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Amag¢ - Bu calismanin amaci, ¢alisanlarin yapay zekay1 ogrenme kaygisi ile kariyer tatminleri
iliskisinde algilanan ikame krizinin bi¢cimlendirici roliiniin incelenmesidir.

Yontem — Calismaya Istanbul ilinde perakende sektoriindeki 18 yas ve iistii 206 birey katilmigtir.
Arastirmada nicel yontemlerden anket uygulanmistir. Veriler; demografik degiskenler,
yapay zeka 6grenme kaygisi, kariyer tatmini ve algilanan ikame krizi dlgeklerinden olusan gevrimici
soru formu kullanilarak toplanmustir. Elde edilen verilere giivenilirlik testi, tanimlayic1 istatistik testi
korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir.

Bulgular -  Arastirmanm bulgularmna gore, ¢alisanlarin yapay zekay: égrenme kayg: diizeyi ile
Kkariyer tatmini diizeyi arasmda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ogrenme
kaygis1 arttikga, calisanlarin mevcut kariyerlerinden tatmin olmalari da artmaktadir. Yapilan
hiyerarsik regresyon analizi sonucuna gore yapay zekayi 0grenme kaygisi ile Kkariyer tatmini
arasindaki iligkide algilanan ikame krizi bigimlendirici rol iistlenmektedir. Calisanlar yapay zekay1
kendilerinin su anda bulunduklar1 pozisyonuna bir ikame araci olarak algiladiklarinda bu etki anlamli
olurken, ikame araci olarak algilamadiklarinda bu etki anlamli olmamaktadar.

Tartisma — Tkame krizi algisi arttikga yapay zekay1 6grenme kaygsi ile kariyer tatmini arasindaki
iliski pozitif yonde daha da giiclii olmaktadir ve ¢alisanlarin kaygi diizeylerinin artmasi
kariyerlerinden daha da ok tatmin olmalariyla sonucglanmaktadir. Bunun tersine algilanan ikame
krizi algis1 diisiikse, bu iliski de anlamli olmamaktadir. Elde edilen bu bulgulardan ¢alisanlarin
kariyer tatminlerinde yapay zekay1 6grenme kaygisinin ve ikame krizi yasamalarinin 6nemine vurgu
yapilmaktadir. Calisma sonuglarmin perakende sektoriindeki yoneticilere ve calisanlara yeni
kazanimlar sunacag timit edilmektedir.
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Purpose — The purpose of this study is to examine the formative role of the perceived substitution
crisis in the relationship between employees' anxiety about learning artificial intelligence and their
career satisfaction.

Design/methodology/approach — 206 individuals aged 18 and over in the retail sector in Istanbul
participated in the study. In the study, a survey was applied as a quantitative method. Data were
collected using an online questionnaire consisting of demographic variables, artificial intelligence
learning anxiety, career satisfaction and perceived substitution crisis scales. Reliability test,
descriptive statistical test, correlation and regression analysis were applied to the obtained data.
Results — According to the findings of the study, a positive and significant relationship was
found between employees' anxiety about learning artificial intelligence and their career satisfaction
levels. As learning anxiety increases, employees' satisfaction with their current careers also increases.
According to the results of the hierarchical regression analysis, the relationship between the anxiety
about learning artificial intelligence and career satisfaction is shaped by the perceived substitution
crisis. This effect is significant when employees perceive artificial intelligence as a substitute for their
current position, while this effect is not significant when they do not perceive it as a substitute.
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Discussion — As the perception of substitution crisis increases, the relationship between anxiety
Article Classification: about learning artificial intelligence and career satisfaction becomes positively stronger, and the
Research Article increase in employees' anxiety levels results in greater satisfaction with their careers. Conversely, if
the perceived substitution crisis perception is low, this relationship is not significant. The findings
emphasize the importance of the anxiety of learning artificial intelligence and the substitution crisis
experienced by employees in their career satisfaction. It is hoped that the results of the study will
provide new gains for managers and employees in the retail sector.

1. Giris

Giiniimiizde igletmelerde yapay zeka destekli is siiregleri hizla yayginlagsmakta ve bu durum isin dogasinm
koklii bir bicimde doniigtiirmektedir. Bu doniiglim, is giicli iizerinde potansiyel olarak yikici etkiler
yaratabilmekte (Brynjolfson ve McAfee, 2014) ve bireylerin teknolojiye yonelik kaygi algilarim
artirabilmektedir (Wang ve Wang, 2022). Bu baglamda, calisanlar, yapay zekanin beraberinde getirdigi
belirsizlikler nedeniyle kariyerlerinin gelecegi hakkinda endise duymaktadir. Bu endiselerin basinda, yapay
zeka aracglarimi anlama ve etkili bir bicimde kullanmaya iliskin zorluklar1 iceren Yapay Zekay1 Ogrenme
Kaygisi (YZOK) yer almaktadir. Ayrica galisanlarin yapay zekay1 6grenememenin islerini kaybetmelerine ya
da rollerinin degismesine yol agacagina yonelik diisiinceleri, yapay zekanin kendi pozisyonlarmi ikame
edebilecegi algisiyla birlestiginde Algilanan Tkame Krizi (AIK) olarak tamimlanabilecek bir durum ortaya
¢ikarmaktadir.

S0z konusu kaygilar ve ikame algisi, ¢alisanlarin kariyer tatminleri {izerinde dnemli etkiler yaratabilmektedir.
Alanyazinda, yapay zeka kaynakli kaygilarin ¢alisan performans: (Tasgit vd., 2023), yasam tatmini (Hinks,
2024) ve degisime hazirlik diizeyi (Suseno vd., 2021) gibi ¢esitli degiskenler tizerindeki etkileri incelemistir.
Ancak, YZOK’'nin kariyer tatmini {izerindeki etkisi ve AlK’ninbu iliskideki diizenleyici rolii, literatiirde siurh
diizeyde ele alinmis ve yeterince agiga kavusturulmamaistir. Bu konuyu derinlemesine ele alacak bir modele
ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bu eksikligi gidermeyi amaglayan mevcut calisma, su arastirma sorusuna yanit aramaktadir: “YZOK,
calisanlarin kariyer tatminlerini nasil etkileyebilir ve yapay zekd araglarimin kendi pozisyonlarini gelecekte ikame etme
olasiligina iliskin algilarimin yiiksek ya da diisiik olmasi bu iliskiyi nasil bicimlendirebilir?”

Bu makale, yapay zeka destekli ig siireclerini 6grenme kaygisinin kariyer tatmini {izerindeki etkisini ve
AlK'nin bu iligkideki diizenleyici roliinii inceleyerek alana dzgiin bir katki sunmay1 hedeflemektedir. Elde
edilecek bulgularin, isletme calisanlari, yoneticiler, uygulayicilar, akademisyenler ve aragtirmacilar i¢in yapay
zeka destekli islerin ¢alisanlara 6gretilmesi ve ikame krizine yonelik algilarin yonetilmesi noktasinda énemli
¢ikarimlar sunmas: beklenmektedir. Bu dogrultuda, ¢alismada ilgili kavramlara dair bir literatiir gercevesi
olusturulacak, hipotezler sunulacak ve onerilen bir aragtirma modeli test edilecektir. Ayrica, degiskenler arasi
iliskiler analiz edilerek bulgulara yer verilecek; sonug boliimiinde ise ¢alismanin sinirliliklar: ve gelecekteki
arastirmalara yonelik oneriler ele alinacaktir.

2. Literatiir Incelemesi

Bu boliimde arastirmada yer alan degiskenlere iliskin teorik ¢erceve sunulmakta ve hipotezlerin
gerekcelendirilmesine yonelik kuramsal temellere yer verilmektedir.

2.1. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini (veya kariyer memnuniyeti), bireylerin is yasamindaki deneyimlerinden kaynaklanan genel
memnuniyet duygusunu ifade eder (Lounsbury vd. 2003). Bu kavram hem bireysel hem de baglamsal
(Orgiitsel) faktorlerin etkisi altinda sekillenmektedir (Joo ve Ready, 2012).

Kisisel faktorler acisindan ilk olarak proaktif kisilik 6ne ¢ikmaktadir. Bireylerin degisimi yonlendirme ve
inisiyatif alma egilimi, kariyer tatmini {izerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Ancak, bazi kiiltiirel
baglamlarda (6rnegin Kore gibi kolektivist toplumlarda), proaktif kisiligin etkisi beklenenden daha sinirh
kalabilmektedir. Bu durumu kariyerin daha ¢ok igsel bir siire¢ olarak algilanmasi ve organizasyonel
hiyerarsinin belirleyiciligi ile iliskilendirilmistir (Joo ve Ready, 2012).

ikinci kisisel faktor, performans hedef yonelimidir. Bireylerin yetkinliklerini gosterme ve olumlu geri bildirim
alma arzusu, uygun kosullarda kariyer memnuniyetini artirabilmektedir. Bu etkinin ortaya ¢ikabilmesi igin,
yOneticilerin uygun gorev dagilimi yapmasi ve diizenli geri bildirim saglamasi kritik oneme sahiptir.
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Uclincii kisisel faktor olarak dayarmklilik éne ¢ikmaktadir. Zorluklar karsisinda yilmadan miicadele etme,
uyum saglama ve psikolojik saglamlik gibi 6zellikler, 6zellikle degisen is kosullarinda kariyer memnuniyetine
onemli katki saglamaktadir (Gergek vd., 2024).

Baglamsal faktorler kapsaminda ilk olarak orgiitsel 6grenme kiiltiirii ele alinmaktadir. Siirekli gelisim ve
Ogrenmeyi destekleyen bir calisma ortami, c¢alisanlarin Kkariyerlerinden duyduklari memnuniyetini
artirmaktadir. Destekleyici kosullar altinda calisanlar, diisiincelerini daha rahat ifade edebilmekte ve
bagkalarinin goriislerine deger verme egilimindedir (Er-Ulker ve Ozdemir, 2021). Bu tiir kiiltiirlerin, kariyer
tatmini tizerinde kisisel faktorlere kiyasla daha giiclii bir etkiye sahip oldugu belirtilmektedir (Joo ve Park,
2010).

fkinci baglamsal faktor lider-iiye etkilesiminin kalitesidir (Leader Member Exchange-LMX). Yoneticilerle
kurulan yiiksek kaliteli iliskiler, kariyer memnuniyetini artirmakta (Gergek vd., 2024); destekleyici, adil ve
gliven veren yoneticiler calisanlarin tatmin diizeylerini olumlu etkilemektedir (Greenhaus vd., 1990;
Wickramasinghe ve Jayaweera, 2010). Ayrica LMX kalitesinin performans hedef yonelimi ile kariyer
memnuniyeti arasindaki iliskiyi giiclendirdigi gortilmektedir (Joo ve Park, 2020; Joo ve Ready, 2012;
Karakavak, 2024).

Uclincii faktor, algilanan orgiitsel destektir. Calisanlarin, organizasyon tarafindan deger verildigine ve
desteklendigine yonelik algilari, 6zellikle yasca daha biiyiik ¢alisanlarin kurumda kalma niyetlerini ve kariyer
memnuniyetlerini pozitif yonde etkilemektedir (Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009). Bu destek, yalnizca maddi
kaynaklarla simirli kalmayip, mentorluk ve kogluk gibi gayri resmi uygulamalar: da icermektedir (Sturgates
vd., 2002; Hall, 2002).

