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0z

Bu calisma, Saks ve Ashforth (1997) tarafindan gelistirilen Kisi-Is Uyumu Olgegi 'nin Tiirkce 've uyarlanmasin
ve bu baglamda ol¢egin psikometrik ozelliklerinin incelenmesini amaglamaktadir. Kisi-is uyumu, bireyin bilgi,
beceri ve yeteneklerinin igin gereksinimleriyle ne ol¢iide ortiistiigiinii degerlendiren; is performansi, ig tatmini,
orgiitsel baghlik ve ¢alisan refahi gibi olumlu is yasami ¢iktilariyla iliskilendirilen kritik bir kavramdir. Bu
kapsamda édlgegin Tiirkge 'ye uyarlanmasi, Tiirkiye baglaminda kavramin giivenilir ve gegerli bir sekilde
ol¢iilmesine katki saglayarak, akademik ¢calismalar icin onemli bir ara¢ sunmayr hedeflemektedir. Calismanin
uyarlama siirecinde, dil ve kiiltiirel farkliliklar dikkate alinarak ¢eviri-geri ¢eviri yontemi uygulanmus, Tiirk
kiiltiiriine uygunlugun saglanmasi igin uzman gértisleri alinarak kapsam gecerliligi degerlendirilmistir.
Psikometrik analizler sonucunda dlgegin Tiirkge versiyonunun hem gegerli hem de giivenilir bir dl¢tim aract
oldugu dogrulanmistir. Calisma kapsaminda ayrica, olgiit bagimlhiligi analizleri ile cinsiyet gruplart
arasindaki olgiim esdegerliligi analizleri gergeklestirilmistir. Uyarlama, Tiirkiye 'de kisi-is uyumu konusundaki
aragtirmalarin  yayginlasmasina ve bu kavramin daha derinlemesine anlasiimasina dnemli bir katki
sunmaktadir. Ayni zamanda, insan kaynaklart yonetimi, orgiitsel davranis ve psikoloji gibi alanlarda ¢alisan
arastirmacilar ve uygulayicilar igin giivenilir bir élgiim aract saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kisi-Is Uyumu Olgegi, Kisi-Cevre Uyumu Kurami, Olgek Uyarlama.

Adaptation of the Person-Job Fit Scale into Turkish

Abstract

This study aims to adapt the Person-Job Fit Scale, developed by Saks and Ashforth (1997), into Turkish and
examine its psychometric properties. Person-job fit is a key concept that evaluates how well an individual’s
knowledge, skills, and abilities align with job requirements. It is linked to positive work outcomes, including
job performance, satisfaction, organizational commitment, and employee well-being. Adapting the scale into
Turkish aims to offer a reliable and valid tool for assessing this concept in Turkey, contributing to research in
the field. The adaptation process followed a rigorous methodology, including translation and back-translation,
to address linguistic and cultural differences. Expert reviews were conducted to assess content validity and
ensure the scale’s suitability for the Turkish context. Psychometric analyses confirmed that the Turkish version
is both valid and reliable. The study also incorporated criterion-related validity analyses and measurement
invariance testing between male and female groups. This adaptation provides a significant contribution to the
study of person-job fit in Tirkiye, promoting a deeper understanding of the concept and encouraging further
research. Moreover, it offers a reliable measurement tool for researchers and practitioners in fields such as
human resource management, organizational behavior, and psychology.
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1. Giris

Ihtiyaclarn ve beklentilerin siirekli degismesi nedeniyle, ¢alisanlarin &rgiitsel
hedeflere katkilar1 ile Orgiitlerin ihtiyag duydugu is davranmislar1 arasinda iyi bir uyum
saglamanin karmagsik bir hale geldigi goriilmektedir (Brkich vd., 2002). Dolayisiyla,
calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinlikleri ile isin gereklilikleri arasindaki uyumun dogru bir
sekilde degerlendirilmesi, giiniimiiziin dinamik is ortaminda hem ¢alisanlarin is tatmini ve
performansini artirmak hem de orgiitlerin stratejik hedeflerine ulagmasini desteklemek adina
insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranig alanlarinda kritik bir dncelik haline gelmistir
(Rajper vd., 2020; Warr ve Inceoglu, 2012). Ozellikle, calisanlarin yeteneklerinin isin
talepleriyle Ortlismesi ve isin sagladigi kaynaklarin ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamasi hem

bireysel hem de orgiitsel diizeyde siirdiiriilebilir bir basar1 i¢in temel teskil etmektedir.

Bu baglamda, kisi-is uyumunun artirilmasi, sadece bireysel is performansini degil,
ayni zamanda Orgiitsel verimliligi ve ¢alisan bagliligin1 da dogrudan etkileyen stratejik bir
unsur olarak degerlendirilmektedir (Beier vd., 2020; Milliman vd., 2017). Bu ¢ercevede
calisanlarin yeteneklerinin isin talepleriyle uyumlu hale gelmesi, onlarin motivasyonlarini
artirarak, performanslarini ve genel ig tatminlerini dnemli 6l¢iide iyilestirmektedir. Kisi-ig
uyumu, ¢alisanlarin isyerindeki rollerine daha fazla anlam yiiklemelerini ve boylece orgiitsel
hedeflere ulagsmada daha istekli ve verimli olmalarini saglamaktadir (Kristof-Brown vd.,
2005). Bunun yani sira, isin sagladigr kaynaklarin ¢alisanlarin ihtiyaclarini karsilamasi,
calisanlarin orgiite olan bagliliklarini giiclendirir ve isten ayrilma oranlarin1 azaltmaktadir.
Gicli bir kigi-is uyumu, ¢alisanlarin sadece performansini degil, ayn1 zamanda is tatmini ve
orgiitsel bagliliklarini da olumlu yonde etkilemektedir. Bu durum da uzun vadede orgiit i¢in

rekabet avantaj1 yaratmaktadir.

Kisi-is uyumu, bireyin yetenekleri ile isin taleplerinin veya bireyin ihtiyaglari ile isin
sunduklarinin ortiigmesi olarak tanimlanmakta ve bu uyumun, ¢alisanlarin duygusal, bilissel
ve davranigsal ¢iktilar1 {izerinde dogrudan etkili oldugu belirtilmektedir (Carless, 2005;
Cable ve Edwards, 2004). Kisi-is uyumu, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini artirarak, is
tatminlerini ve motivasyonlarim1 gii¢lendirir. Bu uyum, ayn1 zamanda calisanlarin
igyerindeki stresle basa c¢ikma becerilerini ve is performanslarini iyilestirir. Kisi-is
uyumunun, ¢alisanlarin orgiite olan duygusal bagliliklarini pekistirdigi, bilissel olarak daha
etkin kararlar almalarmi sagladigi ve davranigsal diizeyde daha yiiksek performans

sergilemelerine katkida bulundugu belirtilmisti (De Beer vd., 2016). Bu nedenle, kisi-is
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uyumunun saglanmasi, ¢alisanlarin is yerinde daha verimli ve mutlu olmalarini saglayarak,
orglitlerin genel basarisinm1 ve siirdiiriilebilirligini dogrudan etkileyen bir faktor haline

gelmektedir.

