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Oz

Bu arastirmanin amaci Akilli Teknolojiler, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalar (ATYZRA) farkindaliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
duygusal baghhgin dizenleyici (moderatér) roliintin belirlenmesidir. Bu amagla, nicel arastirma yontemine basvurulan galismanin 6rneklemi
Tirkiye'de bilisim sektoriinde ¢alisan 607 alt, orta ve Ust dlzey yoneticiden olusmaktadir. Arastirmanin verileri anket araciligiyla elde
edilmistir. Verilerin analizinde SPSS 25.0 ve SmartPLS 4.0 paket programlari kullaniimistir. Hipotez testlerinden elde edilen sonuglar
incelendiginde, ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu gorilmistiir. Ayrica, duygusal
baghhgin isten ayrilma niyeti Gzerinde negatif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ancak, ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma
niyeti tGzerindeki etkisinde duygusal bagliligin diizenleyici (moderatér)roliniin anlamh olmadigi gérulmustar.

Anahtar Kelimeler: ATYZRA Farkindalig, isten Ayrilma Niyeti, Duygusal Bagliik  JEL Kodlari: M10, M12, M15

Developers need support, too: The moderating role of affective commitment
on the impact of smart technologies, artificial intelligence, robotics, and
algorithms (STARA) awareness on turnover intention of IT sector employees

Abstract

This study aims to determine the moderating role of affective commitment in the effect of Smart Technologies, Artificial Intelligence, Robotics,
and Algorithms (STARA) awareness on turnover intention. For this purpose, the study sample, which utilized the quantitative research
method, consists of 607 junior, middle, and upper-level managers working in the IT sector in Tlrkiye. The study data were obtained through
a questionnaire. SPSS 25.0 and SmartPLS 4.0 package programs were used to analyze the data. When the results obtained from the hypothesis
tests are analyzed, it is seen that STARA awareness has a positive and significant effect on turnover intention. In addition, affective
commitment has a negative and significant effect on turnover intention. However, the moderator role of affective commitment in the effect
of STARA awareness on turnover intention was insignificant.

Keywords: STARA Awareness, Turnover Intention, Affective Commitment JEL Codes: M10, M12, M15

Extended Summary

This study was conducted to determine the effect of STARA awareness on turnover intention in the IT sector and to reveal the
moderating role of affective commitment in this effect. In this context, it is thought that the research makes various contributions
to the literature. Previous studies have been conducted in various countries such as New Zealand, the USA, Australia, Nigeria,
Nigeria, Indonesia, and Tirkiye to determine the effect of STARA awareness on turnover intention. In Tlrkiye, a detailed study has
been conducted on hotel employees. However, the hotel industry is labor-intensive, and technology integration is mostly used to
support operational processes. On the other hand, the IT sector is a direct technology-oriented sector, and employees are
generally developers. Therefore, examining the effect of STARA awareness on turnover intention in a technology-intensive sector
is thought to bring a different perspective to the literature. In addition, the fact that no research in the literature deals with the
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moderating role of affective commitment in the effect of STARA awareness on turnover intention adds a different originality to
the current study.

The study population consists of the top 50 companies operating in the IT sector in Tirkiye. According to the results of the
Informatics 500 survey published by BT Haber, the top 50 companies are mainly located in Istanbul, Izmir, and Ankara. The
anonymous survey link was sent to the participants via LinkedIn social network. A maximum of 13 participants from a single
company were included in the research to ensure equal distribution in the context of companies. In the study, which used the
convenience sampling method, data were obtained from 607 junior, middle, and senior managers in August and September 2024.

The results obtained within the scope of the research were analyzed through Smart-PLS software, and the moderator effect was
determined by creating a structural equation model. The model shows that STARA awareness has a positive and significant effect
on turnover intention (8=0.301). As employees' awareness levels about smart technology, artificial intelligence, robotics, and
algorithms increase, their turnover intention also increases. This result may indicate that awareness of STARA may create job
insecurity concerns among employees. Namely, depending on the awareness of STARA, employees may perceive these
automation-oriented systems as a threat to their jobs by worrying that these systems may lead to changes in their job roles,
workflows, and required competencies, which may lead to increased turnover intentions. In addition, this result may also reflect
that employees with high awareness of STARA may consider leaving their jobs to find a job in more technologically advanced
companies if their current organization lags behind in this regard.

Affective commitment negatively and significantly affects turnover intention (8=-0.564). As employees' level of affective
commitment increases, their turnover intention decreases. However, the decrease in affective commitment increases turnover
intention.

In the model, it is seen that affective commitment does not moderate the effect of STARA awareness on turnover intention. There
may be several reasons for this result, such as the dominant effect of STARA awareness, rational decision-making, job security,
lack of control over technological transformation, and possible context-specific factors. For example, if employees perceive STARA
as a threat rather than an opportunity for job security or career stability, their concerns may take precedence over their affective
commitment to the organization, and they may tend to leave regardless of their level of commitment. In addition, although
employees may be highly emotionally committed, they may feel that technological changes are beyond their control, leading them
to seek external opportunities rather than relying on their current organization. In this context, it is expected that a trust-based
and mutual emotional bond between the organization and employees should be created rather than a one-sided one. However,
in the IT, finance, and manufacturing sectors, job roles are changing faster than in other sectors due to developments in smart
technology, artificial intelligence, robotics, and algorithms. Therefore, employees in these sectors may prioritize career
compatibility over affective attachment.

This study, which examines the effect of STARA awareness on turnover intentions of lower, middle, and upper-level managers in
the IT sector and the moderating role of affective commitment in this effect, has some limitations. First, since the research was
conducted with convenience sampling, it is impossible to generalize it completely. Longitudinal studies can be conducted instead
of a cross-sectional study to determine the causality relationship and observe changes over time. In addition, the fact that the
study only deals with the IT sector in Tirkiye is also a limitation. In this context, managers from different cultures and with different
identities can be included in the future research population. Finally, different models can also be created that test the moderating
role of variables such as job security, learning agility, digital transformation, and perceived organizational support in the effect of
STARA awareness on turnover intention.

Giris

Son yillarda, Akilli Teknolojiler, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalar (ATYZRA) bilisim sektériinii hizla dénistiirmektedir. Ozellikle,
COVID-19 salgini zamani isletmelerin operasyonlari kolaylastirmaya ve esnekligi artirmaya galismasi ile bilisim sektériinde yapay
zeka, akilli teknoloji, robotik ve algoritmalarin benimsenmesi hiz kazanmaya baslamistir. Bu durum calisanlarin islerini dnemli
dlgiide etkileyebilir. Ornegin, yapay zeka destekli arag ve teknolojiler, isleri otomatiklestirerek bilisim sektériindeki calisanlarin
daha stratejik girisimlere odaklanmasini saglayabilir. Ancak, bu firsatlardan yararlanmak igin bilisim sektori galisanlarinin bu
teknolojileri etkili bir sekilde kullanacak bilgi ve becerileri gelistirmeleri gerekmektedir (Manoharan vd., 2024, s. 590). Bununla
birlikte, Akilli Teknolojiler, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalar (ATYZRA) alanindaki gelismelerden kaynakh azalan bakim
maliyetleri ve bu teknolojiye kolay ulasma olanaklari, insan odakl geleneksel istihdam igin 6nemli zorluklar da olusmaktadir
(Brougham ve Haar, 2018, s. 239; Jabeen vd., 2022, s. 1047). Ornegin, ingiliz telekomiinikasyon devi BT (British Telecom) Group,
2030 yilina kadar 10.000 ¢alisanini yapay zeka ve daha az bakim gerektiren iyilestirilmis aglar ile degistirmeyi hedeflemektedir (Mc
Dade ve Sundar, 2023). Buna ek olarak, yapay zekanin 2030 yilina kadar diinya ¢apinda yaklasik 800 milyon isin yerini alabilecegi
ongorulmektedir (Seo.Ai, 2023). Ayrica, Stephen Hawking ve Bill Gates gibi 6nde gelen bilim ve is insanlari da ATYZRA olarak
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adlandirdigimiz Akilh Teknoloji, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalarin yiikselisi nedeniyle kitlesel issizlik konusunda uyarilarda
bulunmuslardir (Bort, 2014; Lynch, 2015). McKinsey & Company Tirkiye (2020)’'nin McKinsey Global Enstitisdi ile birlikte hazirlamis
oldugu rapora gore ise 2030 yilina kadar Turkiye’de otomasyon ve dijitallesmenin etkisi ile 7,6 milyon isin kaybolarak yeni islere
donisebilecegi ve 8,9 milyon yeni is ortaya c¢ikabilecegi 6ngoriilmektedir.

