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ABSTRACT

This research examines the impact of employees'
anxieties about artificial intelligence (Al) on
innovative work behaviors. This research opens up
a discussion in the literature on technology adoption
and innovation about how anxiety can limit not only
technology use but also creativity and innovative
behaviors. The research utilized scales that have
been validated in Turkish and have acceptable
reliability coefficients. The dataset was created with
the participation of employees from companies
located in Cumhuriyet Technopark in the Sivas
Technology Development Zone. Participants were
reached using a convenience sampling method. A
total of 184 usable data points were obtained
through the applied questionnaire. The effect of Al
anxiety on innovative work behavior was tested
using the Smart PLS4 statistical program.
According to the analysis results, Al anxiety has a
statistically significant negative effect on innovative
work behavior. The findings show that employees'
anxieties about Al reduce innovative behaviors such
as idea generation, sharing, and implementation.
The research reveals that Al anxiety has a small but
significant negative impact on innovative work
behavior. This finding suggests that Al concerns
alone are not sufficient to explain innovative
business behaviors, but they are an important factor
to consider.

Keywords: Artificial intelligence anxiety,
innovative business behavior, technology
development zone.

OZET

Bu aragtirma, calisanlarin yapay zekaya yonelik
kaygilarinin yenilik¢i is davraniglart tzerindeki
etkisini incelemektir. Arastirma, teknoloji kabulii ve
inovasyon literatiirinde kayginin yalnizca teknoloji
kullanimini degil, ayni zamanda yaraticilik ve
yenilik¢i davraniglart da nasil simirlayabilecegini
tartigmaya a¢maktadir. Arastirmada Tiirkceye
gegerlemesi yapilmis ve giivenilirlik katsayilar:
kabul  edilebilir  diizeyde olan  6lgekler
kullanilmustir. Veri seti Sivas Teknoloji Gelistirme
Bolgesi'nde Cumhuriyet Teknokent’te bulunan
firma c¢alisanlarinin katilimryla olusturulmustur.
Katilimecilara kolayda oOrnekleme yontemi ile
ulastlmistir. Uygulanan anket ile kullanilabilir 184
adet veri elde edilmistir. Smart PLS4 istatistik
programi ile yapay zeka kaygisinin yenilik¢i is
davranisi lizerindeki etkisi test edilmistir. Analiz
sonuglaria gore yapay zeka kaygisi, yenilik¢i is
davranis1 iizerinde istatistiksel olarak negatif ve
anlamli bir etkiye sahiptir. Bulgular, c¢alisanlarin
yapay zekaya dair kaygilarinin fikir iretme,
paylasma ve uygulama gibi yenilik¢i davranislar
azalttigin1 gostermektedir. Arastirma, yapay zeka
kaygisinin yenilikei is davranisi izerinde sinirli ama
anlamli  bir negatif etki yarattigin1i ortaya
koymaktadir. Bu bulgu, yenilik¢i is davraniglarini
aciklamak icin yapay zeka kaygisinin tek basina
yeterli olmadigini, ancak dikkate alinmasi gereken
onemli bir faktor oldugunu gostermektedir.
Anahtar Kelimeler: Yapay zeka kaygisi, yenilikgi
is davranisi, teknoloji gelistirme bolgesi.
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1. Giris

Bu aragtirmada, iilkemiz teknoloji ekosistemlerinin bir pargasi olan; hem yenilik¢i hem
teknolojik gelismelerin  Ar-Ge Merkezi olarak tanimlanan Teknoloji Gelistirme
Bolgeleri’'nde bulunan firmalarda yonetici ve personel olarak calisan belli bir 6rneklemin
yapay zeka teknolojilerine karsi kaygilarinin olup olmadigi ve yenilikgi is davranis
tutumlarini ne diizeyde etkiledigi incelenmistir. Yapay zeka kaygisinin bireylerde
motivasyon ve yetkinlik gelistirme agisindan olumlu etkiler yaratmasinin (Guggemos, 2024)
yant sira bazi kosullar altinda ¢alisanlarda yogun baski ve kaygi hissi olusturabilecegi (Li &
Huang, 2020) dikkate alinarak, Teknoloji Gelistirme Bolgeleri’nde ¢alisanlarin yapay zeka
kaygi diizeylerinin yenilik¢i is davranislarina etkisi test edilmesi amaglanmistir.
Aragtirmanin, yapay zeka kaygisimnin is giicli acisindan oOrgiitlerde yenilik¢iligi nasil
sekillendirdigini anlamaya yonelik bir katki saglayacagi disinilmektedir. Bilgi
teknolojilerinin yayginlagmasi ve her an ulasilabilir hale gelmesi, insanlarin bu sistemlerle
stirekli etkilesim icinde olmasini neredeyse zorunlu hale getirmistir. Bu geri doniilmez
teknolojik doniigiim, yasamin tiim alanlarina niifuz ederek modern arastirma ortamlarinda
pek cok degisimi ve yeniden yapilanmay1 saglamustir. Is siireclerinin daha hizli ve etkin
yiirlitiilmesine katki saglayan bilgi ve iletisim teknolojileri, bazi kosullar altinda ¢alisanlarda
yogun endise ve baski hissi olusturabilmektedir (Erer, 2021). Yeni teknolojilerin devreye
girmesi, Orgiitsel yapilari, siiregleri ve is tanimlarini silirekli olarak yeniden
sekillendirmektedir. Her ne kadar teknolojik yeniliklere uyum saglamak isletmelere yiiksek
diizeyde verimlilik ve etkinlik kazandirsa da yogun is taleplerine bagh olarak is yiikiiniin
artmasi, iretkenlik baskist ve yenilik¢i teknolojilere siirekli uyum saglama zorunlulugu
calisanlarda ciddi stres ve kaygiya neden olabilmektedir (Srivastava vd., 2015). Teknolojik
gelismelerin hizla yayginlasmasi, bireylerde gelecek kaygisini artiran unsurlar arasinda yer
almaktadir. Bu kaygilar, bireylerin yenilik¢i davraniglara ait zihinsel stireglerini
pasiflestirebilmekte ve onlart umutsuzluk ya da c¢aresizlik gibi olumsuz ydnelimlere
stiriikleyebilmektedir (Yildirim vd., 2023).

Ozellikle 21. yiizyilm ilk ¢eyreginde Endiistri 4.0 ile birlikte hizla gelisen yapay zeka
teknolojileri, internet devriminden daha genis bir etki alan1 yaratarak ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel yasamin her boyutunda koklii doniistimlerin altyapisini olusturmaktadir. Edward
Fredkin’in “Tarihte ii¢ biiyiik olay vardir: evrenin olusumu, yasamin baslangici ve yapay
zekanin ortaya ¢ikis1” (Pirim, 2006, s.81) ifadesi, bu doniisiimiin tarihsel 6nemini garpici
bicimde ortaya koymaktadir. Yapay zeka teknolojilerinin is stireclerine hizla entegre olmasi,
calisanlarda i giivencesi, rol degisimi ve kontrol kayb1 gibi cesitli kaygilar yaratmaktadir
(Akkaya vd., 2021). Giinlimiizde yapay zeka; robotik siire¢ otomasyonu ile is akislarini
hizlandirmak, makine 6grenimi algoritmalariyla veri analizinden i¢ goriiler iiretmek ve
insan-makine etkilesimini gelistirmek gibi kritik gorevler iistlenmektedir (Davenport &
Ronanki, 2018). Her ne kadar bu teknolojiler is siireglerinde verimlilik ve katma deger
saglasa da is giivencesi, rol degisimi ve kontrol kaybi gibi kaygilar1 da beraberinde
getirmektedir.

