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HAVALIMANI CALISANLARINDA STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ORGUTSEL BAGLILIK VE YENILIKCi iS DAVRANISINA ETKISi

Yasemin KAYA?Y, Seda COLAK?

Oz

Calismanin amaci, stratejik insan kaynaklari yonetiminin orgiitsel baghliga ve yenilikgi is davranisina etkisini
belirlemektir. Calismada veri toplama yontemi olarak nicel arastirma deseni tercih edilmistir. Arastirmanin
katilimcilarini Kayseri Havalimaninda ¢alisan mavi ve beyaz yaka calisanlar olusturmaktadir. Havalimani
¢alisanlarindan kurumlarindaki stratejik insan kaynaklari uygulamalar ile uyumlu olacak sekilde anket
sorularini cevaplamalari istenmistir. Arastirmacilardan elde edilen veriler gesitli istatistik programlarinda SiKY,
yatay ve dikey olmak lizere iki alt boyutta degerlendirilmis, bu uygulamalarin 6érgitsel sonuglar izerindeki
farkli etkileri analiz edilmistir. Elde edilen bulgularda, SIKY’nin yatay boyutu &rgiitsel bagllik Gizerinde pozitif
ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmis olup, buna karsilik dikey boyutun baglilik Gzerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etkisi bulunamamustir. Yenilik¢i is davranisi agisindan ise, dikey SiKY uygulamalarinin pozitif
ve anlamh etkisi oldugu saptanmistir, yatay uygulamalarin ise anlamli bir etkisi tespit edilememistir. Elde
edilen sonuglar, stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin yoni ve yapisal bigiminin, ¢alisanlarin tutum ve
davraniglari Gzerinde farkli dizeylerde etki yarattigini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi, Orgiitsel Bagllik, Yenilik¢i is Davranisi
JEL Siniflandirmasi: M5, M54, M12

STRATEGIC HR PRACTICES AND THEIR IMPACT ON AIRPORT
EMPLOYEES’ COMMITMENT AND INNOVATION

Abstract

The aim of this study is to examine the impact of strategic human resource management (SHRM) on
organizational commitment and innovative work behavior. A quantitative research design was preferred as
the data collection method. A questionnaire was used to collect data from blue- and white-collar employees
working at Kayseri Airport. Participants were asked to answer survey items in accordance with the SHRM
practices adopted in their organizations. The data were analyzed using various statistical software programs.
SHRM was assessed through two sub-dimensions: horizontal and vertical. The analysis showed that the
horizontal dimension of SHRM had a positive and significant effect on organizational commitment, while the
vertical dimension did not have a statistically significant impact. Regarding innovative work behavior, vertical
SHRM practices had a positive and significant effect, whereas horizontal practices showed no meaningful
influence. These results suggest that the direction and structural characteristics of SHRM practices exert
different levels of influence on employees’ attitudes and behaviors.
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1. Giris

Modern is diinyasinda, bilginin bu denli hizli yer degistirmesi kurumlari da birtakim yenilikler
ortaya ¢ikartmaya itmistir. Rekabet avantaji elde etmek ve siirdirilebilir basari yakalamak igin
kurumlarin yenilik¢i yaklasimlari ve g¢alisanlarin orgiite olan baglihigl bliyiik Gnem tasimaktadir. Bu
baglamda, stratejik insan kaynaklari, isletmelerin hem insan kaynaginin etkili kullanilmasi
acgisindan, hem de calisanlarin 6rgiite baghliginin artirilmasi agisindan biyiik 6nem tasimaktadir.
Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi (SiKY), yalnizca calisanlarin ise alimi, egitimi, gelisimi,
performansi gibi insan kaynaklari yonetiminin boyutlari ile sinirli kalmamakta, ayni zamanda
orgutin stratejik hedefleri ile de uyumlu bir sekilde planlanmis ve uygulanmis politikalari
icermektedir (Bingol, 2019).

Orguitsel baglilik, calisanlarin drgiite karsi hissettikleri duygusal baglilik, sadakat ve sorumluluk
duygusunu ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991). Olusan bu baglilik ile calisanlar daha fazla ¢caba
harcamakta ve orgitin hedeflerine ulasmasi igin gondllik ilkesi ile 6rgite katkida
bulunmaktadirlar. Orgiitsel baghlik duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif baglhk olmak
izere ¢ boyuttan olusmaktadir (Meyer ve Allen, 1997). Duygusal baglilik psikolojik olarak érgitte
calisanlarin kendini 6rgilte ait hissetmeleri ile, devam baghligi, calisanlarin érgitten ayrildiginda
katlanacaklari maliyetlerin yiiksek olmasi ile, normatif bagllik ise ¢alisanlarin 6rgiite karsi hissettigi
etik ve ahlaki degerler ile agiklanmaktadir (Bolat ve Bolat, 2008). Robbins ve Judge (2013) ise
orgltsel baghligi, bir calisanin kendini belirli bir orgitle ve bu 6rgiitiin amaclariyla eslestirme ve
orgltiin Gyesi olarak kalma isteginin derecesi olarak tanimlamaktadir.

Yenilik¢i is davranisi, calisanlarin yeni fikirler Gretmesini, bu fikirleri gelistirerek uygulamasini
kapsamaktadir (Scott ve Bruce, 1994). insan kaynaginin etkin ve verimli kullaniimasi ile birlikte
yenilik¢i davranisi destekleyen orgiitler rekabet avantaji saglamaktadirlar. Hizla degisen pazar
kosullarinda, yenilige 6nem veren, calisanlarinin yenilik¢i is davranislarini destekleyen kurumlar
orgut performanslari daha olumlu yonde ilerlemektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007). Amabile
(1988), yaptigi arastirmada yenilikci is davranisinin, bireysel yaraticilik ve oOrgitsel destek ile
dogrudan iligkili oldugunu tespit etmistir.

Stratejik insan kaynaklari yénetimi alan yazininda SiKY’nin érgiitsel ciktilar Gizerindeki etkisinin
gogunlukla cesitli araci degiskenler (zerinden agiklandigi goériilmektedir. Ornegin, SIKY
uygulamalarinin ¢alisanlarin psikolojik giglendirme algilari araciligiyla orgutsel baghlik ve
performans sonuglarini etkiledigi belirlenmistir (Aryee vd., 2012). Benzer bigimde, literatlirde
SiKY’nin algilanan érgiitsel destek (Shen ve Benson, 2016) gibi mekanizmalar iizerinden gesitli
tutumsal ve davranissal ciktilari sekillendirdigi gdsterilmistir. Ayrica, SIKY uygulamalarinin
calisanlarda algilanan yetkinlik, otonomi ve amag netligi yaratarak yenilikgi is davranislarini
giclendirdigini ortaya koyan arastirmalar da bulunmaktadir (Jiang vd., 2012; Donate ve De Pablo,
2015). Bu nedenle mevcut arastirmada SiKY’nin érgiitsel baghlik ve yenilikgi is davranisina etkisinin
incelenmesi, literatlirdeki bu aracilik mekanizmalarinin havacilik sektérii baglaminda yeniden
yorumlanmasi agisindan énem tasimaktadir.

Calismanin  konusunu, SIiKY, 6rgiitsel baglilik ve yenilik¢i is davranisi degiskenleri
olusturmaktadir. Bu degiskenlerin havalimani c¢alisanlari Uizerindeki etkileri incelenmeye
calisilacaktir. SIKY, o&rgiitlerin rekabet avantaji elde etmesinde ve sirdirilebilir basari
yakalamasinda etkin rol oynamaktadir. Bu yonetim yaklasimi sayesinde galisanlarin motivasyonu
artmakta, sonug olarak galisanlar organizasyonun hedeflerine katkida bulunabilmektedir (Barney,
1991: 100). Orgiitsel bagllik, bir kurumda ¢alisanlarin o kuruma aidiyetini ifade ederken (Meyer ve
Allen, 1991), yenilikgi is davranisi ise bir kurumda galisanlarin is slireclerinde veya Uriin gelistirme
asamalarinda yaratici ¢Ozlmler ortaya atarak (Urettikleri fikirleri, sonrasinda bu fikirlerin
uygulamaya konmasini ifade etmektedir (Amabile, 1988). Calismanin amaci, havalimani
calisanlarinda SIKY’nin &rgiitsel bagliik ve yenilik¢i is davranisina etkisini ortaya koymaktir.
GUnUmuzde orgltlerin rekabet avantaji elde etmesi ve hedeflerine ulasabilmesi, biylk olglide
cahsanlarin 6rgiite duydugu baghlikla mimkin hale gelmektedir (Erarslan ve Organli, 2024). Bu
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baglamda, SIKY uygulamalarinin calisanlarin kendilerini degerli hissederek orgiitsel baglihg
glclendirdigi, calisanlarin islerine daha fazla katki sagladigl, is tatminlerini artirdigi varsayilmaktadir
(Guest, 1997: 264). Dolayisiyla is tatmini ve orgutsel baglilig artan g¢alisanin yenilikgi is davranisi
sergileme egilimine girecegi ongérilmektedir. Blitlin bunlar bir araya geldiginde ise, kurumlarda
uzun vadede surdirilebilir rekabet avantaji elde edilecektir.