Dordiincii faktor egitim ve gelisim olanaklaridir. Bilgi ve becerilerini giincel tutma firsat1 bulan ¢alisanlar,
kariyer gelisimlerine dair daha yiiksek bir tatmin yasamaktadir (Baruch, 2006). Ozellikle, ileri yas ¢alisanlar
icin sunulan 0zel egitim programlari, kuruma baglilik ve kariyer tatmini agisindan onemli katkilar
saglamaktadir (Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009).

Besinci faktor, adil ¢alisma ortamlaridir. Calisanlarin kendilerini giivende, esit ve desteklenmis hissettikleri
bir ortam, kariyer memnuniyetini olumlu yénde etkilemektedir. Ozellikle yeni mezun hemsireler gibi meslek
gruplarinda, adil bir ortam ise uyum siirecinde kritik bir rol oynamaktadir (Laschinger, 2011).

Altinal faktor, isin dogasidir. Isin yapist ve sundugu gelisim firsatlar1 da calisanlarin kariyerlerinden
duyduklar: tatmini dogrudan etkilemektedir (Joo ve Ready, 2012).

Yedinci faktor is sekillendirmedir. Calisanlarin islerini kendi ilgi, beceri ve ihtiyaglarina gore uyarlama
¢abalar, kariyer tatminini artirmaktadir (Gergek vd., 2024). Ayrica, is sekillendirmenin, 6zellikle dayaruklilig
yiiksek bireylerde kariyer memnuniyetine olan katkisi daha da belirginlesmektedir.

Sekizinci ve son faktor ise is igerigidir. Hgi cekici ve zorlayic1 gorevler, ¢calisanlarin islerinden daha fazla keyif
almalarini ve kariyerlerinden daha yiiksek diizeyde memnuniyet duymalarini saglamaktadir. Ote yandan isin
monotonlagmasi, yeterince zorlayici olmamasi veya kariyer platosuna ulasmasi gibi durumlar, memnuniyet
diizeyini olumsuz etkileyebilmektedir (Allen vd., 1998; Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009).

Sonug olarak, kariyer memnuniyeti, yalmzca bireysel refah agisindan degil, ayn1 zamanda orgiitsel baglilik,
performans ve isten ayrilma niyeti gibi sonuglar agisindan da kritik bir 6neme haizdir. Literatiirde yapilan
calismalar, bu kavramin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu; bireysel ve baglamsal faktorlerin
etkilesimiyle sekillendigini ortaya koymaktadir.

Bu dogrultuda, orgiitlerin kariyer tatminini artirmaya yonelik olarak destekleyici bir ¢alisma ortami
sunmalari, etkili liderlik uygulamalar1 gelistirmeleri ve egitim-gelisim firsatlarin1 cesitlendirmeleri
gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlarin islerini sekillendirmelerine imkan tanimak ve psikolojik dayaruklilik gibi
kisisel kaynaklarini gelistirmelerini tesvik etmek de biiyiik 6nem tasimaktadir.

Son olarak, dijital doniistimle birlikte is diinyasinda hizla yayginlasan yapay zeka teknolojileri, ¢alisanlar
agisindan hem firsatlar hem de belirsizlikler yaratmaktadir. Bu gercevede, ¢alismamin devaminda YZOK
kavrami detayl1 bigcimde ele alinacaktir.
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2.2. Yapay Zekay1 Ogrenme Kaygist

Bu boliimde oncelikle kaygi kavrami tanimlanmakta, ardindan kayginin psikolojik boyutlari, yapay zeka
kaygisi ve YZOK ele alinmaktadir.

2.2.1. Kaygi Kavrami

Kaygi (anksiyete), bireylerin belirsizlik iceren durumlarla karsilastiklarinda veya kontrol disi tehdit ve
risklerle ytizlestiklerinde hissettikleri gerginlik, huzursuzluk ve endise durumudur (Epstein, 1972). Bu kavram
cogunlukla stres ve endise ile es anlamli olarak kullanilmakta ve genellikle olumsuz bir durum olarak
degerlendirilse de belirli kosullarda ve uygun diizeyde yasanan kayginin yapici etkileri de olabilir.

Asiri kayg diizeyleri tiikenmislik, depresyon, motivasyon kaybi ve isten soguma gibi olumsuz sonuglara yol
acarken, optimal diizeyde hissedilen (dengeli) kaygi motivasyonu artirabilir, hedef belirleme ve basariya
ulasma stirecini destekleyebilir (Spielberger, 1983; Al Majali, 2022). Bagka bir ifadeyle, yonetilebildigi takdirde
kaygi, bireylerin gelisimini tesvik eden ve gercekci hedefler belirlemelerine katki sunan énemli bir psikolojik
faktor haline gelebilir (Lazarus ve Folkman, 1984).

Bu dogrultuda, kaygimnin birey iizerindeki etkilerini daha iyi kavrayabilmek icin, psikolojik boyutlarinin
detayli olarak incelenmesi gerekmektedir.

2.2.2. Kayginin Psikolojik Boyutlar

Kaygi, insan davranislarin1 etkileyen, karmasik ve c¢ok boyutlu bir psikolojik olgu olarak
degerlendirilmektedir (Ulkii, Ugan-Ozcan, Polatci, 2025). Kaygi kurami temelde iki alt boyutla aciklanr:
Durumluluk kayg ve siirekli kaygi (Cattell ve Scheier, 1958; Spielberger, 1966).

Durumluluk kaygi, bireyin belirli bir tehdit veya baski aninda hissettigi gecici ve yogun endise
reaksiyonlaridir. Ornegin bir ucagin kalkis ya da inis an1 ya da topluluk éniinde yapilacak bir sunum
oncesindeki gerginlik bu tiir kaygiya ornek gosterilebilir. Bu durumda, kaygiya neden olan unsur ortadan
kalktiginda bireyin kayg: diizeyi genellikle hizla normale doner.

Siirekli kayg ise bireyin yasami genel olarak tehdit edici, stresli ve riskli bir ortam olarak algilama egilimiyle
iliskilidir (Ehtiyar ve Ungiiren, 2008). Bu tiir kayg1 bireyin kisilik yapisina yerlesmis kalici bir 6zellik olarak
ortaya cikar (Yilmaz, Dursun, Glingor-Glizeler ve Pektas, 2014). Siirekli kayg1 yasayan bireyler, ¢evrelerindeki
durumlara orantisiz tepkiler verebilir ve bu tepkiler dis ¢evre tarafindan ¢ogu zaman anlasilmaz bulunabilir
(Karatas, 2012). Bu durum; i¢e kapanma, dikkat daginikligi, motivasyon diisiikliigii ve is performansinda
azalma gibi olumsuz sonuglar dogurabilir (Ozyiirek ve Demiray, 2010). Ornegin, bir calisanin rutin bir
epostaya dahi asir1 tehdit algisiyla uzun siire cevap verememesi, siirekli kaygiya isaret edebilir.

Bu cergevede YZOK, teknolojik araglari $grenme siirecine dair duyulan yetersizlik hissi, basarisizlik korkusu
ve giliven eksikligine dayali spesifik bir kayg: tiirii olarak degerlendirilebilir. Yeni sistemleri anlama ve
uygulama siirecinde yasanan bu kaygi, baglangicta genellikle durumluluk kaygisi seklinde ortaya cikar.
Ancak teknolojik degisimin siirekli hale gelmesi, bireyin bu zorluklar: kalici bir tehdit olarak algilamasina
neden olabilir. Bu durumda YZOK zamanla siirekli kaygiya doniiserek, bireyin islevselligini ve kariyer
tatminini olumsuz etkileyebilir (Li ve Huang, 2020; Wang, Wei, Lin, Wang ve Wang, 2022; Cengiz ve Peker,
2025; Tong, Yu ve Shou, 2025).

Calismanin bir sonraki boliimiinde, kaygi kavraminin galisanlar {izerindeki potansiyel olumlu etkileri
tartisilacaktir.

2.2.2.1. Kayginin Olumlu Etkilerinin Teorik Temelleri

Bu boliimde, kaygmin uygun seviyede yonetildiginde c¢alisanlar igin nasil olumlu etkiler yaratabilecegi
(Hargrove, Becker ve Hargrove, 2015) teorik modeller ve 6rneklerle agiklanacaktir.

2.2.2.1.1. Optimal Kaygi ve Performans

Eustres (Olumlu stres) olarak da bilinen faydali stres kavrami, bireyi motive ederek amagclarina ulasabilmesi
igin gayret sarfetmesini saglayan bir kaygi tiirtidiir. Kayginin optimal diizeyde olmasi, bireylerin
performansini artirabilir. Yerkes-Dodson Yasasina gore orta diizeyde uyarilma performans: yiikseltirken asir1
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uyarilma performansi diisiiriir (Yerkes ve Dodson, 1908). Ornegin, is yerindeki zorluklar, uygun seviyede
kayg1 yaratilirsa, calisanlarin motivasyon ve tatmin diizeylerini artirabilir (Rowland ve van Lankveld, 2019).

2.2.2.1.2. Stresin Degerlendirilmesi

Lazarus ve Folkman (1984) Stres Degerlendirmesi Kurami'na gore bireyler stresorleri ya tehdit ya da bir
meydan okuma olarak algilar. Stres kaynagi meydan okuma olarak goriildiigiinde, bu durum bireyin adaptif
performansini ve kisisel gelisimini tetikler. Ornegin, perakende calisanlart i¢in satis hedefleri, miisteri talepleri
veya envanter kaydi stres kaynag olabilir; ancak bu hedefler dogru yonetildiginde 6grenme firsat1 ve kariyer
tatmini yaratabilir.

2.2.2.1.3. Teknolojiyi Kabul Etme Modeli (TAM)

Teknolojiye iliskin kaygi, algilanan fayda ve kullanim kolaylig ile olumlu strese doniisebilir (Davis, 1989;
King ve He, 2006). Yeni satis platformlar1 gibi teknolojilerin kullanimi kolay ve faydali algilandiginda,
calisanlarin motivasyonlari ve mesleki tatmini artabilir (Zielonka ve Rothlauf, 2021).

2.2.2.1.4. Anlam Arayisi ve Deger Katma

Kaygy, bireylerin yaptiklar1 isin anlamini sorgulamalarina neden olabilir. Bu sorgulama, igsel tatmin ve kariyer
yoneliminde olumlu degisikliklere yol agabilir (Frankl, 2006).

2.2.2.1.5. Gelisim i¢in Kayg1

Konfor alanindan ¢ikma ihtiyaciyla ortaya ¢ikan kaygi, bireyleri gelisime motive eder. Boylece ¢alisanlar, yeni
beceriler kazanarak kariyer tatminlerini artirabilir (Boyatsiz ve McKee, 2005; Schunk, Meece ve Pintrich 2013).

2.2.2.1.6. Rekabet ve Basar1 Motivasyonu

Rekabetin yogun oldugu is ortamlarinda, bireylerin stres kaynaklarini bir tehdit ya da meydan okuma olarak
degerlendirmelerine bagh olarak farkl tepkiler gelistirdikleri goriilmektedir. Uygun diizeyde kaygi, basar1
igin itici gii¢ olusturabilir. Ornegin, terfi ya da sdzlesme yenileme dénemindeki kayg, calisanlari daha stratejik
davranmaya ve performansini artirmaya tesvik eder (Lazarus ve Folkman, 1984).

