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Bu caligmada, otantik liderligin hem ig-yasam dengesi hem de yetenek yonetimi tizerindeki etkisini ortaya koymak
amaglanmistir. Ayni zamanda yetenek yOnetiminin is-yasam dengesi iizerindeki etkileri ile otantik liderligin is-
yasam dengesi tizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin araciliginin olup olmadigi da arastirtlmistir. Arastirmanin
evrenini, Konya merkez ilgelerdeki arastirma hastanelerinde gorev yapan tip hekimleri olusturmaktadir. Orneklem
ise evren igerisinden segilen 211 hekim olarak belirlenmistir. Aragtirmanin analizi AMOS ve SPSS programlart
kullanilarak yapilmistir. Elde edilen sonuglar neticesinde bu ii¢ degisken arasinda iliski ve etkinin olup olmadiginin
degerlendirmesi yapilmistir. Calismanin sonuglarina gore, otantik liderligin is yasam dengesi lizerinde negatif,
yetenek yonetimi iizerinde pozitif ve anlamli etkisi varken, yetenek yonetiminin de is-yasam dengesi {lizerinde
pozitif ve anlamli etkisi vardir. Yine otantik liderligin is-yasam dengesi iizerindeki etkisinde yetenek ydnetimin
kismi araciliginin oldugu sonucuna ulasilmigtir. Yapilan analizler sonucunda iiglii etki elde edilmis oldugundan,
hem otantik liderlik ve is-yasam dengesi, hem otantik liderlik ve yetenek yonetimi hem de yetenek yonetimi ve is-
yasam dengesi arasinda anlamli iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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INTERACTION AMONG AUTHENTIC LEADERSHIP, TALENT MANAGEMENT
AND WORK-LIFE BALANCE

Abstract

In this study, it is aimed to reveal the effect of authentic leadership on both work-life balance and talent
management. At the same time, it was also investigated whether talent management mediates the effects of talent
management on work-life balance and the effect of authentic leadership on work-life balance.The population of
the research consists of physicians working in research hospitals in Konya central districts. The sample was
determined as 211 physicians selected from the population. The analysis of the research was made using AMOS
and SPSS programs. As a result of the results obtained, it was evaluated whether there was a relationship and effect
between these three variables. According to the results of the study, while authentic leadership has a negative effect
on work-life balance and a positive and significant effect on talent management, talent management has a positive
and significant effect on work-life balance. Again, it was concluded that there is a partial mediation of talent
management in the effect of authentic leadership on work-life balance. As a result of the analysis, it was determined
that there is a significant relationship between both authentic leadership and work-life balance, authentic leadership
and talent management, and talent management and work-life balance.

Keywords: Leadership, Authentic Leadership, Work-life Balance, Talent, Talent Management.
JEL Codes: M00, M10.

1. GIRIiS

Kiiresellesmenin etkilerinin artarak devam ettigi orgiitsel ¢evrede, orgiitsel faaliyetlerin yerine
getirilmesinde insan kaynaklarinin 6nemi giderek artmaktadir. Bu durum, ¢alisanlardan en fazla
verimin alinmasi noktasinda farkli yonetim tarzlariin, farkli uygulamalarin ve farkli parametre
ve degiskenlerin dikkate alinmasi gerekliligini ortaya c¢ikarmistir. Yetenek yonetimi ve is-

yasam dengesi de bunlardan sadece ikisidir.

Calisanlarin is, aile ve 0zel yasamlar1 arasinda her biri i¢in optimum diizeyde gerekliliklerin
saglanmast ve aralarindaki dengenin olusturulmasi olarak ifade edilen is-yasam dengesi,
bireylerin mutluluk, basar1 ve performanst i¢in biiyiik onem arz etmektedir. Calisanin is aile ve
0zel hayati ile ilgili olarak her bir beklentisinin karsilanabilecegi kadar diizeyde her birine
emek, zaman ve ¢aba gosterebilecegi dengenin kurulmasi, bireysel davranis ve tutumlarda etkili
olmaktadir. Ozellikle bireyin is, aile ve 6zel yasam iicliisii icerisinde mutlu ve motivasyonu iist
diizeyde bir birey olarak yasamina devam etmesi ve her biri i¢in gdsterecegi cabada istekli

olmasi, list diizey performans gostermesi adina dnemlidir.

Orgiitsel basarmin yakalanmasinda insan kaynagmin &nemi ne derece biiyiikse, insan
kaynaginin yonetiminde etkili olan liderlik tarzi da o derece dnemlidir. Bu durumda, yetenekli
insan kaynagin1 bulmak kadar onlarin dogru yonlendirilmesi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive
edilmesi, girisimcilik ve yaraticilik ruhlarmmin 6n plana c¢ikarilmas: da bireylerin oOrgiite

saglayacagl faydanin maksimum diizeyde olmasma katki yapacaktir. Bu noktada otantik
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liderlik tarzi, pozitif bir yaklagima sahip olmasindan dolay1 ¢aliganlarin olumlu davranig ve
tutumlar lizerinde ve orgiite karsi olan sorumluluklarinin yerine getirilmesinde daha {ist diizey
performans sergilemelerini saglamaktadir. Otantik liderlik tarzi, rutin yonetim faaliyetleri yan
sira, yetenek yonetimini de etkili sekilde gergeklestiren bir liderlik tarzidir. Yetenek
yonetiminin, genel anlamda, orgiitiin ihtiya¢ duydugu yetenegin, elde edilmesi, gelistirilmesi,
dogru yerde ve dogru zamanda kullanilmasi ile ilgili kararlarin alinmasi, uygulanmasi ve
kontroliiniin gergeklestirilmesi oldugu diisiiniildiigiinde, otantik liderler i¢in orgiitsel basarida,
yeteneklerin (insan kaynaginin) basarili bir sekilde yonetilmesi, 6rgiit, calisan ve is-yasam

dengesi arasindaki uyumun saglanmasi 6nemlidir.

Bu baglamda arastirmanin amaci, modern liderlik tarzlarindan biri olan otantik liderligin hem
orgiitlerde yetenek yonetimi iizerinde hem de is-yasam dengesi iizerinde ne derecede etkili
oldugunu 6l¢mek; otantik liderligin is-yasam dengesi iizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin
aracilik rolii olup olmadigimi tespit etmek ve bu iic degisken arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktir. Arastirma Konya’da bulunan 3 kamu arastirma hastanesinde gerceklestirilmistir. Bu
maksatla gonderilen 300 anketten 230 una geri doniis saglanmistir. Doniis yapilan anketlerden
211 adedi bilimsel agidan kullanilabilir nitelikte olmasindan dolay1 analize dahil edilmistir.
Arastirmada Oncelikli olarak demografik bilgilerin sayisal yiizdeleri {izerinden bir
degerlendirme yapilmis, sonrasinda ankette kullanilan Olgekler icin glivenirlilik analizi
yapilmistir. Calismanin ilerleyen kisminda ise yapisal esitlik modellemesiyle ¢alisma igin 6ne
stiriilen hipotezler degerlendirilmistir. Boylece calismanin gerek ele aldig1 degiskenler gerekse
de sonuglar itibariyle, pozitif bir anlayis1 yansitan liderligin giiniimiiz orgiitleri icin stratejik
bir kaynak olarak rekabet avantaji1 saglayacak ve ¢alisanlar {izerinde olumlu etkilerinin olacagi
sOylenebilir. Ayn1 zamanda literatiirde bu ii¢ kavramin birbiri arasindaki iligski ve baglantisini
inceleyen caligmanin olmamasindan dolay1 da elde edilecek sonuglarin literatiire katki yapmasi