Yapay zeka tabanli sistemlerin insan emeginin yerine ge¢me ihtimali, issizlik ve mesleki
belirsizlik endiselerini artirmaktadir. Tiirkiye Bilisim Dernegi’nin 2019 yilinda diizenledigi
Yapay Zeka Calistayi’nda, rutin islerin otomasyonu sonucu ortaya g¢ikabilecek istthdam
kayiplari, ¢alisanlarin yeni ¢alisma ortamina uyumu ve sosyal gerilimlerin yonetimi gibi
konular 6ncelikli tartisma basliklar1 arasinda yer almistir (Tiirkiye Bilisim Dernegi, 2019).
Ayrica yapay zeka kaygisinin yalnizca teknoloji kabulii ve kullanimi niyetiyle siirh
olmadig1; ayn1 zamanda oOrgiitlerin rekabet giicii agisindan kritik 6neme sahip olan yenilik¢i
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13 davraniglarii da etkileyebilecegi goriilmektedir. Literatiirde yapay zeka kaygisinin
yenilik¢i davranislarla iliskisini dogrudan inceleyen arastirmalarin smirli olmasi (Oztirak,
2023) sebebiyle bu aragtirmanin literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir. Teorik olarak,
kaygmin yaraticilik ve inovasyon siireclerini nasil sinirlayabilecegini ortaya koymak
teknoloji kabulii ve inovasyon literatiiriinii birlestiren yeni bir tartisma alan1 sunarken; pratik
acidan orgiitlerin yapay zeka entegrasyonunda teknik boyutlarin yani sira, hem psikolojik
hem kiiltiirel yonetim boyutlarimin da dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir (Li &
Huang, 2020; Wang & Wang, 2022).

Bu arastirmada, lilkemiz teknoloji ekosistemlerinin bir pargasi olan; hem yenilik¢i hem
teknolojik gelismelerin  Ar-Ge Merkezi olarak tanimlanan Teknoloji Gelistirme
Bolgeleri’nde bulunan firmalarda yonetici ve personel olarak calisan belli bir 6rneklemin
yapay zeka teknolojilerine karsi kaygilarinin olup olmadigi ve yenilik¢i is davranis
tutumlarini ne diizeyde etkiledigi incelenmistir. Yapay zeka kaygisinin bireylerde
motivasyon ve yetkinlik gelistirme agisindan olumlu etkiler yaratmasinin (Guggemos, 2024)
yani sira bazi kosullar altinda ¢alisanlarda yogun bask1 ve kaygi hissi olusturabilecegi (Li &
Huang, 2020) dikkate alinarak, Teknoloji Gelistirme Bolgeleri’nde ¢alisanlarin yapay zeka
kaygi diizeylerinin yenilikgi is davranislarina etkisi test edilmek istenmistir. Aragtirmanin,
yapay zeka kaygisinin is giicii acgisindan orgiitlerde yenilikgiligi nasil sekillendirdigini
anlamaya yonelik bir katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Yapay Zeka ve Yapay Zeka Kaygisi

Yapay zeka, tipik olarak makinelerin insan benzeri bilissel performans gosterme yetenegi
ya da yaygin olan diger bir ifadeyle; bilgisayarlarin veya bilgisayar kontrollii robotlarin,
akilli canlilara benzer sekilde cesitli islevleri yerine getirme kapasitesi olarak tanimlanir.
Insanlara 6zgii bilissel yetenekleri taklit eden bu sistemler; algilama, sorunlar1 ¢dzme, karar
alma, mantiksal ¢ikarim yapma, anlam lretme, genelleme, deneyimlerden 6grenme gibi

zihinsel islevlerin yan1 sira nesneleri yonlendirme ve hareket ettirme gibi fiziksel siireglerin
otomatiklestirilmesini de kapsamaktadir. Yapay zeka tabanli sistemler, bir problemi ¢6zmek
icin kullanilan algoritmalara dayanir. Bu algoritmalar, verideki Oriintii ve ozelliklerden
yararlanarak giincellenebilen, 6grenme yetenegine sahip modellere dayanan; arama ve
tahmin yapabilen gelismis komutlar biitiiniidiir. Bununla birlikte yapay zeka, biiyiik veri
isleme temelli dijital teknolojilerden ve sinir biliminden beslenen ¢ok yonlii bir disiplindir
(Sanayi ve Teknoloji Bakanligi & Cumhurbaskanligi Dijital Doniistim Ofisi, 2021).

Yapay zeka fikrini ilk ortaya atan kisi Alan Turing, 1936’da yaymmladigi “On
Computable Numbers, with an Application to the Entscheidungs Problem” adli makalesinde
matematiksel mantigin soyut bir sorununu ele alirken, bugiin “Turing makinesi” olarak
bilinen ve program depolayabilen genel amacl bilgisayarin kuramsal modelini gelistirmistir
(Turing, 1936). Bu bulus, modern bilgisayar biliminin temel taglarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Turing, 1950’de ise Mind dergisinde yayimladig tinlii makalesi “Computing
Machinery and Intelligence” ile yapay zeka tartismalarina yon verdi (Turing, 1950). Bu
arastirmasinda ortaya attig1 “Makineler diislinebilir mi?” sorusu ve gelistirdigi “Turing
Testi”, yapay zeka arastirmalarinin felsefi ve bilimsel cercevesini sekillendiren doniim
noktas1 olmustur. Akademik alanda yapay zeka kavraminin ¢ikis1 1950'lerde Alan Turing’in
calismalariyla baslamaktadir. Makine zekasinin insanlari taklit edebilen yapay zeka olarak
tanimlanmast ise ilk kez 1956'da bilim insanlarinin, matematikgilerin ve filozoflarin
katilmiyla Dartmouth'ta gergeklesen multidisipliner bir konferansta ifade edilerek,
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akademik literatiire kazandirilmistir (Prim, 2006, s.89-90). Tiirkiye’de ise bu tartigsmalarin
ilk arastirmalarindan biri, Cahit Arf’in “Makine diisiinebilir mi ve nasil diigiinebilir?”
baslikli ¢aligmasidir. Arf (1959), makinelerin dil kullanma, hesap yapma ve benzerlik kurma
yetilerini tartisirken, estetik bilincin makinelerde yeniden iiretilebilmesinin gii¢liigiinii
vurgulamis ve Tirkiye’de yapay zeka diisiincesinin felsefi temellerini atan dncii bir katki
sunmustur.

Yapay zekanin pratik kullanmisliligina dair erken vaatlere ragmen, 1960'larda ve
1970'lerde yapay zekanin hayata gecirilmesinde yasanilan basarisizliklar arastirma
finansmanin yavas yavas durdurulmasina ve bu alandaki ivmenin kaybedilmesine neden
olmustur. 1980'ler ve 1990'larda, hiikiimetlerin ve firmalarin uzman sistemler {lizerine
aragtirmalara 6nemli yatirimlar yapmasi, tekrar yapay zekaya olan ilgiyi canlandirmigtir.
Uygulayicilarin istatistikleri ve olasiligi uygulamalarina entegre etmesiyle makine 6grenimi
ve noral aglar gelismeye baslamis ve ayn1 zamanda, kisisel bilgisayar devrimi baglamistir
(Benbya vd., 2020, s.11-12). Giiniimiizde ise gelisen yiiksek performansli hesaplama, bulut
bilisim, blok zincir teknolojileri ve nesnelerin interneti (10T) yapay zeka uygulamalarinin
cesitlenmesine ve yeni tekniklerin gelistirilmesine zemin hazirlamaktadir. Biiylik veri
teknikleri sayesinde genis veri kiimeleri islenebilir hale gelirken, kuantum hesaplama ile
daha karmasik problemlerin ¢éziimiiniin miimkiin olacag1 diisiiniilmektedir (Ttirkiye Bilisim
Dernegi [TBD], 2020).

Yapay zeka uygulamalari her ne kadar, sinir bilimden esinlense de insan beyninin
isleyisine tam olarak benzememektedir. Mevcut sistemler ¢oklu gorevleri insan benzeri tek
bir yap1 i¢inde yerine getirememekte; daha ¢ok rutin, islemsel ve oriintii temelli analitik
islerde basarili olmaktadir. Buna karsilik empati, tasarim ve belirsizlik iceren duygusal zeka
gerektiren alanlarda kullanim imkani oldukga sinirli (Tiirkiye Bilisim Dernegi [TBD], 2020)
olmasina ragmen fiitliristik literatiir, yapay zeka sistemlerinin, tiim gdrevleri insanlar kadar
1yi, hatta insanlardan daha iyi yerine getirebilecegini savunmaktadir. Arastirmalarinda,
yapay zekanin siradan isleri otomatiklestirerek cesitli meslekler iizerinde 6nemli bir etkiye
sahip olacagindan; bazi gorevlerin ve cesitli insan becerilerinin modasi1 ge¢mis hale
gelebileceginden bahseden Davenport ve Ronanki (2018) istenilen gorevleri yerine
getirebildigi gbz oniine alindiginda gerekli insan muhakemesine sahip olacag: diisiiniilen
yapay zeka teknolojilerinin uzmanlik gerektiren; doktorluk, avukatlik, mimarlik gibi
meslekler de dahil tim bilgi c¢alisanlarin1 etkileyecegini ve deger verilen ve yeri
doldurulamaz kabul edilen, bu mesleklerin tarihte ilk kez tehdit altinda goriindiigiinii ifade
etmektedirler (Davenport & Ronanki, 2018).

