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Özet: Hızla gelişen teknolojik değişimlerin bir sonucu olarak, yapay zeka (YZ) kavramı işletmeler açısından önemli bir yer edin-
miştir. Günümüzde işletmelerin bu değişimlere uyum sağlama kapasitesi, rekabet avantajı elde edebilmek açısından kritik bir 
faktör olarak değerlendirilmektedir. YZ uygulamalarının benimsenmesiyle birlikte, işletmelerin başarısında rol oynayan yönet-
icilerin liderlik davranışları, örgütün performansını hem olumlu hem de olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Bu araştırmanın 
amacı, Kocaeli ilinde faaliyet gösteren lojistik işletmelerinde, herhangi bir yönetici pozisyonunda görev yapan yöneticilerin 
YZ’ya yönelik algılarının liderlik davranışları üzerindeki etkisini incelemek ve bu algıların liderlik stilleri ile ilişkisini ortaya koy-
maktır. Araştırma nicel yöntem tasarımında anket tekniği kullanılarak gerçekleştirilmiştir. Araştırmada 393 geçerli anket verisi 
kullanılmış ve veriler SPSS 24 ile AMOS 25 programları aracılığıyla analiz edilmiştir. Analiz sonuçlarına göre, yöneticilerin YZ’ye 
yönelik algılarının hem bilinirlik boyutu hem de iş süreçlerine katkı boyutu, demokratik liderlik ve tam serbestlik tanıyan lider-
lik stillerini pozitif ve anlamlı biçimde etkilemekte; buna karşın otokratik liderliği negatif ve anlamlı olarak etkilemektedir. Bu 
bulgular, YZ algıları arttıkça demokratik ve serbestlik tanıyan liderlik algılarının yükseldiğini, otokratik liderlik algısının ise azal-
dığını göstermektedir. Bu araştırma, kurumların personel politikalarını geliştirmelerine ve insan kaynakları yönetimini optimize 
etmelerine katkı sağlayabilir. Ayrıca, YZ algısı ile liderlik stilleri arasındaki ilişkiyi inceleyen sınırlı sayıda çalışma bulunması, bu 
araştırmanın literatüre katkısı açısından önemini ortaya koymaktadır.

Anahtar Kelimeler: Yapay Zeka, Liderlik, Liderlik Stilleri, Liderlik Davranışları, Lojistik Sektörü

Abstract: One of the key factors emerging from rapidly advancing technological changes is artificial intelligence (AI). The ability 
of businesses to adapt to these changes has become a critical determinant of their competitive advantage. In this context, the 
leadership behaviors exhibited by managers play a significant role in organizational success and can have both positive and 
negative effects. This study aims to examine the impact of managers' perceptions of AI on leadership behaviors in logistics 
companies operating in Kocaeli Province and to explore how these perceptions relate to different leadership styles. The re-
search was conducted using the survey technique in quantitative method design. To achieve these objectives, 393 valid survey 
responses were collected and analyzed using SPSS and AMOS. The results indicate that managers' perceptions of AI positively 
and significantly influence democratic leadership and leadership that allows complete autonomy, while they negatively and 
significantly affect autocratic leadership. Accordingly, as perceptions of AI increase, perceptions of democratic and autono-
my-granting leadership increase, whereas perceptions of autocratic leadership decrease. These findings are expected to inform 
the improvement of organizational personnel policies. The lack of prior research examining the relationship between AI percep-
tions and leadership styles underscores the contribution of this study to the literature.
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1.	 Giriş

Yeni teknolojilerin hızlı gelişimi yalnızca bireysel yaşa-
mı değil, aynı zamanda işletmelerin örgütsel yapısını, 
stratejilerini ve insan kaynakları politikalarını da etkile-
mektedir (Merlin ve Jayam, 2018; Kırılmaz ve Ateş, 2021; 
Pandey vd., 2025).

Yapay zeka uygulamalarının yaygınlaşması, işletmelerde 
yöneticilerin liderlik davranışlarını da doğrudan etkile-
mektedir. Liderlerin beceri ve yetenekleri, örgütsel ya-
pıların oluşturulması, stratejilerin belirlenmesi ve örgüt 

kültürünün inşasında kritik bir rol oynamaktadır (Şafak-
lı, 2005). 

Geleceğin yapay zeka (YZ) tabanlı liderlik yapıları, ge-
leneksel insan takipçilerin yanı sıra YZ tabanlı takip-
çilerin de yer aldığı hibrit bir örgütsel modeli gündeme 
getirmektedir. Emeklilik çağındaki nüfusun artmasıyla 
birlikte, iş gücünün önemli bir bölümünün otomasyon 
ve YZ sistemleriyle ikame edilmesi kaçınılmaz görün-
mektedir. Ancak, robotlar ve YZ sistemleri, insan liderli-
ğinden tamamen bağımsız biçimde etkin şekilde çalışa-
mazlar. Bu bağlamda, YZ liderleri, hem YZ sistemlerinin 
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programcılarını yöneten hem de programlama sonrası 
YZ makinelerinin karar süreçlerini denetleyen yeni bir 
liderlik formuna evrilecektir. Bu yeni rol, yalnızca teknik 
bilgiye değil, aynı zamanda etik, iletişim ve stratejik yö-
netişim becerilerine dayalı çok katmanlı bir liderlik anla-
yışını gerektirmektedir. İnsan ve YZ üyelerden oluşan bu 
yeni örgüt yapısında, etkili bir iletişim ve iş birliği ortamı 
sağlanabilmesi için ortak iletişim standartlarının belir-
lenmesi gerekmektedir (Smith ve Green, 2018).

Liderlik stilleri, çalışanların motivasyonunu artırmada 
ve örgütsel amaçların gerçekleştirilmesinde belirleyici 
olmaktadır (Pabuçcu ve İşcan, 2025). Yapay zekanın iş 
yerlerinde kullanımı, aynı zamanda iş güvencesi konu-
sunda bazı endişeleri beraberinde getirmektedir. Özel-
likle düşük beceri gerektiren mesleklerde çalışanlar, iş-
lerini kaybetme korkusu yaşayabilmektedir (Susskind ve 
Susskind, 2015). Bununla birlikte, eğitim ve bilgi düzeyi, 
çalışanların YZ’ye karşı tutumlarını önemli ölçüde etki-
lemektedir. Yeterli bilgi ve eğitimle donatılmış çalışanlar, 
YZ’nin potansiyel faydalarını daha iyi kavrayabilmekte ve 
bu teknolojilere daha olumlu yaklaşabilmektedir (Huang 
ve Rust, 2018). YZ’ye yönelik artan uygulamalar ve kulla-
nım sonucunda, sosyo-teknik çalışma sistemleri üzerin-
de önemli etkiler oluşturmaktadır. Özellikle, liderler ve 
liderlik açısından ortaya çıkan zorluklar ve gereksinim-
lerin neler olduğu tespit edilmelidir. Buna göre, liderler, 
YZ’nin başarılı bir şekilde uygulanması ve kullanılması 
açısından işletmelerde önemli bir rol üstlenmektedirler. 
Bu durum ve YZ'nin dinamik gelişimi, şirketleri uygu-
lamada kanıtlanmış kılavuzlar ve önerilerle desteklemek 
için liderler ve liderlik üzerindeki etkisine ilişkin daha 
fazla araştırma yapılmasını gerektirmektedir (Peifer, Jes-
ke ve Hille, 2022). 

Lojistik sektörü, büyük veri, YZ ve otomasyon gibi akıllı 
lojistik teknolojilerinin etkisiyle köklü bir dönüşüm sü-
recinden geçmektedir. Bu teknolojiler, lojistik süreçlerin 
verimliliğini, hızını ve güvenliğini artırarak işletmelere 
önemli bir rekabet avantajı sağlamaktadır. Ancak söz ko-
nusu dönüşüm yalnızca teknolojik bir ilerleme değil, aynı 
zamanda insan kaynağının rolünü yeniden tanımlayan 
bir süreçtir. Çalışanların bu yeni teknolojilere uyum sağ-
lamaları, teknolojiyi benimsemeleri ve yeni yetkinlikler 
kazanmaları, lojistik sektörünün başarılı bir şekilde diji-
talleşebilmesi açısından kritik bir öneme sahiptir (Genç 
ve Çakan, 2025). 