Bu dogrultuda, ulusal yazinda kisi-is uyumu kavramina olan ilgi son yillarda giderek
artmaktadir. Ancak, yabanci dilde gelistirilmis kisi-is uyumu 6l¢eklerinin ulusal yazindaki
kullanimi, ¢ogunlukla olgeklerin yalmizca dil gegerliligi ve temel diizeyde yapilan
giivenilirlik ve gecerlilik analizleriyle sinirli kalmaktadir. Bu durum, 6lg¢eklerin daha ileri
diizey psikometrik 6zelliklerinin yeterince ele alinmadigint gostermektedir. Dolayisiyla bu
smirhilik, kisi-is uyumu Ol¢im araglarinin ulusal baglamda bilimsel bir standart haline
gelmesini ve uluslararasi literatiirle uyumlu bir sekilde kullanilmasini engellemektedir.
Ayrica bu siirlilik, kisi-is uyumu arastirmalarinda 6nemli bir yazin boslugu yaratmakta ve
daha kapsamli, metodolojik agidan giiglii bir dlgek uyarlama yaklagimina olan ihtiyaci
giindeme getirmektedir. Diger bir deyisle, yabanci dilde gelistirilmis kisi-is uyumu
Olceklerinin ulusal yazindaki sinirliliklari, s6z konusu oOlceklerin daha ileri diizeyde
psikometrik 6zelliklerinin, 6rnegin dogrulayici faktor yapilarinin daha ayrintili test edilmesi,
Ol¢iim esdegerligi analizleri, zaman igindeki gilivenilirliginin degerlendirilmesi ve farkli alt
gruplar arasinda gecerliliginin incelenmesi gibi kritik unsurlarin yeterince ele alinmadigini
ortaya koymaktadir. Ozellikle, kisi-is uyumu gibi hem bireysel hem de &rgiitsel ¢iktilar igin
onemli bir kavramin Ol¢iilmesinde bu tiir derinlemesine analizlerin eksikligi, ulusal
baglamda kullanilan O6lgiim araglarmin  bilimsel bir standart haline gelmesini
giiclestirmektedir. Bu durum, ayn1 zamanda, uluslararasi yazindaki bulgularla kiyaslanabilir
sonuclar elde edilmesini ve Tiirk¢e 6lceklerin daha genis bir dl¢lim gegerliligi kazanmasini
da engellemektedir. Bu eksiklikler, kisi-is uyumu alaninda 6nemli bir yazin boslugu
yaratmakta ve daha kapsamli, metodolojik agidan giiclii bir 6lgek uyarlama yaklagimina
duyulan ihtiyact agik¢a gozler oniine sermektedir. Tiirkiye’nin is glicii piyasasinin kendine
0zgli dinamiklerini, sektorel farkliliklarmi ve kiltiirel 6zelliklerini dikkate alarak
gelistirilecek veya uyarlanacak daha ayrintili 61¢iim araglari, bu yazin boslugunu doldurmak
agisindan kritik bir rol oynamaktadir. Ornegin, Tiirkiye’deki ekonomik dalgalanmalar,
bolgesel istihdam farkliliklar ve is giiciiniin egitim seviyesindeki ¢esitlilikleri, kisi-is uyumu
kavramin1 diger iilkelerdeki uygulamalardan farkli sekillerde etkileyebilmektedir. Bu
baglamda, mevcut Ol¢eklerin yalnizca temel gegerlilik-giivenilirlik analizleriyle sinirh
kalmasi, bu dinamiklerin yeterince temsil edilmesini engellemekte ve daha 6zgiin 6l¢iim

yaklagimlarina olan ihtiyacini artirmaktadir.
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Bu 06l¢ek uyarlama calismasinin amaci, Saks ve Ashforth (1997) tarafindan
gelistirilen kisi-is uyumu 6l¢eginin, gida iiretimi ve hizmet sektorlerinde faaliyet gdsteren
calisanlardan olusan farkli 6rneklem grubu iizerinde gecerlilik ve giivenilirlik analizlerini
gerceklestirmektir. Bu ¢alismada, 6lgegin psikometrik 6zellikleri daha kapsamli bir sekilde
incelenerek, farkl sektdrlerdeki uyumu ve gegerliligi degerlendirilmistir. Ozellikle, dlgegin
cesitli sektorlerdeki calisanlar i¢in ne derece uygun ve uygulanabilir oldugunu goérmek,
sektorler arasi farkliliklarin belirlenmesine yardimci olacaktir. Ayrica, kisi-is uyumu
algisinin demografik faktorler (cinsiyet) gibi degiskenlerle olan iliskisi incelenerek bu
alanda Tiirkiye’ye 6zgli onemli katkilar sunulmasi hedeflenmektedir. Calismanin bu yonii,
ulusal yazindaki bosluklar1 doldurmak ve sektorel farkliliklarin kisi-is uyumu algisindaki
etkilerini ortaya koymak adma biiyiikk onem tasimaktadir. Boylelikle, bu calisma,
Tiirkiye’deki insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel davranis ve psikoloji alanlarinda kisi-ig
uyumu tizerine yapilan arastirmalar i¢in daha giivenilir ve gecerli sonuglar liretecek

metodolojik bir zemin olusturmay1 amaglamaktadir.
2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kisi Is Upumu Kavrami

Kisi-is uyumu kavrami, kuramsal temellerini kisi-cevre uyumu kuramindan
almaktadir. Kisi-¢evre uyumu kurami, Van Vianen’in (2018) agikladig1 gibi birey ve cevre
arasindaki iligkinin insan davranisin1 nasil etkiledigini agiklayan ii¢ temel ilkeye
dayanmaktadir: (a) kisinin bireysel Ozellikleri ve c¢evrenin oOzelliklerinin birlikte
incelenmesiyle, davranislarin tahmin edilmesinde bu unsurlarin tek basina incelenmesinden
daha iy1 sonugclar aliabilir, (b) kisinin beklentileri, ihtiyaclar1 ya da dncelikleri ile ¢evresel
kosullar (6rnegin, is ortaminin sunduklari, sosyal destek veya organizasyon kiiltiirii) ne kadar
ortlisiirse, kisinin performansi, tatmini ya da iyi olus diizeyi o kadar artar, (c) uyumsuzluk
kisinin beklentilerinin ¢evrenin sunduklarindan daha yiiksek olmasi ya da tam tersine
¢evrenin sunduklarinin kisinin beklentilerinden fazla olmasi fark etmez; onemli olan,
uyumsuzlugun varligidir. Bu kurama gore kisi-gevre uyumsuzlugu algilandiginda olumsuz
psikolojik, fizyolojik ve davranigsal sorunlar ortaya c¢ikabilmektedir (Edwards ve Van
Harrison, 1993).

Kisi-cevre kuraminin 6ne siirdiigii temel varsayimlar, kisi-is uyumu kavraminin
anlasilmasinda da 6nemli bir rol oynamaktadir. Orgiit, bireyin iginde bulundugu énemli bir

cevresel unsur olarak ele alinarak, “kisi-is uyumu bireyin bilgi, beceri ve yetenekleri ile isin
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gereksinimleri veya bireyin ihtiyaclari/istekleri ile isin sunduklari arasindaki uyum olarak
kavramsallastirilmaktadir” (Carless, 2005, s.412). Cable ve Edwards (2004)’1n tamamlayici
uyum-destekleyici uyum modeline gore kisi-is uyumu, kuramsal yonden ihtiyag¢larin
kargilanmas1 ve deger uyumunu olarak iki temel perspektif {izerine insa edilmistir:
Ihtiyaglarin karsilanmasi, bir bireyin ya da &rgiitiin sahip oldugu 6zelliklerin, diger tarafin
ihtiyaclarin1 veya beklentilerini karsiladigi bir uyumu isaret ettigi gibi, degerler benzerligi
temelinde de taraflarin uyumlu olmasini kapsamaktadir. Dolayisiyla, kisi-is uyumu olarak
isletimsellestirilen bu kavram, bireyler ve is ortami arasinda karsilikli gerekliliklerin
karsilanmasi ve neyin Onemli olduguna dair beklentilerin taraflar arasindaki uyumu
konusunda bireyde olusan algiy1 ifade etmektedir. Bu uyum, bireylerin islerini daha verimli
ve tatmin edici bir sekilde gergeklestirmelerine olanak tanirken, ayni zamanda is ortamindaki
performanslarin1 da etkileyebilmektedir. Bu ger¢evede Kisi-is uyumu, sadece bireysel
basarty1 degil, ayn1 zamanda orgiitsel basariyr da dogrudan etkileyen bir faktor olarak
goriilebilir. Kisi-is uyumu saglandiginda, calisanlar kendilerine uygun gorevlerde yer alarak
yeteneklerini gelistirme firsati bulabilirler. Bu durum ayni zamanda is siireclerinde zaman
ve emek kaybini dnleyerek hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde performansin artmasina
katkida bulunabilir (Sekiguchi, 2004). Bu ¢ercevede, Kisi-is uyumu (person-job fit) ve kisi-
orgiit uyumu (person-organization fit) arasinda 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Kisi-is
uyumu, bireyin ihtiyaclari, istekleri ve degerleri ile yaptigi isin sundugu firsatlar ve
kaynaklar arasindaki uyuma vurgu yaparken, kisi-Orgiit uyumu, bireyin Orgiit iklimine,
degerlerine, ddiillendirme sistemine veya iletisim yontemlerine ne derece uyum sagladigina
odaklanmaktadir (Sekiguchi, 2004). Ayrica, Kisi-6rgiit uyumu, daha ¢ok uzun vadeli baglilik
ve aidiyet duygusunu desteklemekle smirli bir rol oynayabilir (Carless, 2005; Kristof-
Brown, 2000). Ancak, bir ¢alisanin is gereklilikleriyle uyum saglayamamasi durumunda,
orgiitle uyumu bulunsa dahi performansi diisiik kalabilir. Bu nedenle, ise alim siireglerinde
ve insan kaynaklar1 uygulamalarinda kisi-is uyumuna 6ncelik verilmesi, hem calisanlarin
bireysel basarisini artirmak hem de orgiitsel hedeflere ulagmak agisindan daha stratejik bir

