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OZET

Irmak Ertan, insan Kaynaklar1 Egitim Ve Gelistirme Uygulamalarinin Calisanlarin
Yenilik¢i Is Davramisina Etkisi: Yapay Zekamin Rolii, Baskent Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programa, 2024.

Bu tez, insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda, egitim ve gelistirme uygulamalarinin
yenilik¢i is davranigi iizerindeki etkilerini derinlemesine inceleyerek, calisanlarin bu
uygulamalardan nasil etkilendiklerini ve daha yenilikgi is davraniglart sergileme egilimlerini
ortaya koymay1 amacglamaktadir. Ayrica, c¢alisanlarin bu siiregte yapay zekaya Kkarsi
tutumlarinin nasil bir rol oynadigini anlamak da tezin temel odak noktalarindan biridir. Bu
aragtirma modeli, Tiirkiye ornegi olarak bir ilk olma 6zelligi tasimaktadir. Tez, kuramsal
cerceve ve uygulama oOnerileri ile, insan kaynaklari departmanlarinin oncelik vermesi
gereken konulara vurgu yaparak, organizasyonlarda yapilmasi gereken degisimlere 151k
tutmay1 amaglamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin ve egitim programlarmin
daha etkili bir gekilde tasarlanmasina ve uygulanmasina yonelik yeni bakis acilari sunarak,
calisanlarin bu dinamik degisimlere daha etkili bir sekilde uyum saglamalarina yardimei
olacaktir. Ankara’da bulunan 6zel sektordeki hizmet, ingaat, savunma sanayi ve iiretim
sektoriindeki farkli organizasyonun 340 c¢alisanina dagitilan anketlerin  verileri,
siniflandirilarak analiz edilmistir. Aragtirmada, nicel bir aragtirma yontemi olan anket
yontemi kullanilmistir. Arastirmada, insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari ile
yapay zekaya yonelik tutum arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir korelasyon
bulunmustur. Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari ile yenilikgi is davranisi
arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonde anlamli iligkiler goriilmiistiir. Yapay zekaya yonelik
tutum ile yenilik¢i is davranisi arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir korelasyona
ulagilmistir. Arastirma sonucunda insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalarinin
yenilik¢i i davranisina etkisinde yapay zekaya yonelik tutumun araci rolii oldugu

bulunmustur.

Anahtar Sozciikler: Insan Kaynaklari, Egitim ve Gelistirme, Yenilik¢i Is Davranisi, Yapay

Zekaya Y onelik Tutum.



ABSTRACT

Irmak Ertan, The Impact of Human Resource Training and Development Practices on
Employees' Innovative Job Behaviors: The Role of Artificial Intelligence, Baskent
University, Institute of Social Sciences, Master's Program in Human Resource

Management with Thesis, 2024.

This thesis aims to comprehensively examine the impact of training and development
practices in the context of human resource management on innovative work behavior. It
seeks to elucidate how employees are influenced by these practices and their tendency to
exhibit more innovative work behaviors. Additionally, a key focus is to understand the role
of employees' attitudes towards artificial intelligence in this process. This research model is
pioneering as it represents a first in the Turkish context. The thesis aims to shed light on
necessary organizational changes by emphasizing theoretical frameworks and practical
recommendations, prioritizing issues that human resource departments should address. By
offering new perspectives on the design and implementation of human resource management
strategies and training programs, it will help employees adapt more effectively to dynamic
changes. Data from surveys distributed to 340 employees across various organizations in
Ankara's private sectors including services, construction, defense industry, and
manufacturing were classified and analyzed. The research employed a quantitative research
method using surveys. Significant findings include a moderate positive correlation between
human resource training and development practices and attitudes towards Al. Moreover,
there are strong positive relationships between human resource training and development
practices and innovative work behavior, as well as between attitudes towards Al and
innovative work behavior. The research concludes that attitudes towards Al play a mediating
role in the impact of human resource training and development practices on innovative work

behavior.

Keywords: Human Resources, Training and Development, Innovative Job Behavior,

Attitude towards Artificial Intelligence.
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1. GIRIS

Egitim ve kisisel gelisim hayatimizin her aninda ¢ok dnemlidir. Egitim ve geligim,
bireyin kisisel ve mesleki yasaminda onemli olan bir siirectir. Insanlarin yasam boyu
o0grenme ve kendini gelistirme siirecleri hem bireysel hem de toplumsal diizeyde pek ¢ok
fayda sunmaktadir. Bir kisi bireysel olarak egitimi 6énemli goriiyorsa kisisel gelisimini
destekler, beceri ve yeteneklerini artirir (Yidiz, 2011). Egitim ve gelisim kisinin
potansiyelini bulmasina, hedeflerine ulagsmasina ve yasam kalitesini artirmasina yardimct
olur. Iyi bir egitim ve gelisim, bireyin is diinyasinda rekabet avantaji kazanmasina yardimci
olur. Yeterli bilgi ve beceriye sahip olan kisiler, is bulma ve kariyerlerinde ilerleme
konusunda daha fazla firsata sahip olabilir. Is diinyasinda sirketlerin basaris1 cogu zaman
calisanlarin egitimi ve gelisimine yaptiklari yatirimlarla dogrudan iligkilidir (Giimiis,2012).
Egitim ve gelisim uygulamalar1 bireyin yaraticiliginin, yenilik¢iliginin ve problem ¢6zme
becerilerinin gelisimini destekler. Bu, bazi sirketler i¢in is diinyasindaki zorluklara yanit
vermek ve yeni firsatlar yaratmak i¢in dnemlidir. Egitim, hizla degisen diinya kosullarina
uyum saglamak i¢in gerekli olan esneklik ve adaptasyon yeteneklerini gelistirir. Bu, bireyin

stirekli degisen is ortaminda basarili olmasina yardimci olabilir.

Cagimizin hizla dijitallestigi ve yapay zeka teknolojilerinin giderek yayginlastigi bir
donemde, kuruluslarin ¢alisanlarini da bu degisimlere uyarlamas: gerekmektedir. Bu
durumda egitim ve gelistirme uygulamalari insanlarin yenilik¢i is davraniglarini tegvik
ederek bireysel performanslarimi etkilemektedir. Ayni zamanda degisime uyum
saglamalarin1 da saglar. Yapay zeka giliniimiizde olduk¢ca merak edilen ve anlasilmaya
calisilan yeni bir konudur. Gelecekte 6nemli degisiklikler getirecegine inandigimiz yapay
zekay1 6grenerek isletmelerimize deger katmamiz gerekmektedir. Siirekli degisen ve gelisen
diinyada, kuruluslarin mevcut kosullar takip etmesi 6nemlidir. Bu kosullarda dogru hedef
ve stratejiler belirlenmesi organizasyon siirdiiriilebilirligi i¢in dikkat edilmesi gereken
ozeliklerden biridir (Kaptangil, 2012). Organizasyonlar hedeflerine verdikleri 6nemi,
calisanlarina da vermelidir. Organizasyon faaliyetlerine 6nem verirken ¢alisanlar1 da dikkate
almalar1 gerekmektedir. Giiniimiiz yonetim siirecinde, ¢alisanlarin istekleri dikkate alinmali
ve ¢alisanlar kendi kendilerini yoneterek, insiyatif alabilmelilerdir (Bek, 2007). Calisanlarin
bu tarz kararlar1 alabilmeleri i¢in organizasyonlarda insan kaynaklar1 egitim gelistirme
faaliyetlerine 6nem verilmeli ve yenilik¢i is davranislar sergilemeleri icin kisiler tesvik

edilmelidir (Dorenbosch, Engen, Verhagen, 2005).



Incelenen kaynaklar sonrasi, insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalarinin,
calisanlarin yenilik¢i davranislar1 {izerindeki etkilerinin genel olarak pozitif oldugu
goriilmiistiir (Akgiil, 2018; Bos-Nehles ve Veenendaal, 2017; Castellanos ve Martin, 2011;
Ding ve Akhtar, 2001; Nguyen vd., 2010; Sozbilir, 2018) ancak bazi kaynaklar tam tersini
de savunmustur (Ispir ve Yesil, 2020 ; Raghuram ve Arvey, 1994). Literatiir arastirmasinda
kaynaklardan elde edilen bulgular sonucu insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ve
gelisimin yenilik¢i is davranigina etkisinin daha ¢ok arastirilmasi gerektigi onerilmistir (Bos-
Nehles ve Veenendaal, 2017). Ayn1 zamanda ¢alisanlarin yapay zekaya yonelik tutumlarinin
bu iliskiye bir etkisi olacagi diisliniilmiistiir. Yapilmis olan bir arastirma sonucunda,
calisanlarin yapay zeka uygulamalar1 hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadiklari i¢in yapay
zeka kullanimi1 konusunda kaygili olduklarini ve bu durum sonucunda da yenilige karsi
direngli olmalarina neden oldugunu gostermektedir (Oztirak, 2023). Teknolojik gelismelerin
kisilerde zaman zaman yarattig1 kaygi gibi yapay zekanin da kisilerde bir kaygi durumu
yasattig1 diisiiniilmektedir (Sucu, 2019). Organizasyonlarda uygulanan egitim ve gelistirme
programlarinin, c¢alisanlarin yenilik¢i is davranislarimi nasil etkiledigini anlamak ve bu
etkilesimde calisanlarin yapay zekaya karsi tutumlarinin nasil bir rol oynadigini ortaya
koymak onemlidir. Bu arastirma, calisanlarin egitim ve gelistirme programlarindan elde
ettikleri bilgi ve becerileri nasil yenilik¢i is davramigina doniistiirebilecekleri {izerine
odaklanmaktadir. Yapay zeka giliniimiiz yeniliklerinden oldugu i¢in calisanlarin yapay
zekaya yonelik tutumu da bu kisimda degerlendirme yaparken 6nemlidir. Ancak, bu ¢aligma,
belirli bir zamanda ve belirli kosullar altinda gergeklestirilecegi icin genelleme yapma

potansiyeli agisindan sinirlamalara sahip olabilir.

1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan Kaynaklar1 terimi Personel Y&netimi olarak da kullanilmaktadir. Personel
yonetimi ge¢misi sandigimizdan c¢ok daha eskiye dayanmaktadir (Aydin, 2006).
Hamurabi’nin iicret yasalarinda karsimiza c¢ikmaktadir. Eski Misir’da ve Cin’de insan
giicliniin kullanildigr donemde, koéle sistemi s6z konusudur (Orhan, 2010). Endiistri
devrimleri ve sanayilesmenin artmasiyla, insan daha stratejik bir konuma gelmistir.
Fabrikalarin kurulmasiyla birlikte eleman ihtiyaci ortaya ¢ikmis ve bu nedenle de 6nemli bir
insan kaynagi gereksinimi s6z konusu olmustur (Solino, 2023). Sanayilesmenin artmasiyla
beraber daha yerlesik bir diizene gecilmis olup, biitiin teknolojik degisim ve gelismeler

endiistriyel acidan bir devrim niteliginde olmustur (Demiral, 2019). Yerlesik diizen ve



ofislere gecilmesiyle birlikte c¢alisanlarin ihtiyaclari dnemsenmeye baglanmis ve insan
kaynaklar1 kavrami hayatimiza tamamen girmistir (Solino, 2023). Tarihten giiniimiize
zamanla degisen ismin nedeni; insan kaynaklar1 departmaninin, desteklemeleri gereken
insan sermayesi konusunda daha genis bir bakis a¢isina sahip olmasidir. Bu degisime
organizasyonlarin da uyum saglayabilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetimine 6nem vermesi
gerekmektedir (Giir, Ayden ve Yiicel, 2019). Insan kaynaklar1 ydnetimi, organizasyonel
basar1y1 kolaylastirmak i¢in insana odaklanan ayr1 bir yonetim alanidir (Oracle, 2023). Bu
yonetim bi¢ciminde ¢alisani 6n planda tutmak énemlidir (Cerebro, 2023). Personel yonetimi
zamanla insan kaynaklar1 yonetimi ismini almig oldugunu diisiinenler olmasina ragmen,
baskalarina gore de farkli stratejik bir diisiince yapisina ve isleyise sahip yeni bir disiplin

oldugu i¢in isim degisikligi yasanmistir (Duru ve Korkmaz, 2013).

Calisanlar, degisime uyum saglamak ve bir kurulus icindeki genel {iiretkenlik
diizeylerini arttirabilmek icin degisime diren¢ gostermemelidir (Akgeyik, 2001).
Organizasyonlar, ¢alisanlarimizi degisime en iyi sekilde nasil motive edebiliriz, nasil daha
heyecanli bir fiziki ¢alisma ortamini yaratiriz, onlar1 ellerinden gelenin en i1yisini yapmalari
icin nasil gliclendiririz gibi sorularin yanitlariyla ilgilenirler, ¢ilinkii artik bu konular
calisanlar i¢in 6nemlidir (Keles, 2011). Insan kaynaklar1 uygulamalari, yalnizca uygun bir
kiiltlir olusturmak i¢in degildir, ayn1 zamanda bir is yeri kiiltiirli gelistirmek, markalagmak,
bir deger yaratmak icin 6nemlidir. Calisanlarin benimsedigi bir kiiltiire sahip olmak
onemlidir. (Keles, 2011). Insan Kaynaklar1 departmani kurulusun hedeflerine bagl olarak,
bliylimeyi, tretkenligi ve yeniligi tesvik eden bir kiiltiir ingsa etmeye ¢alisir. Bir
organizasyonun, stratejik vizyonunu yiiriiten insanlari1 ¢gekme, gelistirme ve elde tutma gibi
kavramlar1 uygulayan fonksiyonu organizasyonun biiyiimesinde onemli bir rol oynarlar.
Calisanlar yoneticilerden geri bildirimler alabilmesi i¢in iki yonlii bir diyalog olusturmaya
calisirlar (Talentfoot, 2022). Bu sekilde ¢alisanlar arasinda goriilen ruh sagligi sorunlari,
bitkinlik ve tiikenmislik konusundaki farkindaliklar arttik¢a, 1K departmanlarinin bu
sorunlar1 ¢ozmeye g¢aligmasi, onemli bir deger olacaktir. Calisanlar1 bu zorluklarla basa
¢ikma konusunda desteklemek yalnizca calisana degil ayni zamanda is yerine de fayda

saglar.

Mutlu bir calisan her organizasyon igin bir degerdir. Ozellikle uzaktan ¢alisma
firsatlar1 ve esnek ¢alisma saatleri pandeminin ardindan calisanlara, giinlerinin biiyiik bir

boliimiinde bir ofis koltuguna bagli kalmanin zaman zaman yarattigi bunalmay1



yasamamasint saglamistir (HR On, 2023). Ne zaman ve nerede c¢alismak istediklerine
kendileri karar verme konusunda daha fazla 6zerklige sahip olduklarinda ve bu karari
kendileri verdiklerinde bu durum c¢alisanlara giic ve baghlik verir (HR On, 2023).
Calisanlarin, organizasyonun Onemli kararlarinda s6z sahibi olabilmesi, alt- iist bilgi
paylasiminda seffafligin olmasi gibi durumlar kisinin fikir iiretebilme, katkida bulunma gibi
performansini arttirict durumlara neden olmustur (Bos-Nehles ve Veenendaal, 2017).
Calisanlarin basarilarini takdir etmek, degisim girisimlerini yonetmek, ¢calisanlar1 karar alma
stireclerine dahil etmek ve bir is ortam1 yaratmak, isgiiclinii optimize etmeyi saglamak insan
kaynaklar1 gérevleri arasindadir (Dogrubakar, 2022). Insan Kaynaklar1 departmanlari,
kuruluglarin iist diizey yetenekleri ¢ekebilmelerini, iiretken ve motive olmus bir is giicli
olusturabilmelerini, yenilik¢iligi tesvik edebilmelerini ve calisanlarinin tam potansiyelini

gerceklestirebilmelerini saglamak i¢in gereklidir.

Is yerlerinde ihtiya¢ duyulan insan giiciinii karsilamak, var olan insan giiciiniin verimli
kullanilabilmesini saglamaktir. insan kaynaklar1 ydnetimi organizasyon icinde c¢alisan
herkesi etkileyen tiim yonetim karar ve uygulamalarini icermektedir. Organizasyona olumlu
olarak katk1 saglamak 6nemlidir (Duru ve Korkmaz, 2013). Planlanan hedefleri ve stratejileri
gerceklestirirken, organizasyonun bagariya ulagsmasinda farkli seviyelerde gorev ve
sorumluluklara sahip olan kisiler i¢in is plani, ise alim, oryantasyon, iicret, ise yerlestirme,
egitim ve gelisim, yetenek yonetimi, is giivenligi saglama, performans degerlendirme gibi
fonksiyonlari gergeklestirmek insan kaynaklar1 departmaninin sorumlulugundadir (Ozgelik
ve Dogan, 2021). Organizasyonun siirdiiriilebilirligi i¢in belirledigi hedef ve planlara en
uygun kisilerin belirlenip, sirket biinyesine kazandirilmasi, mevcut ¢alisanlarin belirlenen
planlar dogrultusunda aksiyon almasinin saglanmasi ve ortaya ¢ikan isin yine belirlenen
hedefler dogrultusunda yonetilmesi stratejik insan kaynaklari yonetimi ile saglanmaktadir

(Solino, 2023).

Diinya Ekonomik Forumu arastirma sonuclarina gore, 2027 yilina kadar var olan 83
milyon is kaybolup, 69 milyon yeni is yaratilacaktir (Independent Tiirkge, 2023). Yetenek
krizinin yarattig1 riskler goz ontine alindiginda, beceri gelistirme ihtiyaci giderek artacak ve
organizasyonlarin, 6grenilmesi gereken yeni roller i¢in yeni ¢alisan almasi daha maliyetli
olacaktir. Bu yiizden organizasyonda var olan ¢alisanin egitim gérmesi, artan maliyetler

diisiiniildiiginde daha az maliyetli olacaktir (Kiling, 2023). Bu siirecte organizasyonlarda



uygulanacak olan egitim ve gelistirme uygulamalarinin 6nemini anlamak biiyiikk 6nem

tasimaktadir.

1.2. Egitim ve Gelistirme Uygulamalari

Egitim, calisanlara bilgi ve beceri kazandirma uygulamalaridir. Calisanin
performansini iyilestirmek ve kisinin becerisinin veya bilgi diizeyinin artmasini saglamaktir
(Vlachos, 2009). Gelistirmenin organizasyondaki tanimi i¢in en dogru yaklasim ise bir
calisanin var olan bilgi ve becerisini arttirmak ya da yeni beceriler kazandirmak i¢in de

kullanilabilmektedir (Turhan, Simsek, Eristi, Ataizi, Sal1, 2012)

Egitim ve gelistirme, insan kaynaklar1 yonetiminin en temel fonksiyonlarindan biridir.
Yapilan ¢aligmalar, insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ve gelisimin, organizasyonel
ve bireysel performans iizerinde 6nemli bir etkisinin oldugunu 6ne siirmektedir. Calisanlarin
beceri, bilgi ve yeteneklerinin gelistirilip giincelligini korumasi bireye katki saglarken,
bireyin basarisinin da organizasyonel performansi etkileyebilecegi belirtilmistir (Qudah,
2014). Calisanlarii sistematik olarak egiten ve gelistiren bir organizasyon, onlara bir deger
katar ve bu durum, ¢alisanlarin tiretkenligini, bagliligini arttirir. Yapilan bir aragtirmada, hizl
biiyliyen ve yavas biiyliyen firmalari karsilastirmis ve firmalarin biiytimelerini stirdiiriilebilir
olmasini saglamak i¢in, biiylik 6l¢iide calisanlarinin yetenek ve ¢abalarina bagli oldugu ileri
siriilmiistiir (Barringer, Jones, Neubaum, 2005). Egitim ve gelistirme uygulamalar
organizasyon basarisini etkiler. Egitim ve gelistirme uygulamalari, ¢alisanlarin teknolojik
degisimlere uyum saglayabilme ozelliklerinin gelismesini saglamanin bir yolu olarak
goriilmektedir. Ayn1 zamanda bu uygulamalar ¢alisanlara belirli araliklarla degil, tiim
calisma hayatlar1 boyunca bir siire¢ olarak, planlanarak uygulanmasi gerekmektedir (Corum

ve Oge, 2018).

2024 yili ve sonrasi i¢in organizasyon calisanlarinin egitimi ve becerilerinin
gelistirilmesi hayati 6nem tasiyacaktir. Organizasyonlarin dogru yetenegi bulmakta
zorlandig1 bir donemde, ¢alisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak i¢in egitim ve gelisim
uygulamalar1 6nem kazanmaktadir (Kiling, 2023). Calisanlara verilecek egitimler igin,
ihtiyaci belirlemek onemlidir. Egitim ihtiyaci dogru belirlenmediginde zaman ve maliyet
kaybi olusarak, ¢alisanlarin motivasyon diisiikliigli yagsamasina neden olabilir. Ayni zamanda

egitim ihtiya¢ analizi, daha sonra Ogrenilmesine ihtiya¢ duyacagimiz egitimleri



Ongdrmemizi saglayabilir (Goldstein ve Ford, 2002). Calisanlar, standartlastirilmis egitimler
yerine is hayatlarina katki saglayacak egitim olanaklar1 beklemektedirler (Richardson,
2011). Calisanlarin ihtiyaclar1 belirlenirken is analizi yapilarak sorumluluklar1 dikkate
almirken, kisinin eksiklikleri dikkate alimmalidir (Zafer, 2012). Organizasyonlarda bu
uygulamalar yonetim tarafindan desteklenirse, ¢alisanlar egitim ve gelistirme faaliyetlerine

daha ¢ok katilim saglayacaklardir (Corum ve Oge, 2018).