2. Literatiir Ozeti
2.1.Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi

insan kaynaklari yénetimi kavrami 20. yizyilin baslarinda literatiirde yer almaya baslamis
olmasina ragmen, stratejik bir boyut kazanmasi ve isletmeler agisindan kritik bir unsur olarak
goriilmesi daha sonraki dénemlerde gerceklesmistir. Bu donisiimin ilk isaretlerinden biri,
Chandler’in  (1962) "Strategy and Structure" adh c¢alismasinda gorilmektedir. Chandler,
isletmelerin stratejik karar alma siireclerinde insan kaynaklarinin belirleyici roliine dikkat ¢cekerek
bu alandaki kuramsal gelisime oncilik etmistir. Bu yaklasim, insan kaynaklari yénetiminin yalnizca
operasyonel degil, ayni zamanda stratejik bir unsur olarak ele alinmasi gerektigini ortaya
koymustur. Ardindan gelen Huselid’in (1995) “The Impact of Human Resource Management
Practices on Turnover, Productivity, and Corporate Financial Performance” baslikli ampirik
calismasi, insan kaynaklari uygulamalarinin isletme performansi Uzerindeki etkilerini somut
verilerle ortaya koyarak, bu alanin stratejik degerini bilimsel olarak temellendirmistir. Ulrich’in
(1997) "Human Resource Champions: The Next Agenda for Adding Value and Delivering Results"
adli eseri ise, insan kaynaklari yonetiminin organizasyonel stratejiyle butiinlesmesi gerektigini
savunarak, insan kaynaklarinin bir yetenek gelistirme mimarisi olarak konumlandirilmasini
Onermistir. Bu calismalar, insan kaynaklarinin yalnizca destekleyici bir fonksiyon degil, ayni
zamanda orgiitsel rekabet glicinl sekillendiren stratejik bir kaynak olarak degerlendirilmesi
gerektigini vurgulamaktadir.

SIKY, personel ydnetiminin insan kaynaklari ydnetimine gecisi ile birlikte ortaya cikmis bir
kavramdir (Yiluzar, 2023: 114). Gunumuzde is ortamlarinin yogun rekabet, kiiresellesme ve belirsiz
bir ortamda yer almasi, yoneticilerin kararlar alirken orgitlerini ve dis cevrelerini iyi tanimalarini da
beraberinde getirmektedir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklari yénetiminin
temelinin stratejik olarak ele alinmasini saglamayi amaglamaktadir (Armstrong, 2006).

SIKY ile geleneksel insan kaynaklari ydnetiminin farki incelendiginde, stratejik insan kaynaklari
yonetimi bir kurumun tim kademelerinde g¢alisanlarin yonetilmesi ve rekabet tstlinligl saglayacak
stratejilerin uygulanmasina yénelik tiim karar ve hareketler olarak tanimlanmaktadir. insan
kaynaklari yonetimi ise, bir kurumun gelecekte ulasmak istedigi yonu belirlemek icin insan
kaynaginin stratejik yonetimi ile alakali makro bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir (Bingol,
2019:17). Bir kurumda calisanlarin kabiliyetlerini, kurumun kaynaklarini, kurumda calisanlar
arasindakiiliskileri, kurumun kendi lehine kullanmasi, o pazardaki tehlikelerden korumasi kurumun
rekabet avantaji saglamasini 6ngdérmektedir (Hofer ve Schendel, 1978). Bir kurumda bulunan insan
kaynaginin etkin ydnetimi, insan kaynaklarinin gelismesine neden olmaktadir. insan kaynaginin
gelisimi ise Porter’in (1985) rekabet avantaji kavrami ile birlikte degerlendirilmektedir. Porter,
rekabet avantajini, bir kurumun insan kaynagini en iyi sekilde yoneterek, maliyetlerini azaltarak ya
da Uriin ya da hizmet gesitliligine giderek agiklamaktadir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi iki boyuttan olusmaktadir. Birinci boyut dikey yani dissal
boyut olarak ele alinmaktadir. Dikey uyum bir kurumun rekabetgi stratejisiyle tanimlanmaktadir
(Gratton, 2003: 7). isletme stratejileri ile insan kaynaklari ydnetimi siiregleri arasindaki uyum,
stratejik uyum (dikey uyum) olarak tanimlanmaktadir (Delery ve Doty, 1996: 807). Yatay uyum ise,
bir kurumun insan kaynaklari uygulamalari arasindaki uyum olarak ele alinmaktadir (Coskun ve
Kayar, 2011: 73). Buradan hareketle, bir kurumun isletme stratejileriyle, insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin birbirinden bagimsiz diistiniilemeyecegi goriilmektedir.
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2.2.0rgiitsel Baghlk

Baglilik, insanlarin en temel duygularindan biridir. Calisma hayatinda ise, ¢alisanlarin bagh
oldugu kuruma aidiyet hissetmeleri, siiphesiz calisma performanslarini da etkilemektedir. Orgiitsel
baglilik, calisanlarin bir isletmeye duydugu baghlik dizeyini ifade eden 6nemli bir kavramdir.
Orgiitsel bagllik, isletme literatiiriinde sik¢a tartisilan bir konudur ve bircok arastirmaci tarafindan
farkli agilardan ele alinmistir. Meyer ve Allen'in (1991) "Orgiitsel Baglilik: Yonetimsel Bir Perspektif"
adli gcalismasi, orgitsel baghligi tic boyutta ele almis ve duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baghhk kavramlarini tanimlamistir. Duygusal baglilk, c¢alisanin kurumuna duygusal olarak
baglanmasini ifade ederken; devam baglhgi, calisanin organizasyondan ayrilmasinin getirecegi
maliyetler ve kayiplar nedeniyle organizasyonda kalmaya devam etmesini ifade etmektedir.
Normatif baglilik ise, ¢alisanin organizasyona karsi hissettigi etik ve ahlaki sorumluluklar ifade
etmektedir (Meyer ve Allen, 1991).

Bir kurumda calisanlarin goérevlerini etkin ve verimli bir sekilde tamamlayabilmeleri igin
calisanlara yonelik 6rgiitsel baghhk olusturulmalidir. Boylece kurum calisanlarinda yiksek baghlk
ve sadakat olusacak, orgutsel hedefler konusunda birbirini destekleyen bir ekip olusacaktir.
Dolayisiyla, bir kurumun basarisi sadece liderlerin ve y6neticilerin degil, kurum galisanlarinin da
dahil oldugu bir kurumun tiim ¢alisanlarinin sorumlulugundadir. Disiik seviyedeki 6rglitsel baglilik
kurumun orgiitsel hedeflere ulasmasini zorlastiracak ve kurumun ilerlemesini engelleyecektir (Hadi
ve Tentama, 2020: 149). Orgiitsel baglilik, calisanlarin kurumun hedeflerine inanarak, kurumda
kalma arzusuna sahip olmasidir. Yapilan ¢alismalar islerinden memnun olan galisanlarin kurumuna
daha fazla baghlik gosterdigini gostermektedir, buna ragmen, islerinden memnun olmayan ve
kurumuna baglilik hissetmeyen galisanlar ise islerini birakma egilimindedirler (Ridwan, Milyani ve
Ali, 2020: 841). Orgiitsel bagllik, bir bireyin &rgiitiin bir Uyesi olarak kalma istegi, 6rgitiin
hedeflerine yonelik caba gosterme arzusu ve oOrgitiin deger ve hedeflerini kabul eden belirli
inanglari icermektedir. Baska bir deyisle, calisanlarin 6rgiite bagliligini yansitan bir tutumdur ve
orgit Uyelerinin orglit ve devam eden basari ve ilerleme igin endiselerini ifade ettikleri
surdurilebilirlik stirecidir (Luthan, 2006).