yaklasim sunabilmektedir.
2.2. Tliskili Degiskenler

Kisi-ig uyumu 6zellikle orgiitsel davranis, insan kaynaklari yonetimi ve psikoloji
odakli caligmalarda bir¢cok kavramla iliskilendirilmektedir. Kisilik 6zelliklerinden, duygusal
denge (Ehrhart, 2006) ve diger bes-faktor kisilik 6zelliklerinin (Ehrhart ve Makransky, 2007)
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bireyin kisi-is uyumu algisiyla iligkili oldugunu raporlamaktadir. Ayrica is bigimlendirme
davraniglar1 arttiginda, kisi-is uyumu algisinin da olumlu yonde gelistigi ifade edilmektedir
(Tims vd., 2016; Koksal ve Senel, 2022). Kisi-is uyumu ayrica stratejik insan kaynaklari
yonetimi (Boon vd., 2011), orgiitsel kiiltiir (O'Reilly 11, vd., 1991; Suryanarayana, 2023),
orgiitsel 6zdeslesme ve psikolojik giivenlik (Liu vd., 2021) gibi baglama 6zgii degiskenler

ile de iliskilendirilmistir.

Kisi-is uyumu iiretkenlige yol acabilecek degiskenlerle de olumlu yonde iliskilidir.
Iyi olus hali ve gérev performansini yiikselttigi (Lin vd., 2014) ve psikolojik sermaye, drgiit-
temelli 6z saygi, is tatmini, motivasyon ve orgiitsel bagliligi arttirdigi (Nur Iplik vd., 2011;
Tong vd., 2015; Kim vd., 2020) bildirilmektedir. Ayrica, ¢calisanlarin ise baglilik diizeylerini
artirarak yenilik¢i davranislarini olumlu yonde etkilemektedir ve bu iliski, kariyer baglilig
yiikksek oldugunda daha da giiclenmektedir (Huang vd., 2019). Bunun yan1 sira, kisi-is
uyumunun bireyin yalnizca is performansi ve is yasamiyla sinirli kalmayip, is disindaki

yasam alanlarini da olumlu etkiledigini gézlenmektedir (Cirpan vd., 2019)

Kisi-is uyumunun olumsuz yonde iliskide oldugu degiskenler incelendiginde
uluslararasi yazinda arastirmacilarin, tiikenmislik, is baskisit (Zeng ve Hu, 2024), isten
ayrilma niyeti (Saufi vd., 2020; Abdalla vd., 2018), orgiitsel stress (Nur Iplik vd., 2011)
duygusal tiikkenmislik, yetersizlik hissi ve sinizm (Tong vd., 2015) degiskenleri tizerinde
duruldugu gozlemlenmistir. Ulusal yazin ¢aligmalarda ise (Aslan, 2021; Polatct ve Aydin,
2022) kisi-is uyumu algisinin azalmasiyla ortaya ¢ikabilecek olumsuz ¢iktilara isaret eden
uluslararas1 yazini destekler niteliktedir.Bunlara ilave olarak yas faktoriiniin kisi-is
uyumunun c¢alisan c¢iktilart tizerindeki etkisinde diizenleyici bir rol oynayabilecegi de
belirtilmektedir. Ornegin Kim, Schuh ve Cai’nin (2020) ¢alismasi, geng ¢alisanlarin kisi-is
uyumundaki artis ya da azalisa yasli calisanlardan daha giiclii tepkiler verdigini ortaya
konulmustur. Kisi-is uyumu alg1 farkliliklar1 cinsiyet faktoriinden de etkilenmektedir.
Ornegin is yerindeki iliskiler ve aidiyet duygusu gibi sosyal unsurlar kadinlar igin kisi-is

uyumu algisinda daha 6nemli bir yere sahip oldugu bildirilmistir (Venkatesh vd., 2017).
2.3. Bugiine Kadar Yapilan Nicel Calismalar

Kisi-is uyumu algisinin dl¢iimiinde yazinda ¢ogunlukla nicel aragtirma desenlerinin
tercih edildigi goriilmektedir. Kullanilan 6l¢iim araglarinda da genellikle sinirli bir ¢esitlilik
oldugu dikkat cekmektedir. Bu araglardan, Brkich, Jeffs ve Carless (2002) tarafindan
gelistirilen Kigi-Is Uyumu Olgegi, dokuz maddeden olusan ve tek boyutlu bir 6lgektir. Olgek,

58



M. KIZRAK & G. GUNER KiBAROGLU

ters ifadeler de icermektedir ve gilivenirlik katsayis1 0.92 olarak hesaplanmistir. Tiirkiye’de
bu olgek, ilk olarak Kerse (2018) tarafindan Tiirk¢eye cevrilmis ve 5°1i Likert tipi
kullanilarak uyarlanmistir. Calismada, 6lgegin tek boyutlu oldugu belirlenmis ve Cronbach
alpha giivenirlik katsayis1 0.91 olarak hesaplanmistir. Benzer bir sekilde, Kogak (2020) da
Olcegi Tirkceye cevirmis ve giivenirlik katsayisini 0.88 olarak bulmustur. Daha yakin
tarihlerde, Pamuk ve Marsap (2023) tarafindan yapilan ¢eviri ¢alismasinda da 6lgegin tek
boyutlu yapisi dogrulanmistir. Uganok (2008), 6l¢egin Tiirkce gevirisi yapmis ve giivenirlik
katsayisin1 0.92 olarak raporlamistir. Koksal ve Senel (2022) ise Uganok (2008) ve Kerse
(2018) tarafindan yapilan ¢evirilerden faydalanarak kendi ¢alismasinda dl¢egi kullanmis ve

calisma verisi kapsaminda 6l¢egin Cronbach alpha degeri 0.89 olarak hesaplanmistir.

Netemeyer, Boles, McKee ve McMurrian (1997) tarafindan gelistirilen Kisi-is uyumu
olcegi dort maddeden olusan ve tek boyutlu bir dlgektir. Olgegin orijinal calismasinda
giivenirlik katsayis1 Cronbach alpha ile 0.88 olarak hesaplanmistir. Ulusal yazinda, Turung
ve Celik (2012) bu 6lgegin ¢eviri ¢alismasini yapmis ve giivenirlik katsayisini 0.81 olarak
hesaplamistir. Daha sonraki ¢alismalarda, Cindiloglu Demirer (2019) ve Polatci, Sobaci ve
Kaban (2020), Turung ve Celik (2012) tarafindan ¢evrilmis maddeleri kullanilmistir. Polatci
ve Aydin (2022) ise 0lgegin Tiirk¢eye ¢evrilmis formunu kullanarak gilivenirlik katsayisini

0.73 olarak raporlamistir.

