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Derleme makale

Review article

Hemsire insan Giicii Yénetimine Yeni Bir Bakis:
Yetenek Yonetimi

o0
Duygu GUL!, Betiil SONMEZ?

0z ABSTRACT

Kurumlarin basarisinda yetenekli ¢alisanlara sahip olma ve A New Perspective on Nurse Workforce Management:
yetenekli c¢alisani kaybetmeme o6nemli hale gelmistir. Saglik Talent Management

hizmetlerinde yasanan degisimler, kurumlarin yetenekli calisana Employing talented individuals and maintaining such talent have
olan gereksinimini giderek artirmakta nitelikli ve kaliteli saghk become important in the success of institutions. Changes in
hizmeti sunabilmek icin yetenek yonetimine gereksinim healthcare services gradually increase institutions' need for
duyulmaktadir. Bu nedenle de saglik insan gictnin en bayiik talented employees, and talent management is required to provide
grubunu olusturan hemsirelerin yeteneklerinin etkili bir sekilde high-quality healthcare services. Therefore, the talents of nurses
yonetilmesi  gerekmektedir. Hemsirelikte yetenek y6netimi, who constitute the largest group of health workforce should be
yetenekli hemsireyi cezbetme, gelistirme ve elde tutma managed effectively. Talent management in nursing includes the
uygulamalarini kapsar. Yetenegi cezbetme, yetenekli hemsireleri practices of attracting, developing, and retaining talented nurses.
kuruma cekebilme ile ilgilidir. Yetenegi gelistirme, hemsirelerin Attracting talents is about attracting talented nurses to healthcare
mevcut ve gelecekte ihtiyac duyabilecekleri yeteneklerini institutions. Developing talents indicates helping nurses improve
gelistirmeye yoneliktir. Yetenegi elde tutma ise yetenekli their current skills and develop new skills they may need in the
hemsirenin  kurumdan aynlmasini énlemek icin  yapilan future. Moreover, retaining talents indicates the practices carried
uygulamalardir. Hemsirelikte yetenegin yénetiminde hemsire out to prevent the talented nurse from leaving the institution.
yoneticilerin roli 6nemlidir. Hemsire yoneticiler, hemsirelerin Nurse managers play a vital role in the management of talent in
yeteneklerine uygun yerde calismasini ve yeteneklerini nursing. Nurse managers can increase nurses’ satisfaction and
gelistirmelerini saglayarak hemsirelerin memnuniyetini artirabilir prevent them from leaving the institution by enabling them to work
ve kurumdan ayrilmasini énleyebilirler. Bu derlemede, hemsire in areas suiting their talents and helping them improve their talents.
insan glici y6netimine yeni bir bakis agisi getiren yetenek yénetimi This review explains the concept of talent management that brings
kavrami agiklanarak, hemsirelikte yetenek ydnetimi ile ilgili yapilan anew perspective to nurse workforce management, and it presents
arastirmalara ve hemsire yoneticilerin bu strecteki roliine yer the studies on talent management in nursing and discusses the role
verilecektir. of nurse managers.
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GiRi$

Tum dinyada yasanan yetenekli calisan kithgi, isglcu
yapisindaki degisiklikler ve degisimlere uyum saglama
gereksinimi,  rekabet  GstlinlGgini  sUrdirebilmede
yetenegin en temel faktor olarak gorilmesine neden
olmusturl. Bu anlayis, geleneksel insan kaynaklari
yonetiminin  yetenegin yonetilmesine odaklanmasini
saglamistirz. Saghk hizmetlerinde isgliciniin yaslanmasi,
bilgi, beceri ve deneyimli ¢alisanlarin kurumdan ayrilmasi
yetenekli ¢alisan eksikligine neden olmaktadir. Yetenekli
¢alisan bulmanin giiglesmesi, yetenekli ¢alisanlarin beklenti
ve gereksinimlerinin karsilanarak kurumda kalmasinin
saglanmasini gerektirmektedir. Bu nedenle de yetenekli
galisanin  cezbedilmesi ve elde tutulmasi gittikce
zorlasmakta ve kurumlar arasinda yetenek savaslarini
ortaya c¢lkarmaktadir3. Saghk hizmetlerinde yetenek
ybnetimi, hasta bakim kalitesini etkilemesi nedeniyle kritik3
ve stratejik olarak degerlendirilmektedir®. Dinya Saghk
Orgiitii (DSO) (World Health Organization-WHO) (2020)'ne
gore, saglik isglctinin en buayldk gruplarindan birini
olusturan hemsirelerin etkinlik ve verimliligini artirmak igin
Ulkelerin hemsire insan giiclini cezbetmesi, yerlestirmesi ve
elde tutmasi gerekmektedir®. Uluslararasi Hemsireler Birligi
(International Council of Nurses-ICN) (2021) de, gelecegin
saglik hedeflerine ulastiracak daha iyi bir saglik sistemi igin
hemsirelerin becerilerini, niteliklerini ve yeteneklerini
tanimanin gerekli oldugunu, hemsire insan giicline yatirim
yapilmasi gerektigini belirtmektedir®. Bu dogrultuda,
hemsirelikte yetenek yonetiminde hemsire yoneticilere
onemli rol dismektedir. Literatir incelendiginde hemsire
ornekleminde yetenek yodnetimi ile yapilan sinirli sayida
calisma’13 oldugu gorulmektedir.

