar› izler. ‹kinci ad›mda, ayr›lmay› düflünür. Bu aflamada
baflka bir ifle geçme kolayl›¤›n›n önemli etkisi vard›r. Üçüncü
ad›mda, ayr›lmaya niyet eder ve alternatif bir ifl arar. Eflinin ifl
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fiekil 1: ‹flten ayr›lma süreci (Abelson 1986) [17]
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de¤ifltirmesi, aile sorumluluklar› gibi iflle ilgisi olmayan faktörler
de ifl aramay› etkileyebilir. Araflt›rmas›n› tamamlad›ktan sonra
dördüncü ad›mdaki alternatifleri de¤erlendirir ve buldu¤u
alternatifleri flimdiki ifli ile k›yaslar, ayr›lmak ya da kalmak için
karar verir. Beflinci ad›mda, kurumda kal›r ya da ayr›l›r.[17]

Hemflirelerin iflte kalma niyetlerinin, yönetici deste¤i ve yetene¤i,
ifl doyumu, kuruma ba¤l›l›k, tükenmifllik, ekip uyumu ve iflbirli¤i
ile çal›flan›n yafl, e¤itim seviyesi, hemflirelikte deneyim süresi
gibi bireysel özelliklerle ilgili oldu¤u görülmüfltür.[18]

‹flten ayr›lma oran›n›n yüksek olmas› ve daha az elemanla hasta
bak›m›n›n sürdürülmesi bak›m›n niteli¤i ve niceli¤ini etkiledi¤i
gibi hemflirelerde afl›r› ifl yükü, gerginlik ve hastal›klara neden
olabilmektedir. Ayr›ca tüm bu problemler ek bir maliyet de
getirmektedir. ‹flten ayr›lanlar›n yerine baflkalar›n› bulma, seçme,
yerlefltirme, ifle al›flt›rma ve e¤itim faaliyetleri para, zaman ve
emek kayb› anlam›na gelmektedir.[19]

Örgüt ‹klimi

Personelin etkili ve verimli çal›flmas› bireysel, örgütsel ve çevresel
olmak üzere birçok etmene ba¤l›d›r. Bu etmenlerin en
önemlilerinden biri de “Örgüt ‹klimi ve Örgüt Kültürü”
kavramlar›d›r.[20] ‹klim, hava, ortam, atmosfer, ahlak, kiflilik
gibi kavramlar örgütler aç›s›ndan 1960’l› y›llardan itibaren
oldukça ilgi gören konulard›r. ‹klim konusundaki ilk
çal›flmalardan biri Halpin’in çal›flmas›d›r. Örgüt iklimi çal›flmalar›,
davran›fl› insan ve çevrenin bir fonksiyonu olarak gören K.Lewin’in
“Alan Teorisine” ve sosyal psikoloji bak›fl aç›s›na dayand›r›lmakta
ve çevre de¤iflkenlerini aç›klamaya odaklanmaktad›r. Örgüt
iklimi araflt›rmalar›n›n temelindeki varsay›m, örgütsel iklim
yönünden örgütler aras›nda baz› farkl›l›klar›n olabilece¤i ve bu
farkl›l›klar›n da örgütsel etkilili¤i etkiledi¤i fleklinde olmufltur.[21]

Örgüt iklimi, örgütün psikolojik ortam›na verilen isimdir.[22,23]

‹klim, içinde bulunulan duruma verilen duygusal ya da
de¤erlendirmeye dayal› bir tepki de¤ildir, çevrenin subjektif
olarak tan›mlanmas›d›r. ‹klim, örgütün rutin politikalar›,
uygulamalar› ve ifllemleri hakk›nda çal›flanlarca paylafl›lan
alg›lamalar olarak da tan›mlanmaktad›r.[21,24] Örgüt iklimi;
örgütün kiflili¤ini oluflturan, örgütü di¤er örgütlerden ay›ran,[20,25]