amagclanmaktadir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Ilk olarak, iizerinde arastirma yapilan degiskenlerle ilgili
literatiir taramas1 yapilmustir. Ikincisi, arastirmanin amaci dogrultusunda degiskenler arasindaki
baglanti ve aracilig1 ortaya koymak amaciyla hipotezler olusturulmus ve YEM ile analiz
gerceklestirilmistir. Son olarak, analiz sonucu elde edilen bulgular yorumlanmis ve sonuglar

aciklanmistir.
2.  LITERATUR TARAMASI
Literatiirde yetenek yonetimi, otantik liderlik ve calisan bagliliginin is memnuniyeti iizerindeki

etkisi (Goestjahjanti vd., 2020), otantik liderligin yetenek sermayesini arttirmadaki rolii (Hasan,
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2021), otantik liderlik ve yetenek gelistirmede sosyo-kiiltiirel baglamda bireysel potansiyeli
gerceklestirmesindeki etkisi (Debebe, 2017) ya da otantik liderlik, yetenek yonetimi ve is
doyumu arasindaki iligkiyi inceleyen (Sudiyono vd., 2020) pek ¢ok calisma yapilmistir. Diger
yandan ii¢ degiskenle ilgili ayr1 ayr1 ve farkli alanlarda yapilmis ¢alismalar olmasina ragmen,
Otantik Liderlik, Is Yasam Dengesi ve Yetenek Yénetimi {igliisiinii bir arada ele alan bir
calismaya rastlanilmamistir. Bu baglamda ¢alismanin literatiir taramasi kisminda kavramlarla
ilgili derinlemesine inceleme yapilmis ve ilerleyen kisimda degiskenler arasindaki iliskilerle

literatiir derinlestirilmistir.
2.1. Otantik liderlik

Yunan felsefesinden gelen otantik kavrami, kendine kars1 diiriist olma anlami tasirken (Avolio
& Gardner, 2005, s. 319), gercekleri yansitmay1 da ifade etmektedir. Harter (2002)’a gore
otantiklik, “kisinin kendini tanima istegi ile kisisel deneyimlerinin, diisiincelerinin,
duygularinin, ihtiyaglarinin, isteklerinin, tercihlerinin veya inanglarinin ne yaptigini bilme
konusunda uyarilmasi” olarak tanimlanmaktadir (Gardner vd., 2005, s.343). Otantik liderlik,
daha yiiksek giiven icin kosullar yaratan, insanlarin gii¢lii yonlerini gelistirmelerine yardimci
olan, diisiincelerini genisletmeye, kararlarina deger veren seyleri anlamaya ve deger katmaya
yardimci olan, liderlerin izleyicileriyle seffaf iliski kurulmasini ve pozitif ahlaki iklimi tesvik
eden bir liderlik yapisin1 ifade etmekte ve ayni zamanda kuruluslarin zaman igindeki
performansiin artirtlmasinda etkili bir liderlik modelini ortaya koymaktadir (Korkmaz, 2017,
s. 439). Otantik liderlerin katilimci, yol gosterici ve gerektiginde davranis tarzinin otoriter bir
ozellik gostermesi, onlar1 otantik olmayan liderlerden ayiran bir 6zellik olarak ifade edilebilir.
Otantik liderler degisik goriisleri 6n plana alirken, ayn1 zamanda izleyicilerine is birligine dayali
iliski aglar1 kurmasi, kendi imajmi yiikseltmesi ve izleyicilerinin giivenini kazanmasi

konusunda da bireysel deger ve yargilara uygun hareket ederler.

Bu hareketlerden dolay1 takipeileri, liderini otantik olarak kabul etmektedirler (Avolio vd.,
2004, s. 806). Otantik liderlerin takipgileri, lider niteliklerinin pozitif oldugu algisi ile otantik
lidere deger ve inanclarini igsellestirerek davraniglarin1 yonlendirmektedirler (Wang vd., 2014,
s. 7). Sadece izleyiciler agisindan olmayip, liderlerin de davranislar1 arasindaki tutarliliktan
kaynakli olarak, liderler giiclii ve zayif yonlerinin farkindadirlar. Daha fazla otantik olan
liderlerin yagsam tecriibeleri, psikolojik sermaye yetenekleri (umut, iyimserlik, dayaniklilik ve
0z yeterlilik), saglam bir ahlaki bakis a¢is1, daha fazla kendi farkindaligini ortaya koymak igin
destekleyici bir orgiitsel ¢cevresi oldugu ileri siirtilmektedir (Wong & Laschinger, 2012, s. 948).
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Otantik liderlik, 6z-farkindalik, i¢sel ahlaki bakis, dengeli isleme ve iliskisel seffaflig: tesvik
eden liderlik davranisi olarak tanimlanirken, otantik liderlik boyutlari olan bu dort kavram; 6z-
farkindalik, kisinin kendi duygularini, isteklerini ve diirtiileri bilmeyi ayn1 zamanda da giiven
duymay igerir. Igsellestirilmis ahlaki bakis, bireylerin kendi degerleri, tercihleri ve realiteye
gore hareket etmelerini saglarken, dengeli islem, liderler bagkalarinin goriislerini herhangi bir
carpitma olmadan ve ego savunma mekanizmalarina yakalanmadan kabul edip hareket
etmesidir. Iliskisel seffaflik ise, liderin baskalariyla karsilikli anlayis1 ve giivene dayal iliskileri
anlatarak, kendini gosterme siirecidir (Ilies vd., 2005; Kernis, 2003; Shamir vd., 1993;
Walumbwa vd., 2008). Boyutlar1 kisaca agiklarsak;

Oz-farkindalik: kisinin kendini tanima, oldugu gibi davranma, ¢evresini algilayarak kendisi ile
ilgili sonuglar ¢ikarabilmenin yani sira gili¢lii ve zayif yonlerini bilerek kendinin farkinda olmasi
ve davraniglarina bu farkindalik dogrultusunda yon vermesi olarak aciklanabilir. Dolayisiyla
oz-farkindalik, bireylerin i¢cinde bulundugu cevre ve varliklara iliskin farkli bakis acilar
kazanmasi, onlar1 analiz edebilmesi ve tanimasina olanak saglamaktadir (Hirlak & Tasliyan,

2018, s. 1086).