Tiirkiye Bilisim Dernegi’nin 2020 yilinda yaymmladig “Tirkiye’de Yapay Zekanin
Gelisimi i¢in Goriis ve Oneriler Kavramsal Raporu” nda, yapay zeka teknolojilerinin is giicii
piyasasinda yaratacagi etkiler {izerine cesitli degerlendirmeler yapilmaktadir. Raporda,
ozellikle rutin ve tekrarlayan islerin otomasyonunun istthdam kayiplarina yol acabilecegi,
bu nedenle genis toplum kesimlerinin olumsuz etkilenmemesi i¢in dnleyici politikalarin
gelistirilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Ayrica, yapay zekanin yogun olarak kullanildig:
calisma ortamlarinda verimliligin artirilmasi igin iletisim, yaraticilik, grup calismasi ve
makinelerle birlikte calisma gibi yetkinliklerin hem mevcut ¢alisanlara hem de geng nesile
kazandirilmasinin 6nemine dikkat ¢ekilmektedir (Tiirkiye Bilisim Dernegi [TBD], 2020).
Davenport ve Ronanki’nin (2018) arastirmalarindan ve Tiirkiye Bilisim Dernegi’nin (2020)
raporundan da anlasilacag tizere yapay zeka teknolojilerinin is giicii piyasasinda yaratacagi
etkiler ve bu etkilerin belirsizlikleri iizerine bir kayginin varligi s6z konusudur. “Calisanlarin
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meslek hayatlar1 i¢in yapay zeka teknolojileri isleri kolaylastiran yenilikgilik siireci mi?

Yoksa bir tehdit unsuru mu?” oldugu literatiirde bir tartisma konusudur. Algilanan tehditler
sebebiyle olusan kaygi duygusu, durumluk (anlik) kaygi ve siirekli kaygi olarak ikiye
ayrilmaktadir. Siirekli kaygi bireysel 6zelliklerden kaynaklanirken, durumluk kaygi bireyin
algiladig1 6znel bir durum karsisinda hissettigi olumsuz duygu durumudur. Durumluk kaygt;
gerginlik, sinirlilik ve endise duygular ile otonom sinir sisteminin artan aktivitesinden
olusan gegici bir duygusal durum olarak tanimlanmaktadir. Bilgisayar kullanimi ve
teknolojiye dair kaygilar da durumluk (anlik) kaygi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Cavus &
Giinbatar, 2008, s. 151). Teknolojiye karst uyumsuzluk is ve 6zel yasami olumsuz
etkileyerek teknolojiye karsi kaygi ve korku olusturabilmektedir. Bu kaygilar, kisilerde
teknolojik degisime kars1 direng olusturabilmektedir. Bu direncin kaynagi uygulanacak yeni
teknolojilerin; farkli yetenekler gerektirmesi, c¢alisanlar iizerinde yetersizlik duygusu
olusturmasi1 ve isten ¢ikarilma kaygisina sebep olmasidir (Tas & Turanhgil, 2020, s. 2-3).
Arastirmacilar kaygiyr kimi zaman 6grenmeyi kolaylastiran, kimi zaman da zayiflatan bir
etken olarak gormektedir (Akkaya vd., 2021).

Bilgisayar veya yapay zeka teknolojilerine olan kaygiyr 6lgmek ve belirlemek amagli
Balaman ve Hakkari’nin (2016) arastirmalarinda meslek yiiksekokulu, o6grencilerinin
bilgisayar kaygi diizeyleri ve internete yonelik tutumlari arastirilmistir. Orneklem sayisinin
227 oldugu arastirmada 6grencilerin internete yonelik tutumlarinin yiiksek, bilgisayar kaygi
diizeylerinin ise daha diisiik oldugu belirlenmistir. Arastirmada bilgisayar kaygi diizeyi yasa
ve cinsiyet bagli olarak anlamli farkliliklar géstermemektedir.

Erebak ve Turgut (2020), robotlarla etkilesim tutumu ile sosyal kaygi arasindaki iliskiyi
incelemistir. Bulgular, iletisim kurabilen robotlarla karsilasan insanlarin yasadigi endise ve
korkunun, yani “robot kaygisinin”, bu tutumlari etkiledigini gostermektedir. Arastirmada
ayrica insanst ve iletisim Ozellikli robotlarmn, insanlarin diger bireylere yonelik sosyal
kaygilarin1 da tetikleyebilecegi belirtilmistir.

Yapay zekanin is siireglerine entegrasyonu, yalnizca teknik altyapi ile sinirli degildir;
ayni zamanda psikolojik ve kiiltiirel boyutlarin da stratejik olarak yonetilmesini gerektirir.
Li ve Huang (2020) arastirmalarinda, yapay zeka kullaniminin ¢alisanlarda teknostres ve
degisime kars1 direng gibi psikolojik zorluklar yaratabilecegini ortaya koymuslardir. Benzer
sekilde Wang ve Wang (2022), yapay zeka ile 6grenme davranislar1 arasindaki etkilesimi
incelemis ve Ozellikle yapay zeka kaygisi ile kiiltlirel faktorlerin bireylerin teknolojiye
yaklagimint belirledigini ifade etmislerdir. Bu bulgular, yapay zeka ile entegre olma
slirecinin yalnizca teknik bir mesele olmadigini; ayni zamanda insanlarin duygusal tepkileri,
kiltirel degerleri ve oOrgiitsel ortamin da silirecin basarisinda kritik rol oynadigini
gostermektedir.

2.2. Yenilik¢i is Davrams:

Isletme disiplininde yenilik kavramu iizerine literatiirde ilk calisma; 1969 yilinda Muse
ve Kegerreis tarafindan yapilan “yeni iriin gelistirme” konusunu igeren caligmadir.
Isletmelerin pazarlama faaliyetlerinin basarisina, Ar-Ge ¢alismalarmin ve yeni iiriinlerin
etkilerinin arastirildig1 bu ¢alismada, bir isletmenin yeni iiriin gelistirmesi yenilik kavrami
olarak ifade edilmektedir (Sahin, 2009, s. 260). West ve Farr’in 1989’daki arastirmasina
dayanan yenilik¢i is davranisi ise orgiite fayda saglamak amaciyla is rolii, grup veya
organizasyon icinde yeni fikirlerin iiretilmesi, tanitilmasi ve uygulanmasini kapsayan
anlamli davraniglar biitiintidiir. Toplumsal fayda ve ekonomik katki saglayan yeni iiriin ya
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da hizmetlerin ortaya ¢ikisi, yenilik olarak tanimlanmaktadir. “Yenilik; problemi veya
firsatlar1 kesfetme, yeni fikirler iiretme, fikirlere destek arama, fikirleri uygulamaya ¢evirme
gibi dort temel adimdan olusmaktadir” (Kiroglu & Albayrak, 2017, s. 105). Yenilikgi is
davranigi; calisanlarin, is siirecinde veya is performansinda orgiite fayda saglayacak yeni
fikirleri, iirtinleri, islemleri ve yontemleri gelistirmesi ve uygulamasidir (Janssen, 2000, s.
289-290).