Egitim ve gelistirme, performans degerlendirme siirecinde de karsimiza ¢ikmaktadir
(Corum ve Oge, 2018). Egitim ve gelisim siireci sayesinde calisanlar yetenek ve
kapasitelerini stirekli arttirarak yiiksek basar1 gosterebilirler (Uzunoglu, 2023, s. 796).
Calisanlarin performanslarini 6lgmek ic¢in kullanilan degerlendirme merkezi sirasinda
uygulanan vaka ¢alismalari, simiilasyon ve miilakatlar, kisinin ihtiyaci oldugu egitimlerin
belirlenmesinde biiyiik énem tagimaktadir (Bingdl, 1997). Insan kaynaklari egitim ve
gelistirme uygulamalari, ¢alisanlarin becerilerini, bilgi diizeylerini, yeteneklerini ve genel is
performanslarin1 artirmak i¢in tasarlanan cesitli programlari igerir. Bu uygulamalar,
organizasyonlarin ¢alisanlarin1 daha etkili, verimli ve rekabetci hale getirmelerine yardimci

olur (Turhan vd., 2012).
1.2.1. Oryantasyon egitimi

Oryantasyon egitimi c¢alisanlara ise basladiklarinda organizasyon ve yapacaklar is
hakkinda bilgi saglar. Calisanin organizasyon Kkiiltiiriine ve calisma sartlarina hizl
adaptasyonunu saglamak i¢in oryantasyon egitimi 6nemlidir (Tiyek, 2014). Oryantasyon
programlari, isten ayrilma (turnover) ile de ilgilidir. Ise yeni baslayan calisan, isine
adaptasyon saglayamazsa, kisa silirede yeni i arayabilir, bu yiizden ise ilk bagladiginda
alacag1 oryantasyon egitimi onemlidir (Balbay, 2007). Oryantasyon egitiminin siiresi her
organizasyonda farklilik gdsterebilir. Deneme siiresi aslinda bir oryantasyon siirecini temsil
edebilir. Bu siire iki hafta ile alt1 ay arasinda degiskenlik gosterebilir. Bazi organizasyonlar
1-2 giinliik bir oryantasyon egitimi plani uygularlar, bazilar1 ise 10 giin siiren bir programa

tabii tutabilir (Kocabak, 2010).



1.2.2. Geri bildirim

Geri bildirim, karsilikli iki tarafin olumlu ve olumsuz goriislerinin birbiriyle
paylasilmasidir (Multinet Up, 2022). Geri bildirim egitim siirecinin bir parcasidir; ¢linki
birisi geri bildirim aldiginda, kisinin 6grenmesine, yeni bilgi ve beceriler kazanmasina veya
performansini iyilestirmesine yardimci olur (Gdoger, 2019). Geri bildirim ayni zamanda
karsilikli anlasilmay1 kolaylastirir. Calisan, yoneticisinden bir geri bildirim aliyorsa eger, bu
durum kendisinin gelismesine katki saglar (Benligiray, 2003). Calisanlarin geri bildirim
stirecine uyum saglamasini insan kaynaklar1 birimi saglamalidir. Bu siireg, ¢alisanin
kendisinin fark etmedigi eksikleri fark ederek, gelisimine katki saglamaktadir. Y oneticisiyle
iletisim halinde olmas1 onu motive eder, becerilerini gelistirirken hem kendisine hem sirkete
katkida bulunur (Multinet Up, 2022). Geri bildirim almak, gelecekte daha iyi 6grenme ve
gelistirme programlarinin saglanmasina yardimci olmakta ve ¢alisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerini ve oOnerilerinin dikkate alindigini hissetmelerini saglamak agisindan hayati

onem tagimaktadir (George ve Thomas, 2019).

1.2.3. Koc¢luk programi

Glinlimiizde degisime ayak uydurmanin zorunlu oldugu bu dénemde, calisanlarin
ihtiyaglar1 da farklilasmaktadir. Bu durumda kendilerini gelistirip, farkli beceriler edinerek,

bu degisime adapte olmalar1 gerekmektedir (Barondess, 1997)

Kocluk kelimesi coaching’ten gelmektedir. Kocluk, kisileri veya ekipleri hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in gelistiren ve cesaret veren uygun fikirlerle yon veren bir siiregtir (Cinar,
2007). Bu siirecte koc olan kisiler ise, kocluk yaptig1 kisiye hedeflerine ulagsmalarinda
yardimer olurlar. Insan kaynaklari departmani organizasyon igerisinde ydnetici ve {istii
kadrolar icin kogluk siireci yiiriiterek, calisanlarin kendilerini gelistirebilmelerine destek

olabilirler.

1.2.4. Mentorluk program

Mentorluk karsilikli olarak 6grenmeyi, gelismeyi ve egitmeyi amaglayan bir siiregcten
olusur. Bu siiregte kisi uzmani oldugu konuda, bilgi birikimini daha az deneyimli bir kisiye

aktarmasina denir. Bilgi birikimi fazla olan uzman kisiye mentor, bilgilerini aktardig kisiye



menti denir (Gay, 1994). Organizasyon igerisinde uygulanacak olan mentorluk programinda,
isinde uzmanlasmis kisiler, kendinden daha az uzmanliga sahip kisilere mentorluk yaparak
mesleki bilgilerini aktarirlar (Cinar, 2007). Ayn1 sekilde is hayatinda heniiz yeterli uzmanlig
olmamus kisiler de tersine mentorluk yaparak, orta yas ve iistii kisilerin geng nesli anlamasini
ve teknolojiyi takip etmelerini saglarlar. Bu iki sistem de bu sekilde bireylerin kendilerine
bliyiik artilar katmasini saglarken, kurumlarin da basarili olmasini saglamaktadir (Cinar,

2007; Nermin, 2018).

Kogluk programindan farki, mentorluk programinda mentor kendi mesleki bilgisini,
tecriibesini aktarirken, kogluk programinda ise kisinin (menti) kendi kisisel gelisimiyle ilgili

bir gelisim saglamaktadir. Kisi hedeflerini kendisi belirler (ICF, 2024).

1.2.5. Dijital egitim platformlari

Calisanlarin mesleki becerilerini gelistirmelerine yonelik bazi dijital platformlar
bulunmaktadir. Bu platformlar, her an erisilebilir olduklart i¢in tercih edilme oranlari
yuksektir. Egitimler, mesleki gelisimlerini arttirma amacl oldugu kadar, kisisel gelisim gibi
becerilerini de gelistirmeye yoneliktir. Calisanlarin mevcut gorevlerinde ilerlemek istemesi
ve merak duygusunun fazla olmasi egitimlere olan ilgiyi ortaya koymaktadir (Atik ve Ata,

2018).

1.2.6. Insan kaynaklari egitim ve gelistirme uygulamalarinin avantajlar

Organizasyonlar basarili olabilmek i¢in siirekli olarak degisim gosteren teknolojiye
uyum saglamak zorundadirlar. Gelisen teknolojiye uyum saglayabilmek i¢in kisiler egitim
alabilirler. Organizasyon igerisinde verilen egitimler, ¢alisanin kendisi ve kurumu igin
onemlidir (Cagil, 2007). Dogru bir egitim planlamasiyla ¢alisanlarin gelecekteki unvanlari
ongoriilerek olmasi gereken yeterliliklerine gdre egitim atamalar1 yapilabilir. Calisanlar,
yetenekleri ve karakterlerine gore gelecekteki pozisyonlari i¢in Onceden egitim alabilir
(Turhan vd., 2012). Sirket hedefleriyle kisilerin hedefleri ortiisiir. Kisiler egitim alarak,
motive olur, iletisim olanagi saglar (Turhan vd., 2012). Egitim uygulamalarinin giinlimiizde
dijitallesmesiyle birlikte, az maliyetli olmasi ve zaman bakimindan avantaj saglamaktadir.
Cevrim i¢i verilebilen egitimlerde daha fazla kisinin katilabilmesi de bir avantaj olarak

sayilmaktadir (Erdag, 2016).



1.2.7. insan kaynaklari egitim ve gelistirme uygulamalarinin zorluklar

Organizasyonlarda, insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme alaninda g¢alisan kisilerin
tecriibeleri onemlidir, ¢linkii siireci yonetebilmek i¢in tecriibeli olmalar1 gerekebilir. Ayn
zamanda organizasyon, egitim ve gelistirme uygulamalari i¢in yeterli bir bilitce ayirmamis
olabilir. Bu uygulamalarin uygulanmasi siirecinde yonetim destegi bulunmayan sirketlerde
stirecin isleyisinde zorluklar olabilir (Turhan vd., 2012). Calisanin egitim ve gelistirmeye
acik bir goriis géstermemesi de bu siireci etkileyen bir zorluktur. Kisinin aligkanliklarindan
dolay1 gelisen teknolojiye uyum saglamak istememesi ve verilen egitimlerde uygulamalarin
zorlugu gibi durumlar, egitim ve gelistirme uygulamalarini uygulamayi zorlastirir (Giirler ve

Arat, 2023)

Cagimizda hizla evrilen is diinyasinda, organizasyonlar c¢alisanlarini egitim ve
gelistirme uygulamalartyla yenilik¢i diisiince ve uygulamalara yonlendirmenin yollarini
aramaktadir. Organizasyonda uygulanan egitim ve gelistirme uygulamalarinin yenilikgi is
davranis1 iizerindeki etkilerini derinlemesine incelemek gerekmektedir. Calisanlarin bu
uygulamalardan etkilendiklerini ve daha yenilik¢i is davraniglar: sergileme potansiyellerinin
arttif1 diisiiniilmektedir (Ozay ve Kaymaz, 2023). Bu siiregte yenilik¢i is davranmismin ne

oldugunu tam anlamak énemlidir.
1.3. Yenilik¢i is Davramis:

Calisanin, is yerinde faydali yeni sonuglar saglamaya yonelik ¢abasina bagli olan bir
yenilik davranigi anlamina gelen (Janssen, 2000) yenilik¢i i davranisi, organizasyonun
etkinligini ve basarisini artirmak amaciyla yeni {iriin fikirleri, teknolojiler, prosediirler ve is
siregleri de dahil olmak iizere yeni fikirlerin {retilmesine, uygulanmasina ve
desteklenmesine yonelik bireysel eylemler olarak tanimlanabilir (Kleysen ve Street, 2001;
Yuan ve Woodmann, 2010). Yenilik¢i i davranisi, yalnizca fikirlerin iiretilmesini degil ayn1
zamanda bunlarin somut yeniliklere doniistiiriilmesini de igermektedir (Devloo, Anseel, De

Beuckelaer ve Salanova, 2015).

Yenilik¢i davranis, kisilerin lretkenligi ve hayal giiciiyle ilgilidir. Yeni fikirler
tiretebilmek, faydali davraniglar sergilemek ve bu siireglerin hepsinin icten gelen bir

davraniga doniistiirmektir (De Jong ve Den Hartog, 2008). Bu davranisin 6nemi, kiginin



kendisine, calistig1 organizasyona veya yasadigi topluma faydali olan, ekonomik agidan da
katki saglayabilecek yeni bir {iriin veya hizmet, yenilik yaratmaktir (Kiroglu ve Albayrak,
2017). Inovasyon, toplumu canlandirmak ve ekonomik bilyiimeyi kériiklemek igin giiglii bir

unsurdur (MIT Technology Review, 2023).

Hizli degisimlerin ve artan rekabet avantajinin oldugu bu zamanda, yenilik¢i is
davranis1 gostermek son derece onemlidir. Yenilik¢i is davranisi, ¢alisanlarin mevcut calisma
ortaminda yeni fikir veya iirlin iireten davranisi olarak da agiklanmaktadir (Armstrong ve
Taylor, 2020; Dede, 2019). Organizasyonun yetenegini, uyarlanabilirligini ve verimliligini
gelistirmek yenilik¢i is davranisiyla saglanabilir. Yenilik¢i is davranisinin bir sonucu olarak,
performans hem organizasyon hem de bireysel diizeyde artar, ¢calisanlar daha fazla is tatmini

yasar ve birbirleriyle daha iyi iletisim kurabilir (Janssen 2000).

Bireyin yenilik¢ilik diizeyini ve yenilik¢i davranisini anlamak Onemlidir.
Organizasyon inovasyonu, organizasyon politika ve prosediirlerinin ¢alisan1 yenilik¢i
fikirler iiretmeye ve uygulamaya koymaya tesvik edecegi ortama baglidir (Spacek ve
Humaida, 2021). Organizasyon veya bireysel basar1 elde etmek i¢in yenilik yapma
ozellikleri barindiran kisiye ihtiya¢ vardir (Kiroglu ve Albayrak, 2017). Calisanlarin
yenilik¢i is davramigini, yeni yaratict fikirlerin organizasyonda uygulanmasi olarak
aciklamaktadir (Armstrong ve Taylor, 2020). Dede (2019) ise, yenilik¢i is davraniginin,
calisanlarin yeni fikirler gelistirme ve etkili bir sekilde ise uygulama konusunda esnek

oldugu bireysel davranislar1 gosterdigini analiz etmektedir.

Yenilik¢i is davraniginin fikir gelistirme ve uygulama gibi iki yaklasimi gosterdigini
bulmak i¢in bazi arastirmalar yapilmistir (Gokcen ve Cetin, 2022). Bu aragtirmalardan biri
olan Janssen (2000)’de, yenilik¢i is davranisinin fikir gelistirme, mevcut uygulamalarda
uygulanmasi ve fikrin tanmitilmasi gibi ii¢ farkli yaklasimla baglantili oldugu sonucuna
ulagilmistir. Yine de arastirma ¢aligmalart yenilik¢i is davranisinin ol¢timiinii agiklamakta
yetersizdir (Prieto ve Pérez-Santana, 2014). Cesitli aragtirmalar yenilik¢i is davranisi
kavramini farkli yaklasimlarla agiklamaktadir (Bos-Nehles ve Veenendaal, 2017; Dede,
2019).

Kisinin bu davranigi gostermesi i¢in yoneticisinden destek gérmesi Onemlidir.

Yeniliklere tesvik eden, bu konuda destekleyen bir yoneticinin olmasi ¢aliganlarin daha ¢ok
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bu davranis1 gosterebilmesine yardimei olur (Pelz ve Andrews, 1966). Yapilan arastirmalar,
yonetici destegi sayesinde, bir ¢alisanin yenilik¢i is davranisi gosterme potansiyelinin
artigin1  gostermektedir (Akkog, Turung ve Caligkan, 2011). Sirketler c¢alisanlarini
gelistirmek ve yeniligi benimsemek i¢in yogun ¢alismalar yapmaktadir. inovasyon siirecinde
organizasyondaki iist yonetim ve ¢aligsanin iist yoneticisi, yeni fikirler yaratmasi konusunda
calisana izin verir ve desteklerse, yenilik¢i is davranisi daha ¢ok gosterilecektir (Spacek ve
Humaida, 2021). Yaraticiligin artmasini tesvik eden bir iist yoneticiyle ¢alismanin kisiye
olumlu etki ettigini, yaraticilikla ilgili performansin arttigin1 gostermektedir (Ulusal ve
Yiiregir, 2020). Yenilik¢i is davranisi hem bireysel hem de orgiitsel boyutta olabilir.
Calisanlarin karakterlerine gore farkliliklar gosterebilir. Kisinin yenilik¢i is davranisi
gosterme durumu kisinin karakterine de baghdir. Calisma ortamindaki gruplar ve
organizasyon, yenilik¢i is davranigini tetikleyici unsur ve ortamlari saglamasi gerekmektedir

(Ak, 2021). Calisanlarin yenilik¢i i davranisi sergilemesi i¢in asagidaki unsurlar 6nemlidir.

1.3.1. Bilgi paylasimi

Bilgi paylasimi, bireysel veya organizasyon amaglarini net bir sekilde paylagmak,
basarinin artmasini saglamak i¢in seffaf bilginin aktarilmasi ve bu siirecin goniilliiliige dayali
stirdiiriilmesidir (Demirel, 2011) Bireylerin veya gruplarin is ortaminda yeni ve etkili fikirler
iiretme, bu fikirleri hayata gecirme ve organizasyonun genel performansini artirma siirecidir.
Bilgi paylasimi olan bir sirkette yenilik¢i is davramist gdsterme orani artar.
Organizasyonlarda rekabet avantaji elde etmek, degisime ayak uydurmak ve siirdiiriilebilir
basariy1 saglamak icin bilgi paylasimi 6nemlidir. Organizasyonlarda yenilik¢i is davranisini
bir kiiltiir haline getirebilmek i¢in iletisimi ve bilgi paylasimini destekleyen bir yapilanmaya
sahip olunmalidir. Calisanlarin bilgi paylasimi davranmisini bir kiiltiire doniistirmek ve

alistirmak 6nemlidir (Demirel ve Segkin, 2008).

1.3.2. Yenilikgi 6z yeterlilik

Oz yeterlilik, bireyin karsilastig1 iyi ve kétii durumlarla basa ¢ikmasini saglayacak
yetenekleri olarak tanimlanabilir (Bandura, 1995). Belirli bir gérev i¢in eylem planlarini
organize etme, problem ¢dzme ve siire¢ yliriitme yeteneklerine sahip olmasidir (Carberry,
Gerber ve Martin, 2018). Ozyeterlilik, yaratici olma ve yenilik¢i davranislar gosterme

arasinda bir baglanti olusturmaktadir, ¢iinkii risk alarak yaratict olunabilir. Yenilik¢i is
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davraniginin temelini yaraticilik olusturur. Calisanlar, yeni ve 6zgiin fikirler iiretebilmek i¢in
yaratici diisiince ve problem ¢6zme becerilerini kullanirlar (Basim, Korkmazytirek, Tokat,
2008). Yenilik¢i is davraniginda bulunabilmek igin, belirli bir risk alabilme yeterliligine de
sahip olunmasi1 gerekmektedir, ¢ilinkii yeni fikirleri denemek, basarisizlik riskini de

beraberinde getirebilir (Ustiin, Kilig, 2017, s. 230).
1.3.3. Degisime acikhik

Stirekli olarak degisen ve gelisen bir cagda, degisime uyum saglamak hem bireysel
hem organizasyon boyutunda ¢ok nemlidir. Degisim yOnetimi; bu uyumun bilingli, planh
ve yontemli bir bigimde gerceklestirilme siirecidir. Calisanlar, degisen kosullara ve
teknolojik gelismelere hizli bir sekilde adapte olma yetenegine sahip olmalidir, degisime
direng gostermemelidir (Tunger, 2013; Colakoglu, 2005). Degisime agiklik, kisinin birgok
alanda bagarili olmasini saglamaktadir (Ugar, 2014).

1.3.4. Ts birligi ve iletisim

Yenilike¢i 1s davranist genellikle is birligi ve etkili iletisim ile iliskilidir. Calisanlar
arasindaki acik iletisim ve is birligi, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasinmi tesvik eder.
Organizasyon icerisinde seffaf iletisimin saglanmasi ve bilgi akis1 kiiltiiriiniin olusturulmasi
iletigim iklimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kara ve Kahraman, 2021). Yapilan aragtirmalar
sonucu, sirket icerisinde olusturulan ekiplerin ve dogru kurulan iletisimin yenilik¢i is
davranmigini arttirdigini 6ne siirmektedir (Vangriegken, Dochy, Raes ve Kyndt, 2015).
Iletisim, bilgi paylasim, seffaflik, is birligi ve paylasimda bulunma, geribildirimi diizenli
olarak yapma, calisana giivenip sorumlulugunu arttirma gibi davraniglarda bulunmak

calisanin yenilik¢i is davranigi arttirilabilir (Ulusal ve Yiiregir, 2020).
1.3.5. Risk alma

Yenilik yapabilmek icin belirsizlikle bag edebilmek onemlidir. Cesaretli davranip risk
almak yenilik¢i davranig gostermek i¢in 6nemli bir kriterdir (Facione, Facione, Sanchez,
1994). Risk alma durumunun ¢alisanlarin yasam tarziyla iligkisi oldugu bulunmustur. Bazi
kisiler netlik sever ve hayatinin da bu netlikte olmasini ister, ancak belirsizlikle bas edebilen

kisilerin problemlerle daha iyi yiizlestikleri tespit edilmistir (Jonassen ve Grabowski, 1993).
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Yenilikei is davranislari, farkli ve yeni olana uyum saglayabilme, risk alip yeni fikirlere

iiretebilme, degisiklilere agik olma davranislarini igermektedir (Korucu ve Olpak, 2015).

Yenilik¢i is davranisi gosteren kisiler giiniimiiz yeniliklerinden yapay zekaya kars1 da
olumlu bir tutum sergilerler (Liu, Schoen, A. J., Henrichs, C., Li, J., Mutlu, B., Zhang, Y.,
Radwin, 2024; Odugbesan, Aghazadeh, Qaralleh, Sogeke, 2023). Yapay zeka, ¢alisanlarin
fikir iretme, gelistirme gibi silireglerinde kolaylik saglayabilmektedir (Haefner, Wincent,
Parida ve Gassmann, 2021). Egitim ve gelistirme uygulamalarinin da destegiyle calisanlar
yapay zeka kullanarak daha yenilik¢i davraniglar sergilemektedir (Zirar, 2023). Yapay
zekanin bir insandan daha hizli diislinebilir nitelikte olmasi, daha hizli sonuca gitmemizi
saglamaktadir. Yapay zeka, gelecekle ilgili tahminlerde bulunabilmektedir (STM Thinktech,
2022). Oncelikle yapay zekanin ne olduguyla ilgili dogru bilgi edinmek daha sonrasinda onu

hayatimizda uygulayabilmemiz i¢in 6nemlidir.

1.4. Yapay Zeka

Yapay zeka ilk olarak karsimiza, 1940’larin sonunda Turing’e ait bir makale olan
“’Makineler Diisiinebilir mi?” ile ¢ikmaktadir (Kozacioglu, 2022). Daha sonra 1950’11
yillarda John McCarthy tarafindan konferans sirasinda kullanilmistir (Coskun ve Giilleroglu,

2021).