2.2.2.1.7. is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli (JD-R)

Bakker ve Demerouti (2007) modeline gore, yiiksek is talepleri uygun kaynaklarla dengelendiginde,
calisanlarin ise baghlik ve tatmini artar. Sosyal destek ve gelisim firsatlari saglandiginda, 6rnegin perakende
calisanlarinin deneyimledigi kayg: olumlu strese doniisebilir (Purba, Winata ve Efendi, 2019).

2.2.2.1.8. Paradoksal Zihniyet ve Gerilim Yonetimi

Miron-Spektor ve arkadaslar1 (2011; 2017), is yerindeki gerilimlerin paradoksal bir bakis acisiyla (geliskili
durumlarla basa ¢ikma becerisi) ele alinmasinin yaratici firsatlara doniistiirebilecegini belirtir. Ozellikle yapay
zeka gibi kontrol dis1 unsurlar karsisinda bu zihniyeti bireylerin gerilimle basa ¢ikmasini ve kariyer tatminini
artirmasini saglar (Cavalcanti, Felix ve Mainardes, 2022).

2.2.2.1.9. Psikolojik Sermaye ve Dayaniklilik

Yiiksek psikolojik sermayeye sahip calisanlar, stres ve kaygi karsisinda daha direngli olarak is tatmini
diizeylerini koruyabilir (Hollett, McMahon ve Monson, 2021; Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007), Pozitif
bakis agisi, stresin olumsuz etkilerini azaltarak is-yasam dengesini destekler (Orkibi ve Brandt, 2015).

Sonug olarak, psikolojik kaygi uygun diizeyde tutulup etkin yonetildiginde, calisanlarin motivasyonunu
artiran, dikkatlerini toplamalarini saglayan ve basariya ulasmalarina yardimeci olan onemli bir faktordiir.
Kaynaklarin dengeli kullanimi ve duruma meydan okuma perspektifiyle yaklasilmasi, ¢alisanlarin uyum
yetenegini ve kariyer tatminini destekler. YZOK gibi teknoloji temelli kaygilar, dogru algilandiginda olumlu
strese dontiserek motive edici olabilir.

2.2.3. Yapay Zeka Kaygis1

Teknolojideki gelismelere karsi duyulan yersiz korku ve kaygi, literatiirde “teknofobi” olarak
tanimlanmaktadir (Chen ve Zhao, 2025). Son yillarda yapay zekdnin hizla gelismesi ve giinlitkk yasama
entegrasyonu, bu teknofobik egilimlerin 6zel bir bi¢imi olan Yapay Zeka Kaygis1 (YZK) kavramini ortaya
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cikarmistir (Li ve Huang, 2020). YZK, bireylerin istihdam edilebilirliklerini, kariyer planlarini, is degistirme
kararlarin1 ve sosyal yasamlarini yeniden degerlendirmelerine neden olmakta, dijital doniistimle iligkili
belirsizliklere kars1 kayg1 yaratmaktadir (Albino, vd., 2025; Hopcan, Tiirkmen ve Polat, 2024).

Cesitli calismalarda, YZK'nun is stresini artirdig1 Biger (2025), is tatminini azalttig1 (Seker, Kilicaslan ve Kaya,
2025) ve isten ayrilma niyetini yiikselttigi (Hopcan, Tiirkmen ve Polat, 2024) gosterilmistir. Ayrica, dijital iyi
olusa iliskin baz1 bulgular, teknolojik tatminin klasik is tatmini anlayislariyla celisebilecegini ortaya
¢ikarmistir (Uludag, Soyer ve Ceyhan, 2024).

YZK, bireyin yapay zeka ile etkilesiminde hissettigi korku, endise ve belirsizlikten olusan ¢ok boyutlu bir
yapidir (Wang ve Wang, 2022). Bu kayginin temelinde, yapay zekanin insan is giiciinii tehdit edecegi, etik
sorunlara yol acacag1 ve gelecegi belirsizlestirecegi gibi diisiinceler yatmaktadir (Nauman, 2017). Kavram,
bilgisayar (Charlton ve Birkett, 1995), robot (Nomura, Suzuki, Kanda ve Kato, 2006) ve internet kaygisi (Chou,
2003) gibi kavramlarla benzerlikler tasisa da onlardan farkli ve daha kapsamlidir (Wang ve Wang, 2022).

Wang ve Wang (2022), YZK'n1 dort boyutta ele almistir:
1. Ogrenme Kaygist: Yapay zeka uygulamalarim 6grenme siirecine yonelik duyulan korku.

2. Is Degistirme Kaygist: Yapay zeka nedeniyle isini kaybetme veya meslek degistirme endisesi. Bu, mevcut
calismadaki ATK degiskeni ile de yakin anlam igerse de aralarindaki fark; ilkinin mevcut isin niteliginde bir
degisiklik olacag1 yoniindeki kaygi, ikincisinin ise yapay zekanin dogrudan bireyin yerini alabilecegi
(kendisini ikame edebilmesi olasili81) algisini ifade etmesidir.

3. Sosyoteknik Korliik: Yapay zeka sistemlerinin yalnizca teknik yonlerinin goriilmesi, insanla birlikte
calistiklar1 sosyoteknik yapinin fark edilmemesi. Bireylerde 6grenme kaygisi arttikga sosyoteknik korlitk
egilimi de artmaktadir (Chen ve Zhao, 2025).

4. Yapilandirma Kaygisi: Ozellikle insans1 yapay zeka {iriinlerine y&nelik rahatsizlik ve korku hissi.

YZK'nin 6grenme davranslari tizerindeki etkisi ¢ift yonlii olabilir: Kolaylastirici kaygi, bireyi gelisime
yonlendirirken, zayiflatici kaygi, performansi olumsuz etkileyebilir (Alpert ve Haber, 1960). Nitekim bazi
bireylerde YZK, bilgi arama ve 6grenme davranisini tesvik ederken (Chen, He ve Sun, 2025), bazilar1 i¢in
motivasyon kiricl olabilir (Darancik, Kagar ve Sezik, 2025).

YZK ile 0z yeterlilik arasindaki iliski de dikkate degerdir. YZK diizeyi yiikseldikge bireylerin bilgiye ulasmak
i¢in 6deme yapma egilimi artmakta, ancak yiiksek 0z yeterlilik bu etkiyi azaltmaktadir (Chen, He ve Sun,
2025).

Mevcut galismada, YZOK'min perakende sektoriindeki galiganlar igin bir tiir “meydan okuma” olarak
algilanabilecegi ve 6z-determinasyon kurami ¢ercevesinde, olumlu strese ve is tatminine doniisebilecegi 6ne
suriilmektedir (Sharif vd., 2025). Bu dogrultuda, yapay zeka farkindaligini artirmaya yonelik egitim ve destek
programlariin, YZK'min olumsuz etkilerini azaltarak bireyin gelisimini destekleyebilecegi
degerlendirilmektedir (Akkaya, Ozkan ve Ozkan, 2021).

Sonug olarak YZK; bireylerin teknolojiyle iligkisini, dgrenmeye yonelik tutumlarini ve is yasaminda
uyumlarini sekillendiren 6nemli bir degiskendir. Bu kavramin dogru anlasilmasi ve etkin yonetimi,
dijitallesen is diinyasinda ¢alisan refahi ve verimliligi acisindan kritik 6nemdedir (Oztirak, 2023).

2.3. Algilanan ikame Krizi

Yapay zeka destekli is sistemlerinin calisanlar {izerindeki etkilerinden biri de Algilanan Tkame Krizidir (AIK).
AIK, yapay zekamn is giiciinii ikame etme potansiyeli nedeniyle calisanlarda olusan is giivencesi kaybi
algisini ifade eder ve bu baglamda, yapay zekaya iliskin senaryolarda birincil stres faktorlerinden biri olarak
goriilmektedir (Fan, Zhang ve Man, 2025).

Yapay zekanin hizla is yasamina entegre olmasi, calisanlarda gorevlerinin yapay zeka tarafindan
devralmabilecegi yoniinde bir alg: olugturarak AIK'ni tetiklemektedir (Verma ve Singh, 2022). Ornegin, saglhk
sektoriinde yapay zeka destekli tibbi tan1 destek sistemlerinin saglik profesyonellerinin yerini alabilecegi
endisesi AIK ile iliskilendirmistir (Fan, Zhu ve Pardalos, 2018).
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Ozellikle tekrarlayan, kurallara dayali ve diisiik vasif gerektiren gorevlerde yapay zekamn kullanimi
artmaktadir (Kaplan ve Haenlein, 2020). Bu durum diisiik vasifl iglerin, ortadan kalkma riskini artirirken,
diger yandan yiiksek vasif gerektiren yeni islerin dogmasina da katki sunmaktadir. Yine de yapay zekann,
zamanla bilissel ve duygusal yetkinlik isteyen gorevleri de devralacag: diisiincesi, calisanlarda belirsizlik ve
kontrol kayb1 hissini gii¢lendirmektedir (Featherman ve Pavlou, 2003).

Dwivedi ve arkadaslarma (2019) gore, calisanlar yeni teknolojilerle karsilastiklarinda genellikle ilk olarak
korku hissederler. Bu korku, teknolojinin yardimci olmasindan ziyade mevcut pozisyonlar: tehdit ettigi
algisindan kaynaklanmaktadir.

Bu baglamda, mevcut calismada AIK, potansiyel bir diizenleyici degisken olarak ele alinmakta ve yapay
zekaya yonelik kaygimin kariyer tatmini {izerindeki etkisini nasil sekillendirdigi arastirilmaktadir. Temel
varsayim, bireylerin yapay zeka nedeniyle islerini kaybetme olasiligina dair algilarinin, kariyer tatminlerini
farkl diizeylerde etkileyebilecegidir.

Bu olgu, Kahneman ve Tversky'nin (1979) Beklenti (Olasilik) Teorisi i¢inde yer alan kayiptan kaginma (loss
aversion) ilkesi ile aciklanabilir. Bu ilkeye gore bireyler, esdeger kazanglara kiyasla kayiplardan daha giiclii
etkilenirler. Dolayisiyla, bir ¢alisanin is giivencesini kaybetme korkusu, elde edecegi muhtemel kazanglara
gore daha derin olumsuz duygulara yol acabilir (Merriman ve Deckop, 2007).

Bu perspektiften bakildiginda, yapay zeka nedeniyle yasanan is kaybi tehdidi, bireyin kariyer tatminini
yeniden degerlendirmesine neden olabilir (Cheng ve He, 2017). Tehdit algisi, statiitkoyu koruma istegini
artirarak bireyleri kariyerlerinde daha kokli degisikliklere yonlendirebilir (Castro-Castaneda, Vargas-
Jimenez, Menendez-Espina ve Medina-Centeno, 2023). Bdylece, kayiptan kaginma yaklasimi, teknolojik
doniistim karsisinda bireylerin tutumlarini anlamak i¢in 6nemli bir zemin sunmaktadir.

