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KAMU CALISANLARININ PERFORMANS ANALIZINE YONELIK YAPISAL

ESITLIK MODELI UYGULAMASI
0z
Calismamizda; performans, performans yonetimi, performans degerlendirme ve kamu performans yonetiminin agiklamasi
yapilmis olup, arastirma i¢in Ankara ilinde ¢esitli kamu orgiitlerinde ¢alisan toplam 300 kamu ¢alisanina kendi performansini
Olgcecek sorular sorulmustur. Aragtirmanin amaci, onceden Olgek formunda belirlenen ve ¢alisanlarin performansint dlgen
caliganlar i¢in kriterler, mesleki yeterlilik, davranigsal yeterlilik ve bireysel yeterlilik faktorleri arasinda iligkisel anlamda model
olusturmaktir. Aragtirmada kullanilan yetkinlik bazli performans degerlendirme dlgegi kullanilmistir. Ayrica, anket yapilan
kamu caliganlar1 kendi performanslarini kendileri degerlendirmistir. Bulgulara gore; anket uygulananlar, bireysel yeterlilik ve
calisanlar igin kriterler faktorlerini benzer algiladiklarindan dolayi, faktdr analizine gére toplam 3 faktor olusturulmustur.
Bunlar; mesleki yeterlilik, davranigsal yeterlilik, bireysel yeterlilik-galisanlar i¢in kriterlerdir. Yine ¢ok boyutlu 6l¢ekleme
yontemiyle bireysel yeterlilik ve ¢aliganlar igin kriterler faktorlerinin degiskenleri arasindan 6klid mesafesi modeli uygulanmis
ve kamu caliganlar1 tarafindan benzer algilanan bu iki faktoriin degiskenlerinin 6klid mesafesi birbirine ¢ok yakin ¢ikmigtir.
Ayrica, mesleki yeterlilik ve davranissal yeterlilik faktorlerinin kendi degiskenleri arasindaki 6klid mesafesi yakin, faktorlerin
birbirleri arasindaki 6klid mesafesi ise fazla ¢ikmistir. Bunlarin diginda, performans 6lglimiiniin giivenirligi ve gegerliligi
saglandiktan sonra, analizin devaminda olusturulan bu {i¢ faktor arasinda iligkisel bir model olusturulmus ve dogrulanmis, s6z
konusu modele iligkin olusturulan hipotezler yol analizi ile gegerlilikleri test edilmistir.
Anahtar Kelimeler: Mesleki yeterlilik, davranigsal yeterlilik, bireysel yeterlilik ve ¢alisanlar igin kriterler

APPLICATION OF STRUCTURAL EQUALITY MODEL FOR PERFORMANCE
ANALYSIS OF PUBLIC EMPLOYEES

ABSTRACT

In our study; performance, performance management, performance evaluation and public performance management were
explained. A total of 300 public employees working in various public organizations in the city of Ankara were asked questions
about their performance. The aim of the research is to establish a model of associational meaning between the factors,
occupational competence, behavioral competence and individual qualification factors for the employees previously determined
in scale form and measuring the performance of the employees. The competency-based performance evaluation scale used in
the research was used. In addition, the surveyed public employees assessed their own performances themselves. According to
findings; 3 factors were created according to the factor analysis because the survey participants perceived the factors of the
individual competence and the criteria for the employees as being similar. This; occupational competence, behavioral
competence, individual competence - criteria for employees. Euclidean distance model was applied among the variables of
individual qualification and criteria for employees by multidimensional scaling method and the euclidean distance of these two
variables, which are perceived similar by public employees, are close to each other. In addition, the Euclidean distance between
the self-efficacy and behavioral adequacy factors is near, and the Euclidean distance between the factors is high. After ensuring
the reliability and validity of the performance measurement, a relational model was established and verified between these
three factors, which were formed during the analysis, and the hypotheses related to the model were tested for their validity by
path analysis.

Keywords: Occupational competence, behavioral competence, individual competence and criteria for employees
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1. GIRIS
Performans, ister kamu isterse 6zel kurumlarda olsun, organizasyonun strateji ve misyon olusturmasinda
ve vizyona ulagsmasinda etkin bir aractir. Performans kelimesi, kurumsal anlamda belli bir zaman

diliminde Uretilen mal ve hizmetlerin miktari, ¢alisan boyutuyla ise, amaca ulagmak igin sarf edilen
"verimlilik" ve "etkililik" seviyesidir (Tutar ve Altindz, 2010: 201). Ozellikle globallesme ve rekabet
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ortamin sikligi bu tanimin belirginligini daha ¢ok su yliziine ¢ikarmistir. Cilinkii organizasyonlarin
verimliligini ve etkinligini performans belirlemektedir.

Cagimizda is ile ilgilenen organizasyonlarin ekonomik ve sosyal yasamdaki 6nemleri daha da ¢ok
belirginlesmektedir. Organizasyonlar, yogun rekabet kosullarinda optimal bir sekilde idare edilmesi
gerekmektedir. Bunun i¢in, bir organizasyondaki en {iist diizeydeki yoneticiden en alt diizeydeki is
gorene kadar biitlin personel belirli bir basar1 gerceklestirmeleri ve siirekli kendilerini gelistirmeleri
gerekmektedir. Organizasyonun cevre i¢inde uyum saglayabilmesi ve beseri fonksiyonlarini
gerceklestirmesi, organizasyon iiyelerinin stratejik hedef ve gerekli olan katkiy1 saglayabilmelerine ve
bu katkinin sartlara gére gbzden gegirilip, iyilestirilmesine baglidir (Bingdl, 2006: 320).

Performansla gelisen verimlilik ve etkinlik amac1, kamu ve 6zel organizasyonlar icin ortaktir. Fakat 6zel
ve kamu organizasyonlari, performansi olusturma amaci olarak birbirinden farklilik gostermektedir.
Dogal haliyle, kamu organizasyonlar1 kamu yararini saglamak amaciyla performansi gelistirmekte olup,
0zel organizasyonlar ise, kar amaciyla performanslarmi gelistirir. Bu anlamda organizasyonlarin hizla
gelisen diinya sartlarina uyum saglayabilmeleri, yonetim sartlarini yeniden sorgulayarak amaca yonelik
olarak performanstan verimli sekilde faydalanmalari, performansi sistematik bir kaliba sokmas1 ve
performansin siirdiiriilebilirligini saglamasi organizasyonda yonetimin biitiinsel ve sistemsel bir yapiya
sahip olmasina baglidir.

Organizasyonu istenen amaclara yoneltmek i¢in, organizasyonun mevcut ve gelecege iliskin durumlari
ile ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve
gerekli etkinlikleri baslatma ile siirdiirme gorevlerini yiiklenen bir yonetim siireci olarak performans
yOnetimi, organizasyonun performansinin en iyi durumundan yararlanmasi anlaminda 6nem tegskil
etmektedir. Ayrica, glinimiiziin rekabetg¢i kosullarinda bircok organizasyon performans
degerlendirmeyi, nitelikli calisanlarin kendi organizasyonuna ilgi duyulmasini saglamak ve is doyumu
ile verimliligi artirmak icin stratejik bir ara¢ olarak kullanmakta olup, performans degerlemesi birgok
yonetsel kararda danisilmasi ve dikkate alinmasi gereken dnemli bir yap1 halini almaktadir (Bakan ve
Kelleroglu, 2003: 104).

2.  LITERATUR

2.1. Performans, Performans Degerlendirme ve Performans Yonetiminin Tamimm ve
Ozellikleri

Performans, planlanmig bir faaliyetin amaca ulagsma seviyesidir. Bir organizasyon boyutuyla performans
ise, igi gérme yoOntemi veya kalitesi anlamina gelmektedir (Amaratunga, David & Marjan, 2000).
Performans, "bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle amaclanan hedefe yonelik
olarak nereye varabildigi, diger bir ifadeyle neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak
anlatim1” olarak tanimlanmaktadir (Tinaz, 1999: 389). Tanimlardan da anlasilacagi gibi performans,
hem organizasyon hem de birey acisindan 6nceden belirlenen amaca yonelik ¢cabadir. Burada 6nemli
olan; ¢ok performans gostermekten ziyade, amaca uygun olan performans saglama esastir. Dolayisiyla
performans, organizasyon agisindan strateji, amag¢ ve vizyona gore sekillenmektedir. Boylece
performans; bagimsiz degisken veya sebep olup, strateji, amag ve vizyonda bagimli degisken veya
sonugtur.

Performans degerlendirme, bir organizasyonun daha 6nceden belirli olan hedefleri gergeklestirmek igin
tiim ¢aliganlarin sergilemis oldugu ¢abalarin bileskesiyle ortaya ¢ikan ¢iktilarin degerlendirilmesidir
(Tunger, 2013: 90). Dolayisiyla organizasyonlar performans degerlendirmeyi, organizasyon amaglarini
gerceklesme diizeyini denetlemek ve onlar1 degerlendirmek i¢in kullanir (Ghalayayini & Noble, 1996).