Mevcut durumda ATYZRA, calisanlara yardimci olan ve performanslarini artiran teknolojiler olarak dustnulebilir (Baser, 2025, s.
533). Ornegin, Coleman Parks Research tarafindan yapilan kiiresel bir arastirmada, Birlesik Krallik da dahil olmak {izere bircok
Ulkede saat Ucretli ve maasli calisgana yapay zeka gibi yeni teknolojilerin gelecegi iyilestirmek igin nasil kullanilmasi gerektigini
konusunda dislinceleri sorulmustur. Arastirma sonuglarina gére, “her bes calisandan dordi, yapay zekayi isyeri deneyimlerini
iyilestirmek icin potansiyel olarak faydal gordiklerini” soylemistir (Smith, 2019, s. 17). Ancak, ATYZRA teknolojilerinden
kaynaklanan belirsizlik, galisanlarin islerine ve kariyer beklentilerine iliskin olumsuz duygular gelistirmesine de neden olabilir
(Baser, 2025, s. 533). Bu nedenle Brougham ve Haar (2018), calisanlarin ATYZRA'nin kariyerlerini nasil etkileyecegine dair bakis
acilarini ifade eden ATYZRA farkindalgi kavramini ortaya atmis ve bir dlgek gelistirmistir.

Bu arastirma, bilisim sektériinde ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisini belirlemek ve bu etkide duygusal
baghhgin diizenleyici (moderatdr) rollinli ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilmistir. Bu baglamda arastirmanin literatire cesitli katkilar
sagladigl distinilmektedir. Daha 6nce ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini belirlemeye yonelik Yeni
Zelanda (Brougham ve Haar, 2018; Brougham ve Haar, 2020), ABD (Brougham ve Haar, 2020; Bakir vd., 2025), Avustralya
(Brougham ve Haar, 2020), Nijerya (Ogbeibu vd., 2022), Endonezya (Mukhlis vd., 2023) ve Turkiye (Baser vd., 2025) gibi ¢esitli
Ulkelerde calismalar yapilmistir. Baser vd. (2025) tarafindan Tiirkiye’de otel galisanlari (izerine bu konuda detayli bir ¢alisma
gerceklestirmistir. Ancak, otelcilik sektorii emek yogun bir sektor olup teknoloji entegrasyonu daha ¢ok operasyonel siiregleri
desteklemek amaciyla kullaniimaktadir. Bilisim sektori ise dogrudan teknoloji odaklh bir sektor olup calisanlar genellikle gelistirici
konumunda olan bireylerden olugsmaktadir. Bu nedenle, ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyetine etkisini teknoloji yogun bir
sektorde incelemek literatiire farkl bir perspektif kazandiracagi distintilmektedir.

Sosyal kimlik teorisyenlerine gore duygusal bagllik, ¢alisanlarin orgitlerine gonilli olarak baglanma arzusu olarak ifade
edilmektedir (Lam ve Liu, 2014, s. 322). Bir 6nceki paragrafta da belirtildigi (izere daha 6nce yapilmis olan galismalara gore,
calisanlarin ATYZRA farkindaligi isten ayrilma niyetlerini attirmaktadir (Brougham ve Haar, 2020; Ogbeibu vd. 2022; Mukhlis vd.,
2023; Baser vd., 2025; Bakir vd., 2025). Ancak, calisanlarin duygusal baglilik diizeyleri yiksek oldugunda, orgtitsel degisimlere ve
teknoloji kaynakli dontisimlere karsi daha fazla direngli ve uyumlu davranis gosterebilirler. Bu nedenle bu galismada, ATYZRA
farkindaliginin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinde duygusal bagliigin dizenleyici (moderator) bir rol Ustlenebilecegi
disinidlmektedir. Ayrica, literatlirde ATYZRA farkindahiginin isten ayrilma niyetine etkisinde duygusal baghhgin dizenleyici
(moderator) rolind ele alan herhangi bir arastirmanin yapilmamasi mevcut ¢alismaya 6zgunliik katmaktadir.

1. Kavramsal Cergeve
1.1. Akilh Teknoloji, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalar (ATYZRA) Farkindalig

Teknolojik unsurlar her gecen giin calisma hayatinin merkezine dogru bir ilerleme ve gelisim gdstermektedir. Bu kapsamda Frey
ve Obsarne (2017, s. 254), “isler bilgisayarlasmaya ne kadar duyarli?” sorusunu sorarak teknolojik ilerlemenin meslekler ve isler
Gzerindeki etkisine odaklanmislardir. Yazarlar bu dogrultuda, risk altindaki islerin sayisi ve bir meslegin bilgisayarlasma potansiyeli,
Ucretler ve egitim seviyeleri arasindaki iliski de dahil olmak tizere, Amerika Birlesik Devletleri (ABD)'deki isglicli piyasasi sonuglari
Uzerindeki beklenen etkilerini ortaya koymaktadirlar. Arastirma bulgularina gére, ABD istihdaminin yaklasik 47%’si yiksek riskli
grup altinda toplanmaktadir (2017, s. 268). Bu durum bilgisayarlasmanin diger bir ifade ile ATYZRA (Brougham ve Haar, 2018, s.
240)'nin var olan islerin bir kisminin yerine gegmeye aday oldugunu géstermektedir. ATYZRA'nin benimsenmesi is uygulamalarinda
degisikliklere isaret ediyor, is ve ¢alisanlar igin risk ve belirsizlik getiriyor. En belirgin risklerden biri ¢calisanlara olan bagimlihgin
azalmasi olacaktir (Tan vd., 2024, s. 2152). Universite dgrencilerinin yapay zeka (YZ) kullanimi Gizerine Freeman (2025, ss. 1-12)
tarafindan yapilan bir baska arastirma ile YZ kullanimin 6grenciler arasinda gegen yillara oranla arttigini, 6grenciler kullanim
nedenleri arasinda zaman kaybini blyilk oranda 6nledigi ve calismalarin kalitesini arttirdigini ifade edilmektedir. YZ, algoritmalara
gorevleri yerine getirme ve ayni pozisyonda akilli bir insan gerektirecek ¢ikarimlar yapma yetenegi kazandirma fikrini ifade
etmektedir (Riedl, 2019, ss. 33-36). ATYZRA teknolojileri hem galisma hem de kisisel hayatta bireylerin yetkinlikleri ve aliskanliklar
Gzerinde olumlu ve olumsuz bir¢ok degisiklige sebep olmaktadir. Brougham ve Haar (2018) tarafindan Akilli Teknoloji, Yapay Zeka,
Robotik ve Algoritmalar (ATYZRA) olarak adlandirilan, potansiyel olarak ¢ok gesitli dislk ve yiiksek beceri gerektiren mesleklerin
yerini alabilecek otomatik teknolojiler koleksiyonunu ifade eder (Kang vd., 2023). Bu dogrultuda Ding (2021, ss. 2961-2962)’e gére
calisanlarin ATYZRA farkindaligi hem zorlayici hem de engelleyici olarak degerlendirilebilse de teknoloji odakl degisen calisma
ortamina yonelik bilissel yargilari, olumlu kariyer gelistirme vizyonlarini korkuyla birlestirmektedir. Bununla birlikte, teknoloji
benimsemesini kariyer hedeflerinde uzun vadeli faydalari olan bir firsat olarak degerlendiren galisanlar, olduk¢a motive olmus
durumdadir ve hem tutum hem de davranislarinda degisen ¢alisma ortamiyla basa ¢ikmak igin ¢aba gostermektedirler. Bir baska
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bakis agisi ile Acemoglu ve Restrepo (2020, ss. 2188-2244) robotlar lizerine ele aldiklari calismada robotlarin istihdam ve ticretler
Uzerinde 6nemli 6lglide olumsuz sonuglar ortaya gikardigini ifade etmektedirler. Bu olumsuz sonuglarin aksine ATYZRA teknolojileri
calisanlara is hizi, tretkenlik, verimlilik veya azaltilmis is yiki acisindan faydalar da saglayabilir (Baser vd., 2025, s. 544). Yang ve
Jiang (2024, ss. 217-222) ATYZRA farkindaligi ile calisanlarin proaktif calisma davranislari arasindaki iliskiyi inceledikleri
¢alismalarinda, ATYZRA farkindahginin zorluk degerlendirmesi yoluyla yaklagim is sekillendirmesini olumlu sekilde tesvik ettigini ve
ayrica tehdit degerlendirmesi yoluyla kaginma is sekillendirmesini olumlu sekilde 6ngordiigiini ifade etmektedirler. Bununla
birlikte ATYZRA farkindaliginin engel olarak gérilmesi proaktif musteri hizmetleri performansini azalttigini ortaya koymaktadir. Bu
kapsamda is glivencesizligi yasayan galisanlarda tanimlanmis is rollerinin 6tesinde misteri odakli hizmetlere katilma konusunda
isteksiz olmalarina yol agabilir (Teng vd., 2025, ss. 14-15).