Ozetle, AIK, galisanlarin yapay zekay: bir gelisim firsat1 yerine dogrudan bir tehdit olarak algilamalarini
temsil eder. Bu calismada AIK diizeyinin yiiksek olmasi durumunda, yapay zekay: 6grenmeye iliskin kaygi
arttikca calisanlarin kariyerlerinin de artacagi; buna karsilik, AIK diizeyinin diisiik oldugu bireylerde bu
iligkinin zayif kalacagi ongoriilmektedir. Bir baska ifadeyle, AIK, yapay zeka kaynakli kayginin kariyer
tatmini {izerindeki pozitif etkisini giliclendiren bir rol iistlenmektedir.

Bu cercevede, calismanin bir sonraki boliimiinde arastirmanin metodolojisine yer verilmistir.
3. Yontem
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirma, katilimcilarin yapay zekay1 6grenme kaygisi, kariyer tatmini ve ikame krizi algis1 diizeylerinin
Olclilmesi ve bu kavramlar arasindaki iliskiyi arastirmak {izere tasarlanmis ve hazirlanan teorik arastirma
modeli Sekil 1’de sunulmustur.

(Bagimsiz Degisken) H1 (Bagimli Degisken)
Yapay Zekay1 > Kariyer Tatmini
Ogrenme Kaygist
H2

(Dtizenleyici Degisken)
Algilanan Tkame Krizi

Sekil 1. Arastirma Modeli
Arastirmaya iliskin hipotezler asagidaki gibidir:
Hipotez-1 (H1): Yapay zekay1 6grenme kaygisinin kariyer tatmini {izerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez-2 (H2): Yapay zekdy1 6grenme kaygisinin kariyer tatmini {izerindeki etkisinde, algilanan ikame
krizinin diizenleyici rolii vardir: Yapay zekay1 6grenme kaygisinin kariyer tatmini {izerindeki etkisi, algilanan
ikame krizinin yiiksek diizeyi i¢in pozitif yonlii ve daha giiglii olacaktir.
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3.2. Evren ve Orneklem

Calismanin amaci, yapay zekay1 6grenme kaygisinin kariyer tatminine olan etkisini arastirmak ve bu etkide
algilanan ikame krizinin roliinii belirlemektir. Bu hedefe yonelik, kolayda orneklem yontemi kullanilarak
anketle veri toplanmistir. Arastirmanin evrenini Istanbul ilindeki perakende sektoriindeki calisanlar
olusturmaktadir. Perakende sektoriiniin secilmesinin nedeni, yapay zeka teknolojilerinin ya da {iriinlerinin
perakende satis elemanlari, kasiyerler, reklam satis elemanlari, resepsiyonistler ve kuryeler gibi tekrarlayan
ve kurala dayal1 gorevleri yapay zekanin ana hedefi olarak kabul etmesi ve 6ncelikle bu tiir isleri degistirme
olasihgmmin daha yiiksek oldugunun belirtilmesidir (Needle, 2024). Dolayisiyla perakende sektorii
calisanlarinin YZOK ve ikame krizi algisimin incelenmesinin, arastirma yapilan konuya uygun bir 6rneklem
olacagimi diisiindiirmiistiir. S6z konusu sektorde yer alan ¢alisanlara Google Forms tizerinden ¢evrimigci anket
linki gonderilerek veriler elde edilmistir. Aragtirmada yer alacak olan 6rneklemin miktar olarak olabildigince
evreni temsil edecek biiyiikliikte olmasiicin daha ¢ok sayida katilimciya ulasilmaya ¢alisilmistir (Biiyiikoztiirk
vd., 2009). Bu nedenle de arastirma evrenini temsil edecegi diisiiniilen yaklasik olarak 400 civarinda kisiye
anket linki gonderilmistir. Fakat bunlardan sadece 206 kisiden eksiksiz geri doniis olmus ve 6rneklem toplam
olarak bu miktardaki katilimcr ile temsil edilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclar1

Makalede kullanilan anketin yapilabilmesi amaciyla Istanbul Aydin Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Etik
Kurulu'ndan 20 Subat 2025 tarih ve 2025/02 sayili karari ile onay alinmistir. Bu arastirmada kullanilan anket
formunda demografik bilgilerin de yer aldig1 dort boliim bulunmaktadir. Ankette yedisi demografik bilgiler
olmak {izere toplamda 21 adet madde vardir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin Tiirk¢e adaptasyonu yapilmis,
gecerliligi ve giivenilirlikleri daha once farkli arastirmacilar tarafindan test edilmistir. Olcekler 51i Likert
tarzindadir (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum).

3.3.1. Yapay Zekay1 Ogrenme Kaygis1 Olcegi

Calisanlarin yapay zekay: 6grenme kaygilarini dlgmek iizere Wang ve Wang (2022) tarafindan gelistirilen
Tiirkiye’de Akkaya, Ozkan ve Ozkan (2021) tarafindan uyarlamasi yapilan Yapay Zeka Kaygi Olcegi
kullanilmigtir. Orijinal Olgegin yer aldigi makale 2019 yilinda erken erisime agildigi anda Tiirkgeye
uyarlandig igin tarihler arasindaki fark anlamli degildir. Olgek dort boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlar
sunlardir: 6grenme, is degistirme, sosyoteknik korliik ve yapay zeka yapilandirmasi. Mevcut calismada
sadece ilk boyut, YZOK boyutu maddeleri kullanilmistir. Bu boyuttaki madde sayisi bestir. Orijinal Olgegin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) drneklem uygunlugu istatistigi degeri 0.892’dir (Akkaya, Ozkan ve Ozkan, 2021:
1132). Olgegin geneli icin Cronbach’s Alpha (o) degeri 0.937“dir ve 6grenme kaygisi boyutu igin 0.948 olarak
rapor edilmistir (Akkaya, Ozkan ve Ozkan, 2021: 1138). Mevcut calismada ise a i¢ tutarlilik giivenirlik
katsayist YZOK Olgegi igin 0.904 olarak bulunmustur. KMO &rneklem uygunlugu degeri 0.872 olarak
bulunmus ve Bartlett normal dagilim test sonucu anlamli (p=0.000) ¢ikmustir.

3.3.2. Kariyer Tatmini Olgegi

Kariyer tatminini 6l¢mek i¢in Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilen ve Tiirkiye’de Okumus, Bakan ve
Kutluk (2022) tarafindan kullanilan Kariyer Tatmini Olgeginden yararlanilmugtir. Olgegin KMO degeri 0.791
ve Cronbach’s Alpha giivenilirlik degeri 0.842 olarak bildirilmistir (Okumus, Bakan ve Kutluk, 2022: 127).
Olgek tek faktorlii ve 5 maddelidir. Bu calismada ise dlgegin KMO degeri 0.831'dir ve Bartlett normal dagilim
test sonucu anlaml (p=0.000) ¢ikmistir. Cronbach’s Alpha degeri ise 0.848 olarak tespit edilmistir.

3.3.3. Algilanan ikame Krizi Olcegi

Algilanan Ikame Krizini 6lcebilmek icin Yildirim (2021) tarafindan gelistirilen Yapay Zekanin Tip Alaninda
Tkame Edici etkilerini belirlemek icin kullanilan Senaryo calismasinda yer alan maddelerden yararlamlmistir.
Yildirim (2021: 79-82) tarafindan gelistirilen yapay zekanin iki farkli ikame edici roliine iliskin Senaryo-1 ve
Senaryo-2 ile senaryolar i¢in hazirlanan soru gruplar detaylica incelenmis ve ¢alisanlarin algilarini ikame krizi
olarak olgebilecek dort madde secilmistir. Secilen bu maddeler tip alanindan isletme alanina adapte edilecek
bicimde yeniden ifade edilmistir. Ornegin, “Yapay zeka sistemlerinin gelecekte bir calisan gibi hareket ederek
caliganlarin yerini alacagini diisiiniiyorum.” Olgek tek boyutludur. Orijinal Olgekte Senaryo-1 igin Cronbach
Alpha degeri 0.78, Senaryo-2 icin ise 0.89 olarak rapor edilmistir (Yildirim, 2021: 45). Mevcut calismada
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Olgegin 6rnekleme yeterliligi KMO degeri 0.764 olarak tespit edilmigtir. Bartlettin Kiiresellik Testi de
anlamlidir. Cronbach’s Alpha giivenilirlik degeri 0.795dir.

Yukarida belirtilen sonuglar arastirmada kullanilan her ti¢ 6lcegin de gegerli ve giivenilir olduklarimi
gostermektedir.

3.4. Verilerin Analizi

Aragtirmada birincil veriler kullanilmig ve “IBM SPSS 21” paket programi ile analizler yapilmistir. Oncelikle
veri setinin normal dagihm saglayip saglamadigina bakilmistir. Bu asamada ©lgek puanlari, standart
sapmalar1 incelenmis ve Olgeklerin giivenirliklerine iliskin degerlere ulasmak amaciyla Cronbach Alfa i¢
tutarlilik katsayilar1 hesaplanmistir. Calisma drneklemini olusturan katilimcilarin demografik bilgilerine ve
tanimlayici istatistiklerine yer vermek amaciyla frekans ve tanimlayici analizler tatbik edilmistir. Degiskenler
arasindaki iliskiler korelasyon analiziyle degiskenlerin etkileri ise regresyon analizi yapilarak elde edilen
katsayilardan hareketle yorumlanmustir.

4. Bulgular
4.1. Normallik Analizi ve Degiskenlere iligkin Istatistiki Bilgiler

Verilerin normal dagilima sahip olup olmadigini anlayabilmek amaciyla garpiklik ve basiklik degerlerine
bakilmistir (Field, 2024). Bu degerler Tablo 1’de yer almaktadir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5
arasinda oldugu goriilerek normal dagilim varsayimi kabul edilmistir (Uysal ve Kilig, 2022). Arastirmada yer
alan her ii¢ 6lgek i¢in de varsayimlarin karsilandig1 sdylenebilecektir.

Bu asamada ayn1 zamanda 6l¢ek puanlarinin betimleyici istatistikleri de hesaplanmis ve s6z konusu tablo
i¢inde sunulmustur. Analiz sonuglarma gére YZOK Olgegi puanlar1 x=3.0845+1.03181, Kariyer Tatmini Olgegi
puanlart x=3.5602+0.90622 ve AIK Olgegi puanlari x=3.5777+0.94645 olarak bulunmustur. Bu degerler 5'li
Likert 6lgeginin teorik olarak orta noktasi olan 3 puan iistiinde olmasi, katilimcilarin her {i¢ degiskeni de orta
diizeyin {izerinde puanladiklarini gostermektedir. Olgeklerden elde edilen puanlarin Cronbach Alpha (o) ig
tutarlilik giivenirlik katsayilar: da Tablo 1’de yer almaktadir ve 0,70 {izerinde uygun seviyededir (Taber, 2018).

Tablo 1. Olgek Puanlarinin Normallik Testi ve Istatistiki Bilgileri

Toplam Puanlar Min. Maks. X S Carpiklik Basiklik o

YZOK Olgegi 1 5 3.0845  1.03181 0.031+0.169 -0.971+0.337 0.904
Kariyer Tatmini Olgegi 1 5 3.5602  0.90622 -0.341+0.169 -0.244+0.337 0.848
AIK Olgegi 1 5 3.5777  0.94645 -0.359+0.169 -0.522+0.337 0.795

Katilimcilara ait demografik bilgiler say1 ve yilizde dagilimlar: olarak Tablo 2’de katiimalara ait tanimlayic
bilgiler baslig: altinda yer almaktadir. Tablo 2’deki demografik bilgiler incelendiginde ¢alismaya katilan 206
kisinin ¢ogunlukla 18 ile 34 yas araliginda oldugu (%74,3) anlasilmaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugunu kadin
(%57,3); bekar (%67); lisans mezunu (%46,1), 0-5 yil arasinda mesleki tecriibeye sahip (%71,8); calisan
statiisiinde (%69,9) ve aylik gelirlerinin asgari iicret diizeyinde oldugunu bildirenler (%39,3) olusturmaktadir.

