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oz ABSTRACT

Gelig Tarihi: Yapay zeka, bir bilgisayarin genellikle insana ~ Artificial intelligence has been defined in the
02.02.2023 Ozgl niFehkleri ve faahy*gﬂeri yerine getirme  scientific world as the abili‘ty.of a computer to
yetenegi olarak bilim dinyasinda perform human characteristics and activities.

tanimlanmustir. Orgiitsel davranis ise 6rgiit Organizational behavior is a discipline that

Kabul Tarihi: sintrlart igerisinde yer alan birey, grup ve yapt  examines the changes that occur in the individual,
09.07.2023 unsurlarinda  meydana gelen degisimleri group and structural elements within the
inceleyen bir disiplindir. Yapay zekanin boundaries of the organization. Especially, the

Yayin Tarihi: orgltsel davranis tzerindeki etkisi 6zellikle effect of artificial intelligence on organizational
25002023 son dénemde stkea tartistlan bir konu haline  behavior has become a frequently discussed
) gelmistir.  Yapay  zekanin  Orgltlerdeki  topic. Although the effects of artificial
calisanlarin davransslari, 6rgiitteki bireylerin  intelligence on the behavior of the employees in

Anahtar Kelimeler  glysturdugu  yapt ve siirecler iizerindeki the organizations, the structure and processes of
Yapay Zcka etkileri arastirtlmakla birlikte bu calismalardan  the individuals in the organization are
Orgiitsel Davranis elde edilen sonuglar 6rgiitsel davrants alanint  investigated, the results obtained from these

Bilgi Yénetimi

olusturan tekil konularla ilgili olup bu
sonuglar bir bitin halinde 6rgiitsel davranist
kapsayacak sekilde bir araya getirilmemisgtir.

studies are related to the individual issues that
make up the field of organizational behavior, and
these results have not been brought together to

Keywords Bu calismanin amact teknolojinin ve yapay cover organizational behavior as a whole. The
Artificial zekanin hizli gelisiminin Grgiitlerin isleyisini  aim of this study is to examine the effects of
Intelligence ve Orgit cabisanlarimi  Onemli  Sl¢ude  artificial intelligence on the field of organizational
Organizational etkilemeye baslamasindan hareketle, yapay behavior in a holistic way, considering that the
Behavior zekanin orgltsel davranis alani tzerindeki  rapid development of technology and artificial
Information etkilerini butincil bir sekilde incelemektir. intelligence has begun to significantly affect the
Management Aragtirma  sonucunda  yapay  zekanin functioning of organizations and organizational
orgutlerde gerek islevsel gerekse calisan ve  employees. As a result of the research, it was
takim davranglart tizerinde pek ¢ok faydali determined that although artificial intelligence
kullanim alani olmasina ragmen 6rgiitlerdeki  has many useful areas of use in organizations,
calisanlar  tzerinde  ¢ogunlukla  stres, both on functional and employee and team
motivasyon ve performans dismesi ve isten behaviors, it mostly has negative effects on
ayrilma niyeti gibi olumsuz etkilerinin oldugu  employees in organizations such as stress,
belirlenmistit. decreased motivation and performance, and
intention to leave.
DOI: https:/ /doi.org/10.30783 /nevsosbilen.1246678
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Girig

Yapay zeka; 6grenme, planlama ve problem ¢6zme gibi insan zihnine 6zgii faaliyetler gerceklestirebilen bilgisayar
yazilimlarina ve donanimlarina verilen genel bir isimdir. Diinya genelinde hizla gelismeye baslayan yapay zeka
her alant oldugu gibi 6rgltleri de derinden etkilemektedir. Her gecen giin gelisen ve degisen is diinyasinda
Orgltlerin karmastk bir hal almasi nedeniyle yonetim faaliyetleri de zotrlagsmaktadir. Karsilagilan sorunlar ile
miicadele etmek amactyla cesitli yontemler ve teknikler gelistirilmektedir. Kullanilan bu yontemlerden birisi de
yapay zeka teknolojisidir. Yapay zekanin érgiitler tizerindeki etkisi son zamanlarda tGzerinde ¢ok fazla tartisilan
bir konu haline gelmistir. Bazi arastirmacilar yapay zekanin Orgiitler tizerindeki olumlu etkilerini vurgularken
digerleri daha ¢ok olumsuz etkileri tizerinde durmaktadir.

Yapay zeka bir yandan orglitlerde performans artisy, yaraticilik ve yenilik saglarken is yapma kapasitelerinin
giderek artmastyla birlikte bazi mesleklerin ve pozisyonlarin yerini almakta ve bu durum calisanlar tizerinde
motivasyon ve performans azalmast ile isten ayrilma niyetinin artmast gibi olumsuz etkilere sahip olabilmektedir.
Orgiitlerde yapay zeka kullanimina karst ¢alisanlarda olusabilecek bu tiir olumsuz etkilerin azaltilmasina yonelik
Onlemlerin alinmast 6nemlidir. Bunun icin de Oncelikle yapay zekanin Orgiitsel davranis lzerindeki etkileri
anlagilmalidir. Bu dogrultuda, bu ¢alismanin amaci yapay zekanin 6rgttlerdeki kullanim alanlarinin ve 6rgiitlerde
yapay zeka kullaniminin Srgiitsel davranisin kapsamina giren, caligan tutum ve davranslari, insan kaynaklar
yonetimi, takim iliskileri, 6rgiit kultari ve liderlik tizerindeki etkilerinin bir biitiin halinde incelenmesidir.

Literatiir Incelemesi
Yapay Zeka

Globallesme ile birlikte artan rekabet, isletmelerin Gstiin olabilmek i¢in teknolojiyi en tist seviyede kullanmasini
gerektirmektedir. Kullanilmast gereken bu teknolojilerin basinda da yapay zeka gelmektedir. Yapay zeka; insana
benzer karar verebilme, 6grenme, duruma uyarlayabilme gibi bilissel yeteneklere sahip bilgisayar ve makinelerin
meydana getirdikleri yenilikler ve ilerlemelerdir. Bilgisayar ve bilisim teknolojilerinde meydana gelen iletlemeler
her gecen yil artarak devam etmis ve bu durumun sonucu olarak yapay zeka da ortaya ¢ikmaya baglamistir (Giil
ve Alat, 2022).

Matematik¢i Alan Turing, Subat 1947'de bilgisayar zekast tzerine halka acik bir konferans verdi ve "Akill
Makinelet" raporuyla, simdi yapay zeka olarak bilinen seyin temelini attt (Hoffmann, 2022).

McCarthy yapay zekay1 “zeki makineler, 6zellikle de zeki bilgisayar programlari yapma bilimi ve mithendisligi”
olarak ifade etmistir. Makinelerin yargiya varabilme &zelligi, 6nceki bilgilerden istifade etme, planlama, belleme,
iletisim kurma, kavrama ve nesnelerin yerlerini degistirebilme yetenegine sahip olabilmesini hedefleyen bir
bilimdir (Demirhan, Kili¢ ve Giiler, 2010).

Yapay zeka, normalde insan zekast gerektiren gorevleri yerine getirebilecek sistemler gelistirmeyi iceren
bilgisayar programlari yapma miihendisligi veya bilimidir (Pirim, 2000).

Yapay zeka, karmasik ve degisen bir ortamda 6grenebilen, kararlar verebilen, o ortami etkileyebilen, bilgisini ve
secimlerini insanlara iletebilen yapay bir varlik, baska bir deyisle distinen bir varlik olarak tanimlanabilir (Gezici,
2023).