Amag

Bu derlemede, hemsirelikte yeni bir kavram olan yetenek
ybnetiminin ve hemsire yoneticilerin bu siregteki roliinlin
daha iyi anlasilmasi saglanarak literatire katki saglanmasi
amaglanmaktadir.

Yetenek Yénetimi Kavrami

Yetenek (talent), ortalamanin (izerinde beceri, nitelik ve
performansa sahip olma olarak tanimlanmaktadirl4,
Yetenegin; kilit pozisyon#-17, yiiksek potansiyelli calisgan'7.18,
stratejik deger'”.2° gibi farkl terimler ile tanimlandigi, fakat
yetenege yonelik tanim birligi olmadigi belirtilmektedir120,
Yetenegin; beceri (skill), yeterlik (competence), performans
ve potansiyel kavramlarindan farkl oldugu
belirtilmektedir?-23, Beceri, 6grenme ile elde edilen ve
aktarilabilir nitelikte olan ozellikleri tanimlar?!. Yeterlik ise
bugiiniin ve yarinin isleri igcin gerekli olan bilgi, beceri ve
degerleri ifade eder?3. Yetenegin diger kavramlardan farki,
onemli Olgiide dogustan gelmesi ve kalitsal Gzellikte
olmasidir. Yetenekli galisanlarin diger calisanlar ile ayni
performansi gosterse bile digerlerinden daha basarili oldugu
ya da daha az performans gostererek ayni basariyi elde
edebilecekleri belirtiimektedir?!. Yetenek, bir isin potansiyel
olarak yapilabilme becerisini ortaya koymakta, bu nedenle
potansiyeli de igine alan bir kavram olarak
degerlendirilmektedir?2, Nitekim, Ulrich ve Smallwood
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(2012), yetenegi “yetenek=yeterlik x bagllik x katki” olarak
formile etmistir23.

Meyers ve van Woerkom (2014), yetenegi dogustan gelen
ya da gelistirilen anlayis ile 6zel/ayricalikh ya da kapsayici
anlayisa temellendirerek dort felsefe gelistirilebilecegini
belirtmektedir. Bunlar sirasiyla, &zel/ayricalikli-dogustan,
Ozel/ayricalikli-gelistirilebilir, kapsayici-dogustan, kapsayici-
gelistirilebilir  felsefedirl’. Dogustan gelen yetenek
anlayisina gére yetenegin dogustan gelen bir ozellik!®
oldugu, gelistirilebilir ~yetenek anlayisina goére ise
yeteneklerin egitim yoluyla gelistirilebilecegi
belirtiimektedir. Yetenegin 6zel/ayricalikli olarak
degerlendirildigi anlayista, az sayida calisanin yetenekli
olduguna odaklaniimaktadir’>18,  Bu anlayisa gore,
McKinsey’in  siniflandirmasi  dogrultusunda ¢alisanlar
kuruma verdigi katkiya gére A, B ve C olarak kategorize
edilmektedir. Olaganistu performans gosteren A grubu
galisanlarin, kilit pozisyonlar igin segcildigi, bu calisanlarin en
yetenekliler oldugu belirtiimektedir. B grubu galisanlarin,
kendisinden beklenen isleri yapabildigi ancak bu ¢alisanlarin
belli bir potansiyeli oldugu, bu yilizden gelistirilmesi gerektigi
belirtilmektedir. Nadiren kabul edilebilir performans
gosteren C grubu calisanlarin ise performanslarinin
gelistirilebilir nitelikte oldugu ancak bu calisanlarin kilit
pozisyonlardan ayri tutulmasi gerektigi belirtiimektedir2.
Yetenegin kapsayici olarak degerlendirildigi anlayistal>18ise
her c¢alisanin belirli yetenege sahip oldugu ve tim
calisanlarin yetenekli olarak degerlendirildigi
belirtilmektedir.