Ozel organizasyonlar acisindan performans degerlendirme, ¢alisanlarin organizasyon igindeki basari
diizeyinin iistii veya amiri tarafindan analizinin yapilmasi ve ¢alisandan is géorme agisindan beklenenin
hangi seviyede gerceklestirdiginin saptanmasidir (Tikici, 1994: 52). Diger bir ifade ile performans
degerlendirme, organizasyondaki tiim ¢alisanlarin, belirli bir zaman araliginda is gérme agisindan
sergilemis olduklari davranislarin, yeteneklerin ve verimliliklerin organizasyon idaresi tarafindan takip
edilmesidir (Ulker, 1997: 89).
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Performans degerlendirme, tanimlardan da yola ¢ikarak organizasyon i¢inde amaglarin gergeklestirilme
diizeyi olarak goriilebilir. Performans degerlendirilmesinde mevcut performans durumunun yaninda,
amaglarin gerceklestirilmesi igin gereken performans ile mevcut performans arasindaki fark da
onemlidir. Ciinkii bu durumda performans degerlendirmesi, yalniz mevcut durumumuzu degil, amaglara
ulagmak icin daha ne kadar performans gdstermemizi de gerekli kilar.

Performans degerlendirilmesinde esas olan noktalardan bir digeri, degerlendirmeyi yapanlarin
degerlendirme yapilan organizasyon {iiyelerinin imkanlarin1 ve kabiliyetlerini en az degerlendirme
yapilan organizasyon iiyeleri kadar bilmesi 6nemlidir. Bdylece, bir organizasyondaki tiim organizasyon
iiyelerine standart bir degerlendirme yapilmayarak ve her organizasyon {iiyesinin kendi imkan ve
kabiliyetleri dogrultusunda performans degerlendirmesi yapilarak organizasyon {iyelerine ozgiin
sorumluluklar verilmesi saglanabilecektir. Organizasyon iiyelerinin yetenek cesitliliginin performans
degerlendirmesi yoluyla belirlendikten sonra, her bir organizasyon iiyesinin kendisi i¢in belirlenen
amaca yonelik performanst ve bunun degerlendirmesi, degerlendiren tarafindan daha ¢ok anlam
kazanmaktadir. Ciinkii performans degerlendirmeleri, "zamaninda ve dogru kadrolama kararlarinda ve
firmanin hizmet ve iiriiniin biitiiniine yonelik kalitesinin gelistirilmesinde gittik¢e artan 6énemli bir arag"
durumunu almistir (Celik, 2001: 73).

Performans degerlendirmesi, organizasyonlar agisindan amaglara ulasmada bir harita veya pusuladir.
Performans degerlendirmesinde amag; organizasyonun kendi imkanlar1 dahilinde amaca ulagmak icin
olusturdugu degiskenlerinin kalitesini artirmak ve amaci gerceklestirme planini sathalara bolerek,
organizasyon iiyelerine her sathay1 anlamasini saglamak, ders ¢ikarttirmak ve her bir sathanin 6nemini
onlara kavratarak ve onlarin sindirmesini saglayarak organizasyon iiyelerini amaca yoneltmektir. Bu
durum, performans yonetimi sayesinde ¢aliganin problemler karsisinda kendi yontemini kurmasini ve
0zgiin ¢ozlimlerle amaca ulagsmasini saglamaktadir.

Performans yonetimi kavrami, ¢cok uygulanarak kendisinden kisa vadede fayda saglanilacak mucize yap1
olmanin o6tesinde, bazi gérev ve sorumluluklar almayi, ¢aba harcamay1 gerektiren ve ancak uzun vade
sonunda fayda saglayan bir faaliyettir (Balci vd., 2003: 177). Ciinkii performans yoOnetimi,
organizasyonda karar alicilarin dogru kararlar almalar1 ve bunun sonucunda organizasyonun basari
oranlarinin yiikseltilmesi ve kurulus amaglarimi gergeklestirebilmesi i¢in O6nemlidir. Performans
yOnetimi ayrica, gegmis c¢aligmalarin degerlendirip organizasyonun eksiklerini gérmesini ve bunlari
gidermesini, performansi etkileyen faktorleri belirleyip bunlar1 kontrol etmesini ve kaynaklar1 bunlara
gore diizenlemesini, gelecege yonelik hedeflerini daha gergekei temeller lizerine kurmasini ve hedeflere
zamaninda ve daha verimli yollardan ulagmasini saglamaktadir.

Olgiilemeyen bir yapimin gelistirilmesi neredeyse miimkiin degildir. Bu sebeple, organizasyonun ideal
yonetimi ve gelisimi acisindan, organizasyon i¢in 6nemli olan performans gostergelerinin tespit
edilmesi ve onlarin degerlendirilmesi saglanmahidir (Bayyurt, 2007: 578). Performans yonetimi bu
anlamda bir siireci tasvir eder. Ciinkii performans degerlendirmesi, bir organizasyonun énceden tespit
ettigi hedefler i¢in izledigi yontem veya strateji ve bu yontem veya strateji ile hedefe ulagsmasiyla aldig
sonug bir siireci gdstermektedir (Acar ve Ozgiir, 2004: 256).

Bir organizasyon i¢in 6nemli olan sadece belirlenen hedefe ulagsmak degildir. Ayni1 zamanda, bu hedefe
ulagmak icin ¢aba harcarken eldeki kaynaklarin ne kadar verimli kullanildigi, elde edilen sonuglarin
organizasyon igin olumlu olup olmadigi ve en 6nemlisi hedeflere ulasmadaki uygulanan yontem veya
stratejileri uygun kosullara uyarlanip uyarlanmadigi ve ilerde de uyarlanip uyarlanamayacagi konularina
da dikkat etmek gerekmektedir. Bu anlamda siirdiiriilebilir basarinin saglanmasi, bireysel ve kurumsal
performansin artigini gerektirir. Ancak organizasyon boyutuyla basarinin geregi olan performans artist,
kendiliginden gelisen veya tesadiifen olusan bir silirecin ¢iktistm1 olarak degerlendirmemek
gerekmektedir. Bunun yerine performans ve performans yonetimi, stratejik bir tema olarak
degerlendirilmesi gerekmektedir (Ozmutaf, 2007: 43).

Performans yonetimi, organizasyonun hedeflerini ve gorevlerini miimkiin olabilecek en ideal bigimde
gergeklestirmek adina {i¢ temel 6ge tlizerine kurulmustur. Bunlar etkinlik, etkililik ve ekonomikliliktir
(Acar ve Ozgiir, 2004: 257). Etkinlik; amaglarin dogru belirlenmesi, etkililik; amaglara ulasma diizeyi;
ekonomiklilik ise, en az maliyetle gelir saglamaktir. Yukaridaki ii¢ degiskene ek olarak verimlilik de
eklenebilir. Ciinkii tarihsel siiregte performans belirleyici olarak farkli gostergeler kullanilmigsa da
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organizasyonlarin performanslarinin tiim boyutlarinin 6l¢iilmesine imkan saglayacak etkinlik, verim ve
girdilerden faydalanma, verimlilik, organizasyon performansinin temel yapilari olarak kabul
gormektedir (Akal, 1996: 25). Verimlilik en az girdiyle en fazla ¢ikt1 saglamak olup nicel bir degerdir.

2.2. Kamu Performans Yonetimi ve Degerlendirilmesi

"1980’1i yillarda; Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD)’ye iiye iilkelerin
bircogunda kamu agiklari, dis borg yiikii, issizlik ve enflasyon artis1 goriilmiis, bu nedenle s6z konusu
iilkelerde kamu yonetiminde reform ihtiyaci ortaya ¢ikmmstir. Ulke ydnetimleri bu ihtiyaci, reform
saglayacak yasalar ¢ikararak gidermeye ¢alismuslardir. Ornegin, ingiltere’de 1982 yilinda “Financial
Management Act”la baglayan bu caligmalar, 1988 yilinda “Next Step Initiative” ve 1999 yilinda “The
Modernising Government White Paper’la siirmils; ABD’de ise, 1993 yilinda cikarilan “The
Government Performance and Results Act” adli reform yasasiyla, kamu yonetiminde yeniden
yapilandirma amaglanmstir." (Biiyiikkilic ve Coskun, 2002: 38).

Dolayisiyla iilkelerin yasamis oldugu ekonomik kriz ve sallantilar, kamu yonetimine de yansimis, bu
sebeple kamu yonetiminde performans yonetiminin gerekliligi daha ¢ok ihtiya¢ duyulmustur. Ciinkii
kamu yonetiminde saglanan reformlar sayesinde ve bu reformlarm performans yonetimiyle
saglamlagtirilmasiyla, ekonomik reform saglanan iilkenin 6zel organizasyonlari da bu reformdan
etkilenebilmektedir. Ornegin, kamu icerisindeki performans yonetimi sayesinde, biirokrasinin
islerliginin kalitesini artirarak, biirokratizmin olusturdugu olumsuz durumlarin iistesinden gelinebilir.
Boylece, 0zel organizasyonlarda kendi performans yonetimlerinin saglamasi bakimidan kamunun
sagladigi performans yonetimini 6rnek alarak kendi i¢indeki biirokratizmi ortadan kaldirabilir ve kendi
yatirimlarini, sermayelerini kendi performans yonetimleri sayesinde daha kaliteli hale getirebilir.

Ulkemizde ise, "5018 sayili kanun Tiirk Kamu Yoénetiminde performans uygulamalarimn oniinii
acmustir. 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu iilkemizde kamu yonetimindeki son
donemde yasanan degisim ve déniisim siirecinin en biiyiik gostergelerinden birisini olmustur.
Performans yonetimine iligkin olarak kéklii degisiklikler getiren kanun ile birlikte, iilkemizde bir¢ok
kamu kurum ve kurulusunda performans yonetimi uygulamalart hayata ge¢cme imkani bulmugstur"
(Sentiirk, 2016).