Bu araştırmanın amacı, Kocaeli ilinde faaliyet gösteren 
lojistik işletmelerinde yöneticilerin YZ’ya yönelik algıla-
rının liderlik davranışları üzerindeki etkisini incelemek 
ve bu algıların hangi liderlik stilleri ile ilişkili olduğunu 
ortaya koymaktır. Elde edilen bulguların, kurumların 
insan kaynakları politikalarının geliştirilmesine katkı 
sağlayacağı düşünülmektedir. Ayrıca YZ algısı ile lider-
lik stilleri arasındaki ilişkiyi inceleyen araştırma sayısı-
nın sınırlı sayıda olması, çalışmanın bu açıdan literatüre 
önemli bir katkı sağlaması beklenmektedir.

2.	 Kavramsal Çerçeve ve Literatür İnce-
lemesi

Bu bölümde,araştırmanın temelini oluşturan YZ, YZ 
algısı, liderlik ve liderlik stillerine yönelik kavramsal 
bilgiler incelenmiş olup, ilgili literatüre ait bilgilere yer 
verilmiştir.

2.1. Yapay Zeka ve Yapay Zeka Algısı
Yapay zeka kavramı yeni olmamakla birlikte kökeni, 
Alan Turing’in “Computing Machinery and Intelligen-
ce” başlıklı makalesini yayımladığı İkinci Dünya Savaşı 
dönemine kadar uzanmaktadır. Turing’in ortaya attı-
ğı “Makineler düşünebilir mi?” sorusu, YZ alanındaki 
ilk kuramsal tartışmaların başlangıcı olmuştur. “Yapay 
zeka” terimi ise ilk kez John McCarthy tarafından 1958 
yılında literatüre kazandırılmıştır (Alpaydın, 2013). 
İlk dönem araştırmacılarının katkılarıyla birlikte YZ, 
özellikle 1980’li yıllardan itibaren donanım teknolojile-
rindeki ilerlemelerle birlikte endüstriyel bir alan olarak 
gelişimini sürdürmüştür (Arslan, 2020). YZ’nin erken 
dönem uygulamaları arasında, fabrikalarda çalışanların 
yerine geçen endüstriyel robotların üretimi ile karmaşık, 
tekrarlayan ve hassas görevlerin otomasyonu yer almak-
tadır (Coşkun ve Gülleroğlu, 2021). 1990’lı yılların orta-
larından itibaren ise YZ önemli bir dönüşüm sürecine 
girmiştir. IBM tarafından geliştirilen ve dünya satranç 
şampiyonu Garry Kasparov’u mağlup eden “Deep Blue” 
yazılımı ile cep telefonlarında kullanılan metin tahmi-
ni ve konuşma sentezi teknolojileri, bu dönemin dikkat 
çeken örneklerindendir. Günümüzde ise üretim robotla-
rı veya temel konuşma sentezi uygulamaları, klasik YZ 
kapsamında değerlendirilmemekte; çağdaş YZ daha çok 
insan zekasını taklit eden yazılım ve robot sistemleri 
üzerinden tanımlanmaktadır (Hmoud ve Laszlo, 2019; 
Gündoğmuş vd., 2020; Tuffaha vd., 2023).

Devrim niteliğindeki gelişimiyle YZ, günümüzde birçok 
sektörde etkisini göstermektedir. Örneğin, Endüstri 4.0, 
kanser tanıları, sosyal medya filtreleri, savunma ve uzay 
sanayi, otonom araçlar ve enerji ağlarının yönetimi gibi 
alanlarda aktif olarak kullanılmaktadır. Özellikle En-
düstri 4.0 ile birlikte YZ, yeni nesil üretim sistemlerinde 
ve dijitalleşme süreçlerinde dikkat çekici bir rol üstlen-
miştir (Ötleş vd., 2018). İnsan kaynakları yönetimi de bu 
dönüşümden etkilenmiş; işe alım-çıkarım, performans 
değerlendirme, eğitim, oryantasyon, kariyer yönetimi ve 
koçluk gibi süreçlerde YZ uygulamaları, geleneksel yön-
temlere kıyasla maliyet ve zaman açısından çok daha ve-
rimli sonuçlar ortaya koymuştur (Cerebro, 2018). 

En genel tanımıyla YZ, insanların gerçekleştirebildiği 
görevleri yerine getirme kapasitesine sahip yazılımlar 
olarak ifade edilmektedir (Berberoğlugil, 2023). İnsan 
faaliyetlerini taklit etmenin ötesinde, daha hızlı, daha 
tutarlı ve daha verimli çalışabilmeleri bu teknolojiyi ca-
zip kılmaktadır. Bu bağlamda YZ’nin hem ekonomik de-
ğer yaratma hem de iş gücü piyasasında dönüşüme yol 
açma potansiyeli bulunmaktadır. Özellikle emek yoğun 
sektörlerde, üretim hattında çalışanların yerini robotla-
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rın almasıyla istihdamın azalacağı öngörülmektedir. Bu-
nunla birlikte, üretim süreçlerinin tasarımı, kontrolü ve 
denetimi gibi alanlarda uzmanlık gereksinimi artmakta, 
bu da nitelikli iş gücünün (altın yaka) önemini artırmak-
tadır (Gündoğmuş vd., 2020; Köse, 2023). Günümüzde 
YZ teknolojilerinin kullanımı hızla artmakta ve bu tek-
nolojiler insan yaşamının ayrılmaz bir parçası haline gel-
mektedir. İşletmelerde YZ teknolojilerinin kullanılması, 
kurumsal süreçlerde önemli ölçüde hız, zaman tasarrufu 
ve yüksek karlılık sağlayarak işletmelerin büyümesine 
katkıda bulunmaktadır. Amazon, Google, IBM gibi kü-
resel ölçekli firmalar, YZ teknolojilerini sürekli olarak 
kullanan öncü kuruluşlar arasında yer almaktadır. Yöne-
tici yetkinlikleri, işletme içinde çalışanların benimsedik-
leri bilgi, tutum ve davranış gibi unsurları içeren önemli 
özelliklerdir. Bu özellikler, yöneticilerin gelecekte doğru 
ve etkili kararlar alabilmeleri açısından kritik bir öneme 
sahiptir. Yöneticilerin, sürekli değişen YZ teknolojile-
rini benimsemeleri ve bu yeniliklere uyum sağlamaları 
gerekmektedir. Geçmişten günümüze işletmelerin var-
lıklarını sürdürebilmeleri ve rekabet avantajı elde ede-
bilmeleri, YZ teknolojilerini etkin biçimde benimseyen 
ve bu alanda uzmanlaşmış yöneticilere sahip olmalarına 
bağlıdır (Hajiyev, 2022).

Kamu çalışanlarının yapay zeka algısına ilişkin ölçek ge-
liştiren, Köseoğlu ve Gürcüoğlu (2024), yaptıkları çalış-
malarında YZ algısını iki boyut altında ele almışlardır. 
Bilinirlik boyutu, bireylerin YZ hakkında sahip oldukları 
bilgi düzeyini belirlemeye yönelikken; iş süreçlerine kat-
kı boyutu, YZ’nin gerçekleştirilen işlere hangi düzeyde 
katkı sağladığını ölçmeye odaklanmaktadır.