[liskisel seffaflik: otantik liderligin boyutlarindan olan iliskisel seffaflik, diger bireylerle iliski
kurarken acik ve net davraniglar sonrasinda samimi duygular sergileme ve neticesinde giiven
hissi verebilme, bireyde olusacak giivenle ayni samimiyeti bekleme (benzer sekilde
davranmaya sevk etme) neticesinde karsi tarafla kurdugu agik ve net iletisim olarak
aciklanabilir. Diger bir ifadeyle, bireyin gercek duygular1 ve diisiinceleri dahil olmak iizere
dogru, ilgili ve zamaninda bilgi paylasarak hem kendisine hem de ekip iiyelerine kars1 aldatici

olmamaktir (Ahmad vd., 2015).

I¢sellestirilmis ahlaki baks: igsel ahlaki (moral) standartlarin ve ahlaki degerlerin 6nderliginde
yon verme, Oz-denetim, kendi de8er yargilar1 ve realite cercevesinde davranislara yon
verebilme olayidir. Ozellikle toplumsal ve &rgiitsel degerlerin dikkate alinmasi séz konusudur.
Bu baglamda otantik liderin i¢sellestirilmis ahlaki bakis acisi, i¢ standartlar belirlemeyi, bu
standartlar ve sonuglar arasindaki tutarsizliklar1 degerlendirmeyi ve ¢6zmeyi ifade etmektedir

(Puni & Hilton, 2020).

Dengeli islem: karar almadan Once olmasi gereken tiim verilerin elde edilmesi ve tarafsiz
sekilde degerlendirilmesi sonrasinda herhangi bir sekilde ego ve carpitma olmaksizin
degerlendirme sekli olarak acgiklanabilir. Boylece dengeli islem, liderin bir karar vermeden dnce
tiim verileri objektif olarak analiz ederek, baskalarinin yeterli goriis ve bakis agisini isteyebilme

becerisiyle agiklanmaktadir (Shapira-Lishchinsky & Levy-Gazenfrantz, 2016).
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Calisanlarin ve liderlerin is-yasam dengesine fayda saglayan otantik liderlik, liderlerin olumlu,
yapici davraniglart kapsamasi ve yaymasi i¢in dogal bir ¢er¢evedir. Bu agidan bakildiginda

otantik liderlik miidahaleleri olumlu is-yasam kiiltiirii gelistirilebilir (Morganson vd., 2014).
2.2. Is Yasam Dengesi

Glinimiiz hem is hem de 6zel yasamda basarinin yakalanmasi adina nasil bir dengenin
saglanacagi konusu, is ve aile yasamindaki beklentilerin degismesinden kaynakli olarak
degisime ugramistir (Kinnunen vd., 2003, s. 1669). Dengesizlik durumunun olmasinin
yaratacag1 sikintilar orglite, ¢alisana ve ¢alisanin ailesine yansiyacaktir. Bu durum en ¢ok hem
calisana hem de organizasyona zarar verir. Is yasam dengesinin saglanamamas: ¢alisanlarda
stres, memnuniyetsizlik; orgiitlerde ise, diisiik verimlilik ve diisiik performans gibi durumlara
sebep olmaktadir (Prasetio & Trianasari, 2014, s. 241). Is-yasam dengesi, is hayat1 ve 6zel hayat
arasindaki dengeyi korumak ve bu sekilde kendi gelisimini sinirlamaksizin bdyle bir dengenin
birden ¢ok yoniine dikkat etmek olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda, kisisel olarak yerine
getirme ihtiyaci mesleki disindaki yasam yonlerine de ¢evrilmelidir. Bununla birlikte, is-yasam
dengesi kavrami tamamen 06zel hayat1 is hayatindan ayirmak degil, ikisini birden hizli bir
sekilde birlestirmek ve bodylece is, aile ve hobilerin uyumlu bir biitiin olusturmalarim

saglamaktadir (Mazur-Wierzbicka, 2015, s. 110).

Kalliath & Brough’a (2008) gore; is-yasam dengesi, is ve is dist hayatin uyumlu oldugunu ve
bir kisinin mevcut hayat onceliklerine uygun olarak biiylimeyi tesvik ettigini gostermektedir.
Bu tanimdan yola cikilarak, yasam dengesi, siirekli rekabet eden rolleri yerine getirirken

bireylerin algisi ile ilgili oldugu sdylenebilmektedir (Borah & Bagla, 2016, s. 113).

Is-yasam dengesi en basit sekli ile kisinin is ve 6zel hayatiyla alakal: isteklerinin dengelenmis
hali olarak tanimlanabilmektedir. Bir kisinin is-yasam dengesi olmasi, bu denge ilgili kisi i¢in
dogru konumda oldugu anlamina gelmektedir. Bu, is taahhiitlerini kariyer hedefleriyle ve
evdeki ve daha genis topluluk karsisindaki sorumluluklarimizi yonetmekle ilgili oldugu
sdylenmektedir. Is hayati ve 6zel hayat1 birbirine baglh kisiler, isleri ve kisisel yasamlari

dengeye yakin bir yerdeyse bile zorlu se¢imler yapmaktadirlar (Dhuru, 2016, s. 69).

Bir orgiitte is-yasam dengesi kurulmasi hedeflenirken ¢alisanlarin asil amag¢ ve hedefinin aile
ve sosyal yasam standartlarini yiikseltmek oldugu unutulmamalidir. Dolayisiyla calisanlarin
orgiitlerde yer almasinin ana sebebinin bu oldugu ve bundan dolay1 da aile ve sosyal yagamina
deger verilmesi gerektigi bu agcidan 6nem kazanmaktadir (Mazur-Wierzbicka, 2015, s. 110). Bu

bakis agisiyla orgiitler, calisanlarin aile ve sosyal yasamlarinin énemli oldugu noktasindan
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hareketle onlara deger yaratarak, orgiitsel ama¢ ve hedefler dogrultusunda motivasyonlarin
artirabilir ve basarili olmalar1 saglanabilir. Bdylece is hayatinda da aile ve sosyal hayatinda da
basar1y1 yakalayan biri acisindan is-yasam dengesi saglanmis olacaktir. is-yasam dengesinin

saglanamamasi durumunda, bireysel ve orgiitsel sonuglar ortaya ¢ikar.

Bireysel sonuglarda, calisanlar oncelikle is tatminsizligi yasamaya baglayacaklardir ve bu
zamanla tiikkenmislige doniisecektir. Is yasaminda basariy1 yakalayamayan ve aile yasaminda
da mutsuz olan bir bireyin performansin da diisiis yasanacaktir. Bunlarin ana sebebi, ¢alisanin

karsilastig1 her olumsuzluk neticesinde yasayacagi strestir.

Orgiitsel sonuglarda, calisanda yasanan olumsuz sonuglar, insan kaynagi ile amaglarma
ulagsmay1 hedefleyen orgiitlerde etkinlik ve verimlilik azalacak dolayisiyla orgiitsel performans

olumsuz etkilenecektir. Yasanacak her olumsuzluk 6rgiite maliyet olarak yansiyacaktir.