2.3.Yenilikgi is Davranis

Yenilik ile ilgili calismalarda, yeniligin taniminin tam olarak yapilamayisi gorilmektedir (Cimen
ve Yiicel, 2017: 367). Rogers ve Williams (1983) yeniligi, kisiler ya da o kisilerle etkilesimde bulunan
diger kisiler tarafindan algilanan fikir ve nesneler olarak tanimlarken, Dosi (1990), yeniligi bir siire¢
olarak gérmektedir yani bir Uriin ya da yontemi arastirmak, gelistirmek ya da kesfetmekler ilgili
slreg¢ olarak gérmektedir. Yenilik¢i is davranisi, kisinin ¢alisma ortamina yeni, faydali ve 6zgiin
fikirler, stiregler ve Urinler katma amaci giden davranislaridir (Farr ve Ford, 1990). Ayrica, bu
davranis fikirlerin 6nclisi olmayi (De Jong ve Den Hartog, 2010: 19), fikir Gretimini ve Uretilen
fikirlerin uygulanmasini iceren (Krause, 2004: 98) ve calisanin kisilik 6zellikleriyle baglantili olan bir
tutumdur (Janssen ve digerleri, 2004: 129).

Yenilik¢i is davranisi siirecine gegcis genellikle yeni fikirler tGretilmesi ve bu fikirlerin uygulanmasi
olmak Uzere iki ana agamadan olugmaktadir. Bu iki asama arasindaki ayrimin, fikrin ilk kez ortaya
¢iktigl nokta olduguna inanilmaktadir. Yeniligi uygulama kararinin verildigi nokta ilk asama olarak
gorulir ve bir fikrin Gretilmesiyle sona ererken, ikinci asama ise fikrin uygulamaya konulmasiyla
sona ermektedir (Zaltman vd., 1973). Yenilikgci is davranisi, calisanlarin yaraticihigi ile yakindan iliskili
bir kavramdir. Yenilikgi is davranisi ile yaraticilik arasindaki farklari tanimlamis ve tartismislardir.
Yaraticihktan farkl olarak, yenilik¢i is davranisinin bir tir fayda Uretmesi amaglanmaktadir.
Yeniligin katma deger yaratmasi ve Orglite bir fayda saglamasi gerekmektedir (Goswami ve
Mathew, 2005). Yaraticilik ile kiyaslandiginda, yenilikgi is davranisi, yenilikgi giktilarla sonuglanmasi
beklendiginden daha net bir uygulama bilesenine sahiptir. Bununla birlikte, yenilik¢i is davraniglari
galisanlarin davraniglarini kapsadigi igin sadece uygulamayi icerdigi séylenemez (Jong ve Hartog,
2007: 44).
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Yenilik¢i is davranisi sergileyen ¢alisanlarin, kurumdaki mevcut durumlari degisik yonleriyle ele
alarak sorguladiklari, sorguladiklari durumlar icerisinden en dogru cikarimi yaptiklari ve bu
cikarimlari yaparken kurum icinde ve disinda gézlem yaptiklari, gerektiginde kendi kurumlarindaki
is arkadaslari ile gerektiginde ise diger kurum calisanlari ile paylasimda bulunarak kendilerine
destek aradiklari, son olarak ise uygulama asamasinda bu yenilik¢i is davranisinin kalici olmasi ve
kuruma rekabet avantaji saglamasi agisindan olumlu donisler icin ugrastiklari gorilmektedir
(Cimen ve Yiicel, 2017: 368).

3. Veri Seti ve Yontem

Bu bolimde arastirmanin amaci ve modeli, evren ve 6rneklem, veri toplama yontemi ve
verilerin analizi konularina deginilmektedir.

3.1.Arastirmanin Modeli

SIKY ve orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde, SiKY’nin 6rgiitsel baghhg
pozitif yonli orta derecede etkiledigi goriilmustiir (Oylek, 2016: 108). Baska bir galismada ise
(Meyer ve Allen, 1991), calisanlarin insan kaynaklari yonetimi konusundaki algisi, orgitsel
baghhklarini pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir. Ayrica, Meyer ve Allen (1991) tarafindan
gelistirilen orgutsel baghhk modeli, duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif bagllk olmak
lizere U¢ boyuttan olusmakta ve bu bagllik tirlerinin, ¢alisanlarin 6rgite olan aidiyet duygularini
ve baghliklarini arttirdigi belirtilmektedir. SIKY ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskilerin
incelendigi calismalarda ise, ¢alisanlarin insan kaynaklari yonetimi konusundaki algisi, yenilikgi is
davranislarini pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir (Amabile 1988; De Jong ve Den Hartog
2007). SiKY, érgiitsel baglilik ve yenilikgi is davranisi ile ilgili yapilan ¢alismalar gézden gegirildiginde
asagidaki model olusturulmustur. Bu c¢alismanin temel amaci, stratejik insan kaynaklar
yonetiminin (SIKY) 6rgiitsel baghlik ve yenilikgi is davranisi {izerindeki etkisini incelemektir. Bu
amaca yoénelik olarak SIKY iki alt boyutu olan yatay stratejik IK uygulamalari ve dikey stratejik iK
uygulamalari ile birlikte ele alinmistir. Modele gore her iki alt boyutun hem orgiitsel baglihk hem
de yenilikgci is davranisi Gzerinde etkili oldugu varsayilmaktadir.

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

. Hla(+) j
SIKY Yatay Orgutsel Baghlik

H2a(+

SIKY Dikey + Yenilikgi is Davranisi

Bu model baz alinarak 4 adet hipotez gelistirilmistir.
Hia: Yatay stratejik iK uygulamalari, érgiitsel baghlik izerinde pozitif ve anlamli etkiye sahiptir.
Hip: Dikey stratejik iK uygulamalari, 6rgiitsel baglilik Gizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahiptir.

Haa: Yatay stratejik iK uygulamalari, yenilikci is davranisi izerinde pozitif ve anlaml etkiye
sahiptir.

Hab: Dikey stratejik iK uygulamalari, yenilikci is davranisi (izerinde pozitif ve anlamli etkiye
sahiptir.
3.2.Evren — Orneklem

Arastirmanin evrenini havalimanlarinda calisan DHMIi (Devlet Hava Meydanlari isletmesi)
personelleri olusturmaktadir. Kayseri Havalimani DHMIi c¢alisanlari ¢alismanin érneklemini
olusturmaktadir. Kayseri Havalimani’nda DHMi’de calisan 450 personele 300 adet anket formu
dagitilmis, bunlardan 252 tanesinin geri doniisi gerceklesmistir. 252 anketin 221 tanesinin
kullanilabilir oldugu tespit edilmis ve analize tabi tutulmustur. Calisanlar memur, isci ve taseron
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firma galisanlarindan rastgele secilmistir. Arastirmada olasilikl olmayan érnekleme tekniklerinden
kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Bu teknik, erisimi kolay ve gonilli katiim saglayan
bireylerden olusan bir 6rneklem yapisina dayanmaktadir (Blylikozturk vd., 2020). Arastirmanin
uygulandigl havalimani gibi glvenlik ve zaman kisitlamasi bulunan ortamlarda, calisanlara
rastlantisal yollarla erisim saglamak mimkin olmadigindan, bu yontem 6zellikle tercih edilmistir.
Bu baglamda 6rnekleme dabhil edilen bireyler, belirli bir sistematik siraya gére degil, arastirmacinin
ulasabildigi ve katihm saglamayi kabul eden galisanlardan olusmaktadir. Arastirma icin Kayseri
Universitesi Etik Kurulu’ndan 24.04.2024 tarih ve —E.96819 sayi numarasi ile onay alinmis
bulunmaktadir.