Kiiresellesmenin olusturdugu durum itibariyle 6zel organizasyonlar igin, olusan rekabet baskisi altinda
kar etme kaygisi, kamu organizasyonlari i¢in ise optimum kamu yarar1 elde etme olgusu olusmustur.
Kamu organizasyonlar1 da, mal ve hizmet iiretirken 6zel organizasyonlarin kullandigi kaynaklari
kullanmas1 ve kamu fiiretiminde 6zel organizasyonlarin dnemli degiskenleri olan etkinlik, etkililik,
ekonomiklilik ve verimlilik kavramlarindan yararlanmasi kaginilmazdir. Dolayisiyla, bu degiskenlerin
amaca ulasmada sagladigi etki, kamu organizasyonlarimin kamu yarar1 saglamada en az Ozel
organizasyonlarin sagladigi kar kadardir. Performans yonetimi, kamu yonetimi boyutuyla
degerlendirildiginde, kamu organizasyonlarin basarisi i¢in dogru, gerekli mal ve hizmetleri sunmak igin
kullanilan yol, yontem, araglarla ilgili faaliyetlerdir (Cevik ve Goksu, 2008: 252).

Diinyada degisen teknoloji ve teknik gelismelerin ve buna bagli olarak maliyetleri diisiiriicii etkenlerin
ortaya ¢ikmasi ve bunlarin kamu organizasyonlari tarafindan takip edilmesi sonucu elde edilen mal ve
hizmetin kamu yarar1 adina saglanmasi, performans degerlendirmenin etkinligi ile olusur. Bu ¢ergevede;
kamuda performansin degerlendirilmesi, kamu organizasyonlarinin kamu yonetimi olgusu disinda ki
cevreyi etkilemesi ve ondan etkilenmesi, yonetilmesi ve rekabetin yogunlugu olustugu durumlarda
stratejik kararlar almalarim gerektirdigi icin onemli bir degerlendirme haline gelmistir (Nyhan &
Marlowe, 1995).

Kamu organizasyonlarinin performans yonetimine ve degerlendirmesine dnem vermesi, ona strateji
boyutuyla bakmasi, diinyada kamu yonetimi anlayisinda yasanan degisime uyum saglamasi igindir.
Piyasada faaliyet gosteren tiim Ozel organizasyonlar gibi kamu organizasyonlarinin da; para, mal,
hammadde, insan giicii gibi sinirl olan kaynaklarin belli siirecler i¢inde etkili kullanimiyla ve belli mal
ve hizmetlerin {iretilmesiyle hedeflerine ulasmak istemektedir. Dolayisiyla, 6zel ve kamu
organizasyonlariin genel amaglarinda ki tiim farkliliklarina ragmen kamu organizasyonlar1 da, kisith
kaynaklarla faaliyet gostermektedirler. Bu nedenle kamu organizasyonlari, kamu performans
yonetiminde ve degerlendirmesinde etkililik ve verimlilik ilkelere g6z Oniinde bulundurarak
faaliyetlerine devam etmelidir (Saran, 2004: 183).
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Kamu hizmetlerinde kamu organizasyonlarinin kamu yarar1 i¢in fayda maliyet analizleri yapmasi veya
dogrudan verimlilik Sl¢limiine gitmesi agisindan performans yonetimi ve degerlendirilmesi, kamu
kurulusunun hedeflerinin dogru belirleyip belirlemedigi, beklenmeyen bir etki olusturup olusturmadigi,
gorevlerinin yerine getirip getirmedigi, kanunlarin kendilerine vermis oldugu yetkiyi asip asmadigy,
kamu yarar1 gozetip gozetmedigi ve nihayet verimli ¢alisip calismadigini belirlemek i¢in gereklidir
(Bilgin, 2007: 59).

Kamu performansinin en 6énemli faktorii insandir. Cilinkii kamuda calisanlarin kamu yarar1 gergevesi
altinda faaliyetlerini yiiriittiikleri i¢in, kamunun performansi kamuda calisanlarin performansiyla dogru
orantilidir. Bu dogru oranti, kamu performans yonetiminde de ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla "kamu
performans ydnetiminin énemi en ¢ok personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklari yonetimi
anlayisina geciste ortaya c¢ikmaktadir. Bu bakimdan, kamu ydnetimindeki s6z konusu degisimlerin
orgiitteki insan kaynaklarina bakis agisi performansa dayali bir yonetim anlayisina yonelik" olmasidir
(Bilgin, 2007: 97).

Yonetimin basarisini saglayan ve performansi artirabilecek en 6nemli unsur insandir. Diger bir ifadeyle,
organizasyonlar etkinliginin ve verimliliginin degerlendirilmesi, organizasyon {iyesi olan bireylerin
performanslarmin tiirevi veya ivmesi olarak degerlendirilmesidir (Canman, 1993: 2). Ciinkii bir
organizasyonda, belirli bir noktada performans sergilenmesiyle olusan verimliligin, etkinligin,
etkililigin ve ekonomikliligin s6z konusu performans sergileme derecesine matematiksel olarak
boliinmesi, performans degerlendirilmesinin tiirevini gostermektedir. O zaman performans
degerlendirilmesi, organizasyonun elde ettigi verimliligin, etkinligin, etkililigin, ekonomikliligin belirli
bir noktada performans durumuna gore ivmesi veya tiirevi olarak tanimlanabilir.

Performans yonetimi ve degerlendirilmesi, insan kaynaklar1 yonetimine ve organizasyona birgok fayda
saglamaktadir. Bu faydalar calisanlar agisindan; "kendi performanslarimi y&netme sorumlulugunu
hissetmesi, stirekli iyilestirmenin iglerinin 6nemli bir pargasi oldugunu bilmesi, bireysel performanslar
ile orgiitiin amaglarim iliskilendirmesi, sonuglarin ve yetkinliklerin birlikte 6nemli oldugunu bilmesi,
bdylece; ne yapilacagina odaklandiklar kadar, nasil yapacaklarina iliskin becerileri de gelistirebilmesi",
organizasyon agisindan ise; "performans planlarini tasarlanmasi ve yonetilmesi, plan dogrultusundaki
ilerlemelerinin izlemesi, planlanan ve gerceklesen performanslarin karsilastirilmast ve gozden
gecirilmesi" olarak siralanabilir (Barutgugil, 2004: 128). Fakat bunun yaninda bazi zararlarda
saglayabilmektedir (Oztiirk, 2009: 89). Bunlar;

» "Performans degerlendirme, calisanlari ve kurumlart oyun oynamaya yoénlendirebilir. Kamu
kurumlar sistemin standartlarina uygun olarak ¢iktilarin artirabiliv. Ancak bu artig, profesyonel bakig
agisindan yoksun olabilir."

» "Performans degerlendirme uygulamasi i¢ biirokrasiyi artirabilir. Performans degerlendirme, biitiin
faaliyetlerin yazili olmasini gerektireceginden biirokratik bir davrams sergilenebilir. Sistemin
gereklerini karsilayabilmek igin prosediir miktar artabilir.”

» "Performans degerlendirme, profesyonel bilginin goz ardi edilmesine neden olabilir. Bir miizenin
performansinin ziyaret¢i sayisina gore olgtilmesi, miizenin koleksiyon biitiinliigiinii ve zenginligini goz
ardi etmesine neden olabilir. Ziyaret¢i sayisi onemli bir kriter olmasina karsilik, miizenin
koleksiyonlarimin kalitesi, niteligi, koruma kogullar: ve biitgeleri de performansiarin belirleyebilir.”

» "Performans degerlendirme, kurumlarm ve c¢alisanlarin en iyi uygulamayr birbirleriyle
paylasmaktan kaginmasina neden olabilir. Profesyonel davranis kurallarinin disina ¢ikarak rekabet
anlayist iginde kurumlarin ve ¢alisanlarin iliskilerini olumsuz etkileyebilir."”

Sonug olarak; diinyadaki gelismelerden uzak kalmamasi zorunlulugu gergevesinde, bir iilkenin kamu
performansi, iilke icerisindeki Ozel organizasyonlarin performans yonetimlerini etkilemektedir.
Dolayisiyla iilkenin kamu performans yonetiminin Kkalitesi, kendi i¢inde barmdirdigi 6zel
organizasyonlarin performans yonetiminin de kalitesini belirler. Ayrica diinyadaki gelisme ve degisme,
kamu yarar1 uygulama bi¢imini ve yontemini degistireceginden etkinlik, verimlilik, ekonomiklilik ve
verimlilik uygulama seklide degismektedir. Onemli olan, performans yonetiminin en 6nemli
faktorlerinden biri olan insan unsurunu kamunun g6z ardi etmeyerek, soz konusu diinyadaki gelismeyi
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ve degismeyi kamu performansinin daha iyi saglanmasi bakimindan etkinlik, verimlilik, ekonomiklilik
ve etkililik ile uyarlamas1 gerekmektedir.

3.  YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Katkisi

Aragtirmanin amaci, performans degerlendirmesinin faktorleri olan galisanlar igin kriterler-bireysel
yeterliligin davranigsal yeterliligi, davranigsal yeterliligin mesleki yeterliligi, mesleki yeterliligin ise
calisanlar i¢in kriterler ve bireysel yeterliligi etkileyebildigi bir model olusturmaktir. Calisanlar igin
kriterler ve bireysel yeterlilik, ¢alisanlarin temel ve genel yeterliliklerini gostermektedir. Bu temel ve
genel yetenekler, bir organizasyonda calisanlarin insan iligkilerini, organizasyon becerisini ve
Ogrenmeye yatkin olma gibi davranissal yeterlilik 6gelerini dogru orantili olarak etkileyebilmektedir.
Davranissal yeterlilik ise, ¢aliganlarin bir organizasyonda is bilgisi, verimliligi ve is kalitesi gibi mesleki
yeterliliklerini de dogru orantili olarak etkileyebilmektedir. Son olarak mesleki yeterlilik, ¢alisanlar i¢in
kriterler ve bireysel yeterliligin etkilemesi durumudur. Ciinkii calisanlar icin mesleki yeterlilik
saglandiginda, bu durum galigsanlarin bireysel yeteneklerinin ve kendi kriterlerinin gelisimini, ise olan
motivasyonunu etkileyebilmektedir.

