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Uyum performansi, ¢aliganin degisen is yapilarina, kosullarina ve ig rollerine uygun sekilde; ongoriilen ya da
gergeklesen degisiklikleri esas alarak davraniglarini degistirebilme becerisidir. Degisim ve doniisiimlerin hizi
g6z Oniinde bulunduruldugunda uyum ve uyum performansi kavramiin énemi herkesge bilinmesine ragen
kavramun literatiirde gorece az ¢aligildigi s6ylenebilir. Bu ¢aligmanin amaci, Charbonnier-Voirin ve Roussel
(2012) tarafindan gelistirilmis olan uyum performansi 6l¢eginin Tiirkge uyarlamasinin yapilmasidir. Uyum
performansi kavramina iligkin ayrintili bir literatiir taramasi sunarak; yonetici ve uygulayicilar alternatif ve
yeni bir performans degerleme kriteri ile tanistirmak arastirmanin diger amaglar1 arasinda yer almaktadir.
Arastirmada kullanilan veriler Kayseri organize sanayi bolgesi imalat sanayinde faaliyet gosteren iki ozel
isletmede gorev yapan 192 calisandan elde edilmistir. Verilerin analizinde agimlayic1 faktor analizi (AFA),
dogrulayici faktor analizi (DFA), yap1 gegerlilik analizi ve i¢ tutarlilik analizleri kullanilmigtir. Aragtirma
sonucunda Charbonnier-Voirin ve Roussel’in (2012) gelistirdigi ve orijinal 6lgekte acil durum adaptasyonu,
kisileraras1 uyum, yaraticilik, egitim cabalar1 ve strese uyum alt boyutlarindan olusan uyum performansi
6lgeginin; bu ¢aligma ile acil durum adaptasyonu, kigilerarasi uyum, yaraticilik, egitim gabalar1 olarak dort
boyutlu yapist dogrulanmistir. Bu anlamda dort boyutlu uyum performansi 6lgeginin Tiirkiye’de gelecekte
yapilacak ¢aligmalarda kullanilabilecek giivenilir ve gegerli bir dl¢lim araci oldugu ortaya konulmustur.
Anahtar Kelimeler: Uyum performansi, Tiirkge uyarlama, giivenirlik, gegerlik.

Adaptation of The Adaptive Performance Scale to Turkish: A Validity And Reability
Study

ABSTRACT

Adaptive performance is the ability of the employee to change his/her behavior in line with changing business
structures, conditions and job roles, based on predicted or actual changes. Considering the speed of changes
and transformations, although the importance of the concept of adaptation and adaptive performance is
known to all, it is possible to say that the concept has been studied relatively little in the literature. The aim of
this study is to make Turkish adaptation of the adaptive performance scale developed by Charbonnier-Voirin
and Roussel (2012). Presenting a detailed literature review on the concept of adaptive performance, so
introducing managers and practitioners to an alternative and new performance evaluation criteria are among
the other aims of the research. The data used in the study were obtained from 192 employees working in two
private enterprises operating in the manufacturing industry of Kayseri Organized Industrial Zone. In the
analysis of the data, exploratory factor analysis (EFA), confirmatory factor analysis (CFA), construct validity
analysis and internal consistency analyzes were used. As a result of the research, the adaptive performance
scale developed by Charbonnier-Voirin and Roussel (2012) that originally consists the emergency adaptation,
interpersonal adjustment, creativity, training efforts, and stress adaptation sub-dimensions, the four-
dimensional structure of the scale (emergency adaptation, interpersonal adaptation, creativity and training
efforts) has been confirmed in the study. In this sense, the four-dimensional adaptive performance scale has
been demonstrated to be a reliable and valid measurement tool that can be used in future studies in Turkey.
Keywords: Adaptive performance, Turkish adaptation, validity, reability.

Giris

Giiniimiiziin teknolojik gelismeleri ve siirekli degisen gevre sartlari sonucu olusan kaotik
yonetim anlayis1 yeni ig durumlarina uyumu zaruri hale getirmektedir. Ozellikle bilgiyi elde etme,
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kategorize etme, uygun sekilde kullanabilme ve gerektiginden yeniden kullanim igin saklayabilmeye
iliskin becerilerdeki ve teknolojideki biiyiik gelismeler ile is performansinin belirleyicileri de 6nemli
olgiide degismistir (Hesketh ve Neal, 1999, ss. 28-29). Is dinamiklerindeki belirsizlik ve
Ongoriilemezlik, orgiitlerin sosyal-ekolojik sistem olarak gosterdigi karmagik davraniglar yoneticilerin
karar alma, egitim, is birligi vb. konularda uyum perspektifli bir yonetim anlayis1 benimsemelerini
zorunlu kilmistir (Allen, Fontaine, Pope, Garmestani, 2011, s. 1339).

Isletmelerin kiiresel diinyamizda rekabet iistiinliigii elde edebilmesi ve bunu siirdiirebilmesi
sahip olduklar1 insan kaynaklarm etkin bir sekilde kullanabilmelerine baghidir (Ozdemir, 2019, s.
237). Insan kaynaklarinin ise alim siirecinden baslayarak tiim orgiitsel siireclerde kendisini hissettiren
en onemli kriterlerinden biri olan uyum, orgiitlerin stratejik ama¢ ve hedeflerine ulasmasinda da son
derece onemlidir. Isletmeler ayakta kalabilmek igin siirekli kendini yenilemek ve degisen kosullara
ayak uydurmak zorundadirlar (Cetinkaya ve Giilbahar, 2019, s. 349). Degisim, belirsizlik, karmasa,
stres vb. zor durumlar karsisinda gerekli esnekligi gosterebilmeyi ifade eden uyum kavrami (Pulakos,
2009, s. 154) sosyal bilimler agisindan bireylerin sosyal ve is c¢evrelerinde meydana gelen
degisikliklere kendilerini ayarlama yetenekleri olup basarmin da kilit faktoriinii olusturmaktadir.
Pazara ve miisteriye iligkin degisimler, kaynak kitligi, artan rekabet sonucu gerceklesen birlesmeler,
kiigiilme, dis kaynak kullanimi vb. yeni stratejik politikalarin uygulanmasi sonucu ortaya ¢ikan farkl
orgiitsel yapt ve kosullar uyum kavraminin orgiitler agisindan onemini giin gectik¢e artirmaktadir
(Ployhart ve Bliese, 20086, s. 5).

Gilinlimiizde bir organizasyon biinyesinde maddi kaynaklar ne kadar iyi olursa olsun insan
kaynag1 yeterli etkinlige sahip degilse basar1 olasilig1 ¢cok diisiik olacaktir. Temel amaci verimliligi
artirmak, i yasaminin niteligini yiikseltmek ve bu sayede rekabet iistiinliigii kazanmak olan insan
kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli gorevlerinden biri de ¢alisanlarin performansini degerlendirmektir
(Uyargil, Adal, Ataay, Acar, Ozcelik, Diindar, Sadullah ve Tiiziiner, 2009). Ancak arastirma ve pratik
uygulamalarda performans degerlendirmenin genis bir bakis agisiyla, psikometrik ve ¢ok boyutlu bir
sekilde ele alinmasi noktasinda ciddi bir eksiklik s6z konusudur (Charbonnier-Voirin ve Roussel,
2012, s. 280). Teori ve uygulamada bireysel performansi tanimlayan gérev performansi ve baglamsal
performans olarak iki tiir performanstan bahsedilmektedir (Jawahar ve Carr, 2007). Gorev
performansi; bireyin bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonunu is tanimlar1 gibi belirlenen davraniglara
yonelterek islevini yerine getirmesidir (Campbel, 1999). Baglamsal performans ise organizasyonun
teknik merkezi islevini yerine getirmesini saglayan faaliyetlere ek olarak; g¢alisma ortaminin
organizasyonel, sosyal ve psikolojik havasini zenginlestiren calismalara isaret etmektedir (Unlii vd.,
2009, s. 76). Yukarida da deginildigi gibi teknolojik yeniliklerden dogan degisim hizli adimlarla
ilerledikce orgiitlerde degisimle basa ¢ikmak ve yenilikleri 6grenmek Snemli bir hal almaktadir. Bu
gelismeler altinda performansi mutlak bir sekilde degerlendirmek yerine is taleplerindeki degisime
odaklanmak daha dogru olacaktir.

Bu dogrultuda gorev ve baglamsal performanstan farkli bir performans boyutu olarak ele
alinan uyum performansi; yeni gorevleri 6grenme, onlara yaklasma konusundaki giiven, esneklik ve
degisimle bas edebilme kapasitesi olarak tanimlanmigtir (Hesketh ve Neal, 1999, ss. 46-47). Degisken
ve tahmin edilmesi zor c¢evre sartlarinda ¢alisanlarin etkinlik ve verimliliklerini siirdiirebilmesi i¢in
belirsizlik karsisinda toleransli ve ¢ok yonlii bir uyum saglama yetenegine gereksinimleri vardir (1lgen
ve Pulakos, 1999, s. 14; Kozlowski ve Bell, 2003, s. 4; Pulakos, Arad, Donovan ve Plamondon, 2000,
s. 612). Orgiitlerin fark yaratan ve taklit edilmesi imkéansiz bir kaynagi olarak degerlendirilen
calisanlarin farkli ve yeni kosullara uyum yetenegi, orgiitlerin rekabet yetenekleri ve varliklarim
devam ettirme giicii iizerinde de biiyiik 6neme sahiptir. Uyargil’ in de (2013, s. 212) ifade ettigi gibi
isletmelerde rekabet avantaji saglayan en 6nemli kaynak insandir ve g¢alisanlarin performanslarinin
biitiinciil bir yaklasimla degerlendirilmesi orgiitsel hedeflere ulasma acisindan biiyiilk 6nem arz
etmektedir.