Otantik liderlerin her tiirlii davranisinin, takipgileri tarafindan olumlu sekilde algilanmasi,
pozitif liderlik 6zelliklerini yapisinda bulundurmasiyla iligkilendirilmektedir. Bunun
neticelerinin hem ¢alisan hem de 6rgiit agisindan daha etkili ve verimli olacag: diisiiniilmektedir
(Avolio & Gardner, 2005; Chan vd., 2005). Otantik liderlik, 6rnek olarak pozitif rol
modellemeyi veya liderligi vurgular. Otantik bir lider, takipgilerinde bu 6zellikleri artiran seffaf
karar verme, giiven, iyimserlik, umut ve esneklik ile sézleri ve eylemleri arasinda tutarlilik
(Avolio & Gardner, 2005, s. 326) gostermektedir. Bu takipgilerin memnuniyetini, orgiitsel
bagliligini ve sadakatini arttirirr. Mantiken, liderin gercekligi ne kadar yiiksek olursa,
takipcilerinin performansi o kadar 1yi olur. Braun & Peus (2018), otantik liderligin is-yasam
dengesinin saglanmasinda etkili oldugunu, bunun da en 6nemli sebebinin, is gérenlerin otantik
liderlik ve pozitiflik algisi noktasinda ¢alisanlarin refahindaki yiikselme oldugunu

belirtmektedirler.

Otantik lider anlayisini benimseyen liderlerin izleyicilerinin, is-yasam dengesi algisi
bakimindan hayatlarinin kolaylastirilmasinda ve is tatmininin olumlu ydnde etkileyip
etkilemedigini aragtirmay1 amaglayan Braun & Peus (2018, s. 876-879)’a gore liderlik, orgiitsel
stres faktorlerinin ig-yasam dengesi iizerindeki potansiyel olumsuz etkilerini korlestirmekte ya
da aksine siddetini arttirmaktadir. Otantik liderlerin, kendini gelistirme degerleri {izerinde
kendilerini asan seylere Oncelik verdiklerini ileri siirmekte ve liderlerin davranigsal
biitiinliigiiniin daha yiliksek seviyelere ulastigint dogrulamaktadir. Buna gore, degerler
tarafindan yonetilen otantik liderlerin kendilerinin ve baskalarinin refahi i¢in mesuliyet kabul
edecegini ve bunu yapmanin bir yonteminin de pozitif bir is-yasam dengesini tesvik etmek

oldugu ileri siiriilmektedir. Ayrica, otantik liderlik algisinin is-yasam dengesi algisiyla bir
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etkilesim igerisinde olmasi kisisel yansitict yetenekler, ahlaki degerler ve kisilerarasi
degerlendirme yoluyla bireysel gelisim  oOzellikleriyle miimkiin  olabildiginden
bahsedilmektedir. Bu agidan bakildiginda, gliven ve etkiye dayali otantik liderlik tarzi
uygulanmasi, calisanlarin karsilastigi potansiyel is ailesi catismasini azaltarak is yasam
dengesini artirmaktadir (Prasetio & Trianasari, 2014, s. 246). Bagka bir ifadeyle, otantik liderlik
tarzinin pozitif psikolojiden beslenmesi neticesinde, bu tarzin benimsendigi orgiitlerde,
calisanlarin refahlarinda artiglar goriilmektedir. Bu yiizden is-yasam dengesinin saglanmasinda,

otantik liderlik 6nemli bir unsurdur (Ilies vd., 2005; Macik-Frey vd., 2009).
2.3. Yetenek Yonetimi ve Gelistirilmesi

Hem orgiitler hem de bireyler i¢in yetenek, amaglara ulasma i¢in kullanilmasi gereken bilgi ve
becerinin davraniglara yansimasiyla 6zel bir hal almis seklidir. Bundan dolayi, yetenegi
orgiitlerin amaglarina ulasmak {izere elde etmesi gereken ve gelistirmesi gereken niteliklerinin
yan1 sira bireylerin yetenekleri, bilgileri, becerileri, yeterlilikleri, tutumlari, karakteri, kisiligi
ve gelecekteki gelismeler igin potansiyelleri olarak tanimlanabilir (Irtaimeh vd, 2016, s. 26).
Bundan dolay1 yetenek orgiitlerde, 6rgiit yapisinda bulundugu gibi 6rgiitlerin en degerli kaynag:

olan insanda da bulunmaktadir.

Yetenek yoOnetimi, oOrglitlerin en Onemli kaynagi olan calisanlarla ilgili yeteneklerin
belirlenmesi ve ige alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, yonetilmesi (Garg & Rani 2014; Sareen
& Mishara, 2016) ve bunlarin meydana getirdigi bir siirectir. Baska bir ifadeyle, dogru yetenegi
basarili bir sekilde saglama, gelecekte en iyi pozisyonlar1 almalarini saglama, performanslarini
inceleme olarak ifade edilmektedir. Vaiman vd., (2012) yetenek yOnetimini basarilar1 ve
stirdiiriilebilir rekabet avantajlart i¢in kritik 6neme sahip pozisyonlar1 sistematik olarak
tanimlayan bir organizasyonel siire¢ ve rakipler tarafindan taklit edilemeyen kisilerin katkisinin

Olgiilmesi islemi olarak tanimlamustir.

Orgiitlerde ulusal ya da uluslararas1 alandaki basarilari, yetenek yonetimi neticesinde, drgiitiin
ihtiyaci olan yeteneklere 6nem verilmesi ve sahip olunmasi ile saglanabilir (Sirkova vd, 2016,
s. 143). Bu ¢erceveden bakinca yetenek yonetimi, orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmesi
icin uzun vadeli stratejilerinin gercgeklestirilmesi konusunda, iistiin nitelikli ve yiiksek
performans potansiyeli olan isgiliciiniin istihdam edilmesi, gelistirmesi, yerlestirilmesi,

stirdiiriilmesi ve birlestirilmesi i¢in kullanilan bir siire¢ oldugu sdylenebilir.

Insan kaynagim se¢me, ise alma ve iicretlendirme gibi insan kaynaklar1 uygulamalar1 kolayca

yapilabilirken, etkin bir sekilde ise alim, tim orgiitlerde yeteneklerin elde edilmesi, elde
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tutulmasi ve gelistirilmesi rekabet avantaj1 kazandirmasi sebebiyle, yiiksek nitelikli ve yetenekli
calisanlarin ¢ogaltilmasi1 daha zor ve maliyetli olmaktadir (Jalagat, 2015, s. 1371). Bu durum
nicelikten degil, nitel arayislardan kaynakladigi i¢in yetenegin onemini géz ardi etmemek
gerekir. Yiiksek nitelikli ve yetenekli c¢alisanlar1 orgiit bilinyesine konuslandirmak ig¢in
yonetimsel uygulamalar, bolgesel, ulusal ve uluslararasi alanda hatta orgiitten 6rgiite farklilik
gostermektedir. Is dizayn tekniklerinden pek ¢ogunun ana hedefi galisan agisindan is-yasam
dengesini saglamak oldugu i¢in bazen is dizayn tekniklerinden bir veya birkac1 ya da baska

yontemler uygulanmaktadir.

