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Oz

Giintimiiz is diinyasi, yapay zeka (YZ) teknolojilerinin hizla benimsenmesiyle énemli bir dontistim
gecirmektedir. YZ, isletmelere operasyonel verimlilik, maliyet diisiisii ve rekabet avantaji gibi firsatlar
sunmaktadir. Ancak ayni zamanda c¢alisanlarda issizlik korkusu ve belirsizlik gibi kaygilara da yol
acmaktadir. YZ entegrasyonu sadece teknolojik bir adaptasyon degil, ayn1 zamanda calisanlarm
psikolojik sagligini etkileyen karmasik bir stirectir. Calismanin temel amaci, psikolojik giiclendirme
ile ise adanmuslik ve iste kendini yetistirme arasindaki iliskileri incelemek ve YZ kaygisinin bu iliskiler
tizerindeki diizenleyici etkisini ortaya koymak olarak belirlenmistir. Bu baglamda, Ankara ili merkez
ilgelerinde faaliyet gosteren 6zel banka calisanlarindan veri toplanmistir. Veriler Smart PLS 4.0
istatiksel programi araciligi ile Kismi En Kiiciik Kareler (SEM-PLS) yontemi kullanilarak analiz
edilmistir. Analiz sonuglari, psikolojik giiclendirmenin hem iste kendini yetistirme hem de ise
adanmuslik tizerinde anlamli ve pozitif etkilere sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ise adanmishigin
da iste kendini yetistirme tizerinde olumlu bir etkisi oldugu soncuna ulasilmistir. Ancak, YZ
kaygisinin psikolojik giiclendirme ile iste kendini yetistirme arasindaki iliski ile ise adanmuslik ve iste
kendini yetistirme arasindaki iliski tizerinde diizenleyici bir etkiye sahip olmadigi sonucuna
varilmistir. Diger yandan, YZ kaygisinin psikolojik giiclendirme ile ise adanmuslik arasindaki pozitif
iliski tizerinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu arastirma ile teknoloji odakli is
ortamlarinda ¢alisanlarin verimliliklerini artirmak igin daha etkili stratejiler gelistirilmesine katki
saglayacag: diisiintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yapay Zeka Kaygisi, Psikolojik Giiclenme, Ise Baglilik, isyerinde Kisisel Gelisim,
Koruma Motivasyon Teorisi

Jel Kodlari: M10, M12

Abstract

The contemporary business world is undergoing a significant transformation with the rapid adoption
of artificial intelligence (Al) technologies. While Al presents opportunities for operational efficiency,
cost reduction, and competitive advantage for businesses, it also induces anxieties among employees,
such as fears of unemployment and uncertainty. The integration of Al is not merely a technological
adaptation; it is a complex process that affects employees' psychological well-being. The primary aim
of this study is to examine the relationships between psychological empowerment, work engagement,
and self-development at work, as well as to identify the moderating effect of Al anxiety on these
relationships. To achieve this, data were collected from employees of private banks operating in the
central districts of Ankara. The data were analysed using the Partial Least Squares (SEM-PLS) method
through the Smart PLS 4 statistical program. The results of the analysis indicate that psychological
empowerment has significant and positive effects on both self-development at work and work
engagement. Furthermore, it was observed that work engagement positively affects self-development
at work. However, it was concluded that Al anxiety does not have a moderating effect on the
relationship between psychological empowerment and self-development at work, nor on the
relationship between work engagement and self-development at work. On the other hand, Al anxiety
was found to have a moderating effect on the positive relationship between psychological
empowerment and work engagement. This research is believed to contribute to developing more
effective strategies to enhance employee productivity in technology-driven work environments.

Keywords: Artificial Intelligence Anxiety, Psychological Empowerment, Work Engagement, Self-
Development at Work, Protection Motivation Theory
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Extended Abstract

In the shadow of Al anxiety: The impact of psychological empowerment on work engagement and
thriving at work

Literature

Research subject

The research aims to examine the effects of Al anxiety on the relationships between the psychological empowerment of employees
and their job engagement and thriving at work.

Research purpose and importance

This study aims to investigate the effects of Al anxiety on the relationships between psychological empowerment, work
engagement, and thriving at work within the Protective Motivation Theory (PMT) framework. While the effects of Al on digital
transformation are widely explored in the literature, the impact of Al anxiety on employees' psychological and organisational
behaviours has not been sufficiently addressed.

Contribution of the article to the literature

This study provides a unique contribution by evaluating the concepts of psychological empowerment, work engagement, and
thriving at work together, which are typically considered separately in the literature. Additionally, for the first time, the study
comprehensively examines how Al anxiety influences these three key organisational behaviour outcomes. It highlights that
integrating Al technologies in organisations should be seen as a technological and psychological transformation process.

Design and method

Research type

This research was conducted using quantitative methods, and a structured questionnaire was employed for data collection.
Research problems

The study aimed to understand the levels of Al anxiety, psychological empowerment, work engagement, and thriving among
bank employees. The hypotheses of the study focus on examining the relationships between these variables.

Data collection method

In the data collection process, a convenience sampling method was used to collect data from 350 employees working at three
branches and the regional headquarters of a privately owned bank in Ankara. After excluding incomplete or incorrectly filled
forms, 326 valid surveys were included in the analysis.

Quantitative/qualitative analysis

The data were analysed using the Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) non-parametric method with
the SMART PLS 4.0 program.

Research model

Al Anxiety

Thriving at Work
H3a
Hla
H2a

\ H1
b
Psychological
Empowerment H3
2

H. \
Work Engagement

Figure 1: Research Model

Research hypotheses

H1: Psychological empowerment has a positive effect on thriving at work.

H1la: Al anxiety weakens the positive relationship between psychological empowerment and thriving at work.

H2: Psychological empowerment has a positive effect on work engagement.
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H2a: Al anxiety weakens the positive relationship between psychological empowerment and work engagement.
HB3: There is a positive relationship between work engagement and thriving at work.

H3a: Al anxiety weakens the positive relationship between work engagement and thriving.

Findings and discussion

Findings as a result of the analysis

The study participants consisted of 65.6% males and 34.4% females. The largest age group was 35-44, accounting for 36.8%. 68.7 %
of the participants held a bachelor's degree. Regarding tenure at the current organisation, the highest proportion (37.1%) had
worked for 5-9 years (Table 1).

The validity and reliability analyses of the scales were conducted. For internal consistency, Cronbach's alpha values ranged from
0.914 to 0.952, and the composite reliability (CR) coefficients ranged from 0.899 to 0.952. Convergent validity was confirmed as
the average variance extracted (AVE) values ranged from 0.463 to 0.715, indicating that the values were near or above the
threshold (Table 2). Cross-loadings, the Fornell-Larcker criterion, and the HTMT measure were used for discriminant validity,
revealing no cross-loadings among the measurement items and confirming that the HTMT values were below the threshold
(Tables 3-4).

The model's linearity, path coefficients, R?, and effect size (f2) were calculated using the PLS algorithm. The Variance Inflation
Factor (VIF) values were below 5, indicating no issues with multicollinearity (Daoud, 2017). The model explained 45% of the
variance in work engagement and 70% in thriving at work. The effect of psychological empowerment on work engagement was
found to be high, while its impact on thriving at work was medium. The effect of work engagement on thriving at work was high,
while AI anxiety showed a medium impact on work engagement and a weak effect on thriving at work (Table 5).

Bootstrapping was used for hypothesis testing. Psychological empowerment was found to have a positive and significant effect
onwork engagement ($=0.671, t=15.880, p<0.01) and thriving at work ($=0.273, t=0.634, p<0.01). Work engagement also positively
and significantly affected thriving at work ($=0.634, t=14.651, p<0.01), supporting hypotheses H1, H2, and H3. However, Al
anxiety was found not to have a moderating effect on the relationship between psychological empowerment and thriving at work
(p=0.062, t=0.973, p>0.05) or between work engagement and thriving at work ($=-0.020, t=0.380, p>0.05), meaning that hypotheses
Hla and H3a were not supported. However, Al anxiety was found to have a moderating effect on the relationship between
psychological empowerment and work engagement ($=0.134, t=1.1986, p<0.05), supporting hypothesis H2a (Table 6).

Discussing the findings with the literature

The study's findings are consistent with existing research, showing that psychological empowerment significantly and positively
affects employees' thriving (Marin-Garcia et al., 2021; Rania et al., 2021; Kaur and Ren., 2024). Another significant finding of the
study is the positive impact of psychological empowerment on employees' work engagement. This result aligns with findings
from other studies (Bhatnagar, 2012; Ugwu et al., 2014; Macsinga et al., 2014; Oriicii and Hatipoglu, 2018; Ciftci, 2019; Joo et al.,
2019; Ozbezek, 2022; Damar et al., 2024; Marampa et al., 2025). Furthermore, the study findings show that work engagement
positively affects thriving at work. Previous research supports this relationship (Van der Walt, 2018; Abid et al., 2018; Erum et al.,
2020; Rahaman, 2022), and a meta-analysis study (Christian et al., 2011) also highlights that work engagement positively
influences employees' learning, development, and performance.

A complex picture emerges when examining Al anxiety's moderating role in the variables' relationships. Al anxiety was found to
affect the relationship between psychological empowerment and work engagement negatively. This suggests that the uncertainty
and threat perception caused by Al anxiety can weaken employees' commitment to their work (Johnson & Verdicchio, 2018;
Cetiner & Cetinkaya, 2023). Finally, Al anxiety was found not to affect the relationship between psychological empowerment and
thriving at work and between thriving at work and psychological empowerment.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

The results revealed that psychological empowerment positively and significantly influenced employees' thriving and
engagement levels at work. Furthermore, work engagement positively affected employees' thriving at work. However, the role
of Al anxiety in these relationships is complex. While Al anxiety did not moderate the relationship between psychological
empowerment and thriving at work, it weakened the positive relationship between psychological empowerment and work
engagement. Nonetheless, Al anxiety did not moderate the relationship between work engagement and thriving at work.

Suggestions based on results

The findings underline the importance of creating work environments that foster psychological empowerment and engagement.
Managers should empower employees by enhancing their sense of meaning, competence, autonomy, and impact, supporting
personal and professional development. To address Al anxiety, organisations should prioritise transparent communication about
Al technologies' integration and potential benefits. Providing training opportunities to improve employees' Al-related
competencies and clarifying their career implications can alleviate anxiety, ensuring employees remain focused and motivated.
Furthermore, fostering a culture of engagement and Al awareness can help organisations adapt to change and enhance their
innovative capacity.

