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Saghk Kurumlarinda Stratejik Yetenek Yonetimi: Kavramsal Bir Caliyma
Strategic Talent Management in Health Care Organizations: A Conceptual Study

Giilcan SANTAS', Fatih SANTAS?
0z
Yetenek yonetimi; yetenekleri kesfeden, gelistiren ve siirdiiren, sistematik ve dinamik bir siire¢ olarak ifade
edilmektedir. Yetenek yonetimi, dogru kisinin dogru zamanda dogru iste olmasint kolaylagtirmaktadir ve yetenek
yonetimi uygulamalar1 Orgiitsel basariyr artirma potansiyeline sahiptir. Yetenek yonetimi, bir¢ok saglik
kurumunda sorunlu alanlardan biridir. Saglik kurumlarinin giiniimiiz saglik piyasasinda rekabet avantaji elde
etmek icin yetenek planlama stratejilerini stratejik planlaria dahil etmesi gereklidir. Bu dogrultuda bu ¢aligmada
yetenek yonetimi ve stratejik yetenek yOnetimi kavramlarinin saglk kurumlari &lgeginde irdelenmesi
amaglanmigtir.
Anahtar kelimler: Stratejik yetenek, saglik kurumlari, yetenek

ABSTRACT

Talent management is expressed as a systematic and dynamic process that discovers, develops and maintains
talents. It facilitates the right person to be in the right job at the right time, and talent management practices have
the potential to increase organizational success. Talent management is one of the problem areas in many health
care organizations. Health care organizations need to incorporate talent planning strategies into their strategic
plans to achieve a competitive advantage in today’s healthcare market. In this study, it is aimed to examine the
concepts of talent management and strategic talent management in the scale of health care organizations.
Keywords: Strategic talent, health care organizations, talent
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Giris

Gilintimiizde farkl tiirde yetenekler gerektiren yeni
is alanlart ve ekonomik kosullar daha fazla
uzmanlik gerektirmektedir. Ayrica, zaman iginde
ortaya c¢ikan daha biiyiik olcekli Orgiitler ve
girisimler daha yiiksek diizeyde yetenege sahip
caliganlara ihtiyag¢ duymaktadir. Biitliin bu
gelismeler, yetenek yonetimi konusunun onemini
artirmaktadir (1). Orgiitlerin alaninda uzman ve
yetenek sahibi calisanlara sahip olmasi gerektigi
anlasildikca, orgiitlerde yetenek yonetimi konusu
daha fazla dikkat ¢ekmeye ve tartisilmaya
baglanmistir. Bu nedenle bu calismada yetenck
yonetimi ve stratejik yetenek yonetimi kavramlar
saglik kurumlar1 6l¢eginde irdelenmistir.

Yetenek Yonetimi

Yetenek, orgitiin misyonuna dayanan tim kolektif
bilgi, beceri, deneyim, deger, aligkanlik ve
davraniglar  seklinde  tanimlanmaktadir  (2).
Yetenekli kisiler, kurumlarin stratejik varlig
olarak kabul edilmektedir. Bu g¢alisanlar1 tespit
etme, ise alma, tutma ve ilgili birimlerde
gorevlendirme, siirdiiriilebilir rekabet avantaji ve
basari igin 6n sarttir (5).

Yetenek yOnetiminin tanimi, kapsami ve genel
hedefleri konusunda net ifadeler bulunmamaktadir
(3). Yetenek yoOnetimi; yetenekleri kesfeden,
gelistiren ve siirdiiren sistematik ve dinamik bir
stre¢ olarak ifade edilmektedir (4). Bir baska
tanimda ise yetenek yoOnetimi, cografyadan
bagimsiz olarak yetenek yasam dongiisiiniin
yonetimi ile ilgili tiim etkinlik ve sorumluluklar
biitiinlestiren, yetenekleri oOrgiite kazandirma,
gelistirme ve elde etme siirecinden olusan
benzersiz bir islev seklinde ele alinmaktadir (2).
Yetenek yonetimi, Orgiitsel basari i¢in kritik bir
unsurdur ve yetenekli caligsanlarin belirlenmesi,
gelistirilmesi ve ilgili birimlere yerlestirilmesi
yoluyla orgiitler rekabet avantaji elde etmektedir
(6). Yetenek yonetimi uygulamalari orgitsel
basariy1 artirma potansiyeline sahiptir (7).
Yetenek yonetimi anlayisi, klasik insan kaynaklar
yonetimi yaklagimindan farklilasmaktadir.
Yetenek  yoOnetiminde — “Orgiitsel  yasamda
yetenekleri aktif olarak kullanmaya istekli olan
orgiit” kavrami on plana ¢ikmaktadir. Bu orgiitler
calisanlarin yeteneklerinden faydalanmanin en iyi
yollarm1 bulmaya calismaktadir ve galiganlarini
oOrgiitsel basariya katkida bulunmak i¢in 6nemli
konumlarda tesvik etmek icin yapilari, stratejileri
ve iklimi hazirlamaktadir (8). Insan kaynaklari,
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dogru kisinin dogru zamanda dogru iste olmasini
saglarken (9); insan kaynaklarimin O6nemli
konularindan biri olan yetenek yonetimi, bu
siirecin daha hizli sekilde gerceklesmesine katki
saglamaktadir (10).