YZ’nin kurumsal yönetimin çeşitli alanlarına giderek ar-
tan ölçüde entegre edilmesi, liderlik anlayışı ve uygula-
malarında köklü bir dönüşümü beraberinde getirmiştir. 
Bu bağlamda, YZ’nin geleneksel liderlik paradigmaları-
nı nasıl dönüştürdüğü, ekip ve örgüt yönetiminde daha 
uyarlanabilir, veri temelli ve kişiselleştirilmiş liderlik 
yaklaşımlarını nasıl desteklediği üzerine kapsamlı bir 
tartışma gerekmektedir. YZ teknolojileri, liderlerin ör-
güt içi iletişim ve iş birliğini güçlendirmelerine, yetenek 
yönetimi gereksinimlerini öngörmelerine, verileri gerçek 
zamanlı olarak analiz etmelerine ve karar alma süreçle-
rindeki etik önyargıları azaltmalarına olanak tanımak-
tadır. Ayrıca liderler, bu teknolojiler aracılığıyla liderlik 
gelişimini bireysel farklılıklara göre uyarlayabilme po-
tansiyeline de sahip olmaktadır. Bununla birlikte, YZ’nin 
liderliğe entegrasyonu beraberinde çeşitli etik ikilemler, 
gizlilik endişeleri ve belirli iş rollerinin yeniden tanım-
lanması gibi zorlukları da getirmektedir (Madanchian, 
Taherdoost, Vincenti ve Mohamed, 2024).

2.2. Lider ve Liderlik Stilleri
Lider, başkalarını belirli bir amaç doğrultusunda davran-
maya yönlendiren ve onları etkileyen kişidir. Diğer bir 
ifadeyle lider, bir grup insanın hem kişisel hem de grup 
amaçlarını gerçekleştirmek üzere takip ettikleri, emir ve 
talimatları doğrultusunda hareket ettikleri kişidir. Lider-
lik ise belirli koşullar çerçevesinde, bireysel veya örgütsel 

hedeflerin gerçekleştirilmesi amacıyla bir bireyin diğer 
bireylerin çalışmalarına yön verebilme ve onları etkile-
yebilme sürecinin tamamı olarak tanımlanmaktadır. Bu 
nedenle liderlik, liderin gerçekleştirdiği eylemlerle doğ-
rudan ilişkili dinamik bir süreçtir (House, Javidan, Han-
ges ve Dorfman, 2002; Koçel, 2010; Yukl, 2002). Lider-
lik, yönetim bilimi alanında sosyal bilimcilerin sürekli 
ilgisini çeken bir konu olmuş ve hem teorisyenler hem 
de uygulayıcılar tarafından yoğun biçimde araştırılan te-
mel alanlardan biri olarak öne çıkmıştır. İnsan unsuru-
nun bulunduğu her ortamda liderliğin var olacağı kabul 
edildiğinden, farklı disiplinler liderlik kavramına çeşitli 
açılardan farklı tanımlar getirmiştir. Genel anlamda li-
derlik, bir bireyin başkalarını etkileme, motive etme ve 
onların üyesi oldukları kurumların etkinliğine ve başa-
rısına katkıda bulunmalarını sağlama süreci olarak ta-
nımlanmaktadır (House vd., 1999; Güney, 2015; Yılmaz, 
2008; Karaarslan, 2018; Kaynak, 2020). Başarılı bir lider-
lik için liderin güçlü iletişim becerilerine sahip olması, 
birleştirici bir rol üstlenmesi, toplulukların hem kırılgan 
hem de güçlü yönlerini tanıyarak buna göre öngörülü 
davranması, sorun çözme yetkinliğine sahip bulunması, 
adalet ve eşitlik ilkeleri doğrultusunda kararlar alması 
ve pozitif bir bakış açısını benimsemesi gerekmektedir 
(Kantos, 2011).

YZ uygulamalarının yaygınlaşması, işletmelerde yöne-
ticilerin liderlik davranışlarını da doğrudan etkilemek-
tedir. Liderlerin beceri ve yetenekleri, örgütsel yapıların 
oluşturulması, stratejilerin belirlenmesi ve örgüt kül-
türünün inşasında kritik bir rol oynamaktadır (Şafaklı, 
2005). Liderlik stilleri, çalışanların motivasyonunu artır-
mada ve örgütsel amaçların gerçekleştirilmesinde belir-
leyici olmaktadır (Önen ve Kanyaran, 2016). Literatürde 
liderlik genellikle üç temel stile ayrılmaktadır. Bunlar, 
demokratik liderlik, otokratik liderlik ve tam serbest 
bırakan liderlik stilleridir (Balçık, 2002; Rachman vd., 
1996).  

Demokratik Liderlik Stili: Liderlik tarihsel süreçte 
farklı yaklaşımlar ve yöntemlerle şekillenmiş; her dö-
nemde belirli liderlik stilleri ön plana çıkmıştır. Demok-
ratik liderlik, örgüt içerisinde çalışanların karar alma 
süreçlerine katılımını ve grup iş birliğini temel alan bir 
yaklaşımdır (Chukwusa, 2019; Omolayo, 2007; Price, 
2008). Bu liderlik tarzı, sıklıkla “katılımcı liderlik” ola-
rak da adlandırılmakta olup, bireylerin görüşlerini ifade 
etmelerine olanak tanır ve onları bu sürece dahil ederek 
motive etmeyi amaçlar. Demokratik liderlik, çalışanlara 
daha yüksek düzeyde iş doyumu sağlamakta ve lider ile 
takipçileri arasında daha güçlü bir iş birliği ortamı oluş-
turmaktadır (Mohammed, Yusuf, Sanni, Ifeyinwa, Batu-
re ve Kazeem, 2014).

Tam Serbest Bırakan Liderlik Stili: Tam serbest bıra-
kan liderlik, liderin çalışanlara geniş bir özgürlük alanı 
tanıdığı, kontrol ve yönlendirme düzeyinin oldukça dü-
şük olduğu bir liderlik biçimidir. Bu liderlik tarzında li-
derin varlığı çoğu zaman hissedilmez; çalışanlar kendi 
başlarına karar alır ve süreçleri yönlendirir. Lider, astla-
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rıyla belirgin bir iletişim veya anlaşma kurmaz ve genel-
likle karar vermekten kaçınır (Akan, Yıldırım ve Yalçın, 
2014; Omolayo, 2007; Price, 2008). Bu tarz, özellikle li-
derlik yetkinliklerinden yoksun yöneticilerde gözlem-
lenir ve etkisiz bir liderlik biçimi olarak değerlendirilir 
(Segredo, 2014; Bentley, 2011).

Otokratik Liderlik Stili: Otokratik liderlik, karar alma 
süreçlerinde liderin tek başına hareket ettiği ve astla-
rına sınırlı katılım alanı tanıdığı bir liderlik biçimidir 
(Chukwusa, 2019; Omolayo, 2007; Price, 2008). Bu li-
derlik stili genellikle otoriter ya da baskıcı yöntemlerle 
özdeşleştirilir. Otokratik liderler; korku, tehdit ve yetki 
kullanımı gibi yöntemlerle çalışanları kontrol altında 
tutmaya çalışırlar. Bu tarz, üretim odaklı ve denetleyici 
rollere sahip liderlerle uyum içinde olsa da, bazı riskle-
ri de beraberinde getirmektedir. Liderin saldırgan ya 
da baskıcı tutumu, çalışanlarda olumsuz tepkilere yol 
açabilir ve bu tepkiler verimlilikte düşüşe neden olabi-
lir. Ayrıca, grup üyelerinin liderin varlığına aşırı bağımlı 
hale gelmesi, liderin yokluğunda iş süreçlerinin sekteye 
uğramasına yol açabilir (Mohammed vd., 2014; Kılıç ve 
Yılmaz, 2018).

2.3. Yapay Zeka ve Liderlik İlişkisi
Yönetim alanında yaşanan değişim ve dönüşüm süreci, 
dijital yönetim stratejileri ile politikalarının önemini gi-
derek artırmaktadır. Teknolojinin zeka temelli sistemler-
le bütünleşerek insan yaşamını kolaylaştırmaya yönelik 
gelişimi, YZ  uygulamaları aracılığıyla liderlerin iş yü-
künü azaltmakta ve örgütsel verimliliği artırmaktadır. 
Bu gelişmeler, liderin bilişsel kapasitesi ile YZ'nin teknik 
üstünlüğünün birleşimini içeren "çift aktörlü" yeni bir 
yönetim modelini gündeme getirmiştir (Sevinç, 2025).