Limitations of the article

This study has some limitations. The data were collected from a specific sector, which may limit the generalizability of the
findings. Additionally, the moderating role of Al anxiety may vary depending on individual differences, organisational contexts,
or technological adoption levels.
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Giris

Glintimiiz is diinyasi, yapay zeka (YZ) teknolojilerinin hizli ve yaygin benimsenmesiyle birlikte hem
benzersiz firsatlar hem de 6nemli zorluklarla dolu bir doniisiim stirecinden gegmektedir. Bu stiregte
kilit bir rol oynayan YZ, isletmelerin operasyonel verimliligini artirma, maliyetleri diisiirme ve rekabet
avantaji saglama potansiyeli sunarak (Brynjolfsson ve McAfee, 2017; Kaplan ve Haenlein, 2019),
organizasyonel dijital doniistimiin itici giicti haline gelmistir. Algilama, 6grenme, problem ¢ozme ve
karar verme gibi insan zihnine atfedilen bilissel islevleri taklit edebilen YZ sistemleri, gesitli sektorlerde
is stireglerini optimize etme, karar alma mekanizmalarimni destekleme ve calisanlar1 rutin gorevlerden
kurtarma imkani sunmaktadir (McCarthy, 2007: 1176). Bununla birlikte, YZ teknolojilerinin is
stireclerini otomatiklestirmesi ve hatta bazi is rollerini tamamen ikame etme potansiyeli, calisanlar
arasinda issizlik korkusu, belirsizlik ve mesleki gelecek kaygis1 gibi onemli endiselere yol agmaktadir
(Johnson ve Verdicchio, 2017). Bu durum, YZ'nin organizasyonel siireclere entegrasyonunun sadece
teknolojik bir adaptasyon sorunu olmadigmni, aym1 zamanda calisanlarin psikolojik saghgin ve is
deneyimlerini de etkileyen karmasik bir stire¢ oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, bu calismanin
temel motivasyonu, giderek artan YZ kaygisinin, calisanlarin is stiregleri ve deneyimleri tizerindeki
etkilerini daha derinlemesine incelemek ve bu kaygimin psikolojik sonuglarini anlamaya odaklanmaktir.

Literatiirde YZ'nn organizasyonel dijital dontisiim tizerindeki etkileri kapsamli bir sekilde incelenirken
(Raisch ve Krakowski, 2021), YZ teknolojilerinin ¢alisanlarin psikolojik gticlendirilmesi, ise adanmishk
ve iste kendini yetistirme gibi 6nemli 6rgtitsel davrams ciktilar1 tizerindeki etkilerine dair arastirmalar
hentiz yeterli derinlige ulasmamustir. YZ sistemleriyle etkilesimde bulunan calisanlarin is tatmini ve
performanslarinin arttigina dair bulgular sunulsa da (Imran, Maqbool ve Shafique, 2014; Makridis ve
Han, 2021), bu etkilesimlerin ¢alisanlarin psikolojik olarak giticlenmesine, islerine adanmisliklarina ve
islerinde kendilerini yetistirmelerin katkilar1 genellikle sinirl1 bir sekilde ele alinmistir. YZ "nin is giicti
tizerindeki potansiyel etkisi tartisilirken, bu teknolojilerin calisanlar tarafindan nasil algilandig1 ve bu
alginin onlarin islerine olan tutum ve davramslarini nasil etkiledigi 6nemli bir arastirma alan1 olarak
belirmektedir. Bu noktada, ¢alisanlarin YZ teknolojileriyle etkilesim kurarken hissettikleri kaygi ve
belirsizlik duygularmin, onlarin psikolojik giiclenmelerini nasil etkiledigi ve dolayisiyla ise
adanmisliklarii ve kendilerini yetistirme stireglerini nasil etkiledigi, cevaplanmasi gereken temel bir
sorudur.

Tum bunlardan yola ¢ikarak bu calismada, Koruyucu Motivasyon Teorisi (KMT) (Rogers, 1975, 1983)
gercevesinde, YZ kaygisimin, ¢alisanlarin psikolojik giiclendirilmesi ile ise adanmuslik ve iste kendini
yetistirme arasindaki iliskiler tizerindeki etkileri incelenecektir. KMT, karmasik bilissel ve motivasyonel
stirecleri aciklayarak, ozellikle saglik, turizm ve orgtitsel davranis gibi cesitli alanlarda bireylerin
motivasyonlarini ve davraruslarini anlamak icin nemli bir temel olusturmaktadir (Arslan, Boz, Yilmaz
ve Boz, 2017; Giiner, Yirtimez, Gilineysu, Ercan ve Ulker, 2021). Ozellikle orgtitsel baglamda,
calisanlarin teknolojik degisimler veya is belirsizligi gibi tehditlere nasil tepki verdiklerini anlamak igin
KMT o6nemli bir ara¢ olarak kullanilabilir. KMT, bireylerin potansiyel tehditlere karsi verdikleri
tepkileri anlamak icin yaygin olarak kullamilan bir ¢ercevedir. Teori, bireylerin tehditlere yonelik
davranislarini “tehdit degerlendirmesi” ve “basa ¢cikma degerlendirmesi” stirecleri tizerinden aciklar
(Shillair, 2020). Tehdit degerlendirmesi, YZ'nin potansiyel zararlarmin (6rnegin, is kaybr) ciddiyetini ve
olasiligini icerirken, basa ¢ikma degerlendirmesi ise, bireyin bu tehditlerle basa ¢ikma yetenegine olan
inancini (6z yeterlilik) ve basa ¢ikma maliyetlerini (6rnegin, ek egitim alma zorunlulugu) kapsar.

Bu baglamda, yapay zeka (YZ) kaygisi, bireylerin YZ'nin potansiyel olumsuz sonuclaria yonelik
algiladiklar1 tehdit diizeyiyle ilgilidir ve psikolojik giiclendirme, ise adanmushk ve iste kendini
yetistirme gibi is sonuglarin etkileyebilir (Sun, Zhu, Jeyaraj, Zhu ve Wu, 2020; Marampa, Pongtuluran,
ve Pariyanti, 2025). Tehdit degerlendirmesi, basa ¢ctkma kapasitesinden daha giiclii algilanirsa bireyler
uyumsuz tepkiler sergileyebilir, bu tepkiler genellikle tehdidi inkar etme, gormezden gelme veya
tehdidin 6nemini azaltma seklinde olur. YZmin olusturdugu tehdidi yiiksek ve basa ¢ikma yetenegini
diistik olarak algilayan calisanlar, psikolojik giiclendirme duygularinda azalma ve ise adanmushkta
diisiis yasayabilirler. Ancak, algilanan cevap etkinligi ve 6z-yeterlik gibi basa ¢ikma faktorleri daha
giicli oldugunda, birey korunma motivasyonu gelistirir ve uyumlu davranislar sergilemeye yonelir
(Shillair, 2020). KMT modeli, uyumlu davranislarin tesvik edilmesinde iki temel mekanizmay1 vurgular.
Basa ¢ikma degerlendirmesi yolunda, algilanan etkinligin artmasi ve algilanan maliyetin azalmasz,
bireylerin uyumsuz ve riskli davranislardan uzaklasmasin saglar. Tehdit degerlendirmesi yolunda ise,
algilanan tehdidin artmas: ve 6diillerin gekiciliginin azalmasi, uyumlu davranis sergileme olasiligin
artirir (Macdonell vd., 2013:3).

Gergeklestirilen taramalarda psikolojik gliclendirme, iste kendini yetistirme ve ise adanmuishk
arasindaki iligkileri ayri1 ayri inceleyen calismalara rastlanmakla birlikte hepsini aym anda

303 bmij (2025) 13 (1): 300-321



Gaye Onan & Alper Bahadir Dalnug

degerlendiren bir arastirmaya rastlanmamustir. Ayrica literatiirde YZ'nin, calisanlarin
gliclendirilmesine yonelik potansiyeli incelenmis olmakla birlikte bu teknolojilerin is giictinde yarattig:
kaygilarin, calisanlarin islerine olan adanmisliklarini ve gelisim stireglerini nasil sekillendirdigi énemli
bir arastirma sorusu olarak dikkat cekmektedir. Buna dayanarak ¢alismanin temel amaci psikolojik
gliclendirme ile ise adanmuislik ve iste kendini yetistirme iligkilerini incelerken YZ kaygisinin bu iligkiler
tizerindeki etkisini ortaya koymak olarak belirlenmistir. Bu baglamda, bu galisma, YZ'nin is yasamina
entegrasyonunun sadece teknolojik degil, ayn1 zamanda psikolojik bir dontistim stireci olarak da
degerlendirilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Calisma, YZ teknolojilerinin benimsenmesi stirecinde
calisanlarin psikolojik olarak giiclii olmasinin daha stirdiiriilebilir ve verimli bir is ortami yaratmaya
katkida bulunacagini ongormektedir.

Kavramsal cerceve
Psikolojik giiclendirme kavrami

Psikolojik giiclendirme, literatiirde farkli akademisyenler tarafindan gesitli sekillerde tanimlanmustir.
Spreitzer (1995), bu kavrami, bireyin gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirebilmek ve organizasyon
icinde anlaml1 bir fark yaratabilmek icin gerekli bilgi ve becerilere sahip olduguna dair inang olarak
aciklamaktadir. Thomas ve Velthouse (1990) ise psikolojik gliclendirmeyi, bireylerin dogrudan is
gorevlerinden olumlu deneyimler elde ettigi i¢sel gorev motivasyonu olarak nitelendirmektedir. Bu
i¢csel motivasyon, artan olumlu duygulara yol acarak psikolojik giiclendirmeyi pekistirmektedir ve
bireylerin basarilarin1 daha da artirmaktadir. Psikolojik gticlendirme, bireylerin isleriyle ilgili olarak
0zdenetim sahibi olmalarini ve gorevleriyle aktif bir sekilde iliski kurmalarmi saglayarak igsel bir
motivasyon duygusu yaratmaktadir (Seibert, Wang ve Courtright, 2011:983). Bu durum, bireylerin
gorevlerini yerine getirme veya karar alma stireclerine daha istekli bir sekilde katilmalarin tesvik eder
ve ¢alisma hayatinda dinamik bir etki yaratmaktadir. Spreitzer'e (1995) gore psikolojik giiclendirme,
0z-yonetim teorisine dayanmakta olup dort temel boyuttan olusmaktadir: anlam, yetkinlik, 6zerklik ve
etki. Anlam, calisanlarin islerini degerli ve amacli bulmalarini; yetkinlik, islerini basariyla yerine
getirebileceklerine dair inanglarini; 6zerklik, islerini nasil yapacaklarina dair karar verme 6zgtirliigtine
sahip olmalarini ve etki ise iglerinin sonuglar tizerinde kontrol sahibi olduklarini hissetmelerini ifade
etmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990).