Aragtirmanin katkisi, kendi performans degerlendirilmesi istenen kamu ¢alisanlar1 kendi performanslari
hakkinda her hangi bir yetersizlik tespit ettiklerinde birbirlerini modele gore etkileyen bu performans
yeterlilikleri sayesinde yetersizliklerini telafi edebilecektir. Bu anlamda, modele dayanarak davranigsal
yeterlilikte olusacak performans yetersizligi, calisanlar icin kriterler ve bireysel yeterlilik davranigsal
yeterliligi etkiledigi icin davranigsal yeterlilikte, mesleki yeterlilikte olusacak performans yetersizligi
davranigsal yeterlilik mesleki yeterliligi etkiledigi i¢in mesleki yeterlilikte ve son olarak calisanlar igin
kriterler ve bireysel yeterlilikte olusacak performans yetersizligi mesleki yeterlilik ¢alisanlar i¢in
kriterler ve bireysel yeterliligini etkiledigi i¢in calisanlar icin kriterler ve bireysel yeterlilikte
olusabilecek performans eksiklikleri giderilebilecektir.

3.2. Arastirmada Uygulanan Olciim Araci

Arastirmada kullanilan olgtim araci olarak, aragtirmada kullanilan yetkinlik bazli performans
degerlendirme Olcegi bircok iiniversite, belediye ve diger kamu kurulusunun ilgili yonergelerinde
bulunmaktadir. Bu performans olclimii, calisanlar igin onlarin amirleri ve iistleri tarafindan
degerlendirilmektedir. Fakat bu calismada, s6z konusu performans Ol¢limii sorulari, kamu
kuruluslarinda calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmeleri kapsaminda sorulmustur. Arastirmada
kullanilan ¢aliganlara uygulanan performans 6l¢iim faktorleri, 6geleri ve onlarin kisaltmasi Tablo 1'de
sunulmustur.

Tablo 1. Kamu Calisanlarina Yénelik Performans Degerlendirme Olgiim Araci

Karar Alma Becerisi(b1)

Temsil Yetenegi(k2) Programli Caligma(b2)
c .. Ise Baglilik(b3
lletigim Becerisi(k3) Esneklik gBecefisi()kl)
Tertip ve Diizenli Olma(k4)
Arag¢ Koruma ve Tasarruf Yapma(k5) Insan Iliskileri(d1)
Gorevlerini Yerine Getirebilme becerisi(k6) Organizasyon Becerisi(d2)
Ogrenmeye Yatkin Olma(d3)
Mesleki Is Bilgisi(m1) Girigimcilik ve Yeniliklere Yatkin Olma(d4)
Verimlilik(m2) Grup Caligsmasi ve Isbirligi(ds)
Is Kalitesi(m3)
Sorumluluk Alma(m4) Vatandas ve Calisan Odaklilik(d6)

Problem Cézme ve Uretkenlik(m5)

3.3. Arastirmamin Modeli ve Hipotezler
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Calismanin konusunu olusturan model Tiirkmen'in (2008) ve Sen'in (2011) ¢alismalarina dayandirilarak
olusturulmustur. Tiirkmen (2008) "[lkogretim Okul Miidiirlerinin insan Kaynaklarin1 Yonetme
Yeterlilikleri" isimli arastirmasinda; 6gretmenlerin performans kriterlerini ve bireysel yeterliliklerini
tamamladiklar siirece, okulda mutlu olan 6gretmenler sinifta egitim-6gretim ¢alismalarin1 ve egitim-
Ogretim igin gosterecegi davranigsal yeterliligi basarili bir sekilde sagladigini, 6gretmenlerin okuldaki
egitim ve Ogretim calismalarinda ve davranigsal yeterliliklerindeki basari ise, nihai hedef olan
Ogrencilerin basarisin1 ve Ogretmenlerin mesleki yeterlilik basarisini etkiledigini, bunun yaninda
Ogrencilerin basarisi ve mesleki yeterliligin olusumu da mesleki anlamda Ogretmenlerin bireysel
yeterliligini etkiledigini ve sorguladigini tespit etmistir.

Sen (2011) "Okul Oncesi Ogretmenlerin Mesleki Doyumlar1 ve Hizmet ici Egitim Ihtiyaglar1 Uzerine
Bir Arastirma" adli ¢alismasinda, mesleki yeterliligin saglanmasi i¢in ilk olarak hizmet i¢i egitim
faaliyetlerin tamamlanmasi gerektigini belirtmistir. Bunun igin ilk olarak; hizmet i¢i egitim ile
Ogretmenlerin bireysel yeterliligini, bireysel yeterlilik ile davranigsal yeterliligini, davranigsal yeterlilik
ile mesleki yeterliligi, mesleki yeterlilik edinimi ile 6gretmenlerin ise olan motivasyonun etkiledigini ve
motivasyon ile de Ogretmenlerin performans kriterlerini ve bireysel yeterliligini etkiledigini tespit
etmistir.

Bilindigi tlizere dogrulayici faktdr analizi daha 6nce uygulanan ve degisik arastirmalarda kullanilan
yaptya mevcut verilerin uyup uymadigimi gosterir (Bayram, 2013: 42; Karagéz, 2016: 1001-1002;
Meydan ve Sesen, 2015: 57). Caligmada kullanilan 6lgegin yap1 gegerliligi aciklayici faktor analizi ile
saglanmustir.

Calismada dogrulayici faktdr analizinin kullanilmasinin nedeni once uygulanan ve degisik
aragtirmalarda kullanilan yapiya mevcut verilerin uyup uymadiginin tespitinin yaninda agiklayici faktor
analizi ile elde edilen faktorlerin temsil kalitesini, dogrulugunu, birbirleri arasindaki bagimsizlik
durumunu ve kendilerine ait degiskenlerle dogru iliski kurup kurmadigini ile faktér yapilarinin
uygunlugunu o6lgmek (Karagoz, 2016: 1000-1002) ve agiklayict faktdr analizi iizerine kurulu
hipotezlerin test edilmesi (Biiyiikoztiirk, Sekercioglu & Cokluk, 2014: 275) amactyla kullanilmugtir.

Aciklayici faktor analizi ile olusturulan faktorler arasindaki iligkiler ¢alisanlar igin kriterler ve bireysel
yeterlilik davranigsal yeterlilik arasinda, davranigsal yeterlilik ve mesleki yeterlilik arasinda ve son
olarak mesleki yeterlilik ile ¢alisanlar i¢in kriterler ve bireysel yeterlilik arasinda anlamli iligki oldugu
tespit edilmis, diger bu ii¢ faktor arasindaki diger iliskiler anlamli ¢ikmadig: i¢in goz ardi edilmistir.
Bunun yaninda faktorler arasindaki iliski bakimindan hangi faktoriin diger faktorii etkiledigini tespit
etmek maksadiyla regresyon analizi uygulanmistir. Bu sonuglara gore;

» Calisanlar i¢in kriterler ve bireysel yeterlilik faktorii davranigsal yeterliligi anlamli etkiledigi, fakat
davranigsal yeterliligin ¢aligsanlar i¢in kriterler ve bireysel yeterliligi anlamli olarak etkilemedigi,

» Davranigsal yeterliligin mesleki yeterliligi anlamli olarak etkiledigi, fakat mesleki yeterliligin
davranigsal yeterliligi anlamli olarak etkilemedigi,

» Mesleki yeterliligin ise ¢aliganlar i¢in kriterler ve bireysel yeterliligi anlamli olarak etkiledigi, fakat
calisanlar arasi kriterler ve bireysel yeterliligin mesleki yeterliligi anlaml olarak etkilemedigi tespit
edilmistir.

Sonug olarak faktorler arasi iligkiyi tespit eden agiklayici faktor analizi ve faktorlerin birbirini anlaml
etkilemesi agisindan regresyon sonuglarina gére model olusturma dncesinde literatiire bagli olarak 6nsel
bir bilgi saglanmig ve model kuramsal olarak olusmustur. Yol analizi, "arastirmacinin kuramsal olarak
kurguladigi ve bu kurgu dogrultusunda veri toplayarak elindeki verinin kurguladigr modeli dogrulayip
dogrulamadigini test ettigi bir analizdir." (Meydan ve Sesen, 2015: 97).

Literatiire ve Onsel bilgi ile kamu ¢alisanlarinin yetkinlik bazli performans dl¢timiine dayanilarak elde
edilen verilerin olusturulan veya kurgulanan modele uyup uymadigini tespit etmek amaciyla yol analizi
uygulanmistir. Yukarida anlatilanlara istinaden aragtirmanin modeli asagidaki sekilde ¢ikartilmigtir. Bu
model, performans gelisimini etkileyen caligsanlar i¢in kriterler ve bireysel yeterlilik davranigsal
yeterliligi, davranissal yeterliliginde mesleki yeterliligi etkilemesi ve son olarak mesleki yeterliligin
calisanlar i¢in kriterler ve bireysel yeterliligi etkilemesi anlaminda olusturulmustur.
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Sekil 1. Olusturulan Kamu Performans Degerlendirme Modeli
Yukarida Sekil 1'deki modele istinaden olusturulan hipotezler asagida sira halinde sunulmustur.