Tablo 2. Katilimcilara Ait Tanimlayic Bilgiler (N=206)

Degiskenler Grup n %
Cinsi Kadin 118 57.3
mnstyet Erkek 88 07
18-24 72 35
25-34 81 39.3

Yas 35-44 27 13.1
45-54 12 5.8

55-64 7 3.4

65 ve st 7 3.4

Medeni Bekar 138 67
Durum Evli 68 33
Egitim Tlkokul 16 7.8
Durumu Lise 19 9.2
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Yiiksekokul 26 12.6

Lisans 95 46.1

Yiiksek Lisans 50 24.3

0-1 yil 75 36.4

. 1-5y1l 73 35.4
Tecriibe 69yl 31 15
10 y1l ve iisti 27 13.1

Calisan 144 69.9

Statii Birinci Kademe Yo6netici 28 13.6
fatt Orta Kademe Yonetici 27 13.1
Ust Kademe Yonetici 7 34

Asgari ticret 81 39.3

Asgari ticret-25.000 36 17.5

Aylik Gelir 25.001-35.000 23 11.2

35.001-45.000 28 13.6

45.001 ve tisti 38 18.4

4.2. Coklu Baglantililik Testi (Multikolinearite)

Regresyon analizine baslamadan dnce, ¢coklu dogrusal baglanti (multicollinearity) sorununun olup olmadig:
incelenmistir. Bu maksatla Tolerans ve Varyans Biiyiitme (Enflasyon) Faktorii (Variance Inflation Factor - VIF)
degerleri degerlendirilmistir. Tablo 3’te regresyon modelinde yer alan tiim degiskenler i¢in Tolerans degerleri
0,20'nin tizerinde ve VIF degerleri 10’un altinda bulunmustur. Eger VIF degeri 10’dan kiigiik ise modelde
¢oklu baglantililik sorunu olmadig1 kabul edilmektedir (Hair vd., 2010; Biiyiikoztiirk, 2009). Tabloda verilen
degerlerin (Tolerans 0,943-0,993; VIF 1,007-1,060) bu kriterleri karsiladig1 ve dolayisiyla regresyon modelinde
¢oklu baglantililik sorunu olmadig: acik¢a goriilmektedir.

Tablo 3. Regresyon Modelinde Yer Alan Degiskenlerin Coklu Baglantililiklarina Iliskin Tolerans ve VIF
Degerleri (Bagimli Degisken: Kariyer Tatmini)

Modeldeki Degiskenler Collinearity
Istatistikleri
Tolerans VIF
YZOK 0,943 1,060
AIK 0,993 1,007
Etkilesim Terimi 0,946 1,057

4.3. Olgeklerin Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulart

Analizlere baglamadan 6nce kullanilan 6lgeklerin yapisal gecerlilikleri Dogrulayicr Faktor Analizi (DFA) ile
test edilmistir. Bu testte AMOS (Analysis of Moment Structures) programi kullanilmis ve sonucu Tablo 4'te
sunulmustur. Test sonuglarinda uyum indekslerinin kabul edilebilir veya iyi uyum degerlerinin x2/df<5;
RMSEA<(,10 ve diger indeksler>0,90 olmas1 beklenmektedir (Schumaker ve Lomax, 1996; Siimer, 2000;
Simsek, 2007). Buna gore AIK Olgegi Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) degeri haricindeki
digerlerinin kabul edilebilir diizeyde yeterli uyum iyiligi puanlarina sahip oldugu diisiiniilmektedir. AIK
Olgegi icin RMSEA (0,125) degeri zayif uyum araliklari (0,08-0,10) disindaki 0,10 ve iizerini temsil eden kétii
uyumu gostermektedir (Browne ve Cudeck, 1993). Bu yiiksek degerin nedeni olarak, modelin sadeligi,
drneklem biiyiikliigiiniin smirli olmasi, Olgegin tip alanindan igletme alanina uyarlama siirecindeki kiiltiirel
farkliliklar ve olas1 model spesifikasyon hatalar1 gosterilebilir (Kenny, Kaniskan ve McCoach, 2015; Van de
Vijyer ve Leung, 1997). Bu durum AIK Olgeginin yap1 gecerligi konusunda dikkatli olunmasi gerektigini ve
bulgularin simirliliklar gercevesinde degerlendirilmesini gerektirmektedir. Ayrica bu bulgu tiim Olgeklerin
faktor yapilarina Kesfedici Faktor Analizi (KFA) ile daha detayli bakilmas: gerektigini ortaya ¢ikarmustir.
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Tablo 4. Dogrulayici Faktor Analizi

Olcekler x 2/df RMSEA NFI IFI TLI CFI
YZOK 2,755 0,093 0,983 0,989 0,972 0,989
Kariyer Tatmini 1,075 0,019 0,989 0,999 0,998 0,999
AIK 4,195 0,125 0,966 0,974 0,919 0,973

4.4. Olgeklerin Kesfedici Faktor Analizi Bulgulart

Calismada yeni bir evren ve drneklem iizerinde 6lgekler kullanildigi ve DFA'nde AIK Olgegi RMSEA
degerinin kotii uyuma sahip olmasi nedeniyle KFA yapilmasi ihtiyaci olmustur. Boylelikle Olgeklerin
maddelerinin faktor yiiklerini gorebilmek ve tek boyutlu yapilarin gegerlik kanitini saglamak hedeflenmistir.
Bu 6l¢limlerdeki faktor yiikleri her bir maddenin ilgili faktorii ne kadar iyi temsil ettigini belirtmektedir (Field,
2024).

flk olarak Tablo 5te YZOK Olgegi Faktor Analizi degerleri sunulmustur. Bu analizde orijinal 6lgekteki tek
faktorli yap1 dogrulanmus ve toplam agiklanan varyans %72,381 olarak bulunmustur.

Tablo 5. Yapay Zekay1 Ogrenme Kaygisi Olgegi icin Bilesen Matrisi

Faktor Yuki
Maddeler 1
YZOK1 0,859
YZOK2 0,856
YZOK3 0,856
YZOK4 0,856
YZOK5 0,819

fkinci olarak Tablo 6'da sunulan Kariyer Tatmini Olgegi faktor analizine dahil edilmistir. Elde edilen bulgular
olcegin tek boyutlu yapisiyla uyumludur ve toplam agiklanan varyans %62,211"dir.

Tablo 6. Kariyer Tatmini Olgegi igin Bilesen Matrisi

Faktor Yiiki
Maddeler 1
KT1 0,773
KT2 0,829
KT3 0,787
KT4 0,807
KT5 0,745

Son olarak Tablo 7’de yer alan Algilanan Tkame Krizi Olcegine KFA uygulanmistir. Faktor yiikii degerleri tek
boyutlu yaprya isaret ederken toplam agiklanan varyans ise %61,946 olarak tespit edilmistir.

Tablo 7. Algilanan Ikame Krizi C)lgegi icin Bilesen Matrisi

Faktor Yiki
Maddeler 1
AIK1 0,767
AIK2 0,807
AIK3 0,747
AIK4 0,824

Yapilan ti¢ farkli KFA sonucunda Tablo 5, 6 ve 7’de yer alan degerlerin &lgeklerin tek boyutlu yapilarim
dogruladig: ve kiimiilatif varyans degerlerinin %50 nin tizerinde olduklar1 goriilerek kabul edilebilir diizeyde
aciklayic giice sahip olduklar: bigciminde yorumlanabilecektir. Ayrica kullanilan 6lgeklerdeki faktor yiikleri
0,70 tizerinde kabul edilebilir seviyededir ve bu durum Oolgeklerin yapisal gecerliliginin desteklendigini
gostermektedir (Tabachnik ve Fidell, 2013). Boylelikle DFA neticesinde uyum degeri kabul edilebilir simr
diginda ¢ikan AIK Olceginin KFA tatbik edilerek yeniden sorgulanmasiyla elde edilen sonuglardan 6lgegin
calismada kullanilabilecegine karar verilmistir.
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4.5. Degiskenler Arasi iliskilere Yonelik Korelasyon ve Etkilere Yonelik Regresyon Analizi Bulgulari

Degiskenler arasindaki iliskileri gorebilmek i¢in hazirlanan Pearson korelasyon analizi sonuglar1 Tablo
8'dedir. Buna gdre; YZOK ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki
vardir (r=0.224; p<0,01). YZOK &lgegi toplam puaru arttikga, kariyer tatmini olgegi toplam puani da
artmaktadir. Bunun disinda ikame krizi algisi ile kariyer tatmini arasinda da pozitif yonde anlamli bir iligki
bulunmustur (r=0.263; p<0,01). Calisanlarin yapay zekanin kendi yerlerini ikame edeceklerine iliskin algilar1
arttitkca mevcut kariyerlerinden tatmin olma seviyeleri de artmaktadir. Diizenleyicilik rolii i¢in bagimsiz
degisken ile diizenleyici degisken arasinda giiglii bir iliski olmamasi arzu edilmektedir ki (Burmaoglu vd.,
2013), burada anlaml1 bir iligki olmadig: goriilmektedir.

Tablo 8. Degiskenler Arasindaki Pearson Korelasyon Analizi Sonuglar1

Olgekler YZOF, Karlyfer T? lem AIK Olgegi
Olgegi Olgegi

YZOK Olgegi 1

Kariyer Tatmini Olgegi 0.224** 1

AIK Olgegi .065 0.263** 1

**p<0,01

Yapay zekayr 6grenme kaygisi ile kariyer tatmini arasindaki iliskide algilanan ikame krizinin diizenleyici
etkisinin varligini test etmek iizere hiyerarsik regresyon analizi tatbik edilmistir. Oncelikle, Model 1'deki teste
yalmizca kariyer tatmini ve YZOK alinmustir. Bu test birinci hipotezi aragtirmaktadir. Tkinci hipotezi test etmek
icin ise, bir sonraki asamada Model 2’de ikame krizi degiskeni analize birlikte katilmistir. Daha sonraki
asamada Model 3’te diizenleyici degisken olan etkilesim terimi (yapay zekay1 6grenme kaygisi X algilanan
ikame krizi) teste katilmigtir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010: s.770).

Bir modelde diizenleyici degisken rolii olup olmadigina karar verebilmek icin {i¢ kosulu saglanip
saglanmadig) etkili olmaktadir (Cohen vd., 2003; Burmaoglu vd., 2013: 16). Bu kosullarin birincisi artiric1 bir
etkilesimin gerekli olmasidir. Bagimsiz degisken ve diizenleyici degisken bir arada analize dahil
edildiklerinde, ¢ikt1 degiskeni tizerindeki etkileri ayni yonlii olmali ve 6zellikle ikisi birlikte kullanildiginda
daha giiclii etki olusturuyor olmalidir. Ikinci kosul tampon etkilesim meydana gelmesidir. Tampon
etkilesimde diizenleyici degiskenden, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini
glicsiizlestirmesi beklenmektedir. Uctincii kosul ise zit etkilesimin var olmasidir. Bagimsiz degisken ve
diizenleyici degisken ¢ikt1 {izerinde ayni etkiye sahipken etkilesim olusturduklarinda zit yonlii bir etki ortaya
¢ikmasi beklenmektedir. Bir diger ifadeyle degiskenler arasindaki iliskinin giiciinii ve yoniinii diizenleyici
degiskenin rolii geregince etkilemesi gerekmektedir. Bu Oriintiilerin var olmadigr durumda diizenleyici
degisken rolii atfetmek miimkiin olmamaktadir.