Arastirmalar, psikolojik giiglendirmenin hem calisanlar hem de kuruluslar icin ¢ok sayida olumlu
sonugla iligkili oldugunu gostermektedir. Calisanlarin psikolojik gticlendirilmesi, drgiitsel davranis ve
psikoloji disiplinlerinde genis kabul goren bir arastirma alanidir. Bu kavram, calisanlarin yetkinlik
duygularini, 6zerkliklerini ve isleriyle ilgili anlamlilik algilarini artirmay1 hedeflemektedir (Spreitzer,
1995). Yapilan ¢alismalar, psikolojik giiclendirmenin galisanlarin is doyumu, motivasyonu, performans
diizeyleri ve genel refahlari tizerinde pozitif etkileri oldugunu ortaya koymaktadir (Welfare, Hallowell,
Shah ve Riek 2019). Psikolojik olarak giiclendirilmis galisanlar, stres ve tiikenmislikle daha etkili bir
sekilde basa c¢ikma egilimindedir (Oh, 2020; Orlowska ve Laguna, 2023), bu da daha yiiksek is
memnuniyeti ve adanmishiga yol agar (Bhatnagar, 2012). Ayrica, psikolojik gticlendirme, ¢alisanlarin
kisisel degerleri ile is talepleri arasinda daha iyi bir uyum algilamalarini saglayarak duygusal titkenme
olasiligini azaltir (Orlowska ve Laguna, 2023:8). Giiclendirilmis ¢alisanlar, 6zerk karar alma konusunda
daha donanimlidir ve bu durum, daha ytiksek performans seviyelerine ve is stirecleri tizerinde daha
fazla kontrol duygusuna yol agabilir (Sun, 2016).

Iste kendini yetistirme kavram1

Guntimiiz is dunyasinda, calisanlarin “iste kendini yetistirme (thriving at work)” durumu,
surdiiriilebilir bagari icin kritik bir faktordiir (Spreitzer, Porath ve Gibson, 2012:156). Porath, Spreitzer,
Gibson ve Garnett (2012), bu durumun, calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimini destekledigini ve iyi
hissetmelerini sagladigini vurgular. iste kendini yetistirme kavranu iki temel boyut olan 6grenme ve
canlilik iizerine kuruludur. Ogrenme boyutu, calisanlarin siirekli olarak yeni bilgiler edinmesi,
becerilerini gelistirmesi ve adaptasyon saglamasi anlamina gelir (Spreitzer, Sutcliffe, Dutton,
Sonenshein ve Grant, 2005; Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv, 2023). Canlilik boyutu ise, calisanlarin
islerinde kendilerini enerjik, motive ve tutkulu hissetmeleri ile ilgilidir (Porath vd., 2012). Bu iki
boyutun birlesimi, calisanlarin islerinde daha tiretken, yaratici ve tatmin olmus olmalarini saglar.

Iste kendini yetistirme, bireysel ve orglitsel diizeyde olumlu etkilere sahiptir. Calisanlarin is
performanslariny, is tatminlerini, 6rgtitsel bagliliklarini ve genel refahlarini artirir (Walumbwa, Muchiri,
Misati, Wu ve Meiliani 2018; Yi vd., 2020). Kendini yetistirebilen ¢alisanlar, daha yiiksek performans
sergiler, yaratict ¢oztimler iiretir ve zorluklarla daha iyi basa cikabilirler (Yi vd., 2020). Orgiitsel
diizeyde ise, kendini yetistirmis ¢alisanlar yenilikciligi gelistirir, calisan devir oranlarini azaltir, olumlu
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bir kurumsal kiiltiir olusturulmasia katkida bulunur ve genel olarak kurumsal basariy1 destekler
(Wallace vd., 2016).

Ise adanmiglik kavrami

Ise adanmislik, cagdas orgiitsel davrans literattirtinde calisanlarin islerine kars1 olumlu ve motive edici
ruh hali olarak tanimlanan ¢ok boyutlu bir yapidir (Schaufeli ve Bakker, 2003). Bu kavram, ¢alisanlarmn
ise sadece fiziksel katilimini degil, aym1 zamanda duygusal, bilissel ve davranissal diizeyde islerine
baglilik gostermelerini ifade eder (Bakker ve Leiter, 2017). Ise adanmuslik, canlilik, adanmislik ve
Ozveriolma tizere ti¢ temel boyuttan olusur (Schaufeli ve Bakker, 2003). Canlilik, calisanlarin islerine
yiiksek enerjiyle yaklasmasini (Bakker ve Demerouti, 2008), adanmuslik islerine karsi tutkulu bir baglilik
hissetmesini, 6zveri ise islerine tamamen odaklanmalarini ve kendilerini ise kaptirmalarini ifade eder.
Bu ti¢ boyut, ¢alisanlarin islerine karst derin bir adanmislik gelistirmesini saglar (Haar, Brougham,
Roche ve Barney, 2017).

Ise adanmiglik hem bireysel hem de o6rgiitsel diizeyde gok sayida olumlu sonug dogurur. Bireysel
diizeyde, ise adanmus calisanlar, daha yiiksek is tatmini, daha duistik tiikenmislik diizeyleri, artan
psikolojik iyi olus ve genel yasam doyumu deneyimlerler (Christian, Garza ve Slaughter, 2011; Ng,
Choong, Kuar, Tan ve Teoh, 2019; Riyanto, Endri ve Herlisha, 2021; Luna vd.,2023). Ise adanmis
calisanlar, isleriyle daha fazla biittinlesmis olduklar1 igin, stres ve kaygi gibi olumsuz duygusal
durumlarla daha iyi basa ¢ikabilirler ve genel olarak daha mutlu bir yasam stirerler (Innstrand,
Langballe ve Falkum, 2012). Ayrica, ise adanmis ¢alisanlar daha yaratici, yenilikgi, problem ¢6zme
becerileri yiiksek ve 6grenmeye agik bireyler olma egilimindedirler (Shuck, Ghosh, Zigarmi ve Nimon,
2013). Bu durum, onlarin mesleki gelisimlerine ve kariyerlerinde ilerlemelerine katki saglar. Orgiitsel
diizeyde ise, ise adanmishk, calisanlarin performansmni, verimliligini ve etkinligini artirarak,
isletmelerin genel basarisina 6nemli katkilar sunar (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli,
2009). Ise adanmus calisanlar, yiiksek motivasyon ve enerji diizeyleri sayesinde, islerini daha istekli
yaparlar, daha az hata yaparlar ve daha yiiksek performans gosterirler (Riyanto vd., 2021). Ise adanmis
calisanlar, ayni zamanda orgiitsel vatandaslik davranislari sergileme egiliminde olup, isletmelerin
surdurtilebilir basarisina ve olumlu bir kurumsal kiiltiirtin olusturulmasma katki saglarlar (Ng vd.,
2019).

Yapay zeka kaygis1 kavrami

YZ, ilk olarak 1956 yilinda "zeka sahibi makineler yapma bilimi ve miihendisligi" olarak tanimlanmig
(McCarthy, 2007), ancak giiniimiizde kapsami ve tanumi farkli yaklasimlarla genislemistir. Russell ve
Norvig (2021) YZ 'yi (1) insan gibi hareket eden sistemler, (2) insan gibi diisiinen sistemler, (3) mantiksal
diistinme yetenegine sahip sistemler ve (4) hedefe yonelik hareket eden sistemler olmak tizere dort
temel kategoride incelemislerdir. Bu baglamda YZ, insan zekdsina benzer becerilere sahip, algoritma
tabanl bir teknoloji olarak kabul edilebilir (Akmeikina, Eilers, Li ve Peters, 2022). Otonom calisma,
cevreyi algilama, degisimlere uyum saglama ve hedefe yonelik hareket etme gibi yetkinlikleri
btinyesinde barindirir. YZ kaygisi ise, YZ' nin yasamun gesitli alanlarindaki, 6zellikle is yerlerindeki
artan varligi ve etkisi nedeniyle bireylerin deneyimledigi endise ve stres olarak tanimlanabilir (Russell
ve Norvig, 2021). Bu olgu, sadece isten ¢ikarilma korkularindan degil, ayni1 zamanda kisisel verilerin
gizliligi ve YZ sistemlerinin etik karar alma siireclerine dair endiselerden de kaynaklanmaktadur.
Calisanlar ve genel halk arasinda giderek yayginlasan bu huzursuzluk hissi, teknoloji odakli bir
gelecege adaptasyon siirecinde 6nemli bir zorluk teskil etmektedir.

YZ kaygisinin kokleri hem psikolojik hem de sosyo-ekonomik faktorlere dayanir. Bireylerin, YZ ve
otomasyonun is rollerini dontistiirecegi, hatta ortadan kaldirabilecegi konusundaki endiseleri, bu
kaygmin en 6nemli nedenlerinden biridir (Frey ve Osborne, 2017:255). Bu endise, 6zellikle teknolojik
becerilere sahip olmayan veya is piyasasinda dezavantajli konumda olan bireylerde daha belirgin
sekilde gozlemlenmektedir. Ayrica, algoritmik dnyargilarin varlig1 ve veri gizliligiyle ilgili endiseler,
YZ 'nin etik kullanim1 hakkindaki tartismalar1 alevlendirerek kaygiy1 daha da artirmaktadir (Autor,
2015). Bireylerin YZ teknolojilerinin karmasik yapisin1 anlamakta zorluk cekmesi, yanlis anlamalara ve
korkulara yol agmaktadir. YZ kaygsi, is kayb, gizlilik ihlalleri ve YZ teknolojisinin etik sonuglar1
hakkinda korku ve endise duygular1 seklinde gesitli bicimlerde kendini gosterebilir (Johnson ve
Verdicchio,2017). Arastirmalar, is giictintiin énemli bir boliimiintin YZ konusunda endise duydugunu
gostermektedir (Coombs, Hislop, Taneva ve Barnard, 2020). Bu endiseler, 6zellikle YZ ile rekabet etmek
icin gerekli becerilere sahip olmadiklarini diistinen bireyler arasinda daha belirgindir ve profesyonel
ortamlarda ek stres ve 6zgtiven eksikligine yol acabilir (Russell ve Norvig, 2021). Artan kaygi seviyeleri,
calisanlarin rollerinde motive ve yetkin hissetmelerini zorlastirabilir, bu da tiretkenlik ve is tatmininde
diistislere neden olabilir (Johnson ve Verdicchio, 2017).
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Kavramlar arasi iliskiler ve hipotezler
Psikolojik giiclendirme ve iste kendini yetistirme iliskisi

Onceki arastirmalar, psikolojik giiclendirmenin iste kendini yetistirme tizerinde 6nemli bir pozitif
etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Sun vd.,2020). Spreitzer (1995), psikolojik giiglendirmenin
calisanlarin islerine kars: tutumlarini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir. Marin-Garcia ve Bonavia
(2021) yapisal gticlendirmenin psikolojik giiclendirmeyle, psikolojik giiglendirmenin de is tatmini ve ise
katilim ile pozitif iliskili oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Benzer sekilde, Rania, Rahman ve Yusak (2021)
psikolojik gticlendirmenin, c¢alisanlarin islerinde stirekli olarak yeni seyler ogrenme becerilerini
gelistirme diizeylerini dogrudan ve olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Kaur ve Ren (2024),
psikolojik olarak gii¢lendirilen calisanlarin daha ytiksek diizeyde iste kendini yetistirme sergilediklerini
ve bu durumun 6rgiitsel basariya dnemli bir katki sagladigin belirtmislerdir.