3.3.Veri Toplama Yontemi

Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. Calismada yapilan
literatiir taramasi sonucunda, SIKY’nin orgiitsel bagliliga ve yenilik¢i is davranisina etkisini
olgebilmek amaciyla tg¢ farkh 6lgek kullanilmistir. Anket formu dért béliimden olusmaktadir. Birinci
bélimde, SIKY ile ilgili (25 soru) sorular bulunmaktadir. ikinci bélimde 6rgiitsel baghhk ile ilgili (18
soru) yer almaktadir. Ugiincii bélimde yenilikgi is davranisi ile ilgili (10 soru) yer almaktadir. Son
bolimde ise, demografik sorular (cinsiyetiniz, yasiniz, egitim durumu gibi) yer almaktadir.
Olgeklerde besli likert dlgegi (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) kullanilmistir.

Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi Olcegi: Green, Wu, Whitten ve Medlin (2006) tarafindan
gelistirilen 6zel sektdr icin stratejik insan kaynaklari ydnetimi dlcegi, Oylek (2016) tarafindan kamu
kurumlarina giincellenerek gelistirilmistir. Olcek 25 madde ve iki boyuttan olusmaktadir. Yatay
boyutu olusturan maddeler; 2, 3, 4, 6, 7, 8, 10, 11, 12, 13, 14, 16, 17,19 ve 23'tir. Dikey boyutu
olusturan maddelerise; 1, 5, 9, 15, 18, 20, 21, 22, 24 ve 25'tir. Olgegin iki boyutunun yapi gecerliligi
ve glvenirligi incelenmis olup, yatay boyutunun Cronbach Alpha degeri 0.913, dikey boyutunun
Cronbach Alpha degeri ise 0,882 olarak hesaplanmistir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi: Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ve &rgiitsel baghlik dlgegi tc
boyuttan (duygusal baghlik, devamlilik bagliigi ve normatif baghlik) olusmaktadir. Bu olcek,
orgltsel bagliik alaninda en kapsamh ve sik kullanilan 6l¢iim araclarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Toplam 18 ifadeden olusan o6lgek, Baysal ve Paksoy (1999) tarafindan Tirkceye
cevrilmistir. Olgekte her bir boyut, 6 ifadeyle temsil edilmektedir. Ozmen, Ozer ve Saatgioglu (2005)
tarafindan yapilan gecgerlilik ve guvenilirlik analizlerinde, 6lgcegin Cronbach Alpha katsayilari;
duygusal baghlik icin 0,82, devam baghhg icin 0,68 ve normatif baghlk i¢in 0,76 olarak
belirlenmistir. Olcek icerisindeki bazi maddeler, yansitici degil ters yénli olacak sekilde formiile
edilmistir. Bu tir ifadeler, katihmcilarin dikkat diizeyini artirmayi ve yanli yanitlari azaltmayi
hedefleyen psikometrik bir tekniktir (DeVellis, 2017). Ters yonlu ifadeler olan 3, 4, 5, 11 ve 13.
maddeler veri analizine gecilmeden oOnce, Olgekteki diger maddelerle ayni yodnelimde
degerlendirilebilmesi amaciyla ters kodlanmistir.

Yenilik¢i Davranis Olcegi: De Jong ve den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen olcek, Tiirk
kiltirine Cimen ve Yicel (2017) tarafindan uyarlanmistir. On madde ve dort boyuttan olusan
dlgegin gecerlilik ve giivenirlik calismalari gerceklestirilmistir. Olcegin Cronbach Alpha katsayisi 0.93
olarak belirlenmistir, bu da 6lgegin yuksek bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu géstermektedir.

3.4.Verilerin Analizi

Toplanan anket formlari SPSS programinda analiz edilmistir. Glvenirlik analizi yapiimistir, ayrica
uyum iyiligi degerlerine bakilmistir.

3.5.Bulgular
3.5.1.Demografik Bilgiler

Kayseri havalimaninda calisan beyaz yaka ve mavi yaka toplam 221 calisan lzerinde yapilan
arastirmanin bulgularina dair detayh bilgiler Tablo 1’de gosterilmistir;
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Tablo 1: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik Secenek Frekans Yiizde

Kadin 59 26.7
Cinsiyet Erkek 162 73.3
Toplam 221 100

21-25 10 4.5
26-35 83 37.6
Yas 36-45 103 46.6
46-55 22 10

56-65 3 1.4

Toplam 221 100
Lise ve Alti 114 51.6
Egitim Universite Mezunu 98 44.3
Lisansistu 9 4.1

Toplam 221 100
Memur 90 40.7
. Isci 61 27.6
Pozisyon Tageron Firma Galisani 70 31.7
Toplam 221 100
1-3 Vil 45 204
4-7 Yl 43 19.5
Calisilan Siire 8-11vil 57 25.8
12-15Yil 33 14.9
16 Yil ve Ustii 43 19.5

Toplam 221 100

Tablo 2: Olgeklerin Giivenirlik Analizleri

Degiskenler Madde Sayisi  Cronbach Alpha Degeri Guvenilirlik Diizeyi
SIKY - Yatay 10 ,90 Cok Yiiksek
SIKY - Dikey 9 ,91 Cok Yiiksek
Orgiitsel Baghlik - Duygusal 3 ,82 Yiksek
Orgiitsel Baghlik - Devam 4 ,84 Cok Yuksek
Orgiitsel Baghlik - Normatif 4 ,85 Cok Yuksek
Yenilikgi s Davranisi - Arastirma 3 ,87 Cok Yiuksek
Yenilik¢i is Davranisi - Destekleme 2 ,80 Yiksek
Yenilikgi is Davranisi - Uygulama 3 ,87 Cok Yuksek

Tablo 1’de yer alan bilgilere goére arastirmaya 59 kadin 162 erkek olmak lzere toplam 221 kisi
katilmistir. Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri incelendiginde 36-45 vyas arasi
¢alisanlarin arastirmanin biytk bir b6limini ( %46.6) olusturmaktadir. Yine katilimcilarin egitim
seviyesi incelendiginde arastirmaya katilanlarin biyik ¢ogunlugunu (%51.6) lise ve alti egitim
seviyesi olusturmaktadir. Ayrica Universite mezunu olanlarin orani %44.3, lisansiistli derecesine
sahip olanlarin orani ise %4.1'dir. Arastirmaya katilanlarin %40.7’sini memurlar olustururken,
%27.6'sini isciler, %31.7’sini ise taseron firma calisanlari olusturmaktadir. Calisanlara ¢alistiklari
slire agisindan bakildiginda ise, 1-3 Yil, 4-7 yil, 8-11 yil, 12-15 yil, 16 yil ve Ustli olmak Gizere ortalama
%20 oranlarinda seyretmektedir.

Tablo 2’de verilen dlgeklerin glivenirlik katsayilarina bakildiginda, 6lcekteki maddeler arasindaki
ic tutarhlik degerinin kabul edilebilir seviyelerde oldugu gorilmektedir. Temel arastirmalarda en az
0,80 uygulama arastirmalarinda ise en az 0,90 olmasi gerektigi belirtilmektedir (Glrbiz ve Sahin,
2018).

3.5.2.Dogrulayici Faktér Analizi

Arastirmada degiskenlere birinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir. DFA’nin
sonuclarina iliskin veriler asagida siralanmaktadir.