YZ, yöneticilerin daha etkili kararlar almasına katkı 
sağlama potansiyeli bakımından önemli bir araç olarak 
öne çıkmaktadır. Yönetim alanında YZ üzerine gerçek-
leştirilen çalışmalar incelendiğinde, özellikle yapay sinir 
ağlarının karar verme ve tahmin süreçlerinde bir araç 
olarak kullanıldığı araştırmaların yoğunlukta olduğu 
görülmektedir. Bu bağlamda, özellikle üst düzey yöne-
ticilerin YZ teknolojilerini öğrenme ve etkin biçimde 
kullanma sorumluluğuna sahip olduklarının altı çizil-
melidir. Ayrıca, tüm yönetim kademelerindeki liderle-
rin, akıllı makineler ve dijital sistemlerin hakim olduğu 
yeni iş dünyasına uyum sağlamaları gerekmektedir. Yö-
neticiler, organizasyonların stratejik yönünü belirleyen 
ve iş modellerinin tasarlanmasında önemli rol oynayan 
aktörlerdir. Bu nedenle, YZ tabanlı iş modelleriyle nasıl 
rekabet edileceğini öğrenmeleri, mevcut iş yapılarının 
YZ ile entegrasyonuna öncülük etmeleri ve bu dönüşüm 
sürecinde liderlik etmeleri büyük önem taşımaktadır. İş 
dünyasında YZ’nin potansiyel katkılarının farkında olan 
liderler bulunsa da, birçok liderin bu teknolojileri geniş 
ölçekte uygulama konusunda hala istenilen seviyeye ula-
şamadığı ifade edilmektedir (Ricart, 2020; Taştan ve Taş-
tan, 2021). Liderlik stratejileri, işletmeler ve toplumlar 
geliştikçe yeni teknolojileri ve yöntemleri benimsemiş-
tir. YZ’nin yükselişi, geleneksel liderlik uygulamalarını 

modernize etmek için yeni yöntemler ortaya çıkarmıştır. 
YZ odaklı liderlik, liderlerin verileri kullanarak bilinçli 
kararlar almalarını ve gerçek zamanlı içgörüler elde et-
melerini sağlayan veri odaklı karar verme ile karakteri-
ze edilir (Heukamp, 2019). Liderlik tarzlarının çalışan-
ların tutumları üzerindeki etkisi literatürde sıklıkla ele 
alınmakla birlikte, YZ gibi teknolojik yeniliklere yönelik 
tutumların liderlik stilleriyle nasıl şekillendiğine ilişkin 
kapsamlı ve derinlemesine analizlerin sınırlı sayıda oldu-
ğu dikkat çekmektedir.

YZ ve liderlik ilişkisine dair yapılan çalışmalardan bazı-
ları şu şekildedir: Şeker, Örücü ve Önbıçak (2014), sağlık 
sektöründe yürüttükleri araştırmalarında, örgütsel ino-
vasyon ile YZ kaygısı arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. 
Bulgular, örgütsel inovasyonun YZ kaygısını negatif yön-
de etkilediğini, benzer şekilde YZ kaygısı ile örgütsel öğ-
renme arasında da negatif bir ilişki bulunduğunu ortaya 
koymuştur. Ayrıca, YZ kaygısının örgütsel inovasyon ile 
örgütsel öğrenme arasındaki ilişkide hem aracı hem de 
düzenleyici bir etkisi olduğu belirlenmiştir.

Küçükali ve Coşkun (2021), eğitimde dijitalleşme ve ya-
pay zekanın okul yöneticiliğindeki rolünü ele aldıkları 
çalışmalarında, teknolojik gelişmelerin başta eğitim ol-
mak üzere birçok alanı derinden etkilediğini vurgula-
mışlardır. Yakın gelecekte bu etkinin daha da artacağı 
öngörülmekte, dolayısıyla eğitim sistemlerinin robotik 
kodlama, YZ, dijital dünya ve teknoloji konularını daha 
fazla içermesi gerektiği ifade edilmektedir. Yazarlar, bu 
değişimin kaçınılmaz olduğunu ve teknoloji entegrasyo-
nunun eğitim sistemlerinin temel bir parçası haline gele-
ceğini savunmuşlardır.

Hajiyev, (2022) işletme yönetiminde YZ kullanımının yö-
netici yetkinliklerine etkisinin belirlenmesi üzerine ger-
çekleştirdiği araştırmasında, YZ’nin yönetici yetkinlik-
leri üzerinde anlamlı fakat düşük etkisi olduğunu ifade 
etmiştir. Bu sonuç, işletmelerde yöneticilerin henüz YZ 
konusunda yeterli bilgi ve tecrübeye sahip olmadıkları ve 
YZ’yi yönetim süreçlerinde aktif kullanmadıkları şeklin-
de değerlendirilmiştir.

Erkutlu, Ergün, Köseoğlu ve Vurgun (2023) tarafından 
yapılan araştırma ise, YZ’nin organizasyonlardaki işlev-
sel kullanımının yanı sıra, çalışanlar ve takımlar üzerin-
de çeşitli olumsuz etkiler de yaratabileceğini göstermek-
tedir. Araştırma bulgularına göre, YZ’nin çalışanlarda 
stres, motivasyon kaybı, performans düşüşü ve işten ay-
rılma niyeti gibi sonuçlara yol açabildiği saptanmıştır. Bu 
olumsuzlukların azaltılabilmesi için çalışanlara YZ’nin 
işlevi ve işletmeler üzerindeki etkisi hakkında eğitim ve-
rilmesi gerektiği ve bu dönüşüm sürecinde uygun örgüt-
sel kültür ile liderliğin kritik rol oynadığı vurgulanmıştır.

Çelik ve Dönmez (2015) öğrencilerin YZ kaygısını ölçme-
ye yönelik gerçekleştirdikleri araştırma sonuçlarına göre 
öğrencilerin, YZ ile ilgili kaygılarının genellikle düşük ile 
orta düzey arasında olduğunu bulmuşlardır. Araştırma-
da erkek öğrenciler, kız öğrencilere kıyasla daha olumlu 
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tutum ve daha düşük kaygı bildirmiştir. Ayrıca araştır-
malarında YZ tutumu ile YZ kaygısı arasında anlamlı bir 
negatif korelasyon olduğunu belirtmişlerdir. Bu duru-
mun YZ’ye ilişkin olumlu tutumu teşvik etmenin kaygıyı 
azaltmaya yardımcı olabileceğini ifade etmişlerdir. 

Pabuçcu ve İşcan (2025), banka çalışanları üzerinde ger-
çekleştirdikleri araştırmada, dönüştürücü liderlik ile 
YZ’ye yönelik pozitif tutum arasında anlamlı ve pozitif 
bir ilişki bulunduğunu ortaya koymuşlardır. Ancak aynı 
çalışmada, dönüştürücü liderliğin YZ’ye yönelik negatif 
tutum üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı sonucuna 
ulaşılmıştır.

Sevinç (2025) ise, YZ’nin liderlik üzerindeki etkilerini 
inceleyerek bu etkileşimin dinamiklerini değerlendir-
miştir. Literatür taramasına dayalı çalışmasında, YZ ve 
liderlik arasında bir rekabetten ziyade iş birliğine daya-
lı bir uyumun gerekliliği vurgulanmıştır. İnsan zekası-
nın tüm özelliklerinin YZ sistemlerine aktarılmasının 
mümkün olmadığını belirten Sevinç, bu nedenle insan 
unsurunun yönetim süreçlerinden tamamen soyutlan-
masının gerçekçi olmadığını ifade etmiştir. YZ ile liderlik 
arasında oluşturulacak tamamlayıcı bir iş birliğinin, çağ-
daş yönetim anlayışının temelini oluşturduğu sonucuna 
varmıştır.

Saddam ve Anvari (2025) gerçekleştirdikleri araştırma-
larında liderlik stillerinin kurumsal performansı önemli 
ölçüde etkilediğini ve liderlik stillerinin duygusal zeka ile 
ilişkili olduğunu ortaya koymuştur. Araştırma sonuçla-
rına göre duygusal zeka ile liderlik tarzı arasında dikkate 
değer bir bağlantı olduğunu ve liderlik tarzının kurumsal 
performans üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu 
ortaya koymuşlardır.