Yetenekli calisanin ige alim, orgiitte tutma, gelistirme ve tanitimini igeren iyi yetenek yonetimi
programi ve saglam liderlik tarzi olan (pozitif yaklasimlari olan-otantik) orgiitler, rakiplerinden
daha iyi performans gosterirler (Newhall, 2012). Literatiirde, otantik liderlik ve yetenek
yonetimini birlikte ele alan ¢alismalardan biri Debebe (2017), ¢alismasinda yetenek gelistirme
ve yonetimi ile otantik liderlikle ilgili olarak literatiirde ¢cok fazla ¢alisma olmasa da mevcut
olanlardan elde ettigi bilgilerin sentezlenmis haliyle; otantik liderlik ve yetenek yonetiminin
(gelisimi) es zamanl olarak, (a) yapmay1 6grenme ve olmay1 6grenme, (b) kendi kendini
yoneten ya da baska bir yonelimli 6grenme olmak iizere iki 6grenme siirecinden olustugunu

belirtmektedir.

Otantik liderlik teorileri, yetenek gelistirme fikrini icermelidir ve otantik liderler, baskalarina
degerler yoluyla ilham vermenin yani sira, yaptiklarindan bir 6rnek vererek baskalarina ilham
veren liderlerdir. Dolayisiyla liderler, dogrudan veya dolayli olarak bireylerin yeteneklerini
kesfetmeleri, gelistirmeleri ve kullanmalar1 i¢in bagkalarina iyi olduklar1 ve yapmay1 sevdikleri
seyleri bulmalar1 ve gelistirmeleri i¢in ilham verici 6zellige sahip olmalidir (Debebe, 2017, s.

433).
3. GEREC VE YONTEM

Calismada saglik sektoriinde yer alan kamu hastanelerindeki hekimler arasinda otantik
liderligin is-yasam dengesi ve yetenek yonetimi, yine yetenek ydnetiminin is-yasam dengesi
iizerindeki etkilerini 6lgmek amaglanmistir. Bunun yani sira otantik liderligin, caliganlar
acisindan oldukca 6nemli bir kavram haline gelen is-yasam dengesi lizerine etkilerinde yetenek
yonetiminin aracilik roliiniin olup olmadiginin arastirilmasi da calismanin amagclar1 arasinda yer

almaktadir.

Calisma ve degiskenler arasindaki etki, iligski ve baglanti ile ilgili daha 6nce yapilmis ¢aligmanin

yok denecek kadar az olmasi (miinferit ve farkli degiskenlerle olmasina ragmen) ve
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aragtirmanin yapildigi érneklemin 6zgiinliigii calismanin dnemini artirmaktadir. Boylece hem
literatiire hem de Orgiit yoneticilerine saglayacagi bilgi ile ¢alisma daha da Onemli hale

gelecektir.

Calismada ilk olarak literatiirden elde edilen veriler dogrultusunda arastirmanin kuramsal
cercevesi olusturulmustur. Yine elde edilen veriler ve literatiir dogrultusunda modeli olusturan
hipotezler ile birlikte iliski hipotezler olusturulmustur. Otantik liderligin is-yasam dengesi,
otantik liderligin yetenek ydnetimine lizerindeki etkileri ve yetenek yOnetiminin i yasam
dengesi lizerindeki etkileri ile ilgili hipotezler ayri ayri olusturulmustur. Bununla birlikte
otantik liderligin is-yasam dengesine etkilerinde yetenek ydnetiminin aracilik rolii olup

olmadig1 iizerine model olusturulmustur.

Deery (2008) ile Braun & Peus (2018), is-yasam dengesi algisinda otantik liderligin ne derecede
onemli olduguyla ilgili yapilan ¢alismalarinda aralarinda bir etki oldugu bulgular
dogrultusunda Hi ve Ha, Aytac (2015), yetenek yonetimi ile liderliginin bir iligki icerisinde
oldugundan dolay1 yetenek yonetimi liderliginin orgiitsel baghlik tizerinde etkisi oldugu
bulgular1 dogrultusunda H2 ve Hs, Mohan (2018), psikolojik sézlesmenin ig-yasam dengesi,
yetenek yonetimi ve calisan motivasyonu ve performansi lizerindeki etkileri ile ilgili nitel
calismasinda yetenek yoOnetiminin is-yasam dengesi lizerinde etkisi oldugu bulgular

dogrultusunda Hs ve H7 hipotezleri olusturulmustur.

Hi: Otantik liderlik, is-yasam dengesi iizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahiptir.
Ha: Otantik liderlik, yetenek yonetimi lizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahiptir.
Hs: Yetenek yonetimi, is-yasam dengesi tizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahiptir.

Ha: Otantik liderlik, is-yasam dengesi lizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin aracilik rolii

vardir.
Hs: Otantik liderlik ve ig-yasam dengesi arasinda pozitif ve anlamli iligki vardir.
He: Otantik liderlik ve yetenek yonetimi arasinda pozitif ve anlamli iligki vardir.

H7: Yetenek yOnetimi ve ig-yasam dengesi arasinda pozitif ve anlamli iligki vardir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirmanin evrenini Konya merkez ilgelerdeki arastirma hastanelerinde gorev yapan tip
hekimleri olusturmaktadir. Arastirmanin yapildigi dénemde Konya’da bulunan 3 kamu
arastirma hastanesinde 459 hekim gorev yapmaktadir. Hastanelere gonderilen 300 anketten 230
adet geri doniis saglanmistir. Doniis yapilan anketlerden 211 adedi bilimsel agidan kullanilabilir
nitelikte olmasindan dolay1 bu sayi iizerinden veriler analize dahil edilmistir. Sekaran (2003:

294)’a gore, 460 kisilik bir evreni 209 kisi temsil edebilmektedir.

Aragtirma kapsaminda kurulan hipotezlerin test edilmesi amaciyla arastirma verilerinin elde
edilmesinde anket tekniginden yararlanilmigtir. Anket formunun hazirlanmasinda otantik
liderlik ile ilgili olan ifadeler Tabak vd., (2012)’nin, Walumbwa, vd., (2008) tarafindan
gelistirilen Olgegini Tiirkge’ye cevirdigi Otantik Liderlik Olgegi: Giivenilir ve Gegerlik
Calismas: konulu arastirmasindan almmustir. Is-yasam dengesi ile ilgili ifadeler Apaydin
(2011)’1n Ogretim Uyelerinin Ise Bagimhilik Diizeyi Ile Is-Yasam Dengesi ve Is-Aile Yasam
Dengesi Arasindaki Iliski konulu arastirmasindan alinmistir. Son olarak, yetenek yonetimi ile
ilgili olan ifadeler Cutajar (2012)’mn Organizasyon Kiiltiiriiniin Calisanlarin Yonetimi Uzerine
Etkisi: Malta Organizasyonlar: Ornegi konulu arastirmasindan alinmistir. Sektdrde uzman
kisilerin, akademisyenlerin goriisleri alinip saglik isletmelerine uyarlanarak pilot uygulama i¢in
hazir hale getirilmistir. Pilot uygulamanin giivenilirlik analizi sonuglarina bakildiginda, otantik
liderlik, is-yasam dengesi ve yetenek yonetimi iyi (0.9 > a > 0.8) boyutta oldugu igin
uygulamaya devam edilmistir. Yapilan anket uygulamasi sonucunda, is-yasam dengesi ve
yetenek yonetiminin iyi (0.9 > a > 0.8) ve otantik liderligin ise milkemmel (a > 0.9) boyutta

oldugu Tablo 1’ de goriilmektedir.