Psikolojik giiclendirmenin iste kendini yetistirme {izerindeki etkisini anlamak i¢in, bu kavramin temel
bilesenleri olan “isinde anlam, yetkinlik hissi, 6zerklik” iizerine odaklanmak gereklidir. Ornegin, isinde
anlam bulan bir ¢alisan, yaptig1 isin degerine inanir ve bu inang, 6grenme motivasyonunu artirir (May,
May, Gilson ve Harter, 2004). Yetkinlik hissi, calisanlarin kendilerine olan giivenini artirir, zorluklarin
tistesinden gelmelerine yardimci olur ve islerinde daha fazla gelisim gostermelerini saglar (Stajkovic ve
Luthans, 1998). Ozerklik, calisanlara iglerini kendi yontemleriyle yapma imkani vererek, islerinde daha
fazla inisiyatif almalarimi ve boylece 6grenme stireclerine aktif olarak katilmalarini destekler (Deci ve
Ryan, 2000:228). Dolayisiyla, psikolojik giiclendirme, ¢calisanlarin islerinde kendilerini gelistirmelerine,
ogrenmelerine ve islerine tutkuyla baglanmalarina olanak taniyarak, iste kendini yetistirme tizerinde
onemli bir pozitif etki yaratmaktadir. Ttim bunlardan yola ¢ikarak asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hi: Psikolojik giiclendirmenin iste kendini yetistirme iizerinde pozitif etkisi vardir.

Koruyucu Motivasyon Teorisi (KMT), bireylerin tehdit edici bir durumla karsilastiklarinda nasil tepki
verdiklerini agiklayan kapsamli bir teorik model sunar (Rogers, 1975, 1983). Bu teoriye gore, bireyler bir
tehdit ile karsilastiklarinda, oncelikle bu tehdidi algilarlar ve bu tehdide karsi ne dereceye kadar
savunmasiz olduklarmi degerlendirirler. Bu degerlendirmeler sonucunda, koruyucu motivasyonlar
harekete gecer ve bu motivasyonlar bireylerin davranislarini etkiler. KMT'nin temelinde, iki ana bilissel
stire¢ bulunur: tehdidin ciddiyet degerlendirmesi (threat appraisal) ve basa c¢ikma yetenegi
degerlendirmesi (coping appraisal) (Floyd, Prentice-Dunn ve Rogers, 2000). Tehdidin ciddiyet
degerlendirmesi, bireyin tehdidin ne kadar tehlikeli, zararli ve olumsuz sonuglar dogurabilecegini
algilamasini icerir (Rogers, 1975). Bu stiregte birey, tehdidin olasiligini ve siddetini degerlendirir. Basa
¢ikma yetenegi degerlendirmesi ise, bireyin tehdidi ortadan kaldirma veya tehdidin olumsuz etkilerini
azaltma kapasitesine iligskin kendi algisin igerir (Floyd vd., 2000). Bu degerlendirme, bireyin tehditle
basa ¢ikmak i¢in sahip oldugu kaynaklara ve yeteneklere odaklamir. Bu iki degerlendirme stireci,
bireyin koruyucu davranislar sergileme olasiligim belirler. Ornegin, eger birey tehdidi ciddi bulur ve
bu tehditle basa ¢ikma yetenegine sahip oldugunu dustintirse, tehdidi ortadan kaldirmaya yonelik
davranislar sergileme olasilig1 artar (Shillair, 2020). Ancak, birey tehdidi ciddi bulsa bile basa ¢ikma
yetenegine inanmiyorsa, tehdide kars1 daha az tepki verebilir veya kaginma davranislar sergileyebilir
(MacDonell vd., 2013:3).

KMT perspektifinden incelendiginde, YZ kaygisinin, c¢alisanlarin YZ teknolojilerinin potansiyel
risklerine iliskin duyduklar1 endise ve korkular: ifade ettigi ve bu kayginin, calisanlarin islerinde hem
ogrenme hem de canlilik deneyimledikleri dinamik bir siire¢ olan iste kendini yetistirme tizerinde
olumsuz etkiler yaratabilecegi 6ne stirtilmektedir. Calisanlar, YZ teknolojilerinin islerini tehdit ettigini
algiladiklarinda, gelecekteki kariyerleri ve becerileri konusunda bir savunmasizlik hissi yasarlar. Bu
durumda, KMT'ye gore, ¢alisanlar kendilerini islerinde gelistirmeye odaklanmak yerine, bu tehditle
basa ¢ikmaya ve kendilerini korumaya yonelik davranislara yonelebilirler (Milne, Sheeran ve Orbell,
2000). Psikolojik gticlendirme, galisanlarin kendilerini yetkin, 6zerk, anlamli ve etkili hissetmelerini
saglayarak, islerinde stirekli olarak 6grenme, beceri gelistirme ve yenilik arayisinda bulunmalarma
katkida bulunan bir kavramdir (Spreitzer, 1995). Ancak, KMT'ye gore, YZ kaygisinin yiiksek oldugu
durumlarda, bu giiglendirmenin etkisi zayiflayabilir (Shillair, 2020). YZ tehdidi karsisinda yogun kayg:
yasayan bireyler, kendilerini islerinde gelistirmeye odaklanmakta zorluk gekebilirler. Bu zorluk, hem
YZ'nin potansiyel tehdidine kars1 bireysel olarak basa ¢ikma yeteneklerine olan inanglarin azaltabilir
(savunmasizlik hissi), hem de islerinde anlam bulma ve yetkinlik duygularini zayiflatabilir (tehdit
algis1) (Spreitzer, 1995). Bu nedenle, YZ kaygist yiiksek oldugunda, psikolojik giiclendirmenin
calisanlarin iste kendilerini gelistirmelerine yonelik tetikleyici etkisi azalabilir (Spreitzer, 1995; Spreitzer
vd., 2012). Bu durum, psikolojik giiclendirmenin iste kendini yetistirme tizerindeki pozitif etkisini
zayiflatabilir. Ayrica, YZ'nin karmasik ve belirsiz dogasi, calisanlarin gelecekteki beceri ve kariyer
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beklentileri konusunda daha fazla kaygi yasamalarina neden olur ve bu durum, galisanlarin islerinde
gelisim cabalarina odaklanmalarmi zorlastirabilir (Johnson ve Verdicchio, 2018). Bu nedenle,
¢alisanlarin YZ tehdidi karsisinda kendilerini savunmasiz hissetmeleri, islerinde siirekli olarak 6grenme
ve gelisme arzusunu engelleyebilir. Buradan yola ¢ikarak asagidaki hipotez olusturulmustur;

Hia: YZ kaygisi, psikolojik giiclendirme ile iste kendini yetistirme arasindaki pozitif iliskiyi zayiflatir.
Psikolojik giiclendirme ve ise adanmislhik iliskisi

Psikolojik gticlendirme c¢alisanlarin i¢gsel motivasyonlarii artirarak ise adanmushik ditizeylerini
yiikseltmektedir (Marampa vd., 2025). Baz1 arastirmalar psikolojik giiclendirmenin ise adanmishgin
onciilii oldugunu one stirmektedir (Bhatnagar, 2012; Ugwu, Onyishi ve Rodriguez-Sanchez, 2014).
Oriicii ve Hatipoglu (2018), psikolojik giiclendirmenin anlamlilik boyutunun calismaya tutkunlugun
tum alt boyutlar1 olan dinglik, yogunlasma ve adanmislik boyutlarmin onciilii oldugunu
belirlemislerdir. Bununla beraber diger arastirmalar, psikolojik giiclendirmenin ise adanmuslik tizerinde
onemli bir pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin, Ciftci (2019), Damar, Giiney ve
Eskiler (2024), Ozbezek (2022) psikolojik giiclendirmenin ise adanmuslik {izerinde pozitif bir etkisi
oldugunu tespit etmislerdir. Joo, Bozer ve Ready (2019) psikolojik giiglendirmenin ¢alisanlarin islerine
karst tutumlarini olumlu yonde etkiledigini ve ise adanmuslhik diizeylerini artirdigini belirtmistir.
Macsinga, Sulea, Sarbescu, Fischmann ve Dumitru (2014), psikolojik giiclendirmenin calisanlarin
duygusal bagliliklarini saglayarak ise adanmisliklarini arttirdigimi ortaya koymustur. Giiglendirilmis
calisanlar, karar alma mekanizmalar1 araciliiyla, islerini basariyla icra etmek icin gerekli yeterliliklere
ve becerilere sahip olduklar: algisina sahiptirler (Mishra ve Spreitzer, 1998). Psikolojik giiglendirme
sayesinde i¢sel motivasyonlar: artan ¢alisanlarin islerine duyduklar: baglilik ve odaklanma artmakta ve
bu durum calisanlarin ise adanmigliklari tizerinde pozitif bir etki olusturmaktadir. Buradan hareketle
asagidaki hipotez 6ne stirilmiistiir:

Hy: Psikolojik giiclendirmenin ise adannuslik tizerinde pozitif etkisi vardir.