Yapay zeka, insana 0zgii zihinsel ve biligsel fonksiyonlarim bilgisayar sistemleriyle
simiile eden bir sistemdir (Boziiytlik, Yagci, Gokge, Akar, 2005). Yapay Zeka, bir makinenin
insanlarla esit zekaya sahip oldugu bir sistemdir (IBM, 2023). Fikir yiiriitme, problem
¢ozme, anlam bulma gibi insana 6zgli 6zelliklerin bir bilgisayar tarafindan yapilmasidir
(Arslan, 2020). Elimizdeki veriyi hizli bir sekilde analiz eder. Otomatik isleri daha hizli ve
kolay yapmamizi saglar (Kambur, 2021). Genel amaclh bir teknoloji olarak karsimiza
cikmaktadir. Sanat liretmek, bir arama sorgusuyla alakali web sayfalar1 sunmak, yakit
tasarrufu icin nakliye rotalarini optimize etmek, arabalarin ¢arpismalardan kaginmasina

yardimc1 olmak ve ¢ok daha fazlasi i¢in kullanilir (MIT Technology Review, 2023).
Artik siirekli olarak bir gelisim siirecinde oldugumuz i¢in, dis etkiler ¢alisanlarin

gelismesini zorunlu hale getirmektedir (Jia, Q., Guo, Y., Li, R., Li, Y., & Chen, Y., 2018).

Teknoloji artik ¢ogu ticari operasyonun ayrilmaz bir pargast haline gelmektedir. Aslinda
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teknolojik altyapiya sahip olmayan herhangi bir modern organizasyonun varligindan
bahsetmek zordur (Marler ve Fisher, 2013). Bu teknolojilerden biri de yapay zekadir.
Organizasyonlarda ¢ogu alanda yapay zeka kullanilmaya baglamistir. Bu durum hem maliyet
hem zaman agisindan tasarruf saglamaktadir (Giir, Ayden ve Yiicel, 2019). Yapay zeka,
organizasyonlarda ¢ok daha fazla veriye iliskin kapsamli bir erisilebilirlik sunmaktadir. Ayni
zamanda c¢alisanlarin glinlilk siradan yaptiklar1 isleri otomatiklestirerek, kolaylik
saglamaktadir (Oracle, 2023). Goriintii isleme 6zelligi sayesinde belirli nesneleri, yiizleri,
goriintiileri tespit eder ve siniflandirir. Ayn1 zamanda goriintii rengini, kontrastini ve netligini
iyilestirmek i¢in de yapay zeka algoritmalar1 kullanilmaktadir. Dogal dil isleme 6zelligi

sayesinde belirli metin verilerini otomatik olarak siniflandirir (Cerebro, 2018).

Yapay zeka, makine Ogrenmesi ve derin 6grenme olarak iki farkli bashiga
ayrilmaktadir. Derin 6grenme, aralarinda ¢ok bir fark bulunmasa da makine 6grenmesinin

bir alt baslig1 olarak kabul edilmektedir (Aylak, Oral, Yazici, 2021).
1.4.1. Makine 6grenmesi

Makine O0grenmesi, algoritmalarin bilgisayar sistemlerine veri ilizerinden 6grenme
yetenegi kazandiran bir yapay zeka alt dalidir (Oracle, 2023). Verilerin algoritma
kullanilarak, analiz edilmesi s6z konusudur. Karmagsik olan veri setinden ilgili sonuglar
cikartilarak analizler yapilmaktadir (Aylak, Oral, Yazici, 2021) Var olan bir veri setinden
matematik ve istatiksel yontemler kullanilarak analiz edilmesi ve tahminlerle biitiinii ortaya
koymasidir (Arslankaya ve Toprak, 2021). Programlanmaya gerek duymadan,
deneyimlerden 6grenen bir tiirdiir. Onceden girilmis bir kural dizinine uymaz, girilmis

verileri 6grenir ve buna dayanarak tahminlerde bulunur ve karar alirlar (Cerebro, 2023).
1.4.2. Derin 6grenme

Derin Ogrenme, aslinda makine Ogrenmesinin bir alt dalidir. Sinir aglan
algoritmalarindan olusur. Derin 6grenmedeki sinir aglarinin birbiriyle iligkisi, aslinda bir
insanin viicudundaki ndronlarin birbiriyle kurdugu iliski gibidir. Yapay sinir aglar1 da ayni1
noronlar gibi birbiriyle girinti ve ¢ikintilarla baglidirlar. (Arslankaya ve Toprak, 2021, s.182)
Her girdide bir onceki bilgiyi ekler birlestirir ve bu bilgilerden karmasik anlamli degerler

tiretir. Derin  6grenmenin sahip oldugu algoritmalarin makine &grenmesindeki
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algoritmalardan farki insan beyninden ilham alindig1 i¢in yapay sinir aglarini kullanip ¢ok
karisik ve fazla sayidaki veriyi otomatik olarak isleyebilir olmasidir (Rende, Biitiin,
Karahan, 2016). Kisaca derin 6grenme, ¢ok katmanlt sinir aglarini kullanarak karmagik

yapay zeka problemlerini ¢ozmeyi hedeflemektedir.

Yapay zeka teknolojisinin gelisimiyle birlikte, bu teknolojiye yonelik tutumlar da
onem kazanmaktadir. Yapay zekanin giinliik hayatimiza entegrasyonu, toplumlarin ve
bireylerin yapay zekaya yonelik tutumlarini sekillendirmektedir (Orhon, 2021). Bu durumu
anlamak i¢in kisilerin yapay zekaya yonelik nasil tutumlar sergilediklerini ortaya koymak

onemlidir.
1.4.3. Yapay zekaya yonelik tutum

Yapilan arastirmalar sonrasinda yapay zeka teknolojisi aslinda calisanlarin rutin ve
tekrara dayali iglerinin yerini alacagini gostermektedir (Tiiretken, 2024). Bagka bir deyisle,
islerimizin biiyiik ¢ogunlugu hala orada olacak, ancak giinliik olarak yaptiklarimiz biiyiik
Olclide degisecektir (Kochan ve Dyer, 2017). Yasanilan gelismeler, baz1 kisiler tarafindan
mesleklerin varligina ve gelecegine yonelik bir tehdit haline geldigi diistiniilmektedir. Ancak
robotik, yapay zeka, akilli otomasyon sistemleri vasifsiz is giicli i¢in nispeten daha fazla
tehdit olusturdugu diisiiniilse de, sistemleri kuracak ve siirdiirecek dijital yetkinliklere sahip
nitelikli insan kaynagina da ihtiyag artacaktir (Boziiyiik vd., 2005). Baz1 goriisler ise islerin
yok olacagini ya da degisecegi kismina degil, gorevlerin hangi alanlarinin otomatiklesecegi
ile ilgili kisma dikkat edilmesi gerektigini vurgulamaktadir. insani dokunuslara her zaman
ihtiyac olacagini ancak yapay zekanin daha hizli ve kolay sonuglara ulasacagini, insanlara

yardimei bir asistan gorevinde olacagini sdylemistir (Barnett, 2017).

Aslinda her yeni teknolojinin uygulamaya baslanmasi, yapilan isleri ortadan
kaldirmaktan ziyade yapilan igin daha iyi ve hizli yapilmasini saglamaktadir. Durum iyi
yonetildiginde, insanlarin yaptigi gorevler degisecek ve hem iiretkenlik hem de hizmet
diizeyi iyilesebilecektir (Kochan ve Dyer, 2017). Teknolojiyi takip etmek ve bu teknolojiye
uyum saglamak bu siirecte 6nem arz etmektedir. Yeni nesil, teknolojik gelismelere daha hizl
adapte olabilmektedir (Doganer, 2021). Bu baglamda sirketler ¢alisanlarini dijital doniigiime
hazirlamak ve gevresel degisimlere onciiliikk etmek icin insan kaynaklarini etkin bir sekilde

planlamalar1 ve yonetmeleri gerekmektedir (Y1lmaz, 2023).
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1.4.4. Yapay zekaya yonelik olumlu tutum

Yapay zekaya kars1 iyimser bir yaklasimla yaklasildiginda is giicii verimliliginde bir
artis olacaktir. Yapay zeka sayesinde bir¢ok tehlike ve risk is hayatinda ortadan kaldirilabilir.
Baslangicta insan emegine bagli olan gorevler yapay zeka sonrasinda daha hizli ve dogru
sonuglar verecektir (Fadziso, 2018). Yapay zeka, biiyiik miktarlar1 hizli ve giivenilir bir
sekilde analiz edebilir (Kambur, 2021) Yapay zeka ayni zamanda c¢alisanlarin ¢ogunda
yaraticilik ve risk alma potansiyelini arttirmistir. Bu sayede ¢alisanlar yenilikg¢i is davranisi
gosterme oranlarini arttirarak igyerlerinden memnun olmalarimi saglamistir (Fadziso, 201).
Veri girisi gibi siiregler artik zaman kaybi olmadan gerceklestirilebilir. Hatta gorsel verileri
sesli agiklamalara dontistiirerek daha erisilebilir veri haline getirir (Bravery, Bramall,

William, Jesuthasan, Hoster, Lomas, 2023).

Kisiler yapay zekay etkili kullanarak, ondan fayda saglayabilir. Yapay zeka yaptiklar
islere deger katmalarini saglayabilir. Yapay zekanin islerini ellerinden alacagindan korkmak

yerine onunla yasamal1 ve hayatlarini kolaylastirmalarina izin vermelilerdir (Orhon, 2021).

1.4.5. Yapay zekaya yonelik olumsuz tutum

(Calisanlarin kendini yetersiz bulma, standartlagsma, robotlarla caligsma, giiven ve etik
gibi konularda yasayacagi duygular, ¢alisanlari olumsuz etkilemektedir (Borii. ve Bekmezci,
2023) Ayn1 zamanda is yerlerinde yapay zeka kiiltiiriinlin oturmasi i¢in ¢alisma ortamimizda
alt yapimin hazir olmasi gerekmektedir. Yapay zekanin maliyeti, is ortaminda yapay zekaya

gecisi yavaslatmaktadir (Jatoba, Gutierriz, Fernandes, Teixeira, Moscon, 2019)

Toplumun yapay zeka konusunda bilgilendirilmesi, baz1 olumsuz 6nyargilarin ortadan
kaldirilmas1 gerekmektedir. iliskileri bozacagy, issizligin ¢ogalacagi algis1 insanlar1 yapay
zekaya kars1 olumsuz bir tutum sergilemelerine neden olmaktadir (Doganer, 2021). Olumsuz
tutum sergileyen kisiler kapali bir goriis sergiledikleri igin, kendi gelisimlerini
durdurmaktadir. Bu tutumun olumluya dénmesi i¢in yapay zekay1 tam olarak anlayabilmek
gerekmektedir (Orhon, 2021). Yapay zekaya kars1 hala bir bilinmezlik s6z konusu oldugu
icin Onyargi vardir. Yapay zekanin kullanimini avantaja ¢evirmek i¢in islerimizde,
hayatimizda bu teknolojik gelismelerle yagamaliy1z. Yapay zekay1 isimizi elimizden alacak

bir sistem olarak gérmek yerine, isimi kolaylastirici bir asistan olarak gérmek, isimize deger
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katacaktir (Jatoba vd., 2019) Bazi islerin yok olma riski mevcut olsa da, ayni is giiciinii yapay
zeka ile giiclendirilmis yeni yollarla uygulayarak, tiretkenligi artirma firsat1 ve isleri daha

cekici hale getirme sans1 goz ardi edilemeyecek kadar biiytiktiir (Bravery K. vd., 2023).

1.4.6. Bilgi giivenligi

Calisanlar yapay zeka ile ilgili neler yapabilecekleri ve ulasilan bilgilerin yapay zeka
araclartyla yanlis kullanilmasi ve paylasilmasindan kaynaklanan riskler konusunda egitim
almalidirlar. Boylece sirkette giiclii bir siber giivenlik kiiltiiri olusmus olur (Bravery K. vd.,
2023). Yapay zekanin, bilgi giivenligi acisindan hem yararli hem de zararl etkileri olabilir.
Yapay zeka kullanilarak bilgi giivenligi saglayabilirken, ayn1 zamanda yapay zekay1 koti
amach kullanarak bilgi giivenligi zafiyeti de olusturabilmektedir (Mywil, Sadikoglu,
Cengiz, Candan, 2022) Yapay zekanin bilgi giivenligi acisindan yararli ve zararli yanlari,
bilgilerin nasil kullanildigina bagl olarak degisecektir. Yapay zekanin biiyiik miktarda
veriyle ¢aligmay1 6grenmesine olanak taniyan bilgisayar algoritmalari, Google, Apple ve
Netflix gibi teknoloji devleri tarafindan yaygin olarak kullanilmaktadir. Programlarin film
Onermesine veya Google arama sonuclar1 listesindeki siralamayi belirlemesine olanak
tantyan teknolojinin aynisi, artik farkli siddetteki suclarla miicadelede basariyla

kullanilmaktadir (Radulov, 2019).

Yapay zeka, bilgi gilivenligini korumaya yonelik yazilimlarla tehdidi ¢ok onceden
tahmin edebilir ve bu durumu 6nleyebilir, ancak sucu isleyecek kisiler de yapay zeka destekli
sistemler kullaniyor olabilir. Bu durum yapay zekay1 kétii kullanima bir 6rnektir (Mijwil vd.,
2022). Yapay zeka dogru ve verimli kullanildiginda bilgi giivenligi agiginin aksine,
sirketlerin mali zarara yol agabilecek ve itibarlarina zarar verebilecek siber suglari
Onlemelerine yardimeci olabilir. Zararli igerikle ilgili anahtar kelimeleri veya konulari
tantyacak ve bdylece potansiyel siber saldirtyr durduracak sekilde egitilebilir (Radulov,

2019).

Bir diger deginilmesi gereken konu ise yapay zekanmn kullanimi gesitli yasal ve
diizenleyici engelleri beraberinde getirir. Calisanlarin 6zel, hassas veya gizli bilgileri
girmemeleri gerektigini bilmeleri i¢in en azindan temel egitim saglamak gerekmektedir.
(Bravery K. vd., 2023). Kisisel bilgilerin korunmasi i¢in bilgi gilivenliginin saglanmasi

gerekmektedir. Bununla birlikte bilgileri islenen kisilere, bilgilerinin hangi amagla nerede
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kullanilacag: bilgisi verilmesi, onaylanmayan islemlerde bilginin veri setinden silinerek

kullanilmamas1 saglanmalidir (Turan, Turan ve Kiictiksille, 2022).

1.4.7. Etik

Yapay zekanin insanla olan bireysel iliskisi ve toplumsal hayatla iliskisi oldugu i¢in
konunun etik kismi da degerlendirilmelidir. Yapay zeka etigi alan1 biiyiik ol¢iide yapay zeka
sistemlerinin yanlis kullanimi, kotiiye kullanimi, kotli tasarimi veya istenmeyen olumsuz
sonuglarinin neden olabilecegi ¢esitli bireysel ve toplumsal zararlara bir yanit olarak ortaya

cikmistir (Arslan ve Eyibas, 2019).

Ortaya ¢ikan yapay zeka ihtiyaglari ile ilgili etik hususlar ¢ok ¢esitlidir ve giderek
artmaktadir. Ornegin yapay zeka tabanli bir arastirma yapilirken, istenmeyen tarihsel
Onyargilarin siirdiirtilmesi riskiyle karsilasilabilir. Kidemli bir pozisyon i¢in yapay zeka
tarafindan olusturulan bir is tanimi, varsayilan olarak erkek zamirleri kullanabilir veya yapay
zeka tarafindan olusturulan bir fotograf filtresi, bir kiginin ten rengini acabilir. Bu durumda
organizasyon 1K’s1, ilerleyen siirecte yapay zeka araglarindan kaynaklanan dnyargilari ele
alma konusunda proaktif olmalidir. Organizasyonun etik yapay zeka konusunda bir
politikaya sahip olmasi ve bu politikaya bagli kalarak bu politikanin yapay zeka
uygulamalarini icerecek sekilde giincellenmesi gerekmektedir. Aslinda bu gibi sorunlarla
karsilasmamak adina son kontrolii bir insanin yapmasi, kararlar1 yapay zeka tarafindan degil
insanlar tarafindan verilmesini saglayacaktir (Bravery K. vd., 2023). Diger acidan
bakildiginda yapay zekaya bir kisilik verilmesi, yapay zekayr kendi eylemleri ve
sOyledikleriyle ilgili sorumlu tutacaktir (Kiligarslan, 2019).

1.4.8. Esitlik

Yapay zekay1 kullananlar ve kullanmayanlar arasinda ortaya ¢ikacak farkliliklar, sorun
yaratabilir. Yeni teknolojiyle ilgili organizasyonlarda esitsizlik endiseleri de olabilir; bu da
yapay zekanin insanlarin isleri ve kariyer ilerlemesi iizerindeki etkisine iliskin endiseyi
arttirmaktadir. Dogru kararlar1 verebilecek bir sistem olup olmamasiyla ilgili endiseler
bulunmaktadir. Yapay zekanin kullaniminin ve performansinin kurulusun degerleri ve
hedefleriyle uyumlu olmasini saglamak icin bir asistan olarak kullanilmasi 6nemlidir.

Sirketteki son karar1 verecek bir mekanizma olmayarak, isi kolaylastirici bir sistem olmalidir
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(Bravery K. vd., 2023). Analiz ettikleri toplumlarin mevcut yapilarindan ve dinamiklerinden
elde ettikleri veriye dayali bilgiler, bu toplumlarda var olan Otekilestirme, esitsizlik ve
ayrimcilik kaliplarini yeniden iiretebilir. Benzer sekilde, veri madenciligini miimkiin kilan
modellerin bir¢ok 6zelligi ve analitik yapisi, potansiyel olarak kisilerin dnyargilarini ve
olumsuz diisiincelerini kopyalayabilir. Ayn1 zamanda, algoritmik sistemleri egitmek ve test
etmek i¢in kullanilan veri 6rnekleri, cogu zaman ¢ikarim yaptiklari popiilasyonlar yeterince

temsil edemiyor olabilir (Leslie, 2019).

Yapay zeka yasadigimiz toplumda ele alinan cinsiyet¢i konular1 degerlendirirken, hali
hazirda var olan literatiirdeki kaynaklar1 kullanarak bir degerlendirme yapmaktadir. Aslinda
bu durum bize, yapay zekanin var olan veriler tizerinden bir 6ngériide bulundugunu, elindeki

verilerin siirliligim gostermektedir (Sarigil, 2023).
1.5. Tliskiler
1.5.1. Insan kaynaklan egitim - gelistirme ve yenilik¢i is davrams:

Gilinlimiizde insanlarin duygularina ve is tatminine deger vermek, devamlilig1 olan,
siirdiiriilebilir bir organizasyon basarisi i¢in énemli bir rol oynamaktadir. Insan Kaynaklari
departmani bu siirecte, calisanlarin daha aktif bir rol almasini saglayip, organizasyondaki
birimlerin ihtiyaclarin1 daha iyi anlayarak, ¢alisanlara silipervizorlik yapmasi énemlidir.
Insan Kaynaklari departmani, degisim siirecini iyi yoneterek, calisanlarin ihtiyaglarin
anlayabilmeli, onlara destek olarak mutlu, huzurlu bir ¢alisma ortami yaratmali ve bunlarin

sonucunda basartya ulagsmalarint saglamalidir (Toprakei, 2023).

IKY'nin sundugu uygulamalar, calisanlara kendi yetenegini ve becerilerini
kesfetmelerini saglar. Yeni fikirler ve cabalar liretmelerine tesvik ederek, performanslarini
gostermelerine olanak saglamaktadir (Dede, 2019; Jiang, Lepak, Han, Hong, Kim, Winkler,
2012). Ornek vermek gerekirse, iyi organize edilmis egitim ve mentorluk programi, ¢alisanin
yenilikgilige yol acacak yeni beceriler kazanmasina yardimer olur (Spacek ve Humaida,
2021). Aym1 zamanda geri bildirim egitim ve gelisime destek olmakla birlikte yenilik¢i is
davranigina da neden olur, ¢iinkii fikir tiretmek ve belirli bir konunun gelistirilmesini
saglamak ogrenmenin 6nemli bir parcasidir (Goger, 2019) Insan kaynaklari yonetimi

uygulamalari, organizasyonlardaki problemlere kars1 ¢oziimler bularak calisanlarin sirkete
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olan bagliligin1 arttirarak, daha ¢ok yenilikgi is davranisi gostermelerine neden olmaktadir

(Dorenbosch, Engen, Verhagen, 2005)

Daha sonraki yillarda kurumlarda teknoloji ve yenilik¢ilik agirlikli egitimlerin
gerceklesmesi, basari icin en az bugilinkii kadar 6nem arz edecektir. Dijital okuryazarlik,
analitik diislince, yenilik¢i 1 davraniglart gibi unsurlara odaklanmak kalic1 basarilar elde

etmek i¢in gerekli olacaktir (Oztemel, 2018).

Egitim ve gelistirme siirecinde yenilik¢i is davranisinin 6nemi, ¢alisanin kendisini
stirekli gelistirerek ileriye tasima istegidir. Yenilik¢ilik, teknolojik siiregleri kapsar. Devamli
olarak bir 6grenim s6z konusudur. Yeni olana uyum saglayabilmek icin beceri ve yetenekleri
gelistirmek gerekmektedir. Egitim almak ve gelismek bu siliregte dnem arz etmektedir.
Yenilikei is davranigini tesvik etmek ve becerileri gelistirmek i¢in egitim ve gelistirme siireci

etkin kullanilmalidir (Abeguki, Paul, Akinrole ve Ugochukwu, 2014).

