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OZET

Dinya literatiirinde 1980’li yillardan beri s6z edilmekte olan, ancak Ulkemizde son
zamanlarda 6neminin farkina varilarak kurumlar icin vazgecilmez uygulamalardan biri haline
gelen “yonderlik / mentorluk” kavrami, hemsirelik icin de 6nem tagimaktadir. Yonderlik, gtini-
mizde bir kariyer gelistirme araci olarak hem kurumlara hem de bireylere yararlar saglayan
uygulamalar arasindadir. Hemsirelikte de gerek akademik yasam icinde gerekse hizmet
ortaminda, yonderlik kavrami olduk¢a 6nemli bir yer tutmaktadir. Yapilan arastirmalar, bu
kavramin daha etkin isletilmesini dnermektedir. Bu derleme makalede, yonderlik kavraminin
kavramsal bir cercevede incelenmesi ve hemsirelikte kullaniminin saglayacagi yararlarin
tartisiimasi amaglanmistir. Bu kapsamda yonderligin tanimi, uygulama sureci, hemsirelikte
onemi aciklanmis ve yonderlik ile ilgili arastirma orneklerine yer verilmistir.

Bu aciklamalarin, Glkemizde konu ile ilgili hemsirelik literatiirine katki saglayarak, hemsi-
relerin bu yeni kavram konusunda bilgilenmelerine, yonderlik girisimlerinin hemsirelik uygula-
malan ve egitiminde yer verilmesinde rehber olacagi distinilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Yonderlik, hemsirelik, kariyer gelistirme.

ABSTRACT

Even though it has been taken place in the world's literature since 1980's, the concept of
“Mentoring” has been recognized recently in our country and became an indispensable application
for institutions; it has also importance for nursing profession. Mentoring, nowadays, is one of the
most contribuiting applications to the institutions and to the individuals as a career development
tool. The “mentoring” concept has a very important role in academic life as well as practice in
nursing. Conducted researches suggest more efficient implementation of this concept. In this
article, it was aimed to review the concept of mentoring and to discuss the advantages of its usage
in nursing. In this content, definition of mentoring, implementation process, importance of
mentoring in nursing were explained and research examples as mentoring interventions in nursing
were given.

It is considered that these explanations in this article will contribute to the nursing literature in
this area and will support nurses to get knowledge on this concept and will guide mentoring
interventions in nursing practice and in nursing education.

Keywords: Mentoring, nursing, career development.
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GiRi$

Kurumlar icin ¢alsanlar diger bir deyisle insan kaynadi, en kiymetli degerlerin
basinda gelmektedir. Calisanlari iste tutabilmenin gittikce 6nem kazandigi, kaybe-
dilen her calisanin sistemden bir parca eksilmesi anlamina geldigi giinimiizde,
gecmiste “olsa iyi olur ama olmasa da olur" biciminde tanimlanan yénderlik uygula-
masi, kurumlar icin vazgecilmez uygulamalardan biri haline gelmistir (Baltag 2006).

Ozellikle son bes yil icinde bilgi teknolojilerinin gelisimi ve egitilmis personel
sayisinin artmasi, 6te yandan yogun rekabetle basa ¢ikma muicadeleleri yoneticilerin
roliinde biyuk farkliliklar yaratmistir. Yoneticinin emir verme ve kontrol etme yerine,
destekleme ve yol gosterme yetkinliklerinin 6n plana ¢ikmasi, yirminci ylzyilda ¢ok
popdliler olan “motivasyon” ve bunun 6tesinde “kogluk”, “yonderlik” uygulamalarinin
daha ¢ok yayginlagmasina katkida bulunmustur (Budak 2008).

Yoneticiler artik degisik roller oynamalarinin gerekliligini kabul ederek, yeni rolleri
icin “komuta ve kontrol” degil, “gelistirme, yonderlik” yaklagimini benimsemekte-
dirler. Bu yaklasimla, “yonetici” yerine “takim lideri”, “grup kocu”, “lider”, “yénder/yol
gosterici” ve “kog/yetistirici” gibi hiyerarsi temeli olmayan unvanlarin kullanildigi fark
edilmektedir. Cinar (2007), bu sekildeki rol degisimlerinin, organizasyonlarin basik-
lagsmasini, liderlik ve kocluk uygulamalarinin 6n plana ¢ikmasini ve sifir hiyerarsiye
gidisi saglayacagini belirtmistir. Kisisel kariyerin gelistiriimesinde egitimin 6nemi
tartisiimazdir ancak bu egitimi kullanilir ve yararh kilan da uygulamaya gecirebil-
mektir. Geng c¢alisanlarin calistiklan sektére, kuruma ve kurumun kiltiriine daha
rahat uyum saglamalari, Gstlerinin rehberliginde gerceklesmektedir. Bu nedenle
yonderlik ginimiizde hem kurumlara hem de bireylere buyik artilar getiren
hizmetlerin arasinda yerini almaktadir (Cinar 2007).

