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OZET

Mentorluk, egitim siireci ile gergek yasam deneyimi arasinda kdpri kurmaya yarayan bir stirectir. “Mentorluk” kavra-
m1 bireylerin sahip olduklari potansiyeli ortaya gikaran, gugli ve zayif yonlerini kesfetmesini saglayan, motivasyon
ve performanslarini yiikselten, liderlik yeteneklerini gelistiren, kisisel gelisim surecini hizlandiran, zorluklarla nasil
basa cikilmasi gerektigini 6greten, bireyi gereksiz risklerden koruyan bir yénetim anlayisidir. Mentorluk ¢alisan
doyumunu arttiran, hemsirelerin kendisini degersiz, gii¢csiiz hissetmesini azaltan bir ydntemdir. Hemsirelik yéne-
timinin kendi calisma ortamlarinda mentorlugun énemini kavramasi, calisanlarin is doyumunu artirma, daha etkili
hemsirelik bakimini saglama ve daha kaliteli saglhk bakimi getirilerinin artmasi gibi olumlu sonuglara yol acacaktir.
Bu derleme makalede, mentorlugun kuramsal gergevede taniminin yapilmasi ve yonetici hemsirelerin hemsirelik
hizmetleri ydnetiminde bu anlayisi benimsemesinin éneminin vurgulanmasi amaglanmistir. Yoneticiler artik degisik
roller oynamalarinin gerekliligini kabul ederek, yeni rolleri icin “komuta ve kontrol” degil, “gelistirme, mentorluk” yak-
lasimini benimsemektedirler. Geng calisanlarin ¢alistiklar sektére, kuruma ve kurumun kultiriine daha rahat uyum
saglamalari, Gstlerinin rehberliginde gergeklesmektedir. Bu nedenle mentorluk glinimiizde hem kurumlara hem de
bireylere blyUk artilar getiren hizmetlerin arasinda yerini almaktadir.

Anahtar kelimeler: Hemsire, yonetici hemsire, mentorluk

ABSTRACT

Mentoring is a process which bridges the gap between training process and real life experience. The concept of
“mentoring” is a management mentality which discovers individual’s potential, maintains to explore strong and weak
traits of them, increases their motivations and performances, develops their leadership skills, accelerates personel
evolution process, introduces how to cope with difficulties, and protects the individual against unnecessary risks.
Mentoring is a method which increases the job satisfaction for nurses, and decreases feelings of worthlessness
and weakness symptoms. When nursing management understands the importance of mentoring in their work
environment; it improves job satisfaction, maintains more effective health care, and brings about an increase in
more qualified health care outcomes. In this eclectic article, it was aimed to emphasize the importance of mentoring
in theoretical framework and nurse managers’ internalization of this mentality in nursing management services. By
approving the necessity of having new roles, managers are trying to adopt “development and mentoring” approach
instead of “command and control” approach for new roles. More comfortable orientations of young employees to the
institution and institution culture are actualized by the guidance of their superiors. Therefore, mentoring has recently
been taking place in the services which bring about great benefits for either institutions or individuals.

Key words: Nurse, nursing management, mentoring

Gelis Tarihi / Arrival Date: 13.07.2014 Kabul tarihi / Date of Acceptence: 14.10.2014

lletisim / Corresponding author: Hanife Tiryaki Sen, Istanbul Saghk Maddrlagu, Istanbul

E-posta / E-mail: hanifetiryaki@gmail.com

Sayi / Number: 2 _Cilt/ Volume: 1 Yil / Year: 2014 e-ISSN:2149-018X doi:10.5222/SHYD.2014.099