» Hi:Calisanlar igin kriterler ve bireysel yeterlilik, davranigsal yeterliligi anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

» Ha:Davranigsal yeterlilik, mesleki yeterliligi anlamli bir sekilde etkilemektedir.
» Has:Mesleki yeterlilik, ¢aliganlar i¢in kriterler ve bireysel yeterliligi anlamli bir sekilde etkilemektedir
3.4. Veri Toplama ve isleme Yontemi

Veriler, Ankara ilinde ¢esitli kamu kuruluglarinda galisan 300 kamu g¢alisanina fiziki olarak verilen
ankete istinaden elde edilmistir. Arastirmada kullanilan istatistik tekniklerinin varsayimlari saglanmig
olup, veriler normal dagilim gostermistir. Ayrica, 6rneklem sayisinin belirlenmesi arastirmada
kullanilan agiklayici faktdr analizi, yapisal esitlik modellemesi (dogrulayici faktdr ve yol analizi),
giivenirlik analizi ve ¢oklu 6lgekleme modeli tekniklerine gore belirlenmistir. S6z konusu bu istatistiksel
tekniklerin 6rneklem biiyiikliigii ile uygulanan 6rneklem yontemleri asagida sira halinde agiklanmustir.

» Aciklayici faktor analizinde "6rneklem biiyiikligii 50 ¢ok zayif, 100 zayif, 200 orta, 300 iyi, 500 ¢ok
iyi ve 1000 mitkemmeldir." (Karag6z, 2016: 877). Arastirmamizda 6rneklem sayisi 300 oldugu igin
arastirma icin 6rneklem biiyiikliigii iyi oldugu sdylenebilir.

» Yapisal esitlik modellemesinde kaba bir 6lgtim olarak, "genellikle 100’ den az 6rneklem hacmi kiigiik,
100-200 aras1 6rneklem hacmi orta ve 200°den daha fazla 6rneklem hacmi ise biiyiik 6rneklem hacimleri
olarak tanimlanabilir." (Bayram, 2013: 51). Baska bir yontem olarak "6rneklem hacminin modeldeki
degiskenlerin sayisindan en az 8 kat daha fazla olmasidir." (Bayram, 2013: 51). Arastirmamiz 300
orneklem oldugu i¢in 6rneklem hacmi biiyliktlir. Ayrica aragtirmamizda toplam degisken sayis1 20'dir.
Toplam degisken sayisinin 8 kat1 160 oldugu i¢in 6rneklem hacmi Sl¢iim i¢in yeterlidir. Arastirmada
kullanilan diger yontemler i¢in literatiirde 6rneklem sayis1 i¢in her hangi bir varsayim bulunmamaktadir.

> Ornekleme yontemi olarak kartopu drnekleme yontemi secilmistir. Orneklemlerin bulunma islemi
orneklem 300 sayisina erisilinceye kadar devam edilmistir. Bununla ilgili olarak uluslararasi saygin
dergilerde yayimlanan makalelerde tesadiifi olmayan 6rneklem yontemleri kullanildigina ve bunlara
istatistik yontemleri uyguladiklarina rastlanmaktadir (Islamoglu ve Almacik, 2016:201). Ayrica,
orneklemlerin kartopu yontemi ile bulunmasi tesadiifi bir nitelik kazandig1 diisiiniildiigiinden dolay1
ayrica Ornekleme yontemlerinde veri setindeki degiskenler tizerinde G-Power ve Minitab 17 programlari
kullanilarak ve gii¢ analizi yapilarak 6rneklem sayisi belirlenmistir. Arastirmada 20 degiskenin olugma
sikliklar1 hesaplanmig ve yukarida anilan programlar kullanilarak %80 gii¢ analizi ile a=0,05, d=0,05 ve
B=0,20 degerleri uygulanarak her bir degiskenin 6rneklem sayis1 en az 110 ile 250 arasinda ¢ikmistir.

Veri toplama ile ilgili olarak amag, olusturulan kamu performans ve degerlendirme modelinin
dogrulugunu ve séz konusu model ile saglanacak hipotezlerin gegerliligini géstermektir. Modelin test
edilmesinde Ol¢ekte yer alan 5'li likert tipi sayisal Ol¢ekli tablolar yer almaktadir. Mesleki yeterlilik,
davranigsal yeterlilik, bireysel yeterlilik ve ¢alisanlar i¢in kriterleri 6lgmek icin sorular; 1-Cok yetersiz,
2-Yetersiz, 3-Orta derecede yeterli, 4-lyi derecede yeterli, 5-Cok iyi derece yeterli seklinde
olusturulmustur. Modele gore Slglimiin gegerliligini analiz etmek igin verilerin ilk olarak agiklayici
faktor analizi ile test edilmesi ve faktor yiiklerinin faktorleri, faktorlerin ise aciklayici faktor analiziyle
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olusan yapiy1 temsil edip etmedigini tespit etmek amaciyla dogrulayici faktor analizi uygulanmustir.
Ayrica faktor analizinde ¢ikan faktorleri olusturan degiskenlere (faktor yiikleri) ¢ok boyutlu 6lgekleme
analizi uygulanmis olup, faktdr analizinin faktdr olusturma dogrulugu kanitlanmustir. Ikinci olarak
degiskenlere giivenirlik analizi uygulanmistir. Son olarak ise, olusturulan modelin ve hipotezlerin
gecerliliginin smanmast ve kanitlanmasi igin yol analizi uygulamasi yapilmistir. Bulgularin
saptanmasinda istatistik programlar1 kullanilmustir.

4. BULGULAR
4.1. Kamu Performans Degerlendirmesine Ait Gecerlilik Analizi
4.1.1. Kamu Performans Degerlendirmesine Ait A¢iklayici1 Faktor Analizi

Aciklayic1 Faktor analizi, yapisal durumu hesaplayan degiskenler ile s6z konusu yapisal durumu faktorle
aciklamay1 hedefleyen bir yontemdir (Biiytikoztiirk, 2014: 123). Agiklayici faktor analizinde yapilacak
ilk islem, verilerin agiklayici faktor analizi i¢in uygun olup olmadigidir. Verilere istinaden yapilan test
sonucunda, Kesier-Meyer-Olkin testi degeri 0,926 olup, bu deger 0,500'in iizerinde oldugu igin veri
setimizin faktor analizi i¢in uygun oldugunu sdylenebilir. Veri setinin uygunlugunu test etmemizde
ikinci bakacagimiz test Barlett kiiresellik testidir. Bu testin ki-kare degeri 1530,267 niceligindedir ve
manidardir. Ayrica anlamlilik degeri p=0,00 ¢ikmis olup, bu deger 0,05'den kiigiiktiir (p<0,05).
Dolayisiyla bu durum, degiskenler arasinda yiiksek korelasyon oldugunu gostermektedir.

Faktor analizinde dondiiriilmiis faktor yapisi incelendiginde, degiskenler arasinda korelasyon g6z oniine
alindigindan dolay1 "non-orthogonal" veya "oblimin direct (oblique)" rotasyonu kullanilmistir. Bu
rotasyona istinaden gorev becerisi (k6) degiskeni faktor yiikii az bir degere sahip oldugu (0,382),
faktorler arasinda binigik sorunu olusturdugu ve degiskenlerin ortak varyanslari i¢inde en diigiik degere
(0,350) sahip oldugu i¢in ilk dnce gorev becerisi (k6) degiskeni 6lgekten ¢ikartilmistir. Sonrasinda tekrar
dondiirme islemi yapilmig, faktor yiikleri incelenmis ve insan iligkileri becerisi (d1) faktoriiniin faktor
yiikiiniin az bir degere sahip oldugu (0,296), faktorler arasinda binisik sorunu olusturdugu ve
degiskenlerin ortak varyanslar1 iginde diisiik degere (0,380) sahip oldugu i¢in ikinci olarak insan
iligkileri becerisi (d1) degiskeni 6lcekten ¢ikartilmistir. Ayni sekilde tekrar dondiirme islemi yapilmis,
faktor yiikleri incelenmis ve takim c¢aligmasi ve igbirligi becerisi (d5) faktorii yine az bir faktor yiik
degerine sahip oldugu (0,328), faktorler arasinda binisik sorunu olusturdugu ve degiskenlerin ortak
varyanslari i¢inde diisiik degere (0,372) sahip oldugu i¢in ii¢lincii ve son olarak takim calismasi ve
isbirligi becerisi (d5) degiskeni olgekten c¢ikartilmigtir. Cikartilan degiskenler sonrasinda tekrar
dondiirme islemi yapilmis ve sonug¢ olarak hi¢ bir degiskenin faktorler arasinda binisik sorunu
olugturmamis, degiskenlerin anti-image katsayilarinin 0,900%n {istiinde oldugu ve en diisiik ortak
varyans degerinin de 0,445 oldugu goézlemlenmistir. S6z konusu yapilan islemler Tablo 2'de
Ozetlenmigtir

Tablo 2. Rotasyon Isleminde Cikartilan Faktorlerin Degerleri

Degisken Binisik sorunu ve
1 gl k6 0,382 | 0,333 | 0,320 0,937 0,350 diisiik ortak
¢ikarimi yok
varyans
K6 dediskeni Binisik sorunu ve
2 g5 d1 0,296 | 0,255 | -0,237 0,928 0,380 diigiik ortak
¢ikartildi
varyans
d1 desiskeni Binisik sorunu ve
3 £l d5 0,198 | 0,328 | -0,262 0,952 0,372 diisiik ortak
¢ikartildi
varyans
4 d5 degiskeni Aciklama: Faktor yiikleri arasinda binisik sorunu yok, degiskenlerin anti-image katsayilari
cikartildi 0,900'in {izerinde ve en diisiik ortak varyans degeri 0,445
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Sekil 2. Cizgi Grafigi
Faktor sayisimin belirlenmesinde veri setinde 6zdeger istatistigi 1'den biiyiik olan faktdrler anlaml
olarak belirlenmistir. Cizgi (Yamag-Birikinti) grafigi yardimiyla &zdegerlerin bilesenlere gore
degisimine bakildiginda, egimin kayboldugu nokta 3 oldugu i¢in faktor sayis1 3 olarak belirlenmistir.
Sekil 2'de goriildiigii tizere fonksiyonun 3'iincii noktasindan sonra egim plato yaptigi i¢in, bu noktadan
sonraki bilesenlerin varyansa yaptiklar kiiciik veya aynidir.