1.2. Duygusal Baghilik

Calisanlar cesitli bicimlerde ve diizeylerde &rgiitlerine karsi baglilik duyabilmektedirler. Orgiitsel baglilik olarak ifade edilen bu
durum genel anlamda, ¢alisan ile kurumu arasindaki iliskiyi karakterize eden psikolojik bir glictlr. Bu gli¢c calisanalari kurumun bir
tiyesi olarak devam etmeye ya da vazgcemeye zorlamaktadir (Meyer ve Allen, 1991, s. 67). Orgiitsel baglilik, 6rgiitsel etkinligi ve
ayrica calisanlarin mutlulugunu etkiler (Cetinkaya, 2011, s. 154). Orgiitsel baglilik Gi¢ boyuta ayrilabilir: (1) duygusal bagllik, bir
calisanin orgiite olan duygusal baghligini ifade eder; (2) devam bagliligi, 6rgiitten ayrilmanin beraberinde getirdigi maliyetlere
dayanir ve son olarak (3) normatif baglhlk, ahlaki yiikiimlilik duygusundan kaynaklanir (Allen ve Meyer, 1990, ss. 1-18). Duygusal
baghlik, insanlarin bir organizasyona karsi giiclii bir duygusal bag hissetmeleri, onunla 6zdeslesmeleri, icinde yer almalari ve bir
Uyesi olmaktan zevk almalaridir (Meyer ve Allen, 1991, ss. 61-89). Duygusal baglilik diger baglilik turlerine kiyasla daha faza érgiitsel
baglilk bulundurmaktadir. Orgiitsel caba konusunda goniilliik esas olan duygusal baglilik, mevcut kurumunda kariyerini devam
ettirmeye odakli ve kurumun amag ve degerleri ile 8zdeslesmistir (Cekmecelioglu, 2010, s. 296). Orgiitsel baglihgin bir alt boyutu
olarak gorilen duygusal baglilik, calisan canlihgl, 6zverisi ve yogunlasmasi ile olumlu bicimde iliskilidir (Scrima, 2014, ss. 2169-
2170). Clinkl, duygusal baghhga sahip bir ¢alisan, kendini kurumun bir pargasi olarak gordiigi ve bu durumdan mutlu oldugu igin
isten ayrilmayi diisinmez (Erat vd., 2017, s. 224). Bununla birlikte, calisanlarin duygusal baghlik dizeyleri is performanslari ile
iliskilidir (Cankir, 2019, s. 173; Ozutku, 2008, s. 92).

1.3. isten Ayrilma Niyeti

isten ayrilma niyeti, calisanlarin mevcut pozisyonlarindan géniillii olarak ayrilmalarini iceren cok asamali bir siirectir (Takase, 2010,
s. 9). Bununla birlikte isten ayrilma ise genellikle bir ¢calisanin bir organizasyondan ayrilmasi olarak tanimlanir (Coomber ve
Barriball, 2007, s. 298). Calisanlari bu eyleme veya egilime yonelten bir¢cok unsur bulunmaktadir. Ayrica calisanlarin neden islerini
biraktiklarini anlamak, 6zellikle de amag bunun olmasini dnlemek oldugunda hem isverenler hem de politika yapicilar igin hayati
onem tasimaktadir (Lazzarivd., 2022, s. 279). Sun ve Wang (2017, s. 1126)’a gore algilanan is firsatlarinin mevcudiyeti, isten ayrilma
egiliminin belirgin gostergelerinden biridir. Liu ve Onwuegbuzie (2012, ss. 166-169) ise Ogretmenler Uzerine yaptiklari
calismalarinda isten ayrilma niyetlerinin olasi nedenlerinin yiiksek stres seviyesi, diisiik maas, yetersiz molalar ve tatiller, agir is
yuka gibi durumlar oldugunu belirtmislerdir. Cen (2006, ss. 276-275) tarafindan havayolu calisanlari Gizerine yapilan bir baska
arastirma ise orgutsel baghhgin iki boyutunun (normatif baglilik ve devamlilik baghhgi) ve is tatmininin, ugus gorevlilerinin isten
ayrilma niyetleri Gizerinde 6nemli 6l¢lide olumsuz etkiye sahip oldugunu ifade etmektedir.

2. Kavramlararasi iliski ve Hipotez Gelistirme
2.1. Akill Teknoloji, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalar (ATYZRA) Farkindaligi ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Yapay zeka (YZ), bir sistemin 6grenmeyi yonlendirmek i¢in harici verileri uygun sekilde yorumlama ve bunlari kosullara gére
uyarlarken belirli hedeflere ve gorevlere ulasmak icin kullanma yetenegini yansitmaktadir (Khaliq vd., 2022, s. 3). Robotlar ise
Uretim silrecine dahil edilen ve daha dnce galisanlar tarafindan gergeklestirilen gorevleri yerine getirebilen herhangi bir makinedir
(Phamvd., 2018, s. 126). Yapay Zeka (YZ) ve robot teknolojilerinin gesitli amaclar icin dliinya capinda devasa bir isbirligi kazandirdigi
iyi bilinen bir gergektir (Shaukat vd., 2020, s. 50). Artan talep ve robotlarin 6ne gikmasi is yasamini son derece kolaylastirmaktadir.
Bu durum, araba imalatindaki kaynak islemleri gibi bazi sert, sagliksiz veya tehlikeli isleri ortadan kaldirmaya yardimci olmaktadir.
Ote yandan, iiretim siirecine dahil edilen tiim makineler gibi robotlarin da ¢alisanlar lizerinde olumsuz etkileri vardir (Pham vd.,
2018, s. 126). Soyle ki, robotlar Gretkenligi arttirmakla birlikte istihdam olanaklarini azaltmaktadir (Shaukat vd., 2020, s. 50).
Robotlar tam da bazi gorevleri otomatik olarak yerine getirebildikleri icin, daha 6nce bu gorevleri yerine getiren ¢alisanlarin iglerini
kaybetmesine neden olmaktadir (Pham vd., 2018, s. 126). Robotlar mavi yakali islerin tamamini ele gegirmis durumda olup beyaz
yakal galisanlar da yakin bir zamanda islerini robotlara devredebilir. Biitiin bunlara ek olarak, gelecekte robot 6gretmenlerin
gorilmesi de mimkiindiir (Shaukat vd., 2020, s. 50).