Yenilik¢ilik her alanda 6nem kazanirken, insan kaynaklarinin her alaninda yenilik¢i
uygulamalar yapilmasi uluslararasi: boyutta bir 6neme ulastig1 arastirmalar sonucu ortaya
cikmustir, ¢linkii yenilik¢i davranislar kisiye bireysel bir basar1 getirirken, organizasyonlara
da yetenek ve yaraticilik boyutu kazandirilarak deger katar (Giiler ve Piar, 2019).
Calisanlarin egitim ve gelisim uygulamalarini bir organizasyonun insan kaynaklari
uygulamalar1 sayesinde deneyimlediklerini diisiinerek buna karsilik verme ihtiyaci

hissettikleri bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bos-Nehles ve Veenendaal, 2017).

Yani organizasyon tarafindan egitim ve gelistirme uygulamalarinin saglantyor olmasi,
calisanlar1 degerli olarak gdrdiigliniin ve onlara yatirim yapmaya istekli oldugunun mesajimni

calisanlara vermektedir (Tremblay, Cloutier, Simard, Chénevert ve Vandenberghe, 2010).

Yapilan bir aragtirmada, organizasyon tarafindan kendisi icin bir sey yapildigini ve
deger verildigini goren calisanin, gelisimi sunan organizasyona karsit olumlu tutumlarla
karsilik verecegini dile getirmektedir (Benson, Finegold ve Mohrman, 2004). Bu olumlu
tutumlar hem oOrgiit hem de c¢alisan acisindan degerli davranislarla sonucglanacaktir.
Calisanlar, egitim ve gelisim firsatlarin yararli ve degerli olarak algiladiklarinda, yeni
fikirler gelistirmeye daha hazirlikli olacaklardir (Knol ve van Linge, 2009; Pratoom ve
Savatsomboon, 2012; Zhang ve Begley, 2011).
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Bir calisanin bilgi diizeyi, organizasyonun hayatta kalmasin1 ve basarili bir sekilde
ilerlemesinde 6nemlidir. Bu yiizden de organizasyonlar ¢alisanlarin egitim ve gelisimine
bagl kalmaktadirlar (Armstrong, 2006, Goldstein ve Ford 2002). Bu ylizden egitim ve
gelisim, ¢alisanlarin yetkinliklerinden yararlanmanin ve ayni zamanda kurumsal hedeflere
ulagsma yolunda performanslarini iyilestirmenin temel tasi haline gelmektedir. Bu agidan
bakildiginda, ¢alisanlarin egitimi pahali olsa da 6zellikle organizasyonun rekabet avantaji
kazanmay1 hedefledigi durumlarda bunun 6neminin g6z ardi edilemeyecegini gerekmektedir
(Abeguki, Paul, Akinrole ve Ugochukwu,2014, s.30). Egitim ve gelistirme siire¢leri
calisanlarin yenilige yonelik yeni ve faydali fikirler iiretebilmesini kolaylastirabilir

(Castellanos ve Martin, 2011; Nguyen ve Buyens, 2010).

Bu bulgulara dayanarak, egitim ve gelistirmenin yenilik¢i is davranisini ortaya

cikaracag diisliniilmektedir.

H1: Insan kaynaklar: egitim ve gelistirme uygulamalarimin yenilik¢i is davranisi

tizerinde pozitif etkisi vardir.
1.5.2. insan kaynaklan egitim - gelistirme ve yapay zekaya yonelik tutum

IK liderlerinin yapay zeka ve araclarini iste kullanmaya baslamasinda, calisanlarin
yeteneklerini arttirmak ve gelecegin islerinde kullanilmaya baslanmasinin rolii vardir.
Giliniimiizde yapay zeka bircok c¢alisma alaninda kullanilmaya baglanmistir, ancak
kullanilmayan alanlarda da yakin gelecekte kullanilmaya baslanacaktir (Nikhila, Jyothi,
Mounika, Reddy, Murthy, 2019). Calisan yapay zekanin faydasini is hayatinda gordiikce
yapay zekay1 dogru kullanmaya yonelik egitimler almak isteyebilir. Egitim ve gelistirme
faaliyetleriyle calisanin bilgi ve beceri diizeyi artmasi saglanir (Vlachos, 2009). Bunun
sonucunda kisi yapay zekanin ne oldugunu anlar ve en dogru nasil kullanacagini ¢oziimler.
Yapay zeka, calisanin isini elinden almamasi i¢in, c¢alisanlar yapay zekayr kullanmay1
ogrenmeli ve iglerinde yapay zekay1 kullanarak kendilerine kolaylik saglamalidirlar. Egitim
ve gelistirme stiregleriyle birlikte, calisanlarin yapay zekaya karsi olumsuz algisinin
kirilmasi beklenmektedir (Kiling, 2023). Yapilan arastirmalar sonucu, organizasyonlardaki
insan kaynaklarinin, calisanlarina bu teknolojiyi is siireglerinde uygulamaya yonelik
tasarladiklart egitim ve destek programlarinda yapay zeka kullaniminin artacagi tahmin

edilmektedir (Kiling, 2023).
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Insan merkezli is diinyasini ve insan temelli organizasyonlar siirdiiriilebilir yapmak
i¢cin, organizasyonlarin {ist diizey liderlerinin bu yeni teknolojinin kullaninmi konusunda
calisanlarin alacagi egitim ve gelistirme uygulamalarini desteklemeleri ¢ok Onemlidir
(Bravery K. vd., 2023). Organizasyonlar, ¢alisanlarin yapay zeka sistemlerine aligmalari i¢in
egitim verilmesini saglayabilir. Egitim programlari, calisanlarin becerilerini yeniden
gelistirerek, onlar1 egiterek, c¢alisanlarin akilli sistemlere karsi Onyargili olmamasini
saglayabilir (Tilmes, 2022). Mercer’in Is Gelistirme ve Proje Miidiirii olan Fuat Gérgiilil,
Yapay Zekanin IK’nin Gelecegine Etkisi ve Mercer Coziimleri konferansinda, artik verilere
ulasmanin zor olmadigini, asil 6nemli olanin o veriyi dogru yorumlamak oldugunu
sOylemistir. Yapay zeka teknolojileri, veri analizi konusunda 6zel beceriye sahip olmayan
kisiler tarafindan verilerin analiz edilmesine yardimci olmaktadir (Buzko, Dyachenko,
Petrova ve Nenkov, 2016). Yapay zeka, ¢alisanlara verilerin kolay ve hizli bir sekilde
yorumlanmasini saglamaktadir (Tiftik, 2021). Calisanlarin becerilerinin analiz edilerek,
almas1 gerektikleri egitimlerin planlanmasinda yapay zeka kisilere kolaylik saglamaktadir
(Strohmeier ve Piazza, 2015). Insan kaynaklari uygulamalarinda da geleneksel yontemler
yerine artik daha fazla yapay zekanin oldugu teknolojiler kullanilmaktadir (Giir, Ayden ve
Yiicel, 2019).

Insan kaynaklari, giiniimiiziin ve gelecegin insan kaynaklarinin planlanmasindan is
analizine, is giicli ihtiyacinin belirlenmesinden satin alma ve se¢gmeye, is degerlemesinden
ticretlendirmeye, egitim gelistirmeden performansa kadar insan kaynaklar1 yonetiminin tiim
unsurlarinda dijital dontisiimii esas alan dijital insan kaynaklar1 yonetimi, {izerinde
durulmasi gereken bir unsur olmalidir (Yilmaz, 2023). Isletmeler, cesitli yapay zeka

teknolojilerini kullanarak bir 6grenme ortami olusturabilir.

Insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin; anketler, goriismeler, is gdzlemleri, degerlendirmeler
ve ig verileri analizi gibi yontemlerle arastirma yaparak calisanlarin eksikliklerini tespit
etmeleri ve gesitli analizlerle gruplandirmalar1 gerekmektedir (Jia, Q., Guo, Y., Li, R., L1, Y.,
& Chen, Y., 2018). Yapilan arastirmalara gore, yapay zekanm IK'ya dahil edilmesiyle
islerinin tehlikeye girdigine dair pek ¢ok diisiince var. Monoton ve tekrara dayali idari igler
yapay zeka tarafindan hizli bir sekilde yapilmasi, IK profesyonellerinin stratejik diizeye
zaman ayirabilmeleri ve daha fazla konsantre olmalarina olanak tanir. Calisanlar uzman

olduklar1 konulara daha ¢ok vakit ayirabilirler (George ve Thomas, 2019).
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Yapay zeka sayesinde ¢alisanin seviyesi dlgiilerek, kisiye 6zel egitim programlamasi
yapilabilir. Calisanlarin girmis oldugu egitimlerin ve yapilmis 6l¢iimlerin sonuglarini hizli
ve kolay bir sekilde analiz edilerek, gelisimlerini takip edilebilir (Nikhila vd., 2019). Daha
sonrasinda algoritmalarla farkli seviyelerdeki 6grenim programlarini ayarlayabilir (Jia, Guo,
Li, Li ve Chen, 2018). Yapay zekaya olumlu bir tutum gostererek islerin kolaylasmasini
saglarken, ¢alisanlarin yaptiklar1 ise ve organizasyona olan bagliliklarini, motivasyonlarini
da diisiinmemiz gerekmektedir. Bu kisimda insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarin yapay
zekaya uyum saglamasini kolaylastirmalidir. Yapay zekanin sagladigi avantajlar1 anlayarak
yeni beceriler kazanmalarini saglamalidirlar. Egitim ve gelistirme sisteminin amaci,
personelin bilgi, beceri ve deneyimlerinin farkli diizeylerde istenen endekslere karsilik
gelmesini saglamaktir (Buzko, Dyachenko, Petrova ve Nenkov, 2016). Yapay zekaya
yonelik verilen egitimler, ¢alisanlarin yapay zekayi kullanmaya baslamasi gibi faktorler,

yapay zekaya yonelik tutumu etkileyecektir.

Yapay zekanin gelismesiyle birlikte chatbotlarin ve sanal asistanlarin genel sorular
yanitlama veya bireysel O0grenmeye ve kariyer gelisimine rehberlik etme olanaklari
artmaktadir. Yapay zeka egitime bir¢ok yonden katkida bulunma giicline sahiptir. Egitim
yonetimi agamasinda bilginin yonetimi ve sunumu konusunda yardimci olabilir, 6grenme ve

ogretme siireclerine katki saglayabilir (Arslan, 2017).

Sirketlerin, ¢alisanlarinin teknolojik degisimleri etkilemeye, kullanmaya ve bunlara
uyum saglamaya hazir olmalari i¢in siirekli egitime yatirim yapmalar1 gerekmektedir.
Calisanlar1 bu becerilere sahip olan sirketler, teknoloji yatirnmlarindan en biiyiik getiriyi

alma sansina sahip olacaktir (Kochan ve Dyer, 2017).

Yapay zeka, ayni1 zamanda tarafsiz ve gergeklere dayali, siirekli bir geri bildirim
sisteminin yiiriitiilmesine de yardimci olur. IK, yapay zeka araglarinin yardimiyla her calisan
icin Olgiilebilir hedefler gelistirip belirleyebilir. Geri bildirim sistemlerini kolaylastirir ve
daha i1yi sonugclar iiretebilir. Bir diger 6nemli nokta ise, binlerce ¢alisanin ¢evrimigi bir anket
araciligiyla paylastigi agik geri bildirimlerin, Onerilerin, endiselerin yapay zeka ile daha
sistematik bir sekilde yonetilebilmesidir. Yapay zekd, bu milyonlarca verinin analiz
edilmesine yardimci olur ve yalnizca mevcut katilim diizeyini degil ayn1 zamanda
gelecekteki etkilesimi, ciro oranini, performans diizeyini ve daha fazlasini da tahmin edebilir

(George ve Thomas, 2019).
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Sonug olarak insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari sayesinde kisilerin
sahip olduklar1 tutum olumluya gevrilebilmektedir. Insan kaynaklari ¢alisanlar1 yapay zekay1
kullanarak giinliik siradan islere zaman harcamayarak, IK faaliyetlerini planlamak ve
organize etmek i¢in daha kaliteli zaman harcayabilmektedir. Bu sekilde verimlilik artar,
calisanlarin sisteme olan Onyargist azalir, c¢alisanlarin sorularmma hizli yanitlar

verilebilmektedir (George ve Thomas, 2019).

Egitim ve beceri gelistirme, ¢alisanlarin yenilik¢i calisma davraniglarini artirmak icin
yenilik¢i akilli sistemler kullanmalarina olanak taniyabilmektedir (Odugbesan vd., 2023;
Peng, Van Doorn, Eggers, Wieringa, 2022). Bu sayede egitim ve gelistirme faaliyetleri
sayesinde kisi yenilik¢i is davranigi gosterirken yapay zekay: bir ara¢ olarak kullanabilir.
Yapay zeka, calisanlar1 yenilikgi i davranisina yonlendirir ayni1 zamanda ¢alisanlarin giiclii
yonlerini arttirmasina olanak tanimaktadir (Zirar, 2023). Bu gelismeler i¢in ¢alisanin egitim

ve gelistirme faaliyetleri sayesinde yapay zekaya yonelik tutumu olumlu olmalidir.

H2: Insan kaynaklari egitim ve gelistirme uygulamalarimn yapay zekaya yonelik

tutumu tizerinde pozitif etkisi vardir.

1.5.3. Yapay zekaya yonelik tutum ve yenilikgi is davranisi

Insanlik tarihi boyunca teknolojinin gelisimi onemli ilerlemeler yaratmistir (Castells,
2006). Teknolojinin yenilik¢ilik tizerinde etkisi bulunmaktadir. Dijital teknolojilerin
gelismesiyle birlikte yenilik¢ilik hiz kazanmaktadir (Graglia, Hulsen, 2020). Yenilik¢i is
davranisi, eski zamanlardan beri hayatimizda olan bir terim olmakla birlikte devamli olarak
O0grenmeyi, gelismeyi, yeni seyler liretmeyi ve bu siireci stirekli olarak yapmay1 icermektedir
(Drucker, 2014). Bu baglamda yenilikgi is davranisi, yeni olan her seyi icermektedir. Fikirler

kesfedilir, gelistirilir, denenir ve uygulanir (Moisio ve Lempiélé, 2007).

Yapay zeka alanindaki hizli gelismelerin hem ekonomi hem de toplum {izerinde derin
etkileri vardir. Yaganilan yenilikler tiretkenlik, istihdam ve rekabet agisindan olumlu etkilere
sahiptir. Yapay zekadaki ilerlemelerin yenilikleri etkiledigi soylenmektedir. (Cockburn,
Henderson, Stern, 2018) Yapilan arastirmalar, yapay zekanin dijital yeniliklerdeki roliine ve
girisim olusturma siirecine 151k tuttugu bulunmustur. (May, Sagodi, Dremel, Giffen, 2020)

Yapay zekanin yenilik¢i is davranisina karsi dijital agidan olumlu etkisi olacaktir. Dijital
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teknoloji olarak yapay zekanin gesitli yeni girisim fikirlerini ve inovasyonu tetikledigi
desteklenmektedir (Ciriello, Richter, Schwabe, 2018; Wiesbock ve Hess 2020). Yapay zeka
mevcut slireclere daha diisiik maliyet ve daha kaliteli girdiler olusturacaktir. (Cockburn,

Henderson, Stern, 2018)

Yapay zeka yenilik¢i bir teknoloji oldugundan dolayi, yenilik¢i is davranisi
sergileyebilmek i¢in kullanilmasi gerekmektedir (Cankir, Batga Yurtsever, Ceylan Sasmaz,
Giirler, Demiral, Arat, Bolelli, Edinsel, Kahya ve Tenteriz, 2023). Yapay zekay1, olumlu
tutum sergileyerek, yenilik¢i is davranisi gostermesine katki saglayacak sekilde kullanan bir
kisi basarili olacaktir, ¢linkii yapay zeka is siireclerini diizenlemektedir ve kisilere yenilik
yapmast i¢in ¢oziimler sunmaktadir (Taylor ve Smith, 2018). Calisanlarin yapay zekanin
islerine nasil dahil edildigi konusunda s6z sahibi olmalarini saglamak, yeni ve iiretken islerle
mesgul olabilmeleri i¢in beceri gelistirme ve yeniden beceri saglamalari i¢in kullanmalarin
desteklemek gerekmektedir. Yapay zekanin ¢alismaya getirdigi avantajlart anlamalar1 ve is
alanlarinda beceriler gelistirmeye tesvik edilmeleri gerekmektedir (Bravery K. vd., 2023).
Organizasyonlar i¢cinde yenilik¢i is davranisi, yeni liretilen fikirler i¢in iletisim kurulmasina
olanak saglar. Yapay zeka fikir aligverisi i¢in ortam saglar ve fikrin uygulamaya

gecilmesinde onemlidir (Lukes ve Stephan 2017).

Yaraticilik kurumsal basariy1 saglar ve dolayisiyla gelisen bir ekonomi i¢in temel bir
gerekliliktir (Wong, Ho ve Autio, 2005). Ozellikle karmasik sorunlar1 ¢dzme veya siiregleri
tyilestirme s6z konusu oldugunda yaraticilik temel bir kaynaktir (Amabile, 1988; Amabile
ve Pratt, 2016). Yenilik siire¢lerinin tasarim odakli diisiinme ve uygulama asamasinda yapay
zeka, calisanlart fikir ve ¢oziim gelistirme konusunda destekleyebilir (Correia ve Matos,
2021, s.6) Calisanlar yaraticilik eksikliginden degil, yapmak zorunda olduklar1 bir¢ok baska
gorev nedeniyle bazi zaman kaybi yasadiklarini belirttiler (Dominik, Timo, Siemon, 2022).
Yapay zeka bu kisimda yapilan isleri azaltarak, kisilerin kendi degerlerini ortaya

koyabilecekleri firsat1 yaratmaktadir (George ve Thomas, 2019).

Yapay zeka, caligsanlarin fikir {iretmesine ve fizibilitelerini degerlendirmesine olanak
taniyarak, insanin yogun siire¢lerinde bir kolaylastirict gorevi goriir ve bdylece stirekli
giincellenen bir 6grenme yinelemeleri dongiisiine girer (Verganti, Vendraminelli, ve lansiti,
2020). Yapay zeka destekli teknolojiler, yenilik¢i davranis sergilemede yardimci olabilir
(Aureli, Giampaoli, Ciambotti, Bontis, 2019). Ayrica, yapay zeka destekli yenilik¢i is
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davraniglar1 i¢in zaman ve alan yaratabilmektedir (Beltagui vd., 2021; Candi ve Beltagui
2018). Akill sistemler rutin gorevleri yerine getirerek ¢alisanlarin daha yenilik¢i olmalarini
saglamaktadir ve calisanlar islerinin yenilik¢i yonlerini planlamak i¢in daha fazla firsata
sahip olabilmektedir (Jaiswal, Arun, Varma, 2021). Yapay zeka teknolojileri ¢alisanlara fikir
iiretimi i¢in zaman ve alan yaratabilirken, ¢alisanlar bu firsatlara yapay zekaya yonelik

olumsuz tutum sergileyerek farkl tepki vermektedir (Kronblad, 2020).

Yapay zeka teknolojileri ¢alisanlarin fikir liretme ve miizakere etmelerine yonelik ek
zaman ve alan yaratabilir (Nevo, Nevo, Pinsonneault. 2020). Yapay zeka teknolojileri,
tasarim siireci sinirlamalarmin {istesinden gelebilir ve calisanlarin 6grenme ve uyum
saglama yeteneklerini gelistirebilir (Verganti vd., 2020). Bu teknolojiler, calisanlara
yenilik¢i davranis i¢in kritik oneme sahip kaliplar ve iirlinler saglar (Nevo vd., 2020; Perry-
Smith ve Mannucci 2017). Yapay zeka sistemleri yenilik¢i diisiince i¢in yeni yollar agmay1
desteklemektedir (Townsend ve Hunt 2019). Yapay zeka teknolojileri yenilik¢i is davranisini
tesvik etmektedir (Liu vd,. 2022; Odugbesan vd., 2023). Bu nedenle kuruluslar, ¢alisanlarin
ve yapay zeka teknolojilerinin bir arada var olabilecegi bir ortami tesvik etmelidir (Sowa,
Przegalinska, Ciechanowski, 2021; Wilson ve Daugherty 2019). Ancak bir kurulusun bdyle
bir ortami nasil tesvik ettigi kritik dneme sahiptir. Akilli sistemleri bir is yerine entegre etmek
onemlidir ayn1 zamanda bir korku ortami yaratmamalidir (Chuang 2020; Hasija ve Esper
2022) Calisanlarin yapay zeka sistemleriyle birlikte nasil bir arada var olabilecegini
dikkatlice diisinmek onemlidir (Berkers, Rispens, Le Blanc, 2023; Plumwongrot ve
Pholphirul 2022). KPMG’nin yaymlamis oldugu rapora gore, yoneticilerin yapay zekanin
15¢1 sayisi lizerinde onemli bir etkiye sahip olacagini beklediklerini belirtmistir, ancak yapay
zekd 1s giliciinii eline almak yerine, is giliciinii artirmak i¢in kullanildig1 goriilmektedir

(KPMG, 2023).

Inovasyon siirecinde yapay zeka sistemleri fikir iiretme ve gelistirme gibi temel
faaliyetlerde bize olanak saglamaktadir. Yeni fikirler tiretebilmek i¢in yeni seyler denenerek,
sinirlarin 6tesine gecilmesi gerekmektedir. Ayrica yoneticiler yapay zekanin yardimiyla
mevcut bilgi tabanlarinin 6tesine gegebildikleri i¢in daha yenilikei ¢oziimler gelistirebilmeli
ve daha yaratici firsatlar fark edebilmelilerdir. Bu 6zelligi sayesinde, insanlar i¢in miimkiin
olandan ¢ok daha fazla miktarda bilgiyi isleyerek ve ilging arastirma alanlarimi ortaya

cikararak fikirlerin, firsatlarin ve ¢6zlim yaklasimlarinin gelistirilmesinde insanlara destek
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verebilen ¢ok sayida yapay zeka sistemi goriiyoruz (Haefner, Wincent, Parida, Gassmann,

2021).