Arastirmadaki degiskenler arasindaki karsilikli etkileri arastirmak amaciyla ii¢ asamali regresyon analizi
yapilmis ve elde edilen bulgulara Tablo 9-11'de yer verilmistir. Tablo 9-11'deki degerler incelendiginde
regresyon testinde yer alan F degerlerinin {i¢ modelde de anlamli olduklar: goriilmektedir. Testin 1’inci
safhasindaki Model-1"de yer alan YZOK, kariyer tatminini pozitif yénde ve anlamli seviyede etkilemektedir
(B=0.197, p<0.05). Elde edilen bulgu Hipotez-1'i destekler niteliktedir.

Tablo 9. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar: (1. Asama)

Standardize Edilmemis Standardize
Etkiler Edilmis
Etkiler
Model B S.H. p t p
1 (Sabit) 2,954 0,195 15,158 0,000

F=10,753; p=0,010; SD: 204; AR?>=0,045; R?=0,050; R=0,224

Isletme Aragtirmalar1 Dergisi 146 Journal of Business Research-Turk



D.H. Omar —T. Tiirkoz 18/1 (2026) 135-159

2'nci safhada Tablo 10'da goriildiigii iizere diizenleyici degisken AIK'nin modele eklenmesiyle birlikte
B=0,239, p<0,001 ile R? gostergesinde (Model-1 R? degisim 0,045; Model-2 R? degisim 0,103) ve F degerinde bir
artisa neden oldugu izlenmektedir. Yapay zekay1 6grenme kaygisinin kariyer tatminini etkilemesine neden
olan 1'inci asamadaki anlamli Beta degerinin giiciinii zayiflattig1 goriilmektedir.

Tablo 10. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar1 (2. Asama)

Standardize Edilmemis Standardize
Etkiler Edilmis
Etkiler
Model B S.H. B t p
2 (Sabit) 2,144 0,287 7,482 0,000
YZOK 0,182%** 0,058 0,208 3,133 0,002
AIK 0,239*** 0,063 0,249 3,761 0,000

F=12,794; p=0,000; SD: 203; AR?=0,103; R?=0,112; R=0,335

Son olarak 3’iincii sathada (Tablo 11) etkilesim terimi de analize dahil edildiginde, Beta degeri anlamh
goriilmiis ve tiim modelin agikladig1 toplam varyans ikinci modeldeki R2degeri %11,2’den iigiincii modelde
%20,7’ye artis gostermistir. Diizenleyici degisken modele girdiginde agiklanan varyansa %9,5'lik bir katkida
bulunmustur (Model-3 R? degisim 0,195). Diizenleyici etkinin varligindan s6z edebilmek icin arzu edilen
gerekliliklerin etkilesim teriminin analizin ikinci ve {i¢iincii sathalarinda ulasilan bulgularla kabul edilebilir
diizeyde karsilandigi belirtilebilir. Bu bulgular, Hipotez-2'nin desteklendigini gostermektedir.

Hiyerarsik regresyon testinden elde edilmis olan bulgular1 farkli bir bakis agis1 sunan ve Hayes (2013)
tarafindan 6nerilen SPSS PROCESS MACRO program yamasi kullanilarak da goriilmek istenmistir. Bu test
sonucunda Model-3’e iligkin veriler su sekilde bulunmustur: Model 6zeti R?=0,2068; F=17,5590; SD=202;
p=0,000. Bu program eklentisinden hareketle diizenleyici degiskenin roliiniin daha anlasilir bigimde
aktarilmasina yardimei olan gorsel Sekil 2’dedir.

Tablo 11. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonugclar1 (3. Asama)

Standardize Edilmemis Standardize
Etkiler Edilmis
Etkiler
Model B S.H. B t p

3 (Sabit) 5,156 0,670 7,694 0,000
YZOK -0,817*** 0,211 -0,930 -3,879 0,000
AIK -0,553*** 0,172 -0,577 -3,217 0,002
Etklsm 0,262*** 0,053 1,482 4,916 0,000

F=17,559; p=0,000; SD: 202; AR?=0,195; R>=0,207; R=0,455
Bagiml Degisken: Kariyer Tatmini; YZOK: Yapay Zekay1 Ogrenme Kaygisy;
AIK: Algilanan Ikame Krizi; Etklsm: Etkilesim=YZOKxAIK, ** p<0.05, *** p<0.01

Sekil 2 incelendiginde, calisanlarin isyerinde yapay zekay: 6grenme konusunda kaygilar: artikga, kariyer
tatminlerinin de genel olarak arttif1 goriilmektedir. Ancak, bu artis her kogulda gegerli degildir. Calisanlar,
yapay zekay1 su anki pozisyonlarina bir tehdit (ikame araci) olarak gordiiklerinde, bu kayg: kariyer tatminini
anlaml sekilde artirmaktadir (grafikte iistteki kirmizi ¢izgi). Buna karsilik, yapay zekay: bir tehdit olarak
gormeyen calisanlarda ise bu iligki tersine donmekte ve kariyer tatmini azalmaktadir (grafikteki alttaki mavi
cizgi). Bu azalma istatistiksel olarak anlamli olmasa da dikkate degerdir. Bu bulgular, yapay zekay1 6grenme
kaygisi ile kariyer tatmini arasindaki iliskinin, ¢alisanlarin yapay zekay1 nasil algiladigina bagh olarak
degistigini gostermektedir.
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Sekil 2. Yapay Zekay1 Ogrenme Kaygisi ile Kariyer Tatmini Iliskisinde Algilanan Ikame Krizinin
Diizenleyici Etkisi

Bu cercevede, AIK diisiik olan caliganlarin, YZOK'larmin yiiksek olmasi durumunda kariyer tatminlerinde
azalma olmaktadir. Halbuki AIK seviyesi yiiksek olan galisanlarda, YZOK yiiksek olmasi durumunda kariyer
tatminlerinde pozitif yonde anlamli bir artis olmaktadir. Buradan hareketle, YZOK'nin neden oldugu
diisiinceler ile kariyer tatmini iligkisinin AIK'nin seviyesine gore degistigi ve bu iliskide AIK'nin iligkiyi
bigimlendiren bir diizenleyicilik rolii tistlendigi sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular bize H2 hipotezinin
desteklendigini gostermektedir. Bu durum, AIK yiiksek calisanlarin, bu kaygiy1 bir adaptasyon ve gelisim
motivasyonuna doniistiirerek kariyerlerinde daha tatmin edici sonuglar elde ettiklerini diisiindiirebilir.

4.6. AMOS ile Diizenleyicilik Testi

Arastirmada diizenleyicilik rolii testi bulgularnin dogrulamasini yapmak amaciyla AMOS programi
kullanarak Yapaisal Esitlik Modeli (YEM) olusturulmus ve Sekil 3'te sunulmustur. Sekil 3 iizerinde de etkilesim
teriminin bagimli degisken tizerinde anlaml etkisi oldugu goriilmektedir.

YPYZK e
82 1
06

4,24 IKAME KTATMN

ETKLSM

Sekil 3. Diizenleyici Etki Olciimii I¢in Hazirlanan Yapisal Esitlik Modeli

YPYZK: Yapay Zekay1 Ogrenme Kaygisi; IKAME: Algilanan Tkame Krizi; ETKLSM: Etkilesim Terimi
(YPYZK x IKAME); KTATMIN: Kariyer Tatmini, el: Hata Terimi

YEM'ne iliskin yol analizindeki regresyon degerleri Tablo 12'de sunulmustur. Elde edilen degerler,
diizenleyici rolii ileri siiren ikinci hipotezin desteklendigini onaylamaktadir (B=0.262; p<0.001). YEM sonuglar1
hiyerarsik regresyon analizindeki Model 3 sonuglariyla da tutarlidir. Etkilesim terimi modele dahil
edildiginde YZOK ve AIK'nin kariyer tatmini {izerinde negatif anlamli etkilere sahip oldugu (sirasiyla -
0,817 ve -0,553) ve etkilesim teriminin de pozitif ve anlamli bir etkiye (0,262) sahip oldugu goériinmektedir.
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Tablo 12. Yapisal Esitlik Modeli Regresyon Degerleri

Estimate S.E. CR. p
KTATMN <--- YPYZK -0,817 0,209 -3,908 e
KTATMN <--- IKAME -0,553 0,171 -3,241 0,001
KTATMN <--- ETKLSM 0,262 ,053 4,953 e

*#*#p<0,01; Estimate: Tahmin Degeri (Regresyon Katsayis1); S.E. (Standart Error): Standart Hata; C.R. (Critical
Ratio): Estimate/S.E (Kritik Oran)>1.96 ise (yaklasik) %95 giiven diizeyinde anlamlidir.

Sonug olarak, arastirma degiskenleriyle olusturulan diizenleyici degisken yol diyagraminin regresyon
agirliginin verildigi Tablo 12 incelendiginde, arastirilan diizenleyici etki yolunun anlamhlik diizeyinin 0,05'in
altinda oldugu goriilmektedir. Bu durum, ikinci hipotezin desteklendigini dogrulamaktadir. Bu bulgular,
YZOK'min ve AIK'nin bireylerin kariyer tatmini iizerindeki karmasik etkilesimlerini ortaya koymaktadir.
Ozellikle ikame krizi algisinin, kaygmin olumsuz bir faktér olmaktan gikarak kariyer tatminini artiran bir
dinamik haline gelmesinde etkili oldugu anlasilmaktadir.

5. Sonug ve Tartisma
5.1. Genel Bulgularin Ozeti

Bu arastirma, YZOK ile kariyer tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Sonuglar, yapay zeka destekli iglerde
calismayr 6grenme konusunda yiiksek kaygiya sahip caligsanlarin, bu kaygiyr kariyer tatmini lehine
doniistiirebildiklerini gostermektedir. Bir baska deyisle, YZOK yiiksek olan bireylerin, kariyerlerinden daha
fazla tatmin olduklar: ortaya ¢ikmustir.

Bu bulgu, kayginin kolaylastiriai etkisi baglaminda degerlendirilebilir (Alpert ve Haber, 1960). Kolaylastirict
kayg, bireyin performansini artirabilir ve motivasyon kaynag: olabilir (Carver, 2006; Elliot, 2006). Ozellikle
yapay zekay1 6grenmeye yonelik kaygi, bireyin kendini gelistirmeye iten bir unsur olarak ¢alismistir. Burada
YZK ile 6grenme davranisi arasindaki olumlu iliskiyi hatirlatmak uygun olacaktir. Ciinkii hem arastirmacilar
hem de egitimciler, kolaylastiric1 kayginin varliginin, aslinda bir 6diillendirici olarak algilandig1 ve motive
edici 6grenme davranigini da olumlu ydnde etkileyen bir uyaran oldugunu diisiinmektedirler (Piniel ve
Csizér, 2013). Yapay zeka tarafindan ikame edilerek degistirilme korkusu daha yiiksek olan ¢alisanlarin, yapay
zeka destekli isleri 6grenme kaygisini kariyer tatminine doniistiirmede daha etkili olduklar1 sdylenebilecektir.
Bu durumun yapay zekay1 6grenmekten dolay1 kaygilanmak ama neticesinde kariyer tatmini elde etmek
bi¢iminde de anlasilabilmektedir. Buradan, insanlarin kariyerlerini planlarken kariyer degistirme ya da yeni
becerilerini gelistirmeleri i¢in kayg1 hissetmelerinin olumlu yonde bir etki ajani olabilecegi anlagilmaktadir.