ATYZRA farkindalginin olumsuz sonuglarina odaklanan Lingmont ve Alexiou (2020), ATYZRA farkindaliginin galisanlarin is
glivencesizligini arttirdigini ortaya koymustur. Brougham ve Haar (2018), ATYZRA’nin bir kisinin genel kariyer gelisimini tehdit
ettigini ve bireysel ihtiyaglarin karsilanmasini daha zor hale getirdigini savunmus ve bu nedenle ATYZRA farkindaliginin ¢alisanlarin
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orgitsel baghhgini ve kariyer memnuniyetini olumsuz yonde etkiledigini ve c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini, sinizmini ve
depresyonunu olumlu yonde etkiledigini 6éne slirmistir. Benzer sekilde Li vd. (2019), yapay zeka ve robot farkindaliginin
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini olumlu yonde etkiledigini belirtmistir. Otel calisanlari tizerine arastirma yapan Khalig vd. (2022)
de yapay zeka ve robot tehditleri ile karsi karsiya kaldiklarinda galisanlarin isten ayrilma niyetlerinin arttigini tespit etmistir.
Literatiirde ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyetini arttirdigi sonucuna ulasan diger arastirmalar (Brougham ve Haar, 2020;
Ogbeibu vd. 2022; Mukhlis vd., 2023; Baser vd., 2025; Bakir vd., 2025) da bulunmaktadir. Bu bilgiler dogrultusunda arastirmanin
H1 hipotezi gelistirilmistir;

Hi: ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti tzerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
2.2. Duygusal Baghlik ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Psikologlar, gercek isten ayrilma yerine galisanlarin isten ayrilma niyetlerinin incelenmesini 6nermislerdir. Clinki bu durum isten
ayrilmanin ikinci son adimi olup IK yéneticileri tarafindan ¢dziilmesi gerekmektedir (Islam vd., 2015, s. 422). Bu nedenle,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini olumlu ve olumsuz anlamda etkileyen bir cok konu Uzerine arastirma yapilmistir. Yapilan
arastirmalardan birgogu 6rgitsel baghhgin isten ayrilma niyetini azalttigini ortaya koymustur. Meyer vd. (2002) tarafindan tim
sektorleri kapsayan bir meta-analiz, bagliligin isten ayrilma ile negatif iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Loi vd. (2006), Hong
Kong’daki hukuk firmalarinda galisan avukatlar Gizerinde yaptiklari arastirmada, 6rgitsel baghihgin isten ayrilma niyetiyle negatif
iliskili oldugunu bulmuslardir. Ogretmenlerin érgiitsel bagliliginin isten ayrilma niyetleri (izerinde dogrudan negatif bir etkisi vardir
(Gokaslan, 2018). Tourangeau ve Cranley (2006) 6rgiitsel bagliligin hemsirelerin iste kalma niyetinin istatistiksel olarak anlamh bir
belirleyicisi oldugunu bulmuslardir. De Gieter vd. (2011), Belgika’daki hemsirelerden olusan bir 6rneklem Uzerinde yaptiklar
arastirmada, orgitsel baghligin hemsirelerin isten ayrilma niyetini 6nemli dlglide yordadigini tespit etmislerdir. Benzer sonuglar
diger arastirmacilar (Lum vd., 1998; Kim vd., 2005; Beheshtifar ve Allahyary, 2013; Kang vd., 2015; Karavardar, 2015; Sokmen ve
Simsek, 2016; Xia vd., 2023) tarafindan da bulunmustur. Ancak, baghgin nasil olustugu ve neyi hedefledigi is tutumlarini ve isle
ilgili davranislari anlamak agisindan son derece 6nemlidir (Solinger vd., 2008, S. 80). Duygusal bagliligin isten ayrilma niyetini diger
baghlik boyutlarindan daha fazla etkiledigi ve isten ayrilma niyeti ile negatif bir iliski icinde oldugu ¢ok sayida calisma ile ortaya
konulmustur (Sabuncuoglu, 2007; Yang, 2008; Jang ve Kandampully, 2018; Ramalho Luz vd., 2018; Guzeller ve Celiker, 2020). Ote
yandan, devam bagliligi ile isten ayrilma niyeti arasindan pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasan arastirmacilar da
bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 2007; Karatas, 2016; Sahin vd., 2021). Ayrica, duygusal baghhgi diger orgiitsel baghhk boyutlar
olmadan ele alan arastirmacilar isten ayrilma niyeti Gzerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir (Ahmad
ve Omar, 2010; Poon vd., 2012; Islam vd., 2015; A'yuninnisa ve Saptoto, 2015; Wong ve Wong, 2017; Perreira vd., 2018; Lee vd.,
2021; Akinyemi vd., 2022). Literatlirdeki bu bulgulara dayanarak Hz hipotez gelistirilmistir;

Ha2: Duygusal baghligin isten ayrilma niyeti Gzerinde negatif ve anlamli bir etkisi vardir.
2.3. Akilli Teknoloji, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalar (ATYZRA) Farkindaligi ve isten Ayrilma Niyeti iliskisinde
Duygusal Baghligin Diizenleyici Rolii

Teknolojik gelismeler son yillarda katlanarak biiyiimektedir. Bununla birlikte, modern teknoloji, istihdam iliskilerine zarar vermek,
yuksek is glivensizligi ve gelecekteki kariyer gelisimi hakkinda belirsizlik yaratmak gibi is ile ilgili ¢esitli olumsuz sonuglari da
beraberinde getirmektedir (Brougham ve Haar, 2018, s. 249). Gunumuz galisanlari yalnizca gunliik is yerlerinin normal streslerini
tolere edebilmekle kalmamali, ayni zamanda teknolojinin siirekli degisen etkileriyle de basa gikabilmelidir. Bu durum, ¢alisanlarin
kendilerini stirekli tehdit altinda hissetmelerine bagli olarak yiiksek diizeyde kaygi, tGzlintl ve hayal kirikligi yasamalarina neden
olmaktadir (Li vd., 2019, s. 174). Singh vd. (2022) ¢alisanlarin gelecek kariyer kaygilarinin calisma kilttiriinde kokli degisikliklere
yol agtigini ve bu duruma bagl olarak isten ayrilmayi diigtiindUklerini tespit etmislerdir. Performansa bagli isyeri kaygisinin artmasi
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini de arttirmaktadir (Lin vd., 2017, s. 1717). Li vd. (2019), yonetim ve is saghg hizmetlerinin,
calisanlara tatmin edici calisma kosullari saglamaya daha fazla 6nem vermek amaciyla, isle ilgili duygusal stresi 6nlemek ve/veya
azaltmak icin bu olumsuz cevresel kosullarin ortadan kaldirilmasina yardimci olmasi gerektigini belirtmis ve yapay zeka ve robot
farkindahginin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde algilanan 6rgiitsel destegin diizenleyici (moderator) roltini incelemislerdir.
Arastirmacilar yapay zeka ve robot farkindaliginin isten ayrilma niyeti Gizerindeki etkisinde algilanan orgitsel destegin diizenleyici
bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir (Li vd., 2019, s. 178).

Duygusal baglilik, calisanlarin 6rgitlerine duygusal olarak baglanmalarini, orgitleriyle 6zdeslesmelerini ve orgitlerine dahil
olmalarini ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1996, s. 253). Duygusal bagliligi daha yiksek olan galisanlarin is rollerine yatirim
yapmalari ve kurumun hedef ve degerlerini i¢sellestirmeleri daha olasidir (Mayer ve Schoorman, 1992, s. 671). Ayrica, bu bireyler,
akilli teknoloji, yapay zeka, robotik ve algoritmalara yonelik farkindaliklarinin artmasina ragmen ¢alistiklari kurumun ortaya
cikabilecek donlisim siirecinde kendilerini destekleyecegine inanarak isten ayrilma niyetlerini daha dustk dizeylerde tutabilirler.
Duygusal bagliigin bu anlamda dizenleyici bir diger 6nemi de galisanlarin sadece akilli teknoloji, yapay zeka, robotik ve
algoritmalara yonelik farkindaliklarini arttirmakla kalmayip bu alanlarda kendilerini gelistirmesine yardimci olabilir. Bu nedenle
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arastirmanin Hs hipotezi gelistirilmistir;
Hs: ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinde duygusal bagliligin diizenleyici (moderator) rold vardir.