Orgiitlerde benimsenen insan kaynaklar1 uygulamalar1 galiganlarin gosterdigi performansin

gelisimine dogrudan katki saglamaktadir. Caliganlarin is gilivencesinin saglanmasi, motive edilmesi,
bireysel ve orgiitsel amaglarin bitiinlestirilmesi, ¢alisanlar arasinda bilgi paylasimi ve seffafligin

638



Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (AEUSBED), 2020, Cilt 6, Say: 2, Sayfa 637-656

saglanmas1 ayrica orgiitte kalma niyetleri benimsenen bu uygulamalarin etkinligine baghidir (Ahmad
ve Schroeder, 2003, ss. 20-21). Orgiitlerin stratejik amag ve hedeflerine ulasmasinda biiyiik etki ve
glice sahip olan insan kaynagimin etkinlik ve verimlilik ilkeleri dogrultusunda g¢aligmasina yardimet
olan uyuma iligskin yetenek ve beceriler algilanan olumlu orgiitsel uygulama ve siireclerle hayat
bulacaktir. Yine bireyde baslayan uyum becerisi, takimlara yansiyacak, takimlar ise orgiitsel bir uyum
catis1 altinda basarty1 yakalayacaktir.

Orgiitlerde siirekli degisen bilgi ve beceri gereksinimlerine ragmen calisanlarin uyum
performanslarinin nasil artirilacagi alan yazinda yeterince incelenmemis bir konudur (Champbell,
1999, s. 402). Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismelere paralel olarak global piyasalarda
yeniligin hizla yayilmasi sonucu iiretim dongiileri de daha kisa slirede tamamlanmaya baglamistir
(LePine, Colquitt ve Erez, 2000, s. 564). Bu degisim siireci lider ve yoneticileri; yetenekli personeli
elde tutma adina degisime uygun tepki gostermeye zorlamaktadir (Grotto, Hyland, Caputo ve Semedo,
2017, s. 464). Bu dogrultuda arastirmaci ve uygulayicilarin uyum performansina ilgisinin arttigi ve
konuya iliskin kavramsal ve amprik caligmalarin sayisinin ¢ogaldigi goriilmektedir (Charbonnier-
Voirin ve Roussel, 2012; Joung, Hesketh ve Neal, 2006; Pulakos vd.,2000; Pulakos vd., 2002;
Pulakos, Dorsey ve White, 2006; Sahin ve Giirbiiz, 2014).

Uyum performansinin 6nciil ve ardillarini belirlemeye yonelik yapilan ¢alismalarda kavramin
cok farkli degiskenler ile birlikte incelendigi goriilmektedir. Bu dogrultuda kavrama iliskin ayrimi
ortaya koyabilmek ve kendi igerisinde konu biitiinliigii saglamak amaciyla literatiir taramasi bireysel,
takim ve orgiit diizeyinde yapilmistir. Uyum performansini1 daha ¢ok bireysel degiskenler ile birlikte
ele alip inceleyen ¢aligmalar literatiiriin oldukea biiyiik bir béliimiinii olusturmaktadir. Bu ¢alismalarin
bir kism1 uyum performansinin yordayicilarini belirlemeye yonelik iken; bir kismi ise kavramin gesitli
degiskenler ile iligkilerini tespit etmeye yoneliktir. Bu ¢calismalardan bir kismi agagidaki gibidir:

Pulakos vd., (2006) bireysel farkliliklarin Pulakos vd. (2000) tarafindan tespit edilen uyum
performansinin sekiz boyutunun yordayicisi oldugunu iddia etmis ve bu dogrultuda 17 kisiden olusan
endiistriyel ve oOrglitsel psikolog grubu iizerinde bir arastirma gergeklestirmiglerdir. Arastirma
sonucunda kisisel Ozellikler arasinda yer alan biligsel yetenek, pratik zeka, orijinallik, duygusal
dayaniklilik, aciklik, biligsel esneklik, basart motivasyonu, isbirlikgilik, sosyallik, sosyal zeka ve
fiziksel yetenek degiskenlerinin her birinin farkli uyum performansi boyutlarinin yordayicisi oldugu
tespit edilmistir (Pulakos vd., 2006, s. 53). Yine Huang vd. ’nin (2014) gerceklestirdikleri meta-analiz
calismasi kisilik Ozelliklerinden hirs ve duygusal dengenin uyum performansiin en Onemli
yordayicilarindan olduguna isaret etmektedir (Huang vd., 2014, s. 162).

Allworth ve Hesketh (1999 s. 105) gerceklestirdikleri ¢aligmada kisisel bilgi boyutu olan
degisim deneyimi ile biligsel yetenek boyutlart olan soyut ve sayisal diisiince, yazisma hizi ve kesinlik
(gegerlilik) ile uyum performansi; Kozlowski vd. (2001 s. 17) &grenme oryantasyonu, akademik
kabiliyet, bildirilen bilgi, bilgi yapisi, egitim performansi, kendine giiven ve uyum performansi
arasinda pozitif ve anlamli iliskiler tespit etmistir. Benzer sekilde Han ve Williams da (2008 s. 671)
kisisel seviyede uyum performansi ile siirekli ve takim 6grenme iklimi, yeni fikir ve yiiksek beklenti
arasinda; Chen, Thomas ve Wallace (2005 ss. 833-834) ise kisisel seviyede rol bilgisi, 6z-yeterlilik,
hedef se¢im ve hedef ¢aba aktiviteleri ile uyum performansi arasinda pozitif ve anlamli iligkiler tespit
etmistir. Ayrica aragtirmacilar bu anlamli iligkinin kigisel seviyede takim seviyesinden daha giiglii
oldugunu belirtmistir. Benzer sekilde Griffin ve Hesketh (2003 s. 71) uyum performansi ile is
gerekleri, oz-yeterlilik, yeni deneyimlere agiklik ve degisimi kavrama yetenegi; Sahin ve Giirbiiz
(2014, s. 403) onceki vazife, kendine giiven; Shoss, Witt ve Vera (2012, s. 917) bes faktor kisilik
ozelliklerinden deneyimlere agiklik arasinda pozitif ve anlamli iligkiler tespit etmistir. Stokes,
Schneider ve Lyons (2010, s. 223) ise kavramu siibjektif ve objektif uyum performansi olarak iki farkli
acidan degerlendirmis, arastirma sonucunda hem siibjektif hem de objektif uyum performansinin
bilissel yetenek ve 6z-yeterlilik ile pozitif ve anlamli iligki i¢inde oldugunu belirtmistir.

Yine yapilan ¢alismalarda kiltiirel zeka ile uyum performansi arasinda anlamli bir iligki
(Oolders, Chernyshenko ve Stark, 2008, s. 148; Sahin ve Giirbiiz, 2014, s. 403); deneyimler agiklik ile
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uyum performansi arasindaki iliskide ise kiiltiirel zekanin aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir
(Oolders vd., 2008, s. 155). Pulakos vd. (2002, s. 317) basar1 motivasyonu ve bilissel yetenegin
Drewery, Nevison, Pretti, ve Pennaforte (2017, s. 9) ise oz-yeterlilik, yasam boyu 6grenme, rol
anlayisi ve sosyal kabuliin uyum performansini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi
sonucuna ulagsmistir. Daha baglamsal bir ¢alisma yiiriiten Joung, Hesketh ve Neal (2006, ss. 282-283)
askerlere egitimlerde dinletilen savas hikayelerinin onlarin uyum performanslar tizerindeki etkisini
belirlemeyi amaglamis ve uyum performansini bagar1 hikdyelerinden daha ¢ok basarisizlik
hikayelerinin etkiledigi sonucuna ulagmistir.

Giiniimiiz modern orgiitlerinin esnek ve dinamik yapilari ile takimlar ve takimlarin 6nemi de
giin gectikce artmaktadir (Jundt, Shoss ve Huang, 2015, s. 67). Takimlar iiyelerinin toplamindan daha
fazlasim1 ifade eder. Dolayisiyla kisisel sevide uyumdan daha cok takim seviyesinde uyuma
gereksinim vardir (Pulakos, Dorsey ve White, 2006, s. 55). Bu bakimdan aragtirmacilarin uyum
performansimi takim seviyesinde inceleyerek agikliga kavusturulmamis noktalarin aydinlatilmasina
katki sunmalar1 elzemdir (Jundt, Shoss ve Huang, 2015, s. 67). Oyle ki Baard, Rench ve Kozlowski
(2014, ss. 92-93) uyum performanst fiizerine gergeklestirdikleri biitiinciil arastirmalart ile
arastirmacilara yol gostermeyi, onlart uyum performansi iizerine ¢alismalar1 konusunda tegvik etmeyi
ve kavramin kigisel ve takim seviyesinde cergevesini belirlemeyi hedeflemislerdir. Yine Pulakos
vd.,(2006, s. 56) calismalarinda bireysel uyumun takim uyumunun 6nemli yordayicilarindan biri
oldugunu belirtmisler ve bu dogrultuda “Takim Uyum Performanst Modeli’ni gelistirmislerdir.
Modele goére bir ¢alisanin kisisel olarak yeni teknolojileri kullanabilme, is yapma sekillerini ve
prosediirleri 6grenebilme konusunda performansi yiiksek olursa bu durum takim seviyesine de
yansiyacak ve birey takim seviyesinde de yliksek uyum performansi gosterecektir. Benzer sekilde Han
ve Williams (2008, s. 671) gergeklestirdikleri ¢alismada takim seviyesinde uyum performansi ile
kisisel seviyede uyum performansi arasinda pozitif ve anlamli iligkiler tespit etmistir. Yukarida da
deginildigi gibi takim ve takim performansinin her giin artan énemine karsin Uyum performansini
takim seviyesinde inceleyen galigmalarin sayisi oldukga yetersizdir. O ¢alismalardan birkagi su
sekildedir. Stokes, Schneider ve Lyons (2008, s. 12) ¢ok kiiltiirlii takimlar {izerinde gerceklestirdikleri
calismada 6z-yeterliligin siibjektif ve objektif uyum performansi tizerinde dogrudan ve pozitif yonli,
stres degerlendirmesinin ise dolayli ve negatif yonlii etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Bir diger
calismada ise Chen vd., (2005) takim seviyesinde kolektif yeterlilik ve aksiyon siireci ile uyum
performansi arasinda pozitif ve anlamli iligkiler tespit etmistir.