Kapsamli ve giivenilir olarak kabul edilen bir baska 6l¢ek de Cable ve DeRue (2002),
caligmalarinda kisi-is uyumunu 6lgmek i¢in liger maddeli iki alt boyut yapisindan olusan bir
Olgek gelistirmistir. Algilanan ihtiyaclar-saglanan destekler uyumu (Perceived needs—
supplies fit) boyutu, bireyin is ortamindaki ihtiyaglarinin igveren tarafindan karsilanma
diizeyini algilamasin1 6lgmektedir. Calismada, bu boyut i¢in giivenirlik katsayisi tek bir
firmadan toplanan verilerle 0.89, farkli firmalardan elde edilen verilerle ise 0.93 olarak
hesaplanmustir. Algilanan gereksinimler-yetenekler uyumu (Perceived demands—abilities fit)
boyutu ise, bireyin sahip oldugu yetenek ve becerilerin isin gereklilikleriyle ne derece
uyumlu oldugunu algilamasini degerlendirmektedir. Giivenirlik katsayisi tek firmadan
alinan verilerde 0.89, farkli firmalardan alinan verilerde ise 0.84 olarak belirlenmistir. Lu
vd., (2014), Boon vd., (2011), Chen vd., (2014) ve Kooij vd., (2017), s6z konusu 2 boyutlu
Ol¢egi calismalarinda kullanmistir. Ulusal yazinda ise bu 6l¢egin Tiirkce ¢evirisi Behram ve
Din¢ (2014) ve Vargiin ve Biiylikyilmaz (2019) ve Dogan’in (2024) aragtirmalarinda
yapilmustir.
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Bagka bir dl¢ek gelistirme ¢alismasi ise Lauver ve Kristof-Brown (2001) tarafindan
gerceklestirilmistir. Olgek tek boyut ve 5 maddeden olusmaktadir ve giivenirlik katsayisi
orijinal ¢alismada 0.79 olarak hesaplanmistir. Bu 6l¢egin gegerleme calismalari, Goetz ve
Wald (2022) ve Farzaneh vd., (2014) gibi yazarlarin aragtirmalarinda yapilmistir. Bu 6lgegin
Tiirkgeye ¢evrilmis formu da Aliogullar (2023) tarafindan yapilmis ve dlgegin giivenirlik
katsayisi olarak 0.91 degeri elde edilmistir.

Erme ve Alparslan (2023) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada, kadin akademisyenlerin is
yasamlarindaki deneyimlerini 6lgmek amaciyla Kadin Akademisyenlerin Calisma Yasami
Kalitesi Olcegi gelistirilmistir. Olgegin gelistirilmesi sirasinda, Kisi-Is Uyumu bir alt boyut
olarak tanimlanmustir. U¢ maddeyi bu alt boyut, calisma yasamu kalitesindeki toplam
varyansin %4,71’ini agiklamaktadir. Olgegin kapsami, kadin akademisyenlerin calisma
hayatindaki kaliteyi belirlemeye yonelik bir perspektif sunmaktadir. Bu baglamda, kisi-is
Uyumu boyutu, bireyin mesleki uyumunu ve is ortamindaki tatminini anlamaya yonelik

Oonemli bir bilesen olarak degerlendirilmistir.

Saks ve Ashforth (1997) tarafindan Uyum Algis: (Perception of fit) 6l¢eginin alt
boyutu olarak kesfedilen kisi-is uyumu degiskeni, Tiirkiye’de ¢eviri ¢aligmast ise Kula
(2022) tarafindan yapilmistir. Kula (2022), spor kuliiplerindeki 206 profesyonel yoneticiden

veri toplamis ve 6l¢egin giivenirlik katsayisini 0.89 olarak bulmustur.

Saks ve Ashforth’un (1997) 4 maddeli ve tek boyutlu kisi-is uyumu 6lgegi, kavrami
derinlemesine ele alan, is bilgisi kaynaklari, bireyin isine uygunluk algis1 ve is sonuglari
arasindaki iliskileri inceleyen giiclii bir kuramsal cerceveye sahiptir. Olcegin orijinal
calismasinda, kisi-is uyumu kavramini 6l¢mek i¢in yiiksek giivenirlik (Cronbach alpha .89)
ve gecerlik sonuglar1 yazarlar tarafindan rapor edilmistir. Saks ve Ashforth ¢caligmalarinda
ayni bireylerden belirli araliklarla veri toplamis ve bu sekilde, bir kisi-is uyumunun zaman
igerisindeki degisimleri, egilimleri ve neden-sonug iligkilerini degerlendirmistir. Ayrica
Saks ve Ashforth (1997) o6lgegi, yayimlandigr derginin (Personnel Psychology), odak
alanmin insan kaynaklar1 yonetimi ve Orglitsel davranig olmast metodolojik giicii ve
boylamsal tasarimi nedeniyle diger 6lgeklere kiyasla daha genis kapsamli ve giivenilir bir
arac olarak one ¢ikmaktadir. Bu 6lgek, 6zellikle uluslararasi yazinda orgiitsel davranis, insan
kaynaklari, turizm yonetimi, psikoloji ¢calismalarinda siklikla kullanilmis; farkli sektorlerde
gorev yapan calisanlar {izerinde gegerliligi kanitlanmistir (Carless, 2005; Ehrhart, 2006;
Peng ve Mao, 2015; Tong vd., 2015; Cai vd., 2018; Saleem vd., 2021; Goetz ve Wald, 2022;
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Lopes vd., 2022; Shin vd., 2024). Bu durum, 6l¢egin Tiirk kiiltlirine uyarlanmasi1 durumunda
farkl1 baglamlarda kullanilabilirligini  destekleyen 6nemli bir avantaj olarak
degerlendirilmektedir. Ayrica, 6l¢egin kisa ve tek boyutlu olmasi, dort maddesinin de agik
ve anlagilir bir yapiya sahip olmasi ve ters maddeler igermemesi goz Oniine alindiginda veri
toplama agisindan kolaylik saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Bunlara ilave olarak, ulusal
calismalarin, uluslararasi yazin ile uyum saglayabilecegi kiiltiirlerarasi karsilastirmalarda

kullanilmasina imkan taniyabilecegi da degerlendirilmektedir.
3. Yontem

Bu caligma, etik kurallara tam uyum saglanarak yiiriitiilmiistiir. Arastirma siirecinde
Baskent Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler ve Sanat Alan Arastirma Kurulu/Sosyal ve
Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’ndan E-62310886-605-410895
numarali etik kurul onay1 alinmis ve siire¢ bu onaya uygun sekilde gergeklestirilmistir. Veri
toplama asamasinda katilimcilar, arastirmanin amaci hakkinda bilgilendirilmis ve goniillii
olarak katilim saglamislarina olanak taninmistir. Veriler anonim olarak toplanmis ve elde
edilen tiim bilgiler gizlilik ilkelerine uygun olarak degerlendirilmistir. Etik kurallar
cercevesinde, katilimcilarin mahremiyetine saygi gosterilmis ve kisisel veriler yalnizca
arastirma amaglar1 dogrultusunda kullanilmistir. Ayrica, katilimcilara aragtirma sirasinda
herhangi bir zarar verilmeyecegi ve katilimlarinin tamamen gonillii oldugu agikca ifade

edilmistir.
3.1. Orneklem

Arastirma, kisi-is uyumu kavramimi derinlemesine incelemek amaciyla
gerceklestirilmistir. Veri toplama siireci, iki farkli zaman diliminde, iki asamali olarak
yirlitilmistir. Calismanin her iki asamasinda, yiiz yiize ve ¢evrimigi yontemlerle
uygulanmak iizere gelistirilen anketler kullanilmig; katilimcilar, kamu ve 6zel sektor
calisanlarindan olusan bir grup arasindan secilmistir. Katilimcilar, goniilliiliilk esasina
dayanarak ve verilerin gizliligi ile paylasilmamasi prensiplerine onay vererek calismaya

dahil edilmistir. Arastirma siirecinde kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir.

[k asamada, gida iiretimi yapan firmalardan toplam 311 katilimciya ulasilmustir.
Ancak eksik veya hatali doldurulan anketler nedeniyle analiz i¢in gegerli 6rneklem 236
katilimeiyla sl kalmustir.  Ilk  asama katilmcilarmin  demografik  ozellikleri

incelendiginde, %49 unun erkek oldugu ve %51 inin kamu sektdriinde ¢alistigi gériilmiistiir.
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Cogunlugu tiniversite mezunu olan bu katilimcilarin evli olduklar1 ve en az 5 yildir ayni
isyerinde calistiklar1 belirlenmistir. Ikinci Asamada hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren
firmalardan toplam 336 katilimciya ulasilmistir. Ancak eksik veya hatali doldurulan anketler
nedeniyle analiz igin gecerli drneklem 260 katilimciyla smirli kalmistir. Ikinci asama
katilimcilarinin - demografik ozelliklerine bakildiginda, %52’sinin erkek oldugu ve
%49 unun kamu sektoriinde galistig1 tespit edilmistir. Cogunlugu yine iiniversite mezunu

olan bu katilimcilarin evli olduklar1 ve en az 3 yildir ayni isyerinde ¢alistiklar1 saptanmaistir.
3.2. Olgegin Ceviri Calismast

Aragtirma kapsaminda, kisi-is uyumu 6lgeginin Tiirk¢eye uyarlanmasi stireci, dilsel
ve kiiltiirel farkliliklarin g6z oOniinde bulunduruldugu dikkatli bir ¢eviri prosediiriiyle
gerceklestirilmistir. Ingilizce olan orijinal Kisi-is uyumu &lgegi icin Saks ve Ashforth (1997)
ile iletisime gec¢ilmis, 6l¢ekte yer alan tim maddeler tizerinde detayl: tartismalar yapilmis ve
gerekli agiklamalar eklenmistir. Kiiltiirel uygunlugu saglamak amaciyla, orijinal ifadeler
Tiirk¢eye anlamlarina en yakin sekilde ¢evrilmis, her bir ifadenin Tiirk kiiltiiriine uygunlugu
dogrulanmistir. Cevirinin dogrulugu ve gecerliligi konusundaki tartigmalar sonucunda,
kiiltiirel esdegerlik saglanmis ve Olcegin Tiirkge wuyarlamasinin uygun oldugu

degerlendirilmistir.