Yapay zeka, dijital bilgisayarlarin veya bilgisayar kontrolli robotlarin, genellikle insanlardan daha yiiksek
zihinsel isleme yetenekleriyle iliskili sorunlart ¢ézme yetenegi olarak agiklanmaktadir. Insan zekasinin en
onemli giiclerinden biri uyum yetenegidir. Insan, 6grenme yoluyla cesitli ¢evre kosullarina uyum saglama ve
buna gbre davranislarini degistirme yetenegine sahiptir. Bu yetenegin yapay zeka pratigindeki en bilinen
karsiligi otonom robotlardir. Uygulamali diizeyde, otonom robotlarin incelenmesi yapay zekada énemli ve
giincel bir konu olarak gériilmektedir (Ertel, 2017:1-3).

Insanin duygusal bilissel becerilerini taklit edebilen yapay zekanin birok yénden insanlardan daha akilli ve
yetenekli olabilecegi diisiinilmektedir. Giinimiuzde yapay zeka hentiz genel zeka diizeyine ulagsmamis ve
gelismis makine dgreniminin sagladigt imkanlarla bile insan genel zekasinin isleyis sekline yaklasabilmis
durumdadir. Cogu yapay zeka, ¢esitli oyunlar oynamak ve kesin olarak tanimlanmis alanlarda kararlar almak
gibi dar zeka saglayan eylemler gerceklestirebilir. Yapay zekanin biyik veri tabanlarinda basarilt bir sekilde
arama yaptif1, sinirh makine 6grenimi ile belirli sorunlari yerel olarak iyilestirdigi ve belitli bir cerceve icinde
karar verdigi bilinmektedir (Oosthuizen, 2022).

Yapay zeka, insanlarin yapabildikleri tim zihinsel, fiziksel ve sezgisel islevleri zeki organizmalara benzer
sekilde gerceklestirmesi olarak tanimlanmakta olup, bu terim ayni zamanda akil ylriitme, aciklama, genelleme
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yapma ve Ogrenme gibi insanin biligsel yetenekleriyle donatilmis sistemler icin de kullanilmaktadir (Ulusal
yapay zeka stratejisi, 2021).

Yapay zeka teknikleri Bilen (2014) tarafindan “uzman sistemler, bulantk mantik, genetik algoritmalar, yapay sinir
aglart” seklinde agiklanmistir. Bunlara ek olarak “zeki etmenler” teknigi de Ongéz (2022) tarafindan dahil
edilmistir. “Makine 6grenmesi, derin 6grenme, veri madenciligi, dogal dil isleme, gbrintl isleme” olarak
adlandirilan farklt yapay zeka tekniklerine de rastlanmaktadir (Kalafat, 2022).

Yapay zeka kavrami literatiire bundan 66 yil 6nce, 1956 yilinda McCarty tarafindan “zeki makineler ve 6zellikle
bilgisayar programlart yapma bilimi ve mihendisligi” tanimu ile kazandirdmistir (Gozibuyik, 2022).

Coppin (2004) yapay zekayi, makinelerin olusan yeni teknolojik sartlara adapte olabilmesi, olusabilecek yeni
sartlardaki olumsuzluklarla basa ¢ikabilmesi, problemleri ortadan kaldirabilmesi, sorulara cevap verebilmesi,
donanim planlart hazirlamasi ve insan zekas: gerektiren diger isleri de yerine getirebilme yetenegi olarak ifade
etmistir. Zeng’e (2020) gére yapay zeka, zeka olmadan c¢oziilemeyecek ve yerine getirilemeyecek islerin insan
disinda ancak insana benzer zeka 6zellikleri gosteren makinelerle yapilmasidir.

Yapay zeka ¢ok hizli veri girisi yapabilen, sinirlari ve egilimleri agiklayabilen, bu tahminleri yaparken cesitli
algoritmalar kullanan makine 6grenme araclaridir. Bu algoritmalar konusulanlari anlayabilmekte, resimleri
coziimleyebilmekte, ruh hali ve diristliik gibi sahsi ézellikleri analiz edebilmektedir. Insanlar gibi sezgisel
olmamalarina ragmen ¢ok stratliditler. Bu sayede ¢ok biiyiik miktardaki veriyi saniyeler icinde ¢6zimleyip ilgili
kaliplarla iliskilendirebilmektedir. Elde ettigi bu sonuglari analiz edip, optimize ederek tahminler yapabilmekte
ve ayrica bu sonuglar ile 6grenebilmektedir (Ahmed, 2018).

Yapay zeka dérdiinct sanayi devriminin beraberinde getirdigi pek ¢ok yenilikten birisi ve otomasyonun kolaylik
vaat eden itici giicli olarak kullanilmistir (Mariska, Prasetyo ve Fadhilah, 2021). Yapay zeka son yillarda
laboratuvar ortamindaki kullanimindan ¢ikmis, bankacilik ve iletisim sektOtleri, kamera ile tanimlama, robot
stptirgeler, otomatik 6deme gibi giinliik hayatta siklikla karsilastigimiz kullanim alanlarina girmistir. Bunlar
yazilimlarla olusturulan algoritmalar sayesinde gerceklesmektedir (Sun vd., 2022).

Yapay zekanin siradan yazilimlardan farklt olmasi, onun ¢ok hizli hesaplama yapabilmesini, yiiksek miktardaki
veriyl kullandigy ileri diizey algoritmalarla alinacak giinliik kararlarda dahi ¢ok isabetli sonuglara ulasilabilmesini
saglamaktadir. Bircok insan kaynaklari islevinin uygulamasinda yapay zeka algoritmalari ile dogru ve yerinde
kararlar alinabilmektedir (Kambur, 2022).

Giinimiizde insanligin geldigi teknolojik gelismislik durumu 6zellikle yapay zeka teknolojilerinde meydana gelen
gelismeler, yapay zekanin artik insanlarin gindelik hayatlart dahi etkileme bicimi ve isletmelerin de bu durumdan
etkilenmeleri de g6z 6niine alindiginda icinde bulundugumuz ¢ag1 yapay zeka ¢agi olarak adlandirabilecegimizi
gostermektedir (Ozgelik, 2022). Acar (2007) yapay zekanin ortaya cikisini evrenin olusumu ve yasamin
baslangicindan sonra en az bu iki olay kadar 6nemli olan tarihteki ti¢ biiyiik olaydan biri olarak ifade etmektedir.

Cinar’a (2022) gbre yapay zeka insanin hikmettigi bircok alani etkisi altina almaya hizla devam etmektedir. Tip,
mithendislik, hukuk ve egitimin yani sira ticaret de yapay zekanin etkisi altina girmeye baslamustir. Yapay zekanin
en 6nemli 6zelligi karar alma stirecini makinelestirmesi sayesinde verimlilik ve hizt arttirmasidir. Gelisen bu yapay
zeka teknolojileri sirketlerin geleneksel yapilarinda da degisimlere neden olmakta ve sirketlerin hukuki prosediir
ve yapilarinda da etkin olacagt izlenimini vermektedir.

Yapay zekanin issizlik tGzerinde olumsuz etkilerinin olacag 6zellikle calisanlarin bircogunun yapugi isin
otomasyon ile biitlinlesmis yapay zeka tarafindan ikame edilecek olmast gbriisti bu durumu destekler nitelikte
calismalarda yer almaktadir. Kuramsal calismalart Leontief tarafindan kuramsal calismalari 1982 yilinda
yapilmaya baslayan yapay zekanin isgiiciinde kullanimu teorisine gore ilerleyen zamanlarda islerin tamamina
yakininin yapay zeka tarafindan yapilacaginin alts ¢izilmistir. Devletler dogru politikalar izleyerek ve bunlarla ilgili
yeniden dagitim politikalarinda dogru planlamalar yaptiklar: takdirde bu stireci dogru bir sekilde yonetebilecekleri
de ifade edilmistir (Sheikhi, 2022).