S6z konusu bu hipotezler dogrultusunda Sekil 1’de yer alan arastirma modeli olusturulmustur.
Sekil 1. Arastirma Modeli

Duygusal Baghlik

: H>
Hs
AKILLI TEKNOLOJI, YAPAY ZEKA, ] i
ROBOTIK VE ALGORITMALAR Hq v > isten Ayrilma Niyeti
(ATYZRA) FARKINDALIGI J L

Kaynak: Sekil yazar tarafindan tasarlanmigtir.

3. Yontem

Bu boliimde arastirmanin evren ve 6rneklemi, veri toplama araglari ve demografik bilgiler sunulmaktadir.
3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tirkiye’de bilisim sektoriinde faaliyet gosteren ilk 50 firma olusturmaktadir. BT Haber (BT Haber,
bthaber.com, 2022) tarafindan yayinlanan Bilisim 500 arastirma sonuglarina goére, ilk 50 de bulunan firmalarin agirlikh olarak
istanbul, izmir ve Ankara illerinde bulundugu gériilmektedir. Cohen vd. (2007), 500.000 kisilik bir arastirma evreni icin 272
katilimcinin yeterli oldugunu 6ne siirmislerdir. Ayrica, Yazicioglu ve Erdogan (2004), arastirma evreninin tam olarak bilinmedigi ya
da ¢ok biyik oldugu durumlarda 6rneklem sayisinin %95 giiven araligi ve %5 hata paylyla en az 384 olmasi gerektigini
belirtmislerdir. Arastirma igin “Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulunun” 20.09.2024 Tarih
ve 2024-19 Sayili oturumunda 348907 numarali etik kurulu onayi alinmistir. Anonim gevrimigi anketin baglantisi LinkedIn sosyal
agi yoluyla katihmcilara ulastirilmistir. Firmalar baglaminda esit dagihm saglanmasi amaciyla arastirmada tek bir firmadan en fazla
13 katihmciya yer verilmistir. Kolayda 6rneklem yéntemi kullanilan arastirmada, 2024 Eylil ve Ekim aylarinda 607 alt, orta ve Ust
diizey yoneticiden veri elde edilmistir. Katihmcilarin demografik bilgileri Tablo 1’de sunulmaktadir.

Tablo 1. Demografik Bilgiler

n %
Cinsiyet Kadin 204 33,6
Erkek 403 66,4

20 ve alti 5 0,8
21-30 191 31,5
Yas 31-40 233 38,4
41-50 141 23,2

51-60 37 6,1
Lisans Oncesi 96 15,8
Egitim Duzeyi Lisans 397 65,4
Lisansusti 114 18,8

1Yildan az 39 6,4
1-5vIl 132 21,7
) P 6-10 Yil 138 22,7
Meslekteki Calisma Suresi 11-15 Vil 160 264
16-20 Yil 68 11,2
20 Yil ve Usti 70 11,5
1Yildan az 126 20,8
1-5Yil 242 39,9
. ) P 6-10 Yil 135 22,2
Firmadaki Calisma Stresi 11-15 Vil 33 137
16-20 Yil 11 1,8

20 Yil ve Ustl 10 1,6
istanbul 344 56,7
. o lzmir 111 18,3
Firmanin Bulundugu Il Ankara 110 181
Diger 42 6,9
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Katilimcilarin demografik bilgilerine bakildiginda; katilimcilarin biyik ¢ogunlugunun erkek (%66,4), yaslarinin gogunlukla 21-30
(%31,5), 31-40 (%38,4) ve 41-50 (%23,2) araliklarinda ve egitim durumlarinin ¢ogunlukla lisans mezunu (%65,4) oldugu
gorilmektedir. Katiimcilarin 26,4’Gnin mesleki deneyimlerinin 11 ile 15 yil arasi oldugu, 39,9’u ise 1 ile 5 yil arasi mevcut firmada
calismaktadir. Arastirmada yer alan firmalarin 56,7’si istanbul’da faaliyet géstermektedir.

3.2. Veri Toplama Araglari

Akilll Teknoloji, Yapay Zekd, Robotik ve Algoritmalar (ATYZRA) Farkindaligi. Bu ¢alismada Brougham ve Haar (2018) tarafindan
gelistirilen “Akilli Teknoloji, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalar Farkindaligi Olcegi” (a=0.85) kullanilmistir. Olcegin Tirkceye
cevrisinde “cevri/tersine gevri” formula uygulanmis ve uzman bireylere kontrol ettirilmistir. Toplam 4 6nerme ve tek boyuttan
olusan olgek, “1-Kesinlikle Katilmiyorum/5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde derecelendirilmektedir.

Duygusal Baghlik. Bu ¢alismada, katilimcilarin duygusal baglilik algilarini 6lgmek icin Meyer vd. (1993) tarafindan gelistirilen ve

Tiirkge uyarlamasi (a=0.73) Daglh vd. (2018) tarafindan yapilan “Orgiitsel Baglik Olgegi”’nin duygusal baghlik alt boyutundan
faydalaniimistir. Olcek 6 5nermeden olusup, “1-Kesinlikle Katilmiyorum/5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde derecelendirilmektedir.

isten Ayrilma Niyeti. Bu ¢alismada kullanilan isten Ayrilma Olgegi, Rosin ve Korabik (1995) tarafindan gelistirilmistir (0=0.82).
Olgegin Tirkce uyarlamasi Tanridver (2005) tarafindan gerceklestirilmistir (2=0.93). Olgek 4 6nerme ve “1-Kesinlikle
Katilmiyorum/5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde derecelendirilen tek boyuttan olusmaktadir.

Kontrol degiskenleri. Katihmcilarin sosyo-demografik bilgilerini belirlemek amaciyla “yas, cinsiyet, egitim dizeyi, meslekte ve

|Il

firmada galisma siiresi ve firmanin bulundugu il” gibi sorulara yer verilmistir.

4. Bulgular
4.1. Olgiim Modeli

Arastirmada yer alan 6lgeklerin giivenilirlik ve gegerliligini test etmek amaciyla Smart PLS-SEM programinda 6l¢ctimler yapilmistir.
Smart PLS-SEM, 6rgltsel yonetim (Sosik vd., 2009) ve insan kaynaklari yonetimi (Ringle vd., 2020) dahil olmak Gzere sosyal bilim
disiplinlerindeki akademisyenler tarafindan siklikla kullanilmaktadir. Bu durumun birden ¢ok nedeni vardir; Smart PLS-SEM
algoritmasinin teori olusturma ve teori test etmede kullanildigl, modelin karmasik oldugu ve modelin bircok gdsterge ve yapidan
olustugu ve érneklem yetersizligi ve normallik varsayimi gibi durumlarda kullanilmaktadir (Hair vd., 2017). Arastirmada kullanilan
Olgeklerin faktor yukleri ile AVE degerinin 0,50, Cronabach Alfa ile Birlesik Guvenirlik (CR) degerlerinin ise 0,70’in Gzerinde olmasi
beklenmektedir (Hair vd., 2017). Olgeklerin faktér yiikleri, gecerlik ve giivenirlik degerleri Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2. Olgeklerin Faktdr Yiikleri, Givenirlik ve Gegerliligi

