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OZET

Bu calismada, isletme yoOnetiminde yapay zekd kullanimimin yonetici yetkinliklerine
etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Calismada ©ncelikle literatiir taramasi yapilarak
aragtirmanin teorik modeli ve hipotezi belirlenmistir. Literatiire bagli olarak bagimli ve bagimsiz
degiskenlere yonelik Olgekler belirlenmis ve Vveri toplama araci olarak anket teknigi
kullanilmistir. Bu kapsamda Konya ilinde imalat sanayisinde faaliyet gosteren ve basit tesadifi
yontemle belirlenmis 172 farkli isletmeden yiz yize goériisme metoduyla 384 gecerli anket elde
edilmistir. Veriler; betimsel istatistik, aciklayici faktdr analizi ve yapisal esitlik modeli yol
analizi teknikleri kullanilarak analiz edilmistir. Elde edilen sonuclar yapay zek&nin yonetici
yetkinlikleri Uzerinde anlamli fakat diisiik etkisi oldugunu géstermistir. Bu sonug, isletmelerde
yoneticilerin henuz yapay zeka konusunda yeterli bilgi ve tecriibeye sahip olmadiklar1 ve yapay

zekay1 yonetim siireglerinde aktif kullanmadiklar1 seklinde degerlendirilmistir.
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ABSTRACT

This research aimed to determine the effect of artificial intelligence on the managerial
competencies of managers in business management. Firstly, the theoretical model and hypothesis
of the research were determined by reviewing the literature. Based on the literature, the scales of
independent variable and dependent variable were determined. A survey method was used to
collect the data. In this context, 384 valid questionnaires were collected by using simple random
sampling and face-to-face interview methods in Konya from 172 different manufacturing
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GIRIS

Siirekli degisen teknolojinin getirdigi birtakim faydalar hem insanlarin hayatinda hem de
isletmelerde rekabet edebilme avantajin1 ortaya ¢ikarmistir. Yapay zeka nerdeyse tiim alanlarda
hizla yayginlasmakta ve gelismektedir. Bireyler ge¢miste uzun siire ugras verdigi isleri yapay
zek& teknolojileri vasitasiyla zamandan tasarruf saglayarak hizli ve pratik bir sekilde
yapmaktadirlar. Teknoloji bireylere yasadiklar1 yerden, istedikleri zaman diger insanlarla iletisim
kurabilme, yol haritasindan ulagimlarin1 saglama, istedikleri bilgiyi sadece anahtar kelimelerle
aninda ulagsmasi gibi Ozelliklerini igerisinde barindirmaktadir. Yapay zekanin getirdigi birgok
Ozellik buytk firmalarin siirdiiriilebilirligini artirmaktadir. GUnumuzde kendilerini siirekli egiten
robotik sistemler; insan yerine gesitli isleri: insanlar gibi diistinme, hareket etme, davraniglarda

bulunma ve nesneleri ayirt etme gibi 6zellikleri kazanmistir.

Bireyler ister egitim Yyoluyla ister 6zel yasaminda isterlerse de is hayatinda cesitli
yetenekler, davraniglar, tutumlar sergilemektedirler. Birey ne kadar cok kendisini surekli
gelistirse bir o kadar da is ve sosyal hayatinda sergiledikleri yetkinlerde profesyonellesir.
Gecmisten giiniimiize kadar isletmeler durmaksizin isletme yonetiminde basarili ve profesyonel
yoOneticiler aramaktadirlar. Yoneticiler profesyonel hayatlarinda cesitli tecriibeler edinmislerdir.
Sahip olduklar1 birtakim tecriibeler yoneticilerin yeteneklerini iist seviyeye tasityarak karsi
karsiya kaldiklari ¢esitli sorunlari kolay bir sekilde ¢ozerler. Literatiirde ¢ok sayida yetenek veya
yetkinlikler kavramu ile ilgili tanimlar yapilmustir. isletmeler bu ¢agda yapay zekanin getirdigi
avantajlar1 biiyiik firmalar tarafindan sik sik kullanilmaktadir. Yoneticiler ¢alistiklar
isletmelerde basarili olabilmeleri ve isletmenin rekabet edebilme ve siirdiiriilebilirligini korumasi

icin degisen teknolojiyi benimsemeleri gerekir.

Isletmelerde yapay zeka kullanimi ile yonetici yetkinlikleri arasindaki iliskisini arastiran
bu calismanin birinci béliminde, yapay zekanin tanimina, Onemine, tarihsel gelisimine,
tirlerine, kullanilan teknolojileri ve alanlarina, endiistride kullanilan yapay zeka uygulamalarina
ve boyutlarima deginilmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde, isletme yoOnetimi, yetkinlik,
yonetici yetkinliklerin tanimi, onemi, tarihsel gelisimi, yetkinligin modellerine, tiirlerine ve
Mintzberg ’in yonetici rolleri gbozden gegirilmistir. Arastirmanin ii¢lincii boliimiinde, teorik

model ve hipotez yer verilmistir.



Arastirmanin dordiincii boliimiinde ise, arastirmanin yontemi: veri toplama araci ve
olgekleri, evren ve Orneklem, uzman goriisii ve pilot uygulama, anket uygulama, arastirmanin
smirliliklari, veri analizi ve bulgular: demografik bulgular, giivenirlik analizi, agiklayict faktor
analizi, hipotez testi ve yapisal esitlik yol modeli analizine yer verilmistir. Arastirmanin besinci

boliimiinde ise, elde edilen sonuglara gore tartisma, sonug ve oneriler yapilmustir.



BiRiINCi BOLUM
ISLETME YONETIMINDE YAPAY ZEKA KULLANIMI

1.1. Yapay Zekanin Tanimi

Yapay zekdnin literatiirde ortak bir taniminin olmadigi gozlenmistir. Arastirmacilar
yapay zeka kavramini farkli agilardan ele alarak tanimlamaya g¢alismislardir. Shenoy (1985)
yapay zekay1, bilgisayar biliminin belirsiz bir dali olarak tanimlamistir. Nilsson (2014) ise, yapay
zekay1 bilgisayar bilimin bir alt pargasi oldugunu séylemistir. Kasemsap (2017), bir bilim dali
olan yapay zekayi, karisik sorunlari insanlarin ¢dzebilecegi sekilde ¢ozmeye c¢alisan akilli
teknolojiler olarak tanimlamistir. Pannu (2015) yapay zek& kavramimi ne psikoloji ne de
bilgisayar bilimi oldugunu, dogal zekaya gore daha avantajli, tutarli, ucuz, kopyalanmasi ve
yayllmas1 daha kolay ve bir¢ok gorevi insanlardan daha hizli ve daha iyi bir sekilde

tamamladigini sOylemistir.

Farkli bir tanima gore yapay zekd, daha onceden belirlenmis ama¢ ve hedefleri
tanimlama yorumlama ve ¢ikarim yapma 6zelliklerine sahiptir (Mikalef ve Gupta, 2021). Yapay
zekanin bilgisayar ortaminda gelistirilmesi ve bircok oOzellikleri sayesinde ileri dizey
teknolojilerin igletmelerde sagladig: faydalariyla giiniimiize kadar siirekli gelismektedir (Sousaa
ve Rochaa, 2018).

Bazi arastirmacilar yapay zekayi; insan zekasinda var olan calisma ve tepkiyi makine ve
teknoloji vasitasiyla taklit eden ve kopyalama ozelligi ile disaridan gelen devasa verileri
toplayan, tanimlayan, analiz eden, diisiinme ve 6grenme yetenegine sahip olan, kendisini stirekli
gelistiren, “Endiistri 4.0” teknolojisi altyapisinda manuel igleri otomatik hale getiren internete ve
makineye bagli entegre sistemler butlnl olarak tanimlamaktadirlar (Bell, 2020; Clark,
Zhuravleva, Siekelova ve Michalikova, 2020; Dinkin, 2020; Elliot, Paananen ve Staron, 2020;
Haenlein ve Kaplan, 2019; Huang ve Rust, 2018; Humble ve Altun, 2020; Kumar, Rajan,
Venkatesan ve Lecinski, 2019; Livingston ve Risse, 2019; Perez-Vega, Kaartemo, Lages, Razavi
ve Mannistdc, 2020; Petkov, 2020; Saran, 2020; Tambe, Cappelli ve Yakubovich, 2019; Terzi,
2020; Trzesicki, 2020)

Birgok yazarlarin yaptiklari tanimlardan yola ¢ikilarak, yapay zek& genel anlamda,

insanin davraniglarini, zekasini, diistinme seklini ve gilinliikk yasamda bir¢ok isleri planlayan,



uygulayan, taklit eden, yorumlayan ve birtakim Onerilerde bulunan ve kendisini daima

gelistirerek bunu daha ileri seviyeye tastyan akilli teknolojiler olarak tanimlanabilir.

1.2. Yapay Zekanin Onemi

Yapay zeka, bireyler i¢in imkansiz olan verileri hesaplamakla kalmaz, dogru karar alma
konusunda da yardimci olur (Dinkin, 2020; Perez-Vega vd., 2020). Yapay zeka teknolojileri,
biiytik verileri isleyerek, miisteri iliskilerini ve davranislarini analiz etmesiyle firmalara rekabet
avantaji saglar (Perez-Vega vd., 2020). Glnimuzde yapay zeka, “yiiz tanmima” teknolojisinde
kullanilmaktadir. Bu teknoloji, goriintiileri analiz edebilme 6zelligine sahiptir (Humble ve Altun,
2020; Vanian, 2020). Dunyada Hong Kong, Cin, Danimarka, Hindistan ve Birlesik Krallik gibi
ulkelerde yiiz tanima teknolojisi ve ceza adaleti sistemlerinde kullanilmaktadir (Humble ve
Altun, 2020)

Yapay zeka teknolojileri, farkli alanlarda da kullanimi yayginlagmistir. Bu alanlar;
saglikta, miihendislikte, bankacilikta, tarimda, hukukta, egitimde, finansmanda, pazarlamada,
uretimde, perakendecilikte, kamu yoOnetiminde uygulanmaktadir (Haenlein ve Kaplan, 2021;
Terzi, 2020). Yapay zekad teknolojileri, otomobillerin, robotlarin, akilli telefonlarin,
televizyonlarin akilli hoparlorlerin, icinde insan olmadan giden araglarin, giyilebilir cihazlarin,
binalarin ve endiistri alanlarinda yaygin kullanildig1 sdylenebilir (Greengard, 2020; Haenlein ve
Kaplan, 2019). Polli’ye gore yapay zeka, ise alimlarda biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Ciinki,
yapay zekanin “Onyargilar” yoktur (Zielinski, 2020).

Gecmiste bilgisayarlarin yetenekleri yapay zeka teknolojileri vasitasiyla gelismesi ve
insanlarin yeteneklerinden daha {istiin hale gelmesinin imkansiz olacagini varsayilmigtir
(Robinson, 2019). Ford, New York Times’in en ¢ok satilan Robotlarin Yiikselisi isimli kitabinda,
bilgisayarlar artik eskisine nazaran daha becerikli hale geldigi ifadesini kullanmigtir (Aktaran
Robinson, 2019). Buna 06rnek olarak, Amazon firmasinin gelistirdigi Alexa Echo iiriini
30,000’den fazla beceriye sahiptir ve insanlardan aldigi komutlar ile birtakim gorevleri kisa

zamanda tamamlamaktadir (Robinson, 2019).

Yapay zeka kavrami 1956 yilinda akademik alanda ortaya ¢ikmistir. Burada temel amag,

makineler vasitasiyla karmakarisik gorevleri kolay bir sekilde gergeklestirmektedir (Buchanan,



2005). Dark ve Knight’a gore yapay zekad teknolojisini kullanan makineler, insanlarin ve

hayvanlarin gosterdikleri dogal davraniglarin1 gosteremezler (Aktaran Chen, 2019).

Yapay zeké teknolojilerinin getirdigi biiylik faydalar1 sadece bireylerin kisisel hayatinda
sagladigi katkilartyla kalmaz, giinlimiizde siirekli gelisen teknolojiyi benimseyen firmalarin is
stireclerinde zaman, hiz, rekabet edebilme ve siirdiiriilebilirligini koruma avantajini
saglamaktadir. Bireyler ve firmalar giinliik iglerinde yapay zeka teknolojileriyle her zaman ic
icedirler.

1.3. Yapay Zekanin Tarihsel Gelisimi

Yapay zeka teorisi, 20. yiizyilin baslarinda bilgi islem teknolojisinin gelisimiyle beraber
ortaya c¢ikmustir. Matematik¢i ve bilgisayar bilimcisi Alan Turing 1950 yilinda Bilgisayar
Makineleri ve Zeka lizerine bir 6neri belgesi sunarak yapay zeka alanin gelisiminde biiyiik katki
saglamistir. Turing’in makalesi insan zekasina benzer akilli makineler tiretme ile ilgili bir

aragtirmaydi (Chen, 2019).

Turing testi olarak da bilinen taklit oyunu ti¢ katilimcinin yer aldigi bir makalede
sunuldu. Bu katilimcilardan ilki sorgulayici, ikincisi, insan ve Ucglnclsi ise, bilgisayar
makinesiydi. Burada sorgulayicinin gdrevi, hangisinin insan ve bilgisayar makinesi oldugunu
belirlemekti. Bu sebeple, Turing testinin genel amaci, bilgisayar makinesinin akilli olup

olmadigini test edilmesiydi (Almarzooqi, 2019).

Yapay zeka terimi, 1956 yilinda basta Marvin Minsky ve John McCarthy olmak (izere
Dartmouth Koleji’'nde (ABD) bir yaz projesi olarak uygulandi ve bu aslinda yapay zekanin
dogusu olarak adlandirildi (Bag, Gupta, Kumar ve Sivarajah, 2020; Chen, 2019; Gerdes, 2018;
Haenlein ve Kaplan, 2019; Loureiro, Guerreiro ve Tussyadiah, 2021).

Gartner’a gore, yapay zekanin gelisimi ii¢ asamadan olugsmaktadir. Bunlar: baslangic,
sanayilesme ve gelismekte olan yapay zekadir. Yapay zekanin baslangi¢c donemi arastirmalarin
baslandigr donemdir (Aktaran Chen, 2019). Uluslararas1 Yapay Zeka Federasyonu 1969 yilinda
kuruldu ve ilk toplantis1 Seattle, Washington'da yapildi. Bu yillar yapay zekanmn baslangig

dénemi olmasina ragmen yapay zeka iizerine yapilan arastirmalar stirekli artmistir (Chen, 2019)



Yapay zekanin ikinci asamasi olan sanayilesme donemi bircok Ulkede uygulanmaya
basland1. Carnegie Mellon Universitesi XCON’nu 1980 yilinda tasarladi. O dénemde XCON’u
kullanmaya baslayan isletmeler her y1l 40 milyon dolar tasarruf sagladi (Winston ve Prendergast,
1984). IBM, satran¢ oyununu oynayan ve siper bilgisayar olan Deep Blue’yu 1985 yilinda
tasarladi. Deep Blue, diinya satrang sampiyonu olan Garry Kasparov’u 11 Mayis 1977 yilinda
yendi. Bu donem, yapay zekanin gelistirilmesi donemiydi (McCorduck ve Cfe, 2004).

Yapay zekanin sagladigi avantajlarim1 goren birtakim tilkeler bu dénemde yatirim
yapmaya bagladilar. Japonya, 1982°de giicli PROLOG makinesi ortaya c¢ikarmak amaciyla
yapay zeka teknolojilerine 850 milyon dolar yatinm yapti. Ardindan 1988’de Almanya, kar

amaci giitmeyen diinyanin en biiyiik yapay zeka arastirma merkezini kurdu (Shapiro, 1983).

Yapay zekanin ii¢lincii asamasinda ise, bu teknolojiyi kullanan ileri diizey robotlar, akill
bilgisayarlar ve otonom araglar gibi ¢esitli tiriinler ortaya ¢ikt1 (Schmidhuber, 2007). Google
firmasi yapay zekay1 kullanan yazilim projelerini 2012 ile 2015 yillar arasinda biiyiik bir 6lgiide
artirdi. DeepMind tarafindan 2016 yilinda gelistirilen ve satran¢ oyunundan daha da karmasik

olan AlphaGo, eski diinya sampiyonu olan Lee Sedol’ii yendi (Chen, 2019).

1.4. Yapay Zekann Tiirleri

Yapay zeka teknolojileri akillidir ve diisiinme, ongoride bulunma, ezberleme, anlama,
nesneleri tanima, degisme ve adaptasyon saglama oOzellikleriyle insan zekasindan daha da
ilerisine gecerek gelecekte biiylik degisimler yapma potansiyeline sahiptir. Yapay zeka kendi
icerisinde yaptig1 gorevlere gore genel olarak; yetenege dayali ve islevsellige dayali yapay zeka

olmak tizere iki grupta siniflandirilmaktadir (Incerti, 2020).
—  Yetenege Dayal1 Zeka Tiirleri
o Zayif Yapay Zeka
o Genel Yapay Zeka
— Islevsellige Dayali Zeka Tiirleri

e Paralel Zeka Tirleri



o Mekanik Zeka

o Analitik Zeka
e  Sirali Zeka Tiirleri

o Sezgisel Zeka

o Empatik Zeka

1.4.1. Yetenege Dayah Yapay Zeka Turleri

Yetenege dayali yapay zekd tiirleri zayif ve genel yapay zekadir. Yapay zekanin
yeteneklerinin ayrilmasinin sebebi her yapay zeka teknolojisinde belirlenen spesifik gorevi
yapmasidir. Zayif yapay zeka, genel yapay zekanin gorevlerini yapamaz ¢linkii zayif yapay zeka

sadece smirlt goérevleri yapmak igin tasarlanmistir (Incerti, 2020).

1.4.1.1. Zay'f Yapay Zeka

Zayif yapay zeka, insanlarin hayatinda ¢ok yaygin olarak kullanilan teknolojileridir.
Ornek olarak, video oyunlar1 yapay zekanm en zayif teknolojisidir. Bu teknoloji, belirlenmis
gorevleri yapma yetenegi vardir. Ancak insanlar gibi diisinme ve kopyalama yetenegi
bulunmamaktadir. Amazon firmasinin ortaya c¢ikardigi Echo iiriiniin zayif yapay zeka
teknolojisini benimseyen diger bir 6rnektir. Cok akilli birtakim davraniglar sergilese de yaptigi
gorevler siirhidir. Zayif yapay zeka, yapay zeka teknolojisinin en zayif tiirii olmasina ragmen
bilgi ve becerilerini artirabilme 6zelligine sahiptir. Ek olarak bu tiir yapay zeka teknolojisi,
yargilama yetenegi oldugundan ortaya orijinal ¢oziimler tretir. Baska bir 6rnek ise, IBM
Watson’dur. IBM Watson, binlerce metni inceleyerek genel bir sonug ortaya ¢ikartir (Incerti,
2020)

1.4.1.2. Genel Yapay Zeka

Genel yapay zeka, ortaya ¢ikan sorunlart ¢0zmede, insanlar gibi yetenekli algoritmalar

bitunudir. DeepMind algoritmalari, genel yapay zeka teknolojisini kullanmaktadir. DeepMind



teknolojinin tirlinii olan AlphaGo, 2016 yilinda 18 kez Go diinya sampiyonu olan Lee Sedol’li
yendikten sonra blylmede blylUk hiz kat etmistir. AlphaGo, Kore, Japonya ve Cin’de ¢ok
populer olan eski bir masa oyunudur. AlphaGo, dinyadaki en iyi oyunlar taklit etmek igin
tasarlandi (Livingston ve Risse, 2019). Bu oyunun algoritmalar1 sadece verilerle kendisini
gelistirmez, bunun yaninda pekistirmeli 6grenmeyi de (0dlllendirme sistemi) kullanir. AlphaGo
algoritmalar1, pekistirmeli Ogrenme sistemiyle kendisine kars1 binlerce kez oynayarak

algoritmalarini egitir ve gelistirir (Silver vd., 2016).

AlphaGo’dan kat kat daha glcli olan AlphaGo Zero tasarlanmistir. AlphaGo Zero
algoritmalar1, pekistirmeli 6grenme sistemini kullanarak {i¢ saat igerisinde kendisini egiterek
insanlarin  sahip oldugu yetkinliklere, dokuz saat igerisinde ileri diizey oyuncularin
yetkinliklerine ve U¢ gun igerisinde ise, diinya sampiyonu olan AlphaGo’nun sahip oldugu
yetkinliklere ulasarak, diinya sampiyonu turnuvasinda AlphaGo’yu yenmistir (Livingston ve
Risse, 2019).

2018 yilinda DeepMind, biyolojik aragtirmalar igin AlphaFold’u tasarlamistir (Evans
vd., 2018). Bilim adamlar1 arasinda yapilan protein yapisi tahmini yarismasinda AlphaFold kirk
li¢ protein yapisindan yirmi besini basartyla tahmin etmistir. Diger takim ise, sadece ii¢iinii
tahmin etmistir. Ardindan, 2019 yilinda DeepMind, StarCraft bilgisayar oyununda, ileri diizey
oyunculariyla rekabet etmek i¢in AlphaStar’1 tasarladi. AlphaStar, yarista StarCraft’in

profesyonel yaris¢ilar ile yaptigi on bir magin onunu yenmistir (Livingston ve Risse, 2019).

1.4.2. Islevsellige Dayah Yapay Zeka Tirleri

Yapay zeka teknolojilerinin diisiinme kapasitesi 21. yilizyilda biyiik oranda yiikselmistir.
Bu yiikselisin ana sebebi yapay zeka teknolojilerin insan zekasini taklit etme ve hatta bunu asan
yetenege sahip olmasiyla insan gibi diisiinebilme becerisini kazanmasidir. Yapay zeka diisiinme
yetenegini gelistirmekle beraber hissetme becerisini kazanmaya baslamistir(Huang, Rust ve

Maksimovic, 2019).

Yapay zekanin gelismesinde, insanlar arasinda iki tiirlii bakis agist olusmustur. Bunlar
iyimser ve kotiimser bakis agilaridir. Iyimser bakis agisin1 benimseyen bireyler gelecekte yapay

zekanin yeni is alanlarin agilmasina sebep olacagini diisiinmektedirler. Kotiimser bakis agisini



benimseyen bireyler ise yapay zekanin gelecekte birgok isi devr alacagini ve bireylerin igsiz

kalacagini varsayilmaktadir (Huang vd., 2019)

Biiyiik veri caginda yapay zekd, hem insan odakli gorevleri (insanlarla iletisim ve
koordinasyon) hem de analitik odakli gbrevleri (veriyi veya bilgiyi analiz etme gibi yonetimsel
isleri) daha 6nemli hale getirmektedir. Makinelerin akilli olmasinin altinda yatan neden, buyuk
verilere sahip olmasindan gelmektedir. BiyUk verileri analiz etmesi ve bundan genel sonug
cikarmasi, firmalarda gelecekte ortaya cikabilecek sorunlarin iistesinden rahatlikla gelmesine

yardimc1 olmustur (Huang vd., 2019)

Yapay zekanin dort tiirii mevcuttur. Bunlardan ilki, mekanik zekd, ikincisi analitik zeka,
ticlinciisti sezgisel zeka ve dordiinciisii ise, empatik zekadir. Bu zeka tlrleri hem sirali hem de
paralel seklindedir. Sirali seklinde olan zeka tiirleri olan empatik ve sezgisel zekanin bireyin
sergiledigi yiiz ifade seklini birebir sergilemesi ¢ok zor ve zaman alicidir. Paralel olan zeka
tirleri ise mekanik ve analitik zekadir. Burada yapay zeka, mekanik isleri ve analize dayali
hesaplamalar1 kolay ve hizl bir sekilde sonuglandirir. Genel olarak yapay zeka, sorunlari ¢dzme,
kendini gelistirme, iletisim kurma ve buna benzer birtakim davraniglarda bulunur (Huang ve
Rust, 2018; Perez-Vega vd., 2020).

1.4.2.1. Paralel Yapay Zeka Turleri

Paralel zeka tiirleri, yapay zekanin en zayif tiirlerinden olusmaktadir. Bu tiir yapay zeka
tiirleri genelde monoton isleri yapmaktadir. Google, IBM, Amazon, Bing, Apple ve buna benzer
dev firmalarin ortaya ¢ikardiklar1 liriinler ve arama motorlar1 bunlara 6rnektir. Cikarilan iirtinler
genel olarak uzun siiren planlama, arama, bilgi aktarma gibi isleri kisa siirede insanlardan aldig1
komutlara gergeklestirmektedir. Bu tirler kendi icerisinde mekanik zekad ve analitik zekadan
olusmaktadir (Huang vd., 2019; Huang ve Rust, 2018).

1.4.2.1.1. Mekanik Zeka

Mekanik zeka, robotlar vasitasiyla giin igerisinde rutin ve tekrarlanan isleri yapmaktadir.
Ornek olarak servise robotlar1 insan yardimi olmadan fiziksel olarak belirlenmis gérevleri hizl

ve etkili bir sekilde yapar. Bir diger ornek ise, arama motorlar1 olan Google, Yandex, Bing ve
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bagkalarina sorular soruldugunda bu motorlar birka¢ saniye igerisinde o soruya uygun cevaplarla
geribildirimde bulunur (Huang ve Rust, 2018). Diger tiir cihazlar ise, bilgisayar ve cep telefonu
gibi bireyin ihtiya¢ duydugu giinliik gérevleri yerine getirir. Bu cihazlar akillidir fakat yaptiklari
islemler smirlhdir. Birgok veriyi kullanir fakat kendisini gelistirmez. Uretim yerinden nasil

ciktiysa o sekilde verilen gorevini siirdiiriir (Huang vd., 2019).