L




Mentorlugun etkisi
Impact of mentoring

GiRiS

GUnumuzde yasanan teknolojik degisimler ve degisen ¢evre kosullar kendisini saglik alaninda da géstermektedir.
Saglik alaninda degisim slreklilik géstermekte, degisen hasta potansiyelleri ve kiresellesen diinya da bu durumu
tetiklemektedir. Tim bu degisim ve gelismeler hemsireleri ve hemsirelik yonetimini etkilemektedir. Bu etkilesimin
dinamik oldug@u bir ¢evrede insanin/bireyin degisimi ve gelisimi zorunlu olmaktadir. Ozellikle son zamanlarda ulke-
mizde saglik sisteminde olan kokli degisimler hemsirelik yonetiminde de 6nemli degisimlere neden olmustur. 2010
yilinda “Hemsirelik Yonetmeligi” resmi gazetede yayinlanmis; bashemsire ve sorumlu hemsirelerin gérev tanimlari
bu dizenlemeyle yeniden yapiimistir. Ancak 2011 yilinda resmi gazetede yayinlanan 663 sayili “Saglik Bakanhgi
ve Bagh Kuruluslarinin Teskilat ve Gérevleri Hakkinda Kanun Hikmiinde Kararname” ile ‘Bashemsirelik’ pozisyonu
yerine ‘Saglik Bakim Hizmetleri MGdarligd’ getirilmistir. Saglik hizmetlerinin cift bash (matriks) bir yapi géstermesi
nedeniyle hemsirelik ydnetiminde de karisik bir ydnetsel durum ortaya ¢ikmistir. Béyle bir ortamda hemsirelik yo-
netimi igin yol gosterici, katki saglayici, 6greten, gerektiginde geri bildirimde bulunan, deneyim ve bilgisini paylasan
meslektaslara; yani mentor hemsirelere gereksinim duyulmaktadir. Tum bunlardan dolayr hemsirelik yénetiminde
mentorlugun énemi yadsinamaz hale gelmistir.

Mentorlugun Kuramsal Cercevesi )

3500 yillik bir kavram olan mentorlugun kdkeni Yunan mitolojisine dayanmakta ve adini Ithaca Krali Odysseus’un
aile dostu Mentor’dan almaktadir. Mentor, Ithaca Krali Odysseus’'un Truva savaslarina giderken, evini ve varisi
Telemachus’'u emanet ettigi sadik ve glivenilir bir aile dostudur. Mentor’a verilen gérev Telemachus'u egitip bilgilendir-
mek ve Ithaca Krali olarak yetistirmektir. Yillar sonra Mentor, koruyuculuk gérevinin dtesine gecerek, Telemachus’'un
6zel 6gretmeni ve glvenilir bir akil hocasi konumuna gelmistir (Cantimer, 2008). Geleneksel olarak mentorluk, daha
yasli daha deneyimli mentor ile kariyer gelistirmede yardim isteyen daha az deneyimli daha gen¢ mentee arasin-
daki iligki olarak tanimlanmaktadir (Kram, 1985). Mentor ayni kurum iginde gorev yapabilmekte ya da disardan
olabilmektedir. Yillar iginde mentorluk kavrami da netlik kazanmig ve mentorluk iligkisi diger gesitli kisisel iligkilerden
ayrismaya baslamistir. Ogrenme, biylime, gelisme ¢esitli is tiplerinde ve pek ¢ok yakin kisisel iliskide gérilmesine
karsin mentorluk iligkisi kariyer gelisimi ve bireyin olgunlasmasina odaklanan tek iliski olmaktadir (Ragins ve Kram,
2007).

Baska bir tanima gére mentorluk, bir mentee’nin daha az, daha yavas 6grendigi ya da eger tek basina olursa 6gre-
nemeyecegi seyleri 6grenmesine yardim eden biri olarak ele alinmaktadir (Inzer ve Crawford, 2005). Mentorluk; da-
nisman (advisor), destekleyici (sponsor), 6gretmen (tutor), avukat (advocate), kog (coach), koruyucu (protector), rol
model (role model) ve rehber (guide) gorevlerini kapsayan akil 6gretici iliskiler butintdir (Ceylan, 2004). Mentorluk,
egitim sureci ile gercek yasam deneyimi arasinda kdpri kurmaya yarayan bir stire¢ olmaktadir (Barker, 2006).