Orgiitlerin stratejik amag ve hedeflerine ulasabilmelerinde biiyiik 6nem arz eden uyum ve
uyuma iliskin yetenekler gii¢c ve basarinin odak noktasim olusturmaktadir. Orgiitlerin degisken ve
belirsiz ¢evre kosullarinda varliklarini devam ettirebilmelerinin en 6nemli ve belirleyici kistasi
niteligindeki uyum performansi alan yazinda cesitli 6rgiitsel degiskenler ile birlikte de incelenmistir.
Bu ¢alismalardan bir kismi1 asagidaki gibidir:

Monteiro (2015, s. 18) calismasinda is giivensizligi, isten ayrilma stresi ve titkenmisglik stresi
ile uyum performans: arasinda negatif iligkiler tespit ederken; Acikgdz (2015, s. 39) calisanlarin
bireysel uyum performanslarinin isletmelerin orgiitsel adaptasyon becerileri iizerinde pozitif ve
anlamlt etkisi oldugu sonucuna ulasmistir. Ayrica arastirma sonuglart bir isletmenin Orgiitsel
adaptasyon kabiliyetinin o igletmenin gelistirdigi bir {irliniin pazarda elde ettigi basariya pozitif ve
anlamli etkisinin oldugu yoniindedir. Lim Yoo, Kim ve Brickell (2017, s. 6) yaptiklari literatiir
taramasi sonucunda Ogrenen organizasyon ve doniistiiriicli 0grenmenin uyum performansi iizerinde
tistlendigini tespit etmistir. Charbonnier-Voirin ve Roussel (2012) ve Didin ve Ben-Roy (2017, s. 126)
calismalarinda bireysel uyum performansi ile doniisiimcii liderlik ve baglamsal performans arasinda
pozitif ve anlamli iliskiler tespit etmislerdir. Yine bu ¢aligmada liderlik ile uyum performansi
arasindaki iliskide giiven ve deger Ortiismesinin pozitif yonlii aracilik rolii tespit edilmistir. Son olarak
Jundt, Shoss ve Huang (2015, s. 67) uyum performansmin sonuglarin1 degerlendirdikleri
calismalarinda uyum performansinin stresi azaltip, iyi olug halini artirdigim belirtmistir. Aragtirmacilar
ayrica uyum performans: yiiksek olan calisanlarin uzun siiren, karmasik gorevlerle daha iyi bas
edebileceklerini ileri siirmektedir.
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Ongoriilen ya da gerceklesen degisikliklerin davranislara yansimasini ifade eden (Shoss, Witt,
ve Vera, 2012, s. 911) uyum performansinin énemi herkesge bilinmesine karsin uyum ve uyum
performansinin literatiirde gérece az ¢alisildig1 goriilmektedir. Bir yerde ne kadar ¢ok degisiklik varsa
0 kadar da uyum gereksinimi var demektir. Uyum performans: ile ilgili yazindaki ¢alismalardan
goriilecegi iizere kavram gilinden giine 6nem kazanmaktadir. Kavramin bireysel, takim ve orgiitsel
seviyede farkli agilardan genisleyen perspektifle alanda kendisine yer bulmaya devam edecegi
sOylenebilir. Bu c¢alisma ile yonetici ve uygulayicilar alternatif ve yeni bir performans degerleme
kriteri ile tanistirmak amaglanmaktadir. Bu sayede baglamsal ve gorev performansinin yaninda uyum
performansinin da goz 6niinde bulunduruldugu ¢ok boyutlu ve biitiinciil bir performans degerleme
sistemi olusturulabilinecektir. Ayrica bu calisma ile Tiirkce literatiire; "Uyum Performansi" (adaptive
performance) kavraminin tanitilarak kavrama iliskin ayrintili bir literatiir taramas1 sunmak ve uyum
performansi 6lgeginin Tiirkge giivenirlik ve gegerlilik ¢alismasinin yapilarak kavramin olast orgiitsel
¢ikt1 ve sonuglarla iliskisini belirlemeye katki saglayacak yeni ve farkli bir enstriiman kazandirmak
aragtirmanin bir diger amacini olusturmaktadir. Bu sayede performansa daha genis bir perspektifte
bakilarak, gorece ihmal edilmis uyum performansi kavramina bilimsel ¢aligmalarda daha ¢ok yer
verilmesine yardimci olmak hedeflenmektedir.

Uyum Performansi

Uyum performansi kavrami, ¢alisanin degisen is yapilarina, kosullaria ve is rollerine uygun
sekilde gelecek odakli bakis agisiyla ve kendi inisiyatifi dogrultusunda proaktif davraniglar
gostermesidir (Koopmans, 2014, s. 37) ve kavram yetenek ve niyete gore daha kapsamlidir. Uyum
performansi 6ngoriilen ya da gerceklesen degisiklerin yansimasini davraniglarda gostermeyi ifade eder
(Shoss vd., 2012, s. 911). Pulakos Pulakos, Arad, Donovan ve Plamondon’dan (2002, s. 299)
aktarildigi ilizere hizla degisen teknoloji, yeni orgiitsel yapilar ve birlesmeler ile kiiresellesme egilimli
firma calisanlarinin da degisken ve belirsiz kosullara uyumunu zorunlu hale getirmektedir. Bu
anlamda uyum performansi ¢alisanlarin bu degisikliklere uyum saglama kapasitesi olarak tanimlanmig
(Pulakos vd., 2000, s. 621) ve kavramin bireysel, takim ve 6rgiitsel seviyede bir¢ok farkli degisken ile
iliskili oldugu belirtilmistir.

Uyum performansi ilk kez Allworth ve Hesketh tarafindan (1999) “Construct-based biodata
and prediction of adaptive performance” isimli bildiride ortaya atilmistir. Ancak kavrama gosterilen
temel ilgi Hesketh ve Neal (1999) tarafindan gergeklestirilen “The Changing Nature of Performance”
isimli ¢aligmaya dayanmaktadir. Aragtirmacilar ¢aligmalarinda teknolojinin performans iizerinde artan
rollinii belirtirken is ¢evresinde degisim ve uyumun da 6neminin biiyiik 6l¢iide arttigini belirtmistir.
Pulakos vd. ’nin (2000) de ilgisini ¢eken kavram arastirmacilarin “Adaptibility in the Workplace:
Development of a Taxanomy of Adaptive Performance” isimli ¢alismasinda daha ayrintili bir sekilde
ele alinmistir. Adi gecen c¢alisma ile arastirmacilar kavrami kesfetmek, agiklamak ve uyum
performansi gereksinimlerini daha kesin ¢izgilerle betimlemeyi hedeflemislerdir. Oyle ki Pulakos vd.
‘nin (2000) bu calismay1 gergeklestirene kadar konuya iligkin kesin bir goriisleri yoktur ve bu ¢alisma
ile diisiincelerini netlestirmeye calismaktadirlar. Bu dogrultuda uyum performansi siniflandirmasini
gelistirmek igin diger modellerden aldiklart kavramsal gerceveyi ortaya koyarak ve 0Ozellikle
Champpbell McCloy, Oppler, ve Sager (1993) tarafindan gergeklestirilen “ A Theory of Performance*
isimli ¢alismadan esinlenerek bir model gelistirmeyi istemislerdir (Pulakos vd., 2000, s. 612). Ayrica
aragtirmacilar uyum performansinin, gorev performans: ve baglamsal performans gibi aragtirmalarda
yer verilen 6nemli bir performans boyutu olarak kabul edilmesini hedeflemislerdir. Bu amagla hem
teorik hem de saha caligmasi1 yardimiyla uyum performansi kavramim agiklamaya ve boyutlarimi tespit
etmeye ¢alismuslardir (Pulakos vd., 2000, s. 612).