1.4.2.1.2. Analitik Zeka

Analitik zekd, biiyiik verileri hizli ve kolay bir sekilde analiz ederek var olan sorunlara
etkili ¢ozumler sunar. Bu zekd tlru bilgi isleme, mantiksal akil yiiriitme ve matematik
becerilerine sahiptir. Literatiirde analitik zekd, “zayif zeka” olarak tanimlanmistir. Ciinkii akillt
teknoloji gibi goriinmelerine ragmen bilinci, diisiinme ve tepki verme yetenegi olmadigindan

sezgisel davranislari sergileyemezler (Huang ve Rust, 2018).

1.4.2.2. Sirah Yapay Zeka Turleri

Sirali Yapay zeka tirleri, yapay zekanin birgok alanlarda giiglii oldugu tiirleridir. Bu tiir
yapay zeka tiirleri elde ettigi verilerle ve kullandiklar1 algoritmalariyla insanlarin duygularini
diistinctilerini ve davraniglarin1 anlama noktasinda basarilidirlar. Kendilerini siirekli internete ve
insanlardan aldiklar1 birtakim tepkileriyle gozden gecirerek kendilerini gelistirmektedir. Bu tiir
yapay zeka tiirleri kendi igerisinde sezgisel zeka ve empatik zekddan olusmaktadir (Huang vd.,

2019; Huang ve Rust, 2018).

1.4.2.2.1. Sezgisel Zeka

Sezgisel zeka, yaratict ve derin diisiinmeyle profesyonel becerileri gerektiren 6zellikleri
kapsar. Bu zeka tiirii, literatiirde “gii¢lii zekd” olarak tanimlanmistir. Daha ¢ok karmakarigik
gorevleri, durumlart insanlar gibi diisiinebilen fakat insandan daha hizli sonug elde eden zeka
tlradur (Huang ve Rust, 2018). Bu tiir zeka tiirii verilerden yola ¢ikarak kendisini gelistirir ve
ortama adaptasyon saglar. Sezgisel zeka tek basina yaraticilik yetenegine sahiptir. Buna 6rnek
olarak yeni bir miizik bestelemek ile kalmaz, ¢izim yaparak moda giyim tasariminda yapar. Bu

teknolojik 6zelligi gliniimiizde firmalar tarafindan kullanilmaktadir. Farkli bir 6rnek olarak,
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insanlarin hayatinda siirekli kullandiklar1 otonom araglar da bu tiir teknolojiye dahildir (Huang
vd., 2019).

1.4.2.2.2. Empatik Zeka

Empatik zeka tiirii, insanlarin duygularint anlama, geri bildirimde bulunma ve etkileme
tirtidiir. Bu tiir zeka, yapay zekanimn en ileri seviyesidir. Empatik zekay1 kapsayan o6zellikler
srastyla, iletisim, iliski kurma, liderlik, is birligi, is ve O6zel yasam dengesi, sosyal takim
calismasi, kiiltiirel ¢esitlilik ve karizmadir (Huang ve Rust, 2018). Bu zeka turd sinir aglarini
kullanarak insanlarla birebir ayni diisiinebilen yapay zeka teknolojisidir. Bu teknolojinin yaygin

bir sekilde uygulanmasi gelecekte gergeklesecegi 6ngoriilmektedir (Huang vd., 2019).

1.5. Yapay Zeka Teknolojileri ve Kullamildigi Alanlar

Bilgisayarlarin 21. yiizyilda yeteneklerinin gelismesi ayni1 zamanda yapay zeka
teknolojilerinin de gelismesinde biiyiik bir katki saglamistir. GUnimuzde yapay zeka Uzerine
yapilan aragtirmalar ve gelistirmeler siirekli artmaktadir. Arastirma ve gelistirmede Kullanilan
yapay zeké teknolojilerini bilgisayar goriisii (yapay goriis), uzman sistemi, dogal dil anlayisi,

makine 0grenimi Ve derin 6grenme gibi bilim dallarinda siklikla kullanilmaktadir (Chen, 2019).

1.5.1. Makine Ogrenmesi

Makine 6grenimi, Brynjolfsson ve McAfee’ye gore, yapay zekanin en giiclii tarafidir
(Aktaran Almarzoogi, 2019). Makine Ogrenmesi biiyiik verilerden yola ¢ikarak ve belirli
algoritmalar Ureterek uygulamalara, makinelere modeller tasarlar, egitir ve genel bir sonug ortaya
cikarir (Tambe vd., 2019). Makine 6grenimin genel amaci, iiretilen spesifik algoritmalarla gercek
diinyada meydana gelen sorunlarin ¢6ziimiinde birtakim tahminlerde bulunmaktir (Chen vd.,
2016; Livingston ve Risse, 2019). Bu bakimdan tahmin etme ve Onerilerde bulunma

ozelliklerinde ustalagsmistir (Almarzooqi, 2019).

Makine 6grenimin yaygin kullanildig: alanlar, ses tanima parmak izi okuma, yiiz tanima
ve nesneleri algilamadir (Almaleki, 2020; Almarzooqi, 2019; Li, Cheng, Guo ve Qiu, 2018; Sohn
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ve Kwon, 2020). Nesneleri manuel olarak seger ve bundan yeni bir model olusturur. Bazi
durumlarda web siteleri, sosyal medyada ve diger platformlarda algoritmalar1 egiterek, sosyal
medya kullanicilanyla iletisime geger, gonderi begenir ve web sitelerinde {irlin satin alir

(Livingston ve Risse, 2019).

Makine 6grenmesi, firmalar tarafindan ise alim siire¢lerinde hangi adaylarin o iste daha
performanslt olacagini belirlemek icin kullanilir. Makine 6grenmesinde kullanilan algoritmalar,
calisanlara hangi eylemlerin yapilacagiyla ilgili birtakim 6nerilerde bulunur. Buna 6rnek olarak
IBM, calisanlarin sahip oldugu yetkinlere dayanarak hangi egitimleri alacagini belirlemek icin
makine Ogrenmesi algoritmalarimi kullanir (Tambe vd., 2019). Brynjolfsson ve McAfee,
gelecekte makine 6grenimi teknolojisi birgok isletmelere ¢ok biiylik etki yaratacagini ve devam
eden igletmelerin yeni is modelleri olusturmasinda katki saglayacagini ifade etmislerdir (Aktaran

Almarzooqi, 2019)

Panicacci ve arkadaslarina (2018) gore, makine 6grenimi algoritmalari sosyoekonomik ve
tahmine dayali verilerle hastaneye yatis ve oliim risklerini tahmin edebilmektedir (Aktaran
Alsamhi, Ma ve Ansari, 2019). Makine 6grenimi kullanan saglik hizmetleri tahmine dayali
verilerle doktorlara hangi hastanin nasil bir tedavi siirecine baslayacagini 6nermektedir (Alsamhi
vd., 2019).

Makine 6grenmesi kendi igerisinde ii¢ gruba ayrilmaktadir. Bunlar; denetimli 6grenme,
denetimsiz 6grenme ve pekistirmeli 6grenmedir. Denetimli 6grenme, blyUk verileri kullanarak
algoritmalar1 egitir ve ortaya genel sonug ¢ikartarak gelecege yonelik nasil bir adim atilmasiyla
ilgili tahmin ve 6neride bulunur. Denetimsiz 6grenme, istatiksel olmayan verileri (miizik, video
vb.) kullanir. Son olarak pekistirmeli 6grenme de makineler kullandiklari algoritmalart ile elinde
cok fazla veri olmadan, sonuglar ortaya ¢ikarir. Elde edilen sonu¢ dogruysa makine kendi
kendini o6dillendirmektedir. Bu 06grenme sistemi daha ¢ok oOdiillendirme sistemi olarak
adlandirilir (Alsamhi vd., 2019).

1.5.2. Bilgisayar Goriisii

Bilgisayar goriisii, insan goziinlin yerini alan yapay goriis olarak da bilinmektedir.

Robotlarin, bilgisayarlarin, telefonlarin ve buna benzer cihazlarda bulunan video izleme, yiz
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tanima yetenegini ifade eder. Yapay goriisili, yapay zekanin 6nemli ¢ekirdek teknolojilerinden
biridir. Yapay goriisiin en biiyiik 6zelligi; yiiksek hiz, biiyllk miktarda bilgi ve birtakim
fonksiyonlar1 iginde barindirmasidir (Almaleki, 2020; Barcel6 ve De Almeida, 2012; Chen,
2019).

1.5.3. Uzman Sistemler

Uzman sistemler, yapay zekanin ilk ve basarili uygulamalarinda yaygin kullanilmakta
olup hizla buyumektedir (Russell ve Norvig, 2016). Bu sistemler, insanlarin karar verme
yetkinliklerini taklit eden bilgisayar programlaridir. Bu sebeple, bu sistemler uzmanin yerine
veya destekgisi olarak kullanilir (Almaleki, 2020). XCON, miisterilerin verdikleri sipariglerini
dogrulamak igin gelistiren ilk ve basarili uzman sistemdir. Uzman sistem bir¢ok yonden biiytik
bir etkiye sahiptir. Cogu firma i¢in uzman sistemi benimseme, yapay zekaya yonelik ilk adimdir.
Genel olarak bu sistem karmakarisik problemleri gozmede yaygin olarak kullanilmaktadir (Liao,
2005; Muller, Magill, Prosser ve Smith, 1993; Rao, Nahm, Shi, Deng ve Syamil, 1999).

1.5.4. Dogal Dil Anlayis1

Dogal dil anlayisi, sesli olarak sdylenen konusmay1 anlama, konugma sentezi ve dogal dil
islemedir (DDI) (Qi, Wu, Li ve Shu, 2007). Sesli arama, yapay zeki teknolojisinde en hizli
bilyiiyen arama turtidir. DDI, metin analizlerinde istatiksel ve makine 6grenimi metotlariyla ¢ok
iyi calismaktadir. DDI, yasadis1 islerin tespitinde, otomatik asistan, dil gevirisi, altyaz1 olusturma

ve veri madenciliginde sik kullanilmaktadir (Hauptmann, Witbrock ve Christel, 1997).

Giiniimiizde piyasada IBM Watson, Apple Siri, Amazon Alexa gibi DDI’yi kullanan
iiriinler mevcuttur. Bu lriinler yapay zeka algoritmalariyla insan dilini anlayabilir ve verilen
komutu ¢ok i1yi ve hizli bir sekilde tamamlar. Sesli olarak s6ylenen konusmay1 anlama, insanin
verdigi gorevi bilgisayar uygulamalari i¢in bir metin hale doniistiiriilmesini ifade eder. Konusma
sentezi ise, bilgisayar i¢in olusturulmus metni insana benzer bir sekilde konusmayi iiretmesi
anlamina gelir. Bu yapay zeka algoritmalari halihazirda sesli yanit sistemlerinde, sesli

asistanlarda ve mobil uygulamalarda kullanilmaktadir (Kasemsap, 2017).
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1.6. Endiistride Kullanilan Yapay Zeka Uygulamalar:

Bircok ulke yapay zeka teknolojilerinin getirdigi firsatlardan yararlanmak icin birtakim
stratejik planlar gelistirmistir. Bugiinlerde sik kullanilan yapay zeka uygulamalar1 biiyiik veriler,
gorsel hizmet, DDI, akilli robotlar vb ile ilgilidir. Yapay zeka uygulamalarn ¢ogu is, finans,
saglik ve otomobil sektdrlerinde uygulanmaktadir (Hamet ve Tremblay, 2017). Yapay zekanin
isletmelerde popiilerlik kazanmasinin ana sebebi, ortaya c¢ikabilecek maliyet artigini
engellemesidir. Is diinyasinda yapay zeka teknolojileri sadece karar vermek icin degil ayni
zamanda verilen kararlar1 ¢evrimigi uygulanmasi i¢in kullanilir. Tesla’nin siiriiciisiiz arabalar1 ve
FedEx’in teslimat robotlari, yapay zekanin karar verme asamasini kullanir. Amazon, miisteri
modellerini belirleme ve gelecekte miisterilerin satin alma davraniglarini dogru bir sekilde

tahmin ederek hizh bir sekilde biiytimistiir (Saunders ve Locke, 2020).

Yapay zeka teknolojileri, saglik sektdriinde bir¢ok fayda saglamaktadir. Ornek olarak,
makine Ogrenimi algoritmalari ila¢ performansini ve gen dizilimini tahmin eder. Dogal dil
anlayisi, elektronik saglik kayitlari, akilli sorgulamalar yapar. Yapay gorme, tibbi goriintii
tanima, lezyon tanimlama ve cilt hastalig1 belirleme testlerini gergeklestirir. Bu uygulamalar
isletmelerde meydana gelebilecek maliyet artisin1 hayli azaltmaktadir (Hamet ve Tremblay,
2017)

Yapay zeka finansal hizmetleri (bankacilik, sigorta, kredi ve yatirim) akilli hale getirerek
finans endiistrisinin yapisin1 kurmustur. Yapay sinir aglari, uzman sistemler ve hibrit zeka
sistemleri finansal hizmetlerde yaygin olarak kullanilmaktadir. Uygulamalar arasinda kredi
degerlendirilmesi, portfdy yonetimi ve finansal tahmin ve planlama yer almaktadir

(Bahrammirzaee, 2010; Fethi ve Pasiouras, 2010).

Yapay zeké teknolojileri robotlara, insana benzer algi olusturma, koordinasyon saglama,
karar verme ve geri bildirimde bulunma yetenekleri kazandirir. Akilli robotlar; akilli endiistriyel
robotlar1, akilli hizmet robotlar1 ve akilli uzman robotlar1 olarak simiflandirilmistir. Akilli
endiistriyel robotlar1 paketleme, siniflandirma, siralama, montaj ve tespit etme islemlerini yapar.
Akilli hizmet robotlar1 is hizmetleri, saglik hizmetleri, perakende satiglar, engelli kisilerin
rehabilitasyonu gibi gorevleri gergeklestirir. Akilli uzman robotlar1 ise kesif, arama, yanginla
micadele ve kurtarma gorevlerini yapar (Alsamhi vd., 2019; Nolfi, Bongard, Husbands ve
Floreano, 2016; Siciliano, Khatib ve Kroger, 2008).
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Yapay zeka teknolojileri sadece saglik, finans ve akilli robotlar izerinde uygulanmakla
kalmaz, ayni zamanda egitimde, akilli evlerde, tarimda ve Uretimde de kullanilmaktadir.
Amazon, Google ve Baidu gibi dev teknoloji firmalari, yapay zeka teknolojilerini ilk
benimseyen, uygulayan ve bundan ¢ok biiyiik rekabet avantaji elde edenlerdir. Glnimizde bu
dev firmalar halen yapay zeka teknolojilerine biiyiik miktarda yatirim yapmaktadirlar. Bu
firmalar pazarda miisterilerine kisilestirilmis deneyimi sunmak i¢in makine 6grenimi ve dogal dil
isleme araglarimi sik sik kullanmaktadir (Bi, Da Xu ve Wang, 2014; Kusiak, 2017; Semenov,
Chernokulsky ve Razmochaeva, 2017; Smith, 2018; Syam ve Sharma, 2018; Timms, 2016; Xu,
Wang, Wei, Song ve Mao, 2016; Xu, Liang ve Gao, 2008; Zhou ve Lawless, 2015). Miisterilerin
istedikleri ve ihtiyaglarina yonelik benzer {iriinleri 6neren eBay, tanimlayici ve tahmine dayali

modeller olusturmaktadir (Kumar vd., 2019).

Yapay zeka teknolojileri, firma yoneticilerinin yaraticihigini artirmaktadir. Yapay zeka
firmalarla artik pazarda uzun siiren yaratici teklifleri kisa zamanda ortaya cikartir. Sektorde
kullanilan yapay zeka teknolojileri daha ¢ok tedarik zinciri yonetimi ve iiretim ve pazarlamay1
etkilemistir. Yapay zeké girisimlerinin basarili olabilmesi i¢in, yapay zekanin kesin hedefleriyle

uyum saglamasi gerekir. (Kumar vd., 2019).

McKinsey’e gore yapay zeka, diinya genelinde firmalara, pazarlama ve satista 1,4 trilyon
ile 2,6 trilyon dolar ve tedarik zinciri yonetimi ve dretimde 1,2 trilyon ile 2,0 trilyon Dolar deger
yaratabilecegini tahmin etmistir (Aktaran Kumar vd., 2019). Davenport ve Ronanki yaptiklar
arastirma firmada calisan yoneticilerin yapay zeka teknolojilerinin nasil ¢alistigini bilmediklerini
ortaya cikarmistir (Mikalef ve Gupta, 2021). Ginimizde firmalarin galisanlarindan talep
ettikleri yapay zek& teknolojilerine yonelik yetkinlikleri bilmek ve gelistirmek, calisanlarin
gelecekte kariyer hedeflerine ulasmasinda ¢ok biiyiik bir 6neme sahiptir (Mikalef vd., 2021,
Wang ve Wang, 2022).

1.7. Yapay Zekanin Boyutlan

Bag vd. (2020), Baabdullah, Alalwan, Slade, Raman ve Khatatneh (2021) ve (Mikalef
vd., 2021) yaptiklar1 arastirmalarda isletme yonetiminde uygulanan yapay zeka teknolojisini,
TOE modeline gore arastirmislardir. TOE (technology, organization, environment) modeli (¢

gruba ayrilir. Bunlar; teknoloji, 6rgit ve ¢evre boyutlaridir. Teknolojik boyut, isletmelerde ilerde
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kullanilacak olan yapay zekd uygulamalarimin benimsemesini kolaylastiran yapay zeka

teknolojilerdir. Orgitsel boyutu organizasyonun biiyiikliigii, insan kaynaklar1 6rgut Kaltiri ve

boliimler arasi baglantilar1 igerisinde barindirir. Cevresel boyut ise tiim ticari faaliyetlerin

yuriitiildiigii ortam1 ve endiistriyi, tedarikgileri, rakipleri ve paydaslar kapsar.

Tablo 1-1: isletme Yénetiminde Yaygin Olarak Kullamilan Yapay Zeka Boyutlari

Yazar

Arastirmanin Amaci

Arastirmanin Sonucu

Boyut

Bag vd. (2020)

“Firmanin performansini
etkilemek i¢in firmalar arasi
ticareti rasyonel karar alma
tzerindeki etkisini daha iyi
anlamak i¢in buytk veri
destekli yapay zekayla
miisteri, kullanici ve dig
pazarla ilgili bilgiler uretme
Uzerindeki etkisini

incelemek amacini tagir”.

“Biiyiik veri destekli
yapay zekanin miisteri,
kullanier ve dis pazarlama
uzerinde 6nemli bir etkisi
oldugunu. Ayrica biiyiik
veri destekli yapay
zekanin hem rasyonel
karar alma stirecinde hem
de firma performansi
tizerinde anlami bir etkisi

oldugu gorilmiistiir”.

1. “Biiytlik Veri Destekli Yapay
Zeka”.

2. “Musteri Bilgisi Olusturma”.

3. “Kullanic1 Bilgisi
Olusturma”.

4. “Di1s Pazarlama Bilgisi
Olusturma”.

5. “Isletmeden Isletmeye
Pazarlama Rasyonel Karar
Alma”.

6. “Firma Performans1”.

Mikalef ve “Isletmelerde yapay zekanin  “Yapay zekanin sahip 1. “Yapay Zeka Yetenegi, alt
Gupta (2021)  sahip oldugu istiin oldugu becerilerin boyutlari- veriler, teknoloji,
becerileriyle kurumsal kurumsal yaraticilik ve temel kaynaklar, insan
yaraticilik ve performans performans tzerinde becerileri, teknik beceriler, is
iizerindeki iliskiyi iliskinin oldugu becerileri, boliimler arasi
incelemektir”. gorilmistir”. koordinasyon, organizasyonel
degisim kapasitesi ve risk
egilimi”.
2. “Kurumsal Yaraticilik”.
3. “Kurumsal Performans”.
Baabdullah “Isletmeden isletmeye “Yapay zeka é :;?g()ll(,)} ik Yol Haritas™.
VO.(2021) ticaretyapan KOBlrin  Weamalannyapay T R
basarth bir sekilde zeka etklles‘[lrlClle.I‘l 4. “Davrans®.
benimsenen yapay zeka arasinda kabul edilme s “Farkindalic”.

stirecinde hem teknolojik
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uygulamalarinin 6nciilerini
ve sonuglarini ampirik bir
caligma olarak inceleme

amacini tagimistir”.

yol haritasindan hem de
tutumundan etkilenmis
fakat profesyonel
uzmanliktan
etkilenmemistir. Bir
diger bulgu ise, yapay
zekaya hazirlik
degiskenlerinin, yapay
zeka uygulamalarin kabul
edilmesi surecinde teknik
ozelliklerinden degil,
altyap1 ve
farkindaligindan
etkilenmistir. Son bulgu
ise, yapay zeka
uygulamalarin kabul
edilmesi esnasinda yapay
zeka destekli iligkisel
yOnetisimi, performansi
ve KOBI’lerde uygulanan
yapay zeka tabanli, ticari
olarak miisteri

etkilegimini etkilemigtir”.

6. “Teknik Ozellik”.

7. “KOBI’lerde Yapay Zeka
Uygulamalar1”.

8. “Servis Deneyimi”.
9. “Miisteri liskileri”.

10. “Ortaklasa Problem
Cozme”.

11. “Finansal Olmayan
Performans”.

12. “Finansal Performans”.

13. “Ortak Planlama”.
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Mikalef vd.
(2021)

“Kamu kuruluslarinin yapay
zeka becerilerini
gelistirmesinde hangi
yOnlerin olanak sagladigini
inceleme amacini

tagimastir”.

“Algilanan finansal
maliyetler, kurumsal
yenilikgilik, algilanan
hiukimet baskisi, hiikiimet
tesvikleri ve diizenleyici
destek gibi bes faktoriin
yapay zeka becerilerinin
gelistirilmesi iizerinde bir
etkisi oldugunu
gostermistir. Ayrica
algilanan vatandag baskisi
ve algilanan degerlerin
yapay zekanin meydana
gelmesinde énemli
belirleyicilerin

olmadigidir”.

1. “Algilanan Dogrudan
Faydalar”.

2. “Algilanan Finansal
Maliyetler”.

3. “Organizasyonel
Yenilikgilik”.

4. “Algilanan Devlet Baskis1”.

5. Algilanan Vatandag
Baskis1”.

6. “Devlet Tesvikleri”.
7. “Diizenleyici Yonergeler”.

8. “Yapay Zeka Yetenegi
Somut Veriler”.

9. “Teknoloji”.
10. “Temel Kaynaklar”.

11. “Insan Becerileri ve Teknik
Beceriler”.

12. “Is Becerileri”.

13. “Maddi Olmayan Boliimler
Aras1 Koordinasyon”.

14. “Orgiitsel Degisim
Kapasitesi”.

15. “Risk Egilimi”.

Mikalef ve Gupta (2021) arastirmasinda, isletmelerde kullanilan yapay zeka yeteneginin

orgiitsel yaraticilik ve orglitsel performansa nasil etki edecegini belirlemeyi amaglamislardir.
Onlara gore yapay zeka yetenegin bir¢ok yonden etkisi olacaktir. Bunlardan birkagi; isletmede
diretilen {iirlinlerin performansini gelistirmesi, gelecekte yoneticilerin daha iyi karar almasina
yardimc1 olmasi, isletme igerisindeki is siireglerinde optimizasyonunu saglamasi ve pazarlama ve
satig siireclerini kolaylastirmasi seklinde siralanabilir. Isletme yonetimin siireglerinde uygulanan
birgok yapay zeka uygulamalart literatiire farkli boyutlar getirmistir. Bu boyutlar genel ve yaygin
olarak farkli sektorde faaliyet gosteren isletmelerde uygulanmistir. Bu boyutlar Tablo 1-1‘de

gosterilmistir.
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IKiNCi BOLUM
YONETICi YETKINLIKLERI

2.1. isletme Yonetimi

Yonetimin isi yonetme, uygulama, kontrol etme ve planlama eylemlerini icerir (Ricks,
2009). isletmeler siirekli degisim ve gelisim gostermektedir. Dis ¢evrelerinde meydana gelen
degisimler isletmelere degisime adaptasyon saglama ve siirdiriilebilirliklerini korumalarini
zorunlu kilmistir. Her seyden oOnce isletmeler, rakiplerine karsi rekabet edebilme avantaji
saglayabilmeleri i¢in isbasinda gorev yapan etkin yoneticilere ihtiyag duyarlar. Kiiresellesmenin
dis cevreye getirdigi karmakarisiklik isletmelere disaridan bilgi toplama, diger iilkelerin
ekonomik durumunu gozetme, degisen teknolojiye ayak uydurabilme gibi siiregleri

benimsemislerdir (Ataman, 2009).

2.1.1. Yonetim Islevleri

Yonetimin iglevleri ayn1 zamanda ydnetim fonksiyonlariyla ayni anlama gelir (Eren,
2016). Yonetim islevleri, Fayol tarafindan dort gruba ayirmistir (Celik ve Simsek, 2013). Bunlar
sirastyla planlama, organizasyon/orgiitleme, yoneltme/yiirtitme ve kontrol/denetimden olusur. Bu
dort fonksiyon veya islev organizasyon igerisindeki faaliyetleri hayata gecirmede biiyiik bir role

sahiptir (Eren, 2016).