Bircok tlke kamuda kullanilacak yapay zekanin hangi kurallara baglt kalinarak uygulanacagini gésteren “ulusal
yapay zeka strateji belgesi” hazirlamustir. Ulkemizde heniiz boyle bir belge yayinlanmamis olup, hazirlanma

asamasinda oldugu bilinmektedir. Bununla birlikte, tilkemizin de imzas1 bulunan OECD yapay zeka ilkeleri
bulunmaktadir (Oztiirk, 2022).
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OECD’nin yapay zeka ilkeleri sunlardir:

1- Kapsamli biiyiime, siirdiiriilebilir kalkinma ve refah: Gtuvenilir yapay zekanin herkese ve her
kesime olan katkisina vurgu yapat.

2- Insan merkezli degerler ve adalet: Hukukun istinliigii ve insan haklarina saygili bir sekilde
hazirlanmalt ve bunlara ait giivenceler icermelidir.

3- Seffaflik ve agiklanabilirlik: Insanlarin yapay zekanin kendileriyle etkilesime girdigini anlayabilmesini,
actk ve net olarak bunun farkina varabilmesini icerecek sekilde seffaf olmasi gerektigini ifade etmektedir.

4- Saglamlik, giivenlik ve giiven: Icerdigi potansiyel riskler devamli olarak hesap edilmeli ve bu duruma
uygun givenlik 6nlemleri alinmalidir.

5- Hesap verebilitlik: Yapay zekanin sorumlulari sistemin diizglin islemesinden ve bu ilkelerin hepsinin
yerine getirilmesinden sorumlu olmalidir (OECD Yapay Zeka Ilkeleri, 2019; Oztiirk, 2022).

Yapay zekanin bir giin insanlardan daha akilli olacagi fikri, kopyalanan her yeni versiyonun bir 6ncekinden daha
zeki ve gelismis olarak kendini yenileyecegi, bu sekilde iletleyen siirecte insanligin yerini her alanda alacag: ve
sonradan geri déntilemeyecek olumsuz sonuglar dogurabilecegi disiincesi bir¢ok meslek grubunun yapay zekaya
kars1 direng gostermesine neden olmaktadir. Bu nedenle basta etik kurallar olmak tizere bu konuda ¢ok hassas
ve aciklayicl bir yol izlenmesinde fayda bulunmaktadir (Akgerman vd., 2022).

Orgiitsel Davranig

Tarih boyunca insanlik, belirlenen amagclara ulasmak icin ¢esitli rgiitler ve bu 6rgiitlere ait alt gruplar seklinde
orgiitlenerek gelisim gostermistir. Orgiitler iki veya daha fazla bireyin belitli bir amact gerceklestirmek iizere bir
araya gelerek olusturdugu sosyal ve canli yapilardir. Bir araya gelerek olusturulan Srglitlerin yonetimi zamanla
karmastk hale gelerek bir takim sorunlarin ortaya actkmasina zemin hazirlamistir. Arastirmacilar tarafindan bu
problemler ile mucadele etmek, bireysel, grupsal ve orgiitsel diizeyde insan davramslarini anlama istekleri
Orgtitsel davranis disiplininin gelismesini saglamustir. Farkli arastirmacilarin farkli perspektiflerden 6rgiit davranis
disiplinini incelemelerinden dolay: 6rgiit davranis kavraminin tanimi ile ilgili olarak arastirmacilar tarafindan fikir
birligi saglanmis bir tanima rastlanilamamaktadir. Orgiitsel davranis kavrami igin yapilmis bazi tanimlar su
sekildedir;

Orgiitsel davranss, orgiitsel faaliyetler icerisine yer alan bireysel ve grupsal faaliyetlere odaklanarak, orgiit
tyelerinin davraniglarinin aragtirilmasint ifade etmektedir (Brooks, 2003).

Orgiitsel davranis ¢alisanlarin davransslarinda bireysel, grupsal ve érgiitsel diizeyde pozitif veya negatif olarak
degisime neden olan davranss, olay, fikir ve tutumlart inceleyen disiplindir (Can, Azizoglu ve Aydin, 2015).

Orgiitsel davranis 6rgiit biinyesinde bulunan érgiit iiyelerinin davranislarint anlama, bu davranislart kontrol etme
ve gelecege déniik tahminler yapma iliskin bir disiplindir (Ozkalp ve Kirel, 2021).

Bu tanimlardan hareketle 6rgiitsel davranis kar amaci gliden veya giitmeyen Srgiitlerde yer alan 6rgiit tiyelerinin
bireysel ve grupsal diizeyde olmak tizere davranslarin tamimlanmasi ve ydnlendirilmesine yoénelik bilimsel
calisma alani olarak tanimlanabilir.

Orgiitsel Davranigin Yapist

Orgiitsel davrans, 6rgiit icerisinde yer alan bireyler, bireylerin bir araya gelmesi sonucu meydana gelen gruplar
ve belitli bir plan, program dahilinde gruplarin bir araya gelmesi ile olusan Grgiitlerin sergilenen davranislar
tzerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu arastirmak ve elde edilen bilgilerin bu hususlar icin kullanilmasini
amaglamaktadir (Karacaoglu, 2019). Dolayistyla 6rgiitsel davranisin bireysel, grupsal ve 6rglitsel olmak tizere ti¢
temel bileseni bulunmaktadir.

Bireysel duzey, bireysel farkliliklar, algilama, odaklanma ve motivasyon gibi konulara odaklanarak 6rgiitsel
davranis icerisinde en kiigiik analiz seviyesini olusturmaktadir. Tkinci seviye ise gruplardan olusmaktadir. Belirli
bir amact gergeklestirmek icin en az iki kisinin bir araya gelmesi ile meydana gelen gruplarda ise 6rglitsel davranis
ideal grup biyikliigti, uyum, giiven, karar verme ve liderlik gibi konulari incelemektedir. Orgiitsel davranis
disiplinini meydana getiren son unsur ise Orgiitsel boyuttur. Gruplarin bir araya gelmesi ile olusan ve cesitli
uzmanlik alanlarina baglt olarak farklilasan Orgiitsel diizeyde yapi tasarimi, Srgiit kiltlrd, giic ve politika gibi
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makro konular incelenmektedir (Navahandi vd., 2015). Orgiitsel davranisin bilesenleri ve icerdigi kavramlar
asagida yer alan sekilde detayl bicimde ifade edilmektedir.

O grenme
Motivasyon

Kisilik
o] A, [t
Egitim
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Davranislarin Degisimi
Tutumlarin Degisimi
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| Rekabetci Tutumlar

»  Orgiitsel '—
Antropoloji -
Orgiit Kultira
| Orgiitsel cevre

Gicg

Not. S. Robbins ve T. Judge (2017)’den elde edilerek Tirkce’ye uyarlanmustir.
Sekil 1. Orgiitsel Davranisin Bilesenleri