Isverenler, orgiit iginde yetenek yonetimini
saglamada c¢alisanlarin1 tegvik edebilmelidir.
Isverenlerin  yetenek  ydnetimi  siirecinde
uygulayabilecegi stratejiler su sekilde
siralanabilmektedir (11):

* Durum analizi ve isgiicii planlamas1 yapmak,

*Yeni isler, kariyer yollar1 ve istihdam
diizenlemeleri yapmak,

*Yaratici ige alim stratejileri benimsemek,
*Emeklilik ve saghk yardimlarmi isgiicii
ihtiyaclari ile uyumlu hale getirmek,

*Performans yonetimi ve 6dul sistemlerini
guncellemek,

*Egitim ve gelisim programlarini  yeniden
yapilandirmak,

*Bilgi yonetimi stratejisi uygulamak
*Uygulamalar kiiltiirle uyumlu hale getirmektir.

Saghk Kurumlarinda Yetenek Yonetimi

Istenen saglik sonucunun elde edilmesinde saglik
isgliciiniin varligt ve bu isgiicliniin yeterliligi
onemlidir. Yeterli saglik isgiicii olmazsa, saglik
hizmetlerinin miktar ve kalitesinde diisiis, saglik
giderlerinde artis, saglik hizmetine erisimde
zorluk ve yalnizca Odeme yapabilen veya
Odeyebilenlerin hizmet alabildigi bir saglik sistemi
ortaya cikabilir (10). Saglk isgiiciiniin yalnizca
niceliksel olarak varligi, saglik sistemlerinin ve
saglik kurumlarimin basarisinda yeterli olmayip,
ayni zamanda bu isgiicliniin niteliksel olarak da
yetenekli ve isinin ehli calisanlardan olusmasi
gereklidir.

Yetenek yoOnetimi, bircok hastanede sorunlu
alanlardan biridir.  Yetersiz liderlik, ylksek
personel devir hiz1 ve saglik sektoriine yetenekleri
cekme konusunda yetersizlikler saglik
kurumlarinda krizlere neden olabilmektedir.
Yetenekleri tanimlama ve gelistirmede dogru
siireglere sahip olmayan saglik kurumlari, (st
duizey bir performans sergileme ve rekabet etmede
zorlanacaktir. Yetenek yonetiminde calisanlarin
cabalar1 degisen stratejik girigsimlerle uyumlu hale
getirilmelidir. Ancak yetenek yonetiminde basarili
olamayan orgiitler, iist diizey personelin tutulmas1
ve ise  alinmast  konusunda  basarisiz
olabilmektedir (12).
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Saglik sektoriinde yetenek yoOnetimi
faaliyetlerinde iki 6nemli unsur bulunmaktadir:
Ilki, isgiiclinii saglik hizmeti kalitesi de dahil
olmak tiizere kurumsal performansin kilit unsuru
olarak ele almaktir. Ikinci &nemli unsur ise
isgiiclinii kritik dnem tasiyan bir orgiitsel kaynak
olarak insa etmek ve silirdiirmek igin stratejik ve
sistematik bir yaklasim tesvik etmektir (13).
Saglik kurumlarinda yetenek yonetimi
uzmanlarimin ~ maliyetleri  diislirmek, hasta
memnuniyetini ve hasta giivenligini artirmak gibi
iic stratejik hedefe odaklanmasi beklenmektedir.
Saglik hizmetlerine yonelik artan talepler, saglik
sektoriinde saglik hizmeti sunumu ve Odeme
modellerinin  degisimi gibi diizenleme ve
politikalar nedeniyle ortaya ¢ikan slrekli
degisimler, saglikta yetenek yonetimi uzmanlarini
her zaman daha azla daha fazlasin1 yapmaya
zorlamaktadir. Yetenek yonetimi ekipleri, dogru
caliganlart ise almayr ve elde tutmayi
basardiginda, saglik kurumlari hasta bakimi ve
memnuniyet konularinda daha gucli hale
gelecektir (14).