Tablo 1. Likert Tipi Olgeklerde Giivenilirlik

Olcekler Cronbach’s Alpha Ifade Sayisi
Otantik Liderlik ,935 16
Is-Yasam Dengesi ,855 20
Yetenek Yonetimi ,837 16
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Calismanin uygulama kismin1 tamamlamak i¢in dort bolimden olusan bir anket formu
gelistirilmistir. Anketin birinci boliimiinde, otantik liderligin yer aldigr 16 ifade, ikinci
boéliimiinde, is-yasam dengesi ile ilgili 20 ifade, li¢lincii asamada, aracilik roliinilin arastirildig
yetenek yonetiminde ise 16 ifade yer almaktadir. Katilimcilarin bu degiskenleri 5°1i Likert
Olgegine gore (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) yanitlamalari istenmistir. Anketin

son boliimiinde ise demografik bilgiler ile ilgili sorular bulunmaktadir.
4. BULGULAR

Anketi degerlendirmeye alinan 211 katilimcinin 110°u (% 52,1) erkeklerden, 101’1 (% 47,9)
kadin hekimlerden olusmaktadir. Diger yandan kullanilan 6l¢eklerin gegerliligini test etmek
amaci ile AMOS programi kullanilarak tiim 6lgekler i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
Olgeklerin gecerliliklerinin testi igin olusturulan 8l¢iim modellerinin sahip olduklar1 uyum
degerleri kabul edilebilir (Tablo 3’te gosterilmektedir) sinirlar i¢cinde olmamasi sebebiyle
programin dnerdigi diizenlemeler yapilmis ve uyum degerlerine erisene kadar soru ¢ikarmalar

yapilmistir. Bu diizenlemeler sonucunda dlcekte yapilan degisiklikler Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2. Olgekte Yapilan Degisiklikler

Olgekler ifade Sayis1 | Kalan ifade Sayisi
Otantik Liderlik 16 13
Is-Yasam Dengesi 20 15
Yetenek Yonetimi 16 14

Analizde aracilik yapisal uygunlugunu gosterir uyum degerleri Tablo 3’te verilmistir. Bu
duruma gore; yapilan modifikasyon sonucu modelin RMSEA ve CFI uyum degerlerinin kabul
edilebilir (Sandalc1, 2022, s. 183; Ulkii vd., 2022, s. 223), 2/df ve GFI uyum degerlerinin ise
iyi boyutta oldugu (Meydan & Sesen, 2015, s. 37) ve modelin yapisal olarak uygun olduguna
iliskin yeterli kanitlarin saglandigi1 gozlemlenmistir. RMSEA nin esik degerleri farkli sekillerde
yorumlandig: ¢alismalar da s6z konusudur. Bu konuda RMSEA degerleri < .05 iyi uyum, .05
ile .08 aras1 degerler yeterli uyum, .08 ile .10 aras1 degerler orta uyum olarak kabul edilebilirken
> .10 degerleri kabul edilemeyen uyumu gostermektedir (Schermelleh-Engel vd., 2003, s.36).
Benzer sekilde RMSEA degerinin 0,05°¢ esit veya daha kii¢iik bir deger miikemmel uyuma,
0,08 ile 0,10 arasindaki degerler kabul edilebilir uyuma ve 0,10’dan biiyilik degerler kotii uyuma
isaret ettigi kabul edilmektedir (Akyildiz & Kogoglu, 2022).
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Tablo 3. Model 1’¢ Iliskin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi Degerleri x2/df* RMSEA* CFI* GFI*
Yapisal Esitlik Modeli 2,623 ,088 95 ,935

Iyi Uyum Degerleri <3 <0,05 >0,97 >0,90
Kabul Edilebilir Uyum Degerleri <4-5 0,06-0,10 >0,95 0,89-0,85

*p>0,05, y2= Chi-Square (Kikare); df= Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI= Goodness of Fit Index
(lyilik Uyum Indeksi); CFI= Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi); RMSEA= Root Mean Square
Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii)

Arastirmada hipotezlerin sinanmasi i¢in olusturulan YEM’e gore degiskenler arasindaki

standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p ve R? degerleri Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4. Yapisal Esitlik Modellerinin Katsayilar

Degiskenler | Standardize f Standart Hata P R?

OL-YY 0,20 0,055 ke 0,242
OL-IYD -0,49 0,129 HEE 0,191
YY-IYD 0,76 0,323 0,019 ]0,191

YEM dogrultusunda, otantik liderligin is-yasam dengesi iizerinde negatif ve yetenek yonetimi
izerinde pozitif, yetenek yonetiminin ise is-yasam dengesi lizerinde pozitif ve anlamli etkisi
oldugu tespit edilmistir. Her {i¢ etki analizinde de P<0,05 oldugundan anlamli bir etki s6z
konusudur. Otantik liderlik is-yasam dengesini %19,1 (R*=0,191) ile agiklarken, yetenek
yonetimini %24,2 (R*=0,242) ile aciklamaktadir. Yetenek yonetimi ise is-yasam dengesini
%19,1 (R?=0,191) ile aciklamaktadir. Yapilan analiz sorasinda H> ve H3 hipotezleri kabul
edilirken Hi hipotezi reddedilmistir.

Model 1’e iliskin, uyum iyiliginin degerleri Tablo 3’te verilmistir. Elde edilen degerler oldukca
iyl denebilecek sonuclar ortaya koydugundan dolayr modelin uyumu istenilen degerlerde
cikmistir. Model 1 testi sonucuna gore ¢alismanin H4 hipotezi desteklenmistir. Yani, otantik
liderligin is-yasam dengesi lizerinde yetenek yoOnetiminin aracilik rolii oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Baron & Kenny (1986)’a gore aracilik testi yapilabilmesi i¢in belirli adimlarin
saglanmas1 gerekmektedir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin anlamli
olmasi, bagimsiz degiskenin araci degisken lizerindeki etkisinin anlamli olmasi, bagimsiz
degisken ile araci degisken ayni anda modele dahil edildiginde, araci degiskenin bagiml
degisken iizerindeki etkisinin anlamli olmasi ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken

iizerindeki ilk hesaplanan etkisinde bir degisim olmasi gerektigi sOylenebilir.