Orgiitsel davranisin siklikla faydalandigi bilim dallart arasinda psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve antropoloji
sayilabilir. Psikoloji bilimi insan ve hayvan davranslarini Slgmeye, anlamlandirmaya ve degistirmeye
calismaktadir. Psikoloji biliminin tespit ettigi bilimsel sonug¢ ve yontemlerden orglitler igerisinde yer alan
calisanlarin davranislarini anlamak ve istenilmeyen davramslarin donustiiriilmesinden de yararlanilmaktadir.
Kisilik, motivasyon, 6grenme, liderlik ve diger kavramlardan Srgiitsel davranis alaninda sik¢a yararlanilmaktadir
(Robbins ve Judge, 2017). Sosyoloji insan ve toplum hayatinin, bu hayatta meydana gelen degisimlerin
nedenlerinin ve sonuglarinin bilimsel yontemler vasitastyla arastirilmasidir (Bahar, 2009). Baska bir ifade ile
sosyoloji bireylerin meydana getirdigi toplum, 6rgtt vb. kolektif gruplarin yapilarint ve bu yapilar arasindaki
etkilesimi tespit etmeyi amaclayan disiplindir. Bu nedenle sosyoloji disiplini, psikolojinin aksine mikro dizeyde
bireyi makro diizeyde ise toplumu ve 6rgiitii inceleyen bir bilim dahdir. Yénetim alaninin gelisim streci
incelediginde klasik Srgiit teorisi, 6rglitsel degisim ve Srgiit kiiltiirti sosyoloji disiplininin 6rglitsel davranis alanina
kazandirdigt cesitli unsurlardan bazilanidir (Karacoglu, 2019). Psikolojinin bir alt dali olarak kabul edilen sosyal
psikoloji ise hem psikoloji hem de sosyoloji disiplinlerinden yararlanarak bireylerin ve gruplarin birbirleri
tizerinde yarattiklart etkileri arastirmaktadir (Robbins ve Judge, 2017). Ozellikle degisime ve degisim siirecinde
karsilagilabilecek sorunlara odaklanan sosyal psikoloji disiplini Orgiitsel davranis alaninin yapi taslarindan bir
tanesini olusturmaktadir. Antropoloji ise insan ve onun yarattidt cesitli 6zelliklere sahip kilttird inceleyen bilimsel
calisma alanidir (Erginer, 1991). Insanlarin diinyaya geldigi andan itibaren 6grendigi en 6énemli hususlardan bir
tanesi de kiltirdir. Kiltir bireylerin yasamlarini benzetlerinden ayirmakta ve yasama tat katmaktadir. Ancak
insanoglu dogasi geregi kendisi gibi veya kendisine benzer olmayan kiltiir ve davranis kaliplarina karst cekimser
ve 6nyargilt kalabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2021). Orgiitsel cevrede karsilasin bu ve benzeri problemler yikict
catismalara doniisebilmekte ve sonugta Srglitin isleyisine zarar verebilmektedir.
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Orgiitsel Davranigin Geligimi

Tarihin baslangicindan itibaren insanlar cesitli gruplar olusturarak bir arada yasamaktadir. Grup igerisinde yer
alan alt gruplar birbirinden farkli gérev ve sorumluluklara sahip olmaktadir. Bu gruplart ve gruplarda yer alan
bireyleri belitli amaclara ulasmak icin kontrol edecek, yonlendirecek bir yonetici ya da lidere ihtiyag
duyulmaktadir. Bu nedenle yonetim kavrami insanlik kadar eski bir kavramdir. Zaman igerisinde cesitli
asamalardan gecerek ve degiserek glintimiize ulasan yonetim kavraminin tarihsel gelisimi asagida yer alan sekilde
kisaca ifade edilmeye caligilmstir.

18. yiizyllin sonlarinda Ingiltere’de gerceklesen sanayi devrimi radikal degisimlerin habercisi olmustur. Aile
tyelerinin calisudr kictik atolyeler yerini buytk fabrikalara birakarak makinelesme ve kitle/seri tretim 6nem
kazanmistir. Daha fazla Gretmeye paralel olarak ihtiya¢ duyulan is gilicti artisinda da biytlik degisim meydana
gelmistir (Glrbiiz ve Sigr1, 2019). Bu degisimi arastirmak, 6rgiit igerisindeki bireyin istek ve ihtiyaglarint anlamak
vb. unsurlarin 6nem kazanmast ise Taylor, Fayol, Max Weber gibi 6nemli isimleri bu alanda ¢aligma yapmaya
itmistir. Klasik yonetim teorileri olarak adlandirilan bu yaklasimlarin ortaya ¢iktigt dénemde bireylerin yalnizca
tcret ile motive edilebilecegi, insanlarin tembel olduklart ve calismaktan kagtiklari, is giictiniin strekli
yonlendirilmesi ve denetlenmesi gerektigi distincesi hakim anlayis olmustur (Berber, 2013). Bu ve benzeri
sorunlarin ortadan kaldirilmast amaciyla arastirmacilar tarafindan bilimsel yontem ve ilkelere baglilik, yazili kural,
prosediitler ile gérev ve sorumlulugun netlestirilmesi gibi bir¢ok 6neri gelistirilmistir.

1920’li yillarda yasanan savas ve krizler siyasi, sosyal ve ekonomik degisimler yaratarak o déneme kadar hakim
olan yaklasimlarin yeniden incelenmesini zorunlu kidmustir. 1920 ve 1940 yillart arasinda yapilan caligmalar
insanin sosyal bir varlik olarak gesitli istek ve ihtiyaglara sahip oldugunu tespit etmistir. Onceleri adeta bir makine
olarak gorilen ve her zaman ayni sekilde faaliyet géstermesi beklenen Srgiitlerin bireylerden olustugu, kullanilan
donanim, makine ve techizata insanin can verdiginin anlasilmast isveren ile is giici arasinda yeni bir etkilesimin
yaratilmasini saglamustir (Erkutlu, 2018).

1940’lt yillara gelindiginde ise 6rgiit icerinde var olan soyut ilkelerin ve belirli bir konuma sahip olan bireylerin
orglitler tizerinde nasil bir etkiye sahip olduklart 6nem kazanarak yénetim alaninda sosyal psikolojiye duyulan
ihtiyact glindeme getirmistir. Genel olarak yonetim literatiirii olarak ifade edebilecegimiz yonetim kavram ve
faaliyetleri, sosyal psikolojinin etkisiyle birlikte degisime maruz kalmustir. Aynt zamanda degisen ve gelisen ¢evre
kosullarinin etkisiyle birlikte kosullara adapte olamayan 6rgiitlerin varligini siirdiiremeyecegin anlasilmast sonucu
esneklik, uyum, modernizasyon, yaraticilik ve strateji kavramlart énem kazanarak modern yaklasimlar ortaya
ctkmistir (Navahandi vd., 2015).

Gelisen teknoloji kiiresellesme olgusunun da hizlanmasina neden olmaktadir. Degisen ¢evre kosullarina uyum
saglamak Grgiitlerin hayatinin devamhiligt icin temel kosullardan biri haline gelmistir. Béyle bir ortamda rekabet
tstiinligli saglamak ve siireklilik icin esneklik ve dogru bilgi akist biiyiik 6nem arz etmektedir (Oneren, 2008).
Kendi gelecegini kolektif bir zeka ve ¢aba ile tasarlamaya calisan Orgiitler Ogrenen Orgiit olarak
nitelendirilmektedir (Tiiz, 1996). Ozellikle teknolojik cevrede yasan gelismeler 6grenen 6rgiitlerin daha hizli ve
emin adimlar ile hareket etmesini zorunlu kilmaktadir. Bu noktada ise yapay zeka teknolojisi orgiitsel bilgi
aktarimi, karar verme, koordinasyon gibi konularda Srgiitlere buyiik avantajlar sunmaktadir.

Yapay Zeka ve Orgiitsel Davranig

Yapay zeka destekli makinelesme, robotlar ve dérdincii sanayi devrimi diinya ¢apindaki ¢alisma dinamiklerini
hizla degistirip doniistirmeye devam etmektedir. Bu hizli gelismeler is diinyasint yakindan ilgilendirmektedir.
Yapay zeka sayesinde 6rgiitlerde yenilikeilik artmakta ve 6rgiitler eskiden hayal bile edilemeyecek diizeyde biiytik
diisiiniip biiyiik oynayabilmektedir. Orgiitler yapay zekayt {iriin ve hizmet iiretiminde ve tiim 6rgiitsel siireclerde
kullanabilmektedir. Teknoloji ve yapay zekanin son derece hizli bir sekilde gelismesi birbirleriyle rekabet
halindeki 6rgiitlerde bu gelismeleri takip etmek ve uygulamak konusunda baski yaratmaktadir.