Ceviri siirecinde, Brislin, Lonner ve Thordike (1973) tarafindan Onerilen geviri
yontemine uygun olarak sistematik bir siire¢ izlenmistir. ilk asamada, 6lcegin orijinal formu,
Ingilizce dil yetkinligine sahip iki uzmana iletilmis ve Tiirkgeye gevrilmesi saglanmigtir. Bu
ceviriler, alan uzmanlar1 tarafindan degerlendirilerek literatiir ve baglam agisindan
uygunluklar1 incelenmistir. Bu asamada, anlam kaymalarinin olup olmadig: ve terimlerin
dogru sekilde kullanilip kullanilmadig1 detayli olarak analiz edilmistir. Tiirk¢e form, daha
sonra, orijinal Ingilizce metne geri ¢evrilmek iizere iki Ingilizce dil yetkinligine sahip baska
uzmanlara iletilmistir. Uzmanlar, geri cevirilen Ingilizce metni orijinal metinle
karsilastirarak, anlam biitiinliigliniin korunup korunmadigini1 degerlendirmistir. Bu inceleme
sonucunda, Tiirk¢e cevirilerin orijinal metnin anlamini dogru bir sekilde yansittigir ve
herhangi bir kiiltiirel anlam kaymasmin olmadigi belirlenmistir. Ceviri siirecinin son
asamasinda, alaninda deneyimli bir uzman, Tiirk¢e uyarlamanin anlasilirligini ve uygulama
acisindan uygunlugunu degerlendirmistir. Uzman, 6l¢egin her bir maddesinin dilsel ve
kiiltiirel acidan anlasilir oldugunu ve Tiirkge versiyonun gecerli bir 6l¢iim aract olarak

kullanilabilecegini onaylamistir. Titizlikle yiiriitiilen bu ¢eviri siireci, 6lgegin Tiirkge
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versiyonunun giivenilir ve gegerli bir 6l¢lim aract olmasini saglamistir. Bu uyarlama, kisi-is
uyumu konusundaki ampirik arastirmalarin daha dogru ve giivenilir bir sekilde yapilmasina

katkida bulunacaktir.
3.3. Olcgiim Araclart

Kisi-Is Uyumu Olgegi: Saks ve Ashforth (1997) tarafindan gelistirilen Kisi-is uyumu
Olgegi, bireylerin bilgi, beceri ve yeteneklerinin isin gereksinimleriyle ne 6lgiide uyumlu
oldugunu degerlendirmeyi amaclamaktadir katilimcilarin kisi-is uyumu algilari, 5'li Likert
yapi ile dl¢iilmiistiir. Olgekten alinan yiiksek puanlar, bireyin is gereksinimleriyle uyumunun
yiiksek oldugunu; diisiik puanlar ise uyum diizeyinin diisiik oldugunu gostermektedir. Bu
Olclim, bireyin yetkinlikleri ile isin gereksinimleri arasindaki uyumun, is performansi, is
tatmini ve Orglitsel baglilik gibi is yasamina iligskin sonuglarla baglantilarini incelemek igin

kullanilmaktadir.

Psikolojik Iyi Olus (Well-being) Olgegi: Psikolojik iyi olus diizeylerini 6lgmek icin
Diener ve arkadaglar1 (2009) tarafindan gelistirilen, Telef (2013) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmus tek faktorlii ve 8 maddelik Psikolojik Iyi Olus (Well-being) Olgegi kullanilmistir.
Bu olgek, bireylerin yasamlarini anlamli, amagli ve olumlu bir sekilde degerlendirme
derecelerini 6lgmektedir. Calismada, psikolojik iyi olus 6l¢egi, uyarlama siirecinde Olgiit
bagimli gecerlilik kapsaminda degerlendirilmistir. Olgegin, Kisi-Is Uyumu Olgegi ile
birlikte kullaniminda korelasyon analizi yapilmis ve ayrisma gecerliligi test edilmistir. Bu
analizler, Kisi-Is Uyumu Olgegi'nin psikolojik iyi olus degiskenin yapilariyla olan benzerlik
ve farkliliklarimi ortaya koyarak, olgegin psikometrik o6zelliklerinin kapsamli bir sekilde

degerlendirilmesine katki saglamaktadir..
3.4. Istatistiksel Yontem

Arastirmada, farkli bir kiltiirde gelistirilen bir Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi
hedeflendigi icin ¢eviri ve geri g¢eviri slireci titizlikle yiirtitiilmiistiir. Bu siirecte, 6zellikle
teorik ¢ercevede gelistirilen ifadelerin dogru g¢evrilmesine ve teorik temele uygunlugunun
korunmasina biiyiik 6zen gdsterilmistir. Olgegin gevirisi sirasinda Brislin ve arkadaslarinin
(1973) dnerdigi ¢eviri yontemi izlenmis ve bu sayede hem dilsel hem de kiiltiirel esdegerlik
saglanmistir. Ceviri slirecine dair detayli sonuclar, gelecekteki c¢alismalara referans

olusturmak amaciyla ekte sunulmustur.
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Olgegin psikometrik 6zelliklerini incelemek igin oncelikle gegerlilik analizleri
gerceklestirilmistir. Bu kapsamda, yapisal gecerlilik ve olgiit bagimhi gegerlilik test
edilmistir. Yapisal gecerlilik, kismi en kiiciik kareler (PLS) yontemiyle ve agiklanan
varyanslarin test edilmesiyle saglanmistir. Bu analizler, Smart PLS 4 programi kullanilarak
gerceklestirilmistir. Ayrica, Olgegin ic¢ tutarlilifi Cronbach’s Alpha katsayis1 ile
degerlendirilmis ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Yiiksek Cronbach’s Alpha degeri,
Olcegin giivenilir bir 6l¢iim araci oldugunu gostermistir. Ayrisma gecerliligi, 6lgegin farkl
kavramlarla iliskisini degerlendirmek amaciyla korelasyon katsayist kullanilarak test
edilmistir. Bu analizler IBM SPSS programu ile yapilmistir. Ayrisma gecerliligi sonuglari,

Olcegin diger yapilarla olan iligkilerinin uygun oldugunu gostermistir.