, . Composite
Olgek Cronbach’s Onerme F?ktor. Reliability =~ AVE
a Yiikleri
(CR)
1. isimin yerini akilli teknoloji, yapay zek4, robotik ve
. . G e 0.839
algoritmalarin alabilecegini diisiiniyorum.
2. Bireysel olarak su anda yaptigim islerin yerini akilh
teknoloji, yapay zeka, robotik ve algoritmalarin 0.927
Akilli Teknoloji, Yapay Zeka, alabileceginden endise duyuyorum.
Robotik ve Algoritmalar 0.928 3. Akilli teknoloji, yapay zeka, robot ve algoritmalarin 0.949 0.824
(ATYZRA) Farkindalig ¢alisanlarin yerini almasi nedeniyle galistigim 0.934
kurumumda gelecegim konusunda endiseliyim.
4. Akill teknoloji, yapay zeka, robot ve algoritmalarin
galisanlarin yerini almasi nedeniyle ¢alistigim 0.927
sektordeki gelecegim konusunda endiseliyim.
1. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu isletmede
. . 0.870
gecirmek beni gok mutlu eder.
2. Bu isletmenin problemlerini gergekten kendi
S 0.875
problemlerim gibi gériiyorum.
Duygusal Baghhk 0.948 3. isletmeme karsi giiglii bir aidiyet hissediyorum. 0.918 0.959 0.794
4. Bu isletmeye karsi duygusal baghlik hissediyorum. 0.889
5. Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargasi” gibi 0.885
gbriyorum. '
6. Bu isletmenin benim igin cok 6zel bir yeri vardir. 0.909
1. Eger imkanim olsaydi isimden ayrilirdim. 0.943
2. Son zamanlarda isimden ayrilmayi daha sik 0.939
isten Ayrilma Niyeti 0.955 distinliyorum. ' 0.968 0.882
3. Aktif olarak yeni bir is arryorum. 0.928
4. isimden ayriimay diisiiniiyorum. 0.946
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Tablo 2’deki bulgular incelendiginde; 6lgceklerin Cronabach Alfa (0,928 ile 0,955 arasinda) ve Birlesik Glivenirlik (CR) (0,949 ile 0,968
arasinda) degerlerinin 6nerilen minimum 0,70 degerinden daha biiylik oldugu; AVE degerlerinin 0,50'nin ve dnermelere iliskin
faktor yiklerinin ise 0,60’in lzerinde oldugu gérilmektedir. Bu baglamda, dlgeklerin iyi bir glivenilirlige ve i¢sel tutarliliga sahip
oldugu séylenebilir. Olgekler arasindaki ayrisma gecerliliginin hesaplanmasinda, Fornell ve Larcker (1981) tarafindan &nerilen &lgiit
kullanilmaktadir. Fornell ve Larcker (1981) gore, arastirmada yer alan AVE degerlerinin karekoki, diger yapilar arasindaki
korelasyon degerlerinden daha yiiksek olmalidir. Fornell-Larcker Olgitiine ek olarak Henseler vd. (2015), “Heterotrait-Monotrait
Ratio (HTMT)” goriist adi verilen yeni bir ayrisma gecerliligi analizi dnermislerdir. Henseler vd. (2016)'ne gore, 0,90'nin lGzerindeki
HTMT degerlerinin ayrisma gecerliligi sorunlarini ortaya c¢ikarmaktadir. Tablo 3’te Fornell-Larcker ve HTMT degerleri
sunulmaktadir. Tablodaki degerler incelendiginde; Fornell-Larcker kriterlerinin saglandigi ve HTMT degerlerinin esik degerin (0,90)
altinda oldugu gorilmektedir.

Tablo 3. Fornell-Larcker ve HTMT Degerleri

Fornell-Larcker Degerleri HTMT Degerleri
ATYZRA DB AN ATYZRA DB AN
ATYZRA 0.908 ATYZRA
DB -0.100 0.891 DB 0.101
AN 0.357 -0.594 0.939 AN 0.377 0.623

Model uyum iyiligi degerlerine Tablo 4’te yer verilmektedir. Tablodaki degerler incelendiginde, Standartlastirilmis Ortalama
Hatalarin Karekoki (SRMR) degerinin 0,037 (SRMR<0,080), d_ULS degerinin 0,143, d_G degerinin 0,126, Ki-Kare degerinin 462.962
(Ki-Kare<5) ve Normlastiriimis Uyum indeksi (NFI) degerinin 0,946 (NFI>0,80) oldugu goriilmektedir. Byrne (2016)’ye gore bu
degerler literatiirde uygun kabul edilmektedir. Bu baglamda, modelin iyi uyum degerlerine sahip oldugu séylenebilir.

Tablo 4. Arastirma Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Saturated model Estimated model
SRMR 0.037 0.037
d_ULs 0.143 0.143
d_G 0.126 0.126
Chi-square 462.962 462.962
NFI 0.946 0.946

4.2. Yapisal Model Degerlendirme (Hipotez Testi)

Calismanin bu béliimiinde arastirma modelindeki degiskenler arasindaki iliski yol analizi kullanilarak incelenmistir. Yol analizi,
Smart PLS-SEM programi kullanilarak 5000 6nyilikleme 6rnegi ile gerceklestirilmistir. Yapisal modeli degerlendirmeden oOnce,
modelde yer alan degiskenler arasinda dogrusallik sorununun olup olmadigi belirlemek amaciyla VIF degerleri incelenmelidir. Hair
vd. (2019)’'ne gore, her bir 6ngorici yapi icin VIF degerleri 3.0’dan kiiglik olmasi gerekmektedir. VIF degerleri kabul edilebilir ise,
bir sonraki adim R? katsayilarini incelemektir (Hair vd., 2019). Hair vd. (2022), “R¥nin bir modelin agiklayici giiciiniin 8lguti”
oldugunu ifade etmislerdir. R? katsayilari O ile 1 arasinda degismekte olup (0.75<R?=gii¢lii; 0.50<R?=orta; 0.25<R?=zayif) daha biiyiik
degerler daha glicli agiklamalari géstermektedir. Tablo 5, VIF ve R? testi ile ilgili degerleri gstermektedir.

Tablo 5. VIF ve R? Katsayilari

VIF RZ Katsayilari
ATYZRA -> iAN 1.000 R2 Diizeltilmis R
DB -> iAN 1.000 AN 0.443 0.441

Tablo 5 incelendiginde; VIF degerlerinin 3.0’dan kii¢lik oldugu gortilmekte olup, modelde yer alan degiskenler arasinda dogrusallik
sorunun olmadigi séylenebilir. Ayrica, tabloda gérildigi tizere isten ayrilma niyeti 0.25’ten biyiik bir R? degerine sahiptir.

Tablo 6 ve Sekil 2, yapisal modelin hipotez testi katsayilarini géstermektedir. Sonuglara gére, ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma
niyeti (R=0,301; p<0,01) Uzerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu gorilmektedir. Ayrica, duygusal baghhgin isten ayrilma
niyeti (8=-0,564; p<0,01) lzerinde negatif ve anlamh bir etkiye sahip oldugu ortaya cikmaktadir. Bu nedenle, Hi ve H;
desteklenmistir. Arastirmanin bir diger hipotezi, ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinde duygusal baghhgin
diizenleyici (moderatoér) etkisini belirlemek amaciyla olusturulmustur. Baron ve Kenny (1986, s. 1174)’e gore dizenleyici
(moderator) degisken, “bagimsiz degiskenle bagimh degisken arasindaki iliskinin glicini ve yonini etkileyen bir degisken”dir.
Diizenleyici etkiyi inceleyen sonuglar incelendiginde, ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti tGzerindeki etkisinde duygusal
baghhgin dizenleyici (moderator) bir etkisinin olmadigi (p>0,05) gorilmustir. Bu nedenle, Hs hipotezi desteklenmemistir.
Dizenleyici (moderator) etkinin anlamh ¢ikmasi durumunda basit egilim (simple slope) grafiklerinin incelenmesi gerekir (Yilmaz
vd., 2024, s. 125). Basit egilim (simple slope) grafikleri diizenleyici (moderator) etkinin dogasinin daha iyi anlamaya yardimci
olmaktadir (Aiken ve West, 1991). Arastirmada diizenleyici (moderator) etkinin anlamli ¢itkmamasi nedeniyle basit egilim (simple
slope) grafikleri incelenmemistir.
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Tablo 6. Hipotez Testi Sonuglari