Ozel/ayricalikli-dogustan yetenek felsefesine gére, dogustan
gelen yetenege dayali is gliclinin farkhlastiriimasi so6z
konusudur. Ozel/ayricaliki-gelistirilebilir yetenek felsefesine
gore ise yeteneklerin genellikle gizli oldugu ve belirli bir
potansiyele sahip az sayida galisanin potansiyelinin agiga
¢ikarilarak gelistiriimesi gerektigi belirtiimektedir. Diger
yandan kapsayici-dogustan yetenek felsefesine gére, tim
galisanlarin dogustan belirli birtakim yetenege sahip oldugu
ve bireysel gii¢li yonlerin belirlenerek etkili bir sekilde
kullaniimasi gerektigi belirtilmektedir.
Kapsayici/gelistirilebilir yetenek felsefesine goére ise tum
galisanlarin bireysel potansiyeli gelistirilerek birer yetenek
haline  getirilebilmektedirl’”.  Yetenege yonelik bu
yaklagimlar, yetenek yénetiminin tim galisanlara odaklanan
kapsayici bir yaklagim ya da belirli bir gruba odaklanan
dzel/ayricalikh bir yaklagim olarak ele alinmasi konusuna
temel olusturmaktadir.

insan Sermayesi Kurami’na gére calisanlarin bilgi, beceri ve
yetenekleri kurumun etkinlik ve verimliligi agisindan
onemlidir. Bu kuram, kurum igin dnemli olan yetenekli insan
kaynagina sahip olabilmek icin gerekli olan yetenek
ybnetimine kuramsal zemin olusturmaktadir?®. Diinya
genelinde kurumlarin karsilastigi en 6nemli zorluklardan biri
olarak degerlendirilen?> yetenek yonetimi, danismanlik
sirketi McKinsey’in yaptigl ¢alismalar sonucunda “yetenek
savaglar” ile literatiire girmis?® son yillarda daha fazla
popiilerlik kazanmistir®. insan kaynaklarinin yeni vizyonu
olarak gorulen yetenek yonetimininZ, ¢calisanlari performans
ve potansiyel gibi farkhliklarina gore ayirarakl’27 yetenekli
calisanlara odaklanmasi” nedeniyle insan kaynaklari
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yonetimine yeni ve farkli bakis acisi getirdigi
belirtilmektedirl>16, Yetenek yonetiminin insan kaynaklar
yonetiminden farki, ayni araglari kullanabilmelerine karsin
galisanin mevcut ya da gelecekteki performans ve
potansiyeline odaklanmasi olarak belirtiimektedir?.

Meyers ve van Woerkom (2014), yetenek yonetimini
yetenekli galisanlari cezbetme, gelistirme ve elde tutma
uygulamalarinin sistematik bir slreci olarak
tanimlamaktadirl’. Collings ve Mellahi (2009), yetenek
yonetimini yedekleme planlamasi olarak ele almakta,
yetenek yonetiminin i¢ ve dis kaynaklarin kullaniimasiyla
yetenek havuzu olusturmak, bu kaynaklari kilit pozisyonlara
yerlestirmek ve yetenegin motivasyon ve baghhgini
saglamak ile ilgili oldugunu belirtmektedir?’. Yetenek
ybnetimi, ylUksek potansiyeli ve performansi?’ olan
¢alisanin, dogru vyerde konumlandirilmasi olarak da
tanimlanmaktadir?®. Bu sekilde farkli bakis agilari nedeniyle
yetenek yonetiminin kabul goéren ortak bir tanimi
bulunmamaktadir327,

Yetenek yonetiminin galisan ve o6rglitsel sonuglari Gzerindeki
etkisinin incelendigi biyilyen bir literatir bulunmaktadir.
Hemsirelik  disinda  yapilan  ¢alismalarda, yetenek
yonetiminin ~ ¢alisanlarin  motivasyon,  memnuniyet,
yaraticilik, gelisim ve yetkinligini2®, is doyumunu ve elde
tutulmasini®®,  performansini3!,  baghhgini32  etkiledigi
belirlenmistir. Bununla birlikte, yetenek yo6netiminin
orgltsel gliven33, orgltsel verimlilik3! ve etkinlik32 izerinde
etkili oldugu da belirtilmektedir. Saglhk hizmetlerinde
yapilan galismalarda ise yetenek yonetimi uygulamalarinin
calisan performansi34, hizmet kalitesi3>, orgutsel etkinlik3®
orgutsel performans?®ve orgiitsel biiyime28 ile iliskisi ortaya
koyulmustur. Hemsireler ile yapilan ¢alismada ise yiksek
dizeyde yetenekli hemsirelerin, hemsirelik bakim kalitesini
degerlendirmesi daha yiiksek bulunmustur3’.
Hemgsirelikte Yetenek Yénetimi