Yapay zcka; Orgiitlerde bir rekabet aract olmaya, cesitli is kollarinda, isletme yénetiminde, 6rglt yapisinda ve
kiltirinde degisiklik yaratmaya baslamistir ve gelecekte de bu etkinin gliclenerek devam etmesi beklenmektedir
(Unal ve Kiling, 2020).

Yapay Zekanin Calisanlar Uzerindeki Etkileri

Diinya capinda, hemen hemen tiim sektérlerde yapay zeka destekli makineler belirli pozisyonlarda ¢alisan insan
is giictiniin yerini almaya baglamustir. Bu gercek calisanlarda yapay zekaya karst olumsuz bir bakisin gelismesine
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neden olmaktadir. Algilanan is glivencesizligi calisanlarin ruhsal sagligini olumsuz etkilemekte, calisanlarda
depresyona ve 6rgtitsel sinizme neden olabilmektedir (Brougham ve Haar, 2018).

Yapay zekanin yavas yavas Orgutlerdeki calisanlarin yerini almast ¢alisanlardaki isyerine aidiyet ve baghlhk
duygusunu olumsuz bir sekilde etkileyebilmektedir. Uzmanlik alanlarinin ve mesleklerinin teknoloji ve yapay
zeka tehdidi altinda oldugunu hisseden calisanlarda stres, anksiyete, tiziinti ve hayal kirtkligi gériilebilmektedir
(Gabriel ve Pessl, 2010).

Gergekte ise yapay zeka ve makineler tiim calisanlarin degil 6zellikle mavi yakali olarak adlandirdigimiz fabrika
calisanlari gibi rutin isler yapan ¢alisanlarin yerine gecmektedir. Kendini ¢agin gereklerine uygun sekilde gelistiren
nitelikli bireyler ¢alistiklar1 6rgiitlerde teknolojiyi yonlendiren bireyler olarak pozisyonlarint koruyacaktir. Bunun
yani sira, yapay zeka uygulamalari bazt mesleklerin yerini alsa da bircok isin yapilmasini kolaylastirmakta ve
iyilestirmeler saglamaktadir. Yapay zeka, karst karsiya kaldiklart karmasik konularda bireylere farkli ¢6zim
Onerileri sunarak karar vermeyi ve zorlu islerin istesinden gelmeyi kolaylastirmaktadir (Jarrahi, 2018; Bader ve
Kaiser, 2019). Bunun yant sira, yapay zeka calisanlari sagliksiz ve giivensiz is kosullarina kars: da korumaktadir.
Robotik teknolojilerin isletmelerde kullanilmasiyla birlikte daha 6nce insanlar tarafindan yapilan tehlikeli isler
artik robotlar tarafindan yapilmaktadir (Fidanboy, 2022). Bu nedenle, yapay zekanin bir tehditten ziyade
calisanlarin islerini ve yasamlarini kolaylastiran bir unsur olarak goriilmesi daha dogru bir yaklagim olacaktr.
Calisanlardaki yapay zeka kaynakli is glivencesizligi algisinin olumsuz etkilerinin ortadan kaldirilmast icin
calisanlara yapay zeka kullaniminin yaptiklari isleri nasil kolaylastirdigi ve daha verimli hale getirdigi konusunda
egitimlerin verilmesi ¢alisanlardaki 6nyarginin azaltilmasina etkili olabilecektir.

Calisanlarin teknolojiye yonelik olumlu ve olumsuz tutumlari teknolojiyi kabul etme kararlart tizerinde 6nemli
diizeyde etkili olmakta, bu da 6rgiitlerdeki inovasyon performansini etkilemektedir. Calisanlarin 6rgiitlerdeki
teknoloji kullanimina yonelik olumsuz tutumlari cesitli nedenlere dayanmaktadir. Bunlardan ilki ¢aliganlarin
genel olarak yeni teknolojileri kabul etme dizeyidir. Yeni teknolojileri takip eden ve kullanan c¢alisanlarin
Orgttteki yeni teknoloji kullanimini kabul etme diizeyi daha yiiksek olmaktadir. Calisanlara teknoloji kullaniminin
dayatilmamasi, teknolojiyi kendilerinin géniillii olarak kullanmalat ve teknolojiyi kullanmaya yonelik deneyimleri
de teknolojiyi kabul diizeyleri tizerinde etkili olmaktadir (Lichtenthaler, 2020).

Yapay zekanin Orgltlerdeki calisanlar tarafindan kabul edilmesi ve verimli bir sekilde kullanilmasi Orgiit
kiltirine ve algilanan faydaya da bagldir (Dabbous, Barakat ve Sayegh, 2021). Teknoloji kullanimint ve
yenilikleri benimseyen ve tesvik eden bir 6rgtit kiltliri ¢alisanlarin kendilerini teknolojik acidan gelistirmelerini
ve Orgiitlerdeki yapay zeka kullanimina karst 6nyargiyla yaklasmak yerine kendi islerine yarayacak sekilde
kullanmaya yonelmelerini saglayabilir.

Yapay zeka orgltlerdeki operasyonel verimlilik dizeyini artirarak calisanlarda strese ve calisanlar arast asirt
rekabete neden olabilmektedir. Daha hizli ve daha ¢ok calismasi gerektigini disiinen calisanlarin is kalitesi
dismekte, saglk sorunlart ve ise devamsizliklart ise artmaktadir. Rekabet diizeyi artan Grgiitlerde calisanlar
arasinda birbirinden bilgi gizleme davranisi gériilebilmekte, bu da toksik bir calisma ortamina neden olmaktadir
(Brougham ve Haar, 2018). Boyle bir ortamda calistiklart pozisyonu degistirmeyi ve Orgiitten ayrilmayt
distnebilmektedir (Li, Bonn ve Ye, 2019). Saglikli rekabetin oldugu 6érgiitler uyum, karsilikli fayda, giiven ve
sayglya dayanmakta ve boyle 6rgiitlerde calisanin tizerindeki bask: ve stres diizeyi dusiik olmaktadir (Li, Bonn
ve Ye, 2019).

Yapay zeka kaynakli isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin mesleki gelisimine verilen 6nem vurgulanarak ve drgiitsel
destek algist olusturarak ortadan kaldirilabilir. Orgiitlerde etkili bir 6rgiitsel destek sistemi, adalet, egitim,
bagimsiz ¢calisma, 6diillendirme, altindan kalkilabilecek diizeyde is yiiki gibi ¢alisanin stres diizeyini azaltip genel
iyi olus diizeyini ve is tatminini artiran olumlu ¢alisma kogullart olmahidir (Duke vd., 2009).

Yapay zeka Orgiitlerde ¢alisanlarin yapmak zorunda olduklar rutin ve burokratik isleri azaltarak bu isler i¢in
harcadiklari zamant daha yaratict islere kullanma firsatt saglamaktadir (Lin vd., 2022). Gereksiz is yikiinden
kurtulan calisanlarin is tatmini artabilmektedir (Sithambaram ve Tajudeen, 2022). Orgiitlerde yapay zeka
kullanimi ¢alisma esnekligi ve bagimsizligi saglayarak ve calisan yaraticiigini artirarak calisan performansina
olumlu katkida bulunmaktadir (Malik vd., 2021; Wijayati vd., 2022).
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Yapay Zeka ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Yapay zeka insan kaynaklari yonetimiyle birlestiginde 6rglitlerdeki galisanlari yonetme seklini degistirme
potansiyeline sahiptir. Yapay zeka ile insan kaynaklari yonetimi stirecleri daha etkin ve nesnel hale getirilebilir.
Bunun yant sira, insan kaynaklari yoneticilerine veriye dayali i¢gdrii ve tahminler sunarak daha iyi kararlar
almalarina yardimet olabilir. Yapay zeka ile isgiicii devrini tahmin etmeye ve nitelikli calisanlarin isten
ayrilmalarint 6nlemeye yarayacak faktorlere yonelik 6ngoriiler gelistirilebilir.