5.2. AIK Diizenleyici Rolii

Aragtirmada AIK, YZOK ile kariyer tatmini arasindaki iliskide diizenleyici bir rol oynadigi goriilmiistiir.
Baska bir deyisle, calisan yapay zekanin kendi pozisyonunu tehdit ettigini diistindiigiinde, bu tehdit algisi
onu motive edebilir. Bu durumda YZOK, bireyin kendini gelistirmesi, yeni beceriler edinmesi ve sonugta
kariyerinden daha fazla tatmin duymasi ile sonuglanmaktadir.

Buna karsin ikame algis: diisiik olan ¢alisanlar i¢in YZOK, kariyer tatmini negatif etkilemektedir. Ciinkii bu
kisiler kendilerini giivende hissetmekte, fakat YZOK bu giiven algisiyla celismektedir. Bu da stres, giivensizlik
ve tatminsizlik yaratmaktadir.

5.3. Literatiir ile Karsilastirmali1 Degerlendirme
Arastirmada bulgulari, 6nceki ¢alismalarla kismen Ortiismektedir:

e Bazi calismalarda YZK, kariyer kararlilig1 ve tatmin iizerinde negatif etki gostermistir (Giiltekin, Urgan ve
Ak, 2022; Kose, 2025).

e Baz sektorlerde (turizm gibi) YZK ile i¢sel motivasyon arasinda pozitif iligkiler goriilmiistiir (Cetiner ve
Cetinkaya, 2024).

o Dijital okuryazarlik ile kariyer tatmini arasinda da pozitif bir iliski bulunmustur (Berber, Taksi Deveciyan
ve Alay, 2023).
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e YZK'min artmas: ile bireysel olumsuz tutumlarin aymi yonde iliskisi oldugu ancak olumlu tutumlar
tizerindeki etkisinin belirli olmadigi ileri siiriilmiistiir (Wang vd., 2025).

e Calisanlarin YZK seviyesi demografik degiskenlerden cinsiyet, yas, calisma siiresi ve calistiklar:
departman gibi kriterlere gore degismektedir (Giidiik, Giil-Vural ve Disiacik, 2025).

e Muhasebe ¢alisanlarinin YZOK arttikga muhasebe uygulamalarinda yapay zeka kullanimini destekleyici
yaklasimlart negatif yonde etkilenirken, dislayici yaklasimlari ise pozitif yonde etkilenmektedir
(Gokbukut-Kazan, 2025).

e YZKileis bulma kaygis1 arasinda pozitif iliski mevcuttur (Cengiz, 2025).

e Calisanlarin yapay zeka teknolojilerini mesleki ikame riski baglaminda algilamalar: hem bireysel diizeyde
kariyer tatmini hem de orgiitsel diizeyde yenilikgilik davranislari iizerinde belirleyici rol oynamaktadir
(Fan, Zhang ve Man, 2025). YZK, belirli kosullarda kariyer tatminini pozitif yonde etkileyebilmekte; ancak
bu etki, calisanlarin yapay zekay1 kendi mesleki rollerine yonelik potansiyel bir tehdit olarak algilamalar
durumunda anlamli hale gelmektedir. Diger bir ifadeyle, ikame algisinin yiiksek oldugu durumlarda,
YZK, bireyleri proaktif 0grenmeye ve mesleki yeterliliklerini gelistirmeye yonlendirerek Xkariyer
tatminlerini artirabilir. Yapay zekanin algilanan ikame rolii hemsirelerin yenilikgilik davraniglarini negatif
yonde etkilerken, YZK bu iliskide aracilik islevi gormektedir (Fan, Zhang ve Man, 2025).

e Ulkemizde iiniversite grencileri iizerinde yapilan bir ¢alismada, belirtilenin aksine YZK'nin yenilikgi
davraniglar1 pozitif yonde etkiledigi ve bu etkide gelecek kaygisimin araciik rolii iistlendigi
belirtilmektedir (Ulkii, Ugan-Ozcan ve Polatgi, 2025). Bu gercevede, yapay zeka teknolojilerinin drgiitsel
baglamda nasil algilandigi, hem bireysel tutum ve davramislar olmak iizere psikolojik ¢iktilar hem de
orgiitsel yenilikg¢ilik gibi stratejik ¢iktilar tizerinde ¢ok katmanl etkiler yaratabilecegini de gostermektedir.

e Kizrak (2025), isin gerekliliklerinin ve sorumluluklarinin eger ¢alisanlarin kisi-is uyumu bir diger ifadeyle
bilgi ve becerileri ile is gerekliliklerinin uyumu yiiksek yiiksek olursa, yonetici destegiyle birlikte
calisanlarin kariyerlerinden daha ¢ok tatmin olacaklarini rapor etmektedir. Calisanlar kariyer tatminlerini
artirmak icin iglerine uyum saglamaya calismaktadir. Bu bulgu da kariyer tatmininin ¢alisanlarin yapay
zekay1 0grenme konusunda bilgi ve becerilerini gelistirme kaygis1 duyanlarda daha yiiksek ¢ikmasim
anlamaya ve agiklamaya yardimci olmaktadir.

Bu karmasik tablo, YZOK’'nin etkilerinin kisisel, sektorel ve orgiitsel faktorlere gore degiskenlik gosterdigini
gostermektedir. Mevcut makalede AIK'nin, yapay zekd kaygilarindan biri olan &grenme kaygisinin is
yerindeki calisanlar iizerindeki etkilerini anlamak i¢in 6nemli bir faktor oldugunu ve calisanlarin kendilerinin
yerine yapay zekanin gececegi endisesinin yarattigi krizin, aslinda onlarin kariyer tatminlerini artirma
yoniinde tetikleyebilecegini vurgulamaktadir. Bu bulgu, Fan ve arkadaslarinin (2018) AIK'nin insan
davranuslari tizerindeki etkisinin anlamli fark olusturmadigini gosteren ¢alismasindan ayrilmaktadir. Fan vd.
(2018), AlK'nin saglik profesyonellerinin yapay zeka igeren tibbi tani destek sistemini kullanma niyetleri
tizerinde negatif bir etkisi oldugu hipotezi 6ne stirmiiglerdir. Ancak, yapilan analizler sonucunda bu hipotezin
desteklenmedigi, AIK'nin saglik profesyonellerinin yapay zeka destekli tani sistemlerini benimseme niyetleri
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 rapor edilmistir. Bu bulgu, saglik profesyonellerinin yapay zeka
tabanl sistemler tarafindan tamamen yer degistirilecekleri konusunda heniiz ciddi bir endise duymamalar1
gerekeesi ile agiklanmaktadir. Bu durumun nedeninin Cin'de yapay zeka uygulamalarinin tibbi teshis
alaninda heniiz baslangi¢ asamasinda olmasi ve pratikte kullanilabilecek olgun {iriinlerin azlig1 oldugu
belirtilmis ve saglik profesyonellerinin heniiz yapay zeka iiriinleri tarafindan tamamen yer degistirilecegi gibi
bir kriz algilamamakta olduklar1 kabul edilmistir.

Fakat, Verma ve Singh (2022) calismalarinda, yapay zeka tarafindan degistirilme korkusu yiiksek olan
calisanlarin, yapay zeka destekli is 6zelliklerini yenilikgi is davranisina doniistiirmede daha etkili olduklarini
rapor etmistir. Mevcut ¢alisma bulgulari ile Verma ve Singh’in (2022) tespitleri uyum gostermektedir. Mevcut
calisma da benzer bicimde, AIK’'nin yapay zekayr 6grenme kaygisinin kariyer tatmini iizerindeki etkisi
anlamak i¢in énemli bir faktor oldugunu ve yapay zekanin yerlerine gecerek ikame edecegi krizi algisinin,
aslinda onlarin kariyer tatmin seviyelerini de tetikleyebilecegini vurgulamaktadir.
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5.4. Yiiksek ve Diisiik ikame Algis1 Olan Gruplar Uzerinden Degerlendirme

fkame algis1 yiiksek olan galisanlar igin YZOK, bir tiir meydan okuma haline gelmekte ve su nedenlerle olumlu
sonuglar dogurabilmektedir:

e Olumlu stresor etkisi yaratir.

e Proaktif 6grenmeyi tetikler.

o Oz saygiy1 koruma ihtiyacir dogurur.

o Orgiitsel destek ile 5grenme siireci giiclenir.

Yiiksek ikame krizi algisinda YZOK bir tetikleyici ve motivasyon kaynag iken diisiik ikame krizi algis1 olan
grupta ayni kaygilar bir tehdit ve uyumsuzluk algis1 yaratmaktadir. Bu konuyu biraz daha derinlemesine
aciklamak ihtiyaci vardir. Yiiksek ikame edilme algisina sahip olan grup icin kendilerini yapay zeka
tarafindan tamamen devre dis1 birakilacagina dair giliclii bir algiya sahip olduklar1 ve bu alginin onlarda is
giivencesi kaygisi ve is tatmininde bir degisim yasayacaklar: diistiniilebilir. Bu gruptaki calisanlarin ikame
krizinden nasil olumlu yonde etkilenmis olabilecekleri, yukarida ana bagliklariyla belirtilen ve asagida
detaylariyla sunulacak gerekgelerle agiklanabilir.

Birincisi, YZOK bu grup i¢in olumlu stresor rolii tistlenmis olabilir. Yiiksek ikame kaygisi olanlar, kaygilarini
bir meydan okuma olarak algiliyor ve bir motive edici gii¢ haline doniistiirmektedir. Calisanlar yeni yapay
zeka bilgilerini anlamak i¢in 0grenebilirler, yeni beceriler gelistirerek bu kaygiya yanit verebilirler ve bu
durum onlarin kariyer kontrolii ve tatmini algisin1 giiclendiriyor olabilir (Koo, Curtis ve Ryan, 2021).

Ikincisi, YZOK'min galisanda proaktif 6grenmeyi tetiklemesidir. Calisan tehdit algiladiginda, kendi roliinii
yeniden gozden gegirir, proaktif davranir, bekleyip sonucunu gérmeye razi olmaz ve gorev tanimini yeniden
yapilandirmaya baslayabilir (Koo, Curtis ve Ryan, 2021). Boylelikle hem yapay zeka araglarini 6grenmesi
hizlamr hem de kariyer tatmini artmaya baglar.

Ugiinciisii, calisanin kendine olan 6z saygisini yitirmek istememesidir. Calisan yapay zeka egitimi alarak
yetersiz oldugunu diisiind{igii alanda ¢6ziim iiretmek i¢in 6grenme yoniinde bir egilime dogru bir doniisiim
saglayabilir (Sharif vd., 2025). Bu durum calisanin hem kendine olan saygisini pekistirir hem de kariyerine
olan tatminini artirabilir.