Vidhya (2025) çalışmasında YZ’nin, liderlik stillerinin 
amacı olan iş motivasyonunu artırmak için insan kay-
nakları yönetimi uygulamalarına  entegre edilebileceğini 
belirtmiştir. Bu bilgiler ışığında araştırmanın hipotezleri 
şu şekilde oluşturulmuştur;

H1:Yapay zekanın bilinirlik boyutuna yönelik algılar, de-
mokratik liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak 
etkilemektedir.

H2:Yapay zekanın bilinirlik boyutuna yönelik algılar, 
otokratik liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak 
etkilemektedir.

H3:Yapay zekanın bilinirlik boyutuna yönelik algılar, tam 
serbestlik tanıyan liderlik davranışını pozitif ve anlamlı 
olarak etkilemektedir.

H4:Yapay zekanın iş süreçlerinde katkı boyutuna yönelik 
algılar, demokratik liderlik davranışını pozitif ve anlamlı 
olarak etkilemektedir.

H5:Yapay zekanın iş süreçlerinde katkı boyutuna yönelik 
algılar, otokratik liderlik davranışını pozitif ve anlamlı 

olarak etkilemektedir.

H6:Yapay zekanın iş süreçlerinde katkı boyutuna yönelik 
algılar, tam serbestlik tanıyan liderlik davranışını pozitif 
ve anlamlı olarak etkilemektedir.

3.	 Araştırmanın Yöntemi
Bu bölümde, örgüt içerisindeki insan faktörünün tutum 
ve davranışlarını etkileyen unsurlar çerçevesinde, yöne-
ticilerin yapay zekaya yönelik algıları ile liderlik stilleri 
arasındaki ilişkiler incelenmiştir. Araştırma nicel yön-
tem tasarımında gerçekleştirilmiştir. Değişkenlerin bir-
birleri üzerindeki etkilerini ortaya koyabilmek amacıyla 
veriler anket yöntemiyle toplanmıştır. Toplanan veriler 
SPSS 24 ve AMOS 25 programları aracılığıyla analiz edil-
miş, elde edilen bulgular ayrıntılı biçimde sunulmuştur.

3.1. Araştırmanın Evreni ve Örneklem
Araştırmanın amaçlarını gerçekleştirmek üzere yerli ve 
yabancı literatür taraması yapılmış, araştırmaya yönelik 
strateji ve hipotezler belirlenmiş, ana kütle ve örneklem 
büyüklüğüne ilişkin hesaplamalar gerçekleştirilmiştir. 
Araştırmanın evrenini Kocaeli ilinde faaliyet gösteren 
lojistik işletmelerinin yöneticileri oluşturmaktadır. 

Bu çerçevede, %95 güven düzeyi ve 0,05 anlamlılık dü-
zeyi dikkate alınarak örneklem büyüklüğü yapılan he-
saplamalar sonucunda 384 kişi olarak belirlenmiştir (Se-
karan ve Bougie, 2016). Veri toplama sürecinde, tesadüfi 
olmayan örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme 
tekniği tercih edilmiştir. Anketler, gönüllülük esasına 
dayalı olarak lojistik işletmelerinde görev yapan yöneti-
cilere çevrimiçi ve basılı formlar aracılığıyla ulaştırılmış-
tır. Veri toplama süreci Ağustos 2025’te gerçekleştirilmiş 
olup, analizlerde 393 geçerli anket kullanılmıştır. Araş-
tırmanın kapsamı, mevcut literatür ve katılımcılardan 
elde edilen verilerle sınırlıdır; sonuçlar yalnızca araş-
tırmaya konu olan bireyler ve işletmeler için geçerlidir. 
Çalışmanın etik onayı, İskenderun Teknik Üniversitesi 
Bilimsel Araştırma ve Yayın Etiği Kurulu’nun 29.07.2025 
tarihli, 14 sayılı toplantısında alınmış olup, onay numa-
rası 29.07.2025-190308 şeklindedir.

3.2. Araştırmada Kullanılan Ölçekler
Çalışmada kullanılan ölçekler, yerli ve yabancı literatür 
taraması sonucu belirlenmiş, geçerlilik ve güvenilirlik 
analizleri yapılmıştır. Anket formu 5’li Likert ölçeğine 
göre yapılandırılmıştır.

Anket formu üç bölümden oluşmaktadır; anketin ilk bö-
lümünde, katılımcıların cinsiyet, yaş, medeni durum, de-
ğişkenlerine yönelik ifadeler yer almaktadır.

Yapay Zeka Algısı Ölçeği: Anketin ikinci bölümünde, 
Köseoğlu ve Gürcüoğlu (2024) tarafından geliştirilen 
“kamu çalışanlarında yapay zeka algısını ölçmeye yöne-
lik ölçek geliştirme” çalışmasından yararlanılmış olup, 
bu ölçek bilinirlik ve iş süreçlerine katkı olarak 2 boyut 
ve 13 maddeli bir yapıya sahiptir. Ölçeğin orijinal haline 
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ait güvenirlik değeri (Cronbach alfa) 0,927 bulunmuştur. 

Liderlik Davranışları Ölçeği: Anketin üçüncü ve son bö-
lümünde liderlik stillerini ölçmek amacıyla oluşturulan 
liderlik stili ölçeği ise Kılıç ve Yılmaz (2018) tarafından 
geliştirilen ölçekten faydalanılmış olup, çalışmaya göre 
uyarlanmıştır. İlgili ölçek demokratik liderlik, otokratik 
liderlik ve tam serbestlik tanıyan liderlik olarak 3 boyut 
ve 16 önermeden oluşmaktadır. Ölçeğin orijinal haline 
ait güvenirlik değeri (Cronbach alfa) 0,830 bulunmuştur.

3.3. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri
Bu araştırmada, teorik çerçevede ele alınan YZ algısı ile 
liderlik stilleri arasındaki ilişkilerin incelenmesi amacıy-
la uygulamalı bir alan çalışması gerçekleştirilmiştir. Ça-
lışma, tarama deseni temelinde tasarlanmış olup, veriler 
anket tekniği aracılığıyla toplanmıştır. Anket tekniği, 
araştırmanın temel veri toplama aracı olarak seçilmiş ve 
değişkenlere ilişkin güvenilir ve geçerli veriler elde edil-
mesi sağlanmıştır.

Bu yöntem, araştırma sorularına sistematik bir biçim-
de yanıt aramayı ve elde edilen bulgular doğrultusunda 
değişkenler arasındaki ilişkilerin ortaya konulmasını 
amaçlamaktadır. Kuramsal tartışmalardan hareketle ge-
liştirilen araştırma modeli Şekil 1’de ayrıntılı olarak su-
nulmuştur.

 

Şekil 1. Araştırmanın modeli

Araştırmanın hipotezlerine ilişkin bilgiler Tablo 1’de ve-
rilmiştir.

Tablo 1. Araştırmanın hipotezleri

3.4. Demografik Bulgular
Bu bölümde, araştırmaya katılan lojistik çalışanlarına ait 
demografik özellikler analiz edilmiştir. Analiz sonuçla-
rından elde edilen veriler, Tablo 2’de belirtilmiştir.

Tablo 2. Araştırmaya yönelik demografik bilgiler

Araştırmaya katılanların demografik özellikleri ince-
lendiğinde, anketlere cevap verenlerin, %36,1’inin kadın, 
%63,9 ’unun erkek olduğu, %21,1’inin 18-30 yaş aralığında 
ve %59,8, ile 31-40 yaş aralığında oldukları görülmüştür. 
Araştırmaya katılanların %30,8’inin bekar, %69,2’sinin 
evli olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca, araştırmaya 
katılanların %18,8’inin önlisans, %43,5’inin fakülte me-
zunu olduğu görülmektedir. Araştırmaya katılanların 
meslekte çalışma süreleri incelendiğinde %23,2’sinin 0-5 
yıl arasında %33,8’inin ise 6-10 yıl arasında çalıştıkları 
sonucu elde edilmiştir. 