Son olarak, oOlcegin demografik faktorlere (6rnegin, cinsiyet) gore farklilasip
farklilasmadigin1 degerlendirmek amaciyla dogrulanan faktor yapisinin 6l¢iim esdegerliligi
(measurement invariance) test edilmistir. Bu analiz, IBM AMOS 29 programi kullanilarak
gerceklestirilmis ve 6lgegin demografik degiskenler karsisinda esdegerligi dogrulanmistir.
Bu kapsamli psikometrik analizler, ol¢cegin Tiirk¢e versiyonunun hem gecerli hem de
giivenilir bir dl¢glim araci oldugunu ortaya koymus ve aragtirma ve uygulama alanlarina

uygunlugunu desteklemistir.
4. Bulgular
4.1. Aciklayic Istatistikler

Olgek maddelerinin ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerleri, her iki
veri asamasinda elde edilen sonuglarla birlikte Tablo 1'de yer almaktadir. Birinci ¢alisma
(n=236) ve ikinci ¢alisma (n=260) veri analizi sonuglarina, katilimcilarin genel olarak tiim
maddelerden ortalamanin iizerinde puanlar aldiklar1 gozlemlenmistir. Bu durum,
katilimcilarin =~ kisi-is uyumu siireglerine farkli davramiglarla katki sagladiklarini
gostermektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde, ilk calismada 1. ve 4.
maddelerin basiklik degerlerinin kabul edilebilir sinirlarin (£1.96) disinda oldugu ve bu
maddelerin normal dagilimdan sapma gosterdigi tespit edilmistir. Ancak, ikinci ¢caligmada
bu maddelerle ilgili herhangi bir sorun gozlemlenmemistir. Bu farkin, veri toplama
kosullarindaki  degisikliklerden veya katilimcilarin  yanit verme egilimlerindeki
farkliliklardan kaynaklanabilecegi ve yine de kabul edilebilir seviyelerde oldugu

degerlendirilmistir.
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Tablo 1

Olgeginin Madde Istatistikleri

n=236 | n=260
Ort. SS Carp. Bas. Ort. SS Carp. Bas.
Madde 1 4.23 .611 -1.968 1.214 4.54 511 -1.314 1.811
Madde 2 4.20 .592 -1.412 1311 4.68 .502 -1.517 1.215
Madde 3 4.29 .607 -1.418 1.618 4.70 401 -1.418 1.715
Madde 4 4.68 491 -1.962 1.215 4.54 512 -1.312 1.817

* Ort.: Ortalama, SS: Standart Sapma, Carp: Carpiklik Degeri, Bas: Basiklik Degeri

4.2. Olgegin Gegerlilik ve Giivenirlik Bulgulart

Olgegin gecerliligi, kapsaml1 bir sekilde yapr gecerliligi ve eszamanli gegerlilik
analizleriyle degerlendirilmistir. Yap1 gegerliligi agisindan, 6l¢egin agiklanan varyans yapisi
her iki veri seti (n = 236 ve n = 260) i¢in ayr1 ayr1 analiz edilmistir. Bu siirecte, dlgegin tek
boyutlu yapisinin uyumu ve psikometrik 6zellikleri detayli bir sekilde incelenmistir (Hair
vd., 2006; Hair vd., 2017). Ayrica, 6lgegin birlesme ve ayrisma gegerliligi, Smart PLS 4
programi kullanilarak test edilmistir. Bu testlerde, Fornell ve Larcker (1981) tarafindan
belirlenen kriterler ve Henseler, Ringle ve Sarstedt’in (2015) ayrisma gegerliligi olgiitleri

esas alinmstir.

Analizler sonucunda, dlgek maddelerinin faktor yiiklerinin %40’tan yiiksek oldugu
ve aciklanan ortalama varyans (AVE) degerlerinin %50 ve iizeri oldugu goriilmiistiir. Bu,
6l¢egin maddelerinin yeterli diizeyde ortak varyansa sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica,
birlesik giivenilirlik (CR) degerlerinin %70’in iizerinde, ¢oklu baglant1 katsayilarinin (VIF)
5’in altinda ve veri tutarliligi katsayisinin (rho_A) %70’ten biiylik oldugu belirlenmistir
(Hair vd., 2017). Model uyum istatistikleri agisindan yapilan degerlendirmeye gore, iyi
uyum degeri (SRMR) 0.08’in altinda bulunmus, model uyum degerleri (d-ULS ve d-G) ise
modelin tahmin edilen ve gozlemlenen korelasyon katsayilar: arasindaki farkin istatistiksel
olarak anlamli olmadigini (p>0.05) gbstermistir. Ayrica, normlu uyum indeksi (NFI) %90°1n
tizerinde tespit edilmistir (Hair vd., 2006; Hair vd., 2017; Yildiz, 2020).

Tablo 2

Olciim Modeli Sonuclar
Model  FYK CA CR AVE VIF rho A SRMR _ d-ULS  dG NFI
n=236  486- 619 874 771 524 24 812 078 (1r343%-05) 2;5133).05) 951
n=260  511-685 874 789 573 Lo 8% 072 1312 1.105 968

* FYK: Faktdr Yiikii Aralifi, CA: Cronbach Alfa, CR: Birlesik giivenirlilik, AVE: A¢iklanan ortalama varyans degeri, VIF: Coklu
baglanti katsayisi, tho_A:Veri tutarlilhigi kat sayisi , SRMR: lyi uyum degeri, d-ULS ve, d-G: Model iyi uyum degeri, NF:Normlu uyum
indeksi.
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4.3. Ol¢cegin Birlesme ve Olgiit Bagimli Gegerliligi

Kisi-Is Uyumu Olgegi’nin Tiirkgeye uyarlanmasiyla ilgili ¢alismada elde edilen
birlesme gecerliligi ve Olcilit bagimli gecerlilik bulgular, Tablo 3’te detayli bir sekilde
sunulmustur. Bu tablo, iki farkli 6rneklem (n=236 ve n=260) iizerinden, Kisi-Is Uyumu ile
Psikolojik Iyi Olus degiskenleri arasindaki iliskileri ve Slcegin psikometrik 6zelliklerini

inceleyen analiz sonuglarini igermektedir.

Birlesme gecerliligi acisindan yapilan degerlendirmelerde, Kisi-Is Uyumu Olgegi
icin hesaplanan AVE karekokii degerleri n=236 6rnekleminde 0.723, n=260 6rnekleminde
ise 0.756 olarak bulunmustur. Bu degerler, 0.50’nin {izerinde olmasi1 gereken kriteri
karsilayarak olcegin yiiksek diizeyde birlesme gegerliligine sahip oldugunu gostermektedir.
Bu durum, 6l¢egin 6lgmekte oldugu kavrami dogru ve tutarh bir sekilde yansittigini ortaya
koyarken, ayn1 zamanda giivenilirlik ve yap1 gegerliligi agisindan giiclii bir temel sundugunu
da gostermektedir. Tabloda ayrica, Kisi-Is Uyumu ile Psikolojik Iyi Olus arasindaki
korelasyon degerlerine yer verilmistir. Bu ¢er¢evede n=236 6rneklemi i¢in bu deger 0.433,
n=260 6rneklemi i¢in ise 0.511 olarak hesaplanmistir. Her iki 6rneklemde de bu iki degisken
arasinda pozitif ve anlamli bir ilisgki bulunmustur. Bu kapsamda p<0.01 diizeyinde

anlamlilik, bu iligkinin gii¢li ve glivenilir oldugunu desteklemektedir.

Olgiit bagimhi gegerlilik baglaminda yapilan analizler, Kisi-Is Uyumu Olgegi ile
Psikolojik Iyi Olus Olgegi arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu durum,
her iki Olgegin benzer yapilarla uyumlu oldugunu ve birbirini destekleyen sonuglar
sundugunu gostermektedir. Boylelikle, Kisi-Is Uyumu Olgegi’nin gegerliligi bir kez daha
dogrulanmustir. Sonug olarak, Kisi-Is Uyumu Olgegi’nin Tiirkgeye uyarlanmas: siirecinde
elde edilen bulgular, 6lgegin hem giivenilir hem de gegerli bir ara¢ oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu ¢alisma, 6l¢egin Tiirkiye’deki ¢alisanlar i¢in uygulanabilirligini artirmakta

ve kiiltiirel uyum acisindan da gegerliligini gliglendirmektedir.

Tablo 3

Kisi-Is Uyumu Olgegi’'nin I¢ Tutarlilik ve Olgiit Bagimli Gegerlilik Sonuglar:

.. n=236 n=260
Degiskenler ) @ ) @
Kisi-Is Uyumu (0.723) (.756)

Psikolojik Iyi Olus 433** (0.788) S11** (.791)

*p<.05, ¥**p<.01, Parantez i¢inde yazilmis olan degerler AVE’nin karekok degerlerini gostermektedir.
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4.4. Olgiim Esdegerliligi

Bu calismada, Kisi-Is Uyumu Olgegi’nin kadin ve erkek gruplar arasinda 6l¢iim
esdegerliligini degerlendirmek i¢in ¢coklu-grup dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Bu
analiz, yalnizca ortalama skorlarin karsilastirilmasina degil, ayn1 zamanda modeldeki tiim
istatistiksel hesaplamalarin gruplar aras1 farkliliklarini incelemeye dayanmaktadir. Ilk
olarak, dogrulayici faktor analiziyle olusturulan 6l¢ek yapisi, kadin ve erkek gruplarinda ayri
ayr1 test edilmistir. Daha sonra, her iki gruba ait ortak modelin faktor yiikleri, 6l¢iim sabitleri,
varyans ve kovaryanslar ile hata terimleri acisindan tutarliligi incelenmistir. Modeller
arasindaki farkliliklart belirlemek i¢in ki-kare fark testi yapilmig ve bu farkin anlamsiz olup
olmadig1 (p>0.05) degerlendirilmistir. Bunun yani sira, uyum indeksleri farklarinin Chen’in
(2007) belirttigi kriterlere uygun olup olmadigina (ARMSEA<0.015, ATLI<0.010)
bakilmistir. Tablo 4’te yer alan sonuglar, kadin ve erkek gruplar1 arasinda Ol¢iim
esdegerliligini saglamaya yonelik kapsamli analizlerin bulgularini igermektedir. Bu yontem,
Olcegin her iki grup icin de tutarh bir sekilde isleyip islemedigini belirlemis ve modelin

gecerlilik ile glivenilirlik diizeyini ortaya koymustur.