Uyum performansi ve gorev performansi birbirlerine yakin olmasina ragmen aralarinda temel
bir farklilik bulunmaktadir. Uyum performansi isin gereklerinden kaynaklanan degisikliklere
gosterilen tepkiye odaklanirken, gorev performansi giinlik gergeklestirilen gorevler ile
ilgilenmektedir. Uyum performans: yiiksek olan ¢alisanlar, sadece goérev performansi yiiksek olan
calisanlara gore islerini daha kolay yiriitmektedir. Ayrica uyum performansi goérev performansina
gore daha kapsayici ve uluslararasi gegerlilige sahiptir (Allworth ve Hesketh, 1999, s. 98). Bu
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dogrultuda gorev performansi ve baglamsal performanstan tamamen farkli bir performans boyutu
olarak ele alman uyum performansi yeni goérevleri 6grenme, onlara yaklasma konusundaki giiven,
esneklik ve degisimle bas etme kapasitesi olarak tanimlanmistir (Hesketh ve Neal, 1999, ss. 46-47).
Teknolojik gelismelere paralel olarak is ihtiyaclarinda ortaya ¢ikan degisiklikler ve bu degisimlere
uyum saglama kapasitesi uyum performansinin gostergesi olarak kabul edilebilmektedir (Pulakos vd.,
2000, s. 621). Bu anlamda uyum performansi g¢alisanlarin degisikliklere basariyla kanalize olusunun
bir kanitidir (Han ve Williams, 2008, s. 659). Bir yonetici veya calisanin uyum performansinin en
belirleyici Olgiitli ise Orgiitsel isleyisten veya c¢evreden kaynaklanan degisiklere tepki goésterme
becerisidir (Karaevli ve Hall, 2006, s. 361) ki yiiksek bireysel performanslar 6rgiitsel diizeyde basari,
gii¢, biiyiime, kar ve miisteri memnuniyeti gibi pozitif ¢iktilar1 da beraberinde getirecektir.

Tim bu bilgiler 15181inda 6rgiitlerde performansi degerlendirmenin yani sira ¢alisanlarin dogru
performansi gostermelerinin yerinde ve zamaninda {ist diizeyde etkinlik gdstermeleri adina 6nem arz
ettigi sdylenebilir. Ustelik degisen cevresel ve orgiitsel kosullara uyum yetenegi; orgiitlerin stratejik
amag¢ ve hedeflerini hizli bir sekilde revize edebilmesine, problemlerin dogru ve hizli bir sekilde
algilanip c¢o6ziimlenmesine, farkli kiiltiirel ve fiziksel kosullarla bas edilebilmesine yardimci
olmaktadir. Bu anlamda miisteri istek ve beklentilerini tatmin etmenin Otesine gecerek deger
yaratmayi, kiiresel rekabet yetenegi ve basarisini hedefleyen orgiitlerin uyuma iligkin yeteneklerini
gelistirmelerinin 6nemli oldugu sdylenebilir.

Uyum Performansinin Boyutlar:

Gorev performansi ve baglamsal performans gibi uyum performansi da ¢ok boyutlu bir yapiya
sahiptir (Sonnentag, Volmer ve Spychala, 2008, s. 430). Pulakos vd. (2000, s 2002) arastirmalari
kapsaminda gergeklestirdikleri analizler sonucu uyum performansinin taniminda yer verilen sekiz
boyut tespit etmislerdir. Bu boyutlar; acil durumlarla ve krizlerle basa ¢ikma, is stresiyle basa ¢ikma,
problemleri yaratict bir sekilde ¢ézme, belirsiz ve tahmin edilemeyen is durumlariyla ilgilenme, is
gorevleri, teknolojileri ve siiregleri 6grenme, kisilerarast uyum gosterme, kiiltiirel uyum gosterme ve
ise bedenen uyum gostermedir (Pulakos vd., 2000, s. 617; Pulakos vd., 2002, s. 317).

Pulakos vd., (2000; 2002) tarafindan gelistirilmis olan dlgegin orijinali 132, kisa formu ise 68
ifadeden olugmaktadir. Bu ¢alismadan yola ¢ikarak birgok arastirmact yeni ve farkli uyum performansi
Olcegi gelistirmeyi denemistir. Bunlardan Han ve Williams (2008) gelistirdikleri 12 ifadeli 6lgekte
orijinal 6lgegin dort boyutunu dogrulamistir (Acil durumlarla basa ¢ikma, yaratict problem ¢ozme,
belirsiz ve tahmin edilemeyen is durumlariyla ilgilenme ve is stresiyle basa ¢ikma). Ancak ¢alismada
yer alan uyum indeks degerlerinden bir kismi standart degerlerin altinda yer almaktadir. Yine Griffin
ve Hesketh (2003) Pulakos vd. ’nin (2000; 2002) 6lgegini baz alarak 6rneklem grubuna gore 18 ile 20
ifade arasinda degisen bir dlgek gelistirmeyi amaglamistir. Ancak bu c¢aligmada sadece Olgegin i
tutarlilik katsayisi verilmis olup 6lgegin boyutsalligi tartisiilmamistir. Bu ¢alismalarin disinda uyum
performansini gesitli baglamlarda ele alan ¢aligmalarda mevcuttur. Ornegin Jong ve de Ruyter (2004),
banka calisanlarinin uyum saglama yetenegini; Chen, Thomas ve Graig (2005) pilotlarin uyum
performanslarin1 6lgmek adina 6lgek gelistirmistir. Charbonnier-Voirin, EI Akremi ve Vandenberghe
(2010) Pulakos vd. ’nin (2002) sekiz boyutlu 6lgegini kullandiklar1 ¢aligmada bes boyutlu bir 6lgek
yapisi tespit etmistir. Olcek kriz ydnetimi, yaratict problem ¢dzme, dgrenme, bireylerarasi uyum ve
stres yonetimi alt boyutlarindan olusmaktadir. Agikgoz de (2015, s. 39) arastirmacilarin ¢alismalarinda
kullandigi bireysel uyum performansi Olgegini ¢alismasinda kullanmis ve Olgegin kriz yonetimi,
yaratict problem ¢ozme, dgrenme ve bireyler arasi adaptasyon olarak dort boyuta sahip oldugunu
tespit etmistir. Charbonnier-Voirin ve Roussel (2012) yukarida belirtilen tim Ol¢iim araglarini
incelemis ve ¢ok boyutlu ve psikometrik olarak saglam bir uyum performansi 6lgeginin eksikliginden
yola gikarak literatiirde kullanilmak iizere yeni bir dlgek gelistirme ¢abasina girismistir. 19 ifade ve
bes boyuttan olusan 6l¢ek; yaraticilik, acil durumlara uyum, kisilerarasi uyum, egitim c¢abalari ile stres
yonetimi alt boyutlarindan olusmaktadir. Bu ¢alismada Charbonnier-Voirin ve Roussel (2012, s. 285)
tarafindan gelistirilmis en kapsamli ve detayli uyum performans: 6lgeginin Tiirk¢e ‘ye uyarlamasi
amaglanmaktadir. Calismada aragtirmacilar tarafindan ortaya koyulan alt boyutlar asagidaki gibidir:
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Yarancilik: Calisanlarin yeni yaklasimlar gelistirerek sorunlarin ve karmagik durumlarin
istesinden gelmesidir. Yaraticilik proaktif yaklagimlar gostermek, yenilik¢i bir kiltiir gelistirmek ve
ogrenen oOrglitler yaratmaktir (Robbins, Judge ve Erdem, 2012, s. 602). Calisanlardan sadece
yapmalar1 gereken islere odaklanmalari beklenmemekte, onlardan sorunlar karsisinda iglerini sanki
kendi isyerlerinde calistyormus gibi benimseyip; yeni ve yaratici ¢oziimler bulmalar1 da istenmektedir
(Monteiro, 2015, s. 28). Acil durum adaptasyonu: Acil durumlar hemen tepki verilmesi ve en kisa
stirede karar alinmasi gereken siiregler olarak tanimlanmaktadir (Sezgin, 2003, s. 190). Bu noktada
boyut kisilerin acil durumlara kars1 6ncelikleri belirleyebilme, derhal tepki verme ve acil durumla basa
cikabilme potansiyelini ifade etmektedir. Kisilerarast uyum: Calisanlarin digerlerine gore farklilik
gosteren davranislarini ve is yapma stillerini diger ¢alisanlara gore ayarlamasit ve uyumlu hale
getirmesidir. Uyum kisilerin davranislarini grubun normlarma uygun hale getirmesidir. Uyumluluk
kisinin igbirligine yatkin ve giivenilir olduguna vurgu yapar (Robbins, Judge ve Erdem, 2012, s. 664).
Uyum gercek olan ya da gercek oldugu farz edilen grup etkisi ile inanglarda veya davranislarda
meydana gelen degisimdir (Yiiksel, 2006, s. 189). Kisilerarasi uyum amaglar1 gergeklestirmek iizere
diger bireylerle etkilesimde olan kisilerin etkilesimi esnasinda olusan durumsal talepleri karsilamak
icin duygu, diisiince ve davranislart digerlerine gore diizenleme yetenegidir (Oliver ve Lievens, 2014,
s. 5). Egitim cabalari: 1s gorenlerin kisisel gelisimlerini saglama amaciyla egitim ve dgrenmeye
yonelik caba gostermesidir. Uyum performansi ile egitim ve gelistirme ¢abalarini siirekli gelistiren
ogrenen oOrgiitler olusturmak hedeflenmelidir (Robbins ve Judge ve Erdem, 2012, s. 604). Gerek
egitim alaninda gerek isletmelerde kullanilan yazilim uygulamalari, simiilasyonlar vb. bilgisayar
destek sistemleri kisilerin ise uyumunu kolaylastirmaktadir (Kommers, Stoyanov, Mileva ve Mediano,
2008, ss. 3-4). Is stresiyle basa ¢tkma: Calisanlarin siirdiiriilebilir bir bigimde is stresinden kurtulma,
stresi kontrol altinda tutabilme ve diger bireylere yansitmama kabiliyetidir. Strese neden olan
faktorleri, stresi onleme ve etki eden faktorleri azaltma yollarini farkli kiiltiirdeki ¢alisanlarin algilarini
da g6z Oniinde bulundurarak tespit etmek ve gerekli uygulamalar1 gergeklestirmektir (Robbins ve
Judge ve Erdem, 2012, s. 618).