Saglik kurumlar1 yetenek yoOnetimi girisimlerini
kullanirken, genellikle hasta bakimi iizerinde en
dogrudan etkiye sahip olan ve daha yiiksek sayida
bulunan alt diizey ¢alisanlardan ziyade liderlere ve
yoneticilere odaklanmaktadir. Ancak 6zellikle
hekim ve hemsireler gibi kilit pozisyonlarda
calisanlar i¢in yetenek yOnetimi uygulamalari
onemli bir unsur olmaktadir. Saglik kurumlarinda
liderlerden alt diizeyde calisan biitiin personele
kadar tiim yetenek hattin1 dikkate almak gereklidir
(15).

Saglik kurumlart acisindan hekim yetenegini
yonetmek Onemli zorluklardan biridir. Saglik
kurumlarinda yetenekli uzman hekimler ise
alinarak, hekimleri gelistirerek ve ilgili birimlerde
gorevlendirerek rekabet avantaji elde edilebilir.
Dogru hekimleri ise almak ve onlar1 gorev siireleri
boyunca dogru pozisyonlara yerlestirmek, her
saghk kurumuna Onemli bir geri donis
saglayacaktir. Ancak bircok hekimin sagligin
icinde bagka bir alana veya saglik sektorii disinda
bagka bir alana yoneldigi goriilebilmektedir.
Hekimler ¢aligtiklar1 kurumdan gitmek ve kalmak
arasinda ikilemde kalabilmektedir. Bu durum,
orgiit icinde calisan diger calisanlar agisindan
motivasyon ve performans sorunlarina yol
acarken, bir yandan da yetenek kayiplarina sebep
olmaktadir (16). Yonetici vasfi olan bir saglik
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calisaninin istihdam edilememesi, saglik hizmeti
sunumunda basarisizliga neden olabilmektedir.
Dolayisiyla saglik kurumlarinda yetenekli bir
calisan ayrildiktan sonra, kurum yoneticisi saglik
hizmeti sunum agini1 saglamlastirmak i¢in caba
sarf etmeli ve yeni birini istihdam etmelidir (17).
Bunu da saglamanin yolunun ise sistematik bir
yetenek yonetim siirecinin saglik kurumlarinda
uygulanabilmesinden gectigi sOylenebilir.

Saglik hizmeti sunumunda Onemli yere sahip
hemsireler icin de yetenek yodnetimi sirecinin
dogru yonetilmesi orgiitsel c¢iktilarda iyilesmeler
meydana getirmektedir. Diger bir¢ok isten farkli
olarak, hemsireler icin kariyer yolu ise
basladiklar1 ilk zaman belirli olmayabilir. Ancak
hemsirelik kariyerinde, ise alimdan 6nce kariyer
yolunun netlestirilmesi ve hemsirelerin
yeteneklerine ve mesleki yeterliliklerine gore
calisacaklar1 yerlerin belirlenmesi gerekmektedir.
Bu sekilde hareket edilmediginde telafisi gii¢
zararlar ortaya ¢ikabilmektedir. Yetenek yonetimi
sisteminin  saglik  sisteminde  kullanilmasi,
hemsirelerin klinik becerilerini, ig tatminini ve
niteligini artirabilmektedir. Yetenek yonetimi ayni
zamanda hemsirelerin 6grenme becerilerini ve
firsatlarii gelistirebilmektedir. Bunun sonucunda
da orgiitiin basaris1 ve hastaliklarin tedavisindeki
etkinlik artabilmektedir (18).