Yapay zeka, insan kaynaklart yonetiminde; istihdam, performans degerlendirme, egitim ve oryantasyon, kariyer
y6netimi, kogluk gibi alanlarda maliyet ve zaman agisindan verimlilik saglamaktadir (Gur, Ayden ve Yicel, 2019).
Yapay zeka Orgiitlerdeki ise alim, egitim ve kariyer yonetimi stireglerini kolaylastirmakta ve iyilestirmektedir
(Sipahi ve Arslantas, 2022). Yapay zeka algoritmalariyla bir is icin en uygun olan ¢alisan secilebilir, ¢alisanlar icin
en uygun kariyer ve egitim olanaklar belirlenebilir, isten istifa etmeyi distinen calisanlar tespit edilebilir ve
Orglitteki sosyal olaylar daha iyi anlagilabilir (Chevalier ve Dejoux, 2021).

Yapay zeka, 6rglitlerdeki agtk pozisyonlar icin yapilan bagvurulari analiz ederek en uygun calisanlarin se¢ilmesine
yardimer olabilir. Ayrica ilk aday taramasinin yapilmasinda da kullaniabilir ve bu sayede insan kaynaklari
yoneticilerinin zamandan tasarruf etmelerini saglayabilir.

Insan kaynaklari yonetiminin performans degerlendirme islevi acisindan yapay zeka destekli performans
degerlendirme sistemleri yansiz olmast nedeniyle giivenilir bir degerlendirme siireci sunmaktadir. Bu da
calisanlarin Srgtitlerdeki performans degerlendirme strecine olan giivenini ve bu dogrultuda Srgiitsel adalet
algilarint artirabilmektedir.

Yapay zeka, Orgiitlerdeki calisanlarin islerinden memnuniyetini ve calisan bagliligini takip etmek icin de
kullanilabilir. Calisan baglihgint etkileyen kaliplari ve egilimleri belirleyerek Insan kaynaklari yoneticilerine
Oneriler sunabilir. Bunun yani sira yapay zeka calisanlarda stres yaratan faktorleri belirlemek ve bunlart ortadan
kaldirmak icin de kullanidabilmektedir.

Yapay zceka, calisanlarin 6grenme stillerine, tercihlerine ve kariyer hedeflerine uygun egitimlerin gelistirilmesine
de yardimct olabilir. Bunun yani sira, calisanlara kariyer gelisimleri hakkinda tarafsiz ve cabuk bir geri bildirim
sunulmasini saglar (Askun, 2023).

Yapay Zeka ve Orgiit Kiiltiirii

Yapay zeka orgiitlerdeki mevcut kiltiirii de degistirme potansiyeline sahiptir. Orgiit kiiltiirii, yoneticilerin
bulunduklart ortami nasil gérdikleri ve buradaki degisimlere nasi karsilik verdiklerini belitleyen inanglar
toplamidir. Orgiit gerceginin goriilmesine olanak saglayan diistinsel bir yapidir (Erkutlu, 2018). Orgiit kiiltiiri,
orgut icindeki islerin nasil yapildigint agiklayan degerleri ve davranuslart icerir. Saglikl bir kiiltiir, bireyleri uygun
sekilde hareket etmeye yoneltir (Nalbantoglu, 2021).

Yapay zekanin kullanildigy dijital 6rgiitlerde karar verme konusunda daha yatay bir hiyerarsik yapt mevcuttur. Bu
kapsamda calisanlar ile yoneticiler arasindaki iliskiler degismekte, bilgi seffafligi, bagimsiz calisma ve ¢eviklik
artmaktadir (Nalbantoglu, 2021). Esncklik ve cevikligin dijital yonetimde temel yonetimsel zorluklar oldugu
bulunmus ve isletmenin dijital ddniisimi basartyla yonetmesi i¢in temel beceriler olarak kabul edilmistir (Hartl
ve Hess, 2017). Yapay zekamin kullanildigr Srgtitlerdeki dijital dontisim strecine Orgiit kiltiirh de dahil
edilmelidir.

Yapay Zeka ve Takimlar

Yapay zeka, Orgutlerdeki takimlarin iyilestirilmesini ve gelistirilmesini saglayan potansiyel bir ara¢ olarak
degerlendirilmektedir (Webber vd., 2019). Yapilan bazt aragtirmalarda robotlarin takimlardaki bireyler arasindaki
iletisimi iyilestirdigi tespit edilmistir (Traeger vd., 2020).

Yapay zekanin Orgiitlerdeki takimlarda kullanimi hentiz emekleme agamasindadir. Bununla birlikte yakin
gelecekte takimlar tizerinde 6nemli etkilere sahip olmast beklenmektedir. Etkili bir yapay zeka uygulamasiyla
takimlari gelistirme agamasinin en uygun zamanlamast belirlenebilir, takimlara giicli ve zayif yanlart hakkinda
geribildirim verilebilir. Cesitli yapay zeka uygulamalari sayesinde takimlar kendi dinamikleri ¢ercevesinde kendi
kendilerini analiz edebilir. Takim tyelerine takilacak gesitli giyilebilir cihazlar sayesinde veri elde edilip bunlarin
makine 6grenmesi uygulamalarina aktarilmasiyla hem calisanlarin fizyolojik tepkileri hem de takim tyelerinin
birbiriyle etkilesimi ve iletisimi incelenebilir. Takimdaki uyum ve uretkenlik diizeyini belirleyen bir makine
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6grenme sistemi takimdaki bu 6zellikleri 6l¢mekle kalmayip artirmaya da yardimet olabilir. Diger bir deyisle,
makine 6grenme sistemi, takimdaki stirecleri izleyip optimum diizeyden sapma olmasi halinde geribildirim
verebilen bir karar destek sistemi olarak kullanilabilir (Peifer vd., 2021).

Etkin takimlarin temelinde etkili bir iletisim yatmaktadir. Takimlarda yapay zekaya dayali eglenceli tartisma ve
fikir bildirme uygulamalart kullanilarak takim Gyelerinin normalde konusmaktan ¢ekindikleri konularda rahatlikla
konusmalart saglanabilir (Webber vd., 2019). Ayni dogrultuda yapay zeka, Orgiitlerdeki bilgi paylasimint
artirmakta, bu sayede daha fazla ve derin bilgiye sahip olan calisanlarin 6rgiitsel yaraticiligr artmaktadir (Li, Yang
ve Gu, 2022).

Ginimiizde cesitli yapay zeka uygulamalart ¢alisanlarin ses tonu, yazdiklari e-posta ve benzeri metinler, yiiz
ifadelerinin analiz edilmesi gibi yollarla o anki ruh halini ve takimlarin moral diizeyini 6l¢ebilmektedir (Jacob,
Suissi ve Trudel, 2022; Rio-Jeanne, 2019). Bu él¢iimden elde edilen bilgiler yoneticilerin takimlarini motive
edecek 6nlemler almasina yardimei olabilmektedir. Bununla birlikte bu tiir uygulamalar, kétiye kullanilmaya acgik
olmasi nedeniyle 6rgiitlerde etik sorunlara neden olabilmektedir.