Yoneticiler, yonetim iglevlerini uygulamalar igin belirli alanda bazi yetkinliklere sahip
olmas1 gerekir. Bunlardan bazilar; bilgi, iletisim, kisilerarasi iligki, liderlik ve sonu¢ odaklilik
yetkinlikleridir (Oztirk, 2003). Bircok yazar yonetim islevlerinin planlama, organizasyon,
yoneltme ve kontrol olarak adlandirmiglardir (Fayol, 1930; Gomez-Mejia; Hitt, Middlemist ve
Mathis, 1986; Kast, 1974; Lewis, Goodman, Fandt ve Campbell, 1995).

Wofford (1967), yoneticiler arasindaki davranislar1 ve performanslari {izerine arastirma
yapti. Yazar arastirma sonucunda, yoneticilerin yonetim islevleri faktorlerini belirledi. Bu
faktorler; planlama, organizasyon, yoneltme ve kontroldur. Voltmer (1979), Fayol’un dort
yonetim islevini yedi alana bdlmeyi Onerdi. Bunlar; planlama, organizasyon, kadrolama,

yoneltme, koordinasyon, raporlama ve butcelemedir.
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Baz1 arastirmacilar yonetim islevlerini organizasyonda kullanilirken her islevin 6dnemi
yonetim diizeyine bagli olarak degistigini vurgulamislardir (Haas, Porat ve Vaughan, 19609;
Hersey ve Blanchard, 1969; Katz, 1974; Pavett ve Lau, 1983). Mahoney, Jerdee ve Carroll
(1965) calismasinda denetlemenin, baslangi¢ diizeyindeki yoOneticiler icin en 6nemli yonetim

islevi oldugunu ifade etmislerdir.

2.1.1.1. Planlama

Planlama, belirlenen amaglara ulasmak icin gerekli faaliyetlerin ilk adimidir. Belirlenen
gorevleri ve hedefleri anlamayi, organizasyonun gii¢lii ve zayif yonlerini, firsatlar1 kesfetmeyi,
ilgili bilgileri toplamayr ve kaynaklar1 koordine etmeyi igermektedir. Isletme igerisinde
yapilmasi istenen 6ziinde isletme ama¢ ve hedeflerini gergeklestirmektedir. Amag ve hedefler
adeta isletme icin rehberlik eder ve hangi yoldan ilerleyecegini belirler. Isletme igerisinde
yoneticiler tarafindan verilen kararlarin temeli olmasiyla beraber aymi zamanda basariya

ulagsmasinda biiyiik bir 6neme sahiptir (Eren, 2016).

Planlamanin etkin bir sekilde gelistirilmesi isletmeler i¢in biiyiikk bir 6nem arz eder.
CGunk{ yonetim sirecinin temelidir. Planlamanin gelistirilmesi isletmelerde uygulanan siireglerin
basarili bir sekilde ilerlemesine, sonu¢lanmasina ve degerlendirilmesine katki saglar. Bu katki
isletmeye rekabet avantaji saglar ve etkin planlamayla slreclerde meydana gelen
karmakarigikligin 6niine gegerek isletmenin devamliligina fayda saglar (Ataman, 2009; Celik ve
Simsek, 2013).

Isletmelerde planlama gelecekte ortaya cikabilecek ekonomik kriz riskini minimuma
indirir. Meydana gelen degisikliklerin isletme tarafindan zamaninda fark edilmesi o isletmeye
yaklasan krizi azaltacaktir. Kriz, daha ¢ok ¢evre ile iliskilidir ve isletmeyle cevre arasindaki
uyumsuzluguna isaret eder. Nitekim isletme c¢evrede olusan degisiklikler, yapisal ozellikler,
yonetimin yetersizligi gibi faktorlere adaptasyon saglamadig siirece kriz ile kars1 karsiya kalir

(Ataman, 2009).

Isletmede etkin planlamay1 saglamak icin birtakim kosullar gerekmektedir. Bu kosullar;
esneklik olusturma, uygun bir siireyi kapsamasi, minimum gider saglama, tutarli olmasi, hayata

gecirilmesinin mimkiin olmasi ve tiim bireyler tarafindan benimsenmesi olarak belirlenmistir.
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Bu kosullarin isletmeye sagladigi faydalar ise, firsatlarin belirlenmesi, sorunlari 6nceden gérme
ve bunlardan kaginma, kontroliin kolaylasmasi, degisime etki edebilecek birtakim negatif
etkilerin farkina varilmasi, etkinligin ve verimliligin artirmasti, belirsizligi minimuma indirilmesi,
tekrar yapilan islerin ve bunda olusan zaman kaybinin engellenmesi ve Orgiitte baghiligin

artmasidir (Ataman, 2009).

Beceriler, yoneticiler tarafindan uygulanan gozlemlenebilir bir performansin hedefiyle
ilgili olusabilecek sonuglaridir. Planlama, yoneticilerin sahip oldugu becerilerinden biridir.
Beceriler, yapilan gorevler ve islevlerden farklidir. Schoonover vd. tarafindan yapilan bir
aragtirmaya gore ABD’de en sik kullanilan yetkinlikler; ise alma/se¢me, egitim, performans

yonetimi ve Kariyerdir (Aktaran Oztiirk, 2003).

Planlama becerisi, bilgi kategorisinde yer alir. Bilgi boyutunda bir¢ok yetkinlikler
bulunmaktadir. Bunlar; bilgi toplama, problem analizi, sayisal yorum, yargilama, yaraticilik,
planlama, bakis agis1, orgiitsel farkindalik, digsal farkindalik, 6grenme odakli ve teknik uzmanlik

yetkinliklerinden olusmaktadir (Choi, 2006; Oztiirk, 2003).

2.1.1.2. Organizasyon

Organizasyon, orgutteki gorevler, faaliyetler ve bireyler arasindaki resmi iliskilerin temel
cercevesini tanimlar (Choi, 2006). Isletmenin ihtiya¢ duydugu “maddi ve beseri” iiretim
araglarin1 etkili ve verimli bir sekilde kullanilmasidir. Organizasyon siirecinde daha ¢ok
planlamaya gore faaliyetin baslamasi asamasi ve bununla beraber planlamanin devami

niteligindedir (Eren, 2016).

Organizasyon, isletme igerisinde yapmak istenilen gorevlerin belirlenmesi ve
gruplandirilmasi asamasidir. Gegmiste organizasyon kavrami orduda, kilisede ve biyik ailelerde
kullanilmis, daha sonra igletmeleri de etkilemistir (Ataman, 2009). Genel anlamda organizasyon,

isletme icerisinde calisanlarin isbirligi yapma sistemini olusturur (Celik ve Simsek, 2013).

Organizasyon becerisi yoneticilerin isletmede sahip olmasi gereken liderlik kategorisinde
yer almaktadir. Liderlik, kendi igerisinde birtakim yetkinlikleri barindirir. Bunlar; organizasyon,

calisanlar gelistirmek, degerlendirmek ve liderlik etmek becerileridir (Oztiirk, 2003).
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Mintzberg (1973) organizasyon kavramini, organizasyon igerisinde belirlenen amag i¢in
alt boliimlerin olusturuldugu, diizenlendigi, tanimlandig1 ve koordine edildigi orgiit yapisinin

olusturulmasi olarak tanimlamistir.

2.1.1.3. Y6neltme

Yoneltme, isin ve insanlarin hedeflerine ulasmasina yonelik fiili denetimini, artik
harekete gecmesini ifade eder (Choi, 2006). Bu asamada bir Gst yonetim astlarma neler
yapilmasi gerektigini sOyler. Fayol bunu emir-komut olarak sdylemistir. Koontz ve O’Donnel’a
gore astlara onderlik edildigi vurgulanmistir. Verilen emirlerin isletmenin faaliyetine uygun

eksiksiz gerceklestirilmesidir (Aktaran Celik ve Simsek, 2013).

Yoneticilerin, isletmede yoneltme islevini basariyla uygulayabilmeleri i¢in bazi
becerilere sahip olmasi gerekir. Bunlar; risk alma, kararlilik, is anlayisi, enerji, miikemmellik,

azim, girisimci olma, miisteri odaklilik becerileridir (Oztlirk, 2003).

Mintzberg (1973) gore yoneltme, isletmede diizenli karar alinmasi ve bunlart hem 6zel

hem de genel talimatlara gore gergeklestirilmesi ve liderlik etme gorevi olarak tanimlamistir.

2.1.1.4. Kontrol

Kontrol, performansi 6l¢meyi, hedefleri karsilastirmay1, gereken degisiklikleri uygulamy1
ve ilerlemenin izlenmesini igerir (Choi, 2006). Eren (2016) gore orgiitlerde kontrol kavrami;
erisilmesi arzulanan amaclarla, basar1 standartlariyla ve planlarla belirlenmis hususlarin,
uygulamaya iliskin Orgiitsel faaliyetlerle uyumlastirilmasini saglayan sistematik siiregler
toplamidir. Kontrol, yonetim siirecinin sonuncu agamasidir. Bu asamada isletmenin baslangig
siirecinde alinan kararlarin ne derecede basarili olduguna bakilir. isletmenin igersinde uygulanan

faaliyetlerin bitiintnu kapsar (Ataman, 2009).

Kontrol vasitasiyla elde edilen bilgiler isletmeye biiyiik oranda katki saglamakta ve
surdiirtilebilirlik siirecini biiyiik oranda artirmaktadir. Kontrol ne kadar sik yapilirsa, kullanilan
kaynaklar bir o kadar etkili ve verimli olacaktir. Kontrol nasil bir sekilde uygulanmasi
gerektigiyle ilgili bir stirti farkli goriisler sunulmustur. Bu goriisler genel olarak iki grupta

toplanmustir. Bunlar goriisler, geleneksel ve davranigsal yaklagimlaridir (Ataman, 2009).
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Geleneksel yaklasim kendi icerisinde biirokratik kontrolii, davranigsal yaklasim ise,
kendi igerisinde organik kontrolii benimsemistir. Geleneksel ve biirokratik kontrol yontemlerin
kendine has ozellikleri mevcuttur. Bu Ozellikler; birokratik kontrol yénteminde bulunan, kati
kurallar ve prosediirler, detayli is tanimi, hiyerarsik kontrol, mevki bazli otorite, maddi ddiillere
dayali performans, bigimsel kontrol ve orgiit kiiltiiriinin kontrol araci olarak kabul edildigi
yontemlerdir. Organik kontrol ise esnek kurallar ve prosediirler, sonu¢ odakli olma, otomatik
kontrol, profesyonel otorite, maddi ve manevi 6diillere ulagsma, bigimsel olmayan kontrol, orgiit

kiiltiirtinii kontrol amaci olarak kullanma yontemleridir (Ataman, 2009).

2.2. Yetkinlik

Literatiirde yetkinlik ve yetkinlikler kavramlart ayni anlamda kullamilmistir. Bu
kavramlar bir biriden farkli anlamlar1 vardir (Bartram, 2006). Yetkinlik, 6rglt icerisinde
belirlenmis hedeflere ulasmak igin kullanilan bilgi ve becerilerdir. Is yerinde yeterliligin l¢iimii,
oradaki performansin belirlenmis alanlara gore ilgili bilgi ve beceri standartlarima gore
degerlendirilmesidir. Bu standartlar, is yerinde ¢alisanin yetkinlik ile 1lgili performansini belirler.
Bu kapsamda yetkinlik kavrami, calisanin organizasyondaki performansi ve sonuglariyla

ilgilidir. Belirlenmis gorevleri, islevleri ve hedefleri igerir (Bartram, 2006).

Yetkinlikler, beklenen sonuglar1 elde edilmesinde sergilenen davraniglarin bir biitiintidiir
(Bartram, 2006; Shet ve Pereira, 2021). Yetkinlikler, ¢alisanlarin sergiledikleri basarili
performanslar1 destekleyen davraniglarla ilgilidir. Yetkinlikler, belirlenmis is alanlarinda bilgi,
beceri ve performansi nasil kullanildigini gosterir. Bilgi ve becerilerin degerlendirilmesi,

yetkinliklerin degerlendirilmesinden farklidir (Bartram, 2006). Bunlar:

e Bilgi ve beceriler is yerine veya meslege 6zglindiir ve tiim is diinyasinda uygulanan

siirsiz alanlar1 mevcuttur.
e Yetkinlikler, tiim is alanlarinda ve tiim mesleklerde kullanildig: i¢in gelenekseldir.

e Yetkinlikler, is yerinde ¢alisanlarin kullandiklar1 bilgi ve becerileri benimseyip,
benimsemeyecekleri ve bu bilgi ve becerileri is yerindeki performanslarini artirmak

i¢in nasil bir yol izlemek gerektiklerini belirler.
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Yetkinlikler, yasalarda, toplum biliminde, davranis bi¢iminde, tutumda ve idarede sik
kullanilmaktadir. Bazi yazarlar yetkinlikler teorisini gelistirirken bireyin becerileri, yetenekleri
ve niteliklerini bireyin sahip oldugu 6zellikleri olarak literatiire katki saglamistir. Yetkinlikler,
yoneticilerin bilgi beceri, tutum, davranis ve nitelikler Gizerinde profesyonellesmesine yardimci
olur (Szczepranska-Woszczyna, 2020). Yetkinlik kavrami ortaya ¢ikmadan once F. Taylor,
beceriler isimli bir ¢alisma yapmistir. Daha sonra bu ¢alismayi R. White daha da ilerleterek
yetkinlikler kavramini ortaya ¢ikarmistir. Bu kavramin tanimini ise D.C. McClelland tarafindan
yapilmistir. Daha sonra Profesor R. Boyatzis bu kavrami daha da genisletmistir. Yetkinlik
kavrami, literatiirde bir¢ok tanimi vardir. Bunlardan en yaygin ve sik kullanilan islevsel ve
davranigsal yaklasimlar Gzerinedir (Szczepranska-Woszczyna, 2020). Hoffman yetkinlikleri, (¢
grupta belirlemistir. Bunlardan ilki, yapilan isin sonucunda tatmin edici sonug elde edilmesi,

ikincisi, ¢alisma standardi olusturma ve tguncisd, istenen 6zellikler ve niteliklerdir.

Yetkinlik kavrami, literatiirde genel itibariyle iki sonuca ulasmistir. Bunlardan ilki,
bireyin sahiplendigi bilgisi beceri ve tecribesini daha da ilerleterek profesyonellestigi yondedir.
Ikincisi ise belirlenmis alanmn igerisinde uygulanan isin siirecinde kullanilan yetkinliklerin
islevler olarak ele alinmasidir (Szczepranska-Woszczyna, 2020). Cheetham ve Chivers
yetkinlikleri, bes grupta siralamistir. Bunlar; biligsel yetkinligi, islevsel yetkinligi, kisisel
yetkinligi, etik yetkinligi ve meta yetkinligidir (Aktaran Szczepranska-Woszczyna, 2020).
McLagan yetkinlikleri alti gruba aymrmustir. Bunlar; gorevler, yoneltmeler, sonuclar, bilgiler,

beceriler ve tutumlardir (Szczepranska-Woszczyna, 2020).

Nitelikler, gorevi tamamlamak igin basitten karmasiga gergeklestirmek amaciyla
uygulanilan becerilerdir. Chetpa (2005) yetkinlikleri, yoneticilerin bireysel niteligi oldugunu
soylemistir. Nitelikler, icerisinde bilgi, beceri ve tecrilbe barindiran bireysel yetkinliklerdir.
Polanska goére bilgi, yeteneklerin gelistirilmesinde 6nemli rol oynar. (Aktaran Szczepranska-
Woszczyna, 2020). F.W. Taylor yoneticilerin becerilerini yonetim ve teknik beceriler olarak
gruplandirmistir. R.L. Katz ise becerileri, yonetim, teknik, sosyal ve kavramsal olarak dort gruba
ayirmistir. Teknik beceriler daha ¢ok alt diizey yonetimde sik kullanilmaktadir. Sosyal (kisiler
aras1) beceriler, idarecinin astlariyla, misterilerle ve firmanin diger ortaklariyla arasindaki
iliskiyi sekillendirilmesinde ve orta diizey yonetimde kullanilir. Ust yonetim diizeyinde ise daha
cok planlama, diizenleme ve problemi ¢6zme ve uzun vadeli farkli iligkilerin baslatilmasi ve

strduriilmesinde kullanilan beceridir (Szczepranska-Woszczyna, 2020).



25

Chandra yetkinlikler kavramini, gelecekte sirketin basarili olabilmesi i¢in sahip olmasi
gereken birtakim beceriler olarak tanimlamistir (Aktaran Oztiirk, 2003). Mitrani, Dalziel ve Fitt
(1992), Amerikan Endiistriyel Orgiit Psikolojisi alaninda 1960’1 ve 1970’li yillar arasinda
yetkinlik kavrami tizerinde bazi hareketlenmeler oldugunu soylemislerdir. Boyatzis (1991)
yetkinlikler kavramini, bireyde bulunmasi gereken, davranigsini yonlendiren giidiisii, nitelikleri,
kisinin kendisini bagskalariyla karsilastirmasi sonucunda kendisinin degerlendiren benligi ve

becerileri olarak tanimlamistir.

Athey ve Orth (1999) yetkinlikler kavramini, bireyin gosterdigi yiiksek performansini,
normal performanstan ayiran bilgi, beceri ve diger dzellikler oldugunu sdylemistir. Bayraktar
(1999) yetkinlikler kavramimi hem bireysel yetkinlikler hem de orgutsel yetkinler olarak ikiye
ayrildigini ve bu yetkinlikler birbirileriyle baglantili oldugunu séylemistir. Athey ve Orth (1999)
caligmasinda, bireysel kiimiilatif yetkinliklere odaklanmistir. Yetkinligi, bireysel bilgi, beceri,
tutum, davranislari olarak tanimlamiglardir. Arastirmacilar, bireysel yetkinligin Orgitte ticari

performansi yiikselterek firmaya rekabet avantaji sagladigini vurgulamislardir.

Godbout (2000) yetkinlik kavramini, gorevlerin ve sorumluluklarin bir kombinasyonu
oldugunu, rakip firmalarin taklit etmesinin zor oldugunu ve organizasyonu sekillendirdigini
sOylemistir. Prahaland ve Hamel (1990) gore yetkinlikler, gelecekte Grgutlere rekabet avantaji
kazandiracak stratejik yetenekleri belirlemek igin bir baslangi¢ noktasi oldugunu sdylemislerdir.
Yetenek, bireyin is hayatinda kendisini teorik ve pratik siireglerinde gelistirmesi igin sahip

olmasi gereken ilk kosuludur (Horvathova ve Mikusova, 2012; Steyn ve Staden, 2018).

Yetenekler, kalicidir ve dogustan gelmesiyle beraber egitim, 6gretim, kisisel gelisim
yollariyla gelistirilir. Beceri kavrami, uygulama yoluyla gelistirilen bir dizi yetenegi gosterir.
Beceri, belirli gorevleri dogru, hizli ve etkili bir sekilde yiiriitme eylemidir (Kohoutek, 2002).
Yeteneklerin aksine beceriler, okuma, yazma, iletisim, bilgisayar becerileri gibi siniflandirilir

(Bazsova ve Ktizova, 2011).

Yetkinlikler, organizasyonun yoneticiden belirlenmis faaliyet icin talep ettigi 6zellikler,
deneyim, bilgi, yetenekler, beceriler, motivasyon, tutumlar ve kisisel nitelikler kiimesidir
(Bombiak, 2018; MikuSova ve Copikové, 2016; Steyn ve Staden, 2018; Tuong ve Thanh, 2017).
Yetkinliklerin ¢esitli profilleri vardir. Bunlar; yonetici yetkinlikleri (yoneticilik konusunda

miikemmel performans gosteren, ¢atismay1 ¢ozen, stratejik diisiinen, kogluk yapan ve bagkalar),
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kisileraras1 beceriler (etkili iletisim, baskalariyla anlasabilme, empati, sunum miizakere
becerileri) ve teknik becerileridir (bilgisayar becerileri, veri toplama ve analiz, bitceleme ve
baskalar1) (Mikusova ve Copikova, 2016).

Powers, Spencer ve Spencer’e (2018) gore yetkinlik, bireyin benimsedigi birtakim
Ozellikleri, sorumlulugunda {stelenmis gorevleri lizerinde gosterdigi istliin performansidir.
Bunlar; bilgi, beceri, nitelikler ve benlik kavramidir. EI Asame ve Wakrim (2018) yetkinlik
kavramini, bireyin lizerine diisen veya yapilmasi istenen gorevin tamamlanmasi i¢in sahip olmasi
gereken bireysel yetkinliklerin koleksiyonu oldugunu soylemislerdir. Performansa dayali
yetkinlik, beklenen performansi elde etmek i¢in is siireglerinde sahip oldugu bilginin ve

becerinin uygulanmasinda gosterdigi davranis yetenegidir (Dillon ve Taylor, 2015).

2.3. YOnetici Yetkinlikleri

Boyatzis (1982) calisanin isinde gosterdigi performans ile ise olan etkisi arasinda bir
iliski oldugunu belirtmistir (Aktaran Chang ve Wang, 2021; Chong, 2013; Koenigsfeld, Kim,
Cha, Perdue ve Cichy, 2012; Lara ve Salas-Vallina, 2017). Boyatzis, performansin kamu ve 6zel
kuruluslarin 6nemli bir 6zelligi oldugunu savunmustur (Aktaran Yamazaki ve Toyama, 2018).
Marrelli ve ark, Dragonidis ve Mentzas ve Boyatzis yetkinligi, yliksek performansin olusmasi
icin gerekli olan bilgi, beceri ve kisisel Ozelliklerin tiimiiniin bir kiside bulunmasi olarak
tanimlanmigtir. El1 Asame ve Wakrim, bu tanima kisisel 6zellikler harig¢, performans ve baglami
da ekleyerek yetkinligi dortlii bir sistem olarak ileri stirmiislerdir (Aktaran Sudirman, Siswanto,
Monang ve Aisha, 2019).

Le Baterf’e (2000) gore yetkinlik bireyin yetkin eylemidir. Bu da kisisel kaynaklar ile
cevresel kaynaklar arasinda dinamik bir etkilesimi olusturur (Aktaran Yamazaki ve Toyama,
2018). Bagka bir tanima gore, yoneticinin kullandigi birtakim ozellikleri isletme igerisinde
uygulayarak o isletme igerisinde yaptigi gorevlerde performansini sergilemesidir (Roszyk-
Kowalska, 2016).Y0netici yetkinlikleri, drgitte ¢alisan yoneticilerin sahip olmasi gereken bilgi,
beceri, tutum ve davraniiglarin gelistirmesi ve bunlarin is faaliyletlerinde uygulanmasi olarak

tamimlanmaktadir (Steyn ve Staden, 2018).
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2.4. Yonetici Yetkinliklerin Onemi

Boyatzis yetkinlikler kavramini, ¢alisanlarin yetkinlikleri olarak ele almis ve yetkinlikleri
calisanlarin bireysel yetkinleri olarak kabul etmistir. Isletmelerde ¢alisan yoneticiler, basarili
yetkinlikler sergiledigi siirece bu yetkinlerler, yonetsel yetkinlikler olarak adlandirilmstir.
Islermelerin basar1 elde edebilmesi ve siirdiiriilebilirligini korumas1 ve bilylimesi icin yoneticiler
isyerinde mikro beceri olarak isimlendirilen yonetsel yetkinlikleri benimsemeleri, uygulamalar

ve takipini yapmalar1 gerekmektedir (Cetinkaya ve Ozutku, 2010).

Yetkinlik iizerine yapilan caligmalar, firmalarin insan kaynaklar1 programlarinda,
performans ve yonetme sistemlerinde, egitme ve gelistirme araclarinda ve orgiitsel gelisimin
stratejilerinde biiyiik bir éneme sahiptir (Avci, 2015). Yonetici yetkinliklerinin gelistirilmesi
stirecinde isyerinde gorev yapan yoneticilere verilen gorevler, yoneticilere blyuk bir 6nem arz
etmektedir (Basalp ve Giilova, 2021). Bu bakimdan, Dragoni vd gére yoneticiler kendilerini daha
iyi gelistirebilmeleri i¢in basta zorlu gorevleri yapmalar1 gerektigini soylemistirler (Aktaran
Basalp ve Giilova, 2021). Yonetici yetkinleri, hem calisanin hem de 6rgutin performansina

fayda saglayan yetkinliklerdir (Steyn ve Staden, 2018).

Giintimiizde isletmelerin birgogunun nesnelerin interneti, blyuk veriler ve buna benzer
teknolojileri kullanmalartyla yoneticiler bircok yeni beceriler kazanmistir. Bunlar; islevsel
(biitceleri yonetme, is akislarini diizenleme ve ¢esitli otomasyon araglarini kullanarak kurumsal
raporla olusturma) ve davranigsal (yenilikgilik, duygusal zeka, karmakarisik sorunlari ¢dzme,
elestirel diisiinme, isgiicii yonetimi karar verme) becerileridir. Bu becerilere sahip olan
yoneticiler, gelecekte organizasyonlarini teknolojik degisikliklere dogru yonlendirecekler
(Agostini ve Filippini, 2019; Shet ve Pereira, 2021).