Yontem
Orneklem

Arastirmanin 6rneklemi Kayseri organize sanayi bolgesi imalat sanayinde faaliyet gésteren iki
isletmede calisan toplam 273 kisiden kolayda ornekleme yontemi ile olusturulmustur. Arastirma
ornekleminin 6zel sektor ve sanayi alanindan se¢ilmis olmasinin nedeni ise bu firmalarin degisim ve
dontisiimden etkilenme hizidir. EKonomik kalkinma ve gelismislik iizerinde biiyiik bir paya sahip olan
sanayi kolu degisim ve doniisiimlerin ¢ok hizli gergeklestigi dinamik bir yapiya sahiptir. Bu anlamda
arastirma igin sanayi sektoriiniin diger sektdrlerden gorece daha ¢ok uyuma gereksinim duydugu
diistincesi arastirma 6rnekleminin belirlenmesine temel olusturmustur. Calismada kullanilan veriler
yliz yiize anket yontemi ile toplanmigtir. Bu iki igletme igin toplam 250 anket daglatilmis, bu
anketlerden 205 tanesi geri donmiis ancak 192 tanesi analizler igin uygun bulunmustur.

Ceviri Calismasi

Charbonnier-Voirin ve Roussel (2012) olgeginin arastirmada kullanilmasi ve Tiirkge’ye
uyarlanmasi i¢in Oncelikle ilgili dlgegin ilk yazari olan Audrey Charbonnier-Voirin’den elektronik
posta ile yazili izin alinmistir. Orijinal dili ingilizce olan &lcegin Tiirkgelestirilmesinde, Brislin’in
(1970) “Back Translation” tekniginden yararlanilmistir. Bu teknik kiiltiirler arasi arastirmalarda
esdeger bir arac olusturmak acisindan siklikla kullanilmaktadir. Olgek Ingilizceye hakim ii¢ bagimsiz
uzman tarafindan orijinal dilden (Ingilizce) hedef dile (Tiirkce) gevrilmistir. Daha sonra elde edilen
Tiirkce formlardaki ifadeler karsilastirilarak degerlendirilmis, anlasilabilirlik ve uyumluluk g6z
6niinde bulundurularak en uygun ifadelerle Tiirk¢e form olusturulmustur. Tiirk¢eye cevrilen dlgek
maddelerinin ana dili Tiirkge olan, uzun yillardir yurtdisinda yasamis ve gerek akademik Ingilizceye
gerekse Tiirkceye son derece hakim birine gonderilerek yeniden Ingilizceye cevrilmesi istenmistir.
Yeniden Ingilizceye gevrilen maddeler orijinali ile karsilastirilip uygunlugu kontrol edilmis ve dlgege
son hali verilmistir.
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Veri Toplama Araci

Bu arastirma ile Charbonnier-Voirin ve Roussel’in (2012) gelistirdigi “Uyum Performansi”
Olgegi Tirk kiiltiiriine ve Tirkgeye uyarlanmaktadir. Toplam 19 ifadeden olusan 6lgek 5°1i Likert
tipinde derecelendirilmis ve cevap secenekleri; 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum seklinde derecelendirilmistir.

Bulgular

Katilimcilarin 9%62,7 si erkek, %85,4’1 evlidir. % 61,9 gibi biiyiik bir kism1 lise mezunu olup
%54,2’si 36-45 yas araliginda yer almaktadir. Yine katilimcilarin %82,4°1 iiretim/teknik personel
olarak caligirken %85,4 {iniin unvani departman departman/boliim ¢aliganidir.

Giivenirlik Bulgular:

Uyum performanst Olceginin giivenirliligini belirlemek adima Cronbach alfa i¢ tutarlilik
katsayis1 ve madde —toplam puan korelasyonu incelenmistir. Olgegin tiimii icin hesaplanan alfa
katsayist 0,90 olarak bulunmustur. Bu deger sosyal bilimler acisinda oldukga yeterli goriilmektedir.
Uyum performansi 6l¢egindeki maddelerin toplam puani yordama ve ayird ediciligini belirlemek igin
yapilan madde analizine iliskin madde-toplam puan korelasyonlar1 Tablo’1 de yer almaktadir.

Tablo 1

Giivenirlik Katsayilar
Maddeler Madde Atildiginda Olgcek Madde Cikarildiginda Olgek  Olgek Madde Toplam

Ortalamasi Varyansi Alfasi Korelasyonu

Yaraticilik
UP1 70,61 103,88 ,90 0,56
UP2 70,63 104,43 ,90 0,56
UP3 70,73 107,19 ,90 0,45
UP4 70,71 107,19 ,90 0,41
Acil Durum Adaptasyonu
UP5 70,58 100,97 ,90 0,63
UP6 70,67 99,17 ,90 0,63
UP7 70,68 104,32 ,90 0.56
UP8 70,63 99,75 ,89 0,66
Kisilerarast Uyum
UP9 70,71 100,37 ,90 0,63
UP10 70,67 99,92 ,90 0,64
UP11 70,88 100,50 ,90 0,54
UP12 70,88 100,35 ,90 0,56
Egitim Cabalar1
UP13 70,66 106,46 ,90 0,44
UP14 70,71 100,91 ,90 0,65
UP15 70,59 105,43 ,90 0,50
UP16 70,71 101,75 ,90 0,64
Strese Uyum
UP17 70,68 100,92 ,90 0,65
UP18 70,64 102,36 ,90 0,55
UP19 71,13 107,53 91 0,24

Tablo 1 incelendiginde yaraticilik boyutu i¢in madde-toplam puan korelasyonlarinin 0,56-
0,41 araliginda, acil durum adaptasyonu boyutu i¢in 0,63-0,56 araliginda, kisileraras1 adaptasyon
boyutu i¢in 0,64-0,54 araliginda, egitim c¢abalar1 boyutu ic¢in 0,65-0,44 araliginda degistigi
goriilmektedir. Strese karsi adaptasyon alt boyutunun ilk iki maddesine iliskin madde-toplam puan
korelasyonlar1 0,65 ile 0,55 iken; strese karsi adaptasyon alt boyutunda yer alan bir ifadenin madde-
toplam korelasyon degerinin 0,30’dan kii¢iik olmasi bu maddenin dlgiilecek 6zelligi ayirt etme
agisindan yeterli kabul edilemeyecegini gostermektedir (Biiyiikoztiirk, 2003). Buna gdre uyum
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performansi 6lgeginin alt boyutlarna iliskin madde-toplam puan korelasyonlarinin tutarliligimin bir
madde harig, yeterli oldugu gortilmektedir.

Gecerlilik Bulgular:

Olgegin yap1 gegerliliginin dogrulanmasi adina agimlayici (AFA) ve dogrulayici (DFA) faktor
analizi yapilmistir. Faktor analizi, birbiriyle iliskili ¢ok sayidaki maddelerin bir araya getirilerek,
birbirleri ile tutarli daha az sayida faktor elde etmeyi ve maddelerin olusturdugu yapilarin 6riintiisiinii
kesfetmeyi amaglayan, ¢cok degiskenli analizlerin genel adidir (Kim ve Mueller, 1978). AFA daha ¢ok
Olgek gelistirme caligmalarinin ilk asamasini olustururken (Conway ve Huffcutt, 2003) DFA ise
onceden gelistirilmis ve onceki arastirmalarda kullanilmig veya kuramsal dayanaga sahip bir dlgegin
ya da modelin dogrulugunu belirlemeye calisir (Brown, 2006).

Acimlayic1 Faktor Analizi

Caligsanlarin degisen durum ve kosullara uyum yetenegini belirlemek amaciyla kullanilan ve
toplam 19 maddeden olusan uyum performansi Olgegi; yaraticilik, acil durumlara adaptasyon,
kisilerarasi uyum, egitim c¢abalar1 ve strese uyum olmak iizere bes boyuttan olusmaktadir
(Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). Literatirde 5 boyut ile ifade edilen uyum performansi
Olceginin bilinen yapi ile uyumlu olup olmadigimin belirlenerek yapr gecerliliginin kontrolii faktor
analizi ile yapilmustir.

Uyum performansi dlgegine ait verilerin faktor analizine uygunlugu KMO &rneklem yeterliligi
ve Barlett kiiresellik testi ile incelenmistir. KMO degeri 0,788 olup, Barlett testi sonuglar1 da
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (¥2= 3100.030 ve p<0.0001). Bu sonuglar dikkate alindiginda
uyum performansi dl¢egine iliskin verilere faktor analizi yapilmasinin uygun oldugu belirlenmistir.
Olgegin faktdr yapilart belirlenirken faktdrlestirme yontemlerinden temel bilesenler analizi, déndiirme
yontemi olarak ise dik dondiirme yontemlerinden maximum degiskenlik (varimax) yontemi tercih
edilmistir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda stresle basa c¢ikma boyutunda yer alan bir ifade
cikartlmistir. Bu yiizden 18 Ol¢ek maddesi analize tabi tutulmustur. Analiz sonucunda 18 Olgek
maddesi, ortak varyans ve faktor yiikleri agisindan degerlendirilmistir. Faktorlerin miimkiin oldugunca
giiclii maddelerden olugsmasini saglamak adina faktor yiikk degerlerinin 0,50 ve iizerinde olmasina
dikkat edilmistir (Nunnally, 1978; Glirbiiz ve Sahin, 2014, s. 312).

Tablo 2

Uyum Performansi Olgegi AFA Sonuglar
Faktor Ozdeger Aciklanan Ort.
Yiiki Varyans %

1.Faktor: Acil Durum Adaptasyonu 6,517 40,730 3,36

UP6. Problemleri ¢c6zmek i¢in nasil davranmam gerektigine hizli ,882
bir sekilde karar veririm.