Basaril1 bir yenilik faaliyeti i¢in orgiitsel boyutta yenilik¢i egilime sahip calisanlara
ihtiya¢ duyulmaktadir. Yenilik, oOrgiitlerin faaliyetlerinde {iriin, kalite ve yonetim
boyutlarinda ortaya ¢ikan degisimlerin yani sira, kimi zaman yaraticilik siirecinin sonunda
tiretilen, kimi zaman da rakiplerden, miisterilerden veya tedarik¢ilerden alinan fikirlerin
ekonomik degere donistiiriilmesidir. Yenilik¢i davraniglar; orgiitiin, stratejik yonelim
yoluyla yeni pazarlara agilmasinda ve rekabet avantaji elde etmesinde 6nemli bir etkendir
(Cevik Tekin & Akgemci, 2019, s. 1677 ). Yenilik¢i is davranisi, yalnizca bireysel
yaraticilikla degil; ayn1 zamanda Orgiitsel ortam, grup iligkileri ve kisisel Ozelliklerin
etkilesimiyle sekillenmektedir (Scott & Bruce, 1994). Yenilik¢i is davranisi; yeni fikir,
siireg, Uiriin veya hizmetlerin gelistirilip Orgiit tarafindan benimsenmesi ve calisanlarca
uygulanmasidir. Calisanlarin gorevlerine ve orgiit yapisina yenilikleri tanitmasi ya da hayata
gecirmesi, Orgiitler i¢in dnemli bir performans gostergesidir. Bu davraniglar, hem bireysel
Ozelliklerden hem de Orgiitsel faktorlerden etkilenerek oOrgiit i¢i dinamikleri
sekillendirebilmektedir (Cevik Tekin & Akgemci, 2019, s. 1679, Celik vd., 2014, s. 492).
Fikir tiretimi, fikir tanitim1 ve fikri gergeklestirme gibi ti¢ farkli davranigsal gorev olarak
tanimlanan yenilik¢i 1 davranist (Janssen, 2005, s. 575), Orgiit i¢i problemlerin
coziimlenmesine dayali yenilikg¢i fikirleri destekleyecek orgiit alt yapisinin olusturulmasini
iceren ve yenilikgi fikirlerin bir modele doniislip uygulanmasini kapsayan ¢ok asamali bir
stirectir. Bu slirecte yenilik¢i is davranist sergileyen ¢alisanlar, yeni ve etkili fikirleriyle
orgiit icindeki caligma arkadaslarinin da 6nerilen degisimlere, iyilestirmelere ve gelismelere
daha istekli olmasini saglamaktadir (Scott & Bruce, 1994).

Teknolojiyle birlikte hizla degisen rekabet kosullarina bagli olarak isletmelerin,
yonetimden iiretime kadar is akis yontemlerinde siirekli gelismeye ve degisime agik olmasi,
i1 diinyasinda varligini stirdiirebilmesi i¢in yeni stratejiler gelistirmesi, yenilik¢i Orgiit
iyelerinin sayisini artirmast, liriin, hizmet ve is siireglerini yenileyebilmesi adina ¢ok 6nemli
bir hale gelmistir (Yuan & Woodman, 2010). Organizasyonlar i¢inde siirdiiriilebilir bir
yenilikgilik ancak ¢alisanlarin bu siirece olan katilimi ve katkisiyla miimkiin olabilmektedir.
Bir orgiitiin yenilikgilik cabalar1 caligsanlar diizeyinde davranisa doniistiigii 6lciide katki
yaratmaktadir. Yenilik¢ilik ¢abalarimin davranisa dontisebilmesi yenilike¢i fikirlerin
uygulanmasii gerektirir. Bu uygulamalar diizenli is siire¢lerinin bir parcasi haline
gelmelidir (De Jong & Den Hartog, 2010, s. 24). Yenilik¢i davranislarin is siireglerine ve
sonuglarina yansimasi neticesinde ortaya ¢ikan {iriin, siireg, sistem ve teknolojiler araciligi
ile olusturulan siirdiiriilebilir yenilikgilik, isletmelerin i¢inde bulundugu sektorde rakiplerine
gore daha avantajli konuma ge¢mesini, igletme kabiliyetlerini ve kapasitelerini
giiclendirmesini saglamaktadir (Hornsby vd., 2002, s. 254-256).

Literatiirde “Yenilik¢i Is Davranis1” ile ilgili arastirmalardan Turgut ve Begenirbas’in
(2014) calismasinda,; iligkisel sosyal sermayenin yenilik¢i davranisa ve ortiilii bilgi paylasimi
davranigina etkisi ve bu etkiye ortiilii bilgi paylasimi davraniginin aracilik rolii arastirilmistir.
Calismada degiskenler arasi korelasyon, regresyon analizleri ile 6l¢eklerin dogrulanmasinda
yapisal esitlik modelinden istifade edilmistir. Arastirma bulgularina gore “iliskisel sosyal
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sermaye Ortiili bilgi paylasimi ve yenilik¢i davranigi anlamli ve olumlu etkilemektedir.
Ortiilii bilgi paylasimi davranismin kismi aracilik rolii tespit edilmistir. Arastirmanin
sonucuna gore lIliskisel sosyal sermaye, yenilik¢i davranisi anlamli ve pozitif
etkilemektedir”.

Erhan ve arkadaglar1 (2022), isletmelerde teknolojik ilerlemeler sonucunda uzaktan

calisma imkanlarinin olusmasi ve bu olusumun isletmelerde konvansiyonel liderlikten,
dijital liderlige degisimi zorunlu hale getirmesi durumunu degerlendirerek, liderligin
dijitallesmesi ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligskiyi arastirmislardir. Tekstil
endiistrisinde ¢alisan 320 Tiirk boliim yoneticisinin katilimiyla veri toplayip dijital liderlik
ve yenilik is davranigi Ol¢eklerinden faydalanilarak bu verileri analiz etmislerdir.
Arastirmada, calisanlarin dijital liderlik algilarinin olumlu oldugu ayni zamanda dijital
yeteneklere sahip liderlere karsi yenilikei is davranist tutumlartyla uyum saglama egiliminde
olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

Pala ve Turan (2020) arastirmalarinda, Lukes ve Stephan (2017) tarafindan gelistirilen
“Yenilik¢i Davranis Olcegi nin Tiirk¢e formunun gegerlilik ve giivenirligini incelemistir.
Akademisyenlerden olusan orneklem tiizerinde gerceklestirilen analizler, dl¢egin orijinal
yapisiyla tutarli olarak yedi boyutu dogrulamistir. Bu boyutlar; fikir tiretimi, fikir arama,
fikir iletisimi, uygulamaya baslama faaliyetleri, digerlerini dahil etme, engellerin {istesinden
gelme ve yenilik¢i ¢ikt1 boyutlarindan olusmaktadir. I¢sel tutarlilik ve giivenilirlik degerleri
hem 06lgegin geneli hem de tiim faktorler i¢in yeterli bulunmus, 6lgegin giivenilir bir 6lgme
araci oldugu sonucuna ulagilmistir.

2.3. Yapay Zeka Kaygis1 ve Yenilik¢i Is Davramisi Iliskisi (e N
Yapay zeka ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliski, is stireglerini doniistiiren firsatlar e \/

olarak degerlendirilirken diger taraftan calisanlarin kaygi ve adaptasyon siirecini tetikleyen ®

bir unsur olarak da literatiirde yer edinmistir. Yapay zeka, verimlilik ve inovasyon

kapasitesini artirirken; ayni zamanda calisanlarin belirsizlik kaygilarint ve yenilikgi

davraniglarini da negatif yonlii etkileyebilmektedir. Arastirmalar incelendiginde aragtirma

bulgular, 6zellikle yapay zeka kaygisinin yenilik¢i is davranisini ve yaraticiligi negatif

yonde etkiledigini gostermektedir. Bu alanda yapilmig aragtirmalar Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1.Yapay Zeka Kaygisi ve Yenilik¢i Is Davranis iliskisi

Aragtirma Degiskenler Bulgular Sonuglar
YZ kaygist yenilikei Orgiitler degisime agiklig1
Yapay zeka kaygisi davranis1 olumsuz = LS
- . A o . . artirmalilar; direng diizeyi
Ozdemir (2025) Yenilik¢i davranis etkiliyor; degisime direng S
.. . . . ¥ . kayginin etkisini
Degisime direng yliksek oldugunda bu etki = ..
. . belirginlestiriyor.
daha da giigleniyor.
Yapay zeka kaygisi Kaygi yaraticiligi Calisanlarin biligsel
Tong, Yu & Yaraticilik azaltiyor; oz-yeterlik ve  kaynaklarimi ve 6z-yeterliklerini
Shou (2025) Oz-yeterlik, bilissel biligsel siiregler bu etkiyi  giiglendirmek kayginin etkisini
degerlendirme siirecleri hafifletiyor. azaltir.
. Yapay nga kaygisi Kayg! yenilikei da\.l.rar}.l ¥ Yeni nesil calisanlarda esnek is
Ma Lu & Li Yenilik¢i davranig olumsuz etkiliyor; orgiitsel tasarim ve aidivet duyeusu
Sirou (2025) Orgiitsel baghlik, baglilik ve is zanaatkarlig1 Kavervi hafifle tiyr Ve
Is zanaatkarlig1 bu etkiyi azaltiyor. Yely '
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Arastirma Degiskenler Bulgular Sonugclar

Tiirkiye baglaminda kaygi
yenilik¢i davranisin oniinde
dogrudan bir engel; orgiitler
kaygiy1 azaltic stratejiler
gelistirmeli.