Uluslararast Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi



124 UITID-IJEAS, 2026 (50):117-136 ISSN 1307-9832

Sekil 2. Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi Degiskenine Ait Dogrulayici Faktor Analizi
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Bu galismada kullanilan Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi (SIKY) 6lcegi, baslangigta toplam 25
maddeden olusan iki boyutlu (yatay ve dikey) bir yapiya sahipti. Ancak 6lgiim modelinin gegerliligini
saglamak ve ornekleme 06zgl faktor yapisinin tutarhihgini artirmak amaciyla dogrulayici faktér
analizi (DFA) uygulanmis, modelin istatistiksel uyum dizeyi ve yapisal gecerligi esas alinarak bazi
maddeler analiz disi birakilmistir. Madde ¢ikarimi silirecinde, olgekte yer alan her bir maddenin
kavramsal ve istatistiksel tutarliigi detayl bicimde incelenmistir. ilk olarak, dogrulayici faktér
analizinde (DFA) faktoér yukd 0.40'in altinda kalan maddeler belirlenmis ve modelin yapisal
gecerligine katki saglamadiklari gerekgesiyle cikariimistir (Kline, 2011; Hair vd., 2014). Bunun yani
sira, ylksek hata kovaryansina sahip maddeler, 6lgekteki diger maddelerle anlamh sekilde
ortismedigi ve model uyum indekslerini zayiflattigl gerekcesiyle degerlendirme disi birakilmistir.
Ayrica, yapilan “Cronbach’s Alpha if item deleted” analizinde, bazi maddelerin ¢ikariimasi
durumunda oOlgegin i¢ tutarlihik diizeyinin arttig1 goérilmus ve bu maddelerin toplam givenilirlik
lizerindeki olumsuz etkisi dikkate alinmistir. Tim bu istatistiksel kriterlerin yani sira, ¢ikarilmasi
onerilen maddelerin anlamsal butinltga, kuramsal baglami ve alt boyutlarla igerik uyumu da
degerlendirilmis, bazi maddelerin kavramsal olarak ortlismedigi gézlemlenmistir. Bu ¢ok yonli
degerlendirme sonucunda, SIKY2, SIKY10, SIKY11, SIKY12, SIKY17 ve SIKY26 numarali maddeler
hem yapisal hem de anlamsal gerekgelerle olgekten cikarilmistir. S6z konusu maddeler ya
hedefledikleri faktorle yeterli dizeyde ortiismemekte ya da oOlcegin genel i¢ tutarliigini
zayiflatmaktadir. Sonug olarak, SIKY élgegi 25 maddeden 19 maddeye disiiriilerek hem kuramsal
tutarlihlk hem de istatistiksel uyum agisindan daha saglam bir yapi elde edilmistir. Ol¢iim aracinin
madde azaltimi, yalnizca teknik gerekgelere degil, ayni zamanda icerik gecerliligi ve anlam
bitunligine gore yapilmis, dlgegin her bir alt boyutunun kavramsal bitinligi korunmustur. Sekil
2’te verilen dogrulayici faktoér analizine ait veriler Tablo 3’te sunulmus olup, ¢alismada kullanilan
Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi (SIKY) 6lgegi, ilgili literatiirde tanimlanan iki boyutlu yapiya
uygun olarak analiz edilmistir. Olgek, dikey ve yatay stratejik IK uygulamalarini iceren iki alt
boyuttan olusmaktadir. Yapilan dogrulayici faktor analizi (DFA) sonucunda modelin genel gegerliligi
saglanmis ve yapisal uyumun oldukga iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3: SIKY DFA Sonuglari

Gosterge Deger Kabul Edilen Sinir Kaynak
CMIN/DF 2.374 < 3.00 (iyi) Schermelleh-Engel vd., 2003
RMSEA 0.077 < 0.08 (kabul) Browne ve Cudeck, 1993
CFI 0.961 >0.90 (¢ok iyi) Hu ve Bentler, 1999
GFI 0.900 >0.90 (kabul) Kline, 2011
TLI 0.953 > 0.90 (gok iyi) Hu ve Bentler, 1999

Modelin CFIl, TLI ve GFI degerleri olduk¢a yiksektir. RMSEA degeri 0.077 ile kabul edilebilir
sinirlar igerisindedir. Bu nedenle, iki boyutlu model veriyle gliclii sekilde 6rtiismektedir.

Tablo 4. SiKY Olgegine Ait Maddelerin Faktor Yiikleri

Faktor Maddeler Faktor Yukleri
Yatay SIKY3-4-6-7-8-13-14-16-19-23 0.607 - 0.790
Dikey SIKY5-9-15-18-20-21-22-24-25 0.666 — 0.791

Tim maddelerin standartlastiriimis faktor yikleri 0.60’in Gizerindedir. Bu da her bir maddenin
ait oldugu faktéru gicli bicimde temsil ettigini gdstermektedir (Hair vd., 2014; Fornell ve Larcker,

1981).

Sekil 3: Orgiitsel Baghlk Degiskenine Ait Dogrulayici Faktér Analizi

Arastirmada kullanilan Orgiitsel Baglilik 6lgegi, Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve
li¢ alt boyuttan (duygusal, devam ve normatif baglilik) olusan ¢ok boyutlu bir yapiyi icermektedir.
Olcegin dogrulayici faktdr analizi (DFA) sonucunda, bazi maddelerin faktér yapilarina yeterli katki
sunmadigl, madde-toplam korelasyonlarinin diisiik oldugu ve modelin genel uyum dizeyini
olumsuz etkiledigi belirlenmistir. Bu nedenle, faktor yiki 0.40"in altinda olan ya da yliksek hata
kovaryansi gosteren maddeler analizden cikarilmistir (Kline, 2011; Hair vd., 2014). Ayrica,
“Cronbach’s Alpha if item deleted” degerlerine bakilarak, bazi maddelerin 6lgegin i¢ tutarliigina
zarar verdigi tespit edilmis ve givenilirlik diizeyini artirmak amaciyla bu maddeler de analiz disi
birakilmistir. Bunun yani sira, icerik agisindan benzer ifadeler iceren veya orneklem baglaminda
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anlamsal olarak muglak bulunan maddelerin de gegerlilik sirecinde model disi birakilmasi
gerekmistir. Bu kapsamda, Madde 3, Madde 4, Madde 5, Madde 7, Madde 11, Madde 13 ve Madde
14 DFA ve glvenirlik analizleri dogrultusunda g¢ikarilmistir. Bu maddeler, ya bulunduklari faktor
yapisi ile anlamli diizeyde 6rtiismemekte ya da modelin genel tutarliigini diistriicli etkiye sahip
olmaktadir. Olgegin bazi maddeleri, 5rneklem baglaminda yeterli istatistiksel ve anlamsal biitiinliik
sunmamas! nedeniyle gikarilmistir. Her bir alt boyutta minimum ¢ madde kalacak sekilde yapi
korunmus ve tiim alt boyutlarin i¢ tutarhhg Cronbach’s Alpha > .80 diizeyinde kalmistir. Bu
baglamda yapilan sadelestirme, gecerligi artiran ancak kavramsal yapiyl bozmayan bir miidahale
olarak degerlendirilmistir. U¢c boyutlu érgiitsel baghlik degiskenine ait verilere ait dogrulayici faktér
analizinin yapisi Sekil 3’te verilmistir. Tablo 5'te ise orglitsel baghlik 6lgcegine ait DFA sonuglari yer
almaktadir.

Tablo 5: Orgiitsel Baghlk Olgegine Ait DFA Sonuglari

Gosterge Deger Kabul Edilen Sinir Kaynak
CMIN/DF 3.070 < 5.00 (kabul) Schermelleh-Engel vd., 2003
RMSEA 0.097 < 0.08 (hafif yiiksek) Browne ve Cudeck, 1993
CFI 0.935 >0.90 (gok iyi) Hu ve Bentler, 1999
GFI 0.911 > 0.90 (kabul) Kline, 2011
TLI 0.911 > 0.90 (iyi) Hu ve Bentler, 1999

Model, 6zellikle CFl, GFI ve TLI degerleri agisindan iyi dizeyde uyum gostermektedir. RMSEA
degeri 0.097 ile 6nerilen sinirin biraz Gzerindedir ancak literatlirde 0.10’un altindaki degerler kabul
edilebilir olarak yorumlanmaktadir (Hair vd., 2014)

Tablo 6: Orgiitsel Baghlk Olgegine Ait Maddelerin Faktor Yiikleri

Faktor Maddeler Yiik (B)
Duygusal ORGTBAGL], 2,6 0.740-0.793

Devam ORGTBAGS, 9, 10, 12 0.710-0.853
Normatif ORGTBAG15-18 0.687 —0.888

Tablo 6’da verilenlere gore, tiim maddelerin standartlastirilmis faktér yikleri 0.687’nin
tizerinde olup, yapisal gecerlilik agisindan giiglii bir yapi sundugu gortilmektedir (Fornell ve Larcker,
1981)