örgütü tan›mlayan, örgüte egemen olan ve örgütte bulunan
bireylerin davran›fllar›n› etkileyen ve onlardan etkilenen, somut
olarak gözle görülen elle tutulamayan, ancak örgüt içindeki
bireylerce hissedilen, alg›lanabilen ve bütün bu özellikleri içine
alan psikolojik bir kavramd›r.[9,20,26]

‹flten Ayr›lma Niyeti ile Örgüt ‹klimi ‹liflkisini Gösteren
Kavramsal Bir Model Örne¤i

‹flten ayr›lma niyeti ile ilgili literatür incelendi¤inde, ayr›lma
niyeti ile iliflkili çok say›da de¤iflkenin oldu¤u görülmüfltür.
Araflt›rmac›lar ise konunun anlafl›lmas›n› kolaylaflt›rmak ve ele
ald›klar› de¤iflkenler ile ayr›lma niyetinin ne kadar›n›
aç›klad›klar›n› ortaya koymak için kavramsal modeller
gelifltirmifllerdir. Stone ve arkadafllar›n›n[11] kullanm›fl olduklar›
modelde (fiekil 2), bu makalede sözü edilen iflten ayr›lma niyeti
ve örgüt iklimi de¤iflkenleri aras›ndaki iliflki gösterilmektedir.

Stone ve arkadafllar› (2007) çal›flmalar›nda kulland›klar› kavramsal
çerçevede ayr›lma niyetine etki eden de¤iflkenleri, örgütsel iklim
araçlar› (kurumun kar oran›, hastanenin büyüklü¤ü, e¤itim ve
magnet statüsü, yo¤un bak›m tipi), çal›flan özellikleri (cinsiyet,
çal›flma pozisyonu, yo¤un bak›m deneyimi, e¤itim), personel
politikalar› (hasta a¤›rl›¤›, hasta/hemflire oran›, geçici hemflire
kullan›m›, fazla mesai, ücret) ve ayr›lma niyeti arac› olarak
gösterilen ifl gücü sahas› olarak aç›klam›fllard›r. Çal›flma, yo¤un
bak›m hemflireleri üzerinde yap›ld›¤› için de¤iflkenler
oluflturulurken, yo¤un bak›m tipi ve yo¤un bak›m deneyimine
de yer verilmifltir. Kavramsal çerçevede örgütsel iklim araçlar›
do¤rudan örgüt iklimi üzerinde etkili olurken, çal›flan özellikleri
ve personel politikalar› de¤iflkenleri hem örgüt iklimi hem de
ayr›lma niyeti üzerinde etkili olarak gösterilmektedir. ‹fl sahas›
ise do¤rudan ayr›lma niyeti üzerinde etkili olmaktad›r. Örgütsel
iklim ile ayr›lma niyeti aras›nda ise do¤rudan, karfl›l›kl› bir iliflki
bulunmaktad›r.[11]

Örgüt ‹kliminin Sa¤l›k Alan›ndaki Rolü

Son zamanlarda hemflireler, bak›m güvenli¤ini gelifltirmeyi
amaçlayan uygulamalar ile örgüt iklimi kapsam›ndaki
araflt›rmalara karfl› büyük bir ilgi göstermektedir. Hastaneler ise
hemflire yetersizli¤i, finansal zorluklar ve hasta bak›m kalitesi
gibi ciddi problemlerde pay› olan çal›flma koflullar›n› anlamak
için çaba sarf etmektedirler. Mesleki ç›kt›larla birlikte hemflirelerin
iyi olma durumu üzerinde de etkisi olan örgüt iklimi, son yap›lan
araflt›rmalar›n önemli bir konusu haline gelmifltir. Örgütsel
davran›fl›n iklim ve kültürle iliflkisini her geçen gün daha fazla
say›da inceleyen çal›flmalar sonucunda, davran›fllar›n kalite süreci
ve ç›kt›lar› üzerinde etkili oldu¤u sonucu ortaya ç›km›flt›r.
Sa¤l›kla ilgili araflt›rmalar›n ço¤u, çal›flanlar›n daha çok doyum,
daha az stres ve tükenmifllik yaflad›klar› bir iklimde çal›flt›klar›
zaman destekleyicilik, sorumluluk verici liderlik, olumlu ekip
çevresi ile örgütsel uyuma daha fazla sahip olduklar›n›
göstermektedir.[27-29] Örgütlerin baflar›s› büyük oranda, insan
unsurunun çok yönlü ve karmafl›k yap›s›n›n iyi anlafl›lmas›na
ve bu yap›ya uygun çal›flma ortam›n›n oluflturulmas›na ba¤l›d›r.