Teknolojiyle bu sekilde ortaklik kurmak, insanlarin daha akilli sorular sormasina
yardimci olabilir daha iyi problem c¢odzebilmelerini ve yenilik yapabilen kisiler haline
getirebilir. Yapilan baz1 anketler sonucunda 6zellikle liderler, yapay zekaya gelen sorularin
modelini, hizini, ¢esitliligini ve yeniligini degistirerek ve artirarak ekibin sorgulama

becerilerini giiclendirdigini bulmustur (Faculty & Staff Insights, 2023).

Ozetle, calisanlar yapay zekayi calismalarinda kullanirlarsa eger, yenilikgi is davranisi
gosterme oranlarinda artis olur. Yenilik¢i is davranist sergileyen bir kisinin yenilik¢i bir
teknoloji olan yapay zekaya kars1 olumsuz tutum sergilemesi mantikli degildir. Yenilikei is
davranis1 gosteren bir ¢alisanin kisilik 6zellikleri, yapay zekaya olumlu tutum sergileyecek

bir kisinin 6zellikleriyle benzerlik gosterir.

H3: Yapay zekaya yonelik tutumunun yenilik¢i is davramist iizerinde pozitif etkisi

vardir.

Gallup’in yapmis oldugu bir arastirma sonucunda, ¢alisan baglilig1 yiiksek diizeyde
olan organizasyonlarin %21 oranindan daha fazla karlihigi oldugu ileri siiriilmiistiir
(Toprakg1, 2023).Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci, ¢alisanlarin ihtiyaglarma cevap
verirken, Orgiitiin hedefleri dogrultusunda insan kaynaklarmi en verimli sekilde
degerlendirmektir (Baksu, 2009) Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiit icerisindeki calisanlarmn
orgiit kiiltlirlinii benimsemelerinin yani sira, kendi aralarinda ve diger ¢alisanlar arasinda
sadakatin gelismesine de katki saglamaktadir (Yilmaz, 2023). Egitim ve gelistirme
uygulamalari, ¢alisanlar1 mevki fark etmeksizin siirekli olarak gelisim gosterebildikleri
egitimi almalarin1 saglamaktadir. Yenilik¢i davranig gosterirken siirekli olarak bir 6grenme
ve gelisme s0z konusudur. Bu iliskide yeniliklere uyum saglayabilmek i¢in kendimizi
gelistirmek gerekmektedir (Abeguki, Paul, Akinrole ve Ugochukwu, 2014, s.27).
Organizasyonda uygulanan egitim ve gelistirme uygulamalarindan, c¢alisanlarin
etkilendiklerini ve daha yenilik¢i is davranislart gosterme durumlarinin arttigi
diisiiniilmektedir (Ozay ve Kaymaz, 2023). Calisanlar icin egitim ve gelisim firsatlari
saglandiginda, yeni fikirler iiretmeye daha meyilli olacaklardir (Knol ve van Linge, 2009;

Pratoom ve Savatsomboon, 2012; Zhang ve Begley, 2011). Calisanlarin egitim ve gelisimi
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organizasyonlar i¢in énem arz etmektedir (Armstrong, 2006, Goldstein ve Ford 2002).
Yenilikei is davranisindan bahsederken giinlimiiz yeniliklerinden oldugu i¢in yapay zekadan
bahsetmemek yanlis olabilmektedir. Bu arastirmada yapay zekaya yonelik tutum
incelenmistir. Yapay zekaya yonelik tutum, ilk olarak yapay zekay1 bilmekten gegmektedir,
clinkii yapay zekaya yonelik bir tutum olusturabilmek ancak yapay zekayir 6grenmekle
miimkiindiir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 ¢alisanlar1 yapay zekaya karsi
bilinglendirerek, olumlu tutum saglamalar1 konusunda yardime1 olmaktadir (Kiling, 2023).
Egitim ve gelistirme uygulamalari, ¢alisanlarin yapay zekaya yonelik olumlu bakis agisina
sahip olmalarini saglamaktadir ayn1 zamanda yenilik¢i is davraniglarini arttirmak igin
teknolojiyi bir arag¢ olarak kullanmalaria yardim etmektedir (Odugbesan vd., 2023; Peng
vd., 2022). Arag¢ olarak kullanildiginda g¢alisanlara kolaylik ve avantaj saglayarak giiclii
yonlerini arttirmasina olanak tanimaktadir (Zirar, 2023). Calisanlar, olumsuz tutum
sergileyip yapay zekanin islerini elinden alacagini diisiinmek yerine olumlu tutum ile islerine
fayda saglamalidirlar (Orhon, 2021). Ozetle, egitim ve gelistirme uygulamalariyla ¢alisanlar
yenilik¢i is davranis1 gosterme oranini arttirir ve bu iliskide yapay zekaya yonelik tutum ise

araci rol oynar.

H4: Insan kaynaklar egitim ve gelistirme uygulamalart ile yenilikci is davranisi

iliskisinde yapay zekaya yonelik tutumun araci rolii vardur.
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2. ARASTIRMA TASARIMI VE ANALIZ

2.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Insan kaynaklar1 egitim ve gelisim uygulamalarmin yapay zeka tutumu araciligiyla
yenilikgi is davranisi {izerinde dolayli bir etkisi oldugu sdylenebilir. insan Kaynaklar1 Egitim
ve Gelistirme Uygulamalar1 ile Yenilik¢i Is Davramsi arasindaki iliskide Yapay Zekaya
Yonelik Tutumun arag etkisinin varligi kabul edilerek, ilgili literatiir temelinde bu {i¢

degisken arasindaki iligkileri gosteren bir model gelistirilmis ve bu model Sekil 2.1°de

sunulmustur.
Yapay Zekaya
Yonelik Tutum
H2 H3
Insan Kaynaklar1 Egitim H4 Yenilikei s
ve Gelistirme Davranisi
H1

Sekil 2.1. insan Kaynaklar1 Egitim ve Gelistirme Uygulamalari, Yapay Zekaya Y6nelik Tutum ve Yenilikgi
Is Davranis1 Arasindaki Iliskiler

Sekil 2.1°deki hipotetik model dogrultusunda asagidaki arastirma sorusuna cevap

aranip sonrasinda verilen hipotezler test edilmistir:

Arastirma Sorusu: Calisanlarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari,
yapay zekaya yonelik tutumlari ve yenilik¢i is davraniglari ne diizeydedir ve bu ii¢ degisken

arasinda nasil ve ne yonde iliskiler vardir?

Hipotez 1 (H1): Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalarinin yenilikgi is

davranisi iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hipotez 2 (H2): Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalarinin yapay zekaya

yonelik tutumu iizerinde pozitif etkisi vardir.
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Hipotez 3 (H3): Yapay zekaya yonelik tutumun yenilik¢i is davranisi tizerinde pozitif

etkisi vardir.

Hipotez 4 (H4): Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalar ile yenilikgi is

davranisi iliskisinde yapay zekaya yonelik tutumun araci rolii vardir.
2.2. Calisma Grubu

Aragtirma Tiirkiye’de Ankara’da bulunan 6zel sektordeki bir sirketin hizmet, liretim,
ingaat ve savunma sanayi sektoriindeki 340 calisani ile gerceklestirilmistir. Katilimcilara ait

demografik bilgiler Tablo 2.1°de verilmistir.

Tablo 2.1. Calisma Grubuna Iliskin Bilgiler (N = 340)

Degisken Kategori frekans z(uzde
Yo
1-5 96 28,2
1 yildan az 11 3,2
Kidem 10 yildan fazla 154 453
6-10 79 23,2
Toplam 340 100
Kadin 157 46,2
Cinsiyet Erkek 183 53,8
Toplam 340 100
Diger 11 3,2
Hizmet 120 35,3
.. Insaat 48 14,1
Sektor Savunma 68 20,0
Uretim 93 27,4
Toplam 340 100
21-30 127 37,4
31-40 106 31,2
Yas 41-50 85 25,0
51 ve lizeri 22 6,5
Toplam 340 100
[kdgretim 15 4,4
Lise 46 13,5
Egitim Diizeyi Lisans 171 50,3
Lisansiistii 108 31,8
Toplam 340 100
Caligan 230 67,6
Pozisyon Y dnetici 110 32,4
Toplam 340 100
1'den az 57 16,8
12-16 21 6,2
17-21 22 6,5
Isyerindeki Mesleki Kidem 2-6 145 42,6
22 ve lzeri 32 9,4
7-11 63 18,5
Toplam 340 100
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Tablo 2.1°de goriilecegi iizere katilimcilarin %70’e yakini 6 yildan daha uzun siire
mesleki kideme sahiptir. 1 yildan az kideme sahip olanlarin orani ¢ok az diizeydedir.
Bulunduklar is yerindeki kidem incelendiginde katilimecilarin yaklasik %40’ 1mnin 2-6 yildir
ayni is yerinde caligtiklar1 goriilmiistiir. Cinsiyet acisindan erkekler lehine bir dagilim
bulunmaktadir. Katilimcilar en ¢ok hizmet sektoriinde calismaktadir. Hizmet sektoriinii
sirastyla liretim ve savunma sanayi sektorleri takip etmektedir. Katilimcilarin %70’e
yakininin 21-40 yas araliginda yer aldig1 goriilmiistiir. Egitim diizeyi acisindan katilimcilarin
yartya yakinin lisans mezunu, ligte birine yakinmin yiiksek lisans mezunu oldugu

goriilmiistiir. Katilimeilarin tigte ikisi ¢alisan, ligte biri yonetici pozisyonundadir.

2.3. Veri Toplama Araclar

Insan kaynaklari egitim fonksiyonu dlcegi

Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalarmm 6lgmek igin Metin Aktuna
tarafindan (2007) gelistirilen ve Hamdiye Uygun tarafindan 2015 yilinda gegerlilik ve
giivenirlik c¢alismalar1 yapilan ve “Insan Kaynaklari Egitim Fonksiyonu Olgegi”
kullanilmistir. Alt1 boyutlu ve bes seviyeden olusan likert tipindeki 30 maddeli dlgekten
alinan yiiksek puanlar katilimcilarin insan kaynaklarina yonelik olumlu goriislerinin arttig:
seklinde yorumlanmaktadir. Olgekte 13. ve 14. maddeler ters yonde kodlanmustir. Insan
Kaynaklar1 Egitim Fonksiyonu 6l¢egine DFA uygulanarak Aktuna, 2007 tarafindan bulunan
yap1 stnanmistir. Kullanilan anketi aldigimiz kisi calismasinda, ¢alisanlarin isletmelerindeki
egitim faaliyetlerine yonelik algilamalarinin, motivasyonlart ile iliskili oldugunu varsayarak
bir model gelistirmistir (Uygun, 2015). Sirketlerde egitim ve gelistirme uygulamalari
yapiliyor olmasi ¢alisanlar tarafindan farkli algilanabilmektedir. Sirketlerin insan kaynaklari
egitim ve gelistirme fonksiyonlarini1 uygulayip uygulamadigini 6lgmek amaciyla bu 6lgek

kullanilmastir.

DFA sonuglari, Aktuna'nin 2007'de elde ettigi sonuglarla uyumlu bir sekilde ¢ikmigtir
ve uyum indeksleri istenen diizeylerde belirlenmistir. (y2/sd=4,085, RMSEA=.09,
AGFI=.86, GFI=.90, IF1=.92, CFI=.92). DFA ile kuramsal modelin elde edilen veriler
dogrultusunda yeterliligini tespit etmek i¢in bagvurulan uyum indekslerine ait degerler ve

DFA modeline ait uyum degerleri Tablo 2.2’de verilmistir.
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Tablo 2.2. Basvurulan Uyum Indekslerine Ait Uyum Degerleri ve Modele Ait Uyum Degerleri

Uyum Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Modelin
Indeksleri Olgiitleri Uyum Olgiitleri . Uyum . Karar
Indeksleri

x2/sd 0<y2/sd<2 2<y2/sd<5 4,085 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA .00 <RMSEA<.05 .05 <RMSEA<.1 .09 Kabul Edilebilir Uyum
CFI .95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95 .92 Kabul Edilebilir Uyum
GFI .95 <GFI<1.00 90 <GFI<.95 .80 Kabul Edilebilir Uyum
AGFI .95 <AGFI<1.00 .85 <AGFI<.90 .86 Kabul Edilebilir Uyum
IFI 95 <TFI<1.00 90 <IFI<.95 .92 Kabul Edilebilir Uyum

(Kline, 2011)

Tablo 2.2°de goriilecegi iizere sinanan kuramsal modelin veri setiyle uyumlu bir yapida

ve model uyum indeksleri kabul edilebilir diizeydedir. ¥2 degerinin 2 ile 5 arasinda olmasi

modelin verilerle kabul edilebilir derecede uyumlu oldugunu gosteren ilk parametredir

(Kline, 2011). Bir diger uyum 6lgiitii olan RMSEA degerinin 1’in altinda olmas1 modelin

veri setiyle miikemmel diizeyde uyumunu gostermektedir. Diger uyum 6lgiitlerinin de kabul

edilebilir diizeyde olmasi genel olarak sinanan modelin verilerle iyi uyum sagladiginm

gostermistir. Sekil 2.2°de tutum 6lgegine uygulanan DFA gorsellestirilmistir.
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Sekil 2.2. Insan Kaynaklar1 Egitim Fonksiyonu Ol¢egi DFA Sonuglari
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Yapay zekava yonelik tutum dOlcegi

Yapay zekaya yonelik tutumlar1 6lgmek i¢in Feridun Kaya ve digerleri tarafindan 2022
yilinda tarafindan gelistirilen “Yapay Zekaya Yénelik Tutum Olgegi” kullanilmustir. ki
boyutlu ve bes seviyeli Likert 6l¢egi kullanilarak toplanan yiiksek puanlar, katilimcilarin
yapay zekaya yonelik tutumlarmim olumlu yonde gelistigini gdstermektedir. Olgekte ilk 12
madde pozitif tutumlar, son 8 madde negatif tutumlar1 6lgmektedir. Yapay Zekaya Y onelik
Tutum Olgegine DFA uygulanarak Kaya vd., 2022 tarafindan bulunan yapi smanmustir.
Ulagilan DFA sonuglari, Kaya vd., 2022 tarafindan elde edilen sonuglarla uyumlu sonuglar
elde edilmistir Uyum indeksleri istenen diizeylerde belirlenmistir (y2/sd=3,637,
RMSEA=.08, AGFI=.85, GFI=.91, IFI=.93, CFI=.93). DFA kullanilarak kuramsal modelin
elde edilen verilere uygunlugunu belirlemek i¢in bagvurulan uyum indekslerine ait degerler

ve DFA modeline ait uyum degerleri Tablo 2.3’de sunulmustur.

Tablo 2.3. Basvurulan Uyum Indekslerine Ait Uyum Degerleri ve Modele Ait Uyum Degerleri

Uyum Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Modelin
indeksleri Olgiitleri Uyum Olgiitleri . Uyum Karar
Indeksleri

¥2/sd 0<y2/sd<2 2<y2/sd<5 3,637 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 00 5<R(1)VSISEA 05 <RMSEA<.1 08 Kabul Edilebilir Uyum
CFI .95 <CFI<1.00 .90 < CFI<.95 93 Kabul Edilebilir Uyum
GFI 95 <GFI< 1.00 .90 < GFI< .95 91 Kabul Edilebilir Uyum
AGFI 95<AGFI<1.00 .85<AGFI<.90 85 Kabul Edilebilir Uyum
IFI 95 <IFI<1.00 90 <IFI<.95 93 Kabul Edilebilir Uyum

(Kline, 2011)

Tablo 2.3’de goriilecegi lizere sitnanan kuramsal modelin veri setiyle uyumlu bir yapida
ve model uyum indeksleri kabul edilebilir diizeydedir. %2 degerinin 2 ile 5 arasinda olmasi
modelin verilerle kabul edilebilir derecede uyumlu oldugunu gosteren ilk parametredir
(Kline, 2011). Bir diger uyum 06l¢litii olan RMSEA degerinin .08’in altinda olmas1 modelin
veri setiyle kabul edilebilir diizeyde uyumunu gostermektedir. Diger uyum 6lgiitlerinin de
kabul edilebilir diizeyde olmasi genel olarak sinanan modelin verilerle iyi uyum sagladigin

gostermistir. Sekil 2.3’de tutum 6lgegine uygulanan DFA gorsellestirilmistir.

33



neg5 negb | neg? | ™| negs |

€® @5 €@d E1d

43

-52

Sekil 2.3. Yapay Zekaya Yonelik Tutum Olgegi DFA Sonuglari

Yenilikci is davranisi 6lcegi

Yenilik¢i Is Davranmisini 6lgmek igin Janssen (2000: 287-302) tarafindan gelistirilmis,
Tore (2017:117-118) tarafindan Tiirkge ’ye ¢evrilmis olan Yenilik¢i Is Davramisi Olgegi
kullamlmustir. Olgek, besli Likert tiiriinde ve 9 maddeden olusmaktadir. iki alt boyut
bulunmaktadir. Olgekte yiiksek puanlar, bireylerin Yenilik¢i Is Davranislarmin yiiksek
oldugu seklinde yorumlanmaktadir. Yenilik¢i is Davranist Olcegine DFA uygulanarak Tore,
2017 tarafindan bulunan yap1 sinanmistir. Bu 6lgek, yenilikei is davranisi 6lgekleri arasindan

en fazla kullanilan 6l¢ek oldugu goriilmiistiir.

Ulasilan DFA sonuglari, Tére'nin (2017) ¢alismasinda elde edilen sonuglarla uyumlu
cikmistir ve uyum indeksleri istenen diizeylerde belirlenmistir (y2/sd=3,908, RMSEA=.09,
AGFI=.89, GFI=.94, IF1=.98, CFI=.98). DFA ile kuramsal modelin elde edilen veriler
dogrultusunda yeterliligini tespit etmek i¢in bagvurulan uyum indekslerine ait degerler ve

DFA modeline ait uyum degerleri Tablo 2.4’de verilmistir.
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Tablo 2.4. Basvurulan Uyum Indekslerine Ait Uyum Degerleri ve Modele Ait Uyum Degerleri

Uyum Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Modelin
Indeksleri Olgiitleri Uyum Olgiitleri . Uyum . Karar
Indeksleri

x2/sd 0<y2/sd<2 2<y2/sd<5 3,637 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA .00 <RMSEA<.05 .05 <RMSEA<.1 .08 Kabul Edilebilir Uyum
CFI .95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95 .93 Kabul Edilebilir Uyum
GFI .95 <GFI<1.00 90 <GFI<.95 91 Kabul Edilebilir Uyum
AGFI .95 <AGFI<1.00 .85 <AGFI<.90 .85 Kabul Edilebilir Uyum
IFI 95 <TFI<1.00 90 <IFI<.95 .93 Kabul Edilebilir Uyum

(Kline, 2011)

Tablo 2.4’de goriilecegi lizere sinanan kuramsal modelin veri setiyle uyumlu bir yapida
ve model uyum indeksleri kabul edilebilir diizeydedir. ¥2 degerinin 2 ile 5 arasinda olmasi
modelin verilerle kabul edilebilir derecede uyumlu oldugunu gosteren ilk parametredir
(Kline, 2011). Bir diger uyum 6lg¢iitii olan RMSEA degerinin 1’in altinda olmas1 modelin
veri setiyle kabul edilebilir diizeyde uyumunu gostermektedir. Diger uyum 0lgiitlerinin de
miilkemmel diizeyde olmasi genel olarak sinanan modelin verilerle iyi uyum sagladigin

gostermistir. Sekil 2.4°de tutum 6lgegine uygulanan DFA gorsellestirilmistir.
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Sekil 2.4. Yenilikci Is Davranis1 Olgegi DFA Sonuglar
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3. BULGULAR VE TARTISMA

3.1. Arastirmanin Bulgular

Ik asamada tanimlayic1 istatistikler kullanilmistir. ikinci asamada, degiskenler
arasindaki iligkileri tespit etmek i¢in Pearson momentler ¢carpimi korelasyon katsayilari
hesaplanmistir. Ugiincii asamada, insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari ile
yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkide yapay zekaya yonelik tutumun aracilik etkisini
belirlemek i¢in hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir. Coklu bagintt sorununun varligin
kontrol etmek i¢in tolerans degerlerinin 0.20'den biiyiik ve varyans biiyiitme faktSriiniin
(VIF) 10'dan kiigiikliigii kontrol edilmistir (Field, 2013). Hiyerarsik regresyon analizlerine
ek olarak insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalar: ile yenilik¢i is davranis:
arasindaki iliskide yapay zekaya yonelik tutumun aracilik etkisini istatistiksel anlamliligini
test etmek amaciyla, Hayes (2018) tarafindan onerilen bias-corrected bootstrapping yontemi,
"SPSS Process Makro" eklentisi kullanilarak uygulanmstir. %95 giiven araligini olusturmak
icin Orneklem sayis1 5,000'e cikarilmistir ve rastgele 6rnekleme yontemi kullanilmigtir.
Gliven araliklar1 arasinda sifir degerinin olmamasi modelde sinanan aracilik etkisinin
istatistiksel agidan anlamli oldugunu gostermektedir (Hayes, 2018). Tiim analizlerde SPSS
25 kullanilmistir. Anlamlilik degeri i¢in .05 kabul edilmistir.

3.2. Tamimlayic Istatistikler ve Korelasyon Analizleri

Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, yapay zekaya yénelik tutum ve
yenilik¢i is davranmist ile ilgili betimsel istatistikler ve korelasyon degerleri Tablo 3.1°de

gosterilmistir.