Yapay zeka kaygisi Kayg1 dogrudan yenilik

Oztirak (2023) Yenilik odakli davranis odakl1 davranisi azaltiyor.

Not: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Ozdemir (2025)’in arastirmasi, ¢alisanlar arasinda yapay zeka (YZ) teknolojilerine iliskin
kayginin yenilik¢i davranig tizerindeki etkisini ve bu iliskide degisime direng diizeyinin
diizenleyici roliinii incelemektedir. Nicel yontemle yiritilen arastirmada, farkli
sektorlerden calisanlara uygulanan Olgekler araciligiyla veri toplanmistir. Bulgular, YZ
kaygisinin yenilik¢i davranisi olumsuz etkiledigini ortaya koyarken, degisime direng
diizeyinin bu etkiyi anlamli bi¢imde gii¢clendirdigi goriilmistiir. Yani, degisime direngli
bireylerde YZ kaygisinin yenilik¢i davranis iizerindeki baskilayici etkisi daha belirgin hale
gelmektedir. Bu sonuglar, orgiitlerin degisim yonetimi stratejilerini gozden gecirmesi ve
calisanlarin adaptasyon siireclerini desteklemesi gerektigine isaret etmektedir.

Tong, Yu & Shou (2025) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, YZ kaygisinin
calisanlarin yaraticilig1 izerindeki etkisini sosyal biligsel kuram gercevesinde ele almaktadir.
Arastirma, Oz-yeterlik ve biligsel degerlendirme siireclerinin bu iliskide aract rol
oynayabilecegini varsayarak yapilandirilmistir. Ampirik bulgular, YZ kaygisinin yaraticiligi
olumsuz etkiledigini, ancak bireylerin 6z-yeterlik diizeyleri ve bilissel yeniden gerceveleme
becerileri yliksek oldugunda bu etkinin zayifladigini gostermektedir. Bu baglamda,
orgiitlerin ¢alisanlarin biligsel kaynaklarint ve psikolojik dayanikliliklarii giliglendirmeye
yonelik miidahaleler gelistirmesi onerilmektedir.

Ma Lu & Li Sirou’nun (2025) arastirmasi, yeni nesil ¢aliganlar arasinda YZ kaygisinin
yenilik¢i davranis tizerindeki etkisini Orglitsel baglilik ve is zanaatkarligi (job crafting)
degiskenleri iizerinden incelemektedir. Arastirma, bu iki degiskenin araci rol oynayabilecegi
varsayimiyla yapilandirilmistir. Bulgular, YZ kaygisinin yenilik¢i davranisi olumsuz
etkiledigini, ancak ¢alisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri yiiksek oldugunda ve islerini
yeniden yapilandirma becerileri gelismis oldugunda bu etkinin zayifladigini1 gostermektedir.
Bu sonuglar, 6zellikle gen¢ c¢alisanlar i¢in esnek is tasarimi ve aidiyet duygusunun
giiclendirilmesinin YZ kaynakli kaygiy1 azaltmada etkili olabilecegini ortaya koymaktadir.

Oztirak’mn (2023) arastirmasi, YZ kaygisinin calisanlarin yenilik odakli davranislari
tizerindeki etkisini incelemektedir. Nicel arastirma yontemiyle yliriitiilen aragtirmada, cesitli
sektorlerde gorev yapan calisanlardan elde edilen veriler analiz edilmistir. Bulgular, YZ
kaygisinin dogrudan ve anlamli bicimde yenilik odakli davraniglar1 azalttigini ortaya
koymaktadir. Arastirmada herhangi bir araci veya diizenleyici degisken test edilmemistir.
Sonuglar, orgiitlerin YZ teknolojilerinin calisanlar iizerindeki psikolojik etkilerini dikkate
alarak kaygiy1 azaltici iletisim ve egitim stratejileri gelistirmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Aragtirmalarin ortak sonucu, yapay zeka kaygisinin calisanlarin yenilik¢i ve yaratict
davraniglarin1 olumsuz etkiledigi yoniindedir. Ancak bu temel iligkinin siddeti ve yonii,
cesitli bireysel ve orgiitsel faktorlere bagl olarak degismektedir.

Yapay zekaya iliskin kaygilar, 6rgiitlerde yenilik¢i is davranisini; psikolojik ve orgiitsel
olmak {izere iki temel mekanizma iizerinden sinirlamaktadir. Psikolojik diizeyde s6z konusu
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kayg1 bilissel yiikii artirarak karar yorgunlugunu tetiklemekte ve yaratici diistince tiretimini
kisitlamaktadir (Shalu vd., 2025). Orgiitsel baglamda, teknolojik belirsizlikle birlesen kaygi,
calisanlarda degisime yonelik direng ve risk almaktan kaginma egilimini giiglendirmektedir
(Cascio & Montealegre, 2016). Dolayisiyla, yapay zeka kaygisi orgiitlerde yenilikei
davraniglarin ortaya ¢ikisini sinirlayan kritik bir faktor olarak degerlendirilmektedir.

3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada yapay zeka kaygisinin yenilik¢i is davranisina etkisi tek hipotezle
arastirilmaktadir. Boyutlardan kaynakli hipotez sayisin1 azaltmak adina Hair ve
arkadaslarinin (2022) arastirmalarinda onerildigi sekilde degiskenler ikinci diizey olarak
kullanilmistir. Aragtirmanin degiskenlerine ait model Sekil 1°de sunulmustur.

Yapay Zeka Kavgisi ——— Yenilikgi Is Davranisi

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

H1: Yapay zeka kaygisinin yenilik¢i i davraniglar iizerinde negatif yonde anlamli etkisi
vardir.

3.1. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Sivas Teknoloji Gelistirme Bolgesinde bulunan firmalarin
calisanlar1 olusturmaktadir. Katilimcilara kolayda ornekleme yontemi ile ulasilmistir.
Yapilan anket uygulamasi ile kullanilabilir 184 adet anket verisi elde edilmistir.

3.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araci

Arastirma i¢in Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar
Etik Kurulu’ndan 30.03.2022 tarih ve 149828 sayil1 yazi ve 16 numarali karar ile “Etik Kurul
Onayr” alinmistir. Anketin birinci boliimiinde katilimcilara demografik degiskenlerin tespit
i¢in cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, aktif is hayat1 siiresi ve is yerindeki gorevlerinin
soruldugu 6 adet ifadeye yer verilmistir. Anketin ikinci boliimiinde ise, yapay zeka kaygi
diizeyi dlgegi icin 16 ve yenilikei is davranist 6lgegi icin 23 olmak iizere toplam 39 soruya
yer verilmistir.

Aragtirmada kullanilan Olgekler onceki arastirmalarda Tiirkgeye gecerlemesi yapilmis ve
giivenilirlik katsayis1 kabul edilebilir degerleri olan ol¢eklerdir. Ankette Slgeklerin
tamaminda 5’1i likert tipi derecelendirme kullanilmistir. Tablo 2’de dlgeklere ait bilgiler
sunulmustur.

Tablo 2: Arastirmada Kullanilan Olgeklere Ait Bilgiler

Olgekler Gelistiren ifade Boyut
Yapay Zeka Kaygi Diizeyi Olgegi Akkaya vd. (2021) 16 4
Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi Pala ve Turan (2020) 23 7

Aragtirmada kullanilan &lgeklerden ilki Yapay Zeka Kaygi Diizeyi Olgegi’dir. Akkaya
ve arkadaslar1 tarafindan 2021 yilinda gelistirilen bu 6lcek, toplam 16 ifade icermekte ve 4
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boyuttan olusmaktadir. Katilimcilarin yapay zekaya yonelik kaygi diizeylerini dlgmeyi
amaclamaktadir.