3.5. Güvenilirlik, Geçerlilik ve Faktör Analizleri
Ölçeklerin güvenilirliğini test etmek amacıyla Cronbach 
Alfa iç tutarlılık katsayısı kullanılmıştır. Analiz sonuç-
larına göre, Cronbach Alfa katsayısının 0,70 ve üzerinde 
olması, ölçeğin güvenilir kabul edilmesi için yeterli gö-
rülmektedir. Bununla birlikte, faktördeki madde sayı-
sının düşük olduğu durumlarda bu alt sınır 0,60 olarak 
değerlendirilebilmektedir (Sipahi, Yurtkoru ve Çinko, 
2008: 89). Verilerin faktör analizine uygunluğunu belir-
lemek için Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve Bartlett 
küresellik testi uygulanmıştır. KMO değerinin 0,50 ve 
üzerinde olması veri setinin faktör analizine uygun ol-
duğunu göstermektedir. Bartlett testi sonuçlarında ise p 
değerinin 0,05’ten küçük çıkması, verilerin faktör analizi 
için anlamlı olduğunu ortaya koymaktadır. Buna karşı-
lık, KMO değerinin 0,50’nin altında olması durumunda 

H1:Yapay zekanın bilinirlik boyutuna yönelik algılar, demokratik liderlik 
davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir.

H2:Yapay zekanın bilinirlik boyutuna yönelik algılar, otokratik liderlik 
davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir.

H3:Yapay zekanın bilinirlik boyutuna yönelik algılar, tam serbestlik 
tanıyan liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir.

H4:Yapay zekanın iş süreçlerinde katkı boyutuna yönelik algılar, demok-
ratik liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir.

H5:Yapay zekanın iş süreçlerinde katkı boyutuna yönelik algılar, otokra-
tik liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir.

H6:Yapay zekanın iş süreçlerinde katkı boyutuna yönelik algılar, tam 
serbestlik tanıyan liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkile-

mektedir.

Cinsiyet Frekans Yüzde

Kadın 142 36,1

Erkek 251 63,9

Yaşınız Frekans Yüzde

18-30  83 21,1

31-40 235 59,8

41-50   75 19,1

Medeni Hal Frekans Yüzde

Bekar 121 30,8

Evli 272 69,2

Eğitim Durumu Frekans Yüzde

Lise 55 14,0

Ön lisans 74 18,8

Fakülte 171 43,5

Yüksek Lisans 93 23,7

Meslekte Çalışma Süreniz Frekans Yüzde

0-5 yıl 91 23,2

6-10 yıl 133 33,8

11-15 yıl 75 19,1

16-20 yıl 65 16,5

20 ve Üzeri yıl 29 7,4

Toplam 393 100
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veri setinin faktörleştirilemeyeceği kabul edilmektedir 
(Field, 2000).

Tablo 3. Araştırmanın ölçeklerinin güvenirlik analizleri

* P < 0,05

Araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin güvenirlik, ge-
çerlik, KMO ve Bartlett testi sonuçları incelendiğinde; 
Yapay Zeka Algısı Ölçeği için güvenirlik katsayısı α = 
0,80, KMO değeri 0,81 ve Bartlett testi sonucu p = 0,000 
olarak bulunmuştur. Liderlik Stilleri Ölçeği için ise güve-
nirlik katsayısı α = 0,82, KMO değeri 0,92 ve Bartlett testi 
sonucu p = 0,000 olarak elde edilmiştir. Bu bulgular, her 
iki ölçeğin de güvenilir ve geçerli olduğunu göstermekte 
olup, araştırmada herhangi bir madde çıkarma ya da de-
ğiştirme gereği duyulmamıştır.

Yapay Zeka Algısı Ölçeğine yönelik doğrulayıcı faktör 
analizi sonuçlarına göre, faktör yükleri 0,65 ile 0,83 ara-
sında değişmekte ve toplam açıklanan varyans %76 ola-
rak hesaplanmıştır. Liderlik Stilleri Ölçeğinde ise faktör 
yükleri 0,69 ile 0,93 aralığında bulunmuş, toplam açık-
lanan varyans ise %78 olarak belirlenmiştir. Sosyal bi-
limler alanında, çok boyutlu ölçeklerde toplam açıklanan 
varyansın %60’ın üzerinde olması, ölçeğin faktör yapısı-
nın güçlü ve yeterli olduğunu göstermektedir (Comrey ve 
Lee, 1992; Hair vd., 2009: 108).

3.6. Korelasyon ve Regresyon Analizi Bulguları
Araştırmanın temel değişkenleri olan yapay zeka algısı 
ve liderlik stilleri arasındaki ilişkinin incelenebilmesi 
amacıyla, öncelikle veri seti normallik testine tabi tutul-
muştur. Elde edilen sonuçlar, verilerin ortalamalarının 
normal dağılıma uygun olduğunu göstermiştir. Bu ne-
denle, değişkenler arasındaki ilişkiyi değerlendirmek için 
parametrik bir test olan Pearson korelasyon analizi uy-
gulanmıştır. Analiz sonuçları, Tablo 4’te sunulmaktadır.

Tablo 4. Pearson korelasyon analizi bulguları

**. P < 0.01

Tablo 4’te, araştırmaya katılan lojistik sektörü yönetici-
lerinin yapay zekaya yönelik algıları ile liderlik stillerine 
yönelik algıları arasındaki ilişkiyi belirlemek amacıyla 
Pearson Korelasyon Analizi yapılmıştır. Analiz sonuç-
larına göre, yöneticilerin yapay zeka algısının bilinirlik 
boyutu ile iş süreçlerine katkı boyutu (p = 0,548), demok-
ratik liderlik boyutu (p = 0,609) ve tam serbestlik tanıyan 
liderlik boyutu (p = 0,404) ile arasında pozitif ilişki oldu-
ğu görülürken, otokratik liderlik boyutu ile arasında ne-
gatif (p = 0,-443) bir ilişki olduğu görülmüştür. Bir diğer 
analiz sonuçlarına göre, yöneticilerin yapay zeka algısı-
nın iş süreçlerine katkı boyutu ile demokratik liderlik bo-
yutu (p = 0,625) ve tam serbestlik tanıyan liderlik boyutu 
(p = 0,818) ile arasında pozitif ilişki olduğu görülürken, 
otokratik liderlik boyutu ile arasında negatif (p = 0,-378) 

bir ilişki olduğu görülmüştür. Araştırmanın sonucuna 
göre; liderlik stillerinden demokratik liderliğin tam ser-
bestlik tanıyan liderlik ile arasında (p = 0,578) pozitif ve 
anlamlı ilişki olduğu görülürken, otokratik liderlik ile 
arasında negatif (p = - 0,715)  ve anlamlı  bir ilişki olduğu 
görülmüştür.

Araştırmanın değişkenleri olan yapay zeka algısı ve lider-
lik stillerine ait boyutlar arasındaki etki düzeyini belir-
lemek amacıyla araştırma verileri üzerinden regresyon 
analizleri gerçekleştirilmiştir. Regresyon analizi sonuç-
larına ilişkin bulgular Tablo 5’te sunulmuştur.

Ölçekler Cronbach Alfa 
Değerleri

Kaiser-Ma-
yer-Olkin Barlett Test  P değeri

Yapay Zeka 
Algısı 0,80 0,81 X2=2333      P = 0,000

Liderlik 
Stilleri 0,82 0,92 X2= 2757     P = 0,000

Boyutlar Bilinirlik İş Süreçlerine Katkı Demokratik 
Liderlik

Otokratik 
Liderlik Tam Serbestlik

Bilinirlik
Pearson Korelasyon 1

Anlamlılık Düzeyi

Örneklem Sayısı 393

İş Süreçlerine Katkı

Pearson Korelasyon ,548** 1

Anlamlılık Düzeyi ,000

Örneklem Sayısı 393 393

Demokratik Liderlik

Pearson Korelasyon ,609** ,625** 1

Anlamlılık Düzeyi ,000 ,000

Örneklem Sayısı 393 393 393

Otokratik Liderlik

Pearson Korelasyon ,-443** ,-378** ,-715** 1

Anlamlılık Düzeyi ,000 ,000 ,000

Örneklem Sayısı 393 393 393 393

Tam Serbestlik Tanıyan 
Liderlik

Pearson Korelasyon ,404** ,818** ,578** ,-286** 1

Anlamlılık Düzeyi ,000 ,000 ,000 ,000

Örneklem Sayısı 393 393 393 393 393
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Tablo 5. Regresyon Analizi Bulguları