YZ'nin belirsiz dogas1 ve potansiyel olumsuz etkileri (6rnegin, is kaybi, rol degisimi) calisanlarda yogun
bir kaygiya neden olabilir (Johnson ve Verdicchio, 2018). Bu durum, calisanlarin islerinde anlam bulma
ve yetkinlik duygularim zayiflatarak psikolojik giiclendirmenin olumlu etkilerini azaltabilir. KMT, bu
durumu, calisanlarin tehdit algis1 ve savunmasizlik hissi nedeniyle ise adanmishig artirmak yerine
stresle basa ¢ikma ve is kayb1 endisesini giderme gibi koruyucu davranislara yonelmesi seklinde aciklar
(Rogers, 1975; Milne vd., 2000). Bu nedenle, YZ kaygis: yiiksek oldugunda, calisanlar kendilerini
psikolojik olarak giiclenmis hissetmekte zorlanabilirler, bu da islerine odaklanmalarini ve dolayisiyla
ise adanmuisliklarmi olumsuz etkileyebilir (Vrontis vd., 2023). Sonug olarak calisanlar YZ teknolojilerinin
islerini tehdit ettigini algiladiklarinda, KMT cercevesinde hem bir tehdit algis1 hem de bu tehdide kars1
savunmasizlik hissi yasarlar (Shillair, 2020). Bu algi, calisanlarin islerine duyduklari baglilik, enerji ve
odaklanmayi igeren ise adanmislik diizeylerini diistirebilir. Diger bir deyisle YZ kaygisi, psikolojik
gliclendirme ile ise adanmishik arasindaki pozitif iliskiyi zayiflatabilir. Bu nedenle asagidaki hipotez
sunulmustur:

H».: YZ kaygisi, psikolojik giiclendirme ile ise adanmshk arasindaki pozitif iligkiyi zayiflatir.
Ise adanmislik ve iste kendini yetistirme iliskisi

Ise adanmislik, calisanlarin islerine enerji, tutku ve odaklanma ile yaklasmalarini saglarken, iste kendini
yetistirme ise bu enerjiyi, tutkuyu ve odaklanmay1 siirekli 6grenme ve gelisim arayisina dontistiirtir.
Onceki aragtirmalar, ise adanmuslik ile iste kendini yetistirme arasindaki pozitif iliskiyi ampirik olarak
desteklemektedir. Ornegin, Van der Walt (2018); Abid, Sajjad, Elahi, Farooqi ve Nisar (2018); Erum,
Abid ve Contreras (2020) ve Rahaman’in (2022) calismalari ise adanmuislik ve iste kendini yetistirmeye
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya cikarmustir. Bakker ve Sanz-Vergel (2013), ise adanmus
calisanlarin, islerindeki zorluklar1 6grenme firsatlar: olarak gordiikleri ve bu sayede kendilerini daha
fazla gelistirdiklerini belirtmektedir. Ayrica, Christian vd., (2011) tarafindan gergeklestirilen calismada,
ise adanmishgm, calisanlarin 6grenme, gelisim ve performansmi pozitif yonde etkiledigi one
sturtilmistiir. Bu durum calisanlarin iste kendini yetistirmesiyle iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu baglamda, ise adanmis calisanlarin, islerinde kendilerini gelistirme potansiyellerini daha ytiksek
seviyede kullandiklari, yeni beceriler 6grenme ve yaraticiliklarim sergileme konusunda daha istekli
olduklar: goriilmektedir (Carmeli vd., 2023).

Ise adanmus calisanlar, 6grenme ve canlilik (Spreitzer vd., 2012) boyutlarini bir arada deneyimleyerek,
yeni beceriler edinme ve yaraticiliklarim sergileme konusunda daha istekli olurlar (Carmeli vd., 2023).
Bu durum, ise adanmusligy, iste kendini yetistirmenin 6nemli bir 6nctilti haline getirir ve bu iki kavramin
birbirini karsilikli olarak besledigini gosterir. Sonug olarak ise adanmus calisanlar, islerine karsi derin

307 bmij (2025) 13 (1): 300-321



Gaye Onan & Alper Bahadir Dalnug

bir tutku ve ytiksek bir motivasyonla calisirlar (Schaufeli ve Bakker, 2003). Bu sayede ise adanmuislik,
calisanlarin islerinde sadece performans gostermekle kalmayip, ayni zamanda kisisel ve mesleki
gelisimlerine de odaklanmalarina katk: saglayabilir. Ise adanmus calisanlar, siirekli olarak yeni seyler
ogrenme sevki duyarlar (Bakker ve Demerouti, 2008). ve bu motivasyon onlar1 islerinde stirekli olarak
kendilerini gelistirmeye yoneltebilir. Tiim bunlardan yola ¢ikarak asagidaki hipotez 6ne stirtilmiistiir:

H3: Ise adanmshik ile iste kendini yetistirme arasinda pozitif bir iliski vardir.

Ise adanmuslik, calisanlarim islerine enerji, tutku ve odaklanmayla baglanmasim saglayarak, iste kendini
gelistirmeyi tesvik edebilir (Rahaman, 2022). Ancak, YZ kaygisinin yiiksek oldugu durumlarda, bu
durum iki degisken arasindaki pozitif iliskiyi zayiflayabilir. $S6yle ki, KMT cercevesinde, YZ tehdidi
karsisinda yogun kaygi yasayan bireyler, kendilerini islerine tamamen adama konusunda zorluklar
yasayabilirler (Shillair, 2020; Schaufeli ve Bakker, 2004), bu da onlarin islerinde 6grenme ve gelisim
potansiyellerini kullanmalarimi engelleyebilir (Bakker ve Demerouti, 2008; Spreitzer vd., 2012).
Ogzellikle, YZ'nin belirsiz ve karmasik yapisi, calisanlarin kendi mesleki gelecekleri konusunda bir
belirsizlik ve kayg1 hissi yasamasina (Johnson ve Verdicchio, 2018) ve islerine tam olarak odaklanmak
yerine, YZ'nin potansiyel etkileri {izerine endiselenmelerine neden olabilir. Bu endise, calisanlarin
motivasyonunu diistirerek, islerini 6grenme ve kendilerini gelistirmelerini engelleyebilir. Dolayisiyla,
YZ kaygisi, ise adanmishgin iste kendini gelistirme tizerindeki pozitif etkisini zayiflatabilir. Buradan
hareketle asagidaki hipotez tne siirtilmiistiir:

Hjs.: YZ kaygist ise adanmgshk ile iste kendini gelistirme arasindaki pozitif iliskiyi zayiflatir.
Metodoloji

Aragtirmanin modeli

Psikolojik giiglendirme, iste kendini yetistirme, ise adanmislik arasindaki iliskileri ve bu iligkiler
tizerinde YZ kaygisinin etkilerini inceleyen arastirma modeli ve hipotezler sekil 1'de gosterilmektedir.

Yapay Zeka
Kaygis1

Iste Kendini
Yetistirme

Haa

A
Ho2a

Hi

Psikolojik
Giiglendirme

He

Ise Adanmuslik

Sekil 1: Arastirmanin Modeli ve Hipotezler
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
Orneklem ve veri toplama yontemi

Bu arastirmada, kolayda ¢rnekleme yontemi kullamilarak g¢evrimici anket formu aracilig ile veri
toplanmistir. Kolayda ¢rnekleme, arastirmacinin erisimi kolay olan ve analiz i¢in yeterli sayida
katilimcinin segilmesini ifade eden bir 6rnekleme teknigidir (Giirbtiz ve Sahin, 2018). Arastirmanin
evrenini, Ankara ili merkez ilgelerinde faaliyet gosteren 6zel banka c¢alisanlari olusturmaktadir. Bu
kapsamda, 6zel sermayeli bir mevduat bankasinin ti¢ subesi ve bolge miuidirliigiinde calisan toplam
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350 banka personeline anket uygulanmistir. Uygulanan anketler arasindan hatali ve eksik
doldurulanlar ¢ikarildiktan sonra, analiz stirecine 326 adet gegerli anket dahil edilmistir. Mevcut
arastirmada kullanilan veriler, Mersin Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulunun 27.12.2024
tarihli, 383 sayili karariyla etik uygunluk izni alindiktan sonra katilimcilardan anket formlar: aracilig:
ile toplanmustur.

Bu galismada, istatistiksel analiz yontemi olarak parametrik olmayan bir yaklasim olan Kismi En Kiigiik
Kareler (SEM-PLS) yontemi tercih edilerek veriler SMART PLS 4.0 programi kullanilarak analiz
edilmistir. Orneklem biiyiikliigii de buna uygun olarak belirlenmistir. Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt
(2017), Cohen’in (1988) calismalarindan yararlanarak olusturduklar: tablo referans alinarak minimum
orneklem buytiklugii tespit edilmistir. Bu tabloya gore, anlamli sonuglar elde etmek igin minimum 278
katilimcinin yeterli olacagr belirlenmistir (p<0,05). Dolayisiyla, kullanilan analiz yontemine uygun
olarak, bu calismada belirlenen 6rneklem biiytikliigtiniin yeterli oldugu sonucuna ulagilmustir.

Ol¢iim arac1

Bu calisma, nicel arastirma yontemleri gercevesinde yiritilmiis olup, verilerin toplanmasinda
yapilandirilmis anket teknigi kullanilmistir. Anket, iki boliimden olusmaktadir. Anketin ilk
bolimiinde, banka calisanlarinin demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik bes adet soru yer
almaktadir. Bu sorular araciligtyla calisanlarin cinsiyeti, egitim seviyesi, yasi, mevcut bankadaki ¢alisma
stiresi ve toplam calisma stiresi gibi temel demografik bilgileri elde edilmeye galisilmistir. Anketin ikinci
bolimiinde ¢alisanlarin YZ kaygisi, psikolojik giiclendirme, ise adanmuslik ve iste kendini yetistirme
diizeylerini clgmeye yonelik 6lcek maddeleri bulunmaktadir. Veri toplamada kullamlacak 6lgekler ise
sunlardir; YZ Kaygisi: Wang ve Wang (2019) tarafindan gelistirilen ve Terzi (2020) tarafindan Tiirkce'ye
cevrilerek gecerlik ve giivenilirlik ¢alismas: yapilan “Yapay Zeka Kayg1” olcegi kullanilmistir. YZ
Kaygisi 6lgeginin; 6grenme, is degistirme, sosyoteknik korliik ve YZ yapilandirmasi olmak tizere dort
boyutu bulunmaktadir. Mevcut arastirmada, arastirmanin hipotezlerine uygun olarak, 6grenme ve is
degistirme boyutlari ile ilgili 14 madde kullanilmastir. Psikolojik giiclendirmeyi 6lgmek i¢in Spreitzer
(1995) tarafindan gelistirilen ve Siirgevil, Tolay ve Topoyan, (2013) tarafindan Tiirkce'ye uyarlanan
“Psikolojik Giiglendirme Olgegi” kullamlmistir Olgek dort alt boyuttan ve 12 maddeden olusmaktadir.
Bu boyutlar; anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki seklinde isimlendirilmektedir. ig.te kendini
yetistirmeyi 6l¢mek icin Porath ve arkadaslar1 (2012) tarafindan gelistirilmis, Kogak (2021) tarafindan
Tiirkcelestirilen “Iste Kendini Yetistirme” olgeginden faydalanilmistir. Iki boyutlu 6lcek toplam 8
maddeden olusmaktadir. Son olarak ise adanmislik i¢in de Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan
gelistirilen, Bilginoglu ve Yozgat (2019) tarafindan gecerlilik, gtivenilirligi gergeklestirilen ve 9
maddeden olusan “Utrecht Ise Angaje Olma Olgegi” kullanilmistir.