Yetenek yonetimi kavrami, Haines (2013)in yetenek
ybnetiminin  hemsirelikte  uygulanmasini  konu alan
makalesiyle hemsirelik literatiriine girmistir. Haines (2013),
hemsirelikte yetenek ydnetimini, cezbetme, gelistirme ve
elde tutma slreci olarak tanimlamaktadirl. Haines (2016),
literatuiriin yetenek yonetimini érgutsel bir siireg olarak ele
almakta sinirh kaldigini ve bu nedenle yetenek yonetimi
uygulamalarinin ayri ayri ele alindigini belirtmektedir?2.
Yetenek yonetimi bilesenlerinden olan ise alma, liderlik
gelisimi, yedekleme ve elde tutma gibi bazi uygulamalar
hemsire insan glicli ydnetiminde kullaniimaktadir3s.
Yetenegi Cezbetme

Saglik hizmetleri igin yetenegi cezbetme acil ve operasyonel
gereksinimleri karsilamak ve daha uzun sireli stratejik
amagclarin gercgeklestirilmesini saglamak icin 6nemlidir2°,
Yetenegi cezbetme, yetenekli ¢alisanlari  kuruma
cekebilmeyi ve dogru galisanlara dogru mesaji verebilmeyi
gerektirmektedir2. Bu asamada yenilikgi, yaratici, gelecek
vadeden, yiiksek performans ve potansiyeli olan yetenekli
calisanlarin  orgiite ¢ekilmesi amaglanmaktadir?®, Bu
dogrultuda 6ncelikle yetenegin tanimlanmasi, mevcut ya da
gelecekte pozisyonlarin hangi bilgi, beceri, deneyim ve
yetenekleri gerektirdigi belirlenmelidir. Bununla birlikte ise
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alinacak yetenegin kurum kdaltlrd, degerleri, vizyon ve
misyonu ile uyumlu olmasina 6nem verilmelidir3.
Hemsirelikte mikemmelik standartina sahip miknatis
hastanelerin, hemsirelerin cezbedilmesinde etkili oldugu
belirtilmistir3®. Yine, kariyer gelistirme politikalari olan,
yatay ve dikey ilerleme icin firsat saglayan®® hastaneler,
hemsirelerin cezbedilmesinde etkili olacaktir. Nitekim,
hemsirelerin  gelisim  firsatlarinin  ¢alisani  cezbeden
hastanelerde daha fazla oldugu belirtilmistirl.

Yetenegi Gelistirme

Yetenek yonetiminde, ¢alisanlarin yetenekleri
dogrultusunda gelisimlerini  saglamak bliylik 6nem
tagimaktadir. Calisanlarin yeteneginin gelistiriimesinde,
bireylerin potansiyelini gelistirmeleri ve gelecekte ihtiyag
duyabilecegi bilgi, beceri ve yeterliklere hazirlanabilmeleri
saglanmaktadir. Bu dogrultuda, calisanlara bireysel
gelisimlerinin sorumlulugu verilerek kendi kariyer planlarini
gerceklestirmelerine  yardimci olunmakta, ¢alisanin
yetenegine, gelisim ihtiyacina, performans ve potansiyeline
uygun faaliyetler gergeklestirilmektedirt2. Collings ve
Mellahi (2009) stratejik pozisyonlara yerlestirilebilecek bu
galisanlarin yetenek havuzunda gelistiriimesi gerektigini
belirtmektedir?’. Yetenek havuzu, yiiksek performans ve
potansiyele sahip ¢alisanlarin belirlenerek kurumun
gelecekte ihtiya¢ duyabilecegi oOnemli pozisyonlarin
niteliklerine gore yetistirildigi bir ortami tanimlamaktadir?.
Yetenegi gelistirme uygulamalari, yetenegin kapsayici ya da
Ozel/ayricalikli olarak ele alinmasina gore iki sekilde
gerceklestirilmektedir. Kapsayici yaklasim, her bir potansiyel
calisani gelistirmeye odaklanmakta ve tim galisanlari birer
yetenek olarak degerlendirmektedir. Diger yandan
dzel/ayricalikh yaklasim, yiksek performans ve potansiyelli
galisanlari  gelistirmeye odaklanmaktadir’3.  Yetenegi
gelistirme, yetenekli ¢alisanlara yonelik egitim ve kogluk,
mentorluk, oryantasyon, elektronik o6grenme, lider ve
kariyer gelistirme gibi gelisim uygulamalarini icermektedir?.
Nitekim, saghk kurumlarinda yetenegin gelistiriimesinde
yaygin olarak egitim ve motivasyon programlarinin
kullanildigi belirtilmektedirlé, Pertiwi ve Hariyati (2019)
tarafindan yapilan sistematik derlemede, hemsirelerin
yetenegini gelistirmede mentorluk ve kariyer gelisimine
yonelik uygulanan klinik basamaklandirma programinin
etkili oldugu belirtilmistir4.