Hemflireler, teknolojinin ve uygulamalar›n sürekli olarak de¤iflti¤i,
kaliteli hemflirelik bak›m›n› sa¤lamak ve sürdürmek için onlar›
daha büyük yetkinliklere sahip olmaya zorlayan karmafl›k bir
ortamda hizmet vermektedirler.[30]

Hemflire uygulama çevresi, kavramsallaflt›r›lmas› ve ölçülmesi
zor bir ortamd›r. Uygulama çevresi ile iliflkili kavramlardan birisi
hemflirelik uygulamalar›n› etkileyen örgütsel özelliklerdir. Di¤er
kavramlar ise çal›flma ortam›, örgüt iklimi ve kültürüdür.[31]

Hemflire uygulama çevresi, çal›flma ortam›, örgüt iklimi ve
kültürü kavramlar› birbirlerinden farkl› fakat bir o kadar da
birbiri ile iliflkili kavramlard›r. Sosyal iklim denilen ifl çevresinin
çal›flma ortam› ölçekleri ile ölçülmesi[32,33] ve do¤rudan örgüt
ikliminin çal›flma ortam› ölçekleri ile ölçülmesi[11,28,34-36] bu iki
kavram›n birbiri ile yak›ndan iliflkisini göstermektedir. Hemflire
çal›flma ortam›n›n bir parças› olarak görülen örgüt iklimiyle
kastedilen, çal›flanlar›n çal›flma ortamlar›yla ilgili paylaflt›klar›
alg›lard›r. Olumlu çal›flma ortamlar›, hemflirelerin sa¤l›k ve
morallerinin iyi olmas›, kaliteli hasta sonuçlar› ve örgütün en
üst düzeyde performans göstermesinde katk› sa¤lamaktad›r.
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Ayr›ca olumlu çal›flma ortam›, hemflirelerin doyumlu çal›flmalar›n›
ve buna ba¤l› olarak hastalar›n olumlu bak›m sonuçlar›ndan
yararlanmalar›n› sa¤layan önemli unsurlardand›r. Hemflireler
için olumlu çal›flma ortam›, karar verme gibi profesyonel
uygulamalar›n› sergileyebilecekleri ortamlara sahip olmalar›n›
da kapsamaktad›r.[37]

Kiflisel-çevre kuram›, çal›flanlar›n çal›flma ortam› alg›s› ile çal›flma
davran›fllar› aras›nda bir iliflki oldu¤unu göstermifltir.[38] Sa¤l›k
Organizasyonlar› Akreditasyon Komisyonu’nun (Joint
Commission on Accreditation of Healthcare Organization-
JCAHO) oluflturdu¤u standartlar, liderlerin sürekli olarak
çal›flanlar›n durumunu de¤erlendirerek personel yetkinli¤ini
sürekli k›lmalar› ve böylece yetkinlik seviyelerini korumalar› ve
iyi bir çal›flma ortam› yaratmalar› gerekti¤ini flart koflmaktad›r.
Sa¤l›kl› çal›flma ortam› stratejileri, etkili iletiflim, iflbirlikli iliflkiler
ve hemflireler aras›nda karar vermeyi sa¤lamakt›r.[39] 