Sekil 4: Yenilikgi is Davranisi Degiskenine Ait Dogrulayici Faktor Analizi
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Yenilikgi is Davranisi (YID) &lgegi, drneklem baglamina uygunlugu test edilmek amaciyla
dogrulayici faktdr analizine (DFA) tabi tutulmustur. Olgek baslangicta arastirma, destekleme,
uygulama ve Uretme olmak lizere dort alt boyuttan olusan 10 maddelik bir yapiya sahipti. Ancak
yapilan analizlerde, Giretme boyutundaki maddelerin faktor yiklerinin diisik oldugu ve modelin
genel uyum diizeyini olumsuz etkiledigi gorilmistiir. Ozellikle DFA ciktilarinda bu boyuttaki
maddelerin hedef faktorle yeterli diizeyde 6rtiismedigi, bazi maddelerin ise diger alt boyutlarla
yliksek kovaryans gosterdigi belirlenmistir. Bunun yani sira, modelin CFI, RMSEA ve GFI gibi uyum
indekslerinin iyilestirilmesi amaciyla, istatistiksel olarak yetersiz ve kavramsal olarak értlismeyen
maddeler analiz disi birakilmistir (Kline, 2011; Hair vd., 2014). Bu dogrultuda iretme alt boyutunda
yer alan iki madde modelden cikarilmis, kalan 8 madde ile (i¢ alt boyutlu bir yapi korunmustur.
Yapilan bu diizenleme sonucunda her bir alt boyutta en az iki madde kalacak sekilde dlgek yapisi
korunmus ve elde edilen yeni model, Tablo 7'de verilen uyum degerlerini saglamistir:

Tablo 7: Yenilikgi is Davranisi Olgegine Ait Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglari

Gosterge Deger Onerilen Sinir Kaynak
CFI 0.987 >0.90 Hu ve Bentler, 1999
GFI 0.963 >0.90 Kline, 2011
RMSEA 0.073 <0.08 Browne ve Cudeck, 1993
CMIN/DF 2.159 <3.00 Schermelleh-Engel vd., 2003

Yukaridaki degerlere gére modelin veriyle iyi diizeyde uyum sagladigi goériilmektedir. Ozellikle
CFl ve GFI degerlerinin 0.90'In lzerinde olmasi, modelin yapi gegerligini desteklemektedir. Faktor
yikleri ve yapi gegerligi incelendiginde ise, 6lcek maddelerinin her biri ait olduklari faktére .775 ile
.877 arasinda degisen yilksek diizeyde standartlastirilmis faktor yikleriyle baglanmaktadir. Bu
durum, her bir alt boyutun kendi icinde homojen bir yapi sergiledigini ve yapi gecerliginin
saglandigini géstermektedir (Hair vd., 2014). Tum vyikler kabul edilen esik deger olan 0.50’nin
(Fornell & Larcker, 1981) oldukca lizerindedir.

3.5.3.Korelasyon ve Regresyon Analizi

Arastirmaya dair verilere ait korelasyon ve regresyon analizlerinin sonuglari Tablo 6’da yer
almaktadir.

Tablo 8: Degiskenlere Ait Korelasyon Analizleri

Degigkenler 1 2 3 4 5 6 7 8

1. SIKY_Dikey 1 .738** .540**  552%* A31%* 511**  A77%*%  512**

2. SIKY_Yatay .738** 1 .511**  509** AB5** 507**%  439*%*  Ae4**

3. Duygusal_Baglihk  .540%** 511** 1 .639** 513** A80**  .400**  .457**
4. Devam_Bagliligi .552%* .509** .639** 1 517** ATT7** A47**% A8T7**
5. Normatif_Baglilik  .431** AB5** .513%*  517%** 1 A37%*% 0 380**%  441%*
6. YID_Arastirma 511** 507** A80**  4TT7** A3T7** 1 .574**%  612**
7.YID_Destek ATT** A39%* A00**  447%* .380** .574** 1 .531**

8. YID_Uygulama .512%* AB4** AS7**  A8T7** A41** .612%*  531%* 1
Not: Tum korelasyonlar pozitif ve anlamli (p < .01).; En ylksek korelasyon: SIKY_Dikey ile SIKY_Yatay (r = .738%%*)

Tablo 8’daki veriler incelendiginde yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore, stratejik insan
kaynaklari yonetimi olceginin dikey ve yatay boyutlari ile érgutsel baglihk (duygusal, devam,
normatif) ve yenilikci is davranisi (arastirma, destek, uygulama) boyutlari arasinda anlamli ve pozitif
yonlu iliskiler bulunmustur. En yiksek korelasyon, SIKY'nin yatay ve dikey alt boyutlari arasinda (r
=,738; p < .01) gergeklesmis, bu durum alt boyutlarin kavramsal olarak birbirine yakin ancak
ayrisabilir oldugunu géstermistir.

Ayrica, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile yenilik¢i is davranisinin arastirma boyutu
arasindaki iliski de gliglii diizeyde anlamli ¢ikmustir (r = ,511; p < .01). Tim degiskenler arasinda
korelasyonlarin p < .01 diizeyinde anlamh olmasi, regresyon analizine ge¢mek icin uygun
istatistiksel zemin hazirlamaktadir.
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Tablo 9: SiKY’nin Orgiitsel Baghhga Etkisi-Regresyon Analizi Degerleri

Gosterge Deger

R 0.642

R2 (R Square) 0.412
Adjusted R? 0.406

F Degeri (Anova) 76.326

Yapilan regresyon analizi sonucunda stratejik insan kaynaklari yonetiminin 6rgitsel baghlik
lizerindeki etkisi test edilmistir. Model anlamh bulunmustur (F(2, 218) = 76.326, p < .001) ve
aciklayicihgr oldukca yiiksektir (R? = 0.412). Yatay stratejik iK uygulamalarinin drgiitsel baglilik
lizerinde anlamli ve pozitif etkisi bulunmaktadir (B =0.527, p <.001). Buna karsin dikey uygulamalar
anlaml bir etkide bulunmamistir (B = 0.123, p =.348). Bu bulgu, calisanlarin yatay sireclerde aktif
katiminin baglihk diizeyini daha gigli etkiledigini gostermektedir. Dolayisiyla Hia kabul, Hip
reddedilmistir.

Tablo 10: SiKY’nin Orgiitsel Baghhga Etkisi-Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degisken Bagiml Degisken Std. Beta (B) t degeri Sig. (p)
SIKY_Yatay Orgiitsel Baghlik 0.527 4.017 .000
SIKY_Dikey Orgiitsel Baghlik 0.123 0.940 .348

Tablo 11: SiKY’nin Yenilikgi is Davranisina Etkisi-Regresyon Analizi Degerleri

Gosterge Deger

R 0.605

R? (R Square) 0.366
Adjusted R? 0.360
F (ANOVA) 62.954

Tablo 12: SiKY’nin Yenilikgi is Davranisina Etkisi-Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degisken Std. Beta (B) t-degeri Sig. (p)
SIKY_Dikey 0.679 4.992 .000
SIKY_Yatay -0.082 -0.602 548

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin yenilikgi is davranisi Uzerindeki etkisini test etmek
amaclyla yapilan, regresyon analizi sonucunda modelin anlamli oldugu belirlenmistir (F(2, 218) =
62.954, p < .001). Modelin agiklayicilik diizeyi R?> = .366 olarak bulunmus, bu da yenilik¢i is
davranisinin - %36.6’sinin  stratejik insan kaynaklari uygulamalari tarafindan aciklandigini
gdstermektedir. Bagimsiz degiskenlerden yalnizca dikey SiKY uygulamalari, YiD {izerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahiptir (B = 0.679, p < .001). Yatay SiKY uygulamalarinin etkisi ise istatistiksel
olarak anlamli degildir (B =—0.082, p = .548). Dolayisiyla Hza reddedilmis, Ha, kabul edilmistir.