Bir diger dlgek ise Yenilik¢i Is Davranist Olgegi’dir. Pala ve Turan tarafindan 2020
yilinda gelistirilen bu olgek, toplam 23 ifade icermekte ve 7 boyuttan olusmaktadir.
Calisanlarin i3 yasaminda sergiledikleri yenilik¢i davraniglart degerlendirmek igin
kullanilmaktadir.

4. BULGULAR
4.1. Demografik Bulgular

Katilimcilara ait demografik bilgiler Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori Frekans (f)  Yiizde (%)

Cinsiyet  Erkek 99 53,8
Kadin 85 46,2
Toplam 184 100

Ya

Ar;llgl 18-25 72 39,1
26-39 101 54,9
40-55 11 6,0
Toplam 184 100

Gorev Personel 142 77,2
Girisimci 24 13,0
Stajyer 13 7,1
Akademik Girisimei 5 2,7
Toplam 184 100

Arastirmaya 184 katilimci dahil edilmistir. Cinsiyet dagiliminda 99 kisi (%53,8) erkek,
85 kisi (%46,2) kadindir. Yas araligina gore katilimcilarin ¢ogunlugunu 26-39 yas grubu
olusturmakta (101 kisi, %54,9), bunu 18-25 yas grubu (72 kisi, %39,1) ve 40-55 yas grubu
(11 kisi, %6,0) izlemektedir. Gorev dagiliminda ise biiyiik ¢ogunluk personel olarak yer
almakta (142 kisi, %77,2); girisimci 24 kisi (%13,0), stajyer 13 kisi (%7,1) ve akademik
girigsimei 5 kisi (%2,7) olarak goriilmektedir; bu 6rneklem genel olarak geng yetiskinlerden
ve agirlikli olarak personel statiisiindeki bireylerden olusmaktadir.

4.2. Gecgerlik ve Giivenirlik Analizi

Veri setinin gegerlik ve giivenirligini kontrol etmek icin faktor analizi yapilmistir. Faktor
analizi sonuglar1 Tablo 4’de gosterilmistir.
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Tablo 4. Faktor Analizi

Yap ifade Yiik Cronbach Birlesik Aciklanan
Kodu ’s Alfa Giivenirlik Ortalama
(CR) Varyans (AVE)
Yzkl 0.627
Yzk2 0.774
Ogrenme Yzk3 0.904 0.874 0.909 0.668
Yzk4 0.869
Yapay Yzk5 0.853
Zeka Yzk6 0.843
Kaygsi Is Yzk7 0.815
Degistirme ~ Yzk8  0.777 0836 0.891 0.671
Yzk9 0.821
Sosyoteknik YZk10 0.825
Kérliik Yzk1l 0.900 0.791 0.878 0.705
Yzk12 0.781
Al Yzk14 0.786
Konfigiirasy — Yzk15 0.933 0.852 0.911 0.774
onu Yzk16 0.912
Fikir Y?dl 0.799
Uretimi Y!d2 0.786 0.727 0.845 0.646
Yid3 0.826
Yid4 0.633
Fikir Arama Y?d5 0.861 0.729 0.802 0.574
Yenilikci Yid6 0.750
is Yid7 0.784
Davrams1  Fikir Yid8 0.767
fletisimi Yido o786 0774 0.856 0.598
Yid10 0.746
Yenilikleri Y11 089
Uygulama Y!d12 0.893 0.808 0.886 0.722
Yidl3 0.727
Ustesinden Yid14 0.842
Gelme Y!d15 0.712 0.705 0.836 0.631
Yidl7 0.796
. Yidl8 0.898
Dahil Etme Yid19 0.849 0.792 0.866 0.764
éflftﬁ;kr‘?‘ Yid20  1.000 . - .

Yenilik¢i is davranisi degiskeninin yenilik¢i ¢iktilar boyutu tek ifadeden olustugu igin
SmartPLS programinda cronbach’s alfa, composite reliability (CR) ve average variance
extracted (AVE) degerleri raporlanmamaktadir. Tek ifadeli yapilar i¢in bu degerlerin
hesaplanmas1 metodolojik olarak miimkiin olmadigindan (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt,
2022), yapisal modelin analizinde bu boyut ¢ikarilmistir. “Yapay Zeka Kaygisi” ve
“Yenilik¢i Is Davranis1” 6lgekleri giivenilirlik katsayilar1 Cronbach’s Alfa degerleri 0.70’in
tizerinde, Birlesik Giivenirlik (CR) degerleri 0.80 - 0.91 araliginda, AVE degerleri 0.50’nin
tizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular, kullanilan 6lgeklerin i¢ tutarliliginin ve
yakinsak gecerliliginin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir (Hair, Black, Babin, &
Anderson, 2019; Fornell & Larcker, 1981).

Olgiim modelinin analizinde, yenilik¢i is davranisi degiskeninin iistesinden gelme
boyutunun 3. ifadesi, yenilikgi ¢iktilar boyutunun 2. ve 3. ifadeleri ile dahil etme boyutunun
3. ifadesinin faktor yiikleri sirasiyla, 0,17; 0,35; 0,29; 0,33 olarak gerceklesmistir. Ayrica
yapay zeka kaygisi degiskeninin sosyoteknik korliikk boyutunun 4. ifadesi ile birlikte diger
belirtilen gostergelerin de faktor yiikleri ve AVE degerleri esik degerin (0,40’1n) altinda
oldugu icin gostergeler dlglim modelinden ¢ikartilmistir. Tablo 2°de Cronbach’s Alfa
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katsayilarinin 0,81 ile 0,96; CR katsayilarinin da 0,71 ile 0,93 arasinda hesaplandigi
goriilmektedir. Ol¢iim modelinin analiz bulgulari i¢ tutarliligi ve giivenilirligi saglamaktadir
(Hair vd., 2022). Veri setinde, HTMT katsayilar1 0,454 ile 0,831 arasindadir. Bu bulgulara
gore ayrisma gegerligi kosulunun da saglandigi gézlemlenmistir (Henseler vd., 2015).

4.3. Yapisal Model Testi Sonuclar

Verilerin analizinde kullanilan SmartPLS4 programinin algoritmasiyla; varyans arttirici
faktor (VIF) ile yapay zeka kaygisinin yenilikgi is davranisi iizerindeki agiklama orani (R?)
ile, etki biiyiikliigii oran1 (f?) ile modelin 6rnek dis1 tahmin giicii (Q?) degerleri ile
hesaplanmistir. Bulgularin sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Yapisal Model Katsayilari

Yol VIF R? e Q?

Yapay Zeka Kaygisi — Yenilikgi 1.000 0.030 0.031 0.020
Is Davranist

Tablo 4’teki degerlere gore VIF katsayisinin 5’in altinda (1.0) olmasi nedeniyle aragtirma
degiskenleri arasinda dogrusallik problemi olmadig1 anlasilmistir. Yapay zeka kaygisi’nin,
yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisi incelendiginde: R? degerinin yapay zeka kaygisinin,
yenilik¢i i davramisindaki varyansin yalnmizca %3’lnil agikladigi bulgulanmustir. Etki
biytikligi (f?) 0.031 ile kiiciik diizeydedir. Analiz sonucunda ilgili yapinin Q? degeri ise
0,020 olarak bulunmustur. Bu deger sifirdan biiyiik yani pozitif oldugu i¢in modelin 6rnek
dis1 tahmin giiciine sahip oldugu sdylenebilir (Hair vd., 2022).

4.4. Yapisal Model Analizi

Modelin standardize edilmis yol katsayilari, p degerleri ile R? degerleri Sekil 2’de
sunulmustur. Yapisal model analizinin sonucu Tablo 5’te ve Sekil 2°de sunulmustur.
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Sekil 2: Yapisal Model

Tablo 5. Yapisal Model Analiz Sonucu

Standart

Hipotez Test Edilen Yol B Sapma t Katsayisi P Degerleri
Yapay Zeka
H1 Kaygist Yenilik¢i  -0.174 0.070 2.499 0.012

Is Davranisi

Analiz sonuglarina gore yapay zeka kaygisinin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisi
negatif ve istatistiksel olarak anlamhidir (B = -0.174, t = 2.499, p = 0.012). Bu bulgu,
calisanlarin yapay zekaya iliskin kaygilarinin arttik¢a yenilik¢i is davraniglarinin azaldigini
gostermektedir. Dolayisiyla H1 hipotezi desteklenmistir.