Hr’in reddedilmis olmasi, otantik liderligin is-yasam dengesini etkiledigi sonucunu
degistirmeyecektir. Bunun anlami iki degisken arasinda anlamli bir etkinin oldugu ancak bu
etkinin pozitif degil negatif yonlii olmasindan dolay1 reddedildigini ifade etmektedir.

Degiskenler arasindaki ii¢ etkinin saglanmasiyla birlikte aracilik s6z konusu olmaktadir. Bu
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durumda, yetenek yonetiminin aracilik roliiniin yapisal esitlik modeli (Sekil 2) asagidaki gibi

yorumlanmaktadir.

Tkt =-0,26

[ N ] Tkingi = -0,49 [

)

p=0.76

Sekil 2. Otantik Liderligin Is-Yasam Dengesi Uzerine Olan Etkisinde Yetenek Yonetiminin
Aracilik Rolii Modeli Yem (Model 1)

Otantik liderligin (OL), is-yasam dengesi (IYD) iizerinde anlaml1 ve negatif etkisinin olmasinin
yani sira, otantik liderlik ile is-yasam dengesi arasindaki etkide yetenek yonetiminin (YY)
aracilik rolii oynadig1r bu modelde t’ ile t arasinda anlamli bir azalmanin olmas1 sebebiyle,
yetenek yonetiminin otantik liderlik ve is-yasam dengesi arasinda kismi aracilik rolii oynadigi
sOylenebilmektedir (t’> 1). Ayrica YEM den elde edilen iiclii etkiden dolayi, AMOS ta elde
edilen ¢l etki sonucu, degiskenler arasinda anlamli iligski oldugunu gostermektedir. Buradan

elde edilen sonuclar Hs, He, H7 hipotezlerini desteklemektedir.

Tablo 5. Korelasyon Katsayilari

is-Yasam |Otantik | Yetenek
Dengesi | Liderlik | Yonetimi
is-Yasam Dengesi | Korelasyon Kat Sayisi 1
P
N 211
Otantik Liderlik | Korelasyon Kat Sayisi ,228™ 1
P ,001
N 211 211
Yetenek Yonetimi | Korelasyon Kat Saysi 160" 470™ 1
P ,020 ,000
N 211 211 211

Yapisal esitlik modelinden elde edilen tglii etkinin anlamlilifini ortaya koymak igin
degiskenler arasindaki iligkileri incelemek gerekir. Bu baglamda verilere korelasyon analizi
yapilmistir. Korelasyon analizinde degiskenler arasindaki korelasyon katsayisi 0 ile 0.3 arasi
deger aldiginda diisiik, 0.3 ile 0.7 aras1 deger aldiginda orta, 0.7 ile 1 aras1 deger aldiginda ise
kuvvetli diizeyde iliski oldugunu gosterdigi sdylenebilir (Giirbiiz & Sahin, 2018). Tablo 5’teki
analiz sonuglari incelendiginde, otantik liderlik ile is yasam dengesi arasinda diisiik diizeyde ve

pozitif yonde (r=0,228); yetenek yonetimi ile orta diizeyde ve pozitif yonde (r=0,470) iliski

319



DICLE UNIVERSITESI IKTISADI VE IDARI BILIMLER FAKULTESI DERGISI

Dicle University, Journal of Economics and Administrative Sciences

oldugu goriilmektedir. Ek olarak yetenek yonetimi ile ig-yasam dengesi arasinda ise diisiik

diizeyde ve pozitif yonde (r=0,160) iligki oldugu tespit edilmistir.
5. TARTISMA

Otantik liderlikte onemli olan liderin kendini, degerlerini, duygu ve hedeflerini taniyarak,
calisanlarina karsi samimi bir gekilde ahlaki degerlerini 6n planda tutarak, karar almadan 6nce

tarafsiz bir sekilde irdelemesidir.

Orgiitiin otantik liderlik ve alt boyutlarmin tamamini icermesi, calisanlarin drgiitii faaliyetleri,
tercihleri ve izledigi yolda daha samimi bulmalarina sebep olabileceginden orgiit i¢in en 6nemli
unsurlar arasinda yer almaktadir. Farkli sektorlerde de oldugu gibi rekabetin olduk¢a kati
oldugu sektdrlerden bir tanesi de hizmet sektoriidiir. Orgiit ve yoneticilerinin rekabet ortamina
hazirlikli olmalar1 noktasinda hekimlerin ig-yasam dengesinin saglanmasi da 6nemli bir noktay1
isaret etmektedir. Rekabet avantajinin elde edilmesinde 6nemli faktorlerden bir tanesi de
hekimlerin orgiitleri hakkindaki olumlu diisiinceleridir. Olumlu diisiincenin yansimalarinin
otantik liderlik anlayisiyla algilanir olmasi, benimsenmesi gereken liderlik tarzinin ne olmast

gerektigini ortaya koymaktadir.

Calismanin dizayn edilmesi esnasinda belirlenen 3 etki, 1 aracilik ve 3 iliski hipotezinin sadece
1’1 reddedilmis, digerleri kabul edilmistir. Literatiirde, otantik liderligin, is-yasam dengesi
lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu ifadelerine dayanarak kurulan Hi, yapilan analizler
neticesinde negatif ve anlamli bir etkinin oldugu sonucuna ulagilmasi nedeniyle reddedilmistir.
Aracilik roliinden bahsedebilmek i¢in her ii¢ degisken arasinda kurulan etki hipotezlerinin
anlamli olmalan yeterli oldugundan, buna bagli olarak otantik liderlik, is-yasam dengesi
tizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin aracilik rolii vardir olarak kurulan Ha4’te kabul
edilmistir. Kurulan hipotezler literatiirdeki bazi1 ¢aligsmalarla ortiismektedir; ancak ¢aligmanin

0zgiinliigii acisindan farklilastigi yonler de ortaya konulmaya caligilmistir.

Is-Yasam Dengesi Algilarimin Gegisi: Otantik Liderlik Onemli midir? iizerine yaptigi
arastirmasi ele alindiginda Braun & Peus (2018)’un, 121 kisiyle yaptig1 anket calismasi ve 154
kisiyle yapilan deneysel ¢aligmasi sonucunda, is-yasam dengesi ile otantik liderlik arasinda
pozitif bir iliski oldugu saptanmistir. Calisma da ise, otantik liderlik ile is-yasam dengesi
arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.
Boylelikle her iki ¢calismada da anlamli bir iliski oldugu ancak etki bakimindan bu ¢aligmanin
farklilastigi soylenebilir. Ote yandan Mari¢ & Znidarsi¢ (2019)’in otantik liderlik ile is-yasam

dengesi arasindaki iligkide is tatminin aracilik roliinii inceledikleri ¢alismada ise, otantik

320



Mehmet SAGIR & Eda TELLI Otantik liderlik, yetenek yonetimi ve is-yasam dengesi

arasindaki etkilesim

liderlik ve is-yasam dengesi arasindaki iligkide is tatminin aracilik etkisi oldugunu ortaya
koymustur. Calismada da, otantik liderlik ile is-yasam dengesi arasinda yetenek yOnetiminin
aracilik ettigi sonucuna ulasilmig boylelikle bu ornek ile benzer nitelikler gosterdigi

sOylenebilir.