Yetenegi Elde Tutma

Deneyimli hemsirenin kurumdan ayrilmasi, yerine yeni
hemsirenin ise alinmasi, yerlestirilmesi, gelistiriimesi zaman
ve maliyet kaybina neden oldugundan gelistirilen yetenegin
elde  tutulamamasi  saglik  kurumlarini  olumsuz
etkilemektedir3. Yetenegi elde tutma, kurumlarin degerli
olan kilit galisanlarini  kaybetmemek igin yaptiklari
uygulamalar olarak tanimlanmaktadirz. DSO (2020),
hemsirelerin elde tutulmasinin kiresel bir zorunluluk
oldugunu, tlkelerin hemsire insan giclini elde tutabilmesi
icin olumlu bir ortam saglamasi gerektigini belirtmektedir®.
Turner (2018), yetenegi elde tutmanin yetenekli ¢alisanlara
yonelik odul, egitim, gelisim ve kariyer olanaklari ile
saglanabilecegini belirtirken?’, Hagan ve Curtis (2018)
otonomi ve lcretin hemsireleri elde tutmada en onemli
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faktor oldugunu saptamistir’>. Miknatis hastanelerin
hemsirelerin 6zerklik sahibi olmasi ve giglendirilmesi gibi
one ¢ikan 6zellikleri hemsireleri gekme (miknatis) yanisira, is
doyumu ve baglhgi gelistirerek hemsireleri elde tutmayi da
saglamaktadir®. Benzer sekilde, Belgika’da yapilan
¢alismada, calisanlari cezbeden hastanedeki hemsirelerin
hemsirelik yonetimi ile iliskiler, is yetenegi ve ¢alisma
suresinden memnuniyet, calisma programlari ve vardiyalara
iliskin degerlendirmeleri geleneksel hastanelere gore daha
iyi degerlendirilmis ve bu hastanelerde, hemsirelerin is
doyumunun ve bagliliginin daha yiksek, tikenmislik ve
ayrilma niyetinin daha dusik oldugu bulunmusturs?,
Miknatis  hastanelerde vyapilan diger c¢alismalarda
hemsirelerin g¢ogunlugunun gelecek 12 ay iginde ayriima
niyetinde olmadigi*6, hemsire devir hizinin daha duslk
oldugu?’ ve bir yillik elde tutma oranlarinin daha yiksek
oldugu bulunmustur®®. Nitelikli hemsireleri kuruma gekmek
ve kurumda tutabilmek igin kullanilan gliglu stratejilerden
biri, hemsirelerin mesleki bilgi, beceri ve yeterliklerine gore
ilerlemeyi taniyan ve tesvik eden klinik basamaklandirma
programidir®®. Hemsirelikte klinik basamaklandirmanin, is
doyumu, orgitsel bagllik, mesleki gelisim, klinik uzmanhgin
taninmasini sagladigi, hemsire devir hizini azalttig ve
liderligi gelistirdigiso-52, hemsirelerin profesyonel
gelisimlerini sagladigi, klinik uygulamalarini giglendirdigi
bulunmustur3. Ekim ve Harmanci Seren (2019), Glkemizde
g duzeyli klinik basamaklandirma programinin uygulandigi
bir 06zel hastanede vyaptiklari ¢alismada, hemsirelerin
¢ogunlugunun  klinik  basamaklandirma  modelinden
memnun oldugunu saptamigtir>4.