5. SONUC

Cumhuriyet Teknokent’te 184 c¢alisanla yapilan analizler sonucunda, yapay zeka
kaygisinin yenilik¢i i davranisi lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Bulgular, kayginin 6zellikle fikir iiretme, paylasma ve uygulama
stireglerini sinirladigini; ¢calisanlarin kaygi diizeyinde artig oldukga, fikir liretme, paylasma
ve uygulama gibi yenilik¢i davranis boyutlarinin azaldigini gostermektedir.

Arastirmanin  bulgulari, literatiirdeki diger arastirmalarla karsilastirildiginda,
benzerlikler gostermektedir (Ozdemir, 2025: Tong vd., 2025: Ma Lu ve Li Sirou, 2025:
Oztirak, 2023). Ornegin, Ozdemir (2025) kayginin degisime direngle birlestiginde yenilikgi
davraniglar1 daha giiclii bi¢imde smirladigini, Tong vd. (2025) ise 6z-yeterlik ve biligsel
kaynaklarin bu etkiyi azalttigin1 ortaya koymustur. Bu karsilagtirmalar 15181nda, yapay zeka
kaygisinin yenilik¢i is davraniglar lizerindeki etkisinin ¢ok boyutlu oldugu sdylenebilir.
Kaygi, yalnizca teknoloji kullanimini degil, aynm1 zamanda yaraticilik ve yenilik¢i
davraniglar1 da siirlayan bir psikososyal faktor olarak degerlendirilebilir. Ancak bu etkinin
giicti, bireysel biligsel kaynaklar (6z-yeterlik, 6grenme kiiltiirii), orgiitsel faktorler (baglilik,
destekleyici liderlik) ve kiiltiirel degiskenler (degisime aciklik, seffaf iletisim) tarafindan
sekillenebilir.

Yapay zekann is siireclerine entegrasyonu yalnizca teknik bir dontisiim degil, ayni
zamanda psikolojik ve kiiltiirel bir yonetim siireci olarak ele alinmalidir. Calisanlarin
kaygilarin1 azaltmak icin egitimler, farkindalik programlari, seffaf iletisim ve destekleyici
liderlik tarzlar1 kritik 6neme sahiptir. Ayrica, inovasyon kiiltliriiniin giiclendirilmesi ve
calisanlarin desteklenmesi, kayginin yenilik¢i davraniglar iizerindeki sinirlayici etkisini
azaltabilir. Bu dogrultuda oneriler sunlardir:

1.Calisanlarin yapay zekaya yonelik kaygilarini azaltacak egitim ve yeniden beceri
kazandirma programlar1 gelistirmek,

2.Yenilik¢i davraniglar tesvik edecek psikolojik giiven ortami yaratmak,

3.Yapay zeka adaptasyon siirecinde seffaf iletisim ve katilimci karar alma
mekanizmalari1 kurmak,

4.Calisanlarin yapay zekay: bir tehdit degil, yenilik¢i is davraniglarini destekleyen bir
arag olarak gormelerini saglayacak orgiitsel destek sistemleri olusturmak.
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Bu stratejiler, Teknoloji Gelistirme Bolgesi ekosisteminde siirdiiriilebilir yenilik
kapasitesini giiclendirebilir ve yapay zeka yatirimlarinin ¢alisanlar tarafindan daha olumlu
bir sekilde benimsenmesine katki saglayabilir.

Bu arastirmada yapay zeka kaygisinin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisi tek
degiskenli model lizerinden incelenmistir. Arastirmanin bulgularina gore diisiik R? degerleri,
yapay zeka kaygisinin tek basina yenilikgi is davramiglarimi agiklamak igin yeterli
olmadigini, ancak dikkate alinmasi gereken 6nemli bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir.
Ol¢iim modelinin giivenilirligi yiiksek olsa da, yapisal modelde agiklanan varyansim diisiik
olmasi bir diger ifadeyle arastirmanin tek degiskenli modelinin smirli agiklama giicii
nedeniyle bu iliskinin daha karmasik bir yapiya sahip oldugunu ve araci veya diizenleyici
degiskenler tarafindan sekillendirildigini gostermektedir.

Gelecek arastirmalar, 6z-yeterlik, orgiitsel baglilik, is tasarimi ve liderlik tarzlari gibi
arac1 ve diizenleyici degiskenleri inceleyerek yapay zeka kaygisinin, yenilikgi is davranislari
tizerindeki etkisini daha kapsamli bi¢cimde agiklayabilir.
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Extended Summary

This study investigates whether a sample of managers and personnel working in
companies located in Technology Development Zones, which are part of our country's
technology ecosystem and defined as R&D centers for both innovative and technological
developments, have concerns about artificial intelligence technologies and to what extent
these concerns affect their innovative work behaviors. Considering that artificial intelligence
anxiety can have positive effects on motivation and competency development in individuals
(Guggemos, 2024), but can also create intense pressure and anxiety in employees under
certain conditions (Li & Huang, 2020), the study aimed to test the impact of artificial
intelligence anxiety levels on innovative work behaviors among employees in Technology
Development Zones. It is believed that this study will contribute to understanding how
artificial intelligence anxiety shapes innovation in organizations from a workforce
perspective.

The widespread adoption and constant accessibility of information technologies have
made it almost mandatory for people to constantly interact with these systems. This
irreversible technological transformation has permeated all areas of life, leading to many
changes and restructurings in modern work environments. Information and communication
technologies, which contribute to faster and more efficient execution of business processes,
can, under certain conditions, create intense anxiety and pressure in employees (Erer, 2021).
New technologies are constantly reshaping organizational structures, processes, and job
descriptions.Although adapting to technological innovations brings high levels of
productivity and efficiency to businesses, the increased workload due to intense work
demands, productivity pressure, and the necessity of constantly adapting to innovative
technologies can cause serious stress and anxiety in employees (Srivastava et al., 2015). The
rapid spread of technological developments is among the factors that increase anxiety about
the future in individuals. These anxieties can passivize the mental processes related to
innovative behaviors in individuals and lead them to negative tendencies such as
hopelessness or helplessness (Yildirim et al., 2023).

Especially in the first quarter of the 21st century, artificial intelligence technologies,
which rapidly developed with Industry 4.0, are creating a broader sphere of influence than
the internet revolution, forming the infrastructure for radical transformations in every
dimension of economic, social, and cultural life. Edward Fredkin's statement, "There are
three great events in history: the formation of the universe, the beginning of life, and the
emergence of artificial intelligence™ (Pirim, 2006, p. 81), strikingly reveals the historical
significance of this transformation. The rapid integration of artificial intelligence
technologies into business processes is creating various concerns among employees, such as
job security, role reversal, and loss of control (Akkaya et al., 2021). Today, artificial
intelligence undertakes critical tasks such as accelerating workflows through robotic process
automation, generating insights from data analysis with machine learning algorithms, and
improving human-machine interaction (Davenport & Ronanki, 2018). Although these
technologies provide efficiency and added value in business processes, they also bring
concerns such as job security, role reversal, and loss of control.

The possibility of Al-based systems replacing human labor is increasing concerns about
unemployment and occupational uncertainty. At the Artificial Intelligence Workshop
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organized by the Turkish Informatics Association in 2019, issues such as job losses that may
arise as a result of the automation of routine tasks, the adaptation of employees to the new
work environment, and the management of social tensions were among the priority
discussion topics (Turkish Informatics Association, 2019). Furthermore, it is observed that
Al anxiety is not limited only to the intention of accepting and using technology; it can also
affect innovative work behaviors, which are critically important for the competitiveness of
organizations. Given the limited number of studies in the literature that directly examine the
relationship between Al anxiety and innovative behaviors (Oztirak, 2023), this research is
expected to contribute to the literature both theoretically and practically. Theoretically,
revealing how anxiety can limit creativity and innovation processes offers a new area of
discussion that combines the technology acceptance and innovation literature; while
practically, it shows that organizations should consider both psychological and cultural
management dimensions, as well as technical dimensions, in the integration of Al (Li &
Huang, 2020; Wang & Wang, 2022).

The relationship between artificial intelligence (Al) and innovative work behavior is
represented in the literature both as an opportunity that transforms business processes and as
a factor that triggers employees’ anxiety and adaptation challenges. While Al enhances
productivity and innovation capacity, it can also negatively affect employees’ uncertainty-
related anxieties and their innovative behaviors. Research findings show that Al-related
anxiety particularly undermines innovative work behavior and creativity. Studies conducted
in this field are presented in Table 1.