Demografik analizler

Arastirmaya dahil olan 6rneklem grubuna ait demografik 6zelliklere iliskin tanimlayici istatistikler
Tablo 1'de verilmistir

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Degisken Grup Say1 (f) | Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 214 65,6
Kadin 112 34,4
Yas 18-24 2 6
25-34 41 12,6
35-44 120 36,8
45-54 137 42
55 ve tizeri 26 8
Egitim Diizeyi Lise 1 3
Onlisans 8 2,5
Lisans 224 68,7
Yiiksek Lisans 85 26,1
Doktora 8 2,5
Kurumda Calisma Siiresi | 5 yildan az 66 20,2
5-9 121 37,1
10-14 63 19,3
15-19 60 18,4
20 ve iizeri 16 49
Toplam Calisma Stiresi 5 yildan az 16 4,9
5-9 29 8,9
10-14 46 14,1
15-19 75 23
20 ve {izeri 160 49,1

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
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Calismada yer alan 326 bireyden 214 tanesi erkek (%65,6) ve 112 tanesi kadindir (%34,4). Yas grubu
incelendiginde sayica en fazla yas grubunda yer alan bireyler 35-44 yas grubu arasinda (%36,8), en
diistik say1 ise 18-24 yas grubunda yer almistir (%6). Katilimcilarin egitim durumuna bakildiginda ise
en fazla egitim diizeyi oran, lisans grubunda (%68,7), en diisiik oran ise lise grubundadir (%3). Mevcut
kurumda calisma siiresi incelendiginde en fazla 5-9 yil arasi calisanlarin oldugu goézlemlenmistir
(%37,1). Toplam calisma stiresine bakildiginda ise en yiiksek oran 20 yil ve tizeri (%49,1) calisma
tecriibesine sahip olanlar, en az oran ise 5 yildan az calisma tecriibesine sahip olanlar (%4,9) olarak
belirlenmistir.

Olgeklerin gecerlik ve giivenilirlik analizleri

Arastirma modelinin analizinden 6nce arastirmada kullarulan olgeklerin gegerlik ve giivenilirlik
analizleri gergeklestirilmistir. Olgeklerin gegerlik ve giivenilirliklerini test etme amaciyla ig tutarlilik
giivenilirligi ile birlesme ve ayrisma gegerliligi degerlendirmeleri yapilmustir. I¢ tutarlilik giivenilirligi
igin Cronbach Alpha ve birlesik giivenilirlik katsayilar1 (CR) incelenmistir. Birlesme gegerliliginin
tespitinde faktor ytikleri ile agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri dikkate almmustir. Tablo 2'de
arastirmada kullanilan 6lgeklerin i¢ tutarhilik gtivenilirligi ve birlesme gegerliligi ile ilgili sonuclar yer
almaktadir.

Tablo 2: Olgiim Modeli Degerleri

Degisken Madde Faktor Yiikii Cronbach Alpha CR AVE

PG1 0,620

PG2 0,765

PG3 0,688

Psikolojik PG4 0,721

Giiglendirme PG5 0,765
PGé6 0,794 0,914 0,914 0,471

PG7 0,634

PG8 0,663

PG9 0,580

PG10 0,654

PG11 0,637

PG12 0,681

IAD1 0,907

IAD2 0,950

Ise Adanmuslik IAD3 0,780
1AD4 0,837 0,940 0,940 0,636

IAD5 0,813

IAD6 0,732

IAD7 0,745

IADS 0,722

IAD9 0,646

IKY1 0,865

IKY2 0,878

Iste Kendini IKY3 0,856
Yetistirme IKY4 0,852 0,952 0,952 0,715

IKY5 0,813

IKY6 0,831

IKY7 0,849

IKY8 0,817

YZK1 0,437

YZK2 0,609

Yapay Zeka YZK4 0,556
Kaygisi YZK6 0,612 0,916 0,899 0,463

YZK7 1,019

YZK8 0,854

YZK9 0,787

YZK10 0,545

YZK11 0,779

YZK13 0,453

YZK14 0,594

Not: AVE: aciklanan ortalama varyans; CR: birlesik giivenilirlik katsayilar1

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Faktor yiiklerinin <0,70, Cronbach Alpha ve birlesik giivenilirlik katsayilarinin <0,70, agiklanan
ortalama varyans degerlerinin <0,50 olarak gerceklesmesi beklenmektedir (Fornell ve Larcker,1981;
Hair vd., 2017). Ancak Hair vd. (2017) faktor ytikleri 0,70 olan ifadelerin analizden ¢ikarilmasi
gerektigini belirtmekle birlikte faktor yiiki 040 ile 0,70 arasinda olan maddelerin CR ve AVE
degerlerinin esik degerin altinda olmasi durumunda 6l¢iim modelinden cikarilmasini 6nermektedir.
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YZ Kaygzsi 6lgeginin 3, 5 ve 12. maddeleri esik degerin altinda (<0,40) hesaplanmis ve belirtilen ifadeler
ol¢tim modelinden cikarilmigtir. Olgeklerin Cronbach Alpha degerlerinin 0,914 ve 0,952 arasinda; CR
katsayillarinin da 0,899 ve 0,952 arasinda hesaplanmas: olgeklerin i¢ tutarliik gecerliliginin
saglandigmin bir gostergesidir. SEM-PLS analizinde, birlesme gegerliliginin (convergent validity)
degerlendirilmesinde kullanilan temel o6lctitlerden biri, Average Variance Extracted (AVE) degeridir.
AVE, bir yapiya ait dl¢timlerin varyansinin ne kadarmin o yap: tarafindan aciklandigini gosterir ve
genellikle 0,50 veya daha ytiksek olmasi beklenir (Fornell ve Larcker, 1981). Ancak, literatiirde AVE
degerlerinin 0,50 esik degerine yakin olmasi durumunda, diger gecerlilik ve giivenilirlik olctitlerinin
(6rnegin, bilesik giivenilirlik ve faktor ytiikleri) yeterli olmasi halinde birlesme gecerliliginin saglandig:
kabul edilmektedir (Hair vd., 2017; Henseler, Ringle ve Sinkovics, 2009). Bu ¢alismada, ¢lgeklerin AVE
degerlerinin esik deger olan <0,50 ye cok yakin (yapay zeka kaygisi: 0,463; psikolojik giiclendirme:
0,471) ve {lizerinde (ise adanmislik:0,636; iste kendini yetistirme:0,715) olmasi, bilesik gtivenilirlik
degerlerinin (CR) yeterince ytiksek olmasi ve faktor ytiklerinin anlamli diizeyde bulunmasi nedeniyle
birlesme gegerliliginin saglandig1 sonucuna varilmaistir.

Ayrisma gegerliliginin tespitinde capraz yiikler, Fornell ve Larcker (1981) tarafindan tnerilen kriter ile
Henseler, Ringle ve Sarstedt (2015) tarafindan 6nerilen HTMT olctitii kullamilmistir. Capraz ytikler
tablosu kontrol edildiginde arastirma degiskenlerini 6lcen ifadeler arasinda binisik madde olmadig:
tespit edilmistir. Analiz sonuglarina gore gerceklesen Fornell ve Larcker kriteri sonuglar1 Tablo 3’de,
HTMT katsayilar1 ise Tablo 4'de gosterilmistir.

Tablo 3: Ayrisma Gegerliligi Sonuglari (Fornell ve Larcker Kriteri)

Ise Iste Kendini Psikolojik YZ Kayg1
Adanmislik Yetistirme Giiglendirme
Ise Adanmushk (0,798)
Iste Kendini Yetistirme 0,758 (0,845)
Psikolojik Giiglendirme 0,705 0,742 (0,686)
YZ Kayg1 -0,102 -0,122 -0,074 (0,681)

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore arastirmada kullanilan 6lgeklerin agiklanan ortalama varyans
(AVE) degerlerinin karekokii 6lgekler arasindaki korelasyon katsayilarindan ytiksek olmalidir. Tabloda
parantez igindeki degerler AVE 'nin karekok degerleridir. Tabloda yer alan degerler incelendiginde her
bir 6lgegin AVE karekokiiniin diger olceklerle olan korelasyon katsayilarindan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir.

Tablo 4: Ayrisma Gegerliligi Sonuglar1 (HTMT)

Ise Iste Kendini Psikolojik YZ
Adanmiglik Yetistirme Giiglendirme Kayg1
Ise Adanmushik
Iste Kendini Yetistirme 0,853
Psikolojik Giiglendirme 0,700 0,739
YZ Kayg1 0,109 0,117 0,104

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Henseler vd.'ne (2015) gore HTMT katsayilar1 arastirmada yer alan tiim degiskenlere ait ifadelerin
korelasyonlarinin geometrik ortalamalara oranlarini ifade etmektedir. Buna gore HTMT degeri teorik
olarak birbirine yakin kavramlarda 0,90'1n, uzak kavramlarda ise 0,85’in altinda olmalidir. Tablo 3’de
goriildtigii gibi degiskenlerin HTMT degerleri esik degerlerin altinda hesaplanmustir. Sonug olarak
arastirma degiskenleri 6lgen ifadeler arasinda binisik madde olmamasi, Fornell ve Larcker kriteri ile
HTMT katsayilarinin istenen degerlerde gerceklesmis olmasi sebebi ile ayrisma gegerliliginin saglandig:
soylenebilir.
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Bulgular

Aragtirma modelinin test edilmesi ve sonuglar
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Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Arastirma modelinin analizinde Kismi En Kiigiik Kareler Yol Analizi (SEM-PLS) yontemi kullanilmustir.
Veriler SmartPLS 4.0 istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma modeline iliskin
dogrusallik, yol katsayilari, R? ve etki buiytikltugiinii (f2) hesaplamak icin PLS algoritmasi calistirilmistir.
PLS yol Kkatsayilarinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigmi belirlemek amaciyla, yeniden
ornekleme (bootstrapping) yontemi kullanilarak érneklemden 5000 adet alt 6rneklem olusturulmus ve
bu alt orneklemler tizerinden t-degerleri hesaplanmistir. Analiz sonuglarma iliskin VIF, R? ve f2
degerleri Tablo 5’te gosterilmektedir.