Hemflirelerin çal›flma yaflamlar›n› geçirdi¤i fiziksel olmayan
kültürel ve duygusal çevrenin, hemflirelerin ifllerinden memnun
olmalar›nda ve kendilerini de¤erli hissetmelerinde, ayr›ca
rollerinden doyum sa¤lamalar›nda önemli rolü bulunmaktad›r.[12]

Profesyonel geliflme f›rsatlar›n› sa¤layan ve destekleyici olarak
tan›mlanan bir ifl çevresinde hemflireler kurumlar›na daha
ba¤l›d›rlar ve daha az ayr›lma niyetindedirler.[35] Hemflirelerin
ifl çevresini iyilefltirmek, hemflirelerin ifle ba¤l› tükenmiflli¤ini,
iflten ayr›lma niyetleri riskini azaltmakta ayn› zamanda hastalar›n
ald›klar› bak›mdan doyumlar›n› art›rmaktad›r.[40] Hemflirelerin
çal›flma ortam› deneyimleri, onlar›n ifl doyumlar›n› ve sonuçta
hemflirelikte kalma ya da ayr›lma kararlar›n› etkilemektedir.[12]

Ayr›ca çal›flmalar maliyet, hasta bak›m zorlu¤u, teknoloji düzeyi,
bak›m verme modelleri ve kalma süresi gibi hemflirelerle ilgili
kurumsal ç›kt›lar› tan›mlam›fllard›r. Ancak hasta ç›kt›lar› ile
iliflkili hemflire çal›flma ortam›n› incelemede bir boflluk mevcuttur.
Bunun yan› s›ra, ifl doyumu ve tükenmiflli¤in önemine dikkat
çekilirken, otonomi, karar verme, örgüt kültürü ve iklimi,
hemflireler aras› iliflkiler, ekip üyeleri, hemflire liderler ile birim
yöneticileri aras› iliflkiler gibi ifl ortam› ile ilgili di¤er faktörler
çok az ya da hiç aç›klanmam›flt›r.[41]

Çal›flma ortam›ndaki çevresel faktörlerin keflfedilmesi ve
gelifltirilmesi, personelin daha istekli çal›flmas› ve yüksek
performans gösterip üretimi art›rmalar›na neden olmaktad›r.

Örgütsel ‹klim Araçlar›
- Kar oran›
- Hastane büyüklü¤ü
- E¤itim statüsü
- Magnet statüsü
- Yo¤un bak›m tipi

Çal›flan Özellikleri
- Cinsiyet
- Çal›flma pozisyonu
- Yo¤un bak›m deneyimi
- E¤itim

Personel Politikalar›
- Hasta a¤›rl›¤›

- Hasta/hemflire oran›

- Geçici hemflire çal›flt›rma

- Fazla mesai

Ayr›lma Niyeti Arac›

‹fl Sahas›

Örgütsel ‹klim

Ayrılma Niyeti

fiekil 2: Örgütsel iklim ve hemflirelerin ayr›lma niyeti kavramsal çerçevesi[11]
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Kapak Konusu

Yönetim psikolojisi, önceleri bireysel davran›fllar›n çevreyi nas›l
etkiledi¤i konusu ile ilgilenirken; daha sonralar› özellikle de
sanayi psikolojisi personel üzerinde çevresel faktörlerin etkisini
incelemeye yönelmifltir.[20]

Çal›flma ortamlar›, hemflirelerin sa¤l›¤› ve uygun personel
istihdam› gibi sorunlar gittikçe daha fazla önem kazanmaktad›r.
Hemflire istihdam›n›n, hasta ölüm oran› gibi sonuçlar üzerinde
etkisi oldu¤unu gösteren araflt›rmalar›n say›s›nda art›fl
gözlenmektedir. Bu araflt›rmalar hastanede bak›m ortamlar›
üzerinde yo¤unlaflmas›na ra¤men, hemflire istihdam› ile hasta
bak›m sonuçlar› aras›nda do¤ru orant›l› bir iliflki oldu¤unu
göstermektedir. Hemflire bafl›na düflen hasta say›s›n›n yüksek
olmas› hem hasta aç›s›ndan elde edilen sonuçlar üzerinde olumsuz
etki yapmakta, hem de duygusal çöküntü, stres, ifl
memnuniyetsizli¤i ve tükenmifllik riski artan hemflireleri de
olumsuz etkilemektedir. Sürekli fazla mesai yapan veya yeterli
destek olmaks›z›n çal›flan hemflirelerin ifle devams›zl›¤› artmakta,
sa¤l›klar› kötüleflmekte, bu da sa¤l›k sisteminin toplumlar›n
sa¤l›k gereksinimlerine gerekti¤i gibi e¤ilememesi sonucunu
do¤urmaktad›r.[42]