Organizasyonlar hayatta kalabilmeleri ve rekabet edebilirligini siirdiiriilebilmeleri i¢in
strekli degisen teknolojiyi benimsemeleri gerekmektedir. Bu bakimdan yoneticiler, dijital
platformlarin nasil kullanilacagiyla ilgili egitimler almalidir. Ciinkii, is alanlarinin ¢ogu siirekli
degisen teknolojiye bagimli hale gelmistir. Ayrica yoneticiler, is becerilerini benimsemeleri ve
organizasyonun uzun vadeli basarisi i¢in mithim olan karlilik ve igleyis arasinda denge
saglamalar1 gerekmektedir (Grzybowska ve Lupicka, 2017). Shet ve Pereira (2021) gore
yoneticiler, teknolojik yonden kendilerini devamli egitmeleri ve g¢alisanlarini teknolojik alanda

geligtirmeleri gerektigini soylemislerdir.
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2.5. Yonetici Yetkinliklerinin Tarihsel Gelisimi

Yetkinlik kavrami, 1950’lerde Katz’in calismalarina kadar uzanmistir. Katz (1955),
yoneticilerin etkili performans gostermeleri ig¢in birtakim becerilere sahip olmasi gerektigini
Onermistir. Burada Katz (1974), becerinin dogustan gelmedigini, zamanla gelistigini, sadece
potansiyel ile olmadigin1 ayni zamanda performansla da meydana gelen bir yetenek olarak
tanimlamigtir. Daha sonra White, yiiksek performans ve yliksek motivasyona yol acan kisilik

Ozelliklerini kapsayan yetkinlik terimini ileri siirmistiir (Bharwani ve Talib, 2017).

Yetkinlik modelleri 1970’lerin baslarinda artmaya ve gelistirilmeye baslanmistir
(Alvarenga, Branco, Guedes, Soares ve e Silva, 2019). Literatirde yetkinlik kavramina
popiilerlik kazandiran McClelland olmustur (Bharwani ve Talib, 2017; Shah ve Prakash, 2018).
Guplielmino, yetkinliklerin davranislarin ~ 6zelliklerine gore kategorize edilebilecegini
savunmustur. Klemp, yetkinliklerin bireyin icerisinden gelen 6zellikleri olarak benimsemistir.
Boyatzis, yetkinliklerin giidii, 6zellik, beceri, bireyin kendi imajinda veya sosyal roliiniin bir

yansimasi olarak belirtmistir (Aktaran Shah ve Prakash, 2018)

Lyle, Spencer ve Spencer (1993), yetkinliklerin bes farkli 6zelliginden bahsetmektedir.
Bunlar; o6zellikler, motivasyon, benlik kavrami, bilgi ve becerilerdir. Pickett, isletmelerin
gelecekteki talepleri karsilamasi icin kritik yonetim ve uzmanlik yetkinliklerini olusturulmast
gerektigini ifade etmektedir. Agut ve Grau (2002), yonetim yetkinligini teknik ve genel olarak
iki gruba ayirmistir (Shah ve Prakash, 2018)

Bat1 literatiiriinde yetkinlik kavrami 1970'lerde Amerikali psikolog David McClelland
tarafindan tanimlanmasindan sonra popiilerlik kazandi. Ona gore yetkinlik, bireyin davranigsal
ozelliklerinin, etkili is performansini tahmin etmede zeka ve yetenekten kat kat Gstindlr (Brophy
ve Kiely, 2002; Chang ve Wang, 2021; Draganidis ve Mentzas, 2006; Ozgelik ve Ferman, 2006;
Wu, 2013).

Garcia Lombardia ve Cardona (2015), yonetici yetkinliklerini ti¢ boyuta ayirarak
incelemislerdir. Bunlar; dis yetkinlikler (organizasyonun sonuglarini iyi yonde gelistiren strateji
gelistirme kapasitesi, organizasyonu dogrudan etkiler), kisilerarasi yetkinlikler (is yerinde
calisanlarla etkili iletisim kurma becerisi) ve kisisel yetkinliklerdir (kendisni gelistirme ve

duygusal zeka ozellikleri). Diger yazarlar (Goleman, Boyatzis ve McKee, 2013; Wright ve
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Goodstein, 2007) yetkinlikleri, duygusal zeka, sosyal zeka, cesaret, adalet ve Olculi olma

Ozelliklerine odaklanmislardir.

2.6. Yetkinlikle Ilgili Teorik Modelleri

Yetkinlik modelleri, birbirinden farkli kriterlerin 6lglimuniin altyapisim olusturur. s
performansinda yer alan faktorlerin anlasilmasina ve performansin farkli ydnlerden
aragtirtlmasina yardimci olur (Sliter, 2015). Yetkinlik modellerini organizasyon icerisinde
Olciildiigiinde, ¢alisanin yetkinligi, belirenmis bir alanda olan basarisini, ekibin ve Orgiitiin
performans standartlarinin belirlenmesinde kullanilir (Asree, Zain ve Razalli, 2010; Claus ve
Wiese, 2019; Levenson, Van der Stede ve Cohen, 2006; Silva ve Ribeiro, 2020). Yetkinlik
kavrami, arastirmacilar tarafindan ilk dnce teknik yonden belirlemeye odaklanmistir. Sonradan

yoneticiler i¢in gerekli olan yetkinlikleri incelemeye basladilar (Maraouch, 2013).

Yetkinlik modellerin tanimlanmasinda ge¢miste farkli yontemlerle uygulanan ¢alismalar
yapilmistir. Bunlar; girdiye dayali ve c¢iktiya dayali yontemlerdir. Girdiye dayali yontem
ABD’de akademisyenler tarafindan yaygin olarak kullanilmistir. Bu yontem, iste yeterli
performansi gdstermesi i¢in gereken girdilere odaklanir. Ciktrya dayali yontem ise, Ingiltere’deki
akademisyenler tarafindan kullanilmistir. Bu yontemde, yetkinligin daha ¢ok bir dizi performans
ciktist ile iligkilendirilmistir. Girdi odakli yetkinlik modellerini McCelland’in ve Boyatzis’in
modellerinden olusur. Cikt1 odaklt modeller ise, Katz’in Etki Alam1 ve Sandwith’in Etki Alani
modelleridir (Choi, 2005). Bunlarin disinda Mintzberg ’in yonetici rolleri ve SHL tarafindan ileri

siiriilen evrensel yetkinlik modeli de bulunmaktadir.

— Girdi Odakli Modeller
e McCelland’in Modeli
e Boyatzis’in Modeli
— Cikt1 Odakli Modeller
e Katz’in Etki Alan1 Modeli

e Sandwith’m Etki Alan1 Modeli
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— Mintzberg ‘in Yonetici Roller

— Evrensel Yetkinlik Modeli

2.6.1. McCelland’1n Modeli

Amerika Birlesik Devletleri Disisleri Servisi, Harvard tiniversitesinde ¢alisan psikolog
David McCelland’dan insan performansini tahmin edebilecek ve geleneksel zeka ile yetenegi
Olgmesini istedi Bu nedenle McCelland 1970 yilinda, zeka yerine yetkinligi test etmeyi
Onermesiyle yetkinligi 6lgme kavramimin dogumu gergeklesti (Mirabile, 1997). McClelland
(1973) calismasinda, zeka testinin bireyin is igerisinde veya okul icerisinde ortaya ¢ikan basarisi
arasinda baglantinin olmadigin1 savundu. Bu bakimdan McCelland, bireyin isteki basarisi igin

yetkinligi test etmenin alt1 yolunu 6nermistir (McClelland, 1973).

Bunlardan ilki, belirlenmis bir alanda g¢alisanlarin islerini basarmak i¢in ne yaptiklarini
gozlemlenmesidir. Buradaki en 6nemli faktor, olgiilmesi istenen alanin hem teoriyi hem de
pratigi desteklemis olmasidir. Ikincisi, testin bireyin 6grenim yoluyla meydana gelebilecek
degisiklikleri yansitacak sekilde tasarlanmistir. Hatta McClelland (1973), egitim ve deneyim
yoluyla degistirilmeyecek insan 6zelligini bulmanin zor olacagini belirtmistir. Bu bakimdan,
bireyin deneyimi, bilgeligi ve belirli bir alandaki performansi arttikca, ortaya ¢ikan degisimleri

puanlayan testlerin se¢imi daha akilli bir se¢cim olacagini belirtmistir.

Uciinciisii, test edilen 6zelligin nasil gelistirildigi hem test edilen bireylerle hem de
kamuyla net ve agik bir sekilde paylasilmalidir. Buradaki amag, bir 6zelligin test edilmesinin
herkese acik bir sekilde paylasilmasi, testi alanlarin yalan sdyleme olasiligi azalarak saglikli
sonuglar elde edilir. Dordlncust, McClelland (1973) testlerde yasam tarz1 yetkinliklerin de diger
yetkinliklerle bir arada gruplandirmasini sdylemistir. Besincisi, yapilan testlerin hem edimsel
hem de yanitlayici davraniglar igermesi gerektigidir. Son olarak testler, cesitli eylemlerin

sonucunda olusabilecek sorunlardan kaginmak i¢in diisiince kodlarina odaklanmalidir.

McCelland’im modelinde n sonra yetkinlik kavrami hizli bir sekilde evrilmeye
baglamigtir. Bu kavramin hizli bir sekilde gelismesi yetkinligin belirlenmesi konusunda kafa
karisikhigina yol agti. Ortaya ¢ikan kafa karisikligimi gidermek igin yetkinlik modellemesini

savunanlar, bilgi, beceri, giidiiler, degerler, davranis, inang, Ozellikler, yetkinlik, yetkinlik
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modeli, temel yetkinlik, is analizi, is profili, basar1 faktorleri, 360 derece geribildirim olarak
belirlemislerdir (Maraouch, 2013).

2.6.2. Boyatzis’in Modeli

Boyatzis (1991), yetkinlerin daha iyi anlasilabilir olmasi i¢in yetkinlikler modeli {izerinde
arastirma yapmistir. Bu bakimdan yazar, bireyin spesifik sonuglari elde etmesi i¢in hangi spesifik
faaliyetleri uygulamasi gerektigini sormustur. Yazarn yaptig1 calismasindan sonra yetkinlik
kavrami yonetim alaninda daha bilinir hale gelmistir. Yapilan ¢alismada, kuruluglar ve islevler
arasinda ist diizey yoneticileri tutarli bir sekilde ayiran yetkinlikleri bulmustur (Boyatzis, 1991).
Bu kapsamda yetkinlikler, bireyin bir alanda gosterdigi etkin ve iistiin performansiyla iliskili
temel Ozellikleri haline gelmistir. Bu 6zellikler; bilgi, gudiler, dzellikler, beceri, 6z yeterlilik ve
benlik kavramidir (Lyle vd., 1993).

Giidiiler, bireyin daima diisiindiigii ve harekete gecmesini saglayan etmenler olarak
tanimlanmaktadir. Ozellikler, fiziksel ézellikler ve bir duruma veya bilgiye verilen tepkilerdir.
Benlik kavrami, bireyin tutumunu, degerlerini ve imajini yansitir. Bu kavram olumlu veya
olumsuz olabilir. Bireyin olumlu benlik kavrami, organizasyonun gelecekte basarili
olabilmesinde buyik bir etkiye sahiptir (Lyle vd., 1993). Oz yeterlilik, bireyin iizerine diisen

gorevi basariyla tamamlamasindaki inancini ifade eder (Bandura, 1982).

Bilgi, bireyin belirli bir alanda sahip oldugu bilgidir. Beceriler, bireyin belirlenmis alanda
fiziksel veya zihinsel gorevi tamamlamasi yetenegidir. Orgit icerisinde calisanlarin bilgi ve
becerilerinin gelistirilmesi en kolay olandir. Ozellikler ve giidiiler ise, gelistirilmesi en zor
olanlardir (Lyle vd., 1993).

2.6.3. Katz’in Etki Alanm1 Modeli

Katz’a gore, Amerikan endiistrisinin acilen belirlenen alana uygun yoneticileri segmeli ve
yerlestirmelidir (Aktaran Maraouch, 2013). Katz’in arastirmak istedigi konu, dogustan gelen
ozellikli ve nitelikli yoneticiler degil, yoneticilerin is igerisinde nasil bir performans ve beceri
sergilediklerini belirlemekti (Maraouch, 2013). Katz (1955), etkili yonetim icin gerekli olan

temel yetkinlikleri kisisel beceriye dayali li¢ kategoriye ayirmistir. Bunlar; teknik, insani ve



32

kavramsal becerileridir. Teknik becerileri igerisinde belirli bilgi {izerinde uzmanlik, analitik
hesaplama ve spesifik ara¢c ve teknikleri kullanma becerileri yer almaktadir. Yazar, insan
becerisini, yoneticinin grup igerisinde ¢alisabilme ve liderligini iistlendigi ekip igerisinde ortak

caba olusturma becerisi olarak tanimlamistir.

Kavramsal beceri ise, bireyin isletmeyi bir biitiin olarak gérme yetenegidir. Bu beceri,
organizasyonda yiiriitiilen faaliyetlerin sonucunda organizasyonu nasil etkiledigini ortaya
cikartir. Teknik beceriler daha ¢ok ilk kademe yoneticiler icin gereklidir. Kavramsal beceri, daha
cok st kademe yonetimde calisan yoneticiler igin gereklidir. Insan iliskileri becerisi ise her

seviyedeki yoneticiler icin 6nemlidir (Katz, 1955).

Katz (1955) yaptig1 arastirmada, bazi alanlarda bir¢ok avantajlarin oldugunu sdylemistir.
Bu alanlar; yoneticilerin gelistirilmesinde uygulanan programlarin yeniden tanimlanmasi,
yoneticilerin  yerlestirilmesinin  degerlendirilmesi ve yoOneticilerin test edilmesinde ve

secilmesinde uygulanilan prosediirlerin gdzden gecirilmesidir.

2.6.4. Sandwith’in Etki Alam1 Modeli

Sandwith (1993), Katz’in (1955) insan becerileri boyutunu arastirarak bir¢ok kategoriye
ayirmistir. Bu kategoriler; kavramsal/yaratict alani, liderlik alani, kisilerarasi alani, idari alan ve
teknik alanidir. Kavramsal/yaratici alan, isin énemli unsurlarini kapsayan biligsel beceridir.
Kavramsal beceri, bireyin organizasyondaki roliinii anlama becerisidir. Yoneticilerin yaratict
diislincesinin daha iyi anlasilmasi i¢in kavramsal alana yaratict boyutu eklenmistir (Sandwith,

1993).

Liderlik alan, kavramsal alan ile diger alanlar arasinda stratejik baglanti olusturur.
Sandwith (1993), diisiinceyi iiretken eyleme doniistiiren liderlik becerisi oldugunu séylemistir.
Basarili lider yoneticiler, calisanlar1 ekip igerisine eklemekle kalmazlar, onlar1 gelistirerek
belirlenmis iste uzmanlastirirlar.  Kisileraras1 alan, digerleriyle etkili iletisim becerilerine

odaklanir. Siipervizorler, digerleriyle olan iletisimde kisileraras1 beceriye sahip olmalidir.

Idari alan hem kisileraras1 beceriyi hem de teknik beceriyi kapsayacak sekilde
olusturulmustur. Bu alanda organizasyon igerisinde teknik faaliyetlerini ilgilendiren personel

yonetimi ve finansal yonetimi kapsamaktadir. Teknik alan becerisi, organizasyonda var olan
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iiretim standartlari, is siiregleri, ekipman, makineler, tesisler, yeni teknolojiler ve baskalar1 gibi

sahip olmasi1 gereken bilgi ve becerileri igerir (Sandwith, 1993).

2.6.5. Mintzberg ‘in YoOnetici Rolleri

Mintzberg ‘in (1975) yaptig1 ¢alismasinda, bir hafta boyunca bes yoneticinin giinliik
aktivitelerini kesfetti. Bu bes yonetici farkli organizasyonlarda; damismanlik sirketi, fakiilte,
teknoloji sirketi, satin alma ve saglik sirketinde ¢alisiyorlardi. Yazarin yaptig1 arastirma, Sloan
Isletme Universitesinde yaptig1 doktora tezi i¢indi. Calismada yénetici rollerini ii¢ ana gruba

aytrarak on rolii belirledi (Mintzberg, 1975). Bu roller Tablo 2-1’de gosterilmistir.

Tablo 2-1: Mintzberg ‘in Yonetici Rolleri

Grup Rol
Kisiler Arasi Rol Temsilci
Liderlik

Baglanti Kurma
Bilgisel Sozcii
Bilgi Dagitict
Gozlemci
Karar Temelli Muzakereci
Kaynak Dagitict
Sorun Cozucu

Girigimci

Kaynak: (Rlzgar ve Kurt, 2013a)

Karar temelli roller, yoneticilerin organizasyonda bazi konularda se¢im yapma roludur.
Karar temelli roller kendi icerisinde dort gruba ayrilir. Bunlar; mizakereci, kaynak dagitici,
beklenmedik zorluklarda dogru karar alict ve girisimcidir. Mizakereci rol, sirketi temsil eden,
yoneticilik konumunda segilmis kisidir. Kaynak dagitict rol goOrev yapan yoneticiler,
organizasyonun insan kaynaklari, yatirim, ekipman, mali ve buna benzer gorevlerin dagitiminda

ve tahsisinde yiikiimlii olan kisilerdir. Beklenmedik durumlarda dogru karar alan yoneticiler,
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organizasyonda yasanan kritik, zor ve istenmeyen durumlarda harekete gecen kisilerdir.
Girisimci  rolde yoneticiler, organizasyonda ¢alisanlar1 yeni tasarimlara, degisimlere,

gelistirmeye, iyilestirmeye tesvik eden kisilerdir (Mintzberg, 1975).

Bilgi roli kendi igerisinde ti¢ gruba ayrilmistir. Bunlar; sézcii, bilgi dagitict ve gézlemci
rolleridir. Sozcu roltine gore yoneticiler hem i¢ hem dis organizasyonla baglanti kurar, birtakim
bilgiler edinir. Bilgi dagitict rolinde yer alan yoneticiler, organizasyona hem i¢ kaynaklardan
hem dis kaynaklardan edindigi bilgileri 6rgltte paylasir. Gozlemci roliinde yer alan yoneticiler,

olusabilecek sorunlar1 arastirir (Mintzberg, 1975).

Kisileraras1 roller, yoneticilerin kisileraras1 iletisimde uzmanlagsmis davraniglariyla
ilgilidir. Bu roller kendi igerisinde rol temsilci, liderlik ve baglant1 rollerinden olusur. Baglanti
roliinde yer alan yoneticiler, veri elde etmek i¢in paydaslarla iletisim kurar. Liderlik rollinde yer
alan yoneticiler, ¢alisanlarla iliski kurar, motive eder ve kogluk yapar. Temsil rolinde yer alan

yoneticiler, sembolik, sosyal ve cezai sorumluluklart vardir (Mintzberg, 1975).

2.6.6. Evrensel Yetkinlik Modeli

Calisanlarin is yerinde sergiledikleri davramislarin ve rollerin, belirlenmis ortamlarda
basarili olma olasiligin1 tespit etmek icin rasyonellige, tutarlilifa ve pratige dayali SHL
tarafindan olusturulan yetkinlik modelidir (SHL, 2022). Yetkinlige dayali degerlendirme, en son
teknolojiyi temel aldigi i¢in 6nemlidir. Evrensel yetkinlik modeli (EYM) sadece bilgi ve beceri
modeli olmay1p ayni1 zamanda bir yetkinlik modelidir (Bartram, 2006).

EYM, sekiz ana gruba ve yirmi alt gruba ayrilmaktadir. Bunlar; liderlik ve karar verme,
destekleme ve is birligi, etkilesim ve sunum, analiz etme ve yorumlama, yenilik¢ilik ve
kavramsallastirma, diizenleme ve yiiriitme, uyum saglama ve iistesinden gelme ve girisimcilik ve
performanstir (Bartram, 2006). Liderlik ve karar verme, is yerinde kontrolii ele alir, liderligi

uygular. Gorevleri baslatir, yon verir ve sorumluk sahibidir.

Destekleme ve is birligi, Baskalarimi destekler ve sosyal ortamda saygi gosterir.
Personel, miisteriler ve ekipler ile etkili bir sekilde ¢alisir. Etkilesim ve sunum, baskalariyla etkili
bir sekilde iletisim kurar ve birtakim aglar olusturur. Belirli bir konuda insanlar1 ikna eder ve

etkiler.
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Analiz etme ve yorumlama, analitik diisiinerek karmakarisik sorunlarin ve konularin
derinligine iner. Kendi alaninda uzmandir ve yeni teknolojileri hizli bir sekilde uyum saglar.
Yazili iletisimi iyidir. Yenilik¢ilik ve kavramsallastirma, yeni fikre ve deneyime agiktir.
Kendisini siirekli gelistirir ve yenilik¢idir. Kapsamli ve stratejik diigtintir. Degisimleri destekler.
Duzenleme ve ylritme, talimatlar1 ve prosediirleri takip ederek sistematik bir sekilde ¢alisir ve
gelecekte neler yapilacagini planlar. Miisteri memnuniyetine onem verir ve kaliteli iiriin ve

hizmet saglar.

Uyum saglama ve (stesinden gelme, degisime uyum saglar ve geri bildirimde bulunur. Is
yerinde meydana gelen baskiy1r ve aksilikleri iyi bir sekilde iistesinden gelir. Girisimcilik ve
performans, sonuca ve kisisel hedeflere ulasmaya odaklanir. Ise ¢ok iyi hakim oldugu icin
basarili sonuclar elde eder. Ticaret ve finans alanlar ile ilgili bilgi sahibidir. Kendisini hem

bireysel hem de kariyer olarak gelistirmek icin birtakim firsatlar arar.

Tablo 2-2: Evrensel Yetkinlik Modeli

8 Ana Faktor
1 2 3 4 5 6 7 8
Liderlik  Destekleme  Etkilesim  Analiz Etme Yenilikcilik ve Diizenleme  Uyum Saglama  Girigimcilik
ve Karar  veIs Birligi ~ ve Sumim ve Kavramsallagtirma  ve Yiritme ve Ustesinden ve
Verme Yorumlama Gelme Performans

20 Yetkinlik Boyutu

11 2.1 3.1 4.1 51 6.1 7.1 8.1
Karar ilkelere Ag Raporlama Aragtirma Beklentileri Baskilarin Hedeflere
Verme Bagl Kurma Karsilama Ustesinden Ulagmak
Kalmak Gelme
1.2 2.2 3.2 4.2 5.2 6.2 7.2 8.2
Liderlik Insanlarla ikna Etme  Teknoloji ve Yenilikgilik Talimatlar1 Degisikliklere Girisimci
Calisma ve Uzmanlik Uygulama Uyum Saglama ve Ticari
Etkileme Diisiinme
33 4.3 53 6.3
Sunum Analiz Strateji Planlama ve

Olusturma Organizasyon
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2.6.7. YOnetici Rolleri

Yonetici rollerini belirlenmesi konusu ilk kez 1955 yilinda RL Katz tarafindan ortaya
atilmig ve daha sonra Boyatzis (1991); Peterson ve Peterson (2004); Peterson ve Van Fleet
(2004); Quinn, Sendelbach, Spreitzer ve Bigelow (1991); Rakowska (2009); Whetten ve
Cameron (1983) gibi diger aragtirmacilar tarafindan gelistirilerek onemli katkilar saglanmistir

(Szczepranska-Woszczyna, 2020).

1973 yilinda Henry Mintzberg ‘in yaptig1 ¢aligmasinda yonetici rollerini ii¢ ana gruba ve
10 alt gruba ayirmustir. Bunlardan ilki, 6rgiit igerisinde bilgiyi olusturma ve gelistirmeyle ilgili
bilgisel roller ve bu rol icerisindeki, gozlemci, bilgi dagitict ve sozcii rolleridir. ikincisi, farkl:
bireyler ile iletisim olusturmay1 kapsayan kisilerarasi roller ve bu rol icerisindeki temsilci,
liderlik ve baglant1 kurma rolleridir. Ugiinciisii, segme ve bunu uygulanmasiyla ilgili karar verme
rolii ve bu roliin alt grubu olan girisimci, mizakereci, dagitici ve sorun ¢ozicu rolleridir
(Alexander, 1979; Anderson, Murray ve Olivarez Jr, 2002; Basarangil, 2016; Brubakk ve
Wilkinson, 1996; Chareanpunsirikul ve Wood, 2002; Das ve Manimala, 1993; Gibbs, 1994,
Gibson, 1998; Gottschalk, 2002; Guo, 2002; Karanja ve Rosso, 2017; Karlsen, Gottschalk ve
Andersen, 2002; Korhan, Tirkay, Goksel, Babacan ve Nursel, 2014; McLeod ve Bender, 1982;
Quarterman, 1994; Rizgar ve Kurt, 2013b; Snyder ve Wheelen, 1981; Wolf, 1981; Zabid, 1987)
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Tablo 2-3: Mintzberg ‘in Yonetici Rolleriyle ilgili Yapilan Cahsmalar

Yazar Arastirmanin Amaci Arastirmanin Sonucu
Alexander (1979) Hiyerarsi ve fonksiyonel alandaki “Yonetici seviyesindeki hiyerarsi yonetimsel roller
seviye, “gesitli rollerin kapsami Uzerinde buyUk ol¢tide gucli bir etkiye sahiptir.
Uzerinde ne gibi bir etkiye sahiptir
g 4 P Yoneticinin fonksiyonel seviyesinde Mintzberg’in ii¢ rol
| i, véneticileri _ _
ya da gruplarin rolii, ydneticilerin gruplarinin gerekli oldugu iizerinde giiglii bir etkiye
islerinde gerekli midir”? e
sahiptir”.
Wolf (1981) “Kritik olay metodolojisi “Ortaklar, yoneticiler ve kidemli saha personeli i¢in firma

Snyder ve Wheelen (1981)

Zabid (1987)

Das ve Manimala (1993)

Gibbs (1994)

kullanilarak denetim yoneticisinin

calisanlarinin kesifsel analizi”.