Yapay zekanin takimlardaki cesitli olumlu etkileri ve kullanim alanlart sayesinde kendi kendine yonetilmeleri
kolaylastirilabilirse liderlere 6rgiit yonetimi alanindaki diger konulara odaklanabilmeleri icin daha fazla zaman
kalacaktir. Yapay zekanin Srgiitlerdeki kullaniminin ve éneminin artmast, yoneticilerin teknoloji ve yapay zeka
konusundaki yetkinliklerini artirmalarini, yapay zekanin c¢alisanlar ve orgiit tizerindeki etkilerini anlamalarint ve
yapay zeka yoluyla 6rgiit yonetimini 6grenmelerini gerekli kilmaktadir.

Yapay Zeka ve Liderlik

Yapay zeka Orgiit yOnetiminde karar verme, stratejik planlama, planlama ve yoOnetim siireglerinde
kullanilmaktadir (Unal ve Kiling, 2020). Yapay zekayla kiyaslandiginda insanlar yavas, maliyetli, hataya egilimli
ve zaman zaman da irrasyoneldir. Yapay zeka ise ¢ok daha hizl, tek tip, hata olasiligr disiiktiir. Bununla birlikte
insanlardaki gibi sezgilere sahip degildir ve yaraticilik 6zelligi yoktur. Bunun yani sira, yapay zekada vicdan ézelligi
de bulunmadigindan “kaza sirasinda insan soférlerin verebilecegi vicdani kararlari, siiriiciisiiz otomobiller de
verebilecek mi gibi sorulara da etik cevaplar veremez (Yiicel Karamustafa ve Arsan, 2019). Bu nedenle, karar
verme konusunda insan-yapay zeka is birligi birbirini tamamlayict olabilir. Diger bir deyisle, yapay zeka karar
verme konusunda tek basina degil insana yardimect olarak kullanilabilir.

Yapay zekanin Orgiitteki ¢alisanlarin tutum ve davranislarinin yonlendirilmesinde en 6nemli faktSr liderliktir.
Calisan verimliligine odaklanan gelencksel liderlik yaklasimlart giintimiiziin teknolojik ¢alisma ortamlarinda
yetersiz kalmaktadir (Dhamija vd., 2021). Calisanlara ¢agin gerektirdigi teknolojik beceriler kazandirilarak yapay
zekanin 6rgiitlerdeki kullanimindan olumsuz etkilenme korkusu ortadan kaldirilabilir. Vizyoner liderlikle Srgiitte
yenilik¢iligi ve yaraticiligi destekleyen bir ortam olusturularak calisanlarin yapay zeka ve diger teknolojik
gelismelere karst proaktif bir yaklagim gelistirmesi saglanabilir.

Orgiitlerdeki yapay zeka kullanimina yénelik calisanlarin algist dogru bir sekilde yénlendirildiginde calisan
performanst ve ise bagliligi artirilabilir. Bu alginin yonlendirilmesi ise “degisim liderligi (change leadership)” ile
saglanabilmektedir (Wijayati vd., 2022). Hooper ve Potter (2000) degisim liderligini; gelecege yonelik vizyon
yaratma, bu vizyonu hayata ge¢irmek icin stratejiler gelistirme ve Orgiit ¢alisanlarinin aynt amaca odaklanmalarint
saglamak icin onlari harekete gecirme olarak tanimlamistir. Bunun icin liderlerin actk ve net bir degisim vizyonu
gelistirmesi, ¢calisanlarin aktif katilimint tesvik etmesi, ikna becerisinin olmasi, degisim konusunda sorun yasayan
bireylerle ilgilenmesi ve degisimin uygulanma strecini kontrol etmesi gereklidir (Onyeneke ve Abe, 2021).

Gelecekte liderlerin yeni takipgisinin insanlarin yaninda yapay zeka ve robotlar olmast beklenmektedir. Ozellikle
Avrupa gibi niifusu giderek yaslanan tilkeler icin robotlar isletmelerin insan kaynagi temini icin bir ¢6ziim olarak
goriilmektedir. “Yapay zeka liderligi (Al leadership)” olarak adlandirilan bu yeni liderlik seklinde hem insan hem
de robot takim tyeleri icin iletisim standartlarinin belirlenmesi liderin gérevleri arasinda olacaktir (Smith ve
Green, 2018).

Yapay zekanin liderlik Gzerindeki etkileri genel olarak ti¢ bakis acisiyla incelenmektedir. Bunlar; “yapay zekanin
liderlige destek olmast”, “yapay zekanin liderligin yerine gecmesi” ve “yapay zekaya yonelik kuskucu bakistir”
(Titareva, 2021). Yapay zekanin liderlige destek olacagini savunan goriise gbre yapay zeka, karar verme gibi
6nemli konularda liderlere yardimect olacak ve islerin daha verimli sekilde yiiriitiilmesini saglayacaktir. Bu gériise

gore liderlik 6ztinde degisiklige ugramayacaktir. Yapay zekanin liderlerin yerine gececegini savunan goriise gore
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ise gelecekte insan lidetlerin yerini yapay zeka lidetler alacaktir. Kuskucu goriise gore ise yapay zekanin Srgiitler
ve liderlik Gizerindeki etkileri fazla abartilmaktadir ve daha mantikl bir temelde degerlendirilmelidir. Karar verme
stireci, buytk veri kullanimi ve mantiklt kararlar vermekten ¢ok daha karmasik bir siirectir. Bunun yani sira yapay
zeka, lidetlerin sahip oldugu en 6énemli 6zelliklerden biri olan iletisim, yaraticilik, catisma ¢6zme becerisi gibi
yumusak becerilerden de yoksundur. Bu nedenle yapay zekanin, insan liderlerin yerini tamamen alamayacagt
savunulmaktadir.

Sonug

Ginimiiziin rekabetci ve giderek daha fazla teknolojiye dayanan is ortaminda Orgiitlerin ve calisanlarin esnek,
yenilik¢i ve 6grenmeye actk olmast en 6nemli yetkinlikler arasindadir. Yapay zeka, kimi isleri tamamen ortadan
kaldirirken bir yandan yerine gecmedigi islerin yapilmasini kolaylastirtp verimlilestirmekte ve yeni is alanlart
ortaya ctkarmaktadir.

Orgiitlerde yapay zekanin bazi is kollarinin yerini aldigini géren ¢alisanlarda, ézellikle bu calisanlar teknoloji
konusunda bilgisiz ve deneyimsizse, stres ve anksiyete bozukluklart gorillebilmekte ve sonugta calisanlar isten
ayrilmayt bile diistinebilmektedir. Bu tiir sorunlarin 6niine ge¢mek icin 6ncelikle ¢alisanlarin yeni teknolojiler ve
bunlarin ¢alisma hayatt Gizerindeki etkileri hakkinda sagliklt bir sekilde bilgilendirilmesi yerinde olacaktir. Bunun
yant stra yenilikeiligin tesvik edildigi ve calisanlarin yetkilerle giiclendirildigi bir 6rgiit kiltirintn olusturulmast
da 6rglitlerde yapay zeka kullaniminin ¢alisanlar izerinde yaratabilecegi olumsuz etkileri 6nleyebilir.

Yapay zekanin Orgiitlere getirdigi hiz ve verimlilik artisi ¢alisanlarda strese ve galisanlar arast agiri rekabet
olusmasina neden olabilmektedir. Calisanlarin performanslarinin ve becerilerinin 6rgiit tarafindan takdir edilmesi
ve calisanlar arast yardimlasmaya dayanan olumlu bir i ortami bu tiir agir1 stres ve rekabet durumlarinin 6niine
gecebilir. Yapay zekanin calisanlar tizerindeki olumsuz etkilerinin azaltilmast ve ¢alisanlarin motive edilmesi
konusunda en énemli gérev ise siiphesiz 6rgit lidetlerine diismektedir.