***p<0,001

Tablo 5’te araştırmaya yönelik gerçekleştirilen regresyon 
analiz sonuçlarına göre, Kocaeli ili lojistik sektöründe 
çalışan yöneticilerin yapay zekaya yönelik algılarının bi-
linirlik boyutunun demokratik liderliği  (p=0,000< 0,001) 
anlamlılık düzeyi dikkate alınarak, (β= 0,285), tam ser-
bestlik tanıyan liderliği (β= 0,251) katsayısı kadar pozitif 
ve anlamlı olarak etkilediği fakat otokratik liderliği  (β= 
-0,273) katsayısı kadar negatif ve anlamlı olarak etkile-
diği ortaya çıkmıştır. Dolayısıyla araştırmanın, H1:Yapay 
zekanın bilinirlik boyutuna yönelik algılar, demokratik 
liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilemek-
tedir ve H3:Yapay zekanın bilinirlik boyutuna yönelik al-
gılar, tam serbestlik tanıyan liderlik davranışını pozitif 
ve anlamlı olarak etkilemektedir şeklindeki iki hipotez 
kabul edilirken, H2:Yapay zekanın bilinirlik boyutuna 
yönelik algılar, otokratik liderlik davranışını pozitif ve 
anlamlı olarak etkilemektedir şeklindeki hipotez rede-
dilmiştir. Araştırmanın diğer sonuçlarına göre, Kocaeli 

ili lojistik sektöründe çalışan yöneticilerin yapay zekaya 
yönelik algılarının iş süreçkerine katkı boyutunun, de-
mokratik liderliği  (p= 0,000< 0,001) anlamlılık düzeyi 
dikkate alınarak, (β= 0,555), tam serbestlik tanıyan lider-
liği (β= 0,331) katsayısı kadar pozitif ve anlamlı olarak 
etkilediği fakat otokratik liderliği  (β= -0,279 ) katsayısı 
kadar negatif ve anlamlı olarak etkilediği ortaya çıkmış-
tır. Dolayısıyla, H4:Yapay zekanın iş süreçlerinde katkı 
boyutuna yönelik algılar, demokratik liderlik davranışı-
nı pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedi ve  H6:Yapay 
zekanın iş süreçlerinde katkı boyutuna yönelik algılar, 
tam serbestlik tanıyan liderlik davranışını pozitif ve an-
lamlı olarak etkilemektedir şeklindeki iki hipotez kabul 
edilirken, H5:Yapay zekanın iş süreçlerinde katkı boyu-
tuna yönelik algılar, otokratik liderlik davranışını pozitif 
ve anlamlı olarak etkilemektedir şeklindeki hipotez red 
edilmiştir. Hipotez sonuçlarına ilişkin bilgiler tablo 6’da 
gösterilmiştir.

Tablo 6. Hipotez sonuçları

4.	 Sonuç ve Öneriler
Günümüzde yapay zeka (YZ) uygulamaları, farklı mes-
lek gruplarındaki çalışmaları destekleyici yapısıyla yo-
ğun biçimde kullanılmaktadır. Karar alma süreçlerinden 
üretim ve pazarlamaya, eğitimden sağlığa kadar geniş bir 
yelpazede etkili olan YZ, sunduğu avantajlar nedeniyle 
kurumlar tarafından tercih edilmektedir. Personelin ye-
teneklerinin geliştirilmesi için bireysel öğrenme fırsat-
ları sağlaması, bireysel öğrenme haritaları oluşturması, 
çalışanların gelişim hedeflerini ve seviyelerini düzenle-
mesi, iş süreçlerini hızlandırması, işlerin gerçekleştiril-
mesinde destekleyici bir rol üstlenmesi, hizmetlerin daha 
hızlı ve etkin bir şekilde sunulması ve karar alma meka-
nizmalarını hızlandırması gibi işlevleriyle YZ uygulama-
ları, kurumsal başarının desteklenmesinde önemli bir rol 
üstlenmektedir (Akça, 2023; Akyol ve Özkan, 2023; Işık 
ve Çamur, 2024).

YZ, gelişmeye devam ettikçe liderliği, kurumsal kültür-
leri ve eğitim yöntemlerini değiştirmeye devam edecek-
tir. Teknik yenilikler ve ahlaki liderlik ilkeleriyle karak-
terize edilen toplumda liderliğin geleceği, temel insani 
değerleri korurken YZ’yi kucaklamakla tanımlanacaktır 
(Madanchian vd., 2024). Dijitalleşme sürecinin ardından 
gelen bir uzantı olarak YZ, işletmelerin çalışma ortamını 
önemli ölçüde etkileyecektir. Bu etki, yalnızca liderlerin 
faaliyetlerini değil, aynı zamanda liderliğin doğasını da 
kapsamaktadır. Liderler, bu dönüşüm sürecinde büyük 
zorluklarla karşılaşacak ve aynı zamanda çok sayıda yeni 
gerekliliği yerine getirmek durumunda kalacaklardır. Bu 
durum özellikle stratejik dönüşüm süreci, nitelik, örgüt 
kültürü ve insan YZ etkileşimi boyutlarında yoğunlaş-
maktadır. Liderler, bu değişim sürecinde şekillendirici 
bir rol üstlenmeli, açık ve ulaşılabilir hedefler ile vizyon-
lar geliştirmeli ve bu doğrultuda stratejik bir dönüşüm 

Değişkenler ve Boyutlar Tahmin S.E. C.R. P

Bilinirlik - > Demokratik Liderlik ,285 ,032 8,852 ***

Bilinirlik - > Otokratik Liderlik -,273 ,043 -6,330 ***

Bilinirlik - > Serbestiyetci Liderlik ,251 ,028 1,826 ***

İş Süreçlerine Katkı - > Demokratik Liderlik ,555 ,057 9,665 ***

İş Süreçlerine Katkı - > Serbestiyetci Liderlik ,331 ,050 24,630 ***

İş Süreçlerine Katkı - > Otokratik Liderlik ,-279 ,077 -3,620 ***

H1:Yapay zekanın bilinirlik boyutuna yönelik algılar, demokratik liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir. KABUL

H2:Yapay zekanın bilinirlik boyutuna yönelik algılar, otokratik liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir. RED

H3:Yapay zekanın bilinirlik boyutuna yönelik algılar, tam serbestlik tanıyan liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilemekte-
dir. KABUL

H4:Yapay zekanın iş süreçlerinde katkı boyutuna yönelik algılar, demokratik liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilemek-
tedir. KABUL

H5:Yapay zekanın iş süreçlerinde katkı boyutuna yönelik algılar, otokratik liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak etkilemekte-
dir. RED

H6:Yapay zekanın iş süreçlerinde katkı boyutuna yönelik algılar, tam serbestlik tanıyan liderlik davranışını pozitif ve anlamlı olarak 
etkilemektedir. KABUL
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süreci oluşturmalıdır. Bu noktada paydaşların katılımı ve 
şeffaflığın sağlanması kritik bir öneme sahiptir. Bununla 
birlikte, liderler kendi yetkinliklerine ilişkin değişen ge-
reksinimlerle karşı karşıyadır. Dolayısıyla, ileri düzeyde 
nitelik ve yetkinlik geliştirme zorunluluğu ortaya çık-
maktadır. YZ çağında liderlik rolünde odak noktasının 
teknik becerilerden sosyal yetkinliklere doğru kayması 
beklenmektedir (Peifer, Jeske ve Hille, 2022). 