“Faaliyetler ve roller arasindaki
boslugu kapatmaya ve boylece
Mintzberg ‘in rol teorisi ve siireg
teorisinin entegrasyonuna yonelik

hareketi tesvik etmektir”.

“Kamu igletmesi yoneticilerinin is
rollerini, is rollerinin
smiflandirilmasini ve hiyerarsik
diizeyler, islevsel uzmanlik, is
sektdrll ve organizasyonun
biiyiikliigli boyunca is rollerinin
onemini Mintzberg ’in yonetsel
roller ¢ergevesine dayali olarak

incelenmesi”.

“Hindistan’daki yonetimsel
caligmalari inceleme amaci ile daha
biiytik bir aragtirma projesinin bir

pargasidir”.

“Cevresel ve teknolojik
degiskenlerinin Mintzberg ‘in
yonetsel rollerin sikligini ne
derecede etkilediginin gdostermek

icin iki ydnetici 6rnegi

bazinda rapor edilen kritik olaylarin modeli analiz
edildiginde, yalnizca kidemli saha personeli tarafindan
rapor edilen olaylarin firma baglantilari ile iliskili oldugu

gOriillmiigtiir”.

“Roller ve iglevler arasinda ayrim yapmak yerine

aralarindaki boslugu doldurulmali.

“Siirec teorisyenleri tarafindan sunulan yonetim
fonksiyonlarma iligkin anlayisi, onlar1 yonetsel roller

acisindan agiklayarak gelistirilebilir”.

“Temel bilesen ¢6ziimii, yorumlanabilir is roli
kategorisiyle sonuglandi: dahili roller, dis roller ve ig-dis
roller. Is rollerinin siniflandirilmasinin Mintzberg (1973)
ve Shapira ve Dunbor (1980) tarafindan yapilan

siiflandirmalarla tutarli degildir”.

“Hindistan’daki tipik orta diizey ydneticinin Ust dizey

yoneticisinden biraz farkli rol oynadig: goriilmiistiir”.

“Cevresel karmasiklik bilgi rollerinin sikligini artirirken,
karmagiklik ve dinamizm karar verici rollerin sikligini
artirir. Kisilerarasi roller, karmagiklik ve dinamizm
arasindaki etkilesim tarafindan tahmin edilir. Genel

rutinlik, téim rollerin sikligini azaltir. Kurallarin varligi,



Quarterman (1994)

Brubakk ve Wilkinson
(1996)

Gibson (1998)

Anderson vd. (2002)

Gottschalk (2002)

Guo (2002)

kullanilmigtir”.

“Bas Gizlilik Gorevlilerinin kritik

yonetim rollerini incelemektir”.

“Orta yonetimin degisen roliiniin
Norveg’teki finansal hizmet
sektoriindeki gelismeler baglaminda

sektore analiz yapilmigtir”.

“Otel mali kontrolorlerinin yalnizca
finansal bilgi tedarikgisi olmak gibi
birincil sorumluluklarinin disinda
kalan karar alma sireglerine dahil
olma algilarini arastiran bir ampirik

calismadir”.

“Amerika Birlesik Devletleri’ndeki
topluluk kolejlerinde Bag Akademik
Gorevlilerin yonetsel rollerine ve
bunun sonucunda oraya ¢ikan
cikarimlar, dnerilere ve sonuglara

iligkin aragtirma”.

“Liderlik rollerinin potansiyel
tahmin edicilerini arastirmak i¢in
Norveg’te anket yapildi. Mintzberg
‘in klasik yonetimsel rol modeline
ve Bilgi sistemleri liderlik rollerine
dayali olarak Bas Bilgi
Sorumlusunun y6netim rollerine
iligkin baz1 ampirik bilgiler

sunmustur .

“Akademik saglik merkezlerinin
piyasa baskilarina ve hiikiimet
reformlarina yanit vermede hayatta

kalma stratejilerini ele almaktadir ”.
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karar verici kigilerarasi rollerin sikligini artirir”.

“Bas Gizlilik Gorevlilerinin harici olarak iliskili ig
rollerinin 6nemi ile kanitlandig1 gibi, daha yiiksek
kurumsal hiyerarsi seviyelerinde faaliyet gésterme

egiliminde oldugunu gostermektedir”.

“Temsilci rolii”, “Girisimci”, orta diizeyde dnemi
azalmustir. “Lider”, “Miizakereci”, “Kaynak Dagitic1” ve
“Kriz Yoneticisi”, cogunlukla 6nemi artmistir fakat orijinal
sorumluluklarin 6nemi azalmis, yeni sorumluluklar ortaya
cikmustir. “Irtibat Uzmani1”, az bir sekilde 6nemi azalmistir.
“Gozlemci”, higbir degisiklik saptanmadi. “Bilgi Aktaric1”

ve “Sozcli”, az bir sekilde 6onemi artmugtir.

“Arastirma, isletme biitgesi siirecinin kontrol agsamasinda,
birim otel mali kontrolérlerin, performans raporlama
konusundaki birincil sorumluluklariyla dogrudan ilgili
olmayan rahatsizlik giderme rollerine katilim konusunda

¢ok az algiya sahip olduklari bulundu”.

“Dekan ve daha diisiik seviyeden gelen gorevliler, yeni
islerini yiiksek profili bir pozisyon olarak gérmemelidir.
Lider Irtibat Uzmani ve Bilgi Aktaric1 olmaya
hazirlanmalar1 gerekirken, Temsilci Rolii ve Sozcii olmaya

hazirlanmamalidir”.

“Bilgi islem, girisimci, sozci, lider ve irtibat uzmani rolleri
tizerinde dnemli bir etkiye sahipken. Bilgi sistem yonetimi,
girisimci degisim mimari ve teknoloji strateji rolleri
iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Norveg’te bu ¢alismada
elde edilen sonuglar, ABD’de daha 6nce elde edilen

sonuglardan farklidir”.

“Yonetim rolii performansini daha da iyilestirmek igin
akademik saglik merkezin yoneticilerini kurumsal basariya
ulagtirmak ve stratejilerin uygulanmasi i¢in gerekli olan
belirli becerileri gelistirebilmeleri i¢in yonetsel egitime ve

egitime yatirim yapilmalidir”.



Karlsen vd. (2002)

Chareanpunsirikul ve Wood

(2002)

Rizgar ve Kurt (2013b)

Korhan vd. (2014)

Bagarangil (2016)

“Bilgi teknolojisi yoneticileri ve
bilgi teknoloji proje yoneticileri
tarafindan farkli yonetsel rollere

I

yapilan vurguyu aragtirmaktadir.”.

“Uluslararast otel endiistrisi
baglaminda Mintzberg modelinin
geleneksel uygulamalarini

sorgulamigtir”.

“Bursa’da faaliyet gosteren
isletmelerdeki yoneticilerin
tstlendikleri rolleri ortaya koyma

amacini tagimigtir”.

“Bu ¢aligmanin temel amaci,
Mintzberg ’in 1973 yilinda yaptig1

aragtirmadaki yonetici roller model

alinarak, yeni teknolojilerin bu roller

tizerindeki etkisini ortaya koymaktir.

Bu agidan teknoloji, liderlik,

yonetim gibi kavramlar ele alinarak,

teknolojinin yénetim roller
Uzerindeki etkisi analizlerle

saptanmistir”.

“Bir otel yoneticisinin yonetsel
roller Gstlenip Ustlenmedigi
kesfetmek ve yoneticinin yonetsel
rollere zamaninin ne kadarimi

adadigini ortaya ¢ikarmaktir”.
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“Bilgi teknoloji yoneticilerinin bilgi teknoloji proje
yoneticilerinden daha fazla dis odakli oldugu

bulunmustur”.

“Genel miidiirlerin is faaliyetlerinin parcali olduguna dair
onceki arastirma bulgularini dogrulamistir (Stewart, 1967;

Mintzberg, 1973; Ley, 1978)”.

“Yoneticilerin 6ncelikli olarak kisilerarasi (lider) ve
bilgilendirici (g6zlemci) rollerini sergiledikleri

saptanmistir”.

“Aragtirmanin hipotezlerinden yola ¢ikarak; yeni
teknolojilerin yonetici rollerinden en ¢ok bilgi yonetimi ile

ilgili rolleri etkiledigi sonucuna varilmistir”.

“Arastirmanin 6znesi olan yoneticinin tiim yonetsel rolleri
istlendigi goriilmektedir fakat Liderlik, Girigimei, Kaynak
Dagitict ve Kriz Yoneticisi rollerine daha fazla zaman
ayirirken, Temsilci, Gozlemci Miizakereci rollerine daha az

zaman ayirdigimi ortaya ¢ikmistir”.

Bir¢ok yazarlarin Mintzberg ’in yonetici rollerini farkli iilkelerde ve farkli alanlarda

faaliyet gosteren isletmeler, oteller ve akademik alanlarda arastirmalar yapmuslardir.

Yapilan

arastirmalar genel itibariyle orta diizey, iist diizey ve akademik alanlarda calisan yoneticileri

kapsamistir. Bu kapsamda yapilan arastirmalar sonucunda yoneticilerin diizeylerine ve

calistiklar1 alanlara gore benimsedikleri yonetici rolleri her alanda ayni sonu¢ géstermemektedir.

Bunun en bagta sebebi yoneticilerin diizeyleri ve ¢alistiklari alanlarin farklilik géstermesidir.
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2.7. Yonetim Duzeylerine Gore Yonetici Yetkinlikleri

Yonetim teorisyenleri yonetici yetkinlerini gesitli kategorilerde siniflandirmistir. Bunlar;
teknik beceri, insan beceri, kavramsal beceri, mizakere beceri, siyasi beceri ve sezgisel
becerileridir (Agor, 1983; Anthony, 1981; Barnard, 1938; Gomez-Mejia; Hersey ve Blanchard,
1988; Kast ve Rosenzweig, 1973). Bu tiirler asagidaki alt bolimlerde agiklanmustir.

2.7.1. Teknik Beceriler

Katz (1974) teknik becerilerini, yoneticinin gorevini yaparken kullandigi bilgiler,
teknikler ve kaynaklarin butiini oldugunu séylemistir. Zeigler ve Bowie’ye (1983) gore teknik
beceriler, temel teknikler gorevle ilgili temel bilgiler, biitgeleme ve planlama gibi islevleri
icermektedir. Katz (1974), ilk kademe seviyesindeki yoneticilerin daha ¢ok teknik becerilere
sahip olmas1 gerektigini sOylemistir. Yazara gore yoneticiler, astlariyla ilgilenirken belirli sorular

sormal1 ve bununla ilgili gerekli geri doniis saglamalidirlar.

Kemp (1983), yiiksek teknoloji alaninda proje yoneticileri iizerinde yaptig1 calismasinda,
teknolojiyi ve ihtiya¢c duyulan surecleri ¢ok iyi anlayan proje yoneticilerinin, projelerde daha
basarili oldugu sonucuna varmistir. Bu proje yoneticileri teknik baglamda profesyonel ve

deneyimli olup ¢alisanlarin destegini kolayca alabilmektedirler.

2.7.2. insan Tliskileri Becerileri

Birgok arastirmaci insan iliskileri becerilerini, yoneticiler tarafindan diger insanlarla iyi
gecinme, dogru iliskiler kurma, iistlerini ve astlarin1 motive etme becerileriyle iliskili oldugunu
soylemislerdir. Insan becerileri, liderlik, iletisim, karar verme, motivasyon, ¢atisma c¢dzme,
problem ¢6zme, Odiillendirme, degerlendirme ve sabir gibi bircok ozelligi igermektedir.
(Anthony, 1981; Barnard, 1938; Bennis, 1989; Gomez-Mejia; Kast ve Rosenzweig, 1973; Katz,
1974; Mackenzie, 1969; Mintzberg, 1973; Pavett ve Lau, 1983; Shenhar, 1989; Waters, 1980;
Zeigler ve Bowie, 1983).

Pavett ve Lau (1983) calismasinda insan becerilerinin, Orgutte icerisinde yapilan igin
basarili olmasinda 6nemli bir rolii oldugunu sdylemislerdir. Bass ve Stogdill’e (1990) gore insan

becerileri, liderlik yetenegi ve kisilerarasi becerileri igerir. Yazarlar organizasyonda dengeyi
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korumak ve g¢atigmalar1 kontrol altina almak ve performansi artirmak i¢in alt ve orta diizey
yoneticiler tarafindan insan becerilerini benimsemeleri gerektigini vurgulamiglardir. Mintzberg’e
gore liderlik, kisilerarasi iligkileri, motive edici faaliyetleri, kisisel ve Orgiitsel hedeflerin

biitiinlesmesidir (Ivancevich ve Gibson, 2003).

2.7.3. Kavramsal Beceriler

Katz (1974) kavramsal becerileri, yoneticinin organizasyonu bir bitiin olarak gérme
yetenegi olarak tamimlamistir. Yazara gore kavramsal beceriler, organizasyonda ¢esitli islevlerin
bir birilerine nasil baglandigini ve herhangi birinde par¢ada meydana gelen degisikligin
digerlerini nasil etkiledigini bilmeyi gerekmektedir. Kavramsal becerilere sahip olan yoneticiler,

ortaya ¢ikan sorunlar tespit etmeleri ve dogru kararlar aldiklar siirece basarili olurlar.

Waters (1980) kavramsal becerileri, organizasyonda olusan belirsizliklere ve kiiltiirel
farkliliklarla basa ¢ikma, degisime hazir olma ve empati kurma becerileri olarak tanimlamistir.

Shenhar (1989) bunlara ilaveten stratejik is becerilerini de eklemeyi Gnermistir.

2.7.4. Muzakere Becerileri

Bazerman ve Lewicki’ye (1985) gore, teknolojinin organizasyonlara getirdigi birtakim
degisiklikler sebebiyle yoneticiler orglit icerisinde ¢ok sayida catismayla karsi karsiya kalirlar.
Bazi arastirmacilar (Bazerman ve Lewicki, 1985; Rubin ve Brown, 2013) miuzakere becerilerini

benimseyen yoneticilerin orgltte birtakim faydalar saglayacagini sdylemislerdir.

Bazerman ve Lewicki (1985) miizakere becerilerini arastirmak i¢in ¢esitli arastirmalar
yapmuslardir. Karar streclerini etkileyecek ekonomik, sosyal psikoloji ve davranigsal kararlarin
karar verme siireglerinde etkili oldugunu vurgulamiglardir. Yazarlarin elde ettikleri kanitlar,
organizasyondaki davraniglar1 ve basarilarin1 anlamada 6nemli bir rol oynamistir. Sonug
itibariyle mizakere becerileri, organizasyonda meydana gelebilecekleri catigmalarin kontrol

altina alinmasinda ve karar verilmesinde biiyiik bir 6neme sahiptir.
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2.7.5. Siyasi Beceriler

Teorisyenlere gore (Anthony, 1981; Newman, 1971; Pavett ve Lau, 1983; Waters, 1980;
Young, 1987) yoneticiler istedikleri sonuglar1 elde edebilmeleri igin gii¢ kazanma yetenegini
icerisinde barindiran siyasi becerileri sahip olmalidirlar. Waters (1980) siyasi becerilerini dort
kategoriye ayirmustir. Bunlar; uygulama becerileri, baglam becerileri, i¢gdrii becerileri ve
bilgelikten olusur. Bilgelik kendi igerisinde kaynaklar1 tahsis etme, ikna giiciinii kullanma,

karizma, strateji olusturma ve girisimciligi icermektedir.

Pavett ve Lau (1983) yaptiklari ¢alismada, siyasi becerilerin organizasyonun yonetsel
basarisinda 6nemli oldugunu soylemislerdir. Siyasi beceriler, yoneticinin pozisyonunu yukseltir
ve dogru baglantilar kurmasina yardimci olur. Bu beceriler hem daha ¢ok orta diizey yoneticiler

icin hem de satis ve pazarlama alaninda ¢alisan yoneticiler igin 6nemlidir.

2.7.6. Sezgisel Beceriler

Sezgi hayal gucu, vizyon ve 0ngori gibi akil yiirlitme olmaksizin olgulart dogrudan
anlama yetenegidir (Gorovitz, 1982). Agor (1983) sezgi becerileri tzerinde kamu ve 0Ozel
sektorde alt ve tist diizey yoneticilere anket yoluyla arastirma yapmistir. Arastirma sonucunda,
alt ve list diizey yoneticiler arasinda yapilan karsilastirmada, iist diizey yOneticilerin karar almada
sezgilerine giivenme olasiliklariin yiiksek oldugunu gostermistir. Agor’a (1983) ve Mintzberg’e
(1975) gore, yoneticiler iste basarili olabilmeleri i¢in beynin her iki yarim kiiresini kullanmay1

ogrenmeleri gerektiklerini sdylemislerdir.

Agor (1983) ve Mintzberg (1975) sol beynin analitik becerileri ile sag beynin sezgisel
becerilerinin biitiinlestirilmesi gerektigini savunmuslardir. Analitik beceriler, karar vermede ve
sorunlart ¢6zmede bilimsel kanitlara dayali bilgileri, araglari ve teknikleri icerir. Yazarlara gore
analitik beceriler tiimdengelim akil yiiriitme metodu, sezgisel beceriler ise tlimevarim akil

yiritme metodudur.
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UCUNCU BOLUM
TEORIK MODEL VE HiPOTEZ

3.1. Teorik Model ve Hipotez

Gunumuzde yapay zeka teknolojileri kullanimi siirekli artmaktadir. Adeta birtakim
teknolojiler insanlarin hayatinda ayrilmaz bir pargas: haline gelmistir. Isletme igerisinde yapay
zeka teknolojilerin kullanilmasi, isletmede uygulanan siireglerde biiyiik bir hiz, zamanda tasarruf
ve yuksek miktarda kar elde ederek buyuUmesini saglamistir. Amazon, Google, IBM ve buna
benzer dev firmalar yapaya zeka teknolojilerini devamli kullanan firmalardir. YOnetici
yetkinlikleri isletme igerisinde ¢alisanlarin benimsedikleri ve uyguladiklar1 birtakim 6zelliklerini
barindirir. Bunlar bilgi, tutum, davramis ve bagkalaridir. Bu o6zellikler ydnetim igerisinde
yoneticilerin gelecekte dogru karar vermesinde buyuk bir 6neme sahiptir. ‘Yoneticiler, strekli
degisen yapay zeka teknolojilerini benimsemeleri ve adaptasyon saglamalar1 gerekir. Gegmisten
gilinlimiize kadar isletmeler devamliligini stirdiirebilmeleri ve rekabet avantaji elde edebilmeleri
icin yapay zeka teknolojilerini benimseyen ve bu teknolojide, belirlenmis alanda uzman

yoneticilere ihtiya¢ duymaktadirlar.

Yapilan literatiir taramalar1 sonucunda dogrudan yapay zeka ile yonetici yetkinlikleri
arasindaki iligkiyle ilgili yapilan ¢aligmalara rastlanmamistir. Literatlirde yapilan aragtirmalar
isletme yonetiminde uygulanan yapay zeka teknolojilerine az odaklanmuslardir. Yoneticileri
yapay zeké teknolojileri ve uygulamalari tizerinde kendilerini gelistirme, egitme, uzmanlagtirma
konusunda birgok isletme uygulamaya koymamistir (Baabdullah vd., 2021; Bag vd., 2020;
Mikalef ve Gupta, 2021; Mikalef vd., 2021). Davenport ve Ronanki’nin yaptiklar1 arastirmada
isletmede ¢alisan yoneticilerin yapay zek& teknolojilerini kullanan uygulamalari hakkinda
herhangi bir bilgi sahip olmadiklarini arastirma sonucunda ortaya ¢ikarmistir (Mikalef ve Gupta,
2021). Yonetici yetkinlikleri gegmisten giliniimiize daha ¢ok otel, hizmet sektorlerinde
aragtirtlmistir (Ellis, 2019; Huang vd., 2019; Li, 2009; Maraouch, 2013). Bu bakimdan {iretim
firmalarinda yapilan arastirmalar diger alanlara gore ¢cok az sayida bulunmaktadir. Bir isletme
sektoriinde belirlenmis yonetici yetkinlikleri her sektdrde ayni performansi gostermedigi i¢in bu

arastirmada tiretim isletmelerinde calisan yoneticilere hem yapay zeké teknolojileri igin hem de
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yetkinliklerin nasil bir etki edecegini belirlenmesi ve yoneticilerin galistiklar 6rgiitte yapay zeka
teknolojilerini kullandiklar1 zaman nasil orgiite ve kendi yagamlarinda nasil bir etki yaratacagin

belirlemek i¢in asagidaki hipotez 6nerilmistir.

H; Y onetici

Yapay Zeka
bay Yetkinlikleri

Sekil 3-1: Teorik Model

Ha: Yapay zekanin yonetici yetkinlikleri tizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisi

vardir
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DORDUNCU BOLUM
ISLETME YONETIMINDE YAPAY ZEKA KULLANIMI VE YONETICI
YETKINLIKLERI: SANAYI ISLETMELERI ARASTIRMASI

Yapay zeka ve yonetici yetkinliklerin arasindaki iliskinin incelendigi bu ¢alismada,
aragtirmada ileri siiriilen hipotezin test edilmesi amaciyla elde edilen verileri SPSS 23 (Statistical
Package for Social Sciences — Sosyal Bilimler igin Istatistik Paketi) ve AMOS 23 (Analysis of
Moment Structures) programlariyla analizi yapilmistir. Ampirik 6zelligine sahip olan bu ¢alisma
literatiirde giivenirligi ve gecerligi dogrulanmis cesitli ¢alismalardan sorular alinarak anket formu
olusturulmustur. Anket formu Konya bolgesinde iiretim yapan firmalara dagitilmis ve elde edilen
verileri ilk basta demografik, giivenilirlik, normallik ve gecerlilik testleri yapilmistir. Daha sonra
Olceklerin alt boyutlarini belirlemek ve test etmek amaciyla agiklayict ve dogrulayici faktor
analizleri yapilmistir. Son olarak arastirma hipotezi test edilmesi amaciyla yapisal esitlik yol

modeli analizine tabi tutulmustur. Elde edilen sonuclar tartisma boliimiinde yer almistir.

4.1. Arastirmanin Konusu

Degisen teknolojinin siirekli evrilmesi firmalara yiliksek miktarlarda kazang, zamanda
tasarruf ve monoton islerin otomatiklestirilmesine olanak tanimistir. Firmalar, yapay zeka
teknolojilerini benimsedikleri zaman firmay1 etkileyecek faydalar elde ettiklerini gérmiislerdir.
Diinyada faaliyet gosteren Google, IBM vd dev firmalar yapay zeka teknolojilerini surekli
kullanmakta ve siirdiirebilirliklerini yillarca korumustular. Firmalar yonetim siire¢lerinde
teknolojik beceriye sahip olan basarili, bilgili ve tecriibeli yoneticilere her zaman ihtiyag
duymaktadirlar. Yapay zekanin yonetici yetkinlikleri Uzerindeki etkisinin incelendigi bu
arastirmada kavramlar arasindaki iligkinin olup olmadigini ortaya ¢ikarmak, arastirmanin temel

konusunu olusturur.

4.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci giiniimiizde isletmelerin yapay zekayi kullanmasiyla zaman

bakimindan tasarruf saglamalarina ve yoneticilerin yetkinliklerini belirleyip dogru alana
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yonlendirerek performans ve rekabet edebilme avantajint olusturmaktir. Calismanin amacinm
karsilamasi igin Tiirkiye’de bulunan en biiylik sanayi sektoriine sahip olan Konya ilinde faaliyet
gosteren 3000°den fazla imalat girketini olusturur. Segilen imalat sanayilerin ¢aligmanin amacina
uygun olmasi ve toplanan verilerin saglikli ve kaliteli olabilmesi amaglanmistir. Bu iki kavramin
bir birileriyle olan etkilesimlerini incelemek vasitasiyla olusturulan hipotezin gegerliligini tespit

etmek ise arastirmanin temel amacini olusturur.