Tablo 3.1. Tanimlayic: Istatistikler ve Korelasyon (N = 340)

Degisken Ort. SD Skewness Kurtosis (1) ?2) A3

1. Insan Kaynaklar1 Egitim ve

Gelistirme Uygulamalart 3,64 89 -1,241 1,312 1 ,453 ,702
2. Yapay Zekaya Yonelik Tutum 3,06 ,72 -893 1,284 1 420"
4. Yenilik¢i Is Davranist 401 99 -1,489 1,529 1

w4 < 01,
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Tablo 3.1’de goriilecegi lizere insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari ile
yapay zekaya yonelik tutum arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir korelasyon
bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari ile yenilikgi is davranisi
arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonde anlamli iligskiler bulunmaktadir. Yapay zekaya
yonelik tutum ile yenilik¢i i davranigi arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir
korelasyon bulunmaktadir. Carpiklik ve basiklik degerlerine bakildiginda veri setinin normal

dagildig1 séylenebilir (kurtosis and skewness < |1,5]) (Kline, 2011).

3.3. Fark Analizleri

Insan kaynaklari egitim ve gelistirme uygulamalari ile yenilikgi is davranisi arasindaki
iligkide yapay zekaya yonelik tutumun aracilik etkisini test etmek i¢in ii¢ asamali hiyerarsik
regresyon analizi yapilmistir. Birinci asamada bagimli degisken (Yenilik¢i Is Davranist),
bagimsiz degisken (Insan Kaynaklar1 Egitim ve Gelistirme Uygulamalari) tarafindan
yordanmustir. Ikinci asamada araci degisken (Yapay Zekaya Yonelik Tutum), bagimsiz
degisken tarafindan yordanmustir. Ugiincii asamada bagimli degisken hem yordayici
degisken hem de araci degisken tarafindan yordanmstir. Ug asamali hiyerarsik regresyon

analizi sonuglar1 Tablo 3.2’de verilmistir.

Tablo 3.2. Yenilik¢i is Davramgii Yordayan Hiyerarsik Regresyon Analizleri

Regression  Dependent Independent

2 2
Equation Variable Variable B B t r Ar a
) Insan Kaynaklar1
1 Yenilikei I Egitim ve 77 70 181370 493 - 3289512
Davranisi Gelistirme
Uygulamalar1
Yapay Zekaya Insaélvligynaklarl
2 Yonelik griim ve 36 .45 934577 205 - 873413
Gelistirme
Tutum
Uygulamalari
Yapay zekaya
. yonelik tutum 12 2,9863
3 Jenilike: I8 tnsan Kaynadan 506 013 172,7875
¥ gL ve 71 64 150030
Gelistirme
Uygulamalari

%= p< 001, *= p< .05

Tablo 3.2°de goriilecegi lizere birinci kisimda (Regresyon Esitligi 1) insan kaynaklar
egitim ve gelistirme uygulamalari ile yenilik¢i is davranislart arasinda dogrudan bir yol

kurulmus (H1) ve bagimsiz degisken (Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari),
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bagimli degiskeni (Yenilikg¢i is davraniglari) anlamli ve pozitif yonde ongoriilmiustiir (B= .70,
t = 18,1370, p< .001). Bu bulgulara gére Hl dogrulanmis ve yenilik¢i is davranislarindaki
varyansin  %49,3’ii Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalar1 tarafindan
aciklanmustir. ikinci asamada (Regresyon Esitligi 2) insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme
uygulamalari, yapay zekaya yonelik tutumu pozitif yonde ongoriilmiistir ve H2 kabul
edilmistir (= .45,t=9,3457, p<.001). Buna gore yapay zekaya yonelik tutumdaki varyansin
%20,5’1 insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalar tarafindan agiklanmaktadir.
Ucgiincii asamada (Regresyon Esitligi 3) arac1 degiskenin modele dahil edilmesi sonrasinda
insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, yenilik¢i is davraniglart anlamli bir
sekilde 6ngoriilmesine ragmen Insan kaynaklari egitim ve gelistirme uygulamalarinin etki
katsayisinda azalma meydana gelmistir (= .64, t = 15,0030, p < .001). Bu bulgulara gore
insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari ile yenilik¢i i davranislar1 arasindaki
iliskide yapay zekaya yonelik tutum kismi aracilik etmislerdir. Aract degigsken analizleri

Sekil 3.1°de gorsellestirilmistir.

Yapay Zekaya

Yonelik Tutum

45 12
Insan Kaynaklari — >
Egitim ve Gelistirme Yenilik¢i s Davranisi
Uygulamalar1 64

Sekil 3.1. Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, Yapay zekaya yonelik tutum ve Yenilikgi Is
Davranis1 Arasindaki iliskiler, N = 340, *""=p < .001

Sekil 3.1'e gore, IK egitimi ve gelistirme uygulamalarinin yapay zeka tutumu (0,45 x
0,12 =0,05) araciligryla yenilikei is davranisi tizerindeki dolayh etkisi, toplam etkinin (0,05
+ 0,64= 0,69) %7'sidir (0,05 / 0,69 = 0,07). Aract degisken modele eklendiginde bagiml
degiskende agiklanan varyans 0,01 oraninda artig gostermistir. Ayrica bagimli degiskendeki
varyansin %>50,6's1; Bagimsiz degisken ve araci degiskenle birlikte aciklanir. Araci

degiskenin modele dahil edilmemesi durumunda bu pay yiizde 49,3'e diismektedir.
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Yapay zekaya yonelik tutumun araci etkisinin anlamliligini test etmek amaciyla Hayes
(2018) tarafindan Onerilen “SPSS Process Macro” eklentisiyle “bias-corrected
bootstrapping” yontemi uygulanmistir. Dolaylt etki katsayilari ile %95 giliven araliklar

Tablo 3.3’de verilmistir.

Tablo 3.3. Kismi Aracilik Analizleri i¢in Onyiikleme Sonuglar1 (N = 340)

95% Giiven Arahg

Model Yolu SYK SH Diisiik Yiiksek

Standardize
Dolayh
IKEG = Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, YZ= Yapay zekaya yonelik tutum, Yi=
Yenilikgi is davranislar;, SYK= Standardize Yol Katsayisi, SH = Standart Hata, **p< .01,

IKEG—YZ—YI .058 .02 .0133 .1099

Tablo 3.3’de goriilecegi tizere 5.000 bootstrap isleminden sonra yapay zekaya yonelik
tutumun dolayl1 yol katsayis1 anlamlidir ve giiven araliklar arasinda sifir yoktur (6nyiikleme
katsayis1 = .058, 95% Confidence Interval =.0133, .1099). Bu bulgulara gore yapay zekaya
yonelik tutumun insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalar1 ile yenilik¢i is

davraniglar1 arasindaki iliskiye aracilik edecegini 6ne siiren H4 dogrulanmastir.
3.4. Betimleyici Istatistikler

Katilimeilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, yapay zekaya
yonelik tutum ve yenilik¢i is davraniglart Olgeklerinden aldiklari ortalama puanlarin
cinsiyete gore manidar bir farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in yapilan

bagimsiz gruplari i¢in t-testi Tablo 3.4’de verilmistir.

Tablo 3.4. Cinsiyet Degiskenine Gére Olgek Puanlarinin T-Testi Sonuglari

Boyutlar Cinsiyet N Ort. S t sd p
1nsan~1.(?1ynaklaf1 Kadin 157 3,7507 ,81599
Egitim ve 2,039 338 ,042
Gelistirme Erkek 183 3,5531 ,95057
Uygulamalari
Yonelik Tutum Erkek 183 3,0020 ,80115 ’ ’
Yenilikgi s~ Kadm 157 40255 93884 180 338 857
Davranislari Erkek 183 4,0061 1,03544 ’ ’
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Tablo 3.4’de goriilecegi iizere katilimcilarin insan kaynaklari egitim ve gelistirme
uygulamalar1 6l¢eginden aldiklar1 ortalama puanlar cinsiyete gore istatistiksel agidan
anlamli bir sekilde farklilagmaktadir. Kadinlarin insan kaynaklari egitim ve gelistirme
uygulamalar1 puanlar1 erkeklerden daha yiiksektir. Buna gore cinsiyet, katilimcilarin insan
kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari 6l¢ceginden aldiklari ortalama puanlar lizerinde

anlamlidir ve bu durum kadinlar lehinedir.

Katilimcilarin yapay zekaya yonelik tutum ve yenilik¢i i davraniglar1 dlgeklerinden
aldiklar1 ortalama puanlar cinsiyete gére anlamli bir sekilde farklilagmamistir. Kadinlarin ve
erkeklerin bu 6l¢eklerden aldiklari ortalama puanlar birbirine yakin ¢ikmistir. Buna gore

cinsiyet yapay zekaya yonelik tutum ve yenilikg¢i is davraniglar lizerinde anlamli degildir.

Katilimcilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, yapay zekaya
yonelik tutum ve yenilik¢i is davraniglart Olgeklerinden aldiklari ortalama puanlarin
katilimcilarin gorev yaptiklari pozisyona gore manidar bir farklilik gdsterip géstermedigini

tespit etmek i¢in yapilan bagimsiz gruplari i¢in t-testi Tablo 3.5’de verilmistir.

Tablo 3.5. Pozisyon Degiskenine Gore Olgek Puanlarinin T-Testi Sonuglari

Boyutlar Pozisyon N Ort. S t sd p
Insan Kaynaklari  Caligan 230 3,5031 96387
Egitim ve 4314 338 ,000
Geligtirme Y énetici 110 3,9396 ,64034
Uygulamalari
Yonelik Tutum  vgnetici 110 3,2083 ,55581
Yenilikei i Calisan 230 3,8879 1,05899 3477 338 001
Davramsslart  yenetici 110 42808 76843 ’ ’

Tablo 3.5°de goriilecegi iizere katilimcilarin insan kaynaklari egitim ve gelistirme
uygulamalar1 6l¢eginden aldiklari puanlarin ortalamasi gorev yapilan pozisyona gore
istatistiksel acidan anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Yoneticilerin insan kaynaklar
egitim ve gelistirme uygulamalar1 puanlar1 ¢alisanlardan daha yiiksektir. Buna gbre gorev
yapilan pozisyon, katilimcilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalar
Ol¢eginden aldiklar1 ortalama puanlar iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir ve bu etki

yoneticiler lehinedir.
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Katilimeilarin yapay zekaya yonelik tutum Olceginden aldiklari ortalama puanlar
gorev yapilan pozisyona gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.
Yoneticilerin yapay zekaya yonelik tutum puanlar ¢alisanlardan daha ytiksektir. Buna gore
gbrev yapilan pozisyon, katilimcilarin yapay zekaya yonelik tutum Ol¢eginden aldiklari

ortalama puanlar tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir ve bu etki yoneticiler lehinedir.

Katilimcilarin yenilik¢i is davranislar 6lgeginden aldiklar1 ortalama puanlar gérev

yapilan pozisyona gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir.
Yoneticilerin yenilik¢i is davraniglari puanlari ¢calisanlardan daha yiiksektir. Buna gore gorev
yapilan pozisyon, katilimcilarin yenilik¢i is davraniglart Olgeginden aldiklari ortalama

puanlar iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir ve bu etki yoneticiler lehinedir.

Katilimcilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, yapay zekaya
yonelik tutum ve yenilik¢i is davranisi dlgeklerinden aldiklar1 ortalama puanlarin yasa gore

manidar bir farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in yapilan tek yonlii varyans

analizi Tablo 3.6’da verilmistir.

Tablo 3.6. Yas Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglart

s Yas N A Ort sg  Yaryansmo o sd KO F p
202 Kaynagi
g E E 1 127 3,6159 ,89357 Gruplar arast 2,228 3 743
Q 3°En E‘ 2 106 3,6456 81371 Gruplari¢i 269,393 336 ,802 926 478
)| L
g RO 3 8 3,6071  1,04507 Toplam 271,622 339 ’ '
= 4 22 3,9464 ,59850
Varyansin
% E Yas N A. Ort. SS Kaynag KT sd KO F p
é ﬁ 1 127 3,1220 , /1582 Gruplar aras1 4,892 3 1,631
> = 2 106 3,1238 ,66746  Gruplari¢i 172,062 336 512
) 3,184 ,024
=3 £ 3 85 2,8605 ,81559 Toplam 176,954 339
> - 4 22 3,2244 ,48035
_Yas N AOrt ss o vawammo o Ko F D
2o Kaynag
'3 § 1 127 3,9248 1,07907 Gruplar aras1 5,419 3 1,806
= g .
an = 2 106 4,0671 , /6838  Gruplari¢i 327,245 336 974 1855 137
= A 3 85 3,9752  1,14555 Toplam 332,664 339
4 22 4,4394 ,62899

1=21-30, 2= 31-40, 3= 41-50, 4= 51 ve tizeri

Tablo 3.6 incelendiginde katilimcilarin insan kaynaklari egitim ve gelistirme

uygulamalar1 ve yenilik¢i is davranisi 6lgeklerinden aldiklari ortalama puanlarin yasa gore
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istatistiksel agidan anlamli bir sekilde farklilasmadigi goriilmiistii. Buna gore yas
katilimeilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalar1 ve yenilik¢i is davranigi
Ol¢eklerinden aldiklar1 puanlar iizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir. Katilimeilarin
yapay zekaya yonelik tutum ol¢eginden aldiklari ortalama puanlar yasa gore anlamli bir
sekilde farklilagsmistir. Yapay zekaya yonelik tutum puanlarinin hangi yas gruplarina gore
farklilastigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarina gore 51 ve iizeri yasa sahip
olan katilimcilar; 21-30 yas araligindaki katilimcilara kiyasla yapay zekaya yonelik daha

olumlu bir tutuma sahiptirler.

Katilimcilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, yapay zekaya
yonelik tutum ve yenilik¢i is davranisi Slgeklerinden aldiklari ortalama puanlarin egitim
diizeyine gore manidar bir farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in yapilan tek

yonlii varyans analizi Tablo 3.7’de verilmistir.

Tablo 3.7. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin

= Egitm N A.Ort.  SS > KT sd KO F p
Z o g Kaynag
= ; = 1 15 3,6143 1,31972 Gruplar aras1 11,568 3 3,856
< = E ..
VIR 2 2 46  3,2042 1,04772 Gruplarici 260,054 336 774 4,982 002
SHO 3 171  3,7686 ,79192 Toplam 271,622 339
W= 4 108 13,6392 ,86284
<o Varyansin
% S Egitim N A Ort SS Kaynag KT sd KO F p
é ﬁ 1 15 2,7347 ,61336 Gruplar aras1 6,690 3 2,230
> ﬁ 2 46  2,7926 87942  Gruplarigi 170,265 336 ,507
) 4,400 ,005
&5 3 171 3,1629 58228 Toplam 176,954 339
> - 4 108 3,0683 82347
Egitm N A.Ort SS  Yaryamsm g sd KO F p
=L Kaynagi
E« 5 1 15 3,8889 99114 Gruplararasi 3,775 3 1,258
= S .
E = 2 46 3,7850 1,12666 Gruplarici 328,889 336 ,979 1286 279
=/ 3 171 4,0949 ,85928 Toplam 332,664 339

4 108 14,0041 1,11276
1= [lkdgretim, 2= Lise, 3= Lisans, 4= Lisans

Tablo 3.7 incelendiginde katilimcilarin yenilik¢i is davranist 6lgeginden aldiklar
ortalama puanlarin egitim diizeyine gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde
farklilasmadig1 goriilmiistiir. Buna gore egitim diizeyi katilimcilarin yenilik¢i is davranisi

Ol¢eginden aldiklar1 puanlar {izerinde anlamli bir etkiye sahip degildir.
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Katilimeilarin yapay zekaya yonelik tutum olgeginden alinan puanlarin ortalamasi
egitim diizeyine gore anlamli bir sekilde farklilasmistir. Yapay zekaya yonelik tutum
puanlarinin hangi egitim diizeyi gruplarina gore farklilastigini belirlemek amaciyla yapilan
Schefte testi sonuglarina gore lisans mezunu olan katilimeilar, lise mezunu olan katilimeilara

kiyasla yapay zekaya yonelik daha olumlu bir tutuma sahiptirler.

Katilimcilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalar1 6l¢eginden aldiklari
ortalama puanlar egitim diizeyine gore anlamli bir sekilde farklilasmistir. insan kaynaklar
egitim ve gelistirme uygulamalar1 puanlarmin hangi egitim diizeyi gruplarina gore
farklilagtigini belirlemek amactyla yapilan Scheffe testi sonuglarina gore lisans mezunu olan
katilimcilar, lise mezunu olan katilimcilara kiyasla insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme

uygulamalar1 yonelik daha olumlu bir goriise sahiptirler.

Katilimeilarin insan kaynaklari egitim ve gelistirme uygulamalari, yapay zekaya
yonelik tutum ve yenilik¢i is davranisi 6lgeklerinden aldiklart ortalama puanlarin sektore
gbre manidar bir farklilik gdsterip gdstermedigini tespit etmek i¢in yapilan tek yonlii varyans

analizi Tablo 3.8’de verilmistir.

Tablo 3.8. Sektor Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglart

= £ Sektor N A.Ort.  SS  vamamsm o Ko F D
= 5 Kaynagi
'5 %’ 1 11 3,3636 1,04513 Gruplar aras1 4,715 4 1,179
z20 2 120  3,7193 ,90785  Gruplari¢ci 266,906 335 797
f : 3 48  3,6451 ,87029 Toplam 271,622 339 1,480 ,208
22 4 68 37658 79313
i~ 5 93  3,4916 ,93343
Sektor N A.Ort.  SS  vamamsm o ko F D
S § Kaynag
g 1 11 2,9867 ,85535  Gruplar aras1 1,085 4 271
i : 2 120  3,0564 ,64015  Gruplarigi 175,869 335 ,525
s T:a 3 48  3,1115 ,54494 Toplam 176,954 339 ,517 ,723
$ S 4 68  3,1480 ,69648
5 93 2,9964 ,89278
£ Sektor N A Ort. S vamamsm . ko F D
8 Kaynag
= 1 11 3,7677 1,22671 Gruplar aras1 3,147 4 , 787
2, 2 120  4,0593 ,99589  Gruplarigi 329,517 335 ,984
E« 3 48  3,8773  1,04212 Toplam 332,664 339 ,800 ,526
:'-E 4 68  4,1422 ,90773
= 5 93  3,9654 ,99015

1= Diger, 2= Hizmet, 3= Ingaat, 4= Savunma, 5= Uretim
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Tablo 3.8 incelendiginde katilimcilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme
uygulamalari, yapay zekaya yonelik tutum ve yenilik¢i is davranisi 6l¢eklerinden aldiklar
ortalama puanlarin sektore gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde farklilasmadig:
goriilmiistiir. Buna gore sektor katilimcilarin her li¢ 6lgekten aldiklari puanlara bakildiginda

anlamli bir etkiye sahip olmadiklar1 goriilmektedir.

Katilimcilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, yapay zekaya
yonelik tutum ve yenilikg¢i i davranisi 6lgeklerinden aldiklar1 ortalama puanlarin mesleki

kideme gore manidar bir farklilik gdsterip gostermedigini tespit etmek i¢in yapilan tek yonlii

varyans analizi Tablo 3.9°da verilmistir.

Tablo 3.9. Kidem Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

[-*)

SE Kidem N AOft S§ vAWAmImL . Ko F D
=2 Kaynag
E3 1 96 36618 91353 oruplar g oa 3 1211
2z &) arasi
22 2 1 32435 107022 Gruplarigi 267,988 336 798 1519 209
§§ 3 154 355930 87380  Toplam 271,622 339
= 35 4 79 3,7789 88022
s g Kdem N Aot ss 21 g ko F o p
SE aynagi
gsE Gruplar
% B 1 96  3.1328 70821 3,048 3 1,049
N » arasi
g% 2 11 3,4110 ,40441 Gruplarigi 173,806 336 ST 2029 110
;5 3 154 29746 73714  Toplam 176,954 339

4 79 3,1057 72841

Kidem N A Ort. SS  Yaryansm .o sd KO F p

- Kaynag
-
T2 1 96 39306 109619 Cruplar o, 4y 3 808
= g arasi
E g 2 11 39798 ,60004 Gruplarigi 330239 336 983 g3 482
>~ 3 154 3,9957 ,99274  Toplam 332,664 339

4 79 41603 88938

1=1-5, 2= 1 yildan az, 3= 10 yildan fazla, 4= 6-10

Tablo 3.9 incelendiginde katilimcilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme
uygulamalari, yapay zekaya yonelik tutum ve yenilik¢i is davranisi 6l¢eklerinden aldiklar
ortalama puanlarin mesleki kideme gore istatistiksel acidan anlamli bir sekilde
farklilasmadig1 goriilmiistiir. Buna gore mesleki kidem katilimcilarin her {i¢ 6lcekten

aldiklar1 puanlara bakildiginda anlamli bir etkiye sahip olmadiklar1 goriilmektedir.
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Katilimcilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, yapay zekaya
yonelik tutum ve yenilik¢i is davranmis1i Olgeklerinden aldiklar1 ortalama puanlarin
isyerlerindeki kideme gore manidar bir farklilik gdsterip gostermedigini tespit etmek icin

yapilan tek yonlii varyans analizi Tablo 3.10°da verilmistir.

Tablo 3.10. isyerindeki Kidem Degiskenine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Is. Varyansin

% Kidem N AOT SS Kaynag KT sd KO F p
T 1 57 ssi g O g0 s e

s =

=5 2 21 3,5408 1,05126 Gruplarici 267,540 334 801

S8 3 22 36721 81184  Toplam 271,622 339 1,019,406
¥ ¢ 4 145 36116 85343

5 5 32 34074 96426
= 6 63 37143 92680

z K N AoOrt oSS Vﬁgi‘;fg‘l“ KT sd KO F D
=§ 1 57 33067 64603 ORI o6t s 1453

s E ara51. .