Bu araştırmada, Kocaeli ilinde faaliyet gösteren lojis-
tik işletmelerinde yöneticilerin YZ’ye yönelik algıları-
nın liderlik davranışları üzerindeki etkisi incelenmiş 
ve bu algıların hangi liderlik stilleri ile ilişkili olduğu 
ortaya konulmuştur. Araştırmada gerçekleştirilen reg-
resyon analizi sonuçlarına göre, yöneticilerin YZ’ye yö-
nelik algılarının bilinirlik boyutunun, demokratik lider-
liği (β=0,285; p<0,001) ve tam serbestlik tanıyan liderliği 
(β=0,251) pozitif ve anlamlı düzeyde etkilediği; buna kar-
şılık otokratik liderliği (β=-0,273) negatif ve anlamlı ola-
rak etkilediği tespit edilmiştir. Benzer şekilde, iş süreç-
lerine katkı boyutunun, demokratik liderliği (β=0,555; 
p<0,001) ve tam serbestlik tanıyan liderliği (β=0,331) 
pozitif ve anlamlı, otokratik liderliği ise (β=-0,279) ne-
gatif ve anlamlı düzeyde etkilediği belirlenmiştir. Ayrı-
ca, demokratik liderlik ile tam serbestlik tanıyan liderlik 
arasında pozitif (r=0,578) ve anlamlı bir ilişki bulunur-
ken; otokratik liderlik ile negatif (r=-0,715) ve anlamlı 
bir ilişki olduğu görülmüştür. Dolayısıyla, YZ’ye yönelik 
algılar arttıkça demokratik ve serbestlik tanıyan liderlik 
eğilimlerinin güçlendiği, otokratik liderlik eğiliminin ise 
azaldığı söylenebilir. Araştırmanın bu bulguları ile Haji-
yev (2022) ve Pabuçcu ve İşcan (2025)’in araştırmaları ile 
paralellik gösterdiği söylenebilir. Hajiyev (2022) işletme 
yönetiminde YZ kullanımının yönetici yetkinliklerine 
etkisinin belirlenmesi üzerine gerçekleştirdiği araştır-
masında YZ’nın yönetici yetkinlikleri üzerinde anlamlı 
fakat düşük etkisi olduğunu bulmuştur. Pabuçcu ve İşcan 
(2025) ise banka çalışanları üzerinde gerçekleştirdikleri 
araştırmalarında, dönüştürücü liderlik ile YZ’ye yönelik 
pozitif tutum arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki bu-
lunduğunu ortaya koymuşlardır. Ancak aynı çalışmada, 
dönüştürücü liderliğin YZ’ye yönelik negatif tutum üze-
rinde anlamlı bir etkisinin olmadığı sonucuna ulaşılmış-
tır. Sevinç (2025) YZ ile liderlik arasında oluşturulacak 
tamamlayıcı bir iş birliğinin, çağdaş yönetim anlayışının 
temelini oluşturduğunu belirtmiştir.

Öte yandan, YZ’nin iş süreçlerinde kullanımı, iş güven-
liği açısından çeşitli endişeleri de beraberinde getirmek-
tedir. Çalışanlar, YZ teknolojilerinin otomasyon yoluyla 
işlerini devralabileceği kaygısını taşıyabilmektedir. Bu 
kaygı özellikle düşük beceri gerektiren işlerde daha yük-
sek düzeydedir; zira bu tür işler daha kolay otomatikleş-
tirilebilir (Susskind ve Susskind, 2015). Bununla birlikte, 
eğitim ve bilgi düzeyi, çalışanların YZ teknolojilerine yö-
nelik tutumlarını önemli ölçüde etkilemektedir. Yeterli 
bilgi ve eğitim alan çalışanlar, YZ’nin potansiyel fayda-
larını daha iyi kavrayarak bu teknolojilere daha olumlu 
yaklaşabilmektedir (Huang ve Rust, 2018).

YZ, yönetim ve liderlik alanlarında dönüşüm yaratma 
potansiyeline sahip olmakla birlikte, bu sürecin etik ve 
insan odaklı bir yaklaşımla yürütülmesi büyük önem ta-
şımaktadır (Fulton vd., 2022). YZ’nin sunduğu olanaklar 
sayesinde, kişiselleştirilmiş liderlik yaklaşımlarının çalı-
şanların bireysel ihtiyaç ve hedeflerine göre uyarlanması 
mümkün hale gelmekte; bu da motivasyonun ve çalışan 
bağlılığının artmasını sağlamaktadır. Ancak, YZ'nin bu 
potansiyeli beraberinde çeşitli zorlukları da getirmekte-
dir. Etik ve gizlilik endişeleri, algoritmik önyargılar, veri 
güvenliği ve şeffaflık gibi konular, dikkatle ele alınması 
gereken öncelikli meseleler arasında yer almaktadır. Ay-
rıca, YZ'nin kurumsal yapılara entegrasyonu sürecinde 
yöneticilerin yaşadığı çekinceler ve gösterdikleri direnç 
de etkili bir biçimde yönetilmelidir (Fuchs vd., 2024). Bu-
nunla birlikte, YZ ve diğer dijital teknolojiler iş dünyasını 
hızla dönüştürürken, hem yöneticilerin hem de çalışan-
ların bu yeni ortama uyum sağlamaları bir zorunluluk 
haline gelmiştir. Bu dönüşümün başarısı, sürekli öğren-
meyi ve adaptasyonu destekleyen kurumsal bir kültürün 
inşasına bağlıdır. Bu nedenle, organizasyonların hangi 
yapısal ve kültürel dönüşümlere ihtiyaç duyduğunu orta-
ya koyan yeni araştırmalara gereksinim duyulmaktadır. 
Böyle çalışmalar, kurumların değişen iş dünyasına uyum 
sağlamalarına ve çalışanlarını geleceğe hazırlamaları-
na katkı sağlayacak önemli bilgiler sunabilir (Akturan, 
2024).

Sonuç olarak, YZ tabanlı liderlik yaklaşımı, insan ve ma-
kine unsurlarından oluşan hibrit ekiplerin yönetimi için 
yeni bir paradigma sunmaktadır. Bu paradigma, liderle-
rin yalnızca insan kaynaklarını değil, aynı zamanda YZ 
sistemlerinin davranışsal ve etik sınırlarını da yönlen-
dirme sorumluluğunu üstlenmelerini gerektirmektedir. 
Bu kapsamda geliştirilecek YZ liderliği modeli, geleceğin 
örgütlerinde insan-makine iş birliğinin sürdürülebilir, 
güvenilir ve etik temeller üzerine inşa edilmesine katkı 
sağlayacaktır (Smith ve Green, 2018).

Araştırma bulgularına dayanarak, lojistik sektöründe 
yöneticilerin YZ farkındalıklarının ve kullanım bece-
rilerinin artırılmasının, işletmelerin başarısı açısından 
kritik bir öneme sahip olduğu söylenebilir. Bu kapsamda, 
lojistik sektöründe faaliyet gösteren kurumların, yöneti-
cilerine yönelik YZ eğitim programları geliştirmeleri ve 
bu doğrultuda kurumsal politikalar oluşturmaları öne-
rilmektedir. Çalışmanın, lojistik sektöründe YZ algısı ile 
liderlik stillerini birlikte ele alan sınırlı araştırmalardan 
biri olması, literatüre önemli bir katkı sağlaması ve lojis-
tik işletme yöneticileri açısından iş başarısını artırmaya 
yönelik yol gösterici bir rehber niteliği taşıması beklen-
mektedir.

Bununla birlikte, araştırmanın bazı sınırlılıkları bulun-
maktadır. İncelenen değişkenlerin doğası gereği, veri 
toplama sürecinde çalışanların potansiyel güvensizliği 
ve kurumların önyargılı yaklaşımları, verilerin güveni-
lirliğini etkileyebilir. Ayrıca, veri toplama yalnızca anket 
yöntemiyle gerçekleştirilmiş olup, katılımcı sayısı ve ge-
nellenebilirlik açısından sınırlı kalmıştır. Zaman kısıtla-
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maları nedeniyle nitel ve kesitsel veri toplama yöntem-
leri kullanılamamıştır. Gelecek araştırmalarda, farklı 
yöntemlerle daha küçük ve çeşitli örneklemler üzerinde 
çalışılması önerilmektedir. Bunun yanı sıra, araştırma 
modelinin organizasyonel yapı, işletme büyüklüğü ve ya-
sal statü gibi değişkenlere göre farklılık gösterebileceği 
göz önünde bulundurularak, bu faktörlerin etkilerinin de 
incelenmesi tavsiye edilmektedir. 
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