Table 1. Al Anxiety and Innovative Work Behavior Relationship

Study Variables Findings Conclusions
. . . Al anxiety negatively affects Organizations should increase
- . Al anxiety, innovative . . . o
Ozdemir behavior. resistance to innovative behavior; when openness to change; resistance
(2025) ' resistance to change is high, this  level amplifies the impact of

change

Al anxiety, creativity,

Tong, Yu & self-efficacy,
Shou (2025) cognitive appraisal

effect is further strengthened.

Anxiety reduces creativity; self-
efficacy and cognitive processes

anxiety.

Strengthening employees’
cognitive resources and self-
efficacy reduces the impact of

mitigate this effect.

processes anxiety.
Al anxiety, innovative . .
behavior, Anxiety negatively affects Flexible job design and a sense of

Ma Lu & Li
Sirou (2025)

innovative behavior;
organizational commitment and
job crafting mitigate this effect.

organizational
commitment, job

belonging reduce anxiety among
new-generation employees.

crafting
In the Turkish context, anxiety is
Oztirak AI anxiety, Anxiety directly reduces a dlre(_:t b_arrler to innovative
innovation-oriented . : . . behavior; organizations should
(2023) - innovation-oriented behavior. .
behavior develop strategies to reduce

anxiety.

Note: Created by the author.

Ozdemir (2025) examines the impact of employees’ anxiety toward Al technologies on
innovative behavior and the moderating role of resistance to change. Using quantitative
methods, data were collected through scales administered to employees across different
sectors. Findings reveal that Al anxiety negatively affects innovative behavior, and
resistance to change significantly strengthens this effect. In other words, among individuals
resistant to change, the suppressive impact of Al anxiety on innovative behavior becomes
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more pronounced. These results highlight the need for organizations to review change
management strategies and support employees’ adaptation processes.

Tong, Yu & Shou (2025) investigate the effect of Al anxiety on employees’ creativity
within the framework of social cognitive theory. The study assumes that self-efficacy and
cognitive appraisal processes may play a mediating role in this relationship. Empirical
findings show that Al anxiety negatively affects creativity, but when individuals have high
levels of self-efficacy and cognitive reframing skills, this effect weakens. Accordingly,
organizations are advised to develop interventions that strengthen employees’ cognitive
resources and psychological resilience.

Ma Lu & Li Sirou (2025) examine the impact of Al anxiety on innovative behavior among
new-generation employees, focusing on organizational commitment and job crafting as
potential mediators. Findings show that while Al anxiety negatively affects innovative
behavior, this effect weakens when employees have high organizational commitment and
strong job crafting abilities. These results suggest that flexible job design and strengthening
the sense of belonging are effective strategies to reduce Al-related anxiety, particularly
among younger employees.

Oztirak (2023) explores the effect of Al anxiety on employees’ innovation-oriented
behaviors. Conducted with a quantitative research method, the study analyzes data collected
from employees in various sectors. Findings reveal that Al anxiety directly and significantly
reduces innovation-oriented behaviors. No mediating or moderating variables were tested.
The results emphasize the importance of organizations considering the psychological effects
of Al technologies on employees and developing communication and training strategies to
reduce anxiety.

The common conclusion across these studies is that Al anxiety negatively affects
employees’ innovative and creative behaviors. However, the intensity and direction of this
relationship vary depending on individual and organizational factors.

This research was conducted among employees working in firms located in the Sivas
Technology Development Zone. Using convenience sampling, 184 valid survey responses
were collected. Ethical approval was obtained from the Social and Human Sciences Research
Ethics Committee of Sivas Cumhuriyet University. The survey included demographic
questions and two scales: the Artificial Intelligence Anxiety Scale developed by Akkaya et
al. (2021) with 16 items and 4 dimensions, and the Innovative Work Behavior Scale
developed by Pala and Turan (2020) with 23 items and 7 dimensions. Both scales were
measured on a 5-point Likert scale and demonstrated acceptable reliability and validity
values.

Demographic findings showed that the majority of participants were young adults, with
54.9% aged between 26-39, and most were personnel (77.2%). Gender distribution was
relatively balanced, with 53.8% male and 46.2% female participants. Reliability analyses
confirmed Cronbach’s Alpha values above 0.70, Composite Reliability between 0.80-0.91,
and AVE values above 0.50, indicating strong internal consistency and convergent validity.
Items with low factor loadings were excluded from the measurement model, and
discriminant validity was also confirmed.
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Structural model testing using SmartPLS4 revealed that Al anxiety has a negative and
statistically significant effect on innovative work behavior (f =-0.174, t = 2.499, p = 0.012).
The explanatory power of Al anxiety was relatively small, with R? = 0.030, indicating that
Al anxiety accounts for only 3% of the variance in innovative work behavior. The effect size
was weak (> = 0.031), but the model demonstrated predictive relevance (Q? = 0.020). These
findings suggest that while Al anxiety reduces employees’ tendency to generate, share, and
implement innovative ideas, other factors also play a significant role in shaping innovative
behavior.

Analyses conducted with 184 employees at Cumhuriyet Technopark revealed that
artificial intelligence (Al) anxiety has a statistically significant and negative effect on
innovative work behavior. Specifically, anxiety constrains the processes of idea generation,
sharing, and implementation; as employees’ anxiety levels increase, dimensions of
innovative behavior such as idea generation, sharing, and implementation decrease. These
findings are consistent with prior research (Ozdemir, 2025; Tong et al., 2025; Ma Lu & Li
Sirou, 2025; Oztirak, 2023). For instance, Ozdemir (2025) demonstrated that anxiety, when
combined with resistance to change, more strongly inhibits innovative behavior, whereas
Tong et al. (2025) found that self-efficacy and cognitive resources mitigate this effect. Taken
together, these comparisons suggest that the impact of Al anxiety on innovative work
behavior is multidimensional. Anxiety can be conceptualized as a psychosocial factor that
restricts not only technology adoption but also creativity and innovation. However, the
strength of this effect is shaped by individual cognitive resources (e.qg., self-efficacy, learning
culture), organizational factors (e.g., commitment, supportive leadership), and cultural
variables (e.g., openness to change, transparent communication).

The integration of Al into business processes should therefore be approached not merely
as a technical transformation but also as a psychological and cultural management process.
Training initiatives, awareness programs, transparent communication, and supportive
leadership styles are critical for alleviating employee anxiety. Moreover, fostering a culture
of innovation and providing organizational support can reduce the constraining effects of
anxiety on innovative behavior. In this regard, the following recommendations are proposed:

1. Develop training and reskilling programs to reduce employees’ anxiety regarding Al.
2. Create a psychologically safe environment that encourages innovative behavior.

3. Establish transparent communication and participatory decision-making
mechanisms during Al adaptation.

4. Build organizational support systems that enable employees to perceive Al not as a
threat but as a tool that enhances innovative work behaviors.

These strategies can strengthen the capacity for sustainable innovation within the
Technology Development Zone ecosystem and contribute to more positive employee
adoption of Al investments.

In this study, the effect of Al anxiety on innovative work behavior was examined using a
univariate model. The low R? values indicate that Al anxiety alone is insufficient to fully
explain innovative work behaviors, although it remains an important factor. While the
reliability of the measurement model is high, the limited variance explained in the structural
model—reflecting the restricted explanatory power of the univariate approach—suggests
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that this relationship is more complex and shaped by mediating or moderating variables.
Future research could provide a more comprehensive understanding of the effect of Al
anxiety on innovative work behavior by examining mediating and moderating variables such
as self-efficacy, organizational commitment, job design, and leadership styles.
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Ek bilgiler

Cikar catismast bilgisi: Sorumlu yazar, yazar ekibi adina ¢alismada ¢ikar catigmasi
olmadigini kabul etmektedir.

Destek bilgisi: Calismada herhangi bir kurulustan destek saglanmamustir.

Etik onay bilgisi: Calisma igin Sivas Cumhuriyet Universitesi’nden gerekli olan etik
kurul izni alinmustr.

Onam formu bilgisi: Calismaya katilim gosteren tiim bireylerden bilgilendirilmis onam
(gonmiilli katilim) formu alinmistir.
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