Tablo 3. Déndiirme Sonras1 Ozdeger ve Varyans Verileri

| 590 | 316 | 3176 |
1,391 8,180 43,356
3 1,068 6,283 49,639

Déndiirme Sonras1 Ozdeger ve Varyans Verileri tablosunda, birinci faktdriin 6zdegeri 5,980 degeri olup,
toplam varyansin % 35,176 ini agiklamakta, birinci ve ikinci faktoriin toplam 6zdegeri 7,371 olup,
toplam varyansin %43,356'sin1 agiklamaktadir. Birinci, ikinci ve tigiincii faktoriin toplam 6zdegerleri
8,439'dur ve toplam varyansin %49,639' unu aciklamaktadir. Ozgiin 6lcekte yer alan 4 faktorlii yap: 3
faktorlii bir yap1 olarak bulunmus, bunlar ¢alisanlar i¢in kriterler (k), bireysel yeterlilik (b), davranigsal
yeterlilik (d) ve mesleki yeterliliktir (m). Uygulanan rotasyona istinaden, ortak varyans ve faktor yiik
degerleri hesaplanmistir. Bu veriler Tablo 4'de sunulmustur.

Tablo 4. Dédiirme Sonrasi Ortak Faktor Varyans ve Faktor Yiik Degerleri

Arac¢ koruma ve tasarruf yapma(k5) 0,492 = 0,713
Tertipli ve diizenli olma(k4) 0,467 £Q : 0,708
Temsil yetenegi(k2) 0,519 o= 0,707
Esneklik becerisi(kl) 0,481 g 0,664
Programh calisma(b2) 0,480 5 = i>)~ 0,575
Karar alma becerisi(b1) 0,508 = £ 2 0,563
iletisim becerisi(k3) 0,493 Ux 9 0,493
ise baglihk(b3) 0,453 S 0,442
Mesleki is ilgisi(m1) 0,538 o 0,728
Verimlilik(m2) 0,553 2= 0,67
Problem ¢6zme ve iiretkenlik(m5) 0,445 e E £ 0,662
Sgrumluluk(m4) 0,446 = L 0,602
Is kalitesi(m3) 0,483 0,585
Girisimcilik ve yeniliklere yatkin olma(d4) 0,633 E x 0,734
Organlzasyon becerisi(d2) 0,543 E’ % - 0,71
Ogrenmeye yatkin olma(d3) 0,657 g 2 Z 0,564
Vatandas ve calisan odaklik(d6) 0,451 5‘ > 0,5
Actkl ] BarletE Kiiresellik Testi kay:kare degeri=1530,267 p=0,00<0,05
gintama Olgegin Toplam Ozdegeri: 8,455'dir. Olgegin agiklanan toplam varyanst %49,639'dur.
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Tablo 4'te maddelerin ortak varyanslar1 ve faktor yiikleri belirtilmistir. Ortak varyans, bir degiskenin
analizde yer alan diger degiskenlerle paylastig1 varyanstir. Eger ortak varyans degeri 1'in iistiinde
cikiyor ise, veri setinin niceliginin yetersiz olmasi veya az sayida faktor belirlenmesinin gostergesidir
(Kalayci, 2013: 329). Analize istinaden 1'den biiylik deger ¢ikmadigi icin, bu durum veri setinin
degisken sayisinin ve evrenin uygunlugunu gostermektedir.

Dondiirme sonrasi faktor yiikleri tablosuna istinaden galiganlar igin kriterler (k) ve bireysel yeterlilik (b)
icin tertip ve diizen (k4) , temsil yetenegi (k2), esneklik becerisi (k1), programli calisma (b2), karar alma
becerisi (bl), iletisim becerisi (k3), ise baglilik (b3) faktorleri olusturulmustur. Mesleki yeterlilik i¢in
ise, verimlilik (m2), problem ¢ézme ve iretkenlik (m5), sorumluluk (m4) ve is kalitesi (m3)
olusturulmustur. Ayni sekilde davranigsal yeterlilik i¢in, organizasyon becerisi (d2), 6grenmeye yatkin
olma (d3) ve vatandas ve ¢alisan odaklilik (d6) degiskenleri olusturulmustur.

Sonug olarak faktor analizine gore dlgekte mevcut olan faktdrler ¢alisanlar igin kriterler (k), bireysel
yeterlilik (b), mesleki yeterlilik(m) ve davranigsal yeterlilik (d) olarak mevcuttur. Fakat calisanlar i¢in
kriterler (k) ve bireysel yeterlilik (b), anket uygulananlar tarafindan benzer algilar olusturdugu icin, bu
iki faktor tek faktorde toplanmis ve toplamda 3 faktdr olugsmustur. Bu durumun kaniti ¢ok boyutlu
Olcekleme yoluyla anlatilmistir.

Cok boyutlu 6lcekleme analizi, nesneler arasinda uzakliklarin hesaplanmasiyla, nesneler arasindaki
iligkileri gosterir (Kalayci, 2013: 379). Bu amagcla, bagimsiz degiskenlerin benzer algilanip
algilanmadigin1 bularak, faktor analizinden once degiskenler arasindaki uzakliklar ve iliskiler
hesaplanmistir. Boylece, faktdr analizinde iliskileri yliksek degiskenler faktorleri olusturuyorsa, ¢cok
boyutlu 6l¢eklemede de degiskenler arasindaki uzakliklar ve iligkiler hesaplanarak 6klid mesafesi
yoluyla degiskenlerin gruplamasi yapilmistir.

Degiskenler arasindaki mesafe ne kadar yakin ise, s6z konusu degiskenler arasindaki iligki katsayisi
yiiksektir. Faktor analizi i¢in ¢ok degiskenli normallik ve iligkilerin dogrusal olmasi gibi varsayimlar
aranirken ¢ok boyutlu dlgeklemede boyle bir varsayim aranmamaktadir. Dolayisiyla ¢ok boyutlu
6l¢ekleme, varsayimlarin saglanmadigi durumlarda faktdr analizine segenek olmaktadir (Alpar, 2013:
394).

Cok boyutlu 6lgekleme yontemi, degiskenin tipine bagli olarak degiskenler arasindaki uzakliklari orjinal
uzakliklar1 olup, bu uzakliklara gére uygun ve daha az boyutlu bir geometrik bir gdsterim elde etmek
icin orjinal uzakliklara olduk¢a ¢ok yakin bir gosterim koordinat sistemi elde edilmeye calisilir.

"Orijinal uzakliklarla gdsterim uzakliklar1 arasindaki uygunlugu 6lgen olgiiye stres Olgiisii denir."
(Ozdamar, 2013: 451). Calismanuzda, uygunlugu 6lcen stres degeri Kuruskal's formiiliine gore
hesaplanarak 0,10 olup, uygunlugun iyi oldugu sdylenebilir. Ayrica RSQ degeri 0,66366 ¢ikmis ve bu
deger, k=2 boyutlu stres degeri verileri %66 oraninda agiklamistir.

Tablo 5. Uyaric1 Koordinatlar

2,5067 -0,6475 Birincil dé 0,4892 0,9743 Tkincil
m2 1,246 0,1952 Birincil bl 0,8255 -0,2081 Birincil
m3 1,1801 -0,1043 Birincil b2 0,9895 -0,5141 Birincil
m4 1,3666 0,8182 Birincil b3 0,0226 -0,5075 Birincil
m5 1,9816 0,3936 Birincil k1 -1,0977 -0,5933 Tkincil
di -0,1321 1,157 Ikincil k2 -0,4465 -1,0984 Tkincil
d2 -1,175 1,265 Tkincil k3 -0,5336 0,0227 Ikincil
d3 -1,1006 0,9589 ikincil k4 -1,4027 -10885 ikincil
d4 -0,7199 0,9762 Ikincil k5 0,1694 -1,5448 Ikincil
d5 0,1945 1,0311 Ikincil k6 -0,5836 -1,4393 Ikincil

Yukaridaki uyarict koordinatlar tablosuna goére (Tablo 5), birincil boyutta olan degiskenler birincil
oneme sahiptir. Birincil boyutta en énemli ayristiricilar; m1, m2, m3, m4, m5'tir. Ciinkii degerlerinin
hepsi pozitif yliklii olup, 1'den biiyiiktiir. Birincil boyutta olup m1, m2, m3, m4, m5 haricindeki en
onemli ayristiricilar olan; b1, b2, b3 degiskenlerinin hepsi pozitif yiiklii ve 0'dan biiyiiktiir. ikincil
boyutta olan degiskenler ise, ikincil oneme sahiptir. Ikincil boyutta en énemli ayristiricilar; d2, d2, d3,
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d4, d5 ve d6'dir ve hepsi pozitif yiiklii olup, 0'dan biiyiiktiir. Ikincil boyutta; d2, d3, d4, d5 ve d6
haricinde en 6nemli aynistiricilar k1, k2, k3, k4, k5, k6'dir. k3 haricindeki degerlerin hepsi negatif
yiiklenmistir.