Tablo 5: Arastirma Modeli Sonuclari

VIF f2 R?
PG —IKY 1,920 | 0,133

PG — IAD 1,022 | 0,803

IAD — IKY 1,849 | 0,747

YZK x PG — IAD 1,09 | 0,034 0,447
YZK x PG— IKY 2,056 | 0,001 0,705
YZK x IAD—IKY 1,921 | 0,001

Not: PG: psikolojik gticlendirme, IKY: iste kendini yetistirme, IAD: ise adanmushk, YZK: yapay zeka kaygisi
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusallik (multi-collinearity) sorunu, Variance Inflation Factor (VIF)
degerleri araciligiyla degerlendirilmistir. Elde edilen VIF degerlerinin, literatiirde kabul goren esik
deger olan 5'in altinda olmasi, incelenen degiskenler arasinda anlamli bir ¢oklu dogrusallik iliskisi
bulunmadigimi gostermektedir. Coklu dogrusallik, iki veya daha fazla bagimsiz degisken arasinda
yiiksek derecede dogrusal bir iliskinin varligini ifade eder ve istatistiksel analizlerde sorunlara yol
acabilir. VIF, bu sorunun varligini tespit etmek icin kullanilan bir analiz yontemidir. VIF degerinin 5'i
asmasi, degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik problemi olduguna isaret ederken, 5'in altinda kalmasi
boyle bir problemin olmadigini gosterir (Daoud, 2017). Bu bulgular, analizde kullanilan degiskenlerin
birbirlerinden bagimsiz oldugunu ve giivenilir sonuglar elde edilebilecegini desteklemektedir.
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Modele ait R? degerleri incelendiginde ise adanmisligin %45, iste kendini yetistirmenin %70 oraninda
acgiklandig1 belirlenmistir. Etki buiytiklugt katsayisi (f2) degerlendirilirken, Cohen'in (1988) belirledigi
referans degerlere gore: 0,02 ve tizeri degerler diisiik, 0,15 ve tizeri degerler orta ve 0,35 ve tizeri degerler
ise yiiksek etki btiytikliigii olarak kabul edilmektedir. Sarstdet vd. ‘ne (2019) gore katsayinun 0,02 'nin
altinda hesaplandig1 durumlarda herhangi bir etkiden s6z etmek miimkiin degildir. Buradan yola
cikarak etki buytikltigi katsayilar1 (f2) incelendiginde; psikolojik giiclendirmenin ise adanmishk
tizerindeki etkisinin oldukga yiiksek, iste kendini yetistirme tizerindeki etkisinin ise orta seviyede
oldugu soylenebilir. Ayrica ise adanmishigin iste kendini yetistirme tizerindeki etkisinin de ytiksek
oldugu belirlenmistir. Bununla beraber YZ kaygisinin ise adanmuislik tizerinde orta denilebilecek bir
seviyede etki sahibi oldugu ancak iste kendini yetistirme tizerinde ise zay1f bir etkiye sahip oldugu ifade
edilebilir.

Hipotez testleri

Arastirma modelini test etmek icin yeniden 6rnekleme (bootstrapping) teknigi kullanilmistir. Tablo
6’daki degerler incelendiginde psikolojik giiclendirmenin ise adanmuslik {izerinde (=0,671; t=15,880;
p<0,01) ve iste kendini yetistirme {izerinde ($=0,273; t=0,634; p<0,01) pozitif ve anlamh bir etkisi
bulundugu tespit edilmistir. Psikolojik giiclendirmedeki bir birimlik artis ise adanmishg 0,657; iste
kendini yetistirmeyi 0,273 birim arttirmaktadir. Benzer sekilde ise adanmisligin iste kendini yetistirme
tizerinde (P=0,634; t=14,651; p<0,01) pozitif ve anlamh bir etkisi oldugu bulgulanmistir. Ise
adanmuisliktaki bir birim artis iste kendini yetistirmeyi 0,634 birim arttirmaktadir. Elde edilen sonuglar
arastirmamn H1, H2, H3 nolu hipotezleri desteklendigini gostermektedir.

Tablo 6: Arastirma Modeli Katsayilar1

B katsayis1 Standart Sapma t-degeri p-degeri
PG — IKY 0,273 0,041 17,203 0,000*
PG — IAD 0,671 0,042 15,880 0,000*
IAD — IKY 0,634 0,043 14,651 0,000*
YZK x PG — IAD 0,134 0,067 1,986 0,047*
YZK x PG — IKY 0,062 0,064 0,973 0,330
YZK x IAD — IKY -0,020 0,054 0,380 0,704

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Diizenleyici degisken, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskide bir etkilesim
oldugunu ifade eden bir kavramdir (Holmbeck, 1997). Bir degiskenin diizenleyici etki roliine sahip
olabilmesi i¢in, o degiskenin bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin yoéntinii ve siddetini
degistirmesi beklenmektedir. Bu ¢alismada, YZ kaygisimnin psikolojik giiclendirme ile ise adanmuislik,
psikolojik giiclendirme ile iste kendini yetistirme ve ise adanmuslik ile iste kendini yetistirme arasindaki
iliskiler tizerinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugu 6ne suirtilmiistiir. Analiz sonuglaria gore YZ
kaygisinin psikolojik giiclendirme ile iste kendini yetistirme arasindaki iliskide (=0,062, t=0,973,
p>0,05); ise adanmislik ile iste kendini yetistirme arasindaki iliskide ($=-0,020, t=0,380, p>0,05)
diizenleyici bir etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Bunun sonucunda Hla ve H3a hipotezleri
desteklenmedigi belirtilebilir. Bununla beraber YZ kaygisinin psikolojik giiclendirme ile ise adanmuislik
arasindaki iliski tizerinde (p=0,134, t=1,1986, p<0,05) diizenleyici bir etkisi oldugu belirlenmistir.
Buradan yola ¢ikarak H2a hipotezinin desteklendigi ifade edilebilir.

Psikolojik gticlendirme ile ise adanmushk arasindaki iliskide YZ kaygisinin diizenleyici roli Sekil 3'te
gosterilmektedir. Tablo 6'da gortildugii gibi bu etki anlamhdir (p<0,05), bu nedenle H2a hipotezi
desteklenmistir. Bu etki, ayrintili olarak Basit Egim Analizi (Simple Slope Analysis) olarak Sekil 3'te
goriilmektedir.
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Sekil 3: Basit E§im Analizi
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Sekil, YZ kaygisinin, psikolojik giiclendirme ve ise adanmislik arasindaki iliski tizerinde diizenleyici bir
rol oynadigm gostermektedir. Yiiksek YZ kaygisi (yesil ¢izgi) sergileyen bireylerde, psikolojik
giiclendirmenin ise adanmishk tizerindeki pozitif etkisi, diisitk YZ kaygisina (kirmiz1 ¢izgi) sahip
bireylere kiyasla onemli 6lgiide daha zayiftir. Bu durum, sekildeki egimlerin karsilastirilmasiyla agik¢a
gozlemlenebilir; diisiik YZ kaygili bireylerin iliski dogrusu (kirmizi ¢izgi) daha dik bir egim gosterirken,
yiiksek YZ kaygili bireylerin iliski dogrusu (yesil ¢izgi) daha az dik bir egime sahiptir. Bu bulgu,
psikolojik giiglendirmedeki artislarin, dustik YZ kaygisi algilayan calisanlarin ise adanmisliginda,
yliksek YZ kaygis1 algilayan calisanlara gore daha belirgin bir artisa yol actigini ortaya koymaktadur.
Baska bir deyisle, psikolojik giiclendirmenin ise adanmighig1 artirici etkisi, yiiksek YZ kaygis1 varliginda
zayiflamaktadir. Bu sonug, yiiksek YZ kaygisinin, psikolojik giiglendirmenin ise adanmaislik tizerindeki
olumlu etkisini azaltici bir faktor olarak islev gordiigiinii isaret etmektedir.

Sonug

Bu arastirmada, Koruyucu Motivasyon Teorisi (KMT) (Rogers, 1975, 1983) cercevesinde, YZ kaygisinn,
calisanlarin psikolojik giiglendirilmesi ile ise adanmuslik ve iste kendini yetistirme arasindaki iliskiler
tizerindeki etkileri incelenmistir. Calismanin temel amaci, psikolojik giiglendirme ile ise adanmishk ve
iste kendini yetistirme arasindaki iligkileri incelerken, YZ kaygisinin bu iligkiler tizerindeki diizenleyici
etkisini ortaya koymaktir.

Arastirma bulgulari, psikolojik gliclendirmenin calisanlarin iste kendini yetistirme diizeyleri tizerinde
anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu sonug, literatiirdeki mevcut
bulgularla uyumludur (Marin-Garcia ve Bonavia, 2021; Rania vd., 2021; Kaur ve Ren., 2024). Bu sonug,
calisanlarin islerinde anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki algilarini giiglendiren, yani psikolojik olarak
glicli hissetmelerini saglayan uygulamalarin, onlarin 6grenme motivasyonunu artirarak islerinde
kendilerini gelistirmelerine olanak taniyacagini isaret etmektedir. Orgiitsel agidan bakildiginda, bu tiir
uygulamalarn stirdtirtilebilir basartya ulasmada kritik bir rol oynadig1 ifade edilmektedir (Wallace vd.,
2016). Yoneticiler, calisanlarin islerini degerli bulmalarimni, yetkinliklerini gelistirmelerini, 6zerk kararlar
almalarini ve islerinin sonuglar1 tizerinde etki sahibi olmalarini destekleyerek hem bireysel hem de
orgiitsel gelisimi tesvik edebilirler (Spreitzer vd., ng2005; Porath vd., 2012; Carmeli vd., 2023).