Yapay zeka ve Orgutsel davranis arasindaki iligkinin anlasilmasinin literatiire saglayabilecegi katkilar sunlar
olabilit:

e  Yapay zekanin is yerindeki davranglari, isgici dinamiklerini ve Orgiit kaltirind nasd etkiledigi
konusunda daha kapsamli bir anlayis saglayan kuramsal modellerin olusturulmasi miimkiin olabilir.

e Ise alim, performans degerlendirmesi, liderlik, takim calismast, is tatmini gibi 6rgiitsel davranis
alanlarinda yapay zekanin etkileri ve uygulama potansiyeli iizerine derinlemesine galismalar yapilabilir.

e  Yapay zekanin calisanlar arasindaki etkilesimi nasil bicimlendirdigi, isgiictindeki esitsizlikleri nasil
artirabilecegi ve etik standartlarla nasil uyumlu hale getirilebilecegi gibi konular literatiirde daha fazla
incelenebilit.

e Yapay zekanin 6rglitsel degisim siireclerine nasil etki ettigi, ¢alisanlarin bu degisimlere nasil tepki verdigi
ve direngle nasil basa ¢ikilabilecegi gibi konular tizerine aragtirmalar yapilabilir.

e Yapay zekanin Orglitsel inovasyon sireclerine nasil entegre edilebilecegi, yeni trlin ve hizmetlerin
gelistirilmesinde nasil kullanilabilecegi gibi konular tizerine ¢alismalar yiritilebilir.

Bu katkilar, yapay zeka ve orgiitsel davranis alaninda daha fazla bilimsel aragtirmanin yapilmasini tesvik ederek
literatiirdeki bilgi birikimini artirabilir. Arastirmacilar, yapay zekanin 6rglitsel davranisa etkilerini daha iyi anlamak
icin bu alanda caligmalar yaparak, uygulamalt 6neriler ve yonetim stratejileri gelistirmeye yardimet olabilir.
Oneriler
Yapay zeka ve Orgitsel davranis literatiri incelenerek arastirmacilar ve yoneticiler i¢in bazit Oneriler
gelistirilmistir.
e Yapay zeka bireyler tarafindan tehdit olarak algilanmakta ve galiganlarda sinizme neden olabilmektedir.
Bu nedenle ¢aliganlara azami diizeyde egitim ve is glivenligi saglanarak yapay zekaya karst Onyargt
kirtlmahdir.

e Yenilik ve teknoloji temelli 6rgtit killtiiri yaratilarak stirekli gelisimin ve teknolojik gelisimlerin takip
edilmesi saglanabilmektedir.

e Yapay zeka ve insan glicliniin entegrasyonu saglanarak is tatmininin artist saglanmalidir.
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e  Yapay zcka uygulamalan ile personel secimi ve performans degerlendirme siireglerinde rasyonel
kriterlere riayet edilerek hatalar minimize edilebilmektedir.

e Ayrica yapay zeka uygulamalart vasitasi ile takimlarin etkinligi ve verimliligi tespit edilerek gerekli
iyilestirmeler icin plan hazirlanabilmektedir. Yapay zeka takimdaki stiregleri izleyip optimum dizeyden
sapma olmasi halinde geribildirim verebilen bir karar destek sistemi olarak kullanilabilir.

e Vizyoner liderlikle Srgiitte yenilikciligi ve yaraticiigt destekleyen bir ortam olusturularak calisanlarin
yapay zeka ve diger teknolojik gelismelere karst proaktif bir yaklagim gelistirmesi saglanabilir.
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EXTENDED SUMMARY

Today’s increasingly competitive business environment driven by globalization requires organizations to use the
latest technology in order to gain a competitive advantage. Especially recent technological developments
necessitate organizations to act faster and more confidently. At this point, artificial intelligence technology offers
great advantages to organizations, such as organizational knowledge transfer, decision-making, and
coordination. Artificial intelligence means the innovations and advances brought about by computers and
machines with cognitive abilities such as making human-like decisions, learning, and adapting to the situation.
Developing rapidly around the world, artificial intelligence deeply affects organizations as it does in every field.
The impact of artificial intelligence on organizations has recently become a much-debated issue. While certain
researchers emphasize the positive effects of artificial intelligence on organizations, others focus on its negative
effects.

While artificial intelligence has diverse benefits for organizations, such as performance increase, creativity, and
innovation, it also replaces certain professions and positions that are typically occupied by humans, and this may
have negative effects on employees, such as decreased motivation and performance, and intention to leave. It
is important to take measures to prevent such negative effects of the use of artificial intelligence in organizations
on employees. To this end, first of all, the effects of artificial intelligence on organizational behaviour should be
understood. In this direction, the aim of this study is to examine the areas of use of artificial intelligence in
organizations and the effects of the use of artificial intelligence in organizations on employee attitudes and
behaviours, human resources management, team relations, organizational culture, and leadership, which are
included in the scope of organizational behaviour.

The fact that artificial intelligence gradually replaces human employees in organizations in certain positions may
negatively affect the sense of belonging and commitment to the organization. This may cause stress, anxiety,
sadness, and disappointment among employees who feel that their areas of expertise and professions are under
threat by technology and artificial intelligence (Gabriel & Pessl, 2016). In order to eliminate the negative effects
of the perception of job insecurity caused by artificial intelligence, providing training and raising awareness on
how the use of artificial intelligence makes their work easier and more efficient will be effective in reducing
prejudice among the employees.

Artificial intelligence provides many benefits for human resources management practices in organizations. Using
artificial intelligence algorithms, the most suitable employee for a position may be selected, the most suitable
career and training opportunities for employees may be determined, employees who are considering quitting
the organization may be identified, and the relations among the employees may be better understood (Chevalier
& Dejoux, 2021).

There is a horizontal hierarchical structure for decision-making in digital organizations where artificial
intelligence is used. In such organizations, the relations between employees and managers change, information
transparency, working independence, and agility increase (Nalbantoglu, 2021). An organizational culture that
embraces and encourages the use of technology and innovations enable employees to develop themselves
technologically and to use artificial intelligence for their own benefit. The creation of an organizational culture
in which innovation is encouraged, and employees are empowered can also prevent the negative effects of
artificial intelligence use in organizations on employees. Therefore, organizational culture should be included in
the digital transformation process in organizations where artificial intelligence is used.

Artificial intelligence is considered as a potential tool that enables the improvement and development of teams
in organizations (Webber et al., 2019). The use of artificial intelligence in teams in organizations is still in its
infancy. However, it is expected to have significant effects on teams in the near future. With an effective artificial
intelligence application, the most appropriate timing of the team development phase may be determined, and
feedback may be given to the teams about their strengths and weaknesses. In other words, artificial intelligence
may be used as a decision support system that can monitor the processes in the team and give feedback in case
of deviation from the optimum level (Peifer et al., 2021).

Artificial intelligence is used in decision-making, strategic planning, and management processes in organizational
management (Unal & Kiling, 2020). The increasing use and importance of artificial intelligence in organizations

1416



requires managers to increase their competence in technology and artificial intelligence, understand the effects
of artificial intelligence on employees, and learn organizational management through artificial intelligence.

The key factor in directing the attitudes and behaviours of the employees in the organization is leadership. Apart
from managing the organization, leaders also have the most significant role in reducing the negative effects of
artificial intelligence on employees, training, and motivating them. To this end, leaders need to develop a clear
vision of change, encourage active participation of employees, have persuasion skills, deal with individuals who
have problems with change and control the implementation process of change (Onyencke & Abe, 2021). Finally,
the debates that artificial intelligence may one day also replace human leaders seems unlikely for now as
machines lacks complex logical decision-making skills as well as soft skills such as communication, creativity,
and conflict resolution, which are among the most important characteristics of leaders.
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