Tablo 6. Farkliliklar Matrisi
[ m m2 m3 mé m5 d d2 d3 d d5 ]

ml  ,000

m2 1676 ,000

m3 1,784 902 ,000

m4 2565 529 2,016  ,000

m5 2147 1775 1,765 1,989  ,000

dl 2633 2321 1,652 1949 2,550 ,000

d2 3913 2,762 2677 2759 2311 1,772 ,000

d3 3346 1,693 1,958 2,898 3133 2,241 1,352  ,000

d4 3529 1867 2,000 1823 2601 1598 ,622 1,002 ,000

d5 2400 1903 1,657 2050 2435 477 2,031 1,698 1,711  ,000
d6 3317 1868 1,731 1921 2,686 1665 2,106 1,907 0231 1,624
bl 3153 1993 1,684 2472 2845 1252 1930 1,134 1455 1,366
b2 3294 2072 1,771 2441 2,884 1997 1923 1,293 1672 2,196
b3 2727 1853 1,087 1694 1,854 1902 2325 1411 1,796 1,730
kil 3121 2462 2176 2475 2871 1,095 1,440 2,344 2397 2416
k2 2931 1570 1,839 2,114 3,068 1,800 2244 2587 1956 2,014
k3 2895 1298 2,246 1979 2406 1525 1,257 2,020 1,026 1,552
k4 3,640 2553 2,929 2,941 3334 2,607 2423 1694 1,741 2,012
ks 2,788 2,793 2,038 2,477 2600 1,830 2936 2577 2325 1,983
k6 2511 1,759 1,703 2,505 2,010 3,085 2438 2,620 2,177 2,548

Tablo 6. Farklilik Matrisinin Devami

dé 000

bl 1,279 ,000

b2 1571 ,497 000

b3 1534 1,083 ,784 000

ki1 1,897 ,691 1,094 1605 ,000

k2 1987 1,283 1637 1832 ,818 ,000

k3 1322 334 135 1457 395 000 , 000

k4 2523 1,713 1306 1,702 1,795 1,604 1,930 ,000

k5 2129 1920 1,771 1228 2230 1255 2,143 1,162 ,000

k6 2,148 1,376 1973 2,040 2496 1,719 1485 2,292 2278 ,000

Yukaridaki matris; hangi degiskenlerin birbirine en yakin olduklari, hangilerinin birbirinden uzak
oldugunu gostermektedir. Tablo 6’daki verilere istinaden davranigsal yeterlilik (d1, d2, d3, d4, d5, d6)
degiskenleri, calisanlar igin kriterler ve bireysel yeterlilik (k1, k2, k3, k4, k5, k6, b1, b2, b3) degiskenleri
ve mesleki yeterlilik degiskenlerinin (m1l, m2, m3, m4, m5) ayr olarak kendi degiskenleri arasinda
birbirine uzaklig1 az olup, benzer algilanmistir. Burada dikkat ¢ekici nokta, ¢alisanlar igin kriterler ve
bireysel yeterliligin benzer algilandiklar1 i¢in bu degiskenler arasinda mesafenin az olmasidir.
Degiskenlerin aralarindaki mesafenin az olmasi, kendi aralarindaki siki korelasyonu gdstermektedir.
Matrise gore, gorev becerisi (k6) degiskeninin diger c¢alisanlar igin kriterler degiskenlerine olan
uzakliklari, diger ¢alisanlar igin kriterler degiskenlerinin birbirine olan mesafelerden ¢ok fazladir. Ayni
durum insan iligkileri becerisi(dl) ile takim calismasi ve isbirligi becerisi (d5) degiskenleri i¢inde
gegerlidir. Bu durum ayni zamanda gorsel olarak Sekil 3'te sunulmustur.
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Oklid Mesafesi Modeli
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Sekil 3. Oklid Mesafesi Modeli

Oklid mesafesi modeline bakarsak yeterlilik (d1, d2, d3, d4, d5, d6) degiskenleri, calisanlar igin kriterler
ve bireysel yeterlilik (k1, k2, k3, k4, k5, k6, b1, b2, b3) degiskenleri ve mesleki yeterlilik (m1, m2, m3,
m4, m5) degiskenlerinin ayri olarak kendi degiskenleri arasinda birbirine uzakligi az oldugu i¢in benzer
algilanip degiskenler toplam 3 gruba ayrilmistir. Bu durum, faktor analizinde faktorlerden ¢alisanlar igin
kriterler ve bireysel yeterlilik faktoriinii tek faktdrde toplamasini ve ayrica diger faktorler olan mesleki
yeterlilik ve davranigsal yeterliligin bagimsiz faktor olusturmasinin gostergesidir.

4.1.2. Kamu Performans Degerlendirmesine Ait Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayici faktor analizi, faktor analiziyle olusturulan yapilarin ve hipotezlerin test edilmesi ve faktor
yiiklerinin faktorleri yeterince temsil edip etmedigini belirler (Biyiikoztirk vd., 2014: 275) ve
belirlenmis bir yapiya uygunlugunu test eder (Celik ve Yilmaz, 2013: 43). Calismamizda, kamuda
calisanlarin performanslarini Slgmeye yonelik faktér analiziyle olusturulan 3 faktore ait faktor
yiiklerinin faktorleri ve tespit edilen faktorlerin birbirinden ayrilma modelini temsil edip etmedigini
saptamak i¢in dogrulayici faktor analizine bagvurulmustur.

326 32 » 35

AT, ,o #3323 O A48, ,
@ @ @ @ @ € €

al 2l 4ol ol 2

Sekil 4. Performans Degerlenmesine Ait Dogrulayici Faktoér Analizi Modeli

Yukaridaki sekil, faktorlerin olusturdugu dogrulayici faktor analizini goéstermektedir. Modelde her bir
gizil degiskenin kendi gozlenen degiskenleri ile iliskisini ve gizil degiskenler (F1, F2, F3) arasindaki
iliskiyi gostermektedir. Asagida maddeler halinde degiskenler tanimlanmstir.
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a) Gozlenen Degiskenler (Endojen): k1, k2, k3, k4, k5, b1, b2, b3, m1, m2, m3, m4, m5, d6, d4, d3,
d2

b) Gozlenemeyen Degiskenler (Egzojen): F1, el, e2, e3,e4, €5, €6, e7, 8, F2, €9, €10, ell, el2, el3,
F3, el4, el5, el6, el7

¢) Modeldeki Degisken Sayisi: 37
d) Modeldeki Gozlenen Degisken Sayis1:17
e) Modeldeki Gozlenemeyen Degisken Sayisi: 20

Tablo 7. Modele Ait Dogrulayici Faktér Analizi Tanimlama Tablosu

k1l Esneklik becerisi el el--->k1 b
k2 Temsil yetenegi e2 e2--->k2 _ = if
k3 Tletisim becerisi e3 e3--->k3 ; E =
k4 Tertip ve diizen ed ed--->kd S = T
Arag¢ koruma ve 2D
kS tasarruf yapma €5 €5--->k5 E 55
bl Karar alma becerisi e6 e6--->p1 - 5 Q’—a
b2 Programli ¢aligma e7 e7--->h2 = % @
b3 Ise baglilik e8 £8--->ph3 <
ml Mesleki is ilgisi e9 €9--->ml &
m2 Verimlilik el0 £10--->m2 g o X
m3 Is kalitesi ell ell--->m3 = 2 =
m4 Sorumluluk el2 el2--->m4 ﬁ g 2
mS Pmb}em céz.me ve el3 e13--->mb5 % ”
iiretkenlik R
d6 Vata“iii;ﬁlfahs"‘“ el4 e14-->d6 _ =
Girisimeilik ve o s
d4 yeniliklere yatkin el5 e15--->d7 O =
olma E £l
43 Ogrenmeye yatkin o16 16-->08 é £y
olma & g
d2 Organizasyon e17 e17-->d9 &

Tablo 7'de gozlenen degiskenlerin kisaltmasi, gozlenen degiskenlerin anlami, gozlenen degiskene ait
hata terimi kisaltmasi, hata teriminin etkiledigi gozlenen degisken, gizil degiskenlerin kisaltmasi ve gizil
degiskenlerin anlami verilmistir. Gozlenen degiskenler veri toplama siirecinde elde ettigimiz
degiskenlerdir. Bu degiskenlerin degerleri, 6rneklemden dogrudan gézlemlenmekte veya ana kiitlede
dogrudan gozlenebilme olanagina sahip olabilmektedir.