=5 2 21 28194 79687 Gruplarici 169,690 334 508

Ea,f 3 22 29517 67582  Toplam 176,954 339 2,860 015
= 4 145 31126 67965

& 5 32 2,8659  ,80023

” 6 63 29530 77934

Is. Varyansin

: K (fem N AoOrt. SS Ka?nagl KT sd KO F p
£ 1 57 40202 91973 CMPAT se s 973

< arasi

A 2 21 41058 1,14637 Gruplarici 328,797 334 984

= 3 22 38131 1,00287 Toplam 332,664 339 ;786,561
= 4 145 40038 1,01095

S 5 32 38160 1,17203

6 63 4,1693 84499
1=1 yildan az, 2= 12-16, 3= 17-21, 4= 2 ve 6, 5= 22 ve lizeri, 6= 7-11

Tablo 3.10 incelendiginde katilimcilarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme
uygulamalar1 ve yenilik¢i is davranis1 6lgeklerinden aldiklari ortalama puanlarin is yerindeki
kideme gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde farklilasmadigi goriilmiistiir. Buna gore
is yerindeki kidem katilimcilarin insan kaynaklari egitim ve gelistirme uygulamalar1 ve
yenilik¢i is davranist 6lgeklerinden aldiklar1 puanlar anlamli bir etkiye sahip olmadigini

gostermektedir.

Katilimcilarin yapay zekaya yonelik tutum Ol¢eginden aldiklari ortalama puanlar is

yerindeki kideme bakildiginda anlamli sekilde farklilastigi goriilmektedir. Yapay zekaya
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yonelik tutum puanlarinin hangi gruplarda farklilastigini belirlemek amaciyla yapilan LSD
testi sonuglarina gore su anki is yerlerinde 1 yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin yapay
zekaya yonelik tutumlari; 7-11, 12-16 ve 17-21 yil is yeri kidemine sahip olanlara kiyasla

daha yiiksek, 22 ve {izeri is yeri kidemine sahip olanlara kiyasla daha diisiiktiir.
3.5. Tartisma

Calismada elde edilen bulgular bu boliimde tartisilmustir. Insan kaynaklar1 egitim ve
gelistirme uygulamalarinin c¢alisanlarin yenilik¢i is davranisimi etkiledigini ve bu iliskide

yapay zekaya yonelik tutumun araci rolii oldugu ortaya koyulmustur.

Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, calisanlarm yeteneklerini
gelistirme, beceri kazanma ve motivasyonlarini artirma agisindan sirketlerde 6nemli bir rol
oynamaktadir (Tuhan vd., 2012; Vlachos, 2009). Bu uygulamalar, ¢alisanlarin performansini
artirmak ve is yerinde daha etkin bir sekilde ¢aligmalarini saglamak i¢in kullanilir. Yenilik¢i
is davranisi ise, calisanlarin yeni fikirler liretme, problem ¢ézme ve is siireglerini iyilestirme
yetenekleriyle ilgilidir (Kleysen ve Street, 2001; Yuan ve Woodmann, 2010). Egitim ve
gelistirme uygulamalari, ¢alisanlarin yenilik¢i diisiinme becerilerini ve is yerinde yaratici
¢oziimler bulma yeteneklerini artirabilir. Bu da is yerinde yenilik¢i is davranislarinin

gelismesine katki saglar.

Arastirmamizin ilk hipotezinde insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari ile
yenilik¢i is davranisi arasinda yiliksek diizeyde pozitif bir iliski oldugu gézlemlenmistir.
Insan kaynaklar egitim ve gelistirme uygulamalari yenilik¢i is davramgim pozitif yonde
etkiler hipotezi bu ¢aligmada kabul edilmistir. Bu sonug, Akgiil, 2015; Ding ve Akhtar, 2001;
Hashim vd., 2005; Mark ve Akhtar, 2003 Ozay ve Kaymaz, 2023; Sung ve Choi, 2014
tarafindan yiiriitiilen aragtirma sonuglar ile paralellik gostermektedir. Bazi1 ¢aligmalarda ise
bu durum reddedilmis olup (Ispir ve Yesil, 2020; Raghuram ve Arvey, 1994) bu konunun
daha fazla arastirilmasiyla ilgili 6neride bulunulmustur (Bos Nehles ve Veenendaal, 2019).
Onceki arastirmalarda egitim ve gelistirme uygulamalari ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
iligki iizerine yapilan ¢alismalar mevcuttu, ancak yapay zeka konusundaki tutumun araci rolii
heniiz incelenmemisti. Bu ¢aligma, bu boslugu doldurmak ve literatiire yeni bir bakis agis1
sunmak amaciyla gerceklestirilmistir. Yapay zekaya yonelik tutumun, egitim ve gelistirme

uygulamalan ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide bir araci rol oynayabilecegi 6ne
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stiriilmektedir. Organizasyonlarda uygulanan egitim ve gelistirme uygulamalari ¢alisanlarin
yenilik¢i i davranisini olumlu anlamda etkilemektedir. Calisan, aldig1 egitimlerle vizyonunu
gelistirebilir, yenilikgi fikirler tiretebilir. Mentorluk kogluk programlarina katilarak bilgi ve
tecriibe edinme firsatin1 yakalayabilir. Organizasyonlarda egitim faaliyetlerine 6nem
verilmesi ¢ok dnemlidir. Aragtirmanin yapildig firmada egitim ve gelisim faaliyetleri yogun

bir sekilde uygulanmaktadir. Caliganlarin verdigi yanitlar da bu durumu kanitlamaktadir.

Aragtirmamizin ikinci hipotezinde savunulmus olan insan kaynaklar1 egitim ve
gelistirme uygulamalar1 yapay zekaya yonelik tutum arasinda orta diizeyde pozitif yonde
anlamli bir korelasyon bulunmustur. Organizasyonlarda uygulanan egitim ve gelisim
faaliyetleriyle aslinda yapay zekanin ne oldugu ile ilgili bilgiler ¢alisanlara aktarilabilir. Bu
sekilde, calisanlar yapay zekaya yonelik aldiklar1 egitimleri is hayatinda uygulayabilirler.
Islerini kolaylastiracagini tecriibe eden calisanlar da yapay zekaya yonelik olumlu tutum
sergileyebilirler. Yapay zeka, calisma hayatinin tekrarlayan ve zaman alan gorevlerin
otomatiklestirilmesine ve ¢alisanlarin daha stratejik calismalara odaklanmasina firsat
sunmaktadir (Nikhila vd., 2019). Insan kaynaklar1 profesyonelleri yapay zeka tarafindan
saglanan verileri dogru bir sekilde yorumlamali ve karar vermeden 6nce bu verileri insan
becerileri ve tecriibeleriyle birlestirmelidir (Bravery K. vd., 2023). Yapay zeka uygulamalari
ile, calisanin yillar i¢cinde aldig1 biitiin egitimlerden toplanan tiim veriler degerlendirilmekte
ve o calisanin ihtiyag duydugu egitim tipi ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica, yapay zeka
uygulamalari, insanlarin daha hizli ve daha iyi 6grenmesine yardime1 olacak farkli dneriler
getirmektedir. Caligsanlar uzman olduklari1 konulara daha ¢ok vakit ayirabilirler (George ve
Thomas, 2019). Microsoft 2024 calisma trendleri endeksi raporuna gore,
organizasyonlarinin %66's1 yapay zeka becerileri olmayan birini ise almayacaklarim
sOylemektedir. Sirket liderlerinin %71', yapay zeka becerileri olmayan daha deneyimli bir
aday yerine, yapay zeka becerileri olan daha az deneyimli bir aday1 ise almay1 tercih
ettiklerini sdylemektedir (Microsoft, 2024) Ilerleyen siiregte insan kaynaklari egitim ve
gelistirme uygulamalarinin, yapay zekaya yonelik tutumu pozitif yonde daha yiiksek
diizeyde etkiledigi goriilebilecektir. Organizasyonlar c¢alisanlarinin  yapay zeka
teknolojilerini daha etkin bir sekilde benimsemelerini saglayip, bu teknolojilere daha olumlu

yaklagmalarini destekleyerek aralarindaki iliskiyi giiglendirecektir.

Arastirmamizin {i¢iincii hipotezinde ise yapay zekaya yonelik tutum ile yenilikei is

davranis1 arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir korelasyon bulundugu
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goriilmektedir. Yapay zeka calismalarindaki son gelismeler, giinlik hayatimizi 6nemli
Olctide etkileyerek teknolojinin hayatimizda daha sik kullanilmasina sebep olmustur. Yapay
zeka teknolojilerinin igyerlerinde yayginlagsmasiyla birlikte, yapay zekaya yonelik tutumun
ve yenilik¢i is davraniginin arasindaki iligski giderek daha 6nemli hale gelmektedir. Yapay
zeka, 1s siireclerini otomatiklestirmek, verimliligi artirmak ve yeni firsatlar yaratmak gibi
potansiyellere sahiptir (Fadziso, 2018). Bu nedenle, ¢alisanlarin yapay zekaya yonelik
tutumlari, is yerindeki yenilik¢i davranislari etkileyebilir. Calisanlar, yapay zekanin sundugu
olanaklara ve avantajlara ne kadar pozitif bir bakis acisina sahip olurlarsa, yeni fikirler
liretme, problem ¢ézme ve is siire¢lerini iyilestirme gibi yenilikei is davraniglar: sergileme
olasiliklar1 o kadar artar. Ayn1 sekilde, yapay zeka teknolojilerine karst olumsuz bir tutum,
yenilik¢ilik ve degisime direng gosterebilir, bu da yenilik¢i is davranislarini olumsuz

etkileyebilir.

Yapay zeka, calisanlarin yeteneklerini gelistirebilmesi i¢in kolayliklar sunmaktadir
(Verganti vd., 2020). Ayn1 zamanda yenilikg¢i diislince i¢in yeni yollar agabilir (Townsend ve
Hunt 2019). Calisanlarin bir asistanmig¢asina islerini kolaylastirir ve yenilikg¢i is davranisini
arttirmak i¢in ara¢ gorevini goriir (Liu vd., 2022; Odugbesan vd., 2023). Yeni fikirler i¢in
151k olabilir. Ayn1 zamanda calisanlarin fikir tiretme ve fikrin geligmesi agsamalarina yonelik
ek zaman ve alan yaratabilir (Nevo vd., 2020). Calisanlar genel olarak yapay zeka
teknolojilerinin kendi yaptiklar1 isleri devralacagi kaygisim1 yasayabilirler. Gorev ve
sorumluluklarinin yerini yapay zeka teknolojilerinin alacagini diisiinen ¢alisanlar, bunlara
uyum saglamakta zorluk yasayabilir. Bu durum onlarin yenilige karsi direngli olmalarina
neden olabilir. Aslinda yapay zekadan korkmak yerine islerini ¢c6zmelerine neden olacak
sekilde yapay zekay1 kullanan insanlar islerini daha hizli, daha kolay ve rahat halledebilirler.
Insan kaynaklari departmani ise bu siiregte yenilife, degisime ve doniisiime direngli
calisanlar1 motive etmeli ve uyum siireclerini kolaylastrmalidir (Oztirak, 2023).
Organizasyonlar, calisanlarin yapay zeka teknolojilerine karst olumlu bir tutum
gelistirmelerini tesvik ederek ve uygun egitimler saglayarak, yenilik¢i is davranislarini

tesvik edebilirler.

Dordiincti hipotezimizde test edilen yapay zekaya yonelik tutum; insan kaynaklar
egitim ve gelistirme uygulamalar ile yenilik¢i is davranis1 arasindaki iliskide araci etkiye
sahip olup olmadig: test edilmistir. Bu durum c¢alismamizin modelini dogrulamaktadir.

Bulgular, yapay zeka odakli egitim ve gelistirme programlarinin, ¢alisanlarin yenilik¢i
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yaklagimlarii tesvik etmede Onemli bir ara¢ olabilecegini vurgulamaktadir. Aldiklart
egitimler onlara ilham olabilir. Ayn1 zamanda bu siirecte yapay zekaya karsi olumlu
olduklarinda, yapay zeka bir ara¢ gorevi gorebilir. Yapay zeka, yiiksek islem kapasitesine
sahip bilgisayarlar tarafindan gergeklestirilen birgok islemi ayni anda yapabilmesi sayesinde
sonuglart hizli bir sekilde iiretebilir (Kambur, 2021). Kuruluslar, calisanlarin yapay zeka
sistemlerine kars1 olumlu goriiste olmalarina yardimer olacak egitim segeneklerini dikkate
alabilirler. Bu tiir egitim programlari, ¢alisanlar1 yeniden egiterek ve becerilerini gelistirerek,
calisanlarin teknoloji kullanimini arttirabilir ve yapay zekaya karsi 6nyargilarini azaltmasini
saglayabilir (Tilmes 2022). Ayn1 zamanda egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin yenilik¢i is
davranislarini arttirarak yapay zeka sistemlerini kullanmalarina olanak taniyabilir
(Odugbesan vd., 2023; Peng vd., 2022). Calisanlar yapay zekayi aldiklar1 egitimlerle
ogrenebilirler. Yapay zekay: islerinde kullanmaya basladiklarinda yenilik¢i davranislar
sergilemek i¢in daha ¢ok zamanlar1 olacaktir. Yapay zeka is hayatinda bir ara¢ olarak

kullanildiginda isleri kolaylastirir ve ¢calisanlara vakit kazandirir.

Bu ¢alisma insan kaynaklar1 departmanlarinin 6ncelik vermesi gereken konulara vurgu
yaparak, organizasyonlarda yapilmasi gereken degisimlere 151k tutmayi amacglamaktadir.
Ayrica, insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin ve egitim programlarinin daha etkin bir
sekilde tasarlanmasi ve uygulanmasi i¢in yeni perspektifler sunarak, ¢calisanlarin bu siireglere
daha kolay adapte olmalarina katkida bulunacaktir. Bu arastirma modeli, Tiirkiye 6rnegi
olarak bir ilk olma 6zelligi tagimaktadir. Sirket icerisinde egitim gelisim uygulamalarin
diizenli olarak uygulayabilen sirketler, ¢alisanlarin yapay zekaya yonelik olumlu tutumda
olmalarim1 arttirmaktadir Ayni zamanda aldiklar1 egitimler teknolojiyi bir ara¢ olarak
kullanmalarina ve yenilik¢i bir davranig gostermelerine yardim etmektedir (Odugbesan vd.,
2023; Peng vd., 2022). Yapay zekay1 islerinde ara¢ olarak kullanan kisiler giiglii yonlerini
gelistirmektedir (Zirar, 2023, s.21).

Kadinlarin insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalar1 puanlar1 erkeklerden
daha yiiksektir. Bu arastirma sonucunda cikan bulguya gore organizasyonlarda kadin
calisanlar, egitim ve gelistirme uygulamalarma erkeklere kiyasla daha Onem veriyor
olabilirler. Kadin c¢aliganlarin bu uygulamalara daha fazla 6nem verdigine dair bulgular,
kadinlarin  kariyerlerinde gelisimlerine ve yeteneklerini artirmaya daha fazla
odaklandiklarini gosterebilir. Kadin calisanlarin egitim ve gelistirme programlarina daha

fazla ilgi gostermeleri, kadinlarin liderlik pozisyonlarina yilikselme ve is yerinde daha fazla
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etki yaratma potansiyellerini artirabilir. Yapilan bir arastirma sonucunda Tiirkiye’de
kadinlarin istihdami ve egitim diizeyleri arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (Ozaydinlik,
2014). Gilinlimiiz is kosullarinda kadin c¢alisanlar, ¢alistiklar1 alanda Onemli yerlere
gelebilmek i¢in erkeklere oranla daha fazla emek vermek zorunda kalabiliyor olabilirler.
Ayn1 zamanda dogum iznine ¢iktiklarindaki gegen siireyi, egitim alarak kapatma geregi
duyuyor olabilirler. Bu gibi etkenler disinda her iki cinsiyetten kisilerin de egitime biiytlik
oranda 6nem verdigi goriilmektedir. Anket ¢alismasinin yapildigi kurum, egitim ve gelisime
onem veren kurumlardan birisi oldugu i¢in organizasyon i¢inde ¢ok fazla egitim firsat1 yer

almaktadir. Bu egitimlere katilmay1 kadinlar erkeklere oranla daha ¢ok tercih etmektedirler.

Arastirmada pozisyona gore yapilmis olan sonucglara gore yoneticilerin insan
kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalar1 puanlar1 c¢alisanlardan daha yiksektir.
Arastirmada konu olan organizasyonlardaki ydnetici olan kisilerin yoneticilik vasiflarina
sahip olmalar1 beklenmektedir. Yoneticiler genellikle organizasyonun stratejik karar
vericileri olduklar1 i¢in egitim ve gelistirme programlarmma daha fazla 6nem verme
egiliminde olabilirler. Atama, terfi gibi degisiklikler icin calisanlar belli egitimleri almis
olmalar1 gerekmektedir. Yetkinliklere sahip olmayan kisiler i¢in 6zel egitim programlari
ayarlanmaktadir.  Yoneticilerin  bu uygulamalara daha yiiksek puan vermesi,
organizasyonlarin lider kademesinde yer alan kisilerin yeteneklerini siirekli olarak
gelistirmeye ve liderlik becerilerini giiglendirmeye daha fazla odaklandigini gésterebilir. Bu,
yoneticilerin liderlik rollerini daha etkili bir sekilde yerine getirebilmeleri ve organizasyonun
genel performansini artirabilmeleri i¢in Onemlidir. Bu nedenle anket sonuglarinda
yoneticilerin egitim ve gelistirme uygulamalarina verdikleri puanlar ¢alisanlara gore daha

fazladir.

Yoneticilerin yapay zekaya yonelik tutum puanlari ¢alisanlardan daha yiiksektir. Buna
gore gorev yapilan pozisyon, katilimcilarin yapay zekaya yonelik tutum dlgeginden aldiklar
ortalama puanlar iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir ve bu etki
yoneticiler i¢in daha fazladir. Organizasyonun teknolojik degisimlerini daha yakindan takip
etmeleri ve bu teknolojilere daha olumlu bir bakis acisina sahip olmalariyla
iligkilendirilebilir. Yoneticiler belli bir tecriibeye sahip olduklarinda yeniliklere, ¢alisanlara
nazaran daha acik olabilmektedirler. Ayrica yoneticiler yapay zekanin yardimiyla mevcut
bilgi tabanlarinin 6tesine gecebildikleri i¢in daha yenilik¢i ¢oziimler gelistirebilmektedirler

ve daha yaratici firsatlar1 fark edebilmektedirler (Haefnera, Wincenta, Paridac, Gassmanna,
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2021). Yoneticiler belli bir bilgi birikimine sahip olduklar1 i¢in yapay zekanin isleri
kolaylastirmasi kismini1 daha kolay uygulayabilmektedirler. Y oneticiler sahip olduklar bilgi
ve tecriibeyle calisanlara oranla daha yenilik¢i davranislar sergiliyor olabilirler.
Bulunduklari pozisyon nedeniyle ¢alisanlara dncii kisiler olmak durumunda olan ydneticiler,
yenilik¢i davraniglarla kendinden alttaki calisanlara 6rnek olabilmektedirler. Ydneticilerin,
organizasyonun stratejik karar vericileri olarak, yapay zeka teknolojilerinin potansiyel
avantajlarim1 daha iyi gorebilecekleri ve bu teknolojilere daha olumlu bir tutum
gelistirebilecekleri diigliniilebilir. Ayrica bu bulgu, organizasyonlarda yapay zeka
teknolojilerinin kabul edilmesi ve benimsenmesi siirecinde ydneticilerin énemli bir rol
oynadigim1 vurgular. Yoneticiler, calisanlara 6rnek olabilir ve yapay zeka teknolojilerini

kullanma konusundaki giivenlerini artirabilirler.

Katilimecilarin yapay zekaya yonelik tutum 6lgeginden aldiklari ortalama puanlar yasa
gore anlamli sekilde farklilastigi goriilmektedir. Yapay zekaya yonelik tutum puanlarinin
hangi yas gruplarina gore farklilastigini belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarina
gbre 51 ve lizeri yasa sahip olan katilimcilar; 21-30 yas araligindaki katilimcilara kiyasla
yapay zekaya yonelik daha olumlu bir tutuma sahiptirler. Aragtirmamizin bu kisminda
aslinda 51 yas ve lizeri calisanlarin da artik genglere oranla esit derece yapay zekayla
ilgilendiklerini gormekteyiz. Bu durum aslinda giinlimiizde gelisen teknolojiyi
Ogrenebilmemizin artik daha kolay yollar1 oldugunu gosterebilmektedir. Geleneksel olarak,
teknolojiye olan ilginin genellikle geng nesiller arasinda daha yiiksek oldugu diisiiniiliirdii.
Ancak, bu bulgu, yapay zeka teknolojilerinin giinliikk yasamimizin her alanina entegre
olmastyla birlikte, yasl nesillerin de bu teknolojilere ilgi gosterdigini ve benimsemeye
istekli olduklarin1 gdstermektedir. Bu bulgu, organizasyonlar i¢in énemli bir gdstergedir
clinkil yapay zeka teknolojilerini kullanirken yasa bagli 6n yargilar1 goz ardi etmemeleri
gerektigini vurgular. Yapay zeka teknolojilerinin kullanimiyla ilgili egitim ve bilgilendirme
programlari, tiim yas gruplarina hitap etmeli ve yash bireylerin de bu teknolojileri
kullanmalarini tesvik etmelidir. 51 yas ve {izeri ¢alisanlar yapay zekaya karsi olumlu tutum
sergilemelerinin bir bagka nedeni olarak, belki de emekli olabilme firsatlar1 oldugundan
gelecekte yapay zekanin islerini ellerinden almasindan daha az korktuklari sdylenebilir.
Calisanlar, emeklilik donemlerine yaklastikga veya emeklilik i¢in plan yapmaya
basladiklarinda, islerini yapay zekanin devralabilecegi endisesi yerine, yapay zekanin

islerini kolaylagtirabilecegini diisiinmeleri artiyor olabilir.
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Katilimeilarin yapay zekaya yonelik tutum Olceginden aldiklari ortalama puanlar
egitim dilizeyine gore anlamli bir sekilde farklilagmistir. Lisans mezunu olan katilimcilar, lise
mezunu olan katilimcilara kiyasla yapay zekaya yonelik daha olumlu bir tutuma sahiptirler.
Lisans egitimini tamamlamis kisiler lise mezunu olan kisilere gore okullardaki aldiklari
derslerden, tliye olduklar1 kuliiplerden, laboratuvar derslerinden yeni teknolojilere daha acik
olabilmektedirler. Degisen miifredattan dolay1 lisans mezunlar1 derslerde daha sik yapay
zekayla karsilasma firsat1 buluyor olabilirler. Lisans mezunlari, genellikle daha fazla egitim
almis ve teknolojiye daha agik bir bakis agisina sahip olabilirler. Bu, yapay zeka gibi ileri
teknolojilere karsi daha olumlu ve kabul edici bir tutum gelistirmelerini saglayabilir. Ayrica,
lisans diizeyindeki egitim programlar1 genellikle daha fazla teknik ve bilimsel igerik
barindirdigindan, bu bireyler teknolojiye daha rasyonel bir sekilde yaklasabilirler.
Organizasyonlar, ¢alisanlarin yapay zeka teknolojilerini benimsemelerini tesvik etmek ve bu
teknolojileri etkin bir sekilde kullanmalarini saglamak i¢in egitim ve gelistirme uygulamalart

gelistirirken, farkli egitim seviyelerini de dikkate almalidirlar.