Sekil 1’de gelistirilen modelde, saglik sektoriinde
yetenek yoOnetiminin etkisi ‘“akademik tip”
iizerinden ele almarak incelenmistir. Tip
fakiiltelerinde gorevli saglik calisanlar1 iizerinden
etkili yetenek yonetimi uygulamalarinin sonuglari,
“uzun donemli etki” ve “dogrudan sonuglar” ile
ifade edilerek aciklanmistir. Bu sekil araciligiyla,
tip fakiiltelerinde calisan yetenekli Ogretim
iiyelerinin ve ¢alisan kaynaginin stratejik etkisinin
daha iyi kavranmasi miimkiin olmaktadir. Bu
yeteneklerin etkili bir sekilde yonetilmesi, kritik
oneme sahip saglik hizmetlerinin iyilestirilmesine
katki saglayabilecektir (13).

Sekil 1°de verilen Modele gore yetenek yonetimi
uygulamalari, rekabet¢i ise alim uygulamalari,
yeni ve mevcut yetenek giiglerinin ve gelisim
ihtiyaglariin sistematik degerlendirilmesi, kisisel
ihtiyaclar1 hedefler ile iligkilendiren entegre
liderlik gelistirme programlari, kilit roller igin
yedekleme planlamasi (succession planning) gibi
uygulamalar1 icermektedir. Yetenek ydénetimi
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Yetenek Yonetimi

Uygulamalar:
Rekabetgi ise alim ve ise alim
uygulamalari
Yeni ve mevcut yetenek
giiclerinin ve gelisim
ihtiya¢larinin sistematik
degerlendirmesi

Kisisel ihtiyaclar1 hedefler ile
iligkilendiren  entegre liderlik
gelistirme programlar, kilit roller

icin  yedekleme  planlamasi
(succession planning)

Tutarli  performans  yOnetimi
uygulamalart

Kurumsal  hedeflerle  uyumlu

performans hedefleri

Agikca ifade edilen ve tutarl bir
sekilde uygulanan tanitim, isletme
politikalar1 ve uygulamalart
Kurumsal ~ kultarin  dizenli
katilimi veya memnuniyet temelli
degerlendirmeler

Calisan1 kurumda tutma ve isgiicii
trend analizleri

- Uzun
Dogrudan ~ Donemli

Sonuglar Etki

Yetenek Yonetimi
Uygulamalar1
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Uzun Dénemli Etki

o  Gelistirilmis kurumsal verimlilik
ve performans

e  Gelistirilmis  hasta
kalitesi

e  Gelistirilmis bireysel ve bolim
seviyesinde performans

e Kurum icin  6nemli olan
hekimlerin, bilim insanlarinin ve
klinik ~ fakultenin  daha iyi
korunmasi

e Daha fazla hekimin akademik
tipa ¢ekilmesinde biiyiik basari

e Gelistirilmis tip egitimi kalitesi

e Optimize yetenek ve diger
kurumsal kaynak tahsisi

bakimi

Dogrudan Sonuglar

e Kurumsal misyon ve
hedeflerle uyumlu isgiicii
yeterlikleri

e Icinde bulunulan liderlik ve
teknik dzelliklere iligkin giigler

e Yetenek havuzlarinin agik bir
sekilde Dbelirlenmesi; yetenek
hattinin =~ 6nemli  pozisyonlara
getirilerek desteklenmesi

e Arastirma, egitim ve klinik
hedefleri  gerceklestirmek igin
biitiinlestirilmis &gretim kadrosu
ve personel performans hedefleri
e Kurum genelinde tutarh
olarak uygulanan yetenek
yonetimi politikalart

e Yiksek performans gdsteren
ve misyonu tamamen destekleyen
fakiilte ve kadro

o Orgitsel  karar  vermede
seffaflik, kapsayicilik ve
dirustlik

Sekil 1. Akademik Tipta Yetenek Yonetiminin Etkisi

Kaynak: Fox S, Bunton S, Dandar V. The case for strategic talent management in academic medicine. Association
of American Medical Colleges, 2011:3-8.
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kurumsal verimlilik ve performans, hasta bakimi
kalitesi, bireysel ve bolim diizeyinde performans,
tip egitimi kalitesi gibi uzun donemli etkileri
bulunmaktadir. Kurumsal misyon ve hedeflerle
uyumlu isgiici yeterlikleri, yiiksek performans
goOsteren ve misyonu tamamen destekleyen fakdilte
calisan1 ve Ogretim iiyesi kadrosu, oOrgiitsel karar
vermede seffaflik, kapsayicilik ve diiriistliik gibi
sonuglar ise yetenek yOnetiminin dogrudan
sonuclar1 arasinda yer almaktadir (bkz. Sekil 1).