Tablo 13: Hipotez Sonuglari

Bagimsiz

Degisken Bagimh Degisken Hipotez Ifadesi Sonug

Hipotez

Yatay stratejik IK uygulamalari,
Hia SIKY_Yatay Orgiitsel Baghlik orgutsel baghlik Gzerinde pozitif ve  Kabul edildi
anlamli etkiye sahiptir.
Dikey stratejik iK uygulamalari,
Hip SIKY_Dikey Orgiitsel Baghlik orgltsel baglilik Gzerinde pozitif ve Reddedildi
anlamli etkiye sahiptir.
Yatay stratejik iK uygulamalari,
Haa SIKY_Yatay Yenilikgi is Davranisi  yenilikgi is davranisi tizerinde pozitif ~ Reddedildi
ve anlaml etkiye sahiptir.
Dikey stratejik iK uygulamalari,
Hap SIKY_Dikey Yenilikgi is Davranisi  yenilikgi is davranisi Gizerinde pozitif ~ Kabul edildi
ve anlamli etkiye sahiptir.
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Calismada yiritilen istatistiksel analizler sonucunda Tablo 13’te yer alan sonuglar elde
edilmistir.

4. Sonug

Bu arastirmada, stratejik insan kaynaklari yénetiminin (SIKY) érgiitsel baghlik ve yenilikci is
davranisi Uzerindeki etkileri incelenmis, analizler havalimani ¢alisanlarindan elde edilen nicel
veriler araciligiyla gergeklestirilmistir. Literatiirde siklikla dile getirilen SiKY uygulamalarinin galisan
davranislarn Gzerindeki etkisi, bu calismada yatay ve dikey uygulamalar ayrimi gergevesinde
degerlendirilmistir. Arastirmanin bulgulari, teorik beklentilerle ortiismekte ve bazi agilardan ise
farkhlasan yénleri de bulunmaktadir.

Dogrulayici faktor analizleri neticesinde, her (g 6lcekte de model uyum degerleri (CFl, RMSEA,
GFl, TLI) kabul edilebilir diizeyde bulunmus, madde c¢ikarimlari yoluyla hem gecerlilik hem de
glvenilirlik artirilmistir. Faktor yiklerinin tamaminin .60’in lzerinde seyretmesi, yapi gecerliliginin
gicli oldugunu gostermektedir. Cronbach’s Alpha degerlerinin .80 ile .91 arasinda olmasi ise her
bir alt boyutun i¢ tutarhliginin yiksek oldugunu dogrulamaktadir.

Regresyon analizlerinden elde edilen bulgulara gére, SIKY’nin boyutlari olan yatay ve dikey
uyum, orgitsel ciktilar Gizerinde farkh yénlerde etkiler géstermektedir. Ozellikle yatay uyumun
orgutsel baghlik Gizerinde anlamh ve gicli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir (B = 0.527; p <
.001). Bu bulgu, calisanlarin karar alma sireclerine katilimini ve yonetsel seffafligi 6ne ¢ikaran
uygulamalarin, bireylerin 6rgiitle duygusal ve normatif baglarini pekistirdigini géstermektedir.
Diger yandan, dikey uyumun orgitsel baghlik Uzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli
cikmamistir (B = 0.123; p = .348). Bu sonug, hiyerarsik ve yukaridan asagiya yonlendirilen stratejik
uygulamalarin  galisanlarin  baghlik  algilarini  gli¢clendirmekte yetersiz  kalabilecegini
disiindiirmektedir. Literatiirde SIKY’nin yatay uyum boyutunun ¢alisan baghligi Gizerindeki etkisine
vurgu yapan bulgularla (Batt ve Colvin, 2011; Boxall ve Macky, 2009) paralel bicimde, bu ¢alisma
da demokratik ve katiimci uygulamalarin baglihg artirdigini géstermektedir.

Yenilik¢i is davranisinailiskin sonuclarda ise farkli bir egilim gézlenmistir. Dikey uyumun yenilikgi
is davranisi Uzerinde pozitif ve anlaml bir etkisi oldugu saptanmistir (B = 0.679; p <.001). Bu bulgu,
kurumsal dizeyde olusturulan vizyon, stratejik yonlendirmeler ve st diizey politikalarin,
cahisanlarin yenilik gelistirme, uygulama ve destekleme yonelimlerini tesvik ettigini ortaya
koymaktadir. Buna karsin, SiKY’nin yatay uyumunun vyenilik¢i is davranisi lizerinde istatistiksel
olarak anlamh bir etkisi bulunamamistir (B = —0.082; p = .548). Bu durum, yenilikgiligin calisan
diizeyindeki 6zgirlik ve katihmla degil, kurumsal destek mekanizmalari ve liderlik uygulamalariyla
daha fazla iliskilendirildigini diisiindlirmektedir. Literatiirde dikey liderlik ve stratejik yonelimlerin
inovasyon uzerindeki belirleyiciligine isaret eden calismalarla (Jiang vd., 2012; Collins ve Smith,
2006) uyumlu olarak, bu arastirmanin sonuglari da vyenilik¢i davranisin stratejik diizeyde
kurumsallasan iK uygulamalariyla daha dogrudan iliskili oldugunu géstermektedir.

Bu cercevede, dort hipotezden yalnizca Hla ve H2b desteklenmis, Hlb ve H2a hipotezleri
reddedilmistir. Bulgular genel olarak, stratejik insan kaynaklari yonetiminin 6rgilitsel sonuglar
Gzerindeki etkisinin uygulamanin yoni ve niteligine bagli olarak degiskenlik gosterdigini ortaya
koymaktadir. Yatay uygulamalar 6rgitsel baghhk tzerinde etkili olurken, yenilikgi davraniglarin
gelisimi daha ¢ok dikey ve kurumsal diizeyde yonlendirilen stratejik sistemlere dayanmaktadir. Bu
durum, insan kaynaklari uygulamalarinin “tek yonli ve homojen” degil, 6rgiit baglamina, stratejik
vizyona ve c¢alisan beklentilerine gore farkli etkiler Gretebilecegini gostermektedir.

Elde edilen sonuglar, stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel baghhk ve
yenilik¢i is davranisi Gzerindeki etkilerinin baglamsal olarak farkhlasabildigini gostermektedir.
Ozellikle yatay SIKY uygulamalarinin érgiitsel baghlk {izerindeki pozitif ve giiclii etkisi, calisan
katilimi, seffaf iletisim ve karar siireglerine dahil olmanin baghlik diizeylerini artirdigina yonelik
onceki arastirmalarla uyumludur (Batt & Colvin, 2011; Boxall & Macky, 2009). Bu galismalar,
¢alisanlarin 6rgutln stratejik karar alma mekanizmalarinda kendilerine yer bulduklarinda 6rglte
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karsi daha derin bir aidiyet gelistirdiklerini ortaya koymaktadir. Mevcut arastirmanin bulgulari da
benzer bicimde, yatay uygulamalarin havalimani gibi ¢cok paydasli ve operasyonel baskinin yliksek
oldugu bir sektorde bile calisan baghligini gl¢lendirdigini gostermektedir. Bu durum, havacilik
sektorliiniin  dinamik vyapisi icinde katilimci yonetim anlayisinin  6nemini bir kez daha
vurgulamaktadir.

Bu arastirmanin bulgulari, SIKY’nin calisan davranislar {zerindeki etkisinin, uygulamanin
ydnelimi ve diizeyine bagl olarak farkllasabildigini ortaya koymaktadir. Ozellikle yatay diizlemde
uygulanan IK sistemlerinin érgiitsel baghhgi giiclendirdigi, buna karsilik stratejik diizeyde hiyerarsik
olarak yonlendirilen uygulamalarin ise yenilikgi is davranisini tesvik ettigi gorilmustlr. Bu durum,
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etki alaninin tek boyutlu olmadigini, farkh calisan
davranislarini farkli bicimlerde etkileyebilecegini gostermektedir.

Yatay SIKY uygulamalarinin orgiitsel baghlik Uzerindeki pozitif etkisi, katilimci ydnetim
anlayisinin ve seffaf iK politikalarinin ¢alisanlarin 6rgiite duydugu aidiyeti artirmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu bulgu, demokratik is ortamlarinin ¢alisan baghhgini tesvik ettigi yonindeki
literatirle ortlismektedir (Gul ve Sarag, 2018: Ergin vd, 2022). Diger yandan, yenilik¢i davranislarin
gelisiminde dikey SIKY uygulamalarinin belirleyici olmasi, tiretkenlik ve yaraticilik gibi davranislarin
daha c¢ok st yonetimin stratejik yonlendirmesiyle ortaya ciktigina isaret etmektedir. Bu durum,
yenilikgiligin bireysel girisimden cok orgiitsel yapi ve iklim tarafindan desteklenmesi gerekliligini
gostermektedir.