4.3. Arastirmanin Onemi

Yapay zeka teknolojileri, ge¢gmisten giliniimiize kadar siirekli gelismekte ve insanlarin
hayatinda 6nemli katkilar saglamistir. Manuel isleri otomatik hale getirmesi hem isletmeler hem
de yoneticiler agisindan dikkatlerini lizerine c¢ekmeyi basarmistir. Yapay zeka teknolojileri
nerdeyse her alanda gorilmektedir. Yapay zeka teknolojilerinin getirdigi faydalar1 sinirsizdir. Bu
faydalar orgiitte c¢alisan yoneticilere birgok beceriler kazandirmaya devam etmektedir.
Yoneticilerin belirlenmis alanlarda benimsedikleri becerilerini yapay zeka teknolojileriyle
birlestiklerinde c¢alistiklar1 Orgiitin  hizli gelismesine, rakiplerine karsi rekabet avantaji
olusturmasina ve siirekliligini devam ettirmesinde biiylik 6neme sahiptir. Yapay zekanin
biliylimesinde ve popiilerlik kazanmasinda en O6nemli rol biiyilkk miktarda verilerin, bulut
hizmetlerin ve hiper islem sistemlerinin kullanilmasidir. Verinin toplanmasi ve analizinde zaman
maliyeti bakimindan tasarruf saglamakla beraber temel kaynaklart merkezilestirerek inovasyona
yol agmistir. Isletmeler igin cesitli gelir kaynaklar1 yaratmaktadir. Biiyiik verilerin hesaplanmasi
ve organize edilmesinde yapay zekay1 kullanan makineler kuruluslarin kullandig1 eski tarz is
modellerinden kurtulmasina, gereksiz gorevlerin otomatiklestirilmesine ve genel siireg
performansinin iyilestirmesine yardimeci olmaktadir (Akerkar, 2019; Bongard, 2019; Di
Francescomarino ve Maggi, 2020; Gramitto Ricci, 2019; Lee, Suh, Roy ve Baucus, 2019; Lu,
2020; Mosteanu, 2020; Naidoo ve Dulek, 2022; Quan ve Sanderson, 2018; Soni, Sharma, Singh
ve Kapoor, 2020) . Arastirma sonucunda elde edilen bulgularin alan yazinda var olan eksikligini
giderilmesi ve literatiire katki saglamis olmasi, gelecekte sektor uygulayicilarina ve buna benzer
konularda ¢alisma yapmak isteyen arastirmacilara bazi tavsiyelerde bulunmasi arastirmaninin

onemini vurgulamaktadir.
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4.4. Veri Toplama Araci ve Olgekler

Veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmasi planlanmistir. Arastirma nicel
desenindeki bir aragtirmay1 kapsamaktadir. Anket kisminda yapay zeka ve yonetici yetkinlikler
olceginde secilmis olan farkli kaynaklardan yararlanilan arastirmalarm sorular1 Ingilizceden
Tiirk¢e ’ye cevrilerek yalin hale getirilmistir. Olusturulan anket sorularindan yapay zeka ve
yonetici yetkinliklerine ait ifadeler gegerliligi ve giivenirligi ispat edilmis O&lgeklerden

yararlanilarak hazirlanmistir.

Calismay1 kapsayan anket formu 3 boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde, demografik
bilgelere yer verilmis ve 11 sorudan olusmaktadir. ikinci béliimde, isletme yénetimde kullanilan
yapay zeka uygulamalartyla ilgili siklar ve bu yapay zeka uygulamalarina iliskin isletmenin
faaliyetinde planlama (1), organizasyon (2), yoneltme (3) ve kontrol (4) ilgili isletmeyi nasil
etkiledigi 19 maddelik sorular yer almaktadir. Bu bakimdan planlama faktoriine iligskin 1, 2, 3, 4
ve 5. maddeler (Bag vd., 2020) tarafindan yaptiklar1 ¢alismadaki kullanilan Olcekten, 6. ve 19.
Maddeler (Mikalef vd., 2021) c¢alismasindan, 15. 16. ve 18. maddeler Mikalef ve Gupta
tarafindan yaptigi calismasinda kullanilan 6l¢ekten yararlanilmistir. Organizasyon faktoriine
iliskin 9, 10, 11 ve 13. maddeler Baabdullah ve digerlerin tarafindan yaptigi c¢alismasinda
kullanilan 6l¢ekten (Baabdullah vd., 2021), 14. madde Mikalef ve Gupta tarafindan yaptigi
calismasinda kullanilan dlgekten yararlanilmistir (Mikalef vd., 2021). Yoneltme faktoriine iliskin
7. madde Bag ve digerleri tarafindan yaptigi ¢alismadaki kullanilan 6l¢ekten (Bag vd., 2020) 12.
madde Baabdullah ve digerlerin tarafindan yaptig1 ¢alismasinda kullanilan 6lgekten (Baabdullah
vd., 2021) ve 17. madde Mikalef ve Gupta tarafindan yaptigi ¢alismasinda kullanilan &lgekten
yararlanilmigtir (Mikalef vd., 2021). Son olarak kontrol faktoriine iligskin 8. madde Baabdullah ve
digerlerin tarafindan yaptigi ¢alismasinda kullanilan 6lgekten yararlanilmistir (Baabdullah vd.,
2021).

Dordincu  bélimde ise, yonetici yetkinliklerine iliskin “liderlik ve kontrol (1),
desteklemek ve is birligi yapma (2), etkilesim ve sunum (3), analiz ve yorumlama (4), olusturma
ve kavramsallastirma (5), organizasyon ve yiiriitme (6), adaptasyon ve ¢ozme (7) ve girisimcilik

ve performans (8) olmak (izere 8 boyutta 76 maddelik sorulara yer verilmistir.

Liderlik ve karar verme boyutuna iliskin 1. madde Grivetti tarafindan yaptigi

calismasinda kullanilan dlgekten (Grivetti, 2020), 2. madde Maraouch’in yaptig1 ¢aligmasindan
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(Maraouch, 2013), 4. madde Leong’in ¢alismasindan (Leong, 2013), 10, 11, 12, 13, 14, 55, 63 ve
71. maddeler Sitlani’in ¢alismasindan (Sitlani, 2012), 5. madde Tsai’in ¢alismasindan (Tsai,
2004), 6, 8, 19, 22, 67. maddeler Revathy tarafindan yaptigi ¢alismasinda kullanilan 6lgekten
(Revathy, 2013), 16. madde Ellis’in ¢alismasindan (Ellis, 2019), 25. madde McAleer’in yaptigi
calismasinda kullanilan 6lgekten (McAleer, 2000), 57. madde Yeo’un ¢alismasindan alinmistir
(Yeo, 2021).

Desteklemek ve is birligi boyutuna iligkin 75. madde Ellis tarafindan yaptigi
caligmasinda kullanilan 6l¢ekten (Ellis, 2019), 21. madde Leong’un c¢alismasinda kullanilan
Olcekten (Leong, 2013), 24. madde Maraouch tarafindan yaptig1 ¢calismasinda kullanilan 6l¢ekten
(Maraouch, 2013), 49. madde Revathy tarafindan yaptigi calismasinda kullanilan 6l¢ekten
(Revathy, 2013), 53 ve 73. maddeler McAleer’in ¢alismasindan (McAleer, 2000), 59. madde
Sitlani’in ¢alismasinda kullanilan 6l¢ekten (Sitlani, 2012), 76. madde Grivetti tarafindan yaptigi

calismasinda kullanilan 6lgekten alinmistir (Grivetti, 2020),

Etkilesim ve sunum boyutuna iliskin 27 ve 28. maddeler Grivetti tarafindan yaptigi
caligmasinda kullanilan 6lgekten (Grivetti, 2020), 68. madde Leong’un ¢alismasinda kullanilan
Olcekten (Leong, 2013), 29. madde Revathy’in ¢alismasindan (Revathy, 2013), 40. madde Sitlani
tarafindan yaptig1 c¢aligmasinda kullanilan olcekten (Sitlani, 2012), 61. madde Ellis’in
caligmasinda kullanilan &lgekten (Ellis, 2019), 20 ve 30. maddeler Huang tarafindan yaptigi
caligmasinda kullanilan &lgekten (Huang, 2019), 23. madde Maraouch tarafindan yaptigi
caligmasinda kullanilan 6l¢ekten (Maraouch, 2013), 36. madde Gankofskie tarafindan yaptigi
caligmasinda kullanilan 6lgekten alinmistir (Gankofskie, 2011)

Analiz etme ve yorumlama boyutuna iliskin 32 ve 72. maddeler Grivetti’in ¢aligmasinda
kullanilan Glgekten (Grivetti, 2020), 33. madde Li tarafindan yaptig1 ¢alismasinda kullanilan
Olcekten (Li, 2009), 34, 35 ve 56. maddeler Revathy’in ¢alismasindan (Revathy, 2013), 39.
Madde Yeo’un c¢alismasinda kullanilan 6l¢ekten (Yeo, 2006), 41. madde Sitlani tarafindan
yaptig1 ¢alismasinda kullanilan 6lgekten (Sitlani, 2012), 58. madde Gankofskie tarafindan yaptigi
calismasinda kullanilan 6l¢ekten (Gankofskie, 2011), 69. madde Choi tarafindan yaptigi
caligmasinda kullanilan o6l¢ekten (Choi, 2005), 42. madde Maraouch’un ¢alismasindan

(Maraouch, 2013), 60. madde Tsai’in ¢alismasindan alinmustir (Tsai, 2004).
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Yenilikcilik ve kavramsallastirma boyutuna iliskin 7. madde Lee tarafindan yaptigi
calismasinda kullanilan 6lgekten (Lee, 2009), 9, 44, 48 ve 66. maddeler Li tarafindan yaptig
calismasinda kullanilan Slgekten (Li, 2009), 31 ve 70. maddeler Revathy’in c¢aligmasindan
(Revathy, 2013), 38. madde Sitlani’in yaptig1 ¢alismasinda kullanilan 6lgekten (Sitlani, 2012),
45 ve 54. maddeler Gankofskie tarafindan yaptig1 ¢alismasinda kullanilan dl¢ekten (Gankofskie,
2011), 74. madde Maraouch’un yaptig1 ¢aligmasinda kullanilan dlgekten alinmistir (Maraouch,
2013).

Dizenleme ve yiiriitme boyutuna iliskin 26 ve 46. maddeler Revathy’in ¢alismasindan
(Revathy, 2013), 47. madde Choi’in ¢alismasindan (Choi, 2005), 3. madde Li tarafindan yaptigi
calismasinda kullanilan dlgekten alinmistir (Li, 2009).

Uyum saglama ve Ustesinden gelme boyutuna iliskin 18. madde Grivetti tarafindan
yaptig1 caligmasinda kullanilan 6lgekten (Grivetti, 2020), 43. madde Choi’in caligmasindan

(Choi, 2005), 50 ve 62. maddeler Oztiirk’iin yaptig1 calismasinda kullanilan dlgekten alinmistir
(Oztiirk, 2003).

“Girisimcilik ve performans” boyutuna iliskin 15. madde Ellis tarafindan yaptigi
caligmasinda kullanilan oOlgekten (Ellis, 2019), 37 ve 17. maddeler Sitlani’in ¢alismasindan
(Sitlani, 2012), 52 ve 65. maddeler Revathy’in yaptigi calismasinda kullanilan O6lg¢ekten
(Revathy, 2013), 64. madde Choi tarafindan yaptigi ¢alismasinda kullanilan 6lgekten alinmistir
(Choi, 2005),

Tablo 4-1: Ol¢ek Uyarlamasinda Yararlamlan Kaynaklar

Olgek Kaynak Alnan Maddeler
Yapay Zeka Bag vd. (2020) 1,2,3,4,5,7
Yapay Zeka Mikalef vd. (2021) 6, 19
Yapay Zeka Mikalef ve Gupta (2021) 14, 15, 16, 17, 18
Yapay Zeka Baabdullah vd. (2021) 8,9, 10,11, 13, 17
Yonetici Yetkinlikleri Grivetti (2020) 1,18, 27, 28,32, 72, 76

Yonetici Yetkinlikleri Maraouch (2013) 2,23,24,42, 74



Yodnetici Yetkinlikleri

Yonetici Yetkinlikleri

71
Yonetici Yetkinlikleri Tsai (2004) 5,60
Yonetici Yetkinlikleri Revathy (2013) 6, 8, 19, 22, 26 28, 31 34, 35, 46, 49, 52, 56, 65,
67, 70
Yonetici Yetkinlikleri Ellis (2019) 15, 16, 61, 75
Yonetici Yetkinlikleri McAleer (2000) 25,53, 73
Yonetici Yetkinlikleri Yeo (2021) 39, 57
Yonetici Yetkinlikleri Huang (2019) 20, 30
Yonetici Yetkinlikleri Gankofskie (2011) 36, 45, 54, 58
Yonetici Yetkinlikleri Li (2009) 3,9, 33, 44, 48, 66
Yonetici Yetkinlikleri Choi (2005) 43, 47, 64, 69
Yonetici Yetkinlikleri Lee (2009) 7
Yonetici Yetkinlikleri  Oztiirk (2003) 50, 62

Leong (2013)
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4.5. Evren ve Orneklem

Evren, “arastirma bulgularimin genellendigi ve igerisinden arastirma Ornekleminin
secildigi biiyiik gruptur” (Glirbiiz ve Sahin, 2014: 125). Arastirmanin evreni, Tiirkiye’de faaliyet
gosteren iiretim firmalaridir. Evrenin biiyiikliigli ve ulasilmasi zor oldugundan secilen iiretim
firmalar1 Tirkiye’nin en biiylik sanayi isletmelerin bulundugu Konya ilinde kisitlanmistir.
Arastirmanin 6rneklemi ise, Konya ilinde faaliyet gosteren 172 farkli alanda iiretim yapan sanayi

isletmelerini kapsamaktadir.

Istatiksel ¢alismalar sonucunda evrenin biiyiikliigii, drneklem sayisina gore uygulanan
formiillere gére 0,95 giivenirlilik ve 0,05 hata payidir. Orneklemin sayisin detaylar1 asagidaki

tablodaki gibi gosterilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004).
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Tablo 4-2: Evren Biiyiikliigii ve Orneklem Sayisi

Evren Biytikliigi 100 500 1000 2500 5000 10000 25000 50000 100000 1000000

Orneklem Sayist 80 217 278 333 357 370 378 381 383 384

Kaynak: (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 49)

Tabloya 4-2’ye istinaden, arastirmada 384 kisiyi kapsamakta olan 6rneklem bir milyon
bireyden olusan evreni temsil ettiginden, bu aragtirmada elde edilen 384 gegerli verinin evreni

temsilde yeterli oldugu degerlendirilmektedir.

4.6. Uzman Goriisii ve Pilot Uygulama

Aragtirmanin amacina yonelik olan Ozellikleri barindiran firmalarda anket formun
yapilmasi uygun olup olmadigin1 test etmek amaciyla bir 6n aragtirma yapilmistir. Bu bakimdan
oncelikle anket formu akademisyen, firma sahibi, mavi ve beyaz yaka, departman/b6lim mudurt
ve is¢i statiisiindeki calisan uzmanlar tarafindan doldurulmustur. Test edilen ankette sorularin
herhangi bir hatanin bulunup bulunmamasi ortaya ¢ikarmak amaciyla yer alan ifadelerin anlam
bozuklugu, tekrarlanan ifadeler ve diger hatalarin olup olmadigina bakilmis ve formu dolduran

kisilerin gerekli onerileriyle gerekli diizeltmeler yapilmistir.

Uzman goriisli alindiktan sonra firmalara pilot uygulama yapilmistir. Bu bakimdan 15-17
Mart 2022 tarihleri arasinda Konya ili bolgesinde faaliyet gosteren 27 firmaya 45 anket yiz ylze
gorlisme yontemi ile anket formu katilimcilar tarafindan doldurulmustur. Elde edilen verileri
gerekli istatiksel programiyla analiz edilmis, gecerliligi ve giivenirligi test edilmis olup igsel
tutarligmi ve faktdr yapilarimi olumsuz etkileyen sorular1 Olgekten c¢ikarilmistir. Yapilan
ifadelerin son kontroliinden sonra ifadeler yeniden diizenlenmis ve anketin son hali 22 Mart 2022

tarihinde olusturulmustur.

4.7. Anket Uygulama

Son hale getirilen 730 adet anket formu Nisan ve Agustos aylari igerisinde yliz yiize

gorliisme yontemiyle 192 imalat sirketlerine doldurulmasi amaciyla dagitilmis ve 382 anket
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formun 172 iretim firmalarindan geri doniisii saglanmistir. Sonug itibariyle, pilot asamasinda
yapilan anketler dahil olmak iizere toplam 427 ankete ulasilmis, verilerin temizleme agsamasinda
384 anket gecerli olmustur. Bu anketlerden sadece 192’si yoneticiler tarafindan dolduruldugu
icin demografik bulgular hari¢, diger analizlerde kullanilmis ve arastirmanin analizleri i¢in

yeterli say1 olduguna uygun goriilmiistiir.

4.8. Arastirmanmin Simirhihiklar

Evrenin biiyiikliigii ve ulagilmasi istenen firmalarin ¢ok sayida fazla olmasi hem maliyet
hem de zaman bakimindan zor olmasi, arastirmaciya getirdigi genel ve yaygin smirliklaridir.
Ayn1 zamanda arastirma sadece Konya ilinde segimiyle smirli olmasi ve bu ilde faaliyet gosteren
firmalarla ve dagitilan anketin katilimcilar tarafindan doldurulmasinda istekli olmamasi, o
zamanki ruh hali, davranisi, zaman ayiracak yeterli vakitlerin olmamas1 ve eksik doldurulmasi

aragtirmanin bir diger sinirliliklaridir.

4.9. Veri Analizi ve Bulgular

Aragtirma kapsaminda geri doniisii saglanan anketlerin 427’si SPSS-23 (Statistical
Package for Social Sciences) Sosyal Bilimler igin Istatistik Paketi programi kullanilarak analiz
edilmistir. Oncelikle veri temizleme yapilmis ve uygun olmayan anket veriler kaldirilmistir. Veri

temizleme igleminden sonra 427 anketten geriye kalan 192’°si analiz i¢in uygun goriilmiistiir.

Veri analizinde ilk olarak anketi dolduran katilimcilarin demografik 6zellikleriyle ilgili
istatiksel bilgilere degerlendirilmeye alinmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan Glgeklerin
giivenirlilik analizi yapilmis ve verilerin dagilimlarin1 incelemek igin normallik testleri
(carpiklik-basiklik) yapilmigtir. Daha sonra Olgekler arasinda iligki olup olmadigina yonelik
yapisal gegerlilik test edilmistir. Yapisal gegerliligini test etme amaciyla KMO ve Bartlett
analizleri yapilmistir. Yapilan gegerlilik testleri sonucunda verilen faktor testi i¢in uygun oldugu
goriilmiistiir. Bu bakimdan bir sonraki asamada agiklayic1 faktor analizi ile dogrulayic1 faktor
analizi yapilmistir. Olgek analizlerinden sonra degiskenlerin arasindan iliskinin olup olmadigini
bakmak igin korelasyon analizi yapilmistir. Son olarak hipotezi test etmek igin yapisal esitlik yol

modeli analizi gergeklestirilmistir.
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Arastirmada anket formu dolduran katilimcilarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim

durumu, meslegi, ¢calistig1 boliimii vb. benzer farkliliklarla degerlendirilir.

Tablo 4-3: Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Cinsiyet f Oran (%) Medeni Durum f Oran (%)
Erkek 281 73,17 Evli 160 41,66
Kadin 92 23,95 Bekar 137 35,67

Cevapsiz 11 2,86 Cevapsiz 87 22,65

Toplam 384 100 Toplam 384 100

Yas f Oran (%) Egitim Durumu f Oran (%)

18 yas alt1 8 2,08 Tlkokul 25 6,51
18-24 90 23,43 Ortaokul 30 7,81
25-34 153 39,84 Lise 88 22,91
35-49 97 25,26 Meslek Lisesi 17 4,42
50-65 26 6,77 On lisans 55 14,32
65 Ustu 1 0,26 Lisans 128 33,33

Cevapsiz 9 2,34 Yuksek Lisans 20 5,20
Toplam 384 100 Doktora 8 2,08

Cevapsiz 13 3,38
Toplam 384 100
Not: Oran degerleri yuvarlandigi icin bazi demografik veriler toplami %100’{in
Uzerindedir.

Tablo 4-3’e gore ankete dolduran katilimeilarin yarisindan ¢ogu erkek (%73,2) ve evli

(%41,7) oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin yaslarina gore bakildiginda 25-34 yas grubu %39,8
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oranda, 35-49 yag grubu %25,3 oranda ankete katilmistir. Anketi cevaplayan katilimcilar yeterli

olgun yas grubunda olduklarini ve lisans egitim durumuna sahip olduklarindan, igletme

icerisinde yeterli donanim ve bilgiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4-4: Katihmcilarin Cahsma Bilgileri

Bolum f Oran (%) Konum f Oran (%)
Uretim 120 31,25 Firma Sahibi/Ortag: 52 13,54
Pazarlama-Satig 77 20,05 Gn.Md/Gn.Md.Yrd 18 4,68
Muhasebe 72 18,75 Sef/Siipervisor/Formen/Ustabasi 21 5,46
insan Kaynaklar 19 4,94 Bolim/Birim Md 54 14,06
Diger 62 16,14 Isgoren/Calisan 193 50,26
Cevapsiz 34 8,85 Diger 27 7.03
Toplam 384 100 Cevapsiz 19 4,94
Toplam 384 100
Is Hayat1 Deneyimi f Oran (%) Mevcut isletmede Cahsma Siiresi f Oran (%)
1 Yildan az 17 4,42 1 Yildan az 98 25,52
1-3 55 14,32 1-3 109 28,38
4-6 73 19,01 4-6 80 20,83
7-9 45 11,71 7-9 28 7,29
10-15 53 13,80 10-15 32 8,33
16 -20 33 8,59 16 -20 50 3,64
20 yil iizeri 94 24,47 20 y1l iizeri 14 3,12
Cevapsiz 14 3,64 Cevapsiz 11 2,86
Toplam 384 100 Toplam 384 100

Not: Oran degerleri yuvarlandigi icin bazi demografik veriler toplami %100’{in

Uzerindedir.
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Tablo 4-4’¢ gore katilicilarin gogu iretim (%31,3) boliimiinde caligmaktadir. Diger
bolumler ise, pazarlama — satis (%20,1), muhasebe (%18,8) ve insan kaynaklari (%4,9).
Katilimeilarin konum olarak daha ¢ok is¢i konumunda (50,3) isletmelerde calismaktadir. Is
hayat1 deneyimi ve mevcut isletmede ¢alisma siiresine bakildiginda ise, is hayat deneyimleri 4-6

yillar arasi (%19,0), mevcut isletmede ¢alisma siiresi ise, 1-3 yillar aras1 (%28,4) ¢alisiyorlar.

Tablo 4-5: Katihmeilarin is Yeri Bilgileri

Sektor f Oran (%) Yasal Stati f Oran (%)
Ambalaj- Plastik 4 8,85 Kolektif Sirket 3 0,78
Orman Uriinleri Mobilya 2 0,52 Komandit Sirket 1 0,26
Kimya-Boya 8 2,08 Anonim Sirket 39 10,15
Saglik 3 0,78 Sivil Toplum Kurulusu (STK) 1 0,26
Insaat 17 4,42 Limited Sirket 288 75,00
Bilisim (IT) 3 0,78 Kooperatif 5 1,30
Egitim 4 1,04 Kamu Kurumu 6 1,56
Finans 1 0,26 Diger 21 5,46
Matbaa-Kitap 11 2,86 Cevapsiz 20 5,20
Turizm Otel 3 0,78 Toplam 384 100
Makine — Imalat: 97 25,26
Gida 29 7,55
Tekstil 3 0,78
Otomotiv 58 15,10
Diger 81 21,09
Cevapsiz 30 7,81
Toplam 384 100
Personel Sayisi f Oran (%) Faaliyet Suresi f Oran (%)
10°dan az 102 26,56 1 yildan az 17 4,42
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10-49 222 57,81 1-3 55 14,32
50-99 40 10,41 4-6 73 19,01
100-249 6 1,56 7-9 45 11,71
250-499 1 0,26 10-15 53 13,80
500 — 999 6 1,56 16-20 33 8,59
1000 — 1999 1 0,26 20 yil tizeri 94 24,47
Cevapsiz 6 1,56 Cevapsiz 14 3,64
Toplam 384 100 Toplam 384 100

Not: Oran degerleri yuvarlandigi i¢in bazi demografik veriler toplami %100’{in

Uzerindedir.

Tablo 4-5’e gore katilimcilarin ¢ogu makine — imalati (%25,3) sektoriinde, calistiklar
isletmenin yasal statiisii yarisindan fazlasi limited sirketi (%75,0), personel sayist 10 — 49

(%57,8) araliginda ve faaliyette bulundugu siire ise, biiyiik ¢ogunlugu 20 yil iizeridir (%24,5).

4.9.2. Guvenirlik Analizleri

Olgmek istenen bir kavramim birbirinden bagimli olmayan ifadelerin farkli
kombinasyonda soruldugu zaman katilimcilar tarafindan bu kavramla ilgili sorulan tiim cesitli
sorulara tutarlilikla cevaplamalar1 6lgegin giivenilir oldugunu gosterir (Akbulut, 2010, s. 79;

Ozdemir, 2008, s. 291).

Olgeklerin i¢ tutarligini hesaplamak icin giivenirlik analizinde Cronbach Alpha
degerlerine bakilir. Cronbach Alpha degerlerine bakilarak asagidaki bilgilere gore Olcegin
giivenilir olup olmadigina bakilir (Kalayci, 2010, s. 329)

“0,00 < a < 0,40” = Olgegin giivenilirligi yoktur.
“0,40 < 0.< 0,50” = Olgegin ¢ok diisiik seviyede giivenilirligi vardir.
“0,50 < 0. < 0,60 = Olgegin minimum seviyede giivenilirligi vardir.

“0,60 < 0. < 0,70” = Olgegin orta seviyede giivenilirligi vardir.
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“0,70 < 0. < 0,90” = Olgegin yliksek seviyede giivenilirligi vardir.
“a>0,90” = Olgegin cok yiiksek seviyede giivenilirligi vardir.

Sosyal bilimlerde genellikle Cronbach Alpha (o) degeri 0,70 ve Uzeri olarak kabul
edilmektedir (Akbulut, 2010: 79; Ozdemir, 2008: 291).