Saghk Kurumlarinda
Yonetimi

Stratejik yetenek yonetimi, drgutiin strdirilebilir
rekabet avantajina farkli katkilarda bulunan kilit
pozisyonlarin sistematik olarak tanimlanmasi ve
yuksek potansiyeli olan ve yiiksek performansa
sahip bir yetenek havuzunun gelistirilmesi
seklinde ifade edilmektedir. Stratejik yetenek
yonetimi  araciligiyla, oOrgiitsel pozisyonlarin
yetenekli caliganlarla doldurulmast
kolaylasabilmektedir. ~ Yetenekli  galisanlarin
orgiite baghliklari saglamada stratejik yetenek
yonetiminin  faaliyetleri ve siiregleri katki
saglayabilmektedir (19).

Stratejik yetenek yodnetimini geleneksel yetenek
yonetiminden  farklilagtiran  unsur, yetenek
yonetiminden farkli olarak yetenekli bir ¢alisanin
“stratejik” olarak oOrgiite katki saglamasidir.
Ornegin  bir sagik kurulusu organ nakli
konusunda ya da ¢ok az calisilan bir hastalik
tizerinde uzmanlagmig bir hekim yetenegini
istthdam edebilir. Bir bagka saglik kurulusu,
saglikli beslenme konusunda basarili ve iilke
capinda taninmis bir diyetisyeni istihdam ederek,
bu yetenegini diger saghik kuruluslarindan
farklilastirarak rekabet giiciinii artirabilir.

Stratejik yetenek yonetimi hem kamu kurumlari
hem de 6zel sektor icin nispeten yeni bir alandir.
Stratejik yetenek yonetimini sekillendiren alti
stratejik perspektif bulunmaktadir (20):

*Rekabet  perspektifi: ~ Yetenekli  insanlari
tanimlayarak o insanlara istediklerini vermeyi
gerektirmektedir. Aksi takdirde yetenekli insanlar
rakipler tarafindan avlanirlar. Resmi yetenek
yonetim sureci olmayan orgutlerde bu genellikle
varsayilan bir pozisyondur ve yetenek yonetimi
kalifiye bir calisan1 kurumda tutma stratejisi
olarak islev gérmektedir.

Stratejik  Yetenek
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«Slirec  perspektifi:  Insanlarm  performansini
optimize etme ve basarida dogru yeteneklere sahip
olmanin Onemine odaklanmaktadir. Yetenegi
yonetmek ve beslemek, Orgiitsel yasamin bir
pargasidir.

eInsan kaynaklart planlama perspektifi: Siireg
perspektifine  benzemektedir. Ancak dogru
insanlart dogru zamanda dogru islere ulastirmak
ve dogru seyleri yapmak i¢in insan kaynaklari
yonelimini yansitmaktadir. Bu yaklasim hizh
bllyume gosteren sirketler i¢in daha uygundur.
*Gelisimsel perspektif: Bu perspektifin odak
noktasi, daha yiliksek potansiyel veya yetenek
gelistirmeye odaklanmaktadir

Kdilttrel perspektif: Yeteneklerin bir 6rgitin
basarisi i¢in kritik oldugu inancina dayanmaktadir.
*Degisim yonetimi perspektifi: Bir degisimin itici
gucu olarak gorulmektedir. Yetenek yonetimi;
kurumun  kiiltiiriind, liderlik  tarzlarmi  ve
uzman/yonetim yeteneklerini degistirmeye katki
saglayabilmektedir.

Stratejik yetenek yonetimi siireci Tablo 1°de
goriilebilecegi lizere bu siire¢ hiyerarsik olarak
ilerlemektedir.  Stratejik yetenek yOnetimine
ilisgkin hiyerarsinin bilesenleri sol siitunda yer
almaktadir. Tabloda sagda yer alan siitunlar ise

hiyerarside asagi dogru hareket eden ve
hiyerarsinin  sistemdeki  etkilerini  gésteren
sorulardan  olugmaktadir.  Hiyerarsideki ilk