UP5. Hizhh hareket etmek i¢in duruma tam olarak ,878
odaklanabilirim.

UPS. Yeni kosullara uyum saglamak i¢in isimi kolayca tekrar ,817
organize ederim.

UP7. En makul olan1 segmek icin olas1 ¢oziimleri ve etkilerini ,813
hizlica analiz ederim.

2. Faktor: Kisilerarasi Uyum 2,451 15,318 3,32

UP12. Digerleriyle uyumlu caligabilmek adina davraniglarimi ,935
goniil rahatligiyla degistirebilirim.

UP11. Digerleriyle is birligi kurmak i¢in isimi daha iyi yapmami ,930
saglayacak yeni yollar 6grenirim.

UPI10. Is arkadaslarimla iliskimi gelistirmek icin onlarin bakis ,890
acilarini anlamaya caligirim.
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UP9. s arkadaglarimla iyi iliskiler gelistirmek etkinligim 727
acisindan dnemli bir faktordiir.

3.Faktor: Yaraticilik 1,80 11,280 2,98
UP3. Yenilik¢i bir ¢oziim sunmak i¢in ¢esitli kaynaklar/bilgi ,845

tiirleri kullanirim.

UP2. Calistigim departmanda/boliimde, yeni ¢éziimler sunmam ,839

konusunda insanlar bana giivenir.

UP4. Yeni problemleri ¢6zmek amaciyla yeni ara¢ ve yontemler ,824

geligtiririm.

UP1. Yerlesmis fikirlere karst ¢ikmaktan ve yenilik¢i ¢oziimler ,785

¢tkmaktan ¢ekinmem

4 Faktor: Egitim Cabalari 1,703 10,642 2,80
UP13. Is ile ilgili yeterli kalabilmek i¢in is icinde ya da is disinda ,850

diizenli olarak egitim alirim.

UP15. Performansimi gelistirmemi saglayan igin her firsatt ,814

kollarim (egitim, grup projesi, meslektaslarla fikir aligsverisi vb.).

UP16. Her projeye ya da gorevlendirmeye dahil olarak degisime ,758

hazir olurum.

UP14.Calisma seklimi gelistirmek i¢in isimle ilgili son ,713

yenilikleri takip ederim.

Yapilan analiz sonrasinda orijinal Glgekte yer alan stresle basa ¢ikma boyutuna iliskin
maddelerden “UP19. Zor durumlarda her zaman meslektaslarim benim tavsiyelerimi isterler.” “UP17.
Karar vermem gerektiginde sogukkanliligimi korurum.” ve “UP18. Meslektaglarimla sakin bir bigimde
tartisarak ¢oziim ararim.” ifadelerinin faktor yiikii 0,30’un altinda oldugu i¢in analizden ¢ikarilmistir.
Bu baglamda 6lgegin orijinal formunda yer alan dort boyutun (Acil durum adaptasyonu, kisilerarasi
uyum, yaraticilik, egitim c¢abalar1) yap1 gegerliligi belirlenmistir. Analiz sonucunda 6zdegeri 1’den
biiylik dort faktdr boyutu elde edilmis olup acil durum adaptasyonu faktoriiniin toplam varyansi
aciklama orana %40,73, kisilerarasi uyum faktoriiniin %15,31, yaraticilik faktSriiniin %11,28 ve son
olarak egitim cabalar1 faktoriiniin toplam varyansi agiklama orami %10, 64’tiir. Doért faktoriin
kiimiilatif olarak toplam varyansi agiklama orant %77,97 ile kabul edilebilir sinirlar i¢indedir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi

Uyum performanst 6lgeginin faktor analizi ile belirlenen yapisinin, elde edilen veriler ile
uyumunun sinanmasi amactyla dogrulayici faktor analizinden (DFA) yararlanilmistir. DFA modelleri,
gizil degisken modellerinin daha genis bir sinifin1 kapsayan YEM” in temel bir bilesenidir. G6zlenen
degiskenlerle gizil yapilar arasindaki iligkiyi 6lgme modelleri ile tasvir eden bir YEM tiirli olarak
kabul edilen analiz, 6lgme modellerinin dogrulugunu simmamak igin de kullanilmaktadir (Thompson,
2004, s. 109-110). Dogrulayict faktor analizinde uyum istatistikleri, modelin kabul edilip
edilmeyecegine dair bir takim kabul edilebilir sinir degerler kullanilarak yorumlanmaktadir. Daha agik
bir ifadeyle, analiz sonucunda iiretilen uyum istatistiklerinin belli degerlerin {izerinde veya altinda
olmasi istenir (Simsek, 2007, s. 14).

Modelin gegerligini test etmek i¢in ¢ok sayida uyum indeksi kullanilmaktadir. Bunlar iginde
en sik kullanilanlar1 Ki-Kare Uyum Testi (x2/df), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI- Comparative Fit
Index), Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi (AGFI- Adjusted Goodness-of-Fit-Index), Normlandirilmis
Uyum Indeksi (NFI- Normed Fit Index), Fazlahk Uyum Indeksi (IFI- Incremental Fit Index) ve
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA- Root Mean Square Error of Approximation) diir.
Buna gore CFI, AGFI, NFI, IFI, TLI’'nin 0,90’dan biiyiik degerlerde olmas1 yeterli diizeyde uyumun
oldugunu gostermektedir. RMSEA degerlerinin ise 0,05’ten kii¢iik olmasimin iyi uyumu, 0.10’un
altinda olmasi ise kabul edilebilir bir uyumu géstermektedir. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine
oranin ise 5’in altinda olmasinin iyi uyumu gosterdigi belirtilmektedir (Browne ve Gudeck, 1993;
Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010; Hu ve Bentler, 1999; Kline, 2005; MacCallum, Browne,
and Sugawara, 1996; Marsh ve Hocevar, 1988; Marsh, Balla ve McDonald, 1988; Siimer, 2000;
Tabachnick ve Fidell, 2007; Simsek, 2007).
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Uyum performansi dlgeginin, orijinal dlgekte bulunan faktor yapisi ile ne derece ortiistiigiiniin
sinanmasi ve bu sayede yap1 gegerliligine sahip olup olmadigmin belirlenmesi amaciyla yapilan birinci
diizey DFA’ya iliskin sonuglar Sekil 1’de yer almaktadir.

OLENE — iy

.58
.89
o

8¢

Sekil 1. Birinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi

Sekil 1’de goriildiigii gibi analiz sonucunda elde edilen standardize edilmis regresyon
katsayilar1 yenilikg¢ilik boyutu i¢in ,61 ile ,95 arasinda; acil durumlara adaptasyon boyutu i¢in ,70 ile
94 arasinda; kisileraras1 uyum boyutu i¢in ,58 ile ,89 ve egitim ¢abalar1 boyutu i¢in ,60 ile ,92 arasinda
degisen degerler almaktadir. Yapilan analizde modifikasyon endeksleri incelendiginde bazi maddelere
ait hata terimlerinin iliskilendirilmesinin modeli daha uyumlu hale getirecegini gdstermektedir. Bu
hata terimleri arasinda kurulan iliskiler yine sekil 1°de yer almaktadir.

YEM kapsaminda olusturulan birinci diizey dogrulayici faktér modeline gore uyum
performansini 6lgmeye yonelik 16 ifade 4 boyutta modellenmistir. Tablo 3’te uygulanan birinci diizey
dogrulayici faktor analizi ve modele iliskin temel uyum indeksleri yer almaktadir.

Tablo 3

Yonetsel Beceriler Olcegine Iliskin Dogrulayict Faktor Analizi

Olgek/ Indeksler v 2 df p yx2/df CFI  AGFI NFI IFI TLI RMSEA
Sikilik-Esneklik 148,868 94 .00 1584 095 090 09 09 0,94 0.078
Olgegi Tek Faktorlii

Modeli

Tablo 3’te DFA’dan elde edilen modelin uyum indeksleri incelenmis ve minimum ki-kare
degerinin (y2= 148,868, df=94, p=0.00) anlamli oldugu goriilmiigtiir. Uyum indeksi degerleri ise
RMSEA=0.078, CFI=0.95, AGFI=0.90, NFI1=0.90, IFI=0,95 ve TLI=0, 94 olarak bulunmustur. Bu
uyum indeksi degerleri dort faktorlii modelin kabul edilebilir oldugunu ortaya koymaktadir.

Yapi1 Gegerliligi
Tablo 4
Uyum Performanst Olgegi Yap: Gegerliligi Sonuglar
Olgek Maddeleri Std.yiik  t- R? Yapi Agik. Ort.
degeri Giiven. Varyans
1.Faktor: Acil Durum Adaptasyonu 0,93 0,76 4,00
UP6. Problemleri ¢ozmek i¢in nasil davranmam 0.94 13,87 0,88

gerektigine hizli bir sekilde karar veririm.
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UP5. Hizli hareket etmek igin duruma tam 0.85 11.50 0,72

olarak odaklanabilirim.

UP8. Yeni kosullara uyum saglamak igin isimi 0.89 12,34 0,79

kolayca tekrar organize ederim.

UP7. En makul olam1 segmek igin olasi 0.70 8.12 0,49

¢Oziimleri ve etkilerini hizlica analiz ederim.

2. Faktor: Kisileraras1t Uyum 0,87 0,64 3,85
UP12. Digerleriyle uyumlu c¢alisabilmek adina 0.89 12,37 0,79

davraniglarimi goniil rahathigryla

degistirebilirim.

UP11. Digerleriyle is birligi kurmak i¢in isimi 0.89 34,18 0,79
daha iyi yapmami saglayacak yeni yollar

Ogrenirim.