Beta (B) t-degeri p-degeri 5% 95% Sonug
H1: ATYZRA - IAN 0.301 7.953 0.000 0.237 0.364 Desteklendi
H2: DB - iAN -0.564 16.748 0.000 -0.619 -0.509 Desteklendi
H3: DB x ATYZRA - IAN -0.009 0.242 0.406 -0.069 0.048 Desteklenmedi

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli Yol Diyagrami
DE1 DB2 DE3 DB

N A Fo

0000 0.000 0.000 0000 o0 0.000

DB

' -0.564 (0.000)
-0.009 (0.406) i
ATYZRA1 po 5T
0.000 : 0000 :
i AN
ATVERAZ -0 0301 (0.000) - —0o00>
0000 : ) " —0.000
ATYZRA3 "0 000/ D000, e
: 0000
ATYZRA iAN
ATVZRA4 iana

Sonug ve Tartisma

Bu calismada, bilisim sektoriinde g¢alisan bireylerin isten ayrilma niyetlerinde ATYZRA farkindaliginin ve duygusal bagliligin etkilerini
tespit etmek amaglanmistir. Ayrica, ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinde duygusal baglligin diizenleyici
(moderatér) roliiniin olup olmadiginin ortaya konulmasi da arastirmanin bir diger amacini olusturmaktadir. isten ayrilma niyeti ve
duygusal baglihk kavramlari siklikla arastirilan olgular oldugu ifade edilebilir. Ancak, ATYZRA farkindahginin literatire yeni
kazandirilmis bir kavram oldugunu soyleyebiliriz. Literatir incelendiginde ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti tGzerindeki
etkisini arastiran c¢alismalarin oldugu gorilmektedir (Brougham ve Haar, 2018; Brougham ve Haar, 2020; Ogbeibu vd. 2022;
Mukhlis vd., 2023; Baser vd., 2025; Bakir vd., 2025). Calismanin 6zgunlugu agisindan duygusal baghhgin isten ayrilma niyeti
Gzerindeki etkisini inceleyen bir¢ok ¢alisma bulunmakla (Ahmad ve Omar, 2010; Poon vd., 2012; Islam vd., 2015; A'yuninnisa ve
Saptoto, 2015; Wong ve Wong, 2017; Perreira vd., 2018; Lee vd., 2021; Akinyemi vd., 2022) birlikte ATYZRA farkindaliginin isten
ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinde duygusal baghlik degiskeninin diizenleyici (moderator) rolini inceleyen bir galismaya
rastlanmamigtir.

Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar Smart-PLS yazilimi araciligiyla analiz edilmis ve yapisal esitlik modeli olusturularak
dizenleyici (moderator) etkisi belirlenmistir. Modelde ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti (8=0,301) lizerinde pozitif ve
anlamh bir etkiye sahip oldugu gérilmektedir. Calisanlarin akilli teknoloji, yapay zeka, robotik ve algoritmalar ile ilgili farkindalk
diizeyleri arttikga, isten ayrilma niyetleri de artmaktadir. Bu sonug, ATYZRA farkindaliginin galisanlarda is glivencesizligi endiseleri
yaratabilecegini gosterebilmektedir. Soyle ki, ATYZRA farkindaligina bagh olarak galisanalar, otomasyon odakli bu sistemlerin is
rollerinde, is akislarinda ve gerekli yetkinliklerinde degisikliklere yol agabileceginden endise ederek islerine karsi bir tehdit olarak
algilayabilirler. Bu durum da isten ayrilma niyetlerini arttirabilir. Ayrica bu sonug, ATYZRA farkindalklari yliksek olan calisanlarin,
mevcut kurumlari bu anlamda geri kaliyorsa teknolojik agidan daha gelismis sirketlerde is bulma amaciyla isten ayrilmayi
disinebileceklerini de yansitabilmektedir. Brougham ve Haar (2018) Yeni Zelanda’da 120 ¢alisan lizerine yapmis oldugu arastirma
sonucunda, ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti Uzerinde pozitif ve anlamh bir etkiye sahip oldugu tespit etmislerdir.
Yazarlar ayrica, bu calismadaki katilimcilarin gogunun bu teknolojilerdeki gelismelerden habersiz oldugunu; dolayisiyla, ATYZRA'nin
isyerindeki isleri devralmasi fikrine ¢cok az inanildigini belirtmislerdir. Ogbeibu vd. (2022) lider ATYZRA yetkinliginin isten ayrilma
niyeti Gzerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu belirsemislerdir. Bakir vd. (2025) ATYZRA kullanim niyetinin isten ayrilma niyeti
Uzerinde pozitif ve anlamh bir ektisi oldugu sonucuna ulasmislardir. Yazarlar ayrica, daha fazla ATYZRA yetkinligine sahip
calisanlarin ATYZRA kullanim niyetinin arttigini, mevcut kurumlari ile uyumsuzluk hissettiklerini ve isten ayrilma egiliminde
olduklarini belirtmislerdir.

isten ayrilma niyeti Gizerinde, duygusal baglihgin negatif ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (8=-0.564). Calisanlarin
duygusal baghlik diizeyleri arttikca, isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bununla birlikte, duygusal bagliligin azalmasi isten ayrilma
niyetini arttirmaktadir. Bu sonug, calisanlarin alternatif is firsatlari arama egilimlerini de dusirebilir ve Ahmad ve Omar (2010),
Poon vd. (2012), Islam vd. (2015), Wong ve Wong (2017), Perreira vd. (2018), Lee vd. (2021) ve Akinyemi vd. (2022) calismalari ile
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uyumludur. Ayrica, duygusal baglhhgin isten ayrilma niyeti lUzerinde negatif bir etkisi oldugu sonucuna ulasan A'yuninnisa ve
Saptoto (2015) baghligin kurumda kalmayi tercih edeneler ile ayrilmayi disiinler arasinda ayrim yapmada énemli bir degisken
oldugunu ifade etmislerdir.

Modelde ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti Gzerine etkisinde duygusal baghhgin dizenleyici (moderator) bir etkiye sahip
olmadigi gorilmektedir. Bu sonucun ATYZRA farkindaliginin baskin etkisi, rasyonel karar alma, is glivencesi, teknolojik donisim
izerinde kontrol eksikligi ve baglama 6zgii olasi faktorler gibi birkag sektérel ve kiiltiirel nedeni olabilir. Ornegin, ¢alisanlar
ATYZRA'y! is glivencesi veya kariyer istikrari agisindan bir firsat olarak degil de tehdit olarak algilamalari durumunda, endiseleri
kuruma olan duygusal baglliklarindan daha oncelikli hale gelebilir ve baglilk dizeylerine bakmaksizin isten ayrilma egiliminde
olabilirler. Ayrica, ¢alisanlarin duygusal agidan baghliklarinin yliksek olmasina ragmen, teknolojik degisikliklerin kendi kontrolleri
disinda oldugunu hissedebilir ve bu da mevcut kurumlarina glivenmek yerine dis firsatlar aramalarina neden olabilir. Bu baglamda,
kurum ile galisanlar arasinda tek tarafli degil, glivene dayali ve karsilikli duygusal bagin olusturulmasi beklenmektedir. Bununla
birlikte, bilisim, finans ve lretim sektorlerinde akilli teknoloji, yapay zeka, robotik ve algoritmalardaki gelismelere bagh olarak is
rolleri diger sektorlere gore daha hizl degisiklik gbstermektedir.

Li vd. (2019) Cin’de otel g¢alisanlari tzrine yapmis olduklari bir arastirmada, yapay zeka ve robotik farknidaliginin galisanlarin isten
ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinin algilanan &rgutsel destek ve rekabetgci psikolojik iklim tarafindan zayiflatildigi tespit edilmistir.
Bu bulgular dogrltusunda, ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti izerindeki etkisinin zayiflatiimasinda duygusal baghligin tek
basina yeterli olmadigini, calisanlara aktif destek saglanmasinin ve rekabetgci psikolojik iklimin olusturulmasinin daha belirleyici
oldugu soylenebilir. Ancak, mevcut calisma hem kiltir hem de sektér olarak farkli 6zellikler tasimaktadir. Yiksek belirsizlikten
kaginma egiliminde olan toplumlarda, calisanlar belirsizlige yol acan teknolojik degismelerden rahatsiz olabilirler. Bu durum,
calisanlarin duygusal baglliklarina bakilmaksizin, isten ayrilma kararlarini hizlandirabilir. Dolayisiyla, farkhligin daha net bir sekilde
ortaya konulabilmesi icin, kavramlarin tamamini kapsayan kiltiirel ve sektorel agilardan karsilastirmali bir arastirmanin yapilmasi
faydali olacaktir.