Tablo 4-6: Olgeklerin Guvenilirlik Testi

Ol(,‘ek Cronbach's Alpha (a) ifade Sayis1
Yapay Zeka 0,967 19
Yonetici Yetkinlikleri 0,958 75

Tablo 4-6°da olgeklerin giivenirlik testlerine bakildiginda her iki Olgekte de Cronbach
Alpha (a) degerlerinin 0,90 iizerinde olduklari goriilmektedir. Bu bakimdan o6lgeklerin ¢ok

yuksek seviyede giivenirlilikleri vardir.

Yonetici yetkinlikleri Olgeginin gilivenirlilik testinde 22. ifadenin diisiik korelasyon
katsayist ((0)<0,30) aldigindan dolayr analizden c¢ikarilmistir ve bir sonraki analizlerde

kullanilmayacaktir.

4.9.3. Olgeklerin Normallik Testleri

Analiz sireclerinde uygulamaya tabi tutulacak verilerin parametrik veya parametrik
olmayan testlerinden hangisinin yapilmasi gerektigini belirlemek icin verilerin dagilimlarina
bakilmaktadir. Eger veriler normal dagilim gosteriyorsa parametrik testler (t-testi, Anova testi ve
digerleri) yapilir. Normal dagilim ile sonuglanmiyorsa parametrik olmayan testler (Mann-
Whitney, Kruksal Wallis ve bagkalari) ile analize baslanir. Verilerin dagilimimi yapmadan bir
sonraki analizler yanlis sonuglar gosterme olasilig1 ¢cok yiiksektir. Bundan dolay1 normal dagilim

testi veri analizi icin blyUk bir 6nem arz etmektedir.

Analizlerin yapildig1 siirecte kullanilacak olan verilerin normal dagilip dagilmadigini

tespit etmek amaciyla Shapiro-Wilk ve Kolmogorov-Smirnov testleri kullanilmaktadir.
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Normallik testlerin sonucunda elde edilen degerlerin, 6rneklem sayis1 50°den az ise Shapiro-
Wilk testi sonucuna gore inceleme yapilir. Orneklem sayist 50°den fazla ise Kolmogorov-
Smirnov testine gore incelenir. Test sonucuna gore anlamlilik degeri p>0,05 anlamli degil ve
verilerin normal dagilim gosterdigi, p<0,05 anlamli ve verilerin normal dagilim gostermedigidir.
Normallik testlerinde dikkate alinmasi gereken bir diger husus ise g¢arpiklik (Skewness) ve
basiklik (Kurtosis) degerleridir. Bu degerler -1,5 ve +1,5 aralarinda olmasi gerekir. Veriler, -1,5
ve +1,5 aralarinda degerlere sahipse veriler normal dagildigini, bu degerlerin disindaysa verilerin
normal dagilmadigin1 gostermektedir (Tabachnick, Fidell ve Ullman, 2007:68). Buna ilaveten
carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerlerin standart sapmaya bdliinmesi sonucunda
elde edilen sonuglarinda -1,96 ile +1,96 degerlere sahip olmasi verilerin normal dagildiginin ayri

bir gostergesidir (Kalayci, 2010).

Tablo 4-7: Yapay Zeka Ol¢egi Normallik Testi

Ifade Istatistik Kolmogorov-Smirnov
N Ort. Iistatistik Df P Std. Carpikhk  Std. Basikhk  Std.
Sapma Hata Hata
YZ01 90 3.80 0.133 81 ,000 0.146 -0.959 0.253 0.006 0.500
YZ02 91 3.32 0.146 81 ,000 0.142 -0.498 0.254 -0.950 0.503
YZ03 91 3.23 0.142 81 ,000 0.138 -0.349 0.253 -0.981 0.500
YZ04 91 3.36 0.138 81 ,000 0.138 -0.494 0.253 -0.821 0.500
YZ05 91 3.19 0.138 81 ,000 0.137 -0.473 0.253 -0.895 0.500
YZ06 91 3.58 0.137 81 ,000 0.133 -0.792 0.253 -0.394 0.500
YZ07 90 3.70 0.133 81 ,000 0.133 -1.037 0.254 0.179 0.503
YZ08 91 3.63 0.137 81 ,000 0.137 -0.805 0.253 -0.382 0.500
YZ09 91 3.49 0.144 81 ,000 0.144 -0.665 0.253 -0.726 0.500
YZ10 93 3.63 0.127 81 ,000 0.127 -0.830 0.250 -0.141 0.495
YZ11 90 3.31 0.138 81 ,000 0.138 -0.355 0.254 -0.904 0.503
YZ12 90 3.43 0.132 81 ,000 0.132 -0.596 0.254 -0.516 0.503

YZ13 90 356 0131 81 ,000 0.131 -0.806 0.254 -0.177 0.503
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YZ14 90 344 0130 81 ,000 0.130 -0.543 0.254 -0.496 0.503
YZ15 91 351 0138 81 ,000 0.138 -0.709 0.253 -0.629 0.500
YZ16 91 338 0140 81 ,000 0.140 -0.454 0.253 -0.901 0.500
YZ17 89 354 0139 81 ,000 0.139 -0.655 0.255 -0.706 0.506
YZ18 90 326 0.147 81 ,000 0.147 -0.319 0.254 -1.135 0.503
YZ19 91 366 0136 81 ,000 0.136 -0.823 0.253 -0.295 0.500

Calisma igerisinde kullanilan yapay zeka oOl¢eginde yer alan 19 ifadeye ait normallik
degerleri tablo 4-7°de sunulmustur. Yapay zeka dlgegine ait sorular YZ kisaltilmasi yaninda soru
numaralar1 da eklenmistir. Tabloda yer alan Kolmogorov — Smirnov degerlerin anlamli oldugu
goriilmektedir. Bu sonug, olgekteki verilerin normal dagilmadigini ortaya koymaktadir. Buna
karsin, carpiklik ve basiklik degerleri verilerin normal dagildigini gostermektedir. Calismada
elde edilen orneklem sayisinin yeterliligi de dikkate alindiginda g¢alismanin parametrik veri

analizlerinin uygun olacag1 degerlendirilmistir.

Tablo 4-8: Yénetici Yetkinlikleri Olcegi Normallik Testi

Ifade Istatistik Kolmogorov-Smirnov

N Ort. Istatistik Df P Std. Carpikhk  Std.  Basikhk  Std.

Sapma Hata Hata
YYO01 146 4.18 0.082 113 ,000 0.987 -1.368 0.201 1.664 0.399
YY02 146 438 0.066 113 ,000 0.798 -1.530 0.201 2.809 0.399
YYO03 147 4.14 0.088 113 ,000 1.064 -1.244 0.200 0.964 0.397
YY04 146 401 0.08 113 ,000 1.034 -0.963 0.201 0.278 0.399
YY05 147 402 0.088 113 ,000 1.069 -1.029 0.200 0.351 0.397
YYO06 147 3.97 0.079 113 ,000 0.958 -0.609 0.200 -0.372 0.397
YYOQ7 146 4.39 0.072 113 ,000 0.866 -1.562 0.201 2.492 0.399
YYO08 146 4.55 0.067 113 ,000 0.814 -2.332 0.201 6.356 0.399

YY09 146 424 0.074 113 ,000 0.889 -1.208 0.201 1.441 0.399
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0.966
0.861
0.736
1.090
1.045
0.808
1.067
0.868
0.903
0.919
0.816
0.899
1.017
0.849
1.049
0.997
0.881
1.067
0.922
0.795
0.836
1.205
0.979
0.776
0.872
0.937
0.794
0.761

-1.512
-1.639
-0.521
-1.080
-0.776
-1.197
-1.283
-1.188
-1.415
-1.209
-1.459
-1.640
-0.727
-0.903
-1.238
-1.226
-1.352
-0.560
-1.004
-1.341
-0.572
-0.686
-0.935
-1.163
-0.968
-1.245
-0.800
-1.501

0.200
0.200
0.201
0.200
0.200
0.201
0.200
0.201
0.200
0.200
0.200
0.200
0.200
0.201
0.200
0.201
0.201
0.201
0.201
0.200
0.200
0.201
0.200
0.200
0.201
0.200
0.201
0.200

2.200
3.268
-0.284
0.669
0.035
2.397
1.174
1.691
1.953
1.528
2.189
2.867
-0.274
0.506
1.052
1.035
2.347
-0.370
0.439
2.042
-0.761
-0.254
0.290
0.554
0.280
1.756
-0.189
1.974
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0.399
0.397
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0.397
0.397
0.399
0.397
0.399
0.399
0.400
0.399
0.397
0.397
0.399
0.397
0.397
0.400
0.397
0.399
0.397
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YY66 147 3.88 373 113 ,000 1.026 -0.791 0.200 0.164 0.397
YY67 145 3.94 ,218 113 ,000 1.094 -1.133 0.201 0.858 0.400
YY68 147 4.03 ,242 113 ,000 0.986 -0.881 0.200 0.372 0.397
YY69 147 3.96 ,243 113 ,000 0.950 -0.793 0.200 0.256 0.397
YY70 145 4.08 ,249 113 ,000 0.921 -0.963 0.201 0.751 0.400
YY71 147 4.07 ,242 113 ,000 1.090 -1.296 0.200 1.165 0.397
YYT72 146 4.23 238 113 ,000 0.932 -1.414 0.201 2.235 0.399
YY73 146 4.14 ,288 113 ,000 0.917 -1.215 0.201 1.639 0.399
YY74 146 4.48 ,236 113 ,000 0.888 -2.001 0.201 4.084 0.399
YY75 146 4.53 ,368 113 ,000 0.823 -2.327 0.201 6.267 0.399
YY76 146 4.18 ,376 113 ,000 0.987 -1.368 0.201 1.664 0.399

Calisma igerisinde kullanilan yonetici yetkinlikleri 6l¢ceginde yer alan 76 ifadeye ait
normallik degerleri Tablo 4-8’de sunulmustur. Yonetici yetkinlikleri 6l¢egine ait sorular YY
seklinde kisaltilmig ve yaninda sira numaralari da eklenmistir. Tabloda yer alan verilerin normal

dagilim i¢in gereken sart1 saglamamustir.

4.9.4. Aciklayic1 Faktor Analizi

Analiz uygulamalarinda dikkat edilmesi gereken onemli husus anket verilerin yapisal
gecerliliginin test edilmesidir. Bu bakimdan anket verilerin yapisal gegerliligini test etmek icin
SPSS uygulamast iizerinden agiklayici faktor analizi yapilir. Bu testten dnce dlgeklerin agiklayict
faktor analizine uygun olup olmadigini tespit etmek i¢in 6ncellikle KMO (Kaiser-Meyer-OlKkin)
testi yapilmalidir. KMO testi sonucunda eger KMO degeri 0,50 ile 1.00 araliginda sonug elde
edildiyse bu kabul edilebilir diizeyde demektir. 0.50 altinda sonug verdiye bu dlgegin faktdr
analizi i¢in uygun olmadigi anlamini tagimaktadir. Genellikle sosyal bilimler alaninda KMO 0.70

ve tizerinde olarak kabul edilmistir (Karag6z ve Kosterelioglu, 2008, s. 86)

KMO testinden sonra dlgegin yapisal gecerliligini test etmek i¢in uygulanan ikinci test

Bartlett (Bartlett's Test of Sphericity) testidir. Bu test kiiresel test olup ifadelerin birbirileriyle
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iligkili olup olmadigini test eder. Bu test sonucunda x? (Ki-kare) degerinin p<0,01 anlamli olmast
gereklidir. Anlamlilik diizeyi p<0,05 diisiik ise, ifadeler arasinda iliski olduguna, fakat yiliksekse
iligki olmadigina, analize devam edilemeyecegi anlamina gelir (Durmus vd., 2013, s. 79;

Kalayci, 2010, s. 329).

Calisma igerisinde kullanilan yapay zeka o6lg¢egi ve yonetici yetkinlikler 6lgeginin alti
faktor (Liderlik ve Kontrol, Destekleme ve Is Birligi, Etkilesim ve Sunum, Analiz ve
Yorumlama, Olusturma ve Kavramsallastirma, Girisimcilik ve Performans) analizine yonelik

sonuglar asagidaki 4-7 Tabloda gosterilmistir.



Tablo 4-9: Olgeklerin KMO ve Bartlett Testleri
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Olgek KMO  Bartlett’s Test Approx. Chi. df Sig
Yapay Zeka 0.921 1493.413 171 0,000
Liderlik ve Karar Verme 0.790 506.625 78 0,000
Destekleme ve Is Birligi 0.595 109.659 15 0,000
Etkilesim ve Sunum 0.758 158.077 28 0,000
Analiz Etme ve Yorumlama 0.777 356.324 66 0,000
Yenilikgilik ve Kavramsallagtirma  0.833 311.948 45 0,000
Girisimcilik ve Performans 0.712 156.858 15 0,000

Tablo 4-9’a gore her iki 6lgekte de KMO degerleri farkli sonuglar gosterdigi ve olgekler

faktor analizi icin ¢ok iyi diizeyde oldugudur. Olgeklerin (Sig) p<0,01 anlamlilik diizeyinde

p=0,000 olmasi verilerin faktor analizi igin yeterli diizeyde iliski oldugunu gostermistir.

4.9.4.1. Yapay Zeka Olcegi Aciklayicr Faktor Analizi

Yapay zeka dlgeginin alt boyutlarini belirlemek i¢in SPSS 23 programi kullanilmistir. Bu

sebeple yapilan analiz sonucunda 6lgegin sorunsuz alt boyutlar olusturdugunu ve sonuglarini

asagidaki 4-10°cu tabloda gosterilmistir.

Tablo 4-10: Yapay Zeka Olgegi Faktor Analizi

ifadeler Verimlilik Miisteri
12. ... satig sonras1 miisteri hizmetleri takibinde sik kullanilir. 0.998
17. ... birimler ve boliimler arasi bilgi paylagiminda aktif kullanilir. 0.946
8. ... glinliik islerin tam kontroliinii yapmada yogun kullanilir. 0.847
9. ... liriinlerin uzun vadeli planlarint yapmada kullanilir. 0.809
18. ... tamamen kabullenilmis ve sahiplenilmistir. 0.806
19. ... verimliligin artirllmasinda yogun kullanilir. 0.763
6. ... isleri hizlandirmak icin yogun kullanilir. 0.745
13. ... kullanimi Gst yonetim tarafindan tam desteklenir. 0.733
10. ... isleri zamaninda bitirebilmek i¢in yogun kullanilir. 0.728
4. ... ¢alisanlarin karar alma siirecinde aktif kullanilir. 0.702
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14. ... tedarik¢i ve miisterilerle koordinasyon saglamada kullanilir. 0.618

5. ... firmamiza rekabet avantaji1 saglar. 0.578

11. ... misterilerle iliskilerimizi giiclendirmede yogun kullanilir. 0.562

7. ... ileri analiz teknikleri yapmada aktif kullanilir 0.561

16. ... nerede ve nasil uygulanacagi tam bilinir. 0.539

15. ... isle ilgili problemleri anlama ve ¢ézmede aktif kullanilir. 0.525

1. ... satig ekibinin yeteneklerinin gelistirmesinde aktif kullanilir. -0.894
2. ... misterilerin davranislarini analiz etmede yogun kullanilir. -0.893
3. ... miisteri profillerinin belirlenmesinde aktif kullanilir. -0.774
Alt Boyut Ozdeger  Aciklanan Varyans (%) Cronbach's Alpha (¢) ifade Sayis1
Verimlilik 11.677 61.458 0.963 16
Miisteri 1.230 6.472 0.906 3
Agciklanan Toplam Varyans (%) 67.930

Tablo 4-10’da veriler, 19 ifadede ve iki boyutta toplanmistir. Bu boyutlar verimlilik ve
miisteridir. Verimlilik boyutun 6zdegeri 11,677 ile en yiiksek degere sahip olup toplam %61,458
varyansa sahip oldugu, miisteri boyutunun ise 1,2 6zdegeri ile en diisiik degere sahip oldugu ve

toplam varyansin %6,472 oldugu goriilmiistiir. Olgegin toplam varyansi %67,930’tiir.

4.9.4.2. Yonetici Yetkinlikleri Olcegi Faktor Analizi

Yonetici yetkinlikleri 6lgeginde sorular 8 faktorde gruplandirilmig ve toplam 11 boyut

olarak sonug¢lanmuistir.

Tablo 4-11: Liderlik ve Karar Verme Olcegi Faktor Analizi

ifadeler Liderlik  Gozetim Yoneltme Disiplinli Olma
6. ... bagkalarma ilham veririm. 0.818

12. ... bagkalarina rehberlik eder, yol gosteririm. 0.801

16. ... bagkalarini genelde tesvik ederim. 0.748

71. ... anlagsmazliklarda uzlasma zemini belirlerim. 0.652

4. ... analitik hesaplama yonim guglidur. 0.810

10. ... sorumluluklarimi daima yerine getiririm. 0.696
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1. ... duygularimi yonetmeyi bilirim. 0.565

57. ... ikili iligkilerde ¢ok iyiyimdir. 0.784

14. ... insanlar bana givenir. 0.781

8. ... hatalarimin sorumlulugunu iistlenirim. 0.531

63. ... bilgi edinmeden harekete gegmem. 0.776
67. ... kurallara harfiyen uyarim. 0.754
13. ... kararlarimda her zaman etik davranirim. 0.478
Alt Boyut Ozdeger Aciklanan Varyans (%) Cronbach's Alpha (a)  Ifade Sayis1
Liderlik 4.134 31.797 0.774 4
Gozetim 1.759 13.534 0.630 3
Y 6neltme 1.245 9.580 0.623 3
Disiplinli olma 1.036 7.968 0.661 3
Aciklanan Toplam Varyans (%) 62.879

Tablo 4-11’de, ilk faktor olan liderlik ve denetleme faktoriinde 2, 5, 11, 19, 55. ifadeler
cikarilmistir. 4 boyut ile sonucglanan faktor analizi sirasiyla disiplinli olma, gozetim, liderlik ve
yoneltme boyutlarini olusturur. Analiz sonucunda en yiiksek degere sahip olan liderlik boyutu
4,134 ve varyansi %31,797’tir. En diisiik degere sahip olan disiplinli olma boyutun 6zdegeri
1,036, varyansi 7,968’tir.

Tablo 4-12: Destekleme ve Is birligi Ol¢cegi Faktor Analizi

ifadeler insanlarla Cahsma

24. ... elestirilere olumlu bakarim. 0.631

73. ... ekip ¢aligmalarinda yer almay1 severim. 0.512

75. ... insanlara deger veririm. 0.762

76. ... anlayis gosterir empati yaparim. 0.862

Alt Boyut Ozdeger Aciklanan Varyans (%) Cronbach's Alpha (o)  Ifade Sayisi
Insanlarla Calisma 2.049 34.144 0.639 4
Aciklanan Toplam Varyans (%) 34.144

Tablo 4-12°de, desteklemek ve is birligi yapma faktoriin 21. v 49. ifadeler diisiik

Cronbach alfa degerine sahip oldugu i¢in analizden ¢ikarilmis, 53 ve 59 ifadeler boyut icin
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yeterli madde sayisi sartin1 saglamadigi igin insanlarla ¢alisma boyutuna eklenmistir. Tek boyut

ile sonuglanan insanlarla ¢aligma boyutun 6zdegeri 2,049, varyansi %34,144 tiir.

Tablo 4-13: Etkilesim ve Sunum Olcegi Faktor Analizi

ifadeler is birligi ikna

40. ... bilgi paylagsmay1 severim. 0.758

27. ... 1s birligi yapmay1 severim. 0.694

23. ... baskalarini iyi dinlerim. 0.674

29. ... enerjik biriyimdir. 0.524

61. ... teknolojiyi iyi kullanirim. 0.419

20. ... sozlil iletisimde iyiyimdir. -0.781

36. ... isimin tiim ayrintilarini bilirim. -0.773

28. ... insanlar1 kolay ikna ederim. -0.600

Alt Boyut Ozdeger Aciklanan Varyans (%) Cronbach's Alpha (o) Ifade Sayisi
Is birligi 2.576 32.196 0.623 5
Ikna 1.350 16.879 0.611 3
Aciklanan Toplam Varyans (%) 49.076

Tablo 4-13’e gore, analiz ve yorumlama faktorin 30. ve 68. ifadeler ¢ikarilmis ve is

birligi ve ikna boyutlariyla sonuclanmustir. is birligi boyutun 6zdegeri 2,576, varyansi ise

%32,196 tiir. Ikna boyutun 6zdegeri 1,350 sahip ve toplam varyans: 16,879"dir.

Tablo 4-14: Analiz Etme ve Yorumlama Olcegi Faktér Analizi

Ifadeler Beceri Uzmanhk
32. ... becerikli biriyimdir. 0.729

33. ... gucli yonlerimi bilirim. 0.785

34. ... cabuk kavrarim. 0.620

35. ... zorluklarin istesinden gelmeyi bilirim. 0.593

41. ... tahminlerim dogrudur. 0.528

58. ... isleri hizli yapmanin bir yolunu bulurum. 0.592

42. ... paray1 dogru yonetmeyi bilirim. 0.636
56. ... alanimin en iyisiyim. 0.730
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60. ... muhasebeden iyi anlarim. 0.904

69. ... bilgisayar kullanmada iyiyimdir. 0.443

39. ... yeni ve farkli olan seyleri denerim. -0.737

72. ... ayn1 anda bir¢ok is yaparim. 0.887

Alt Boyut Ozdeger Agciklanan Varyans (%) Cronbach's Alpha (a)  Ifade Sayisi
Uzmanlik 4.788 40.053 0.757 6
Beceri 2.413 20.104 0.611 6
Aciklanan Toplam Varyans (%) 60.157

Tablo 4-14’te, olusturma ve kavramsallagtirma faktoriin 4 boyutla sonuglanmustir. 3. ve 4.

boyutlarin ifadeleri 1. ve 2. boyutlarin ifadelerine yakin veya birebir ayn1 anlama geldiginden 41.

ifade beceri boyutuna, 42. 56. 60. ve 72. ifadeler uzmanlik boyutuna aktarilmistir. iki boyutla

sonuglanan Olcegin en yliksek degere sahip olan uzmanlik boyutun 6zdegeri 4.788 oldugu ve

varyansi 40.053’tiir. Beceri boyutu ise en diisiik 6zdegere 2.413 ve 20.104 varyansa sahiptir.

Tablo 4-15: Yenilik¢ilik ve Kavramsallastirma Olcegi Faktor Analizi

ifadeler Kapasite Yenilikgilik

7. ... stirekli kendimi gelistirmeye ¢aligirim. 0.669

9. ... strateji gelistirmede iyiyimdir. 0.800

44. ... sorunlara orijinal ¢dziimler getiririm. 0.691

45. ... rekabetgci biriyimdir. 0.800

48. ... firsatlar1 iyi kullanirim. 0.722

54. ... isimde kapasitem digina ¢gikarim. 0.576

70. ... gatismalar1 sorunsuz ¢dzerim. 0.640

31. ... bagkalarimi yenilik¢i olmaya tesvik ederim. 0.621

66. ... yeni seyler 6grenmeyi severim. 0.810

74. ... aklimda bir siirii yeni fikir var. 0.619

Alt Boyut Ozdeger Aciklanan Varyans (%) Cronbach's Alpha (o)  ifade Sayisi
Kapasite 5.666 46.497 0.727 7
Yenilikgilik 1.090 10.901 0.623 3
Agciklanan Toplam Varyans (%) 57.394
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Tablo 4-15’te, olusturma kavramsallastirma faktoriinde analiz sonucunda 3 boyutla
sonu¢lanmistir. 3. boyutun ifadeleri 1. ve 2. Boyutlarin ifadelerine yakin anlamda oldugundan 7.
44. ve 45. ifadeler kapasite boyutuna, 74. ifade ise yenilik¢ilik boyutuna aktarilmistir. 2 boyut ile
sonuglanan 6lgegin kapasite boyutun 6zdegeri 5.666, varyansi 46.497 ve yenilikcilik boyutun
0zdegeri 1.090, varyanst ise 10.901 dir.

Tablo 4-16: Girisimcilik ve Performans Olgegi Faktor Analizi

ifadeler Istekli olma

65. ... benden beklenenden fazlasini yaparim. 0.888

64. ... yapilacaklar1 daha s6ylenmeden yaparim. 0.833

51. ... hirsh biriyimdir. 0.716

52. ... hedeflerime ulasirim. 0.662

15. ... bagladigim isi bitiririm. 0.700

17. ... kendimden emin biriyimdir. 0.748

Alt Boyut Ozdeger Aciklanan Varyans (%) Cronbach's Alpha (a) ifade Sayisi
Istekli olma 2.480 41.339 0.707 6
Aciklanan Toplam Varyans (%) 41.339

Tablo 4-16’da girisimcilik ve performans faktoriinde analiz uygulamasinda 64. ve 65.
ifadeler yeterli boyut diizeyine ulagsmadigi icin istekli olma boyutuna aktarilip, tek boyutta
toplandi. Istekli olma boyutun en yiiksek 6zdegeri 2.480, varyanst ise, %41,339’u kapsamustir.