Katilimcilarin insan kaynaklari egitim ve gelistirme uygulamalari 6l¢ceginden aldiklar
ortalama puanlar egitim diizeyine gore anlamli bir sekilde farklilagmistir. Lisans mezunu
olan katilimcilar, lise mezunu olan katilimecilara kiyasla insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme
uygulamalar1 yonelik daha olumlu bir goriise sahiptirler. Bu farklilik, egitim diizeyinin insan
kaynaklar1 uygulamalarina bakis acisini etkileyebilecegini gosterir. Lisans mezunlari,
genellikle daha kapsamli bir egitim almis ve is diinyasinda daha ileri diizey roller {istlenme
potansiyeline sahiptirler. Bu daha yiiksek egitim seviyesi, insan kaynaklari egitim ve
gelistirme uygulamalarinin 6nemini daha iyi anlamalarin1 ve bu uygulamalarin kariyer
gelisimlerine nasil  katki  saglayabilecegini daha 1iyi gormelerini saglayabilir.
Organizasyonlar, ¢alisanlarin bu uygulamalara daha olumlu bir tutum gelistirmelerini tesvik
etmek ve bu uygulamalardan maksimum fayday1 saglamak i¢in farkli egitim seviyelerini

dikkate almalidir.

Arastirma teorik olarak, egitim ve gelistirme uygulamalarinin yenilik¢i is davranigina
etkisinin kabul edilmesi nedeniyle bazi arastirmalar ile ayn1 sonucu gostermektedir (Akgiil,
2015; Ding ve Akhtar, 2001; Hashim vd., 2005; Mark ve Akhtar, 2003 Ozay ve Kaymaz,
2023; Sung ve Choi, 2014). Baz1 calismalarda ise bu durum reddedilmistir (Ispir ve Yesil,
2020; Raghuram ve Arvey, 1994). Yapilan arastirmada egitim ve gelisime 6nem veren bir

organizasyonda egitim ve gelistirme uygulamalarinin yenilik¢i is davranisina etkisinin
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olumlu olacag diistiniilmiistiir. Cikan sonuglar bu durumu kanitlamistir. Ayn1 zamanda daha
once bu iliskide yapay zekanin araci hi¢ ¢alisiilmamis olup, ilk 6rnegi bu calismadir. Yapay
zekanin araci rolli olmasi nedeniyle verilen egitimlerin teknolojiyle uyumlu egitimlerin
olmasi 6nem arz etmektedir. Bu tez ¢alismasi ile organizasyon igerisinde uygulama olarak

neler yapilmali, hangi egitimler tasarlanmali konusunda literatiire katkida bulunulmustur.

3.6. Siirhliklar

Arastirmanin yapildig1 holding sirketinin ismi kullanilmamaktadir. Arastirmada yer
alan sirketlerdeki mavi yaka calisanlari, islerinde yapay zekay1 kullanacak bir inisiyatife
sahip olmamasi nedeniyle arastirmaya dahil edilmemislerdir. Egitim ve gelistirme
uygulamalar1 anketi ile calisanlarin algis1 Olgiilmektedir, ancak egitim ve gelistirme
uygulamalarinin bir sirkette uygulanmasmi o6l¢iimleyebilmek i¢in deney yapilmasi
gerekmektedir. Siirenin kisitli olmasi nedeniyle deney yapilamamis olup, anket yontemi

kullanilarak sirkette egitim ve gelistirme uygulamalarinin algisi dl¢tilmustiir.
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4. SONUC VE ONERILER

Arastirmamiz, insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalari, yapay zekaya
yonelik tutum ve yenilikgi is davranisi arasindaki iliski incelemistir. Yapilan analizler, insan
kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalar ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif bir
iliski oldugunu dogrulamistir. Dahasi, yapay zekaya yonelik olumlu tutumun, bu iliskide

aract bir rol oynadig1 bulunmustur.

Bu sonuglar, isletmelerin insan kaynaklari stratejilerini, egitim programlarini ve yapay
zeka teknolojilerine yaklasimlarini sekillendirirken dikkate almalar1 gereken ©Onemli
noktalar1 ortaya koymaktadir. Yapay zekaya yonelik olumlu bir tutum, ¢alisanlarin yenilik¢i
is davraniglarini tesvik etme potansiyeline sahiptir. Dolayisiyla, isletmelerin yapay zeka
teknolojilerini benimseme siireglerini ve calisanlarinin bu teknolojileri etkin bir sekilde
kullanmalarini1 tesvik edici politikalar ve egitim programlar1 gelistirmeleri kritik 6dnem
tagimaktadir. Bu ¢aligma, organizasyonlara siirdiiriilebilir basartya ulasmalari i¢in stratejik

Oneriler sunmaktadir.

Organizasyon igerisinde yapay zekanin kullanimini yayginlastirmak ve insanlara
tanitmak, calisanlarin yenilik¢i davramislarini  ortaya c¢ikartmak insan kaynaklar
departmaninin stratejik bir sorumlulugudur. Arastirma sonucuna gore z kusagina egitim
planlamas1 yapilmasinda zorlanilmayacaktir, ancak x ve y kusagina da giindemi takip
edebilmesi adina egitimler diizenlenmelidir. Bu egitimler sayesinde yapay zekaya karsi
olumlu tutum sergilenebilir, gelecekte yapay zekanmin kisilerin yerini almalarimi
diisiinmelerindense, yapay zekay: islerine entegre ederek kolayliklarindan yararlanma
firsatlar1 sunulmalidir. Insan kaynaklari, yapay zekanin ne oldugunu agiklamak ve
calisanlar1 bu teknolojiyle ilgili egitmek i¢in cesitli egitim ve gelistirme uygulamalari
diizenlemelidir. Bu uygulamalar ile, yapay zekanin potansiyelini anlamak, kullaniminin
kolayligin1 6grenmek ve is siireclerinde nasil entegre edilebilecegini kavramak i¢in firsatlar
sunulmalidir. Boylelikle, ¢alisanlar yapay zekanin sagladig: faydalar1 daha iyi anlayabilir ve
bu teknolojiyi islerinde etkili bir sekilde kullanabilirler. Bu sayede, organizasyon hem
teknolojik yetkinliklerini artirir hem de rekabet avantaji elde eder. Yenilik¢i is davranisi
odakl1 egitimler, modern is diinyasinda rekabet avantaji saglamak i¢in hayati oneme sahiptir.
Bu kapsamda, sirketler yapay zekayi kullanarak calisanlarin giincel bilgilere erisimini

kolaylastirarak yenilik¢i ¢ozlimler iiretmelerine yardimer olur. Sirketler i¢in teknolojik
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gelismelerin takibi ve uygulanmasi da 6nemlidir. Sirket i¢inde yenilik¢i egitim gelistirme
uygulamalar1 uygulanarak yapay zeka ile ilgili egitimler diizenleyerek, yapay zeka
kullantminin artmasi amaglanabilir. Yapay zeka egitimleri verilebilir. Bu sayede ¢alisanlarin
yapay zeka hakkinda dogru bilgi edinmelerini ve islerinde kullanabilmeleri saglanabilir. Bu
egitimler, yapay zekanin is siireclerine, giinliik islerine ve gelecekteki firsatlara nasil katki
saglayabilecegi konusunda farkindalik olusturabilir. Bununla birlikte ¢alisanlar is yerinde

daha ¢ok yenilikgi is davranisi sergileyebilir.

Yapay zekanin giinliik is akiglarma nasil entegre edilebilecegini gosteren somut
ornekler sunmak 6nemlidir. Islerin hiz kazanmasi, hata oranlarmin diismesi, maliyetlerin
azalmasi gibi bir¢cok fayda, teknoloji kullaniminin yayginlasmasini arttiracaktir (Stone,
Deadrick, Lukaszewski ve Johnson 2015). Yapay zeka sistemleri insan kaynaklari
siireglerinde uygun adayin filtrelenmesi veya miilakat sirasinda adaylarin analizlerini
yapmakta kolaylik saglamaktadir (Tiftik, 2021). Eskiden manuel olarak yapilan basit bir
gorev, arttk makineler, yazilimlar ve c¢esitli otomatik sistemler tarafindan
gerceklestirilebilmektedir. Yapay zeka sistemleri, biiylik miktarda veri ve girdi iizerinde
calisarak, cesitli kriterlere dayali dogru analizler saglayan dijital programlar ve sistemlerdir.
Bu durum, insan hatalarinin azaltilmasia 6nemli katki saglar (Aloqaily ve Rawash, 2022).
Otomatiklesen isleri daha hizli ve kolay yapmamiz1 saglar ve karar vermeyi kolaylastirir
(Kambur, 2021). Performans sisteminde degerlendirme yaparken yoneticilerin yanh
davranma durumu yapay zeka ile ortadan kaldirilmaktadir (Tiftik, 2021). Yapay zeka, takim
caligsmalar1 ve toplant1 yonetimi konusunda zaman kazandirir (Colbert, Yee ve George, 2016;
Chornous ve Gura, 2020). Siirecleri basitlestirir, boylece hatalar azalir ve verimlilik artar
(Munir, 2019; Bhardwaj, Singh ve Kumar, 2020; Niehueser ve Boak, 2020). Calisanlar
yapay zekanin bu avantajlarin1 gordiikge daha ¢ok islerinde kullanmaya goniillii olabilirler.
Yapay zeka tarafindan desteklenen yeni teknolojiler, ¢calisanlarin hem fiziksel hem de dijital
ortamda caligmasini miimkiin kilar. Bu ¢alisma bi¢imi, c¢alisanlarin ise gidip gelme
maliyetlerinden tasarruf etmelerine yardimci olur ve daha fazla esneklik saglar (Giirler ve
Arat, 2023). Islerini herhangi bir zaman ve mekan kisitlamas1 olmadan y&netmelerine olanak

tanir (Chornous ve Gura, 2020; Malik, Tripathi, Kar ve Gupta, 2021).

Calisanlarin yapay zeka araclarim1 kullanmalarina izin vermeden Once sertifika
egitimleri diizenlenebilir ve kisisel verilerin gizliligi ve mahremiyet yasalarim

cignememeleri icin egitimler verilebilir (Bravery K. vd., 2023). Yapay zeka etigi konusunda
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calisanlari bilinglendirmek ve insan-makine etkilesimini gelistirmek dnemlidir. Giiniimiizde
Kisisel Verileri Koruma Kanunu kapsaminda hassas bilgilerin kullanimi ¢ok 6nemlidir.
Yapay zekay1 kullanarak dogru bir analiz yapmak i¢in yapay zeka etigine sahip olmak
Oonemlidir. Yapay zeka sistemlerinin insanlarla uyum ig¢inde ¢alismasini saglamak igin
kullanict deneyimi tasarimina 6nem vermek, kisilerin kolay adapte olmasina ve olumlu bir

tutum olusturmasina neden olabilir.

Sirketlerin egitim-gelistirme faaliyetleri kapsaminda diizenlenen mentorluk programi
halihazirda gogu firmada uygulanmaktadir. Is hayatinda daha uzun siiredir var olan kisilerin
tecrlibelerini, bilgi birikimini daha kisa siliredir is hayatinda olan kisilere aktarmasi
geleneksellesmis mentorluk programidir. Geleneksellesmis mentorluk programindan farkl
olarak dijital mentorluk programi diizenlenebilir. Teknolojiyi takip eden geng neslin, yapay
zekay1 tersine mentorluk yaparak bilmeyen nesle 6gretmesi istenebilir. Yetiskin nesil geng

nesle bilgi tecriibelerini aktarirken geng nesil ise onlara teknolojik anlamda yardimci olabilir.

Yapay zeka sistemlerinin nasil ¢alistigi, hangi verilerin kullanildig1 ve nasil kararlar
aldig1 konusunda seffaf olmak 6nemlidir. Sirket icinde agik iletisim ve seffaflik, ¢alisanlarin
yapay zekaya olan gilivenini artirabilir. Artik giiniimiizde veriye ulasmak daha kolaydir,
verinin dogru ¢oziimlenmesi konusunda yapay zekanin kolaylik sagladigi goriildiigiinde
organizasyon icerisinde yapay zekd kullanimi ve yenilik¢i is davranist yayginlagacaktir.
Yapay zeka projelerinin basar1 hikayelerini paylasmak ve basarilar1 kutlamak, calisanlarin
motivasyonunu artirabilir. Bu sayede, yapay zekanin sirket i¢in nasil deger sagladigin
gdstererek olumlu bir tutum olusturulabilir. Islerin daha kolay ve hizl bir sekilde ilerledigini

goren kisiler yapay zekay1 daha ¢ok kullanmak isteyeceklerdir.
Bu oneriler, sirketlerin yapay zeka ile ilgili egitim ve gelistirme uygulamalarin

basariyla yonetmelerine ve calisanlarin yapay zeka konusundaki tutumlarin1 olumlu yonde

sekillendirmelerine ve yenilikei ig davraniglarini arttirmalarina yardimei olabilir.
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Yonerge: Liitfen her bir maddeyi dikkatle okuyarak size en uygun olan segenegi isaretleyiniz.

I.  BOLUM - YAPAY ZEKAYA YONELIK GENEL TUTUM
Yapay zeka (Al), makinelerin deneyimden 6grenmesini, yeni girdilere uyum saglamasini ve insan benzeri
gorevleri gergeklestirmesini miimkiin kilar. Tutum ise konuyu ele alis sekli, gosterdigi davranig bigimidir.

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiltyorum

Kesinlikle

katiliyorum

. Giinliik hayatimda yapay zeka sistemlerini kullanmak ilgimi ¢ekiyor.

. Yapay zekanin bir¢ok faydali uygulamasi vardir.

. Yapay zeka heyecan vericidir.

. Yapay zeka bu iilke i¢in yeni ekonomik firsatlar saglayabilir.

. Yapay zekay1 kendi igsimde kullanmak isterim.

. Yapay zekaya sahip bir yazilim/robot, birgok rutin isi bir insandan daha iyi yapabilir.

. Yapay zekanin yapabileceklerinden etkilendim.

(AN N |||~

. Yapay zekanin insanlarin iyi oluglari iizerinde olumlu etkileri olabilir.

(o]

. Yapay zekali sistemler insanlarin daha mutlu hissetmelerine yardimei olabilir.

[
=]

. Yapay zekali sistemler insanlardan daha iyi performans gdsterebilir.

[a—
p—

. Toplumun ¢ogu, yapay zeka ile donatilmis bir gelecekten faydalanacaktir.

[EY
N

. Rutin islemler i¢in, bir insan yerine yapay zekali bir sistemle etkilegsime girmeyi tercih ederim.

—_
98]

. Yapay zekanm tehlikeli oldugunu diigiiniiyorum.

—_
~

. Kuruluslar yapay zekayi etik olmayan bir sekilde kullanirlar.

—
94

. Yapay zekayi seytani/kotii niyetli buluyorum.

—
(o)

. Yapay zeka insanlar1 gdzetlemek i¢in kullanilir.

—_
\]

. Yapay zekani gelecekteki kullanimlarim diigiindiigiimde {iziintiiden titriyorum.

—_
o0

. Yapay zeka insanlarin kontroliinii ele gegirebilir.

[EY
©

. Yapay zekali sistemlerin birgok hata yaptigini diisliniiyorum.

[\
=)

. Yapay zeka gitgide daha fazla kullanilirsa benim gibi insanlarin zarar gérecegini diisiiniiyorum.




II.  BOLUM - YENILIKCI IS DAVRANISI
Yenilik¢i (inovatif) Is Davranisi ise, ¢alisanlarin iiriinler, teknolojiler ve is yontemleri igin yeni fikirler
gelistirmesi, benimsemesi ve uygulamasiyla ilgilenir.

Hicbir Zaman

IAra Sira

Bazen

Sik Sik

Her Zaman

21. Zor durumlar i¢in yeni fikirler iiretirim.

22. Yeni ¢alisma metotlarini, tekniklerini ve araglarini aragtiririm.

23. Problemler i¢in orijinal ¢éziimler tiretirim.

24. Yenilik¢i fikirleri desteklerim.

25. Yenilik¢i fikirlerin edinilmesini takdir ederim.

26. Calisma arkadaslarimin yenilikgi fikirler icin heyecanlanmasini nemserim.

27. Yenilikei fikirleri, kullanigh uygulamalara doniistiiriiriim.

28. Calisma ortamimda, diizenli olarak yenilik¢i fikirler 6neririm.

29. Yenilikei fikirlerin faydasini degerlendiririm

I1l.  BOLUM - EGITIM VE GELIiSTiRME
Egitim ve gelistirme uygulamalari, ¢alisanlarin gorev ve sorumluluklarm etkili bir sekilde yerine
getirebilmeleri i¢in bilgi, beceri ve uzmanliklarini diizenli bir bicimde gelistirmeyi amaglayan bir siireg
olarak degerlendirilmektedir. (Egitim ve Gelistirme Uygulamalari: Oryantasyon, Geri Bildirim,
Kogluk- Mentorluk Programlari, Dijital Egitim Platformlari)

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katiliyorum

Kesinlikle
rcatlllyomm

30. Kurumumda tiim ¢aliganlara esit egitim olanaklar1 taninir.

31. Oniimiizdeki dénem almam gereken egitimlerin sayisi ve tiirii hakkinda bilgi sahibiyim.

32. Alacagim egitimlerin sayisi ve tiiriiyle ilgili politikalar kurumum tarafindan tespit edilir.

33. Kurumumda iyi bir 6grenme ve iletisim ortami mevcuttur.

34. Amirim benim egitim programlarina katilmami goniilden destekler.

35. Zayif oldugum konular hakkinda amirimle rahatlikla konugabilirim.

36. Amirim, yaptigim bir hatanin gelecekteki basarisizliklar1 dnleyecek ve performans artiracak bir
deneyim olduguna inanir.

37. Amirim gee¢miste isimi etkili bir sekilde nasil yapacagimi anlamamda bana yardimci olmustur.

38. Egitimde ongdriilen bilgi ve becerileri kazanmamda amirimin bana yardim edecegine inaniyorum.

39. Egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri kazanmamda c¢aligma arkadaglarimin bana yardim
edeceklerine inantyorum.




40.

Aldigim egitim programlari sayesinde ¢ok iyi dostluklar kurdum.

41.

Gorevlerimi yerine getirirken ¢aligma arkadaslarimin ihtiyag duydugum konularda bana yardim

edeceklerine inaniyorum.

42.

Benden daha deneyimli olan ¢alisma arkadaslarim bana yol gésterme konusunda isteksizdirler.

43.

Genellikle ¢alisma arkadaslarim egitimi zaman kaybi olarak goriirler.

44.

Egitim programlarindan miimkiin oldugunca ¢ok sey dgrenmeye caligirim.

45

. Egitim programlarindan bir¢ok insana gore daha fazla sey 6grenmeye meyilliyimdir.

46.

Egitim programlarinda dngoriilen becerileri kazanmaya ¢ogunlukla istekliyimdir.

47.

Becerilerimi gelistirmek i¢in egitim programlarinda gereken ¢abay1 gostermeye hazirim.

48.

Egitim programlarina katilarak becerilerimi gelistirebilecegime inaniyorum.

49.

Egitim programlarina katilmak kisisel gelisimime katkida bulunur.

50.

Egitim programlarina katilmak isimi daha iyi yapmama yardimc1 olur.

51.

Egitim programlarina katilmak arkadaslarimin begenisini kazanmami saglar.

52.

Egitim programlarina katilmak amirimin begenisini kazanmami saglar.

53.

Egitim programlarina katilmak diger calisanlarla iletisim kurmama yardimci olur.

54.

Egitim programlarina katilmak isimle ilgili yeni siiregler, ydontemler ve iiriinler hakkindaki

bilgilerimin giincellenmesine yardimei olur.

55.

Egitim programlarina katilmak terfi etme sansimu yiikseltir.

56.

Egitim programlarina katilmak {icret zammi almama yardimci olur.

57.

Egitim programlarina katilmak farkli kariyer yollari izleyebilmek i¢in firsatlar yaratir.

8.

Egitim programlarina katilmak izlemek istedigim kariyer yolu hakkinda bana daha iyi fikir verir.

59.

Egitim programlarina katilmak kariyer hedeflerime ulagsmama yardimci olur.