Hemsirelikte Yetenek Yonetimi ile ilgili Yapilan
Cahismalar

Yetenek yonetimi uygulamalarinin  kuramsal olarak
bilinmesi, dogru ve etkili bir sekilde uygulanmasi igin daha
fazla ele alinmasi, tartisilmasi ve arastirilmasina gereksinim
duyulmaktadir11, Haines (2013), hemsirelerin
yeteneklerinden dolayl taninmak ve kararlarda yer almak
istedigini, kariyerleri ile ilgili uygulamalar, odullendirme
olanaklan ve galisani tanima programlarina gereksinim
duyuldugunu belirtmistirll, Misir'da yapilan ¢alismalarda,
hemsirelerin yetenegi cezbetme, gelistirme ve elde tutmayi
iceren yetenek yonetimi uygulamalarindan memnun
oldugu’?, yetenek yo6netimi ile hemsirelerin duygusal
zekasi? ve 6rgltsel performans arasinda pozitif iliski oldugu
bulunmustur’®. Diger bir g¢alismada da, hemsire
yoneticilerin farkindalik oturumlari uygulanmadan once,
yetenegin tanimi, yetenek yonetimi siireg ve hedefleri, etkili
yetenek yonetimi asamalari ve kilit uygulamalara yonelik
bilgilerinin olmadigi saptanmistir3, Polonya’da kamu
hastanelerinde hekim ve hemsirelerin kilit pozisyon olarak
degerlendirildigi ve yetenek yonetiminin uygulanmadigi
belirtilmistir'6. Kenya’da hekim ve hemsireler ile yapilan bir
galismada yetenek yonetimi uygulamalarinin elde tutma
Uzerinde etkili oldugu saptanmistir>>. Misir'da ise
hemsirelerin yetenek yonetimine yonelik algilari diisik
dizeyde bulunmus, yetenek yonetimi algisinin ise baglhlik ve
elde tutma ile pozitif iliskili oldugu belirlenmistirse.
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Ulkemizde yetenek ydnetimi ile ilgili hemsire drnekleminde
yapilan iki ¢alisma bulunmaktadird19, Gul (2018) yaptig
¢alismada, kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin
yetenek yonetimi algilarinin disiik oldugunu, hemsirelerin
hastanelerindeki yetenek yonetimi uygulamalarini yetersiz
olarak degerlendirdiklerini saptamistir. Ayni ¢alismada
yetenek yonetiminin, is doyumu ve oOrgitsel baghlik
yaratmada etkili oldugu, yetenek yonetiminin duygusal,
normatif ve devam baghhga etkisinde is doyumunun araci
rol oynadigi bulunmusturl®. Arici (2016), kamu ve Oozel
hastanelerde yaptigi calismada, hemsirelerin yeteneklerine
uygun gorevlendiriime algisini  ortalamanin {zerinde
saptamistir. Hemsirelerin yonetici hemsirelik, 6zel alan ve
6zel dal hemsireligi pozisyonlarini kilit pozisyon olarak
degerlendirdigini, hemsirelerin gogunun hastanede yetenek
havuzunun bulunmadigini, kariyer gelistirme programlarinin
olmadigini, elde tutma stratejilerinin kullaniimadigini ve
odul/takdir uygulamalarinin bulunmadigini belirtmistirs.

SONUC ve ONERILER

Saglik kuruluslarinin  degisim ve vyeniliklere uyum
saglayabilmesi, nitelikli ve kaliteli saglk hizmeti sunabilmesi
icin dogru sayida, bilgi ve beceri sahibi, ylksek performans
ve potansiyeli olan yetenekli hemsirelere gereksinimi her
gecen gln artmaktadir. Ulusal Saghk Hizmetleri Liderlik
Merkezi, yetenek yonetiminde, yetenek havuzlari ve liderlik
modellerinin olusturularak seffaf bir yonetim anlayisinin
benimsenmesi, kisinin kendi gelisiminden sorumlu
olmasinin saglanarak gelisimlerinin izlenmesi ve bu siiregte
st yonetimin aktif olarak yer almasini 6nermektedir>’. Bu
dogrultuda, yetenegi cezbetme, gelistirme ve elde tutmada
stratejik konumda olan hemsire yoneticilerinl!, hemsirelerin
yetenegini tanimlayarak yetenegine uygun ise yerlestirmesi
ve yetenegi gelistirme odakl bir anlayis benimseyerek®
geleneksel insan kaynaklari uygulamalarini bu ydnde
donustiirmeleri gerekmektedir.
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