4.9.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki veya daha fazla boyutlarin arasindaki iligkinin olup olmadigi ve bu
iliskinin ne derecede oldugunu belirlemek maksadiyla kullanilmaktadir (Summak, 2016, s. 158).
Boyutlar arasinda bulunan korelasyon degerleri Pearson Korelasyon katsayisi ile dl¢iiliir ve “r”
simgesi ile gosterilir. Korelasyon katsayisi -1 ile + 1 arasinda sonuglar gosterir. Analiz
sonucunda ortaya ¢ikan “r” degeri O ise, degerler arasinda iliskinin bulunmadigi, +1 ise tam

iligkinin oldugu, -1 oldugu takdirde ise, negatif iligkisi vardir.
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Calisma icerisinde elde edilen veriler korelasyon analizi ile test edilmis ve sonuglar
asagidaki 4-17 Tabloda gosterilmistir. Tablo igerisinde ilk iki alt boyut yapay zekad 6l¢egini

kapsamaktadir. Diger alt boyutlar ise yonetici yetkinligin 6lgegini olusturmaktadir.



Tablo 4-17: Olgeklere Ait Alt Boyutlarin Korelasyon Analizi
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N  Ortalama SEj::r.la 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
Miisteri 91 9.879 3.720 1
Verimlilik 93 54.688 17.169 .716** 1
Liderlik 147 16.361 3.016 .241* .281** 1
Gozetim 147 12558 2.193 .304** .256* .245* 1
Yoneltme 147 13.143 2.041 0.068 0.162 .370** .426** 1
Disiplinli Olma 147 12.272 2334 .314** 2095** 511** 432** 359** 1
Insanlarla Calisma 147 17.204 2.643 0.071 0.203 .452** 0.153 .360** 578** 1
Is Birligi 147 21.014 2947 0.096 0.103 .515** 0.178 .316** .523** 573** 1
Ikna 147 12578 2.260 0.141 0.134 .356** .307** 534** 211* .238* .286** 1
Beceri 147 25918 3.405 0.172 0.143 .390** .380** .511** .419** 378** .435** 497** 1
Uzmanlik 147 23.605 3.659 .251* .333** .443** 391** 408** 500** .385** .439** .237* .500** 1
Kapasite 147 29.116 4.087 0.188 .243* .627** .505** .472** .604** .483** 418** .350** 574** 649** 1
Yenilikgilik 147 12,701 1981 0.174 .211* .562** 0.2 .312** 555** 664** 518** 411** 537** 392** 508** 1
Istekli Olma 147 25.612 3.334 .218* 0.167 .535** .360** .594** 463** .348** 460** .374** .739** 576** .697** .500** 1
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Tablo 4-17’de boyutlar arasinda p<0.01 anlamlilik diizeyinde (**) genel anlamda orta
diizeyde pozitif yonlii ve anlaml iliskilerin oldugu goriilmiistiir. Sonug¢ olarak 14 boyutun
birbirileri ile iligkilerin oldugundan yola ¢ikilarak arastirmanin hipotez testi i¢in uygun oldugunu

tespit edilmistir.

4.9.7. Yapisal Esitlik Yol Modeli Analizi

Yapisal esitlik yol modeli analizi (Structural Equation Modeling, YEM), degiskenler
arasindaki etkinin olup olmadigini 6l¢en ve belirleyen ¢ok degiskenli 6l¢iim yontemidir. YEM,
faktor analizi ve regresyon analizlerin biitliiniinii olusturmaktadir. YEM’in temel amaci,
olusturulan modelin, toplanan veriler ile uyum saglayip saglamadigini ortaya c¢ikarmaktadir
YEM analizi sonucunda testi yapilan modelin uyum iyiligi indeks degerleri (Goodness of fit
indices) tatmin edici diizeyde ise testi yapilan modelin veriler ile uyum sagladig1 aksi durumda
ise modelin uyum saglamadig1 yani dogrulanmadigini sonucuna ulagilmaktadir. Bunlar icerisinde
en ¢ok kullanilan Ki kare (X?) veya CMIN (minimum discrepancy) degeridir. Bunun yaninda
diger uyum indeks degerlerine de bakilmaktadir (Girbiz, 2019:17-34). Bu degerler Tablo 4-

18’de gosterilmistir.

Tablo 4-18: YEM’in Uyum Tyiligi indeksleri ve Esik Degerleri

Indeks Aciklama Uyumlu Kabul Edilebilir
X2 (CMIN) Modelin veriler ile olan uyumunu test eder. p>.05 (anlamsiz) olmas1 gerekli.
2 o . i
X2/df X 'dfzgermden etkilendiginden  daha <3 3<(X2df)<5
giivenilir sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.
RMSEA h/{odeldekl omeklemu kova{yans.1yla hangi <05 <08
diizeyde uyumlu oldugunu gosterir.
Evrene ve drneklemeye ait kovaryans
SRMR matrislerini test etmektedir. <05 <08
Serbestlik ~ derecesini  ve  drneklem
CEI buyuk@ugunu dikkate almamy"la testi yapilan > 05 .90
modelin genel modele gore kiyaslama
yapmaktadir.
b 29 .1
NE| CFWI den farklidir, X“nin sartlarindan .05 .90
bagimsiz karsilastirma yapmaktadir.
NNFI(TLI) NFI'nin  serbestlik  derecesini  dikkate 05 > 90

alinmasiyla hesaplanmis halidir.
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IFI

GFlI

AGFI

AIC
CAIC

ESVI
BIC

Omeklem  biiyiikliigiinii ve  modelin
derecesini  dikkate almasiyla modelin
uyumunu test etmektedir.

Modelin uyumunu, orneklemin
biiylikliigiinden bagimli olmayacak sekilde
test etmektedir.

GFI'nin  serbestlik derecesine uyarlanmis
halidir.

Kiyaslamast  gergeklestirilen — modellerin
uyum agisindan hangisinin daha basit
modele sahip oldugunu test etmektedir.

AIC’nin kalibre olunmug halidir.

AIC’ye ilaveten 6rneklemin biiyiikligiinii de
dikkate almaktadir.

> 95 >90
>.95 >.90
>.95 >.90

Modeller arasindaki en kiigiik deger.

Kaynak: (Gurbuz, 2019:34)

Calisma igerisinde yapilan incelemeler sonucu hipotezin test edilmesi icin AMOS 23

programui lizerinden Yapisal Esitlik Yol Modeli (YEM) testi yapilmistir. Yapilan testlerin sonucu

Tablo 4-19’da gosterilmistir.

Tablo 4-19: Yapay Zeka ile Yonetici Yetkinlikleri Modelinin Uyum Tyiligi indeksi

Arastirma Bulgular

Model Uyum Indeksleri Referans Degerleri
GFI (Uyum iyiligi indeksi) >0,90

CFI (Karsilastirmalt Uyum iyiligi indeksi) >0,90

IFI (Artirrmh Uyum lyiligi indeksi) >0,90

RMSEA (Yaklagim Hatasinin Kok Ortalama Karesi) <0,08

X2/df <3

0.905

0.950

0.951

0.067

1.660

Tablo 4-19°da gorildiigi gibi x¥df = 1.660, GFI > 0,905, CFI>0,950, IFI = 0,951 ve

RMSEA<0,067 deger arasinda oldugu goriilmektedir. Sonug olarak bu degerler modelin uyumlu

oldugunu ortaya koymustur.
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4.9.8. Yapisal Esitlik Modellemesi ve Yol Analizi

48

YY_A_Liderlik

YY_A Gozetim
0 a1

&0 ¥Y¥_A Yidneltme .

YY_A_Disiplinli_Qlma

¥Y_B _Insan Iarla_CaIisr);la

28 : _

@ m 09 B0 —_—
~ &7 Yapay 22 Y énetici YY_C_lsbirligi

@ Verimlilik Zeka Yetkinlikleri — —

YY_C_Becern
Ki-Kare = 117,8; sd = 71; p = ,000 B YY_C_Uzmanlik _

YY_D_Kapasite
A5

YY_D_Yenilikgiik _

YY_G_lstekli_Olma

Sekil 4-1: Yapay Zeka ile Yonetici Yetkinlikleri Arasindaki Yol Analizi

Sekil 4-1’e gore, yazinda kabul edilmis yapay zekd degiskenleri arasinda 0,67 ile 0,99
arasinda degisen faktor yikleme degerlerinin oldugu ve yonetici yetkinliklerin kendi boyutlar
arasinda 0,52 ile 0,84 degerlere sahip oldugu gorilmiistir. Yapay zeka olgegi ile yonetici
yetkinlikleri arasinda iliski olup olmadigini tespit etmek icin degisenler arasinda p degerlere

dikkat edilmistir.

Yapisal esitlik yol model analizi sonucunda teorik model ile verinin uyum sagladig (Ki-
Kare = 117,80; sd = 71; p < 0,001) tespit edilmistir. Bu sonuca gore yapay zekanin yonetici
yetkinlikleri tizerinde anlamli etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore arastirmada ileri

strtlen Hi hipotezi desteklenmistir.
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BESINCi BOLUM
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1. Tartiyma

Isletme yonetiminde kullanilan yapay zeka ile ilgili teknolojiler iizerinde yapilan
arastirmalara bakildiginda Bag vd. (2020) yilinda yaptiklart arastirmada firmalarin dis
pazarlamada biiyiikk veri destekli yapay zekanin etkisi olup olmadigina bakilmistir. Sonug
itibariyle yapilan testler sonucunda yapay zekanin dis pazarlama {izerinde bir etkisi oldugunu
tespit edilmistir. Bu arastirmada yapilan testler sonucunda Bag vd. (2020) arastirmasindan farkli
olarak iretim firmalar1 biiyiik verilere dayali yapay zekayr dis pazarlamada aktif
kullanmadiklarin1 ortaya koymustur. Uretim firmalar1 hem verimlilik hem de miisteri

bakimindan tiretimlerini gerceklestirmektedirler.

Bir diger yapay zeka iizerine yapilan arastirma Mikalef ve Gupta (2021) yilinda
yaptiklar1 arastirmadir. Bu arastirmada yapay zekanin yeteneklerini firma performansina
tizerinde iliski olup olmadigina bakilmistir. Yapilan testler sonucunda yapay zekanin sahip
oldugu becerilerin firma performansina 6onemli olgiide iliski oldugu goriilmiistiir. Buna karsin
Konya ilinde faaliyet gosteren firmalarin heniiz yapay zeka yetkinliklerini aktif kullanmadiklari

sonucuna varilmistir.

Baabdullah vd. (2021) yilinda yaptiklar1 arastirmasinda KOBI’lerin yapay zeka
uygulamalar1 kullanmasiyla dis ticarette miisteri iligkileri lizerinde nasil bir etki yaratacagina
bakilmustir. Arastirmanin bulgularina bakildiginda KOBI’lerin yapay zeka uygulamalar1 miisteri
iligkilerini yiikseltmistir. Bu sonug, Konya ilinde iiretim firmalar iizerine yapilan aragtirmayla
benzer sonu¢ vermistir. Firmalarin dis pazarlamada basarili olabilmeleri i¢in miisteri iliskilerini

stirekli artirmalar1 gerekmektedir.

Son olarak Mikalef vd. (2021) yilinda yaptiklar1 arastirmada ise kamu kuruluslarin yapay
zekd yeteneklerini gelistirilmesinde hangi yonlerin olanak sagladigina bakilmistir. Yapilan
gerekli istatiksel analizeler sonucunda ortaya c¢ikan bes faktor yapay zekanin gelisimine etki
etmigtir. Bu faktoreler sirasiyla, “algilanan finansal maliyetler”, “kurumsal yenilik¢ilik”,

“algilanan htikiimet baskis1”, “hiikiimet tesvikleri” ve “diizenleyici destek™ faktorlerinden olusur.
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Yonetici yetkinleri iizerinde yapilan arastirmalara bakildiginda Huang (2019) yilinda
doktora tezinde otel ve restoranlarda ¢alisan baslangi¢ diizeyindeki yoneticilerin sahip olmasi
gerektigi en onemli yetkinlikleri belirlemistir. Arastirma 40 adet yetkinlik se¢ilmistir. Faktor
analizi sonucunda 40 maddelik yetkinlikler 4 faktorde: liderlik, yiyecek ve igecek, kisisel
yetkinlikler ve iletisim olarak siralanmis ve sadece 10 maddesi baslangi¢ diizeyindeki yoneticiler
icin 6nemli oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunlardan en onemli ilk ikisi, yiiksek diizeyde kisisel
biitiinliik ve Ingilizce iletisim kurma yetkinlikleridir. Ellis (2019) yilinda doktora tezinde yaptigi
arastirmasinda, calisanlarin yonetsel yetkinlik algilar1 {izerinde onemli bir etkisi vardir. Bu
kapsamda ftretim firmalar1 {lizerine yapilan arastirmada yonetici yetkinlikleri 6l¢eginde yapilan
testler sonucunda 12 adet yetkinlik tiirleri ortaya ¢ikmistir. Bunlar: liderlik, gozetim, yoneltme,
disiplinli olma, insanlarla ¢alisma, is birligi, ikna, beceri, uzmanlik, kapasite, yenilik¢ilik ve

1stekli olmadir.

Maraouch (2013) yilinda doktora tezinde yonetici yetkinliklerini ¢esitli faktorler tizerinde
iliskisi oldugunu ortaya cikarmigtir. Bu faktorler, demografik profili (uyrugu ve yasi),
profesyonel profili (konaklama bolumunde okumasi), organizasyonel profili, yonetici
yetkinlikleri ve yoneticilerin liderlik uygulamalaridir. Li (2009) yilinda yaptigi yiiksek lisans
caligmasinda isletme sahipleri yoneticilerinden yiiksek diizeyde yetkinliklere sahip olmalar1
gerektigini talep etmektedirler ve bu da yoneticileri yeterliliklerine gore ayrimcilifa maruz

kalmaktadirlar.

EYM, organizasyonda calisan1 bircok yonden sahip oldugu 6zelliklerini ve eksikliklerini
belirler. Giiniimiizde siirekli degisen teknolojiyi benimseme ve uyum saglama yoneticiler igin
zorunluluk haline gelmistir. Bu uyumu saglamayan yoneticiler gelecekte teknolojinin
organizasyonlara getirdigi birtakim firsatlarindan yaralanamaz ve siirdiiriilebilirligini devam

ettirmesi zor olacaktir.
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5.2. Sonug

Giliniimiizde siirekli degisen teknolojinin isletmelere getirdigi hem firsatlari hem de
zorunlulugu gilinden giine artmaktadir. Amazon, Google, IBM gibi dev isletmeler yapay zeka
teknolojilerini stirekli ve yaygin bir sekilde kullanmaktadirlar. Yapay zeka teknolojilerinin
isletmede ¢alisan yOneticilere yeni avantajlar ve beceriler kazandirmaya devam etmektedir.
Buyuk firmalar yapay zek& teknolojisini ge¢miste ilk ve siirekli kullanmis olmalari onlarin
stirdiiriilebilirliklerini hayli artirmigtir. Bu aragtirma bulgularina gore bir¢ok firmanin heniiz
yapay zeka friinlerini yeterince kullanmadiklar1 ve bunun sonucu olarak da bu firma
yoneticilerinin yapay zek& uygulamalarini yonetim siireclerinde aktif olarak kullanmadiklar

gorilmiistiir.

Arastirma sonuglarina gore firmalar yapay zeka teknolojilerini daha ¢ok dis pazarlamada
yaygin olarak kullanmaktadirlar. Bu arastirma {izerinde yapilan istatiksel sonuglar firmalarin
yapay zekad teknolojilerini kullanirken en c¢ok verimlilik ve miisteri faktorleri iizerinde
odaklanmuslardir. Verimlilik faktor, firma icerisinde yapilan satislarin takibinde, bilgi
paylasiminda, islemlerin kontroliinde, organize edilmesinde ve miisterilerle iliskilerin
giiclendirilmesinde yogun kullanilmaktadir. Miisteri faktorii ise miisterilerin davraniglarini

analizinde ve profillerinin belirlenmesinde siklikla kullanilmaktadir.

Yoneticilerin ve firma sahiplerinin ¢alistiklar1 organizasyonda ileri diizeyde performans
ve siirdiiriilebilirliklerini devam ettirmeleri i¢in ister egitim yoluyla ister de pratige dayal
teknolojiye bagli birtakim becerilere sahip olmalidirlar. Yapay zekd teknolojisinin diger
isletmeler tarafindan kullanimi siirekli olarak artmasi, eski tip islerin otomatiklestirmesine ve
yoneticilerin zamanda tasarruf saglayarak diger islerle ilgilenmesi hem organizasyonun hem de

yOneticinin performansinda artis saglamaktadir.

Diinyada bilim siirekli yenilenmekle beraber teknolojik iirlinlerin getirdigi avantajlar
nerdeyse insanlarla i¢ icedirler. Bireyler ister akademik alanda olsun iterse de isletme alaninda
degisen teknolojiye adaptasyon saglamalari gerekmektedir. Isletme icerisinde ¢ok az sayida
calisanlar ve yoneticiler kendilerinin yeteneklerini yani yetkinliklerini gelistirmekte c¢ok az
zaman ayirtmaktadir. Bunun en bastaki sebebi islerin yogunlugu, tiikenmislik, anlasmazlik ve

buna benzer faktorlerden olusmaktadir.
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Gegmisten gilinlimiize kadar yonetici yetkinlikleri kavrami tlizerinde siirekli arastirmalar
yapilmaya devam etmektedir. Firma sahipleri basarili, bilgili ve tecriibeli ydneticiler
aramaktadirlar. Yonetici yetkinlikleri her sektdrde ayni sonuglar vermemektedir. isletmeler ilk
olarak literatiirde ad1 gegilen genel yetkinlikleri kullanmaktadirlar. Daha sonra firma igerisinde
alana uygun yonetici yetkinliklerini gelistirmektedirler. Bu arastirmada kullanilan evrensel
yetkinlik modelin yer aldig1 sekiz ana faktorden ve 20 alt boyuttan olusan 6lgegi kullanilmistir.
Bu boyutlar ilki, liderlik ve karar verme. Ikincisi, destekleme ve is birligi. Ugilinciisii, etkilesim
ve sunum. Dordincusi, analiz etme ve yorumlama. Besincisi, yenilikgilik ve kavramsallastirma

ve altincisi ise girisimcilik ve performans boyutudur.

Konya ilinde iiretim firmalarinda ¢alisan yoneticiler tarafindan elde edilen verilerden yola
cikilarak yonetici yetkinliklerinin her bir faktoriine gore gerekli analizler gergeklestirilmistir.
Liderlik ve karar verme faktorinin liderlik, gozetim, yoneltme ve disiplinli olma boyutlari
oldugu belirlenmistir. Yoneticiler daha ¢ok baskalarina ilham verme, rehberlik etme, yol
gosterme tesvik etme, anlasmazliklart uzlagsma yoluyla ¢6zme, analitik hesaplama
sorumluluklarin1 daima yerine getirme ve duygularina hakim olma ydnlerinin gii¢lii oldugu tespit
edilmistir. Bir diger faktor destekleme ve is birligi, elestirilere olumlu bakma, ekip ile ¢alisma,

insanlara deger verme ve empati kurma ydnlerine sahiptirler.

Etkilesim ve sunum faktorti, is birligi ve ikna alt boyutlarindan olugsmaktadir. Bu boyutlar
icerisinde yoneticilerin daha ¢ok bilgi paylasiminda, is birligi yapmada, baskalarini iyi
dinlemede, enerjik olmada ve teknolojiyi iyi kullanma yonlerinden iyi olduklaridir. Analiz etme
ve yorumlama faktorii, beceri ve uzmanlik alt boyutlariyla sonuglanmistir. Yoneticiler isletme
icerisinde alanlarina yonelik becerikli olduklari, gii¢lii yonlerini bildikleri, olaylart ¢abuk
kavradiklari, yasanan ve olusabilecek zorluklarin iistesinden gelmede bilgi sahibi olduklari,

tahminlerinin genelde dogru olduklar1 ve islerin hizli yapma yollarin1 iyi bilmektedirler.

Yenilik¢ilik ve kavramsallagtirma faktorii, kapasite ve yenilik¢ilik alt boyutlarindan
olusmaktadir. Yoneticiler, kendilerini siirekli gelistirdiklerini, strateji kullanmada iyi olduklarini,
ortaya c¢ikan sorunlara orijinal ¢oziimler getirdikleri, rekabet¢i olduklari, firsatlart iyi
kullandiklari, islerinde limitsiz olduklar1 ve catigmalar1 sorunsuz c¢ozmektedirler. Son olarak
girisimcilik ve performans faktoriinde ise sadece istekli olma alt boyutuyla sonuc¢lanmistir.

Firmalarda ¢alisan yoneticiler isleri beklendiginden fazlasini yaptiklari, istenen islerin daha
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sOylenmeden yaptiklari, hirsli olduklari, hedeflerine ulastiklarini, basladiklari isi bitirdiklerini ve
kendilerinden emindirler. Yoneticiler, calisma ortamlarina ve kendilerini ne diizeyde

gelistirmelerine bagli olarak birtakim becerilere zamanla kazanmaktadirlar.

Yoneticiler isletmelerinde basarili olabilmeleri ve geride kalmamalari i¢in yapay zekanin
getirdigi avantajlarin1  kullanmalar1 hatta Kendilerini belirlenmis alanlarda gelistirmeleri
gerekmektedir. Bu kapsamda, belirlenmis alanda profesyonellestikleri yetenekleri yapay zeka
teknolojileri ile biitiinlestirerek islerini yiiritmelidirler. Bu arastirma sonucunda, elde edilen
sonuglara gore, yapay zekanin yonetici yetkinlikleri tizerinde anlamli fakat diisiik diizeyde etkisi
bulunmaktadir. Bu bakimdan, isletmelerde yoneticilerin heniiz yapay zeka konusunda yeterli
bilgiye sahip olmadiklar1 ve yapay zekayi yonetim siireglerinde aktif kullanmadiklart seklinde

degerlendirilmistir.
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5.3. Oneriler

Isletme yonetiminde yapay zekd kullanimi ve yonetici yetkinlikleri arasindaki iliskide
yapilan arastirmanin elde edilen verilerin sonucuna gore hem isletmede calisanlara hem
isletmenin yoneticilerine hem de gelecekte benzer konularda arastirma yapmak isteyen
arastirmacilara tavsiyede bulunmustur. Oncelikle isletmede ¢alisan calisanlar gelecekte yonetici
olabilmeleri i¢in bazi ozellikleri benimsemeleri ve bunun i¢in teknolojinin yani yapay zekanin

getirdigi avantajlari ister egitim yoluyla isterse de pratik yollarla kendilerini gelistirmelidirler.

Giiniimiize kadar yoneticiler iizerine yapilan ¢alismalar halen ¢alisanlarin gelecekte kesin
olarak hangi becerilere sahip olmalar1 gerektigini ortaya koyamamaistir. Bunun en 6nemli nedeni
gelistirilen becerilerin ¢esitli alanlara ve yonetici diizeylerine gore farklilik gostermesidir.
Yoneticiler Gzerine belirlenen beceriler her alana gore ayni diizeyde gelistirilmemelidir. Her

alanin kendine 6zgiin farkliliklart mevcuttur.

Bu arastirmada yapilan istatistik testlerin sonucunda yoneticilerin iiretim firmalarinda
giiclii ve zayif yonlerini ortaya g¢ikarmistir. Gliglii yonleri arastirmanin sonug¢ kisminda yer
verilmistir. Bu yiizden Oneriler kisminda yoneticilerin zayif kaldiklar1 yonlerinden
davranma, sozlii iletisim, insanlar1 ikna etme, islerini ayrintili bilme, paray1r dogru yonetme,
alanlarinin en iyisi olma, muhasebenden iyi anlama, bilgisayar1 iyi kullanma, kendilerini yeni
seylerde deneme, ayni anda bircok is yapma, calisanlar1 yenilik¢i olmada tesvik etme, yeni

bilgileri 6grenme ve yenilik¢i olma yonlerinden kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir.

Yoneticilerin bir diger zayif kaldiklar1 yonleri ise yonetici yetkinliklerin alt boyutlariyla
olan iliskilerinin diisiik diizeyde olmasidir. Bunlardan ilki, yoneticiler c¢aligsanlara liderlik
yaparken sahip olduklar1 becerilerini gelistirmeleri ve siirekli yeni bilgi edinmeleri
gerekmektedir. ikincisi, calisanlarini ydnlendirirken ikna etme becerisini de gticlendirmelidirler.
Uclinclisti ise insanlarla ¢alisirken disiplinli olma, is bitligi yapma ve yenilik¢i olmalidirlar.
Bunlar yaptiklari siirece gelecekte basarili yonetici olma yolunda blylk bir yol kat etmekle
beraber calistiklart isletmenin siirdiiriilebilirligini devam ettirmeleriyle diger isletmelere karsi

rekabet avantaji elde ederler.

Yapay zeka ge¢misten giliniimiize siirekli gelismekte ve isletmelerde yiiriitiilen siireclerin

hizlandirmasinda biiyiikk bir 6neme sahiptir. Son yillarda Tirkiye’nin Konya ilinde faaliyet
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goOsteren imalat sanayi isletmeleri yapay zeka teknolojilerini ¢ok az sayida kullanmaktadirlar.
Yapilan bircok aragtirmalarda yapay zeka teknolojisini kullanan isletmelerin kisa bir zamanda
hem rakiplerine karsi rekabet avantaji elde etmeleri hem de siirdiiriilebilirliginde katkis1 ¢ok

blyuktar.

Bu arastirma, Tirkiye’nin Konya ilinde faaliyet gosteren iiretim firmalarina nicel
deseninde arastirma yapilmasiyla sinirlanmigtir. Bundan sonraki yapacak olan arastirmacilara
hem nicel hem de nitel desenindeki (karma yontem) arastirmalar yapmalarina ve bunu farkli

alanlarda ve farkli illerde uygulamalar1 6nerilmektedir.
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