basamak stratejinin ve surdarilebilir rekabet
avantajinin ortaya konmasidir. Bundan sonraki
basamak, yeteneklerin yonetiminde stratejilerin
nasil uygulanacagi ve yetenek havuzunun nasil
yonetilebilecegi ile ilgilidir. Bu seviyedeki
sorular, temel olarak yetenek havuzlarinin nasil
boliimlere ayrilabilecegine iligkindir. Yetenek
havuzlar1 belirlendikten ve bdliimlendirildikten
sonra yetenek havuzu stratejileri gelistirmek
mimkin hale gelir. Bu seviyede “bir uygulama
nasil uygulanir?” yerine “bu uygulamanin yetenek
havuzuna hangi katkiy1 saglamasi isteniyor?”
sorusu Onemli olmaktadir. Sonraki basamak,
hiyerarside yetenek yonetim sistemlerini (temel
yetkinlik mimarisi veya kurumsal yazilim
sistemleri)  olusturmaktir.  Temel yetkinlik
mimarisi, Orgiit icinde olusturulmus her bir is
profili icin gereken yeterlilikleri ve bu
yeterliliklerin ~ seviyelerini  ortaya koymada
kurallar saglamaktadir. Bir bagka ifadeyle, islerin
yetkinlikler ile ne derece baglantili oldugunu
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Tablo 1. Stratejik Yetenek Yo6netimi Siireci Hiyerarsisi

HSP 2019; 6(2): 446-53

Yetenek Yonetimi Bilesenleri

Tigili Sorular

Strateji

Stirdiiriilebilir Rekabet Avantaji

Piyasa firsatlar1 nelerdir?

Hangi orgiitsel kaynaklar avantaj saglar?

Yetenek icin Strateji Uygulamalari

Yetenek kalitesindeki gelismeler nerede stratejik
kazanimlar saglar?
Yeteneklerin geligsmesi stratejik kazanimlari nasil

artirir?

Yetenek Havuzu Stratejisi

Cesitli yetenek havuzlart nasil konumlandirilir?

* Hangi yeteneklere ihtiyag vardir?

*Hangi iicretlendirme politikast benimsenmelidir
(piyasanin iistiinde/piyasanin altinda/piyasa
diizeyinde)?

*Kariyer basamaklarinda hangi havuzlar
baglanmalidir?

*Belirli isler konusunda bilgilendirme yapilmali

midir?

Yetenek Yonetim Sistemleri

Sirket genelinde yetenek havuzu stratejileri nasil
uygulanir?
* Yetkinlik mimarileri

» Kurumsal ¢apta veri sistemleri

Yetenek Uygulamalari

Hangi uygulamalar yetenek hedeflerini verimli bir
sekilde karsilar?

* Personel se¢imi

« Ise alim

* Performans yonetimi

« Ucretlendirme

Kaynak: Lewis R.E. Heckman R.J. Talent management: A critical review. Human Resource Management Review.

2006; 16(2): 139-154.
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ortaya koymaktadir. Islerin yetkinlikler ile
baglantist ve verilerin toplanabilme kolayligi,
yetenek uygulamalarina rehberlik etmede ne kadar
etkin ve analitik kullanilabilecegini
belirleyecektir. Son basamak olan yetenek
uygulamalar1 ise siireci yOnetirken insan
kaynaklari, performans yoOnetimi, egitim ve
gelisim gibi alanlarin  etkin  bir  sekilde
kullanilmasini igermektedir (3).

Saglik hizmeti sunumunda fiziksel sermaye ve
sarf malzemeleri gibi kaynaklar girdi olarak
kullanilmaktadir. Saglik sisteminin devamliliginda
onemli olan bu kaynaklar, ancak emekle birlegince
anlamli hale gelmektedir ve istenen saglk
sonuclar1 elde edilmektedir. Insan kaynaklari,
ozellikle saglik personeli, saglik sektorii gibi emek
yogun sektorlerde Onemli bir kaynaktir (21).
Hekim, hemsire ve diger saglik insangiicii ¢ok
farkli egitimleri ve uzmanliklart olan meslek
gruplaridir. Her bir saglik insangiiciiniin emegi
saglik sistemi i¢in Onemli olmakla birlikte, bu
mesleklerde bilgi birikimi, uzmanlagma ve
yetenegin elde edilmesi maliyetli siireglerdir.
Ustelik is yiikiiniin pek ¢ok sektdre gore cok daha
fazla oldugu saglik sektoriinde, isin daha iyi ve
kaliteli sekilde nasil yapilabilecegini bilen saglik
insangiiciiniin bulunmasi 6nemli bir stratejik giic
olmaktadir. Bu sebeple yetenekli saglik
calisganinin  Orglitte tutulmast ve yeteneklerin
stratejik  anlamda  yOnetilebilmesi  saglik
kurumlarina ve saglik sistemlerine Onemli
basarilar saglayabilecektir. Aksi takdirde, var olan
yetenekli saglik insangiiciiniin orgiitte
tutulamamasi, saglik hizmet sunum hizin
yavaglatabilecek ve saglik kurumunda pek c¢ok
aksamaya neden olacaktir.