“Mentorluk” kavrami bireylerin (mentee) sahip olduklari potansiyeli ortaya ¢ikaran, gigli ve zayif yénlerini kesfet-
mesini saglayan, motivasyon ve performanslarini yikselten, liderlik yeteneklerini gelistiren, kisisel gelisim surecini
hizlandiran, zorluklarla nasil basa ¢ikilmasi gerektigini 6greten, bireyi gereksiz risklerden koruyan bir yénetim anla-
yisi olarak da ele alinmaktadir (Ceylan, 2004). Mentorluk, olumlu davranigsal getirileri artiran bir siire¢ olup kariyer
gelisimi, psiko-sosyal destek, is doyumu, ¢alisan baghhgi, is performansi, giiven, etik konularinda olumlu getirileri
bulunmaktadir. Bu olumlu getiriler, mentorlugu 6rgutiin stratejik vizyonu ve misyonu tarafindan desteklenir hale ge-
tirmektedir (Ismail, Abdullah ve Francis, 2009).

Hassen (2001) mentorlugu bir 6greten (mentor) ile bir 6grenen (mentee) arasinda birebir ve ylz ylize gerceklesen
bir iligki olarak tanimlamaktadir. Mentorluk, genis ve karisik bir yapi olusturmakta, farkli kisiler arasindaki aligverisi,
tanimlayici ve sekil verici karsilikli iliski ve etkilenme modelini igeren bir streci yansitan iligki sekli olmaktadir (Mc
Cloughen, O’Brien ve Jackson, 2009). Bu iliskide amag, akil danisanin kisisel, mesleki ve kariyer gelisiminin deva-
mini saglamaktir (Tukelttrk ve Balci, 2014). Andrews ve Wallis (1999) ise mentorludu, “daha ileri deneyimli ve bilgili
kisiler (mentor) ile daha az deneyimli ve daha az bilgili kisilerin (mentee/danisan) eslestiriimesi ve bu kisilerin birey-
sel ve mesleki gelisimlerinin ileri derecede saglanmasini amaclayan sosyal destek sekli” olarak tanimlamaktadir.

Mentorluk sireci, aylar veya yillarca surebilen bir streci kapsamakla birlikte genellikle bu stre¢ dért agsamal uzun-
lamasina bir iligkiyi icermektedir (Wagner ve Seymour, 2007). Mentor ile mentee arasindaki iliski rastlantisal ve
kendiliginden gelisen bir sire¢ olmamaktadir. Mentor, genelde danismanlik yaptigi ¢calisandan yasli olup ayni za-
manda 6rgit icinde glcl ve statlisi yuksek olan kisi konumundadir. Burada énemli olan mentorun da menteenin
de istekli olmasi ve bu iligkinin kurum tarafindan da desteklenmesidir (Hayes, 2005). Basarili bir mentorluk sureci
ve iliskisi asagida belirtildigi gibi dért asamada gerceklesmektedir (Barutgugil, 2004; Hayes, 2005; Barker, 2006;
Cinar, 2007).

1. Baslatma: ilk asamada mentor ve mentee tanismakta, birbirlerinin dzelliklerini 8grenerek, amaglarini ortaya koy-
maktadir. Mentorler, genc calisanlarin kendi gériis ve deneyimlerine gereksinim duymasindan, geng galisanlar da
deneyimli kisilerin kendilerine verdigi 6nemden mutluluk duymaktadir. Glvenilir bir iliski olusmaya basladiktan sonra
ikinci asamaya gecilmektedir.
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2. Yetistirme: Bu asamada bilgiler paylasilarak, sorun ¢ézme, kararlarin saygil bir sekilde tartigilmasi ve secenek-
lerin kesfedilmesi saglanmaktadir. Bu asamada iliskide denge ve karsiliki memnuniyet en Ust diizeydedir. Taraflar
birbirlerini ve aralarindaki iliskiyi daha gergekgi olarak algilayarak, uygulamaya dénik hedefler olusturma yéninde
gelisme goésterirler. Bu asamada iligki giderek derinlestiginden kariyer fonksiyonlari ve psiko-sosyal fonksiyonlari en
ylksek dizeye ulagsmaktadir.

3. Ayrilik: Bu agsamada taraflar, iliskinin artik her iki tarafin gereksinimini karsilamadigini distnmektedir. Mentor ve
mentee aralarindaki resmi iligki, alip verilecek bir rehberlik olmadigi distncesiyle sona erdirme ve karsilikli olarak
bu iliskiden vazgegme seklinde yurataldr.

4.Yeniden tanimlama: Bu asamada taraflar arasindaki iliski olgunlagsmakta ve bigimsel mentorluk iligkisinin 6tesi-
ne gecmektedir. Her iki taraf birbirini dost ve arkadas olarak gérmekte ve aralarindaki iligki artik kisisel ve mesleki
gelisimi dogrudan etkilememektedir. Mentor olan kisi bu basarili iliskiyle ve yetistirdidi insanla gurur duymakta ve bir
tamamlama duygusuna sahip olmaktadir. Ayni sekilde mentee de mentorune karsi sayginhgini sirdiirerek minnet
duygularini gelistirmektedir.

Basarili bir mentor ve mentee iliskisi icin gerekli olan kisisel davraniglar asagidaki sekilde siniflandirnlabilmektedir.

Tablo 1: Mentor ve Mentee iligkisinde Gerekli Davraniglar

Mentor Davranislari

Bir bagka kisiye destek olmak i¢in kendini
adama/taahhit etme

Kigisel sevgi ve saygl

Durustluk, sevecenlik, saygi ve baskalarinin
yapabileceklerine inanma

Kisisel ve mesleki etik

Enerjik olma, yaraticilik, vizyon sahibi olma
Mesleki uzmanlik ve iletisim agi, yeterlilik
Kariyer tutkusu, hirsi ve amaci

Miuicadele etme, akilci olma

Kisiler igin en iyi olani ortaya koyma becerisi, bir
vizyon saglama

Ogretme ve danismanlik yetenegi

Esnek, acik olabilme

Liderlik, elestirel diiglinme becerisi
Yaklasilabilir olmak, ortak ¢alismaya agik olmak
Etkili kisilerarasi iletisim yetenegi

iletisim, haberlesme yetenegi

Dinleyici olmak

Mentee Davranislari

iligki igin kendini adama/taahhiit etme

Kisisel sevgi ve saygl
Duarustluk, sevecenlik, baskalarina saygi

Kisisel ve mesleki etik

Enerjik olma, yaraticilik
inisiyatif almaya istekli olma
Kariyer tutkusu, hirsi ve amaci
Akilci beklentiler, inisiyatif alma
Kararlari takip etme ve izleme

Bir vizyon yaratma becerisi

Gugcla bir kisilik

Ogrenmeye istekli olma

Yardim almaya acik ve esnek olmak.

Elestirel dislinmeyi 6grenmeye istekli olmak.
Yaklasilabilir olma, ortak calismaya agik olma.
Kisilerarasi iliski yetenegini, iletisim yetenegini,
dinleyicilik becerisini gelistirmek.

Wagner L.A., Seymour E.M. (2007). A Model of Caring Mentorship for Nursing. Journal for Nurses In Staff De-

velopment. Vol.23, Number 5, 201-211.

Hemsirelikte Mentorluk

Hemsirelikte mentorluk kavrami, ilk kez 1980’li yillarda Kuzey Amerika’da literatiire girmis ve daha sonra Birlesik
Krallik'ta hemsirelik egitiminde diploma diizeyinde ele alinmistir (Kilcullen, 2007). Bazi yazarlar, mentorlugu hemsi-
relerin glivenini, mesleki gelisimini arttiran ve hayat boyunca 6égrenmesini destekleyen bir uygulama olarak tanim-
lamiglardir. Burada mentorun kisiligi ve sahip oldugu 6zellikler de bliytk 6nem tagimaktadir. Mentorluk davraniglari
ile ilgili olarak, 27 mentorun incelendigi niteliksel bir calismadan elde edilen sonuglara gére en 6nemli 6zellikler; din-
leme ve iletisim yeteneginin iyi olmasi, sabirli olmasi, kurum hakkinda bilgili olmasi ve digerlerinin gereksinimlerini
anlama yeteneginin yiuksek olmasi olarak éne ¢ikmistir (Barker, 2006).

Plor_
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Mentor, yeni baglayan hemsireye yeni calisma cevresini, felsefesini, amaglarini, politikalarini, prosedirlerini ve mes-
leki gelisimi icin gerekli olan azmi ve gabayi aciklamaktadir. Mentorlugun temel sorumluluklari, 6gretim, 6neri/tav-
siye, kabul, dogrulama, arkadaslk, koruma ve sponsorluk olarak belirtimektedir (Bally, 2007). Mentor hemsireler
destek icin her zaman ulasilabilir olmali, destekledikleri hemsirelerin 6grenme slreglerini kolaylastirici eylemlerde
bulunmali ve yapici elestirel davraniglar ile hemsirelerin basarilarini artirmalilar. Yonetici hemsirelerin, siklikla emir
verici yaklasimi benimsemesi, zayif iletisimi, fazla icli digli olmasi, dinlememesi, empati yoksunlugu, mahremiyetin
bozulmasi, diger is yuklerinden siyrilamamasi, zaman kisitliligi, etkin olmayan planlamalar yapmasi, rollerin anla-
stimamasi, beklentilerin yetersiz tanimlanmasi ve fazla stire¢ odakli ve blrokratik olmalari mentorluk uygulamasinin
basarisizlikla sonuglanmasina neden olmaktadir (Beecroft ve ark., 2006; National Graduate Development Prog-
ramme, 2008). Bu 6zelliklere dayanarak gelisen iligkiler, mentor ve danismanlik yapilan kisinin kariyerinin getirisini,
kalitesini, seklini etkileyen, guvenli ve uzman hemsirelik uygulamasini saglayan énemli bir faktér olmaktadir. Pro-
fesyonel hemsirelik uygulamasinda mentorlugun desteklenerek, hemsirelerin mentorlugu gi¢lendirecek bir kalttr
olusturmalan ve strdurilmesine yardimci olmalidirlar (Bally, 2007).

Mentorluk, hemsirelerin liderlik becerilerini gelistirerek, yénetsel rollerini gergeklestirmelerine olanak sadlayacak ve
hem kisisel hem de mesleki ilerlemelerine katki sadlayacak bir siire¢ olarak ele alinmalidir (Block ve ark., 2005).
8 Mart 2010 tarihinde Resmi Gazete yayinlanan "Hemsirelik Yonetmeliginde” de hemsirenin arastirmaci, yeniliklere
acik, ekip calismasina énem veren, girisimci, elestirel disinme yetenegine sahip ve hasta bakimi verirken liderlik
yeteneklerini de kullanabilen bir profesyonel olmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Resmi Gazete, 2010).

Yeni mezun saglik calisanlarinin, kuruma ve kurumun kultiriine daha rahat uyum saglamalari, Gstlerinin rehberli-
ginde gerceklesmelidir. Ginimuizde gerek 6zel sagdlik kurumlarinda, gerekse kamu kurumlarinda istihdam edilen
hemsireler, ne kadar iyi bir egitim alsalar da kendilerini destekleyecek, rehberlik edecek bir uzman veya bir rehbere
gereksinim duymaktadirlar. Ozellikle kariyerlerinin basinda olan yeni mezun hemsirelerin, her ne kadar iyi bir okul-
dan iyi bir dereceyle mezun olsalar da basarili bir staj dénemi gegirse de meslekteki ilk yillar zorluklarla dolu geg-
mektedir. Teorik bilgiyi uygulamaya aktarirken yasanilan guglukler, farkli bir sehirde galismaya baslanmissa yalniz
kalmanin olumsuz ruh hali, yepyeni bir calisma ortaminin varligi, kendinden daha deneyimli meslektaslar, hasta ve
hasta yakinlari, diger saglik ¢alisanlari, calisma saatleri gibi pek ¢ok faktér ¢calisma yasaminin ilk yillarinda stres ya-
ratmaktadir (Bakioglu, 2013). Bu slregte yeni mezun hemsirelerin, ise uyumlarini kolaylastiran ve kariyer basamak-
larinda daha rahat ilerleyebilmelerini saglayacak “mentorluk” iliskisi 6n plana ¢ikmaktadir. Meslekte deneyimli olan
ybnetici hemsirelerin, ise yeni baslayan hemsirelere, bilgi birikimlerini ve deneyimlerini sistemli olarak aktaracaklari
bu sure¢ kisilerin mesleki gelisimini destekleyerek, onlari cesaretlendirecektir. Bu destek, mentorluk slrecinin etkin
olarak yuritilmesi ile saglanabilecektir (Carroll, 2004; Block ve ark., 2005; Kilcullen, 2007). Hastaneler, mentorluk
uygulamasini 6zellikle yeni mezun hemsireleri saglik kurumuna ¢ekmek ve hemsirelerin iste kalmasini saglamak
amaclyla baslatmaktadirlar. Mentorluk, hemsireler icin destek, rehberlik, sosyalizasyon, iyilik, giclendirme, egitim
ve kariyer gelisimini de beraberinde getirmektedir. Basit bir bicimde ifade etmek gerekir ise mentorluk, hemsirenin
calismay! arzu edecegi, destekleyici bir is ortami yaratmaktadir (Block ve ark., 2005). Ayrica literatiirde mentorluk
destegi alan hemsirelerin almayan hemsirelere gore is doyumunun arttigi belirtiimektedir (Daniel, 1993). Mentorluk,
yOnetici olacak bireylerin 6grenmesi gereken Orgutsel politikalar, normlar, standartlar, degerler ve 6rgutin tarihi
gibi unsurlarin égrenilmesini desteklediginden, is doyumunun artmasina yol agmaktadir (Inzer ve Crawford, 2005).
Mentorlugun saglik bakim Uyelerinde stresi ve ise devamsizli§i azaltarak saglik bakim giderlerini diistrdigu ve
kuruma kazang sagladigi distnilimektedir. Sonugta, saglik personelinin sayisal olarak yetersiz oldugu dénemlerde
mentorluk daha da énemli hale gelmektedir (Dunham, 2000). Hemsireler, kendi aralarindaki iliskiyi gliclendirerek,
guglerini arttirma ve destek sistemleri gelistirmede mentorlugu kullanabilmektedir. Mentorlugu destekleyen bir 6rgt
klltarini olusturmada ve etkili bir liderlik tarzinin uygulanmasinda, yonetici hemsirelerin 6ncelikle liderlik, mentor-
luk ve drgutsel kiltlr arasindaki yakin iligkiyi fark edecek buyuk resmi anlamalari gerekmaktadir (Bally, 2007).

Lider pozisyonuna gelen hemsirelerin, mentorluk iliskisinin nasil olustugu ve nasil yaratilabilecegi hakkinda ¢ok
daha genis bir bilgiye sahip olmasi ve bu iligkinin gelistirilebilmesi i¢in ortaya ¢ikan firsatlari daha iyi goérerek, uy-
gulamasi gerekmektedir (McCloughen, O’'Brien ve Jackson, 2009). Hemsire liderlerin giinimuizdeki temel gérevi,
deneyimli hemsirelerin emekli olup kayboldugu ve belirgin degisikliklerin yasandigi saglik bakim sisteminde strdu-
rtlebilir bir hemsire isgtcini var edebilmeleridir. Mentorluk ¢alisan doyumunu arttiran, hemsirelerin kendisini de-
Jersiz ve gligsuz hissetmesini azaltan bir ydntem olmaktadir. Galisan gelisimini artiran, hemsirelerin yeni ve degisen
rollerine uyumlarini kolaylastiran mentorluk uygulamasini kullanan hemsire liderinin, mentorluk yaklagiminin drgut
kultarinden etkilendigini anlamalari gerekmektedir. Yonetici hemsirelerin mentorluk hakkindaki bilgi ve deneyimleri
arttikga mentorluk uygulamasi ve mentorluk kiltirinin olusturulmasi da daha hizli olmaktadir (Rohatinsky, 2012).
Hemsirelik hizmetleri ydnetiminin ¢alisma ortamindaki mentorlugun énemine vurgu yapmasi, mentorlugun mikem-
mel bir dizeye gelmesi ve gugli olan bir érglt kiltirinin olusmasina destek verecek liderligi giglendirmektedir
(Bally, 2007).

Andrews ve Wallis'in (1999) hemsirelikte mentorluk konusunda yapmis olduklan literatur incelemesinde, arastir-
macilarin hemsirelikte mentorlugun dogasini ve ilgili kavramlar tanimlama Gzerine odaklandiklari ve yeni mezun
hemsirelerin ilk klinik uygulamalarinda mentorlugu ¢ok yararli bulduklari saptanmistir.
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Vatan ve Temel’in (2012) aktarimina gére Beecroft ve arkadaslarinin (2006) yeni mezun hemsgirelerin mentorluk
programina yénelik algilarini inceledikleri calismada; mentorleri ile diizenli bicimde bir araya gelen yeni mezun hem-
sirelerin (%90), mentorluk programinin rehberlik ve destek saglamasinin yani sira streslerini de azalttigini belirttik-
leri Gzerinde durulmustur. Ayrica mentorluk programinin, profesyonel hemsirelik davranislari agisindan rol modeli
niteligi tasidigi, yeni mezunlarin sosyallesmelerinde ve kariyer gelisimlerinde de etkili oldugu belirtilmistir.

Phelps (2005)’in belirttigine gdre, Pinkerton 2003 yilinda yeni mezun hemsireler igin on sekiz ay siren bir bigimsel
mentorluk programi sonucunda yaptigi degerlendirmede, yeni hemsirelerin is devir hizinda %3’luk bir azalma mey-
dana geldigini belirlemistir.

Ulkemizde mentorluk ile ilgili kavramlarin hemsirelik alaninda incelenmesi ve literatiirde yer almasi oldukga yeni
olup bu alanda yayinlanmis makale sayisi sinirhdir (Vatan, 2012). Ay (2007), 6grencilerin kendine drnek alabilecek-
leri rol modellerinin var olmasinin ve bu modelle bire bir calismalarinin, mesleki 6grenmelerini hizlandirdigini ve
egitimin kalitesini de arttirdigini vurgulamaktadir.

SONUC

Son yillarda bilgi teknolojilerinin gelisimi ve egitiimis hemsire sayisinin artmasi, diger taraftan 6zel hastaneler kadar
kamu hastanelerinin de isletme bakis agisiyla kar amaci gliderek calismaya baslamasi ve yogun rekabetle basa
¢ikma cabasina girmeleri yoneticilerin roltinde farkhliklar yaratmaya baslamistir. Hemsirelik hizmetlerinin ve yone-
ticilerinin bu degisim ortaminin disinda kalmalar olanakli degildir. Bu da yéneticinin emir verme ve kontrol etme
yerine, destekleme ve yol gdsterme yetkinliklerinin 6n plana ciktigi, “mentorluk” uygulamalarinin yayginlastigi bir
surecin yaratmasini zorunlu kilmaktadir (Budak, 2008). Hastaneler ve egitim kurumlarinin hemsirelik meslegini
destekleyecek bicimsel mentorluk programlarinin gelistirmesi igin katki ve destek saglamalari gerekmektedir. Her-
hangi bir mentorluk uygulamasi i¢in dnemli olan mentorluk iligkisinin kendisinin dinamik ve karisik bir yapiya sahip
oldugunun fark edilmesi ve mentorlugun nasil gelistirilebileceginin temel unsur olarak gérilmesidir. Bu, mentorluk
iliskisinin tim guclyle ve gercek anlamiyla gergeklesmesinin saglanmasinda ve sonug olarak meslegin bundan
daha fazla yararlanmasinda en 6nemli faktér olmaktadir (McCloughen, O’Brien ve Jackson, 2009). Hemsirelik hiz-
metleri ydnetimi mentorluk araciliiyla kurum kaltaring, liderlik deneyimlerini belirli bir sistem ¢ergevesinde yonetici-
lerine aktarmaktadir. Deneyimli yonetici hemsgirelerin kendilerinden daha az deneyimli, gelecek vadeden, hastanede
6nemli géreviere gelmesi beklenen hemsirelerinin kisisel, kariyer ve mesleki gelisimlerine destek olmalar blyuk
6nem tasimaktadir. Rehber ve akil hocasi olabilen, zamanini, bilgisini ve ¢abasini bu az deneyimli hemsirelerin
verimliligini ve basarisini artirma yéninde calisan yonetici hemsireler, hemsirelerin is doyumunu ve iste kalmasini,
hasta memnuniyetini ve kurumun finansal géstergelerini olumlu yénde etkileyebilmektedirler. Bu nedenle hemsirelik
ybnetiminde mentorluk géz ardi edilmemesi gereken énemli bir unsur olmaktadir.
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