Insan Kaynaklart Uygulamalarimin  Uygulanmasi, Yartk Cerrahisi  Servis Ekiplerini
Dyilestirebilir mi? iizerine yaptig1 arastirmasi ele alindiginda Mohan (2018)’m saglik
sektoriindeki ¢alismasi ele alindiginda psikolojik sdzlesmenin is-yasam dengesi, yetenek
yonetimi ve ¢alisan motivasyonu ve performansi lizerinde etkili oldugunu literatiir incelemesi
seklinde nitel bir degerlendirme ile ortaya koymustur. Calisma, bu c¢alisma ile benzerlik
gostermektedir. Benzer sekilde, Deery (2008) calismasinda yetenek yonetimi ve is-yasam
dengesi ile ilgili sonuclarini, calismada da goérmekteyiz. Budhiraja vd.,(2022)’nin is-yasam
dengesi gostergeleri ve yetenek yonetimi yaklasimi nitel bir arastirmayla ortaya koyduklari
calismada ise, ig-yasam dengesi uygulamalarin1 kapsayici bir yetenek yonetimi yaklagimiyla
temel IKY uygulamalarmin bir anahtar1 olarak dikkate alindigi sonucuna ulagilmistir. Bu

calismada da, benzer bulgulara ulasildig1 sdylenebilir.
6. SONUC

Arastirmada yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara gore, otantik liderligin is-yasam
dengesi tlizerindeki negatif ve anlaml etkisi, saglik 6rgiitlerinde otantik bir yapinin, hekimlerde
olumlu algiy1 artiracagi ancak otantik yapi ve rolleri ¢ergevesinde is aile ve sosyal yasaminda
denge unsurunun diisiik seviyelerde kalacagi anlayisi ortaya ¢ikmistir. Bunun yani sira otantik
liderligin yetenek yonetimi iizerindeki pozitif ve anlamli etkisi, saglik isletmelerinde yetenek
yonetimi faaliyetlerinin otantik liderler vasitasiyla daha olumlu gerceklesecegi sonucunu ortaya
koymaktadir. Yetenek yonetiminin is-yasam dengesi lizerinde pozitif ve anlamli etkisi,
liderlerin dogru bilgiyi dogru yerde ve zamanda tarafsiz bir sekilde kullanmasi1 durumunda is-
yasam dengesine olumlu etkisinin olacagi yoniindedir. Otantik liderlerin sahip oldugu deger,
kimlik, duygu, hedef, karsisindakine kars1 acik olma, samimi yaklagsma, giiven hissi olusturma,
kisinin diirtistliigii ve karakter merkezinde yer alan bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme
gibi unsurlarin is-yasam dengesinin korunarak yetenek yonetiminin yapilabilmesi i¢in biiyiik
onem arz etmektedir. Yani, kisilerin kendilerini taniyor olmalar1 ve ¢calisma ortaminda ahlaki
davraniglarda bulunmalar1 i ve 6zel hayatlarindaki dengeyi kurmalarinda ve bu sayede de
calisma anindaki yeteneklerini gelistirebilmelerine fayda saglayacagi soylenebilmektedir.
Ayrica yapilan iiglii etki analizinde, otantik liderligin (OL), is-yasam dengesi (IYD) iizerinde

negatif de olsa anlamli etkisinin olmasinin yani sira, otantik liderlik ile is-yasam dengesi
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arasindaki etkide yetenek yonetiminin (YY) kismi aracilik rolii oynadigt sonucuna varilmaigstir.
Kismi de olsa bu aracilik rolii, otantik liderligin is-yasam dengesinin saglanmasina olan
etkisinde yetenek yonetiminin énem arz ettigini gostermektedir. Literatiirde otantik liderligin
is-yasam dengesi lizerindeki etkisinin pozitif ve anlamli olmasina ragmen ¢alismada elde edilen
negatif ve anlamli etki, yetenek yoOnetiminin aracilik rolii ile degerlendirilmesinden
kaynaklanmaktadir. Genel anlamda otantik liderlik ig-yasam dengesi iizerinde pozitif ve
anlaml etkiye sahipken, otantik liderligin yetenek yonetiminin artmasi yoniindeki etkisinden

kaynakli olarak is-yasam dengesine negatif yonde etki ettigi goriilmiistiir.

Yetenek yonetimi siirecinde is-yasam dengesi saglama adina Orgiitlerde liderlerin rolii
biiytiktiir. Otantik lider kendi degerlerini, duygu ve hedeflerini tanimanin yaninda, ¢alisanlarina
kars1 samimi bir sekilde onlarin ahlaki degerlerini 6n planda tutmaktadir. Bu durum c¢alisanlarin
is-yasam dengesi adina kendi degerlerinin varligini kabul etmesi anlamini tagimaktadir. Sahip
olduklar1 yeteneklerin hem oOrgiite kazandirilmasi hem de gelistirilerek orgiitsel amaglar
dogrultusunda kullanilmas1 son derece dnemlidir. Dolayisiyla otantik liderlik tarzi is-yasam
dengesinin saglanmasi ve kendine 6zgii 6zellikleri ile orgiitsel siireclerde yetenek yonetimi
konusundaki katkilar1 géz oOniine alindiginda hekimler tarafindan olumlu algilanmakta ve

desteklenmektedir.

Saglik isletmelerinin (kurumlarinin) iizerinde durmasi gereken konu, ozellikle is ve 0Ozel
hayatlarindaki dengeyi kurabilen hekimlerle ¢aligmasi gerektigidir. Ayni1 zamanda bu kisilerin
orgiitteki yeteneklerinin fark edilerek gelistirilmesi gerekmektedir. Rekabet avantaj1 elde etme
konusunda insan kaynaginin ve insan kaynaginin sahip oldugu yetenegin biiyiikk dneminin

olmasi saglik isletmelerini bu yonde stratejiler belirlemeye yonlendirmektedir.

Calisma, isverenlere, yoneticilere ve liderlere 6nemli bilgi kaynagi olmasmin yani sira,
gelecekte yapilacak benzer calismalara 1s1k tutacaktir. Ancak gelecekte calismanin farkl
sektorlerde ve daha genis bir 6rneklemde yapilmasi elde edilen sonuglarin genele (hem sektorel
hem de bolgesel) hitap etmesi adina onemlidir. Ozellikle hizmet sektorii disinda farkli bir
sektorde yapilmasi, hizmet sektorii disinda ¢ok az calisilmis olan bu arastirma konularinda
(otantik liderlik, is-yasam dengesi, yetenek yonetimi) elde edilecek bilgileri daha 6nemli hale

getirecektir.
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