Bu calisma sonucunda, ¢ok paydasl ve dinamik is ortamlarinda ¢alisan baghhgini gliclendirmek
amaciyla, SIKY kapsaminda insan kaynaklari uygulamalarinda galisanlarin karar alma siireglerine
aktif katihmini tesvik eden politika ve uygulamalarin hayata gegirilmesi 6nerilmektedir. Ayrica, s6z
konusu uygulamalar arasinda pozitif sinerji olusturan etkilesimler gliclendirilmelidir. Yonetimle
calisanlar arasindaki yatay iletisimin kuvvetlendirilmesi, 6rgiitsel aidiyetin artmasinda belirleyici
olabilir. Bunun yani sira, yenilik¢i is davranislarini destekleyen bir 6rgiit ikliminin olusturulmasi igin
Uist yonetimin stratejik vizyonunun, calisanlara net ve tutarli bir sekilde aktarilmasi gerekmektedir.

Teorik acidan ise bu calisma, SIKY uygulamalarinin calisan davranislari tizerindeki etkilerinin
homojen olmadigini, farkli yonlere ve dizeylere sahip uygulamalarin farkli 6érgitsel sonuglar
dogurabilecegini ortaya koyarak literatilire katki saglamaktadir. Ayrica, havacilik sektori gibi yogun
diizenlemelere ve operasyonel baskiya maruz kalan is ortamlarinda SiKY uygulamalarinin galisan
davranislarina yonelik etkilerinin incelenmesi, sektorel bazda 6zgiin bulgular sunmaktadir. Ayrica,
bu arastirma ile isletmelerin stratejik insan kaynaklari uygulamalarini kullanarak uzun vadede
surdirilebilir rekabet avantaji saglayacaklari ortaya konulmustur.

Bu arastirma belirli sinirhliklara sahiptir ve elde edilen bulgular bu c¢ercevede
degerlendirilmelidir. Calisma yalnizca bir havalimaninda goérev yapan ¢alisanlardan elde edilen
verilerle gergeklestirilmistir. Bu durum, bulgularin farkli havalimanlarina, farkli operasyonel
yapilara veya havacilik sektériiniin diger is birimlerine (yer hizmetleri, bakim, kabin-ekip, DHMi vb.)
genellenebilirligini  sinirlamaktadir. Gelecek arastirmalarda farkli sehirlerdeki veya farkli
Olgceklerdeki havalimanlarini kapsayan ¢ok merkezli 6rneklemler tercih edilerek dissal gegerliligin
artirilmasi 6nerilmektedir.

Bu galismada, SIKY’nin yatay ve dikey uygulamalar cercevesinde érgiitsel baghlik ve yenilikgi is
davranisina etkileri incelenmis olsa da bu iliskileri agiklayabilecek araci ve diizenleyici degiskenler
bu ¢calismanin kapsami disinda birakilmistir. Literatiirde 6zellikle psikolojik gliclendirme, ise angaje
olma, lider-lye etkilesimi ve orgiitsel iklim gibi mekanizmalarin galisan davranislarini etkiledigi
bilinmektedir. Bu nedenle gelecekteki ¢alismalarin, bu degiskenleri modele dahil ederek daha
kapsamli teorik cergeveler gelistirmesi, bulgularin kavramsal agiklayiciligini artiracaktir.

Havacilik sektoriiniin dinamik, ¢ok paydasl ve yiksek regiilasyonlara sahip yapisi dikkate
alindiginda, SIKY uygulamalarinin etkileri farkli érgiitsel baglamlarda degiskenlik gésterebilir. Bu
nedenle ileride yapilacak arastirmalarin 6rgit kiltird, liderlik tarzlari, emniyet iklimi ve diizenleyici
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gergeveler gibi baglamsal faktorlerin SiKY ile calisan davranislari arasindaki iliskilerde oynadigi rolii
incelemesi 6nerilmektedir.

Bu sinirliliklarin  giderilmesine yénelik calismalar, hem havacilik sektériine 6zgii  SIKY
modellerinin gelistiriimesine katki saglayacak hem de farkli o6rgitsel ortamlarda c¢alisan
davranislarinin nasil sekillendigine yonelik teorik bilgi birikimini derinlestirecektir.
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STRATEGIC HR PRACTICES AND THEIR IMPACT ON AIRPORT
EMPLOYEES’ COMMITMENT AND INNOVATION

Extended Abstract

Aim: This study aims to examine the impact of strategic human resource management (SHRM)
practices on organizational commitment and innovative work behavior among airport employees.
In the context of increasing global competition and rapidly evolving aviation industry standards,
human capital has become a critical factor in achieving organizational effectiveness. The research
specifically seeks to determine whether the implementation of SHRM practices—such as
performance-based career management, training and development, participatory decision-
making, and fair performance appraisal systems—has a significant effect on employees’
psychological attachment to their organizations and their tendency to engage in innovation-
oriented work behavior. In doing so, the study also aims to contribute to the growing body of
literature emphasizing the strategic role of HRM in fostering both employee alignment and
adaptive organizational culture, particularly in high-reliability and service-intensive sectors like
aviation. By focusing on public sector employees in an airport context, the research offers context-
specific insights that may inform HR policy development in similarly structured institutions.

Method(s): A quantitative research design was employed in this study. The sample consisted of
221 blue- and white-collar employees working at Kayseri Airport under the General Directorate of
State Airports Authority (DHMI). Data were gathered through structured questionnaires, which
included validated scales for SHRM, organizational commitment, and innovative work behavior.
SHRM practices were measured in two distinct dimensions—horizontal (participatory, employee-
centered) and vertical (top-down strategic alignment)—following the framework of Green et al.
(2006), adapted for the public sector. Organizational commitment was assessed via Meyer and
Allen’s (1991) three-component model (affective, continuance, and normative), while innovative
work behavior was measured through De Jong and Den Hartog’s (2010) scale, focusing on idea
generation, support, and implementation. The data were analyzed using SPSS and AMOS 24.
Exploratory and confirmatory factor analyses (CFA) were conducted to validate the measurement
models. Reliability coefficients (Cronbach’s alpha) ranged between 0.80 and 0.91 across subscales.
Regression analyses were used to test the direct effects of SHRM dimensions on organizational
commitment and innovative behavior. All assumptions of normality, linearity, and multicollinearity
were examined prior to testing.

Findings: The results indicate that SHRM practices positively influence both organizational
commitment and innovative work behavior. Specifically, performance evaluation, career
development, and employee participation were found to have significant direct effects on
organizational commitment. Moreover, organizational commitment was shown to be a strong
predictor of innovative work behavior. The mediation analysis revealed that organizational
commitment partially mediates the effect of SHRM practices on innovative work behavior,
highlighting its central role in transforming strategic HR practices into behavioral outcomes. These
findings are consistent with previous studies in the field, reinforcing the importance of aligning HR
policies with employee motivation and innovation strategies in service-intensive industries such as
aviation.

Conclusion: In conclusion, the findings underscore the differentiated roles of SHRM practice
orientations in shaping employee behavior. Horizontal SHRM applications—which emphasize
collaboration, transparency, and shared decision-making—are crucial for cultivating strong
organizational commitment. These practices align well with theories of social exchange and
organizational justice, reinforcing employees’ sense of belonging and loyalty. Conversely,
innovation-related behaviors such as idea implementation and proactive change are more strongly
driven by vertically integrated SHRM strategies that provide strategic clarity, resources, and goal
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alignment. The theoretical contribution of this study lies in its demonstration that SHRM is not a
monolithic construct; rather, its effects vary significantly depending on the direction and scope of
implementation. For practitioners, the findings offer a dual-path strategy: strengthen horizontal
practices to enhance loyalty and retention, while reinforcing vertical systems to drive innovation.
Particularly in complex, multi-stakeholder sectors like aviation, where both stability and innovation
are required, such nuanced HR strategies may provide a sustainable competitive advantage. Future
research could benefit from exploring mediating mechanisms such as psychological empowerment
or job engagement to further illuminate the pathways through which SHRM influences behavior.
Additionally, cross-sectoral and longitudinal studies could enrich our understanding of contextual
influences in the relationship between strategic HR and employee outcomes.
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