UP10. Is arkadaslarimla iliskimi gelistirmek icin 0.79 12,29 0,62
onlarin bakis agilarini anlamaya caligirim.

UP9. Is arkadaslarimla iyi iliskiler gelistirmek 0.59 6,79 0,34

etkinligim ag¢isindan 6nemli bir faktordiir.

3.Faktor: Yaraticilik 0,92 0,74 3,96
UP3. Yenilik¢i bir ¢6ziim sunmak i¢in ¢esitli 0.68 8,46 0,46

kaynaklar/bilgi tiirleri kullanirim.

UP2. Calistigim departmanda/boliimde, yeni 0.95 6,71 0,90

¢Oziimler sunmam konusunda insanlar bana

giivenir.

UP4. Yeni problemleri ¢é6zmek amaciyla yeni 0.61 7,52 0.37

ara¢ ve yontemler gelistiririm.

UPI1. Yerlesmis fikirlere karst g¢ikmaktan ve 0.86 6,59 0,74

yenilik¢i ¢oziimler ¢gikmaktan ¢ekinmem

4 Faktor: Egitim Cabalar1 0,789 0,67 3,97
UP13. Is ile ilgili yeterli kalabilmek icin is 0.60 6,17 0,36

icinde ya da is disinda diizenli olarak egitim

alirim.

UP15. Performansimi gelistirmemi saglayan i¢in 0.64 6,74 0.41

her firsatt1 kollarnm (egitim, grup projesi,
meslektaslarla fikir aligverisi vb.).

UP16. Her projeye ya da gorevlendirmeye dahil 0.92 6,78 0.85
olarak degisime hazir olurum.
UP14.Calisma seklimi gelistirmek igin isimle 0.80 8.88 0,64

ilgili son yenilikleri takip ederim.

Yap1 gegerliligini saglamak igin her bir gozlenen degiskenin standart faktor yiikii 0,5’den
biiyiik ve istatistiksel olarak anlamli olmasi, yap1 giivenirliginin 0,7’den biiylik olmasi ve her yapi i¢in
aciklanan varyansin 0,5’ten yiiksek olmasi gerekmektedir (Hair ve Anderson, 1998). Tablo 4’te
belirtilen degerler incelendiginde, Olgegin yapr gegerliligini sagladigim sdylemek miimkiindiir.
Bununla birlikte diger tiim degerlerin olmasi gereken degerlerin iistiinde oldugu goézlenmistir. Bu
nedenle genel olarak 6lcegin yap1 gegerliligini sagladigini soylemek miimkiindiir.

Boyutlara iliskin Giivenirlik Analizi Sonuclari
Yapilan gegerlilik testlerinin ardindan uyum performansi 6lgeginin giivenirliliginin yeniden
hesaplanmasi adma Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi incelenmistir. Olgegin tiimii igin hesaplanan

alfa katsayist 0.90 olarak bulunmustur. Olgegin alt boyutlarina iliskin hesaplanan giivenirlik
katsayilari ise tablo 5’te yer almaktadir.
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Tablo 5
Giivenirlik Katsayilar
Faktorler Cronbach Alpha
Yenilikgilik 0,88
Acil Durum Adaptasyonu 0,91
Kisilerarast Uyum 0,92
Egitim Cabalar1 0,85
Toplam 0,90

Tablo 5 incelendiginde uyum performansi 6lgegini olusturan boyutlara iligkin alfa i¢ tutarlilik

katsayisinin .92 ile .85 arasinda degistigi goriilmektedir. Yine bu degerler dlgegin yiiksek derecede
giivenilir oldugunu gdstermektedir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu calismada Charbonnier-Voirin ve Roussel (2012) tarafindan gelistirilmis olan uyum
performansi dlgeginin giivenirlik ve gecerlik testleri yapilmustir. Olgegin yap1 gegerliligini incelemek
amaciyla agimlayici faktor analizi ve dogrulayici faktdr analizi uygulanmistir. Yine oOlgegin
giivenirligini tespit etmek icin yap1 giivenirligi ve Cronbach alfa katsayisi hesaplanmigtir. Uyum
performansi Glgeginin yapr gegerligini belirlemek tizere yapilan faktér analizi sonucunda 6zdegeri
1’den biiylik dort faktor boyutu elde edilmistir. Bu boyutlardan acil durum adaptasyonu faktoriiniin
toplam varyansi agiklama orana %40,73, kisileraras1 uyum faktoriiniin %15,31, yaraticilik faktoriiniin
%11,28 ve son olarak egitim ¢abalar1 faktoriinlin toplam varyansi agiklama orant %10, 64’ olarak
bulunmustur. Orijinal 6lgekte yer alan stresle basa ¢ikma boyutunun ise faktor yiiklerinin uygun
referans degerlerin altinda oldugu goriilmiistiir. Dort faktoriin toplam varyansi acgiklama orami ise
%77,97 gibi yiiksek bir deger almistir. Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgegin yapisal
olarak gegerli oldugu gortilmistiir (stresle basa ¢ikma alt boyutu hari¢). DFA’dan elde edilen modelin
uyum indeksleri incelendiginde minimum ki-kare serbestlik derecesinin iyi diizeyde uyum iyiligi
gosteren 1,58 olarak hesaplanmistir. Bunun yansira model uyum indekslerinden RMSEA=0.078,
CFI1=0.95, NFI=0.90, IFI=0,95 ve TLI=0, 94 olarak bulunmustur. Bu uyum indeksi degerleri 6l¢egin
dort faktorli yapisinin oldukga iyi bir uyum gosterdigini ortaya koymaktadir. Yine yapt gecerliligini
belirlemek adina yapilan analizlerde genel olarak dlgegin yap1 gecerliligini sagladigini géstermektedir.
Aragtirmanin bu sonucu Charbonnier-Voirin ve Roussel (2012, s. 285) tarafindan gelistirilen en
kapsamli ve detayli performans 6lgeginden stres boyutu ile farklilagmaktadir. Yine Han ve Williams
(2008)’1in gelistirdikleri dlgekte (Acil durumlarla basa ¢ikma, yaratici problem ¢6zme, belirsiz ve
tahmin edilemeyen is durumlariyla ilgilenme ve is stresiyle basa ¢ikma) dort boyutun dogrulandig:
goriilmektedir.

Orijinal Olg¢ekte yer alan stresle basa ¢ikma boyutunu olusturan i¢ ifade “UP19. Zor
durumlarda her zaman meslektaglarim benim tavsiyelerimi isterler.”” “UP17. Karar vermem
gerektiginde sogukkanliligimi korurum.” ve “UP18. Meslektaglarimla sakin bir bicimde tartigarak
¢Oziim ararim.” seklindedir. Charbonnier-Voirin vd’nin (2012) Fransiz katihimcilardan elde ettikleri
veriler ile Tiirk katilimcilardan elde edilen sonuglarin farklilasmasi sosya ekonomik ve demografik
farkliliklarla agiklanabilir. Hofstede’in (1980 ve 1983) toplumsal kiiltiire iliskin yaptig1 ¢alismalar g6z
oniinde bulunduruldugunda elde edilen bu farkli sonu¢ daha da anlagilir olmaktadir. Her toplumun
kendine 6zgii bir takim deger ve davraniglara sahip olusu, yine Tiirk kiiltiirlinde ¢alisanlarin strese
maruz kalma sikligi, yasam sartlar1 ve kosullarin degiskenligi elde edilen bu farkli sonucun nedenleri
arasinda siralanabilir. Yine A¢ikgoz (2015, s. 39) “Bilisim endiistrisinde adaptasyon ve {iriin basarisi:
Cok katmanh bir ¢alisma” baglikli ¢alismasinda uyum performans: 6lg¢egini Tiirkgelestirmis bu
calismaya paralel olarak Ol¢egin kriz yonetimi, yaratici problem ¢dzme, 6grenme ve bireyler arasi
adaptasyon olarak dort boyuta sahip oldugunu tespit etmistir.

Yapilan giivenirlik analizleri sonucunda 6lgegin biitlinii i¢in hesaplanan giivenirlik katsayisi

0,90 olarak bulunmustur. Alt boyutlar bazinda ise yenilik¢ilik igin bu deger 088; acil durum
adaptasyonu 0,91; kisilerarasi uyum 0,92 ve son olarak egitim ¢abalar1 0,85 olarak hesaplanmistir.
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Tim bu analizler sonucunda, uyum performanst 6l¢eginin igsel tutarliliginin oldukca yiiksek ve
giivenilir bir 06l¢ek oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda uyum performans: &lgeginin
Tiirkiye’deki ilgili aragtirmalarda kullanilabilir bir 6lgek oldugu disiiniilmektedir. Bireysel, orgiitsel
ve takim seviyesinde bir¢ok kavramla iligki igerisinde oldugu ¢esitli arastirmalar ile tespit edilen uyum
performanst kavraminin yerli yazinda gereken ilgi ve degeri gormedigini sOylemek gerekmektedir.
Tirk¢e’ye uyum ¢alismalart yapilan bu Olgek sayesinde kavrama iliskin birgok noktanin
aydinlatilacagi ve gereken ilgiyi gorecegi umulmaktadir. Bu anlamda uyum performansinin ¢esitli
orgiitsel siire¢ ve ¢iktilar ile iliskisini belirlemeye yonelik yapilacak g¢alismalarin literatiire katki
saglayacagi diisiiniilmektedir.