Bu metodoloji dogrultusunda, ilk olarak kadin ve erkek gruplari tizerinde dogrulanan
yapisal model test edilmis, tiim istatistikler serbest birakilarak diger modellerle
karsilastirilacak referans temel model (Model 1) olusturulmustur. Tablo 4 incelendiginde,
referans modelin uyum degerlerinin kabul edilen smirlarin biraz altinda kaldig:
gozlemlenmistir. Bu durum iizerine, programin onerileri dogrultusunda, 1. soru ("Bilgi,
beceri ve yeteneklerin, yaptigin isin kosullarina ne derece uygun?") ve 4. soru ("Yaptigin is,
yapmak istedigin seylere ne derece imkan sagliyor?") arasindaki hata varyanslari
iligkilendirilmistir. Bu diizenlemeler, arastirma siirecinde kisit olarak degerlendirilmistir.
Yapilan diizenlemeler sonrasinda elde edilen sonuclar, diizenlenmis modelin iyi bir uyum
sagladigin1 ortaya koymus ve devam eden tiim analizlerde bu model (Model 2) referans

model olarak kabul edilmistir..

Ilk asamada, modeldeki tiim faktor yiikleri kisitlanmis (Model 3) ve elde edilen
sonuglar Model 2 ile karsilastirilarak degerlendirilmistir. Bu analiz sonucunda, Model 3'iin
Model 2'den anlamli bi¢cimde farkli oldugu (p<0.01) belirlenmistir. Bu durum iizerine, en
fazla farklilik yaratan faktor yilikiinden baglanarak belirli faktor yiikleri serbest birakilmis ve
model her seferinde tekrar test edilmistir. Bu islem, modelde farkin ortadan kalktig1 asamaya

kadar siirdiirilmiistiir. Sonug olarak, 2. ve 3. sorularin faktor yiikleri serbest birakilmistir.
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Bu diizenleme sonrasinda elde edilen degerler su sekildedir: 2. soru i¢in Kadin=0.11, p<0.01
ve Erkek=0.28, p<0.01; 3. soru i¢in Kadin=0.42, p<0.01 ve Erkek=0.64, p<0.01. Bu
diizenlemelerin ardindan, Model 2 ile Model 3 arasinda anlamli bir fark olmadigi

belirlenmistir (p=0.211, ARMSEA=0.001, ATLI=0.005).

Bu c¢alismada, elde edilen modele ek olarak 6l¢lim sabitleri kisitlanmis ve bu sekilde
Model 4 olusturulmustur. Ik asamada, Model 4 ile Model 3 arasinda anlamli bir fark oldugu
tespit edilmistir. Ancak, 3 numarali 6l¢lim sabitinin serbest birakilmasinin ardindan (3 i¢in
Kadin=2.316, SS=0.052; Erkek=3.112, SS=0.81), Model 3 ile Model 4 arasinda anlamli bir
fark olmadig1 gorillmiistir (p=0.089, ARMSEA=0.001, ATLI=0.003). Sonraki adimda,
Model 4’e varyans ve kovaryans kisitlamalar1 eklenerek Model 5 olusturulmustur. Model 5
ile Model 4 arasinda yapilan karsilastirma sonuglari, iki modelin farklilik gdstermedigini
ortaya koymustur (p=0.811, ARMSEA=0.003, ATLI=0.007). Son olarak, Model 5’¢ hata
varyanslar1 kisitlanmis ve Model 6 elde edilmistir. Yapilan analizler, Model 6 ile 6nceki
model arasinda istatistiksel bir farklilik olmadigin1 géstermistir (p=0.214, ARMSEA=0.003,
ATLI=0.005). Bu bulgular, Kisi-Is Uyumu Olgegi’nin dort sorusu baglaminda kadmn ve
erkek gruplari arasinda bazi istatistiksel farkliliklar bulundugunu, ancak Olgegin diger

sorularina iligkin istatistiklerde anlamli bir farklilik olmadigini ortaya koymaktadir.

Tablo 4.
Grup Karsilastirmasi (n = 496, Nggain= 246, Nerkek= 250)

Model Kikare(y) Sd y¥sd p CFl TLI RMSEA ATLI ARMSEA

Model 1 615.03 281 1315 000 .91 .95 084 - -

Model 2 609.15 234 1289 000 .92 .93 043 - -

Model 3 633.52 314 1512 000 .86 .90 062  (005)  (.001)
(13.72) (11) (211)

Model 4 624.32 309 1416  .000 .89 .92 058  (003)  (.001)
(12.09) (10) (.289)

Model 5 622.10 398 1.408 .000 .87 .91 053 (007)  (.003)
(1.69) 9) (271)

Model 6 667.09 381 1714 000 85 .85 078  (005)  (.003)
(18.51) (18) (.318)

*Parantez i¢indeki degerler serbest birakilan degerler sonrasinda ilgili model ile karsilagtirma istatistiklerini gdstermektedir. CFl =
Comparative Fit Index (Karsilagtirmali uyum indeksi), TLI = Tucker Lewis Index (Tucker Lewis indeksi), RMSEA = Root Mean Square
Error of Approximation (tahmin hatasinin ortalama karakdokii)

5. Sonu¢ ve Tartisma

Bu arastirma, Kisi-Is Uyumu (P-J Fit) kavrammin Tiirkgeye uyarlanmasi ve
psikometrik analizlerinin yapilmas: agisindan énemli bir adimdir. Iki farkli sektdrlerden elde
edilen veri setiyle gergeklestirilen bu calismadan bulgular, Kisi-Is Uyumu Olgegi’nin
Tiirkceye uyarlanmasi siirecinde gecerlilik ve gilivenilirlik acisindan giiglii kanitlar

sunmaktadir. I¢ tutarhilik ve &lgiit bagimli gecerlilik analizleri, her iki veri seti iizerinden
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yapilan testlerle saglam bir sekilde dogrulanmistir. i¢ tutarlilik analizlerinin sonuglari,
Olcegin giivenilir oldugunu ve her iki Orneklemde de tutarli Olgiimler sagladigini
gostermektedir. Ayrica, kisi-is uyumu ile psikolojik iyi olus arasindaki iliskiyi 6l¢mede
kullanilan 6lgegin gecerliligi, yapilan korelasyon analizleri ile desteklenmistir. Kisi-ig
uyumu ile Psikolojik iyi olus arasindaki pozitif iliski, 6lgegin teorik yapisini ve islevselligini

dogrulamaktadir.

Arastirma bulgulari, daha genis kuramsal ¢ergevelerle baglanti kurulmasina olanak
tanimaktadir ve oOzellikle Kisi-Cevre Uyumu kuramina 1sik tutmaktadir. Bu kuram,
bireylerin psikolojik iyi olusunun yalnizca isin kendisiyle degil, ayn1 zamanda orgiitsel
kiiltiir, degerler ve calisma kosullar1 gibi is ¢evresiyle olan uyumlarma bagli oldugunu
savunmaktadir. Aragtirmada, kisi-is uyumu kisi-cevre uyumu gercevesinde ele alinmis ve
bireylerin ¢evreleriyle uyum saglamalarin1  desteklemek amaciyla is tasariminda
gerceklestirilen diizenlemelerin, psikolojik iyi olus ve is sonuglari tizerinde 6nemli bir etkisi
oldugu vurgulanmistir. Bu baglamda, c¢aligma kisi-is uyumunun, kisi-gevre uyumu
modelinin temel bilesenlerinden biri oldugunu ortaya koymakla birlikte, bu modelin kisi-
orgiit uyumu, kisi-yonetici uyumu ve kisi-takim uyumu gibi diger bilesenlerini de igerdigine

dikkat cekmektedir.