Dogrudan gozlenemeyen ya da olgiilemeyen degiskenlere gizil degiskenler denir (Bayram, 2013:3).
Dogrulayict faktdr analizinde gizil degisken bagimli degisken, gdzlenen degiskenlerde bagimsiz
degiskenlerdir. Hata terimleri veya 6l¢iim hatalari ise, gizil degisken ile gdzlenen degiskenler arasindaki
korelasyonun bozulmasina neden olan degisken veya hatadir. Dolayisiyla hata terimleri, gozlenen
degiskenler lizerinde 6l¢lim hatasinin etkisini aciklamakta ve delta olarak adlandirilmaktadir. Tablo
7'de, her bir faktor gizil degisken olarak tanimlanmig ve her gizil degiskenin etkilesimde bulundugu
gozlenen degiskenler ve gozlenen degiskenlerin hata terimleri sunulmustur. Dogrulayici faktér analizi
modelinin olugmasi i¢in model uyum iyiliginin saglanmas1 gerekmektedir. Modifikasyon islemi
yapilmadan onceki model iyiligi verileri Tablo 8'de sunulmustur.

Tablo 8. Modifikasyon Oncesi Model Uyum lyiligi Verileri

179,795 0,00 1,55 0,29 0,933 0,912 0,885 0,955 0,43

Tablo 8'de goriildiigli lizere sadece NFI degeri uyum iyiligini saglamamaktadir. NFI degerinin
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0,90<NFI1<0,95 ve anlamlilik degerinin 0,01<p<0,05 arasinda olmasi i¢in 3 adet modifikasyon islemleri
yapilmis ve uyum iyiligi i¢in daha saglikli veriler elde edilmistir.

Tablo 9. Modifikasyonlar Sonras1 Model Uyum lyiligi Verileri

_Modifikasyon | Ki-Kare | |
e4--e5 161,777 0,02 1,419 0,28 0,94 0,92 0,897 0,967 0,37
e2--e3 159,536 0,03 1,399 0,28 0,941 0,921 0,899 0,969 0,36
el4--el7 154,921 0,05 1,371 0,28 0,942 0,922 0,901 0,971 0,35

e4 ve e5 ile €3 ve e3 arasinda hata terimleri arasinda gergeklesen modifikasyon sonrasi degerler uyum
tyiligi i¢in iyilesme goziikse dahi NFI degerinin 0,90<NFI<0,95 arasinda olmadig goziikkmektedir. Yine
uyum iyiliginin verilerinin daha saglikli olmasi igin, e14 ve e17 arasinda modifikasyon yoluna gidilmis
ve bu modifikasyon sayesinde uyum iyiligi saglanmistir. Bu durum Tablo 9'da sunulmustur.

Dogrulayic faktor analizinde olgegin giivenirligi i¢in bilesik gilivenirlik katsayisini (CR), modelin
birlesim ve ayrisim gecerliligini igin ise agiklanan ortalama varyansi (AVE) tespit etmek gerekmektedir.
S6z konusu bu katsay1 ve varyansin faktorlere gore dagilimi asagida Tablo 10'da ¢ikarilmustir.

Tablo 10.Faktorlere Ait CR ve AVE Degerler

i
!

5 0,724 0,358 0524176
EE 0,698 0,434 0,487204
2 g 0,767 0,303 0,588289

;} % ggﬁ’ 8232 gg?;i;i 0,509214 32,296489 0,911519
<2 0,681 0,456 0,463761
za 0,748 0,318 0,559504
S” 0,828 0,301 0,685584
T 0,663 0,357 0,439569

g % 8;22 06,22863 gggig;é 0,528312 8,288641 0,869319
8> 0,619 0,346 0,383161
N 0,756 0,325 0,571536
g = 0,703 0,367 0,494209

el 0,732 0,343 0,535824 0,498606 12,229009 0,870268
N3 0,792 0,294 0,627264
0,514 0,494 0,264196

Bilesik giivenirlilik katsayisinin (CR) 0,5'en ve agiklanan ortalama varyansin (AVE) 0,7'den biiyiik
olmas1 dlgegin giivenirligi ile modelin bilesim ve ayrisim gegerliligi i¢in yeterlidir (Fornell ve Lacker,
1981). Bu anlamda Tablo 10'a gore agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri acisindan Calisanlar
Icin Kriterler ve Bireysel Yeterlilik ile Davranissal Yeterlilik faktrlerinin 0,5'degerinin iistiindedir.
Fakat mesleki yeterlilik degerinin ise 0,498 degeri alarak 0,5 degerine yakin bir deger almistir. Bilesik
giivenirlilik katsayis1 (CR) a¢isindan tiim faktorlerin degerleri 0,7 degerinin iistiindedir.

Dogrulayic1 faktor analizine gore verilerin analizinde, regresyon agirliklari ve standart olmayan
regresyon agirliklart tipki ¢oklu regresyon analizinde oldugu gibi yorumlanir. Standartlagtirilmis
regresyon agirliklartyla olusan denklemde tahmin degeri lambda (iliski katsayis1)'dir. Bu yapisal katsayz,
gizil degisken ve gozlenen degiskene ait iliskiyi agiklar.

Dolayisiyla regresyon agirliklarinda, gizil degiskendeki bir birimlik artis, regresyon agirligi olan
gozlemlenen degiskeni ne kadar etkiledigini aciklamaktadir. Baska bir deyisle regresyon, bagimli
degiskenin bagimsiz degisken lizerindeki yiikiini belirler. Tablo 10'da, regresyon agirliklarina gore
faktorl (calisanlar igin kriterler [k] ve bireysel yeterlilik [b])'deki bir birimlik artis, en yiiksek oran olarak
bl (karar alma becerisi)'de 1,093 oraninda artis meydana gelmektedir. Yine faktorl (galisanlar igin
kriterler [k] ve bireysel yeterlilik [b])'deki bir birimlik artis, en diisiik oran olarak k5'de (ara¢ koruma ve
tasarruf yapma) 0,802 kadarlik bir artis meydana getirir.
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Tablo 11. Model I¢in Standart Tahmin Tablosu

k1l T F1 1 | e | - 0 k1=F1+el

k2 P F1 0,845 0,99 8,546 0 k2=F1.0,845+e2

K3 P F1 1,008 0,108 9,328 0 k3=F1.1,008+e3

K4 P F1 0,855 0,111 7,719 0 k4=F1.0,885+e4

K5 e F1 0,802 0,107 7,525 0 k5=F1.0,802+e5

bl P F1 1,093 0,115 9,504 0 b1=F1.1,093+e6

b2 P F1 0,939 0,103 9,152 0 b2=F1.0,939+e7

b3 P F1 0,935 0,105 8,93 0 b3=F1.0,935+e8

m1l P F2 1 - --- 0 m1=F2+e9

m2 e F2 1,196 0,178 6,731 0 m2=F2.1,196+e10
m3 S F2 1,061 0,164 6,47 0 m3=F2.1,061+ell
ma P F2 1,012 0,161 6,284 0 m4=F2.1,012+e12
m5 P F2 1,099 0,188 5,849 0 m5=F2.1,099+e13
de D — F3 1 --- - 0 d6=F3+el4

da D — F3 1,016 0,107 9,498 0 d4=F3.1,016+e15
d3 S F3 0,831 0,101 8,272 0 d3=F3.0,831+e16
d2 D F3 0,913 0,114 8,019 0 d2=F3.0,913+e17

Yine model igin Tablo 11'e gore faktor2 (mesleki yeterliliktir [m])'deki bir birimlik artis, en yiiksek oran
olarak m1 (mesleki is ilgisi)'de 1,000 kadarlik bir artis meydana getirmektedir. Faktor2 (mesleki
yeterlilik [m])'deki bir birimlik artig, en diisiikk oran olarak m4 (sorumluluk duygusu)'de 1,012 kadarlik
bir artisi meydana getirmektedir. Ayni sekilde faktor3 (Davranigsal yeterlilik [d])'deki bir birimlik arts,
en yiiksek oran olarak d4 (girisimcilik ve yeniliklere yatkin olma)'de 1,016 kadarlik bir artis meydana
getirmektedir.

Faktor3'teki (davranigsal yeterlilik [d]) bir birimlik artig ise, en diisiik oran olarak d3 (6grenmeye yatkin
olma)'de 0,831 kadarlik bir artis meydana getirmektedir. Model i¢in tahmin tablosunda biitiin p
degerlerinin 0,05'den diisiik oldugu icin faktorl (¢alisanlar igin kriterler [k]-bireysel yeterlilik [b]),
faktor2 (mesleki yeterlilik [m]) ve faktor3 (davranigsal yeterlilik [d]) gizil degiskenlerin kendilerini
etkileyen gozlemlenen degiskenlerle iliskisi anlamlidir.

4.2. Kamu Performans Degerlendirmesine Ait Giivenirlik Analizi

Giivenirlik analizi, deneklere yoneltilen sorularin cevaplarinin biitiinsel anlamda ayni1 konuyu 6l¢iip
dlgmedigini test eder (Ural ve Kilig, 2013: 280). Ozellikle i¢sel tutarlilik 6l¢iimiinde Cronbach Alfa en
¢ok kullanilan alfa katsayisidir. Alfa katsayisi O ile 1 aras1 degerler alir ve 6l¢ek galigmalarinda en az
0.70 ve iizeri olmas1 gerektigi genel kabul gérmektedir (Secer, 2013: 179).

Giivenirlik istatistigi, toplam degiskenlerin hesaplanmasi goz 6niine alindiginda, toplam degisken sayis
17'dir ve Cronbach's Alpha degeri 0,895 seklinde olugsmustur. Olgek yiiksek derecede giivenilir bir
Olcektir. Cronbach's Alpha dl¢limiine iligkin diger analizler Tablo 12'de sunulmustur.

Tablo 12. Giivenirlik Analizi Degerleri

Arac¢ koruma ve tasarruf yapma(k5) -10,044 0 0,486 0,881 S e
Tertip ve diizen(k4) -5,185 0 0