Teoriye Yonelik Katkilar

Bilisim sektorinde faaliyet gosteren isletmelerdeki yoneticilerin Akill Teknoloji, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalar (ATYZRA)
farkindaliklarinin isten ayrilma niyetlerine etkisinde duygusal baghligin diizenleyici (moderatér) rolinin olup olmadigi arastirmanin
sorusunu olusturmaktadir. Bu baglamda, mevcut ¢alisma isten ayrilma niyetini Akilli Teknoloji, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalar
(ATYZRA) farkindahgi perspektifinden inceleyerek gelecekte yapilacak olan galismamalara katki saglayacagi distintilmektedir. Elde
edilen sonug, bilisim sektoriindeki yonetici konumundaki galisanlarin teknolojik donlstiime karsi farkindaliklari isten ayrilma
niyetlerini arttirdigini géstermektedir. Bu durum, insan kaynaklari yonetimi ve orgitsel davranis alanlarinda, daha iyi teknolojik
uyum sureglerinin gelistirilmesine iliskin yeni teorik ¢alismalara zemin hazirlayabilir. Ayrica, galisma sonuglarinin da ortaya koydugu
gibi, duygusal baghlik ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti lzerindeki etkisinde diizenleyici (moderatér) bir role sahip
degildir. Bu durum, klasik 6rgutsel baghlik teorilerinin teknoloji odakli degisim konusunda tekrardan gézden gegirilmesi gerekliligini
ortaya koymustur. Literatiirde, genellikle yapay zeka ve algoritma farkindaliginin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisini belirlemeye
yonelik calismalar mevcuttur. Ancak, ATYZRA farkindali§inin isten ayrilma niyeti Gizerindeki etkisini belirlemeye yonelik ¢aligimalar
(Brougham ve Haar, 2018; Brougham ve Haar, 2020; Ogbeibu vd. 2022; Mukhlis vd., 2023; Baser vd., 2025; Bakir vd., 2025) ise son
yillarda yapilan birkag¢ arastirma ile sinirhidir. ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti Gizerine etkisinde duygusal bagliligin
diizenleyici (moderatér) roliini inceleyen herhangi bir calismaya ise rastlanmamistir. Bu nedenle, ¢alismanin modeli
dogrultusunda ortaya ¢ikan sonuglarinin literatiirdeki bosluklari dolduracagi ve Akilli Teknoloji, Yapay Zeka, Robotik ve Algoritmalar
(ATYZRA) farkindaligi alaninda yerli ve yabanci literatiirii genisletmeye katki saglayacagi distiniilmektedir.

Uygulamaya Yonelik Katkilar

ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti izerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugunu ortaya koyan bu calisma, iK
yoneticileri igin uygulamaya ydnelik gesitli cikarimlar saglamaktadir. Oncelikle, yéneticiler bu ¢ikarimlarin isletmeye yonelik fayda
ve zararlarinin farkinda olmalidir (Baser vd., 2025, s. 544). Bu baglamda, iK ydneticileri ATYZRA farkindaliginin isletmeler tizerindeki
olumsuz etkilerini azaltmak icin gesitli stratejiler izleyebilirler. ilk olarak, segim ve ise alim siireglerinde bu durum test edilmelidir
(Bakir vd., 2025, s. 14). Adaylarin teknolojik yeniliklere karsi belirsizlik, endise ve teknolojik yatkinlik diizeyleri belirlenip duruma
gore karar verilebilir. Bir digeri, yoneticilerin teknolojik kaygi, endise ve belirsizligi azaltacak stratejiler gelistirmesi gerekliligidir.
Soyle ki, calisanlarin teknolojik yeniliklere ayak uydurmasi ve teknolojik anlamda olumsuz diistincelerini azaltmak igin yapay zeka,
robotik ve algoritmalar gibi konularda stirekli egitim programlari diizenlenebilir. Bu egitim programlari araciligiyla ¢alisan ve
yonetici konumundaki tim kurum lyelerine teknolojinin “insansiz bir ortamda islevsiz oldugu”, “calismasi icin her zaman insanlara
ihtiya¢ duyuldugu”, “insanlara rakip olarak gorilmemesi gerektigi”, “verimliligi artirdigl” ve “insanlarla birlikte calismayi
kolaylastiran araglar oldugu” gibi mesajlar verilebilir. Ancak, otomasyon ve yapay zeka nedeniyle bazi i rollerinin degisecegi veya
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ortadan kaybolacagi acik bir sekilde bilinmektedir. Bu nedenle, calisanlarin ATYZRA farkindaligina bagh olarak teknolojik endise,
kaygi ve belirsizlik hissi ile isten ayrilma egiliminde olmamalari igin is glivencesi algilari gliclendirilebilir. Bu amagla galisanlara yeni
roller sunarak veya kariyer gecis stireclerinde egitim destekleri verilerek is glivencesi saglanabilir.

Kisitlar

Bilisim sektoriinde alt, orta ve lst kademede yer alan yoneticilerin isten ayrilma niyetlerinde Akilli Teknoloji, Yapay Zeka, Robotik
ve Algoritmalar (ATYZRA) farkindahginin etkisini ve bu etkide duygusal bagliligin diizenleyici (moderator) roliinii inceleyen bu
calisma, bir takim kisitlar bulundurmaktadir. Oncelikle arastirma kolayda érneklem uygulamasiile yapildigi icin genellestirilebilmesi
tam anlami ile mimkiin degildir. Nedensellik iliskisinin belirlenmesinde ve zaman icinde gerceklesen degisimleri gbzlemlemek
acisindan kesitsel bir arastirma yerine boylamsal arastirmalar yapilabilir. Ayrica, arastirmanin sadece Tiirkiye’deki bilisim sektorini
ele almasi da bir kisittir. Bu baglamda, farkh kiltir ve kimliklerden yonetici bireyler gelecekte yapilacak olan arastirma evrenine
eklenebilir. Son olarak, ATYZRA farkindaliginin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinde bireysel (psikolojik dayaniklilik, dijital
doniisime yonelik tutum, is glivencesi, kariyer uyumu vb.), érgutsel (liderlik tarzi, 6rgitsel degisime agiklik, inovasyon iklimi vb.)
ve demografik degiskenlerin (yas ve nesil farkliliklari, calisma sekli vb.) diizenleyici (moderator) roliini test eden farkli modeller de
olusturulabilir.

This research article has been licensed with Creative Commons Attribution - Non-Commercial 4.0 International
TANTEM License. Bu arastirma makalesi, Creative Commons Atif - Gayri Ticari 4.0 Uluslararasi Lisansi ile lisanslanmistir.

Yazar Katkilari
Yazar, ¢alismayi tek basina hazirladigini beyan etmistir.

Tesekkiir Beyani

Yazar(lar), calisma igin tesekkiir beyaninda bulunmamislardir.

Destek Beyani

Yazar(lar), calisma i¢in herhangi bir destekleyen beyaninda bulunmamislardir.
Cikar Catigmasi

Yazar(lar), calisma igin herhangi bir gikar gatismasi beyaninda bulunmamiglardir.
Etik Beyani

Yazar(lar), calisma igin Etik Kurul Onayr alindigini beyan etmislerdir: Bu ¢alisma, Kahramanmaras Siitgli imam Universitesi'nden alinan 278
20.09.2024 tarihli ve 348907 sayili Etik Kurul Onayi gergevesinde hazirlanmistir. I
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