Arastirmanin bulgulari, akademik alanda da énemli bir katki sunmaktadir. Kisi-is
uyumu ve is bigimlendirme iizerine yapilan bu ¢alisma, Tiirkge'ye uyarlanmis gecerli bir
Olctim aracinin kullanilabilirligini ortaya koymustur. Gelecek ¢alismalarda, bu 6l¢egin farkli
sektorlerden ve cesitli demografik 6zelliklere sahip genis 6rneklemlerle test edilmesi, kisi-
is uyumu {lzerine daha kapsamli ve derinlemesine bilgiler elde edilmesine olanak
taniyacaktir. Ayrica, bu arastirmalarin farkli kiiltiirel baglamlarda gergeklestirilmesi, is
uyumunun kiiltiire 6zgii dinamiklerinin daha iyi anlasilmasina yardimci olabilir. Bununla
birlikte, arastirmacilar, bu 6l¢iim aracimi kullanarak orgiitlerde kis-is uyumunun, is tatmini,
verimlilik ve ¢aliganlarin psikolojik iyi olusu tizerindeki etkilerini daha ayrintili bir sekilde
inceleyebilirler. Bu tiir caligmalar, is yerindeki bireysel uyum diizeylerinin, c¢alisanlarin
genel psikolojik ve fiziksel saglig ile orgiitsel hedeflere ulagma siirecindeki roliinii daha net
bir sekilde ortaya koyarak, insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranis yazinina degerli
katkilar saglayabilir. Ayrica, bu tiir arastirmalar, is ortamindaki farkli degiskenlerin
calisanlarin genel deneyimlerine etkisini analiz ederek, gelecekteki is tasarimlari ve stratejik

uygulamalara yon verebilir. Bunlara ilave olarak kisi-Is uyumu ile kisi-cevre uyumu kurami
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arasinda baglanti kurarak, bu arastirma, bireylerin is g¢evreleriyle olan dinamik
etkilesimlerinin anlasilmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Gelecekteki arastirmalar, bu
uyumun ¢esitli boyutlarimi (6rnegin, kisi-orgiit, kisi-takim, kisi-yonetici uyumu) inceleyerek

calisanlarin 1yi olus diizeyleri ve orgiit verimliligi tizerindeki etkilerini arastirabilir.

Bu arastirma Ozellikle insan kaynaklar1 alanindaki profesyoneller i¢in de onemli
cikarimlar sunmaktadir. Calisanlarin is uyumunu artirmaya yonelik stratejiler gelistirme
noktasinda bu 6l¢egin insan kaynaklar1 uygulamalarinda kullanimui, etkili bir arag olarak one
cikmaktadir. Is giiciiniin taleplerini daha etkin bir sekilde yonetebilmek ve is kaynaklarini
artirabilmek, i3 bi¢imlendirme davraniglarinin  dogru uygulanmasi ile miimkiin
olabilmektedir. Bu siire¢, sadece ¢alisanlarin verimliligini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda
stirdiiriilebilir yenilik¢iligi destekleyerek calisan bagliligint pekistirme agisindan kritik bir
rol istlenebilmektedir. Calisanlarin is taleplerine uygun is tanimlart ve Orgiitsel
diizenlemeler saglamak, kurumlarin verimliligini artirirken rekabet giliciinii  de
gliclendirebilir. Bunlara ilave olarak, ¢alisanlarin beceri ve yetkinlikleri ile is talepleri
arasindaki uyumu gii¢lendirmek, isyerindeki motivasyon, is tatmini ve genel performansi
artirabilir. Ozellikle cinsiyet farkliliklarini dikkate alarak, calisanlarin bireysel ihtiyaclarina
yonelik daha esnek is yapilart gelistirilmesi gerektigi konusunda Onemli ipuglari
sunabilmektedir. Bu baglamda, is yapisinin sekillendirilmesinde, her bireyin kendine 6zgii
ithtiyaclar1 ve potansiyeli g6z 6niinde bulundurularak daha adil, kapsayici ve etkili ¢oztimler
iretmek miimkiin olabilir. Bu cergevede bu arastirmanin bulgulari, daha genis bir
perspektifte is niteliklerinin dogru sekilde bi¢imlendirilmesinin c¢alisanlarin  kisisel

gelisimlerine ve orgiitsel hedeflere nasil daha fazla katki saglayabilecegini gostermektedir.

Sonug olarak bu arastirma, Kisi-Is Uyumu Olgegi nin Tiirkge versiyonunun giivenilir
ve gegerli oldugunu kanitlayarak, is ve ¢alisan iligkisini daha iyi anlamak ve insan kaynaklari
uygulamalarini gelistirmek i¢in yerli yazina 6nemli bir 6l¢lim araci sunmustur. Bu
arastirmanin bulgulari, gelecekteki arastirmalar icin saglam bir temel olusturarak,
calisanlarin is uyumunu artirmaya yonelik pratik uygulamalarin gelistirilmesine katki
saglamaktadir. Hem arastirmacilar hem de uygulamacilar i¢in bu ¢aligsma, insan kaynaklar
yonetimi alanindaki yenilik¢i stratejilerin sekillendirilmesinde 6nemli bir rol oynayacaktir.
Bu kapsamda, Kisi-Is Uyumu Olgegi'nde yer alan maddeler, asagida belirtilen Tablo 5°de
sunulmustur. Tablo, isin bireylerin bilgi, beceri ve yetenekleriyle ne derece uyumlu
oldugunu, isin bireylerin kisisel hedeflerine ve isteklerine nasil katki sagladigini, ¢calisanin

isindeki uyum ve tatmin diizeyine iligskin algisinin ne diizeyde oldugunu 6lgen maddeleri
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gostermektedir. Olgek, 5'li Likert tipi bir 6l¢iim kullanarak her maddeye 1 ile 5 arasinda bir
puan verilmesini saglamaktadir. Puanin yiiksek oldugu durumlarda, kisi-is uyumunun da
yiiksek oldugu, kisinin beceri, yetenek, degerler ve isin gereksinimleri arasinda yiiksek bir
uyum oldugunu gostermektedir. Ote yandan, daha diisiik puanlar, kisi-is uyumunun daha
diisiik oldugunu ve bireylerin isine uyum saglamakta zorlandigini ve isin kisiye sunduklari
ile bireysel beceri, yetenek veya kisinin beklentileri arasinda uyumsuzluk oldugunu

gostermektedir.

Tablo 5
Kisi-Is Uyumu (Person-Job Fit) Ol¢ek Maddeleri

Bilgi, beceri ve yeteneklerin, yaptigin isin kosullarina ne derece uygun?
1. 1= Hig¢ uygun degil; 2= Genel olarak uygun degil; 3= Orta diizeyde uygun; 4= Genel olarak uygun; 5= Tamamen
uygun

Yaptigin is, ihtiya¢larini ne derece tatmin ediyor?
2. 1= Hig tatmin etmiyor; 2= Pek tatmin etmiyor; 3= Orta diizeyde tatmin ediyor; 4= Genel olarak tatmin ediyor; 5=
Tamamen tatmin ediyor

Yaptigin is, sana ne derece uygun?
3. 1= Hig uygun degil; 2= Genel olarak uygun degil; 3= Orta diizeyde uygun; 4= Genel olarak uygun; 5= Tamamen
uygun

Yaptigin is, yapmak istedigin seylere ne derece imkan sagliyor?
4, 1= Hig saglamiyor; 2= Genel olarak saglamiyor; 3= Orta diizeyde sagliyor; 4= Genel olarak sagliyor; 5= Tamamen
sagliyor

Destek Bilgisi: Bu ¢alisma, kamu, ticari veya kar amaci giitmeyen kuruluslar gibi herhangi
bir organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Bu calismada yazar ¢ikar ¢atismasi olmamustir.

Etik Onayi: Bu c¢alismada gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve/veya ulusal
arastirma komitesinin etik standartlarina ve 1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine veya karsilastirilabilir etik standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Bu c¢alismaya katilan tiim bireysel katilimcilardan
bilgilendirilmig onam formu alinmisgtir.
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