Saglik sektoriinde yetenekli c¢alisanlart dogru
yonetmek ve bu calisanlar kurumdan ayrildiginda
yedekleme siirecini kontrol altina almak kritik
oneme sahiptir.  Orgutlerin  surdurtlebilirlik
degerlendirmesinde yetenekli c¢alisanlara sahip
olmasi giderek daha fazla Onemli hale
gelmektedir. Hizmetleri gelistirmek, performans
hedeflerine ulagmak veya isi bilylitmek isteyen
saghk  kurumlarinda  yetenek  ydnetiminin
eksikligi, kurumun hedeflerini gerceklestirmede
en biiyiik engellerden birini olusturmaktadir (22).

Hastaneler ve saglik sistemleri yoneticileri rekabet
baskis1 ile miicadele ederken, degisen ihtiya¢ ve
isteklerine cevap lretmeye ¢abalamaktadir. Saglik
hizmeti kullanicilar1 bilgi teknolojilerinin sundugu
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imkanlardan yararlanarak, hastaliklar1 ile ilgili
dogrudan ilgilenen birime ve saglik hizmeti
sunucusuna yonelmek istemektedir. Bu durum da
uzman saglik c¢alisanlar ihtiyacimi artirmaktadir.
Bu acidan saglik kurumlarinda saglik hizmeti
sunucularmin  stratejik  yetenek  yOnetimi
disiplinine uygun sekilde istihdam edilmesi bu
kurumlarin rekabet giiciinii artiracaktir.

Saglik sektoriinde yetenek yonetimi ile ilgili
uygulamalar  konusunda birtakim  zorluklar
bulunmaktadir. Bu sebeple, yetenekleri belirlemek
ve gelistirmek i¢in daha dogru ve daha etkili

stratejiler belirlenmelidir (23). Saglik
kurumlarinin  giiniimiiz ~ saglhik  piyasasinda
rekabetci  kalmak igin  yetenek planlama

stratejilerini  stratejik planlarina dahil etmesi
beklenmektedir (7).

Sonug

Saglik sektoriiniin dinamik ve degisken &zelligi
gdz oOniine alindiginda, stratejik insan kaynaklari
tarafindan desteklenen stratejik yetenek yonetimi
stireci saglik kurumlarinin basarisinda énemli rol
oynayacaktir. Saglik kurumlarinda stratejik
yetenek yoOnetimi siirecine uyumlu sekilde kilit
pozisyonlar belirlenebilir ve 6rgitsel pozisyonlar
Orgltin  surddrulebilir rekabet avantaji  elde
etmesine yonelik olarak olusturulabilir.

Tirkiye’de saglik sektorii agisindan stratejik
yetenek yonetimi kavrami heniiz ¢ok yeni bir
kavramdir. Saglik kurumlarinda iyi planlanmis
stratejik yetenek yonetimi programlari
bulunmamaktadir. Bu  programlar  saglk
kurumlarinda uygulama alan1 bulduk¢a ve saglik
alaninda rekabet edebilirlige katki sagladikca
Oonemi daha fazla anlagilacaktir.
Stratejik  yetenek  yOnetimi  bakig
kurumlarinda  stratejik  yetenek  yOnetimi
uygulamalarint  yansitmak  isteyen  saglik
yoneticileri rekabet, siireg, insan kaynaklari
planlama,  gelisim, kultir ve  degisim
perspektifiyle bitiin suregleri gbzden gegirerek
stratejik yetenek yonetimini 6rgut iklimine adapte
etmelidirler. Orglt iginde stratejik yetenekler
egitimler ve diger tesviklerle daha fazla
desteklenmelidir. Bdylece yetenek yonetiminde
benimsenecek stratejik yaklasim destegiyle saglik

acisiyla

kurumlarinda  hizmet sunumu ve  hasta
bakimindaki kalitenin artabilecegi
diistintilmektedir.
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