Dordiinciisii, calisanlarin orgiitsel destek almalaridir. Calisanlar ikame edilme algilar yiiksek olsa dahi, eger
orgiitlerinde seffaf iletisim, aktif 6grenme programlari, gibi uygulamalar var ise YZOK olumlu bir stresore
dontistiyordur. Bu da kariyer tatmini korumaya ve artirmaya yardimc olabilir.

Sonug olarak, yiiksek ikame algisina sahip calisan grup igin eger dogru desteklerle YZOK bir meydan okuma
haline dontistiiriilebilirse, bu kayg1 olumlu stresor olarak kontrolii yeniden ele alma hissi kazandirarak motive
edici bir unsur haline getirilebilecektir (Sadeghi, 2024). Bu durum krizi firsata g¢evirmek olarak da
diisiiniilebilir. Calismanin bulgular1 da bunu desteklemekte ve calisanlarda artan kariyer tatmini elde
edilebilecegini isaret etmektedir. Calisanlarin yeni bir teknolojiyi kabul 6ncesindeki kullaniglilik ve kolaylik
algisinin, ¢alisanlarin teknolojiyle yiizlestiklerinde bunu kabul etmelerini etkiledigi bilinmektedir. Eger dogru
bir yapilandirmayla, bu kaygi olumlu stres olarak algilanabilirse, bu durum Kkariyer tatmini gibi hisleri
gliclendirebilmektedir.

Ote yandan ikame algis1 diisiik calisanlar igin YZOK, baslica su nedenlerle kariyer tatminini olumsuz
etkileyebilmektedir:

o Kaygy, gilivenli algiyla celismekte ve stres yaratmaktadir.
e Beklenti ve yetkinlik algis1 uyusmadiginda yetersizlik hissi dogmaktadir.
e Kontrol kayb1 ve 6z-belirleme eksikligi tatminsizlik yaratmaktadir.

Bu gruptaki ¢alisanlar, YZ'nin kendileri i¢in ikame olusturacagina dair biiyiik bir kaygiya sahip degillerdir.
Bu gruptakilerin YZOK arttikca kariyer tatminleri azalmaktadir. Bu duruma iligkin yukarida belirtilen olast
gerekceleri asagida detayli sekilde sunabiliriz.
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Birincisi, motivasyonel bakis agisidir (Lazarus ve Folkman, 1984; Carver ve Scheier, 1998). Bu gruptakiler,
onceki grup gibi stresi bir motivasyon kaynagi olarak gormemektedir. Aksine kendilerini daha giivende
hissetmekte, yapay zekay1 6grenme konusunda kaygi duymalari, bu giivenli algiyla gelistigi i¢cin de stres
yaratmaktadir. Sonug olarak bu uyumsuzluk, kendine olan giiven kaybma ve dolayisiyla da kariyer
tatmininde diistise neden olabilmektedir.

ikincisi, farkli biligsel degerlendirme siiregleridir. Bandura'min (1997) kendilik algis1 teorisi, bir kisinin
yetkinlik duygusunun stresle basa ¢ikma becerisiyle baglantisini vurgular. Vroom’un (1964) beklenti teorisi
ise, bireylerin hedeflerine ulasma konusunda beklentilerinin ve gayretlerinin kariyer tatminlerini nasil
etkiledigini izah eder. Bu iki teoriden hareketle diisiik ikame krizi algis1 olan ¢alisanlar, yapay zekay1 kendileri
i¢in bir tamamlayic1 olarak goriiyor olabilirler. Ancak 6grenme kaygist bu beklentiyle ortiismediginde,
kendilerini yetersiz hissederek kariyer tatminlerini de diisiiriiyor olabilirler.

Uclinciisii, kontrol algisi ve 6grenmeye yonelik tutumlardir. Deci ve Ryan (1985), 6z-belirleme teorilerinde,
calisanlarin islerinde ve &grenme siireglerinde kontrol hissi duyduklarinda daha yiiksek motive olma ve
tatmin olma yasayacaklarini ileri siirerler. Ornegin calisanlarin yapay zeka gibi yeni teknolojilere adapte olma
siireclerinde eger kontrolii kaybettiklerini diisiiniirlerse, bu istemedikleri durum onlar islerinden tatmin
olmalarini engeller. Orgiitsel degisim siireglerinde, calisanin degisim iizerinde kontrol sahibi olduklarina
inanmalari, stres algilarini hafifletmekte, calisanlarin etkili basa ¢ikma, degisime aciklik ve zaman iginde
degisime uyum gelistirme gibi olumlu tepkiler gostermelerine olanak saglamaktadir (Ashford, 1988; Neves &
Caetano, 2006). Kontrol kayb1 hissi tehdit degerlendirme algisini artirip kaygry: yiikseltebilir ve dolayisiyla
diisiik tehdit algisina sahip calisanlarda dahi yiiksek kaygi durumunda kontrol kayb1 hissinin isten ayrilma
niyetini olumsuz etkileyebilecegi yoniindeki diisiinceyi destekler (Fugate, Prussia ve Kinicki, 2012). Ornegin,
“ben bu isi zaten yapabiliyorum, gelecekte de yapacagim ama bu yeni teknoloji beni tehdit ediyor” gibi
diisiincelere kapiliyor ve kariyer tatminlerini negatif yonde etkiliyor olabilirler.

5.5. Yoneticilere ve Politika Yapicilara Oneriler

Yoneticiler i¢in 6nerilerde bulunmak gerekirse, yapay zeka sistemlerinin kolay kullanimina iliskin egitimler
planlayarak algilanabilecek 6grenme kaygilarini asgariye indirebilir ve ¢alisan ile yapay zeka sistemleri
arasindaki etkilesimi en bagindan itibaren yonetebilirler. Yapay zeka okuryazarligi egitimleri verebilirler.
Yapay zekayi tehdit degil yardimci arag olarak sunan iletisim stratejileri gelistirmelidirler. Yoneticiler drgtitsel
destek saglayabilirler, 6rnegin yapay zeka araglarinin algilanan kullanim kolayhigma ve kullanighligma vurgu
yaparak ¢alisanlarinin teknolojiyi kabul niyetlerini yeniden bigimlendirebilirler. Bu etkilesim destegi 6grenme,
gelisme ve tatmin duygusunu pekistirerek calisanlarin {izerinde kaygi hissini yaratan tekno stresi azaltarak
olumlu bir stresdre doniistiirebilir ve calisanlarinin kariyerlerinden tatmin olma hissi yasamalarina firsat
sunabilirler. Kullanicilarin algilanan ikame krizi ve yapay zekay1 6grenme kaygisini azaltmak igin yoneticiler
yapay zeka teknolojilerinin ve {iriinlerinin kullanimini 6grenme kanallarini olusturarak ve iletisimi stirekli
acik tutarak tesvik edebilir, kullamici kabuliinii ve adaptasyonunu basarili bir sekilde yiiriitebilirler.
Yoneticiler YZK’sin1 dengede tutacak programlar: hayata gegirebilirler.

Politika yapialar igin iki hususta dneride bulunulabilir. Yapay zeka entegrasyonun psikolojik etkileri {izerine
farkindalik rehberleri olusturulmali ve sektorler bazinda 6zel stratejiler gelistirilerek calisanlarin teknolojik
doniisiime adaptasyonu saglanmalidir.

5.6. Sinirliliklar

Aragtirmanin baslica ii¢ simrhilign vardir. Birincisi, orneklem sadece Istanbul’daki perakende sektorii
calisanlartyla simirlidir ve genellenebilirlik kisitlidir. Calismanin sonuglarimin tiim perakende sektorii
calisanlarini genelleme iddias: tasimadiginin hatirlatilmasinda fayda goriilmektedir. Gelecek ¢alismalarda
ornegin farkli sehirlerden ve sektorlerden katilimcilar dahil edilebilir ve 6rneklem dagilimi cinsiyet, yas,
egitim diizeyi agisindan daha dengeli planlanabilir.

Ikincisi, kolayda &rneklem ydéntemi igsel gegerliligi etkileyebilir. Mevcut galismada zaman ve kaynak
planlamalar1 da gz 6niinde bulundurularak bu yéntem tercih edilmistir. Ornekleme yonteminin galigmanin
igsel gecerliligine olasi etkilerinin farkinda olunmasi gerekmektedir. Calismanin amaci, belirli bir evren
hakkinda genellenebilir sonuglar {iretmekten ziyade, incelenen degiskenler arasindaki iliskileri kesfetmek ve
yorumlayabilmek olmustur. Bu nedenle, kolayda Orneklem yonteminin benzer kesifsel arastirmalarda
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yonetim ve organizasyon literatiiriinde yaygin olarak kabul goren bir yontem oldugu ifade edilebilecektir.
Calismadaki i¢sel gegerlilik ve faktor analizi sonuglar: tutarli, model uyum indeksleri ise asagida belirtilen bir
tanesi harig kabul edilebilir diizeyde olsa da elde edilen bulgularin genellenebilirli§i stnirhdir. Bu nedenle,
ileride yapilacak arastirmalarda daha gesitli ve temsil giicii yiiksek 6rneklemler tercih edilmelidir. Ayrica, nitel
veri toplama (goriisme veya agik uglu sorular) yontemiyle calismanin bulgular:i derinlestirilebilir.
Katilimcilarin kaygi deneyimlerini dogrudan ifade etmeleri, sayisal sonuglarin arkasindaki psikolojik boyutu
aciga cikarabilecektir.

Uctinciisii, AIK Olceginin RMSEA uyum indeksi ideal araligin disindadir. Her ne kadar DFA ardindan
gerceklestirilen KFA ile 6lgegin faktor yapis: ve madde yiikleri incelenmis ve yapisal gegerliligin biiyiik 6l¢iide
saglandig1 goriilmiis olsa da bu bulgunun genellenebilirligini artirmak adina gelecekte daha biiyiik ve gesitli
orneklemlerle yapilacak calismalarla Olgegin yeniden test edilmesi gerekmektedir. Bu sayede, mevcut
calismanin bulgularina iliskin sinirlamalar onemli dl¢iide azaltilabilir.

5.7. Gelecek Calismalara Oneriler

Birinci Oneri, modelin farkli sektorlerde (6rnegin imalat, egitim, saglik, finans) test edilmesidir. Ikinci 6neri,
boylamsal calismalarla AIK’nin zaman igindeki etkisinin 6l¢iilmesidir. Uciinciisii, YZK'mn diger boyutlar1
(6rnegin sosyoteknik korliik) ile kariyer basarisi, baglilik gibi degiskenlerin iliskisinin arastirilmasidir.

Sonuc olarak, bu calisma YZOK ile kariyer tatmini arasindaki iligskinin, ¢alisanlarin AIK diizeyine gore
degistigini gostermistir. [kame krizi bu iligkiyi sekillendiren énemli bir diizenleyici degiskendir. Aragtirma,
yoneticilere, insan kaynaklar1 uzmanlarina ve politika yapicilara pratik uygulama onerileri sunmakta; ayrica
YZOK kavramini, galisma yasaminda bireylerin teknolojiye nasil uyum sagladiklarini anlama konusunda
Onemli bir arag olarak onermektedir.
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