Uyum giiniimiiz igletmelerinin siirekli degisen ve doniisen is ¢evresinde, ayakta kalma ve
rekabetle basa ¢ikmada kilit bir role sahiptir. Yabanci literatiirde ve Orgiitsel yazinda durumsallik
kurami ile birlikte arastirmacilarin dikkatini cezbeden uyum kavraminin isletmeler baglaminda ele
almarak oOrgiitlere nasil katkilar saglayacaginin arastirilmasi faydali olacaktir. Uyum performansi igin
gereklerinden kaynaklanan degisikliklere odaklanmay1 ifade ederken, gdrev performans: giinliik
gorevler ile ilgilenmektedir. Uyum performansi gorev performansindan farkl olarak siirekli kullanilan
bir yetenegi ifade etmektedir. Gorevin igerigi ve kosullar degistiginde uyum performans: yiiksek
calisanlarin iglerini daha kolay yiiriitebilecegi sOylenebilir. Yine uyum performansinin gorev
performansina gore daha kapsayici ve uluslararasi gecerlilige sahip (Allworth ve Hesketh, 1999, s. 98)
oldugu diisiiniildiigiinde kavramin 6énemi artmaktadir. Tiim bu agiklamalar dogrultusunda caligsanlarin
i¢ ve dis ¢evrenin degisken kosullarima uyum saglama becerisini ifade eden uyum performansina
iliskin becerilerin orgiitlerce goz 6niinde bulundurulmasi gerektigi diisiintilmektedir.

Orgiitlerde yasanan degisim, doniisiim ve rekabet sartlarindan kaynaklanan hizli gelismeler
uyum performansinin énemini giinden giine artirmaktadir. Bu anlamda arastirma ile orgiitler igin ¢ok
onemli bir kaynak niteliginde olan insan kaynaginin performansini degerlendirme calismalarinda tam
ve dogru kararlar verilmesine yardimci olacak ve yol gosterecek alternatif bir yetenege dikkat
¢ekilmektedir. Gorev ve sonug odakli degerlendirilen ¢aligsanlarin siire¢ odakli degerlendirildiklerine
ve sahip olduklar1 farkli yeteneklerin goriiniir olduguna iliskin sahip olacaklari olumlu algilar
orgiitleri rakipleri karsisinda bir adim oteye tasiyacaktir. Yonetici ve uygulayicilarin ¢alisanlari
degerlendirmede uyum performansini da dahil ettikleri bir sistem olusturmalar1 daha biitiinciil ve
yapici bir performans degerlendirmeye olanak saglayacaktir.

Literatiirde uyum performansinin ¢esitli orgiitsel degisken ver siiregler ile birlikte ele alindigi
bilinmektedir. Ornegin Monteiro (2015, s. 18) kavram ile is giivensizligi, isten ayrilma stresi ve
tilkenmislik stresi negatif iliskilere odaklanirken; Acikgoz (2015, s. 39) kavram ile caligsanlarin
orgiitsel adaptasyon becerileri lizerine ¢alismustir. Evrenosoglu (2007) calismasinda talep-yetenek
yaklagimi agisindan birey is uyumu, ihtiyag-arz yaklagimi agisindan birey-is uyumu ve birey-deger
uyumunu Olemiistiir. Celik, Turung ve Demirkaya (2011) adaletin performans iizerine etkisinde kisi
orgiit uyumunun aracilik roliiniin bulunup bulunmadigini belirlemeye yonelik yaptiklari
calismalarinda, kisi 6rgiit uyumunun is performansi lizerinde pozitif yonde bir etkisinin bulundugunu;
algilanan adaletin boyutlarinin ise is performansi lizerine etkisinde kisi 6rgiit uyumunun aracilik
roliinin bulunmadigini belirlenmistir. Yine arastirmanin 6nemli bir bulgusu da, algilanan adalet
boyutlarinin kisi-orgiit uyumu tizerinde anlamli etkisinin goériilmesidir. Son olarak Jundt, Shoss ve
Huang (2015, s. 67) uyum performansinin stresi azaltip, iyi olus halini artirdigin1 belirtmistir. Olgegin
Tiirk¢ceye ¢evrilmesi ile bahsi gecen caligsmalarin Tiirkiye baglamindada yiirtitelebilinecegi

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da c¢esitli kisitlar bulunmaktadir. Bu arastirmanin
en Onemli kisit1 yalnizca sanayi alaninda ve iki isletmeden elde edilen veriler ile gergeklestirilmis
olmasidir. Bu anlamda arastirma kapsaminda Tiirkgelestirilen bu 6l¢egin diger sektorler ve calisma
alanlarinda orgiitsel birtakim degiskenlerle iliskilendirilerek kullanilmasi ile alan yazina Onemli
katkilar sunulacaktir.
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Extended Abstract

Today, no matter how good the financial resources in an organization are, the probability of
success will be very low if the human resource does not have sufficient efficiency. In this regard,
adaptive performance, which is considered as a performance dimension different from task and
contextual performance, has been defined as learning new tasks, the way of approaching these tasks,
flexibility and coping with change (Hesketh & Neal, 1999, pp. 46-47). Employees need a tolerant and
versatile adaptability to uncertainty in order to maintain their effectiveness and efficiency in variable
and difficult-to-estimate environmental conditions (llgen & Pulakos, 1999, p. 14; Kozlowski & Bell,
2003, p. 4; Pulakos, Arad, Donovan and Plamondon, 2000, p. 612). The ability of employees to adapt
to different and new conditions, which is considered as a source that creates difference and is
impossible to be imitated, also has a great importance on the competitiveness of organizations and
their ability to sustain their existence.

Although the importance of adaptive performance, which expresses the projected or actual
changes reflected in the behavior, is known to all (Shoss, Witt, and Vera, 2012, p. 911), it is seen that
the adaptation and adaptive performance has been studied relatively little in the literature. It is not
wrong to say that the more changes there are, the more adaptation is required. As it can be seen from
the studies in the literature on adaptive performance, the concept gains importance day by day. It can
be said that the concept will continue to find its place in the field with an expanding perspective at the
individual, team and organizational level. With this study, it is aimed to introduce managers and
practitioners with an alternative and new performance evaluation criteria. In this way, a multi-
dimensional and holistic performance evaluation system which takes into account the adaptive
performance as well as the contextual and task performance can be created. Introducing the concept of
“Adaptive Performance” to the Turkish literature, providing a detailed literature review on the concept
and providing a new and different instrument that will contribute to determining the relationship of the
concept with the possible organizational outputs and results by conducting the Turkish reliability and
validity study of the adaptation performance scale constitutes another purpose of the study, as well. In
this way, by looking at the performance in a wider perspective, it is aimed to help the concept of
(relatively neglected) adaptive performance to be included more in scientific studies.

Methodology

The sample of the study was formed by simple random sampling method from 273 people
working in two companies operating in the manufacturing industry of Kayseri Organized Industrial
Zone. The reason why the research sample was chosen from the private sector and industry is the
speed at which these companies are affected by change and transformation. In this sense, the idea that
the industry sector needs relatively more adaptation than other sectors formed the basis of the research
sample. The data used in the study were collected by face-to-face survey method. A total of 250
guestionnaires were distributed for these two enterprises, 205 of them were returned, but 192 were
found suitable for analysis. With this research, the “Adaptive Performance” scale developed by
Charbonnier-Voirin and Roussel (2012) is adapted to Turkish culture and Turkish. The scale
consisting of a total of 19 expressions is rated as 5-point Likert type.

Findings
Reliability Findings

In order to determine the reliability of the adaptive performance scale, Cronbach alpha internal
consistency coefficient and item-total correlation were examined. As a result of the analysis, the item-
total correlations ranged from 0.56 to 0.41 for the creativity dimension, from 0.63 to 0.56 for the
emergency adaptation dimension, from 0.64 to 0.54 for the interpersonal adaptation dimension and
from 0.65 to 0.44 for the training efforts dimension. While the item-total correlations for the first two
items of the stress adaptation sub-dimension were 0.65 to 0.55, the fact that the item-total correlation
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value of an expression in the stress adaptation sub-dimension was less than 0.30 shows that it can not
be accepted as sufficient in distinguishing the item to be measured (Biiyiikoztiirk, 2003).

Validity Findings

In order to verify the construct validity of the scale, exploratory (EFA) and confirmatory
(CFA) factor analysis were performed. As a result of the exploratory factor analysis, four factor
dimensions with eigenvalues greater than 1 were obtained and the total variance explanation rate of
the emergency adaptation factor was 40,73%, the interpersonal adaptation factor was 15,31%, the
creativity factor was 11,28%, and finally the training efforts factor was 10,64%. The cumulative total
variance disclosure rate of the four factors is within acceptable limits with 77.97%. The fit indices of
the model obtained from the CFA were examined and it was found that the minimum chi-square value
(x2 = 148,868, df = 94, p = 0.00) was significant. The fit index values were found as RMSEA = 0.078,
CFI = 0.95, AGFI = 0.90, NFI = 0.90, IFI = 0.95 and TLI = 0, 94. These fit index values reveal that
the four-factor model is acceptable (Hair and Anderson ,1998).

Result

In this study, it was tried to determine the reliability and validity of the adaptive performance
scale developed by Charbonnier-Voirin and Roussel (2012). As a result of the research, it was seen
that the internal consistency of the adaptive performance scale is quite high. In this context, the
adaptive performance scale is considered to be used in the relevant studies in Turkey. It is necessary to
say that the concept of compliance performance, which has been determined to be related to many
concepts at individual, organizational and team level through various studies, does not draw the
required interest and value in the domestic literature. It is hoped that thanks to this scale, which has
been adapted to Turkish, many points regarding the concept will be illuminated and the concept will
draw the necessary attention. In this sense, it is thought that the studies to determine the relationship
between adaptive performance and various organizational processes and outputs will contribute to the
literature.
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