Yonderligin 6nemi hemsirelikte de yadsinamaz. Glinimuzde gerek 6zel sektorde,
gerekse kamu sektoriinde istihdam edilen hemsireler ne kadar iyi bir egitim alsalar da
yanlarinda kendilerini destekleyerek rehberlik edecek bir uzman ve rehbere ihtiyag
duyabilirler. Ozellikle ise yeni girenlerde bu gereksinim daha yiiksektir. Bu asama-
larda hemsirelerin ise uyumlarini kolaylastiran ve kariyer basamaklarinda daha rahat
ilerleyebilmelerini saglayan “yonderlik” siireci 6n plana ¢ikmaktadir. Yonderlik sireci,
bu nedenle hemsirelerin mezuniyet dncesi egitiminde de gerekli bir siirectir.

Bu derleme makalede yonderlik kavraminin kavramsal bir cercevede incelenmesi
ve hemsgirelikte kullaniminin saglayacagi yararlarin tartisilmasi amaglanmistir.

Yonderligin Tanimi ve Amaclari

Yonderlik; danisman (advisor), destekleyici (sponsor), 6gretmen (tutor), avukat
(advocate), koc (coach), koruyucu (protector), rol modeli (role model) ve rehber
(quide) gorevlerini kapsayan akil 6gretici iliskiler butunudir (Ceylan 2004). Yonder
teriminin sézlik anlami, “akilli ve guvenilir 6gretmen veya kilavuz” dur (Redhouse
English-Turkish Dictionary 1990). Yonder araciligiyla yetistirilen kisiyi ifade etmek icin
en yaygin olarak kullanilan terim, “mentée / protégé” dir. Bu teriminin soézlilk anlami
ise, “etkili ve 6nemli bir insanin patronlugu, rehberligi ve himayesi altinda bulunan
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kisi” dir. Bu terimin yani sira, ¢irak (apprentice), 6grenci (student), vesayet altindaki
kisi (pupil), asistan (understudy), ortak (partner) v.b. terimler de kullanilmaktadir
(Ceylan 2004).

GUnUmuzde “Yonderlik” s6zcligliniin is yasamindaki kullanim alanina baktigi-
mizda, sdzciigiin Tirkce karsiligi tam olarak yerine oturmadigi icin, 6zgiin ingilizce
adi (mentorluk) ile anildigi gorilmektedir. Turk Dil Kurumu'nun Glincel Tirkce
S6zIUgi'nde, mentor s6zctigliniin karsihgi olarak “yonder” sdzclgi yer aldigi icin; bu
calismada “mentorluk” s6zcigunin yerine “yonderlik”, “mentor” s6zciginin yerine
“yonder” ve “mentée” s6zcigliniin yerine ise “danisan” sézctigu kullanilacaktir (Ttrk
Dil Kurumu Giincel Tiirk¢ce S6zliik 2011).

Yonderlik, genel bir tanimlamayla kisisel ve mesleki gelisime yardimci olmak
Uzere deneyimlerini, uzmanliklarini ve dislincelerini paylasan iki insan arasindaki bir
anlagmadir. Bir baska ifadeyle yonderlik; egitimi, 6grenmeyi ve gelismeyi amaclayan
bir yardimlasma ve paylasma iliskisidir (Andrews ve Wallis 1999, Barutcugil 2004,
Hayes 2005, Baltas 2006, Barker 2006, Bally 2007, Kilcullen 2007, Zerzan ve ark. 2009).
Yonderlik, egitim streci ile gercek yasam deneyimi arasinda koprii kurmaya yarayan
bir siirectir (Barker 2006). Orgiit kiiltiiriine karsi duyarlihk olusturmayi, hedef ve
degerlere baglilik yaratmayi, 6nceden gerekli 6nlemleri alarak kariyer hedefleri
belirlemeyi ve daha gli¢li ast-Ust iliskileri yaratmayi amaclayan kocluk fonksiyonudur
(Ceylan 2004).

Andrews ve Wallis (1999) yonderligi, “daha ileri deneyimli ve bilgili kisiler (yonder)
ile daha az deneyimli ve daha az bilgili kisilerin (danisan) eslestirilmesi ve bu kisilerin
bireysel ve mesleki gelisimlerinin ileri derecede saglanmasini amaclayan sosyal
destek sekli ” olarak tanimlamislardir.

Yonder; birinin yeni bir seyler 6grenerek kendini gelistirmesine yardimci olan
kisidir (Luecke 2007). Baska bir ifadeyle yonder, daha az deneyimli bir ¢alisanin
gelismesi icin ona yardim eden, yol gdsteren deneyimli bir calisan ya da yoneticidir
(Bally 2007, Zerzan ve ark. 2009). Bu iliskide yonder, kendisinden daha az deneyimli
bir kisinin bilgi ve beceri kazanmasi icin zaman ve ¢aba harcayarak onun verimliligini
ve basarisini artirir. Yonderden yardim alan kisi de, yonderin fikirlerinden ve deneyim-
lerinden aktif olarak yararlanip kisisel ve mesleki gelisimini yonlendirmektedir
(Barutgugil 2004).

Yonderlik Siirecinin Asamalari

Yonder ile danisan arasindaki iliski rastlantisal ve kendiliginden gelisen bir siireg
degildir, aksine bu iliski dizenli bir gelisim izler. Yonderlik yapan kisi, genelde
danismanlk yaptigi calisandan yashdir ve bu yas farkinin ortalama 8 ile 15 yas
arasinda olmasi onerilmektedir. Ayni zamanda yonderler, 6rgit icinde glici ve
statisi yuksek olan kisilerdir. Bunun sonucunda ydnderler, gelecedin basarili
yoneticilerini herhangi bir baski altinda kalmadan rahat bir ortamda yetistirebilirler.
Yonder ve danisan arasindaki iliski, genelde yonderlik yapan kisinin tercihiyle baslar.
Cunki bu kisi, yonderlik yapacagi kiside onu etkileyen bir takim seyler sezinler. Bazen
de calisanlar 6zel bir iliski yoluyla yonderlerine ulasabilir ve dikkatlerini cekebilirler.
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Ancak kim baslatirsa baslatsin, bu tur bir iliskiye iki grubun da istekli olmasi ve bu
iliskinin kurum tarafindan desteklenmesi gerekmektedir (Hayes 2005, The Peer
Resources Network 2008).

Basarili bir yonderlik stireci ve iliskisi dort asamada gerceklesmektedir (Kram 1983,
Barutcugil 2004, Hayes 2005, Ozkalp ve ark. 2006, Barker 2006, Cinar 2007):

1. Baslatma: Yonderler geng calisanlarin kendi goriis ve deneyimlerine ihtiyag
duymasindan, geng calisanlar da deneyimli kisilerin kendilerine verdigi 6nemden
mutluluk duyarlar.

2. Yetistirme: Bu asamada denge ve karsilikli memnuniyet en Ust diizeydedir.
Taraflar birbirlerini ve aralarindaki iliskiyi daha gercekei olarak algilarlar ve uygu-
lamaya doniik hedefler yoniinde gelisme gosterirler.

3. Aynrilik: Bu asamada taraflar iliskinin artik her iki tarafin ihtiyaclarini karsilama-
digini diistintrler. Yonder ve danisan, aralarindaki resmi iliskiyi, alip verilecek bir reh-
berlik olmadigi disiincesiyle sona erdirirler. Karsilikh olarak bu iliskiden vazgecerler.

4. Yeniden tanimlama: Taraflar arasindaki iliski olgunlasir ve bicimsel yonderlik
iliskisinin Otesine gecer. Her iki taraf birbirini dost ve arkadas olarak gorir.
Aralarindaki iliski artik kisisel ve mesleki gelisimi dogrudan etkilemez.

Ozkalp ve ark.(2006)'nin belirttigine gére, genel literatiirde bazi yazarlar bu
asamalarin surelerinin olmadigini veya olamayacagini savunurlarken digerleri ise, her
asamanin belirgin surelerde olustugunu vurgulayarak, bunun nedenini de her
iliskinin kendine 6zgu olusuna baglamaktadirlar. Kram (1983), yonderligin ilk siste-
matik acgiklamasi olarak kabul edilen calismasinda; birinci asama olan baslangi¢
asamasinin alti ay ile bir yil arasinda stirdiigiint ve iliskinin baslatildigi bu dénemin
her iki taraf icin de dnemli olan bir siirec oldugunu aciklamistir. ikinci asamanin ise; iki
ile bes yil arasinda surdiiglind, bu asamada iliskinin giderek derinlestigini ve kariyer
fonksiyonlar ve psikososyal fonksiyonlarin en yiiksek diizeye ulastigi donem oldu-
gunu belirtmistir. Ayrilma asamasinda; artik yonderden yardim alanlarin bagimsizlik-
larini elde etmek istemeleri ile siirecin sonlandigini, mevcut rollerine veya firsatlara
bagl olarak bu kisilerin yeni calisma yerlerine giderlerken, yonderlerin de baska bir
yere gegcirildigini bildirmistir. Ayrilma bazen, yonderin hastalik gibi bir nedenle artik
gerekli destegi veremeyecegini ifade etmesiyle de sonlanabilmekte ve bu durum, iki
taraf icin de stresli olabilmektedir. Ayrilma her iki taraf icin ne kadar anlayisla
karsilanirsa, bu iliski gelecekte de o kadar anlamli olacaktir. Yeniden tanimlama
asamasi ise iliskinin sona erdigi ve baglilik stirecinin yakin bir arkadasliga ve dostluga
donistigu asamadir. Bu dénemde artik, yonder ve danisan birbirini ayni meslegin
esit kisileri olarak nitelemekte ve yonderlik sureci farkl bir iliskiye girerek sonlan-
maktadir. Yonder olan kisi bu basarili iliskiyle ve yetistirdigi insanla gurur duymakta
ve bir tamamlama duygusuna sahip olmaktadir. Ayni sekilde danisan da yonderine
karsi sayginligini surdurerek minnet duygularini gelistirmektedir (Kram 1983).

Hunt ve Michael (1983) ise benzer bicimde siraladiklari yonderlik stireci basamak-
larinda, iliskinin baslamasindan alti ay ile iki yil arasinda, kariyerde ilerleme ile bu
surecin sonlandigini belirtmektedirler.
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Yonder ve yetistirdigi kisi arasindaki iliskinin kalitesi, yonderlik strecinin temelini
olusturmaktadir. Andrews ve Wallis (1999)'in belirttigine gore, bu iliski ortaklik haline
donusip karsihkh saygiyr temel aldiginda, etkili 6grenme ile sonuglanmaktadir. Ancak
bu sirecte yonderin kisiligi ve sahip oldugu niteliklerinin 6nemi de ayrica
vurgulanmaktadir.

Yonderlik davraniglari ile ilgili olarak, 27 yonderin incelendigi niteliksel bir calisma-
dan elde edilen sonuglara gore en 6nemli 6zellikler; dinleme ve iletisim yetenekleri,
sabir, kurum hakkinda bilgi ve okuma ve digerlerinin gereksinimlerini anlama
yetenegi olarak 6ne cikmistir. Yonderlik iliskisi; acik iletisim sistemi, hedef belirleme,
standartlar, beklentiler ve gliven ihtiyaci gerektirmektedir (Barker 2006).

Etkili yonderlik stirecinde yonder ve danisan arasindaki iliskinin niteligine iligkin
farkh gorisler yer almaktadir. Bazilari bu iliskinin derin, kisisel ve duygusal bir iligki
olmasi gerektigini one slirerken; bazilari da resmi bir isbirligi olmasi gerektigini
savunmaktadir (Andrews ve Wallis 1999). Ancak, yonderlik iliskisinin diger kisiye
baglilik, ahkam kesmek, kontrol kurma, anne-baba rolline girme, s6z verip yerine
getirmeme, danisan adina karar verme, duygusal iliskiye girme, danisana pahali
hediyeler alma gibi davranislari gerektirmedigi ve sonsuza kadar suren bir iligki
olmadigi iyi bilinmelidir (National Graduate Development Programme 2008).

Yonderligin Uygulanmasinda Basarisizlik Nedenleri

Yonderlik uygulamasinda basarisizlik nedenlerinin bazilari su sekilde acgiklanabilir:
Fazla emir verici yaklasim, zayif iletisim, fazla icli dish olunmasi, dinlememek, empati
yoksunlugu, mahremiyetin bozulmasi, diger is yiiklerinden siyrilamamak, zaman
kisithhg, etkin olmayan planlama, rollerin anlasilmamasi, beklentilerin yetersiz tanim-
lanmasi ve fazla stire¢ odakli/blirokratik olmaktir (Beecroft ve ark. 2006, National
Graduate Development Programme 2008, Zerzan ve ark. 2009).

Yukarida siralanan basarisizlik nedenleriyle birlikte, yonderlik siirecinde, zararli
bazi yonder tipleri de bu sireci basansiz kilmaktadir. Bu zararli yonder tipleri su
sekilde siralanmaktadir (Barker 2006):

1. Gozardi ediciler: Bunlar, destek icin hicbir zaman ulasilamayan, telefonlara
yanit vermeyen, bildirdigi gériisme saatlerinde asla odasinda bulunmayan tiplerdir.

2. Bastan savicilar: Bu kisiler, yardim alan bireyin gelisiminden tamamen kendisi-
nin sorumlu olduguna inanirlar, 5grenmeyi kolaylastirici hicbir eylemde bulunmazlar.

3. Engelleyiciler: Bu kisiler, yardim alan bireyin basarili olmasi icin gerekli bilgileri
gizleyerek, basarili olma cabalarini engellerler. Bu durum oldukga tehlikelidir.

4. Yikia elestiriciler: Bu kisiler sorunlu ebeveynlere benzerler. Yardim alan bireyi
ne kadar elestirirlerse ve basarilarini engellerlerse, onlari gercek hayatin acimasiz-
liklarina hazirlayabileceklerini disiindrler.

Basarili Bir Yonderlik Uygulamasi icin Oneriler

Yapilandiriimis bir kurumsal yonderlik programinin, kurumun 6zgiin kosullarina
uygun bicimde tasarlanmasi gerekmektedir. En kisa 18 ay, cogu kez 3 yila kadar siiren
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yonderlik programinin aksamadan sirmesi ve gercekten hem bireyler hem de
kuruma deger yaratabilmesi icin kurum temsilcileriyle ve disaridan danismanlik alarak
yapilmasinda yarar vardir (Baltas 2006).

Yonderlik programinin en kritik asamasi, yonder ve yardim alacak bireyin secil-
mesi ve eslestirilmesidir. Eslestirme asamasinda oncelik yonderlik alandadir, birey
kendi yonderini se¢melidir. Daha sonraki adimda ydnder ve danisanlar, egitim
programindan gecirilmelidir (Andrews ve Wallis 1999, Rawling 2002, Block ve ark.
2005, Baltas 2006).

Hayes (2005), yonder ile yetistirdigi kisinin, ayni cografi bolgede yasiyor olmala-
rinin, dizenli araliklarla bulusabilmeleri agisindan ideal oldugunu belirtmektedir.
Ancak, yetistirilen kisinin, 06zellik gerektiren bir alanda uzmanlida ihtiyaci olmasi
durumunda, arada mesafenin oldugu yoénderlik iliskileri de glin gectikce yaygin hale
gelmektedir. Uzak mesafeli yonderlik iliskilerinin yiritilmesinde; dncelikle ylz yiize
iletisim kurulmasi, belirli araliklarla bire bir gériismelerin yapilmasi ve beklentilerle
hedefler konusunda olabildigince acik olunmasi 6nerilmektedir (Zerzan ve ark. 2009).

Beecroft ve dig. (2006) yaptiklari calisma sonucunda, yonder ve danisan kisi ara-
sinda kurulacak basarili bir yonderlik iliskisinde, diizenli bir bicimde gerceklestirilecek
yliz yiize goriismelerin gerekli oldugunu belirtmislerdir. Ayrica, program 6ncesinde
yonder ve danisan icin yeterli ve uygun bir egitimin titizlikle ele alinmasini vurgula-
miglardir. Yonderlik programina katilacak yeni mezun hemsirelerin, kisitl zamanlarini
ayiracaklart bu programa istekli ve gondlli olmalarinin da 6nemli bir gereklilik
oldugunu bildirmislerdir.

Basarili bir yonderlik programinin tasarlanmasi ve uygulanmasi icin insan kaynak-
lari yoneticilerinin bilmesi ve dikkat etmesi gereken bazi 6nemli 6zellikler sunlardir:

+ Yonderlik programi, kurum kiiltiiriine ve is ortaminin 6zelliklerine uygun olmali,
"kiltdrel uyum" saglanmalidir (Barutgugil 2004, Bally 2007).

« Gergek konulara, hedeflere ve gelisim konularina odaklaniimalidir (Baltas 2006).

« Programin hedefleri agik olmalidir. Amaclarin neler oldugu ve programin basa-
rill olmasi durumunda hangi sonuclarin elde edilecegi aciklikla belirlenmelidir
(Rawling 2002, Barutcugil 2004, Hayes 2005, Barker 2006, Beecroft ve ark. 2006).

Yonderlik iliskisinin taraflan dikkatli bir sekilde secilmelidir. Eslestirmenin temel
Olcutd taraflarin birbirini anlayabilmesi ve birbirlerini anlamak istemesi olmaldir
(Barutcugil 2004, Hayes 2005, Barker 2006, Luecke 2007).

« Yonderlik stirecinde taraflarin iliskiden yarar sagladigindan emin olunmalidir. Bu
nedenle, iliskinin duzeyi ve sagladigi gelisme yakindan izlenmelidir (Barutgugil
2004, Barker 2006).

Yonderlik programina alinacak genc calisanlarin gercekte neye gereksinim
duyduklarini anlamak icin, ciddi bir ihtiyac analizi yapilmalidir (Rawling 2002,
Barutcugil 2004, Hayes 2005, Luecke 2007).

« Yonder olarak gorev alacak kisilerin de bu siirecten yarar saglayacaklarini,

ayirdiklari zaman icinde kendilerinin de gelisecegini bilmeleri saglanmalidir
(Barutgugil 2004, Hayes 2005, Barker 2006, Luecke 2007).
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Hemsirelikte Yonderligin Onemi

Hastaneler, kurumun basarisinda hekimler ile hastalar arasinda énemli baglanti
saglayan, cok sayida hemsirenin gorev aldigi saglik kurumlaridir. Yirmi birinci
yuzyilda gelisen teknoloji, personel yetersizlidi, kisith biitce gibi sorunlar ile miicadele
eden saglk bakim kurumlarinda, hemsirelerin liderlik &zelliklerini gelistirmeleri
gittikce daha 6nemli hale gelmektedir. Saglk kurumlarinda yasanan bu degisimler,
yonderlik gibi yeni yonetim ve liderlik becerilerini gerektirmektedir (Andrews ve
Wallis 1999, Hayes 2005, Phelps 2005, Barker 2006, Bally 2007, Kilcullen 2007, Zerzan
ve ark. 2009).

Hastanelerde son dénemlerde hemsireleri iste tutma konusunda zorluklar yasan-
makta ve hemsireler is doyumsuzlugu nedeni ile istifa etmektedirler. Bu nedenle
hastanelerde, hemsirelerin is doyumunu artirmak, iste kalmalarini saglamak ve
bdylece hasta bakim sonugclarini iyilestirmek icin, bicimsel yonderlik programlarinin
gelistirilmesi ve uygulanmasi onerilmektedir (Andrews ve Wallis 1999, Block ve ark.
2005, Hayes 2005, Phelps 2005, Barker 2006, Beecroft ve ark. 2006, Bally 2007,
Kilcullen 2007, Zerzan ve ark. 2009).

GUnumuzde hemsireler, hizmet alan bireylerin istemlerinin ve kurumun hedef-
lerinin yerine getirilmesinde 6nemli bir is géren grubunu olusturmaktadir. Hastalik ve
saglikla ilgili yeni gelismeler, hemsirelere yeni rollerin verilmesini saglamistir. Yirmi
birinci ylzyll hemsiresinden; arastirmaci, yeniliklere acik, ekip calismasina 6nem
veren, girisimci, elestirel dislinme yetenegine sahip ve hasta bakimi verirken liderlik
yeteneklerini de kullanabilen bir profesyonel olmasi beklenmektedir. Hemsirelerin,
hastanin bakimi ve tedavisi yani sira, yonetsel rolleri de bulunmaktadir. (Sullivan ve
Decker 2001). Yonderlik, hemsirelerin liderlik becerilerini gelistirerek, yonetsel
rollerini gerceklestirmelerine firsat verir ve hem kisisel hem de mesleksel ilerle-
melerine katki saglar (Block ve ark. 2005).

Hemsirelikte yonderlik kavrami, ilk kez Kuzey Amerika'da baslamis, daha sonra
Birlesik Krallik'ta hemsirelik egitiminde diploma duzeyinde ele alinmistir. Birlesik
Krallik'ta “yonder” kavrami, 6grencinin 6grenmesini kolaylastiran ve ona destek olan
deneyimli hemsireleri tanimlamak icin kullanilmistir (Kilcullen 2007).

Bu kavram 1980'li yillardan beri hemsirelik literatiriinde yer almis ve 1990°h
yillarda pek ¢ok bilimsel kaynagin yayinlanmasiyla, konuya ilgi giderek artmistir.
Baslangictaki literatlriin ¢ogu, yonderligin tanimi, yonderin rol ve islevlerine iligkin
bilgi acigini kapatmaya yonelik olmustur (Andrews ve Wallis 1999).

Yonderlik siireci hemsirelik egitimi alaninda da yaygin kullaniimistir. Bu alanda
yapilan ¢alismalar, hemsire 6grencilerin klinik ortamda yonderlik ile desteklenmeleri
durumunda, 6grenmelerinin daha iyi oldugunu gostermistir (Andrews ve Wallis
1999).

Yonderlik, hemsirelikte kariyer gelistirme araci olarak da kariyer yonetim sire-
cinde 6nemli bir yere sahip gelisimsel iliskilerden biridir. Kariyer siirecinin baslan-
gicinda tum hemgireler kisisel ve mesleki becerilerini gelistirme ve orgttsel rollerine
uyum saglama konusunda destede ihtiyac duymaktadirlar. Bu destek, yonderlik
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strecinin etkin olarak yirutlilmesi ile saglanabilir. Yonderlik, hemsirelerin hem
akademik yasamini kolaylastirmakta, hem de bilimsel gelisimini hizlandinci bir rol
oynamaktadir (Carroll 2004, Block ve ark. 2005, Phelps 2005, Kilcullen 2007).

Hastanelerde yonderlik girisimleri, 6zellikle hemsireleri saglik bakim sektoriine
¢cekmek ve hemsirelerin iste kalmasini saglamak amac ile pek ¢ok kurumda
baslatilmistir. Hemsirelikte yonderlik, iki hemsire arasindaki karsilikh saygi ve kisilik
uyumuna dayanan ve iki tarafin da kisisel ve profesyonel gelisimine odaklanmis
iliskilerdir. Yonderlik hemsireler icin beraberinde destek, rehberlik, sosyalizasyon,
iyilik, gliclendirme, egitim ve kariyer gelisimini getirmektedir. Basit bir bicimde ifade
etmek gerekir ise yonderlik, hemsirenin gelip calismayi arzu edecegi destekleyici bir
is ortami yaratmaktadir (Block ve ark. 2005).

Cevresel kosullarin karmasikhidi, hemsireler ve liderleri igin stres yaratici bir
durumdur. Ozellikle déniisimcii liderlik bicimi ile uygulandigi zaman etkili yénderlik
davranislarinin stresi azalttigi belirtiimektedir. Yonderligin saghk bakim tyelerinde
stresi ve ise devamsiziigi azaltmasi, saglik bakim giderlerini de dusurerek, kuruma
kazan¢ saglayacaktir. Sonugta, saglik personelinin nicelik olarak yetersiz oldugu
doénemlerde yonderlik daha da 6nemli hale gelmektedir (Dunham 2000).

Hemsirelikte Yonderlik ile ilgili Yapilan Arastirmalar

Andrews ve Wallis (1999), hemsirelikte yonderlik konusunda literatlr incelemesi
yapmislardir. Degerlendirdikleri calismalarda, arastirmacilarin hemsirelikte yonder-
ligin dogasini ve ilgili kavramlari tanimlamak (zerine odaklandiklarini saptamislardir.
Ancak yuritilen bu calismalarda, yonderlik roliiniin dogasi ve islevlerinin ne
olduguna iliskin carpici goris ayriliklari bulundugunu da belirtmislerdir. Andrews ve
Wallis (1999) bu incelemeleri sonucunda, yeni mezun hemsirelerin ilk klinik uygula-
malarinda yonderligi cok faydali bulduklarini saptamiglardir.

Beecroft ve ark. (2006)'nin yeni mezun hemsirelerin yonderlik programina yonelik
algilarini inceledikleri calismada; yonderleri ile diizenli bicimde bir araya gelen yeni
mezun hemsgirelerin %901, yonderlik programinin kendilerine rehberlik ve destek
sagladigini ve streslerini azalttigini belirtmislerdir. Ayni ¢calismada yine yonderlik
programinin, profesyonel hemsirelik davranislari agisindan rol modeli niteligi tasidig,
yeni mezunlarin sosyallesmelerinde ve kariyer gelisimlerinde etkili oldugu belirlen-
mistir. Yeni mezun hemsirelerin yasi, egitim duzeyi, hemsireligin meslek olarak ilk
tercihleri olup olmadigi gibi 6zellikleri, stres diizeylerinde etkili oldugu ve yonderlik
iliskisini de etkiledigi saptanmistir.

Fowler ve O'Gorman (2005)'in yonderlikle ilgili yaptiklari ¢calismada, yonderligin
bireysel ve duygusal rehberlik, kogluk, sdzcillk, kariyer gelisimini kolaylastirma, rol
modelligi, stratejileri ve sistemleri dnerme, 6grenimi kolaylastirma ve arkadaslik gibi
sekiz islevinin oldugu belirlenmistir.

Kilcullen (2007)'in aktardigina gore Walsh ve Borkowski (1999), saghk bakim
sektoriindeki yoneticiler Gzerinde yapmis olduklar ulusal bir calismada, yonderi olan
calisanlarin kendi kurumlan icerisinde daha cok ylkselme firsati yakaladiklarini
belirlemislerdir.
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Lankau ve Scandura’nin (2002) bir hastanede gorevli hemsirelerin, doktorlarin,
destek personelinin ve diger saglik profesyonellerinin yer aldigi 440 personel ile
gerceklestirdikleri bir calismada, katilimcilarin %53’U kurum icerisinde bir yonderle-
rinin oldugunu belirtmis, bu calisanlarin yarisina yakini da yonderlerinin kurum
yoneticileri oldugunu séylemislerdir. Bu calismada yonder, “is cevresindeki, yliksek
deneyime ve bilgiye sahip, kariyere ivme ve destek kazandirmaya kendini adamis
etkin bir birey” olarak tanimlanmistir. Ayni calismada kurumun bicimsel bir yénderlik
programinin olmadidi ve yonderleri olan grubun, olmayan gruba gore kurumsal iliski
ag1 konusunda daha fazla bilgi sahibi olduklari saptanmistir. Arastirmacilar, yonder-
lerin 6grenen kurumlar icin dnemli ve degerli bir 6ge oldugu sonucuna varmislardir.
Bu bulgular, saglik kurumlarinda yonderin yetkinliginin, kisisel 6grenmeyi, kurumsal
iliski agini ve personel memnuniyetini desteklemesi agisindan liderlik roltiniin 6nemli
bileseni oldugunu 6ne siirmektedir.

Phelps (2005)'in belirttigine gore, Pinkerton 2003 yilinda yeni mezun hemsireler
icin on sekiz ay siiren bir bicimsel yonderlik programi sonucunda yaptigi degerlen-
dirmede, yeni hemsirelerin is devir hizinda %3’lik bir azalma meydana geldigini
belirlemistir.

Saglik bakim alaninda, yonderlik programlarinin gelistiriimesine rehberlik eden
bircok bilgi mevcuttur. Ancak, bu kaynaklarda yonderlik programlarinin etkinliginin
gelistirilmesi icin gerekli ol¢iitler bulunmamaktadir. Bu ihtiyactan dolayr Johns
Hopkins Universitesi Hemsirelik Okulu, yonderligin yapisini tanimlamak ve akademik
ortamlarda yonderlik iliskisinin etkinligini 6lcecek yeni Slcim araglar gelistirmeye
yonelik bir calisma gerceklestirmistir. Bu araglar daha sonraki calismalara yon vermesi
acisindan 6nemli olarak gortilmektedir (Berk ve ark. 2005).

Ulkemizde, yénderlik ve yénderlikle ilgili kavramlarin hemsirelik alaninda incelen-
mesi ve literatlirde yer almasi oldukca yenidir. Bu alanda yayinlanmis makale sayisi
sinirhdir. Ulkemizde Ay (2007), bilgi ve becerinin esit éneme sahip oldugu hemsirelik
meslegi egitiminde, yonderlik programlarinin kullanilabilecek bir yaklasim oldugunu
belirtmektedir. Ay (2007) 6grencinin, kendine ornek alabilecedi bir modelin var
olmasi ve bu model ile bire bir calismasinin, mesleki 6grenmeyi hizlandirdigini ve
egitim kalitesini arttirdigini vurgulamaktadir.

Ulkemizde Tezer (2007), diyabet ydnetimi bozuk olan Tip 2 Diabetes Mellitus’lu
hastalarla diyabet yonetiminde basari kriterlerini belirlemek amaci ile bir arastirma
yapmistir. Arastirmadan elde edilen sonuclar genel olarak incelendiginde; bireysel
diyabet yonetimi bozuk bireylerde diyabet yonetimini basarmak ve metabolik
hedeflere ulasabilmek icin yapilan diyabet hemsireligi bireysel diyabet danismanlik-
mentorluk modelinin %80 (6 bireyde/5 basari) basariya ulastigi saptanmistir (Tezer
2007).

SONUC

Personeli kurumda tutmak, saghk kurumlarinin yaratici girisimler belirlemesini
gerekli kilmaktadir. Yonderlik programlari, bu agidan iyi bir model olusturmaktadir.
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Hemysirelikte yonderlik; hemsirelerin is doyumunu ve iste kalmasini, hasta memnu-
niyetini, kurumun finansal gostergelerini dogrudan etkilediginden saglik kurumlari
icin yasamsal bir 6ge olarak kabul edilmeli ve kurum kiltiiri kapsaminda benim-
senmelidir.

Yonderlik sireci, bireyin liderlik niteliklerini ve vizyonlarini gelistirmesi nedeniyle,
hem bireysel hem de mesleki ilerleme saglayacaktir. Bu nedenle saglik kurumlarinda
hemsireler icin resmi yonderlik programlarina mutlaka yer verilmelidir. Bu program-
larin ise yeni baslayanlar icin ise uyum programlari, calisanlar icin de hizmet ici egitim
programlari kapsaminda diizenlenerek sirekliliginin saglanmasi ve yayginlastiriimasi
yararl olacaktir.

Saglk kurumlarinda yuruatilen yonderlik programlarindan elde edilen sonuclar,
deneyimler kurumlar arasinda paylasiimalidir. Hemsire arastirmacilar, yonderlik
stratejilerinin belirlenmesine yonelik eylem arastirmalari icin cesaretlendirilmelidir.
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