Calismanin bir diger 6nemli sonucu, psikolojik giiclendirmenin ¢alisanlarin ise adanmislhik diizeylerini
anlamli ve pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur. Bu bulgu, literatiirdeki diger calismalarla da
uyumludur (Bhatnagar, 2012; Ugwu vd., 2014; Macsinga vd., 2014; Oriicii ve Hatipoglu, 2018; Ciftci,
2019; Joo vd., 2019; Ozbezek, 2022; Damar vd., 2024; Marampa vd., 2025). Elde edilen sonuglar,
calisanlarin psikolojik olarak giiclenmelerini saglayan uygulamalarin, onlarin islerine olan tutku ve
baghliklarimi artirarak daha adanmis bir sekilde calismalarina olanak tamdigimi gostermektedir.
Psikolojik gticlendirmenin ise adanmuslig artirmasi, isletmelerin basarisina 6nemli katkilar saglayabilir.
Zira, isine adanmus calisanlar daha yiiksek performans gosterir (Xanthopoulou vd., 2009), daha az hata
yapar (Riyanto vd., 2021) ve orgiitsel vatandaslik davranislari sergileme egiliminde olurlar (Ng vd.,
2019). Bu nedenle, yoneticiler calisanlarinin psikolojik olarak giiclenmelerini destekleyerek, islerine
adanmis calisanlar araciligiyla kurumsal hedeflere ulasilmasina katkida bulunabilirler.
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Arastirma, ise adanmisligin ¢alisanlarin iste kendini yetistirme dtizeyleri tizerinde de anlaml1 bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymustur. ise adanmiglik, calisanlarin islerine enerji, tutku ve odaklanma ile
yaklagmalarmi saglayarak, bu enerjinin stirekli 6grenme ve gelisim arayisina dontismesine katkida
bulunur. Bu bulgu, 6nceki calismalarla da desteklenmektedir (Christian vd., 2011; Van der Walt, 2018;
Abid vd., 2018; Erum vd., 2020; Rahaman, 2022). Orgﬁtsel agidan bakildiginda, ise adanmishig: yiiksek
calisanlar, yalnizca mevcut gorevlerini daha iyi yapmakla kalmaz, ayni1 zamanda 6grenme ve gelisim
odakli bir zihniyetle organizasyona deger katarlar. Bu durum, organizasyonlarin inovasyon
kapasitesini artirir ve degisime daha hizli adapte olmalarini saglar (Lara ve Salas-Vallin, 2017).

Calismanin degiskenleri arasindaki iliskide YZ kaygisinin etkisi ile ilgili bulgulara bakildiginda YZ
kaygisinin, psikolojik giiclendirme ile iste kendini yetistirme arasindaki iliski tizerinde diizenleyici bir
etkiye sahip olmadig tespit edilmistir. Arastirma, YZ kaygisinin psikolojik giiclendirme ile iste kendini
yetistirme arasindaki pozitif iliskiyi zayiflatacagini one stirmiistiir. Bu hipotez KMT perspektifinden
(Milne vd., 2000) yola cikarak, YZ tehdidi karsisinda kayg: ve savunmasizlik hisseden calisanlarin,
kendilerini islerinde gelistirmeye odaklanmak yerine, bu tehditle basa ¢ikmaya yonelik davramislara
yonelecekleri ve boylece psikolojik giiclendirmenin etkisinin azalacagl varsayimina dayandirilmistir.
Ancak elde edilen bulgular, YZ kaygisinin galisanlarin iste kendini yetistirme motivasyonu tizerindeki
beklenen diizenleyici etkisini gostermedigini ortaya koymustur. Luthans, Avey, Avolio, Norman ve
Combs (2006), psikolojik sermayenin calisanlarin belirsizlik ve degisimle basa ¢ikma becerilerini
artirdigini ifade etmektedir. Ryan ve Deci (2000), psikolojik giiclendirmenin bir bileseni olan, 6zerkligin
bireylerin i¢sel motivasyonlarimi artirdigini ve 6grenme siireglerini destekledigini vurgulamislardir.
Dolayisiyla, calisanlar psikolojik olarak giiglendirildiklerinde, teknolojik degisimlerin yarattig1 kaygiyla
daha etkili bir sekilde basa cikabildigi ve ogrenme siireclerine devam ettikleri ifade edilebilir. Bu
nedenle, psikolojik giiclendirme, calisanlarin YZ gibi yeni teknolojilere uyum saglama ve 6grenme
motivasyonlarini koruma stire¢lerinde énemli bir faktor olarak degerlendirilebilir.

Bununla birlikte analiz sonuglari, YZ kaygisinin psikolojik giiglendirme ile ise adanmuslik arasindaki
pozitif iligki tizerinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu, calisanlarin
YZ teknolojilerinin iglerini tehdit ettigini algiladiklarinda, KMT gcercevesinde hem bir tehdit algis1 hem
de bu tehdide kars1 savunmasizlik hissi yasadiklarin ve bu durumun islerine duyduklari baglilik, enerji
ve odaklanmay1 iceren ise adanmishk diizeylerini diistirdiigiinii gostermektedir. Yani, psikolojik
gliclendirme mekanizmasi, YZ kaygisinin yiiksek oldugu durumlarda ise adanmuslik tizerindeki pozitif
etkisini tam olarak gosterememektedir. YZ'nin belirsiz dogas1 ve potansiyel olumsuz etkileri (is kaybs,
rol degisimi gibi), calisanlarda yogun bir kaygiya neden olabilmektedir (Johnson ve Verdicchio, 2018).
Bu kaygi, calisanlarin islerinde anlam bulma ve motivasyonlarini azaltarak (Cetiner ve Cetinkaya, 2023),
psikolojik giiclendirmenin olumlu etkilerini azaltabilir. Bu nedenle, YZ kaygis1 yiiksek oldugunda,
calisanlar kendilerini psikolojik olarak gticlenmis hissetmekte zorlanabilirler ve bu da islerine
odaklanmalarini ve dolayisiyla ise adanmisliklarini olumsuz etkileyebilir.

Son olarak analiz bulgular1 YZ kaygisinin, ise adanmuslik ile iste kendini yetistirme arasindaki pozitif
iliski tizerinde diizenleyici bir etkiye sahip olmadigmi ortaya koymustur. Bu sonug, ise adanmuis
calisanlarin, YZ ile ilgili kaygl yasasalar dahi, 6grenme ve gelisim arayislarin siirdiirebildiklerini,
islerine olan tutkularinin ve odaklanmalarinin, YZ tehdidi karsisinda zayiflamadigini gostermektedir.
Ise adanmus calisanlar, islerine odaklanmus bir sekilde, tutku ile baglanarak, islerinde 6grenme ve
kendilerini gelistirme motivasyonlarini yiiksek tutmay1 basarabilirler (Rahaman, 2022), Bu durum, ise
adanmislhigin iste kendini yetistirme tizerindeki etkisinin, YZ kaygisindan bagimsiz bir sekilde devam
ettiginin gostergesi olabilir.

Bu arastirma, psikolojik giiclendirmenin calisanlarin iste kendini yetistirme ve ise adanmuslik
diizeylerini artiran onemli bir faktdr oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte arastirma
bulgulari, orgiitler icin YZ kaygisimnin yonetimi ve ¢alisanlarin gelisimini destekleme konusunda nemli
cikarimlar sunmaktadir. Ozellikle, calisanlarin ise adanmighk diizeylerini yiiksek tutmanlarimmn,
onlarin YZ kaygisina ragmen 6grenme ve gelisim motivasyonlarini korumalarina yardimci olabilecegi
anlasilmaktadir. Bu nedenle, yoneticiler galisanlarinin ise adanmuisliklarini destekleyecek ve tesvik
edecek ortamlar olusturmaya oncelik vermelidir. Seffaf iletisim, YZ teknolojilerinin potansiyel
faydalarimn1 ve is siireglerine entegrasyonunu agiklamaya yardimec: olabilir. Ayrica, galisanlarin YZ
becerilerini gelistirmelerini ve YZ'nin kariyerlerini nasil etkileyecegi konusunda net bir vizyona sahip
olmalarimi saglamak, kaygilarini azaltabilir. Bu durum, ¢alisanlarin islerine daha fazla odaklanmalarina,
ogrenme ve gelisim motivasyonlarini korumalarina ve degisen calisma ortamlarina daha kolay adapte
olmalarma yardimer olabilir. ise adanmishg destekleyen ve YZ farkindaligm artiran bir yaklasim,
organizasyonlarin degisime uyum saglamasma ve c¢alisanlarin potansiyellerini en {ist diizeye
¢ikarmalarina olanak tantyabilir.
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Arastirmanin bazi sinirhiliklart bulunmaktadir. ilk olarak, bu calismada kullamilan veriler bankacilik
sektoriinden elde edilmistir. Bu durum sonuglarin genellenebilirligini sinirlayabilir. Gelecekteki
arastirmalar, farkl sektorlerde ve farkli ¢alisan gruplarinda bu iliskilerin nasil degistigini inceleyerek
bu kisitlamay agabilir. Tkinci olarak, calisma, YZ kaygisinin belirli boyutlari ile diizenleyici etkisi ele
almmustir. YZ kaygisimin tim boyutlar: ile aracilik etkileri daha detayli incelenebilir. Ayrica, YZ
kaygisinin yaru sira, teknoloji okuryazarligi, degisime aciklik gibi diger bireysel ve orgiitsel faktorlerin
de bu iliskiler tizerindeki etkisi incelenebilir. Uciincii olarak, calisma kesitsel bir arastirma tasarimi
kullanmustir. Gelecekteki arastirmalar, boylamsal arastirmalar kullanarak bu degiskenler arasindaki
iliskilerin zaman i¢indeki degisimini inceleyebilir. Dordiincii olarak, YZ teknolojilerinin heniiz yaygin
olarak bilinmemesi ve kullanilmamasi, katilimcilarin YZ kaygilarmi ve bu teknolojilerin etkilerini tam
olarak anlamalarmi zorlastirmis olabilir. Katilimcilarin YZ konusundaki bilgi diizeyleri, kayg:
diizeylerini ve is davraniglarin etkileyebilir. Gelecekteki arastirmalar, YZ teknolojilerinin daha yaygm
olarak benimsendigi ve kullanuldig1 dénemler veya sektorlerde bu iliskileri tekrar inceleyerek, YZ
kaygisinin etkilerinin zamanla nasil degistigini degerlendirebilir Son olarak, bu ¢alismada kullanilan
Olcekler, katilimcilarin 6znel algilarini yansitmaktadir. Gelecekteki calismalar, nesnel veri kaynaklar:
kullanarak bu bulgular1 destekleyebilir. Ozetle, gelecekteki calismalar, bu degiskenlerin iligkilerini daha
kapsamli ve derinlemesine inceleyerek, teknoloji odakli is ortamlarinda calisanlarin refahini artirmak
i¢in pratik ve uygulanabilir ¢oztimler sunabilir.
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