Hemflire yetersizli¤inin kritik boyutlara ulaflt›¤› dönemlerde
sa¤l›kl› istihdam, hemflirelerin meslekte kalmas› veya aktif olarak
mesle¤e geri dönüflü ve dolay›s›yla etkin bir personel al›m veya
mevcut personelin elde tutulmas› stratejileri önem
kazanmaktad›r.[42]

Günümüzde iflten ayr›lma niyeti üzerinde etkili olan ifl
doyumsuzlu¤u kaynaklar›n›n bireysel ya da demografik
faktörlerden çok ifl çevresi ile ilgili oldu¤u belirtilmektedir.[43]

Yap›lan çal›flmalara göre örgüt iklimi, iflten ayr›lma/iflte kalma
niyetlerine etki etmektedir.[8,11,23,33,35,36,44-46]

Sonuç

‹flten ayr›lma niyeti hemflire yetersizli¤i ile karfl› karfl›ya kalan
ülkemizde ve dünyada önemli bir konu haline gelmekte ve
gelecekte sahip oldu¤u önemin de artaca¤› tahmin edilmektedir.
Hemflirelik mesle¤indeki eleman azl›¤› ya da var olan elemanlar›n
iyi bir da¤›l›m göstermemesi sonucunda yaratt›¤› sorunlar
ortadad›r. Yapmas› gereken görevlere bir de görev d›fl› ifllerin
eklenmesiyle ifl yükü artan hemflire, iflinden doyum alamamakta,
sonuç olarak mesle¤inden uzaklaflmaktad›r. Hemflirelik
mesle¤inde ifl doyumunu art›rmak, iflten ayr›lma düflüncesini
azaltmak için baz› önlemlerin ve önerilerin dikkate al›nmas›
gerekmektedir. Di¤er taraftan çal›flma ortam›n› kapsayan bir dizi
özellik olarak tan›mlanan örgüt iklimi kavram› ise son y›llarda
hemflirelik alan›nda yerini almakta ve içerdi¤i kapsam ve boyutlar›
ile iflten ayr›lma niyeti ile di¤er hasta ve hemflire ç›kt›lar› üzerinde
de önemli etkiye sahip oldu¤u kabul edilmektedir. Bundan
dolay› yöneticilerin çal›flanlar›n gönüllü olarak iflten ayr›lmalar›na
neden olan süreci anlamas› ve çal›flanlar› elde tutabilmesi için
kurumlar›nda hakim olan örgüt iklimi alg›s›n› tan›mlamalar› ve
bu alg›y› olumlu yönde güçlendirmeleri gerekmektedir. Mevcut
çal›flanlar› elde tutmak için çal›flma koflullar›n› iyilefltirmek gibi
hemflire aç›¤›na yönelik politikalar benimsenmeli, sahip oldu¤u
önem ve güncelli¤i nedeniyle ayr›lma niyeti ve örgüt iklimi
kavramlar›na, hastane yönetimi ve hemflire yöneticilerin dikkatleri

çekilmelidir. Ayr›ca, ülkemizde hemflirelerin örgüt iklimi alg›lar›n›
ya da çal›flma çevresini inceleyen çal›flmalar ile iflten ayr›lma
niyeti ve nedenleri ile ilgili yeni ve daha fazla say›da çal›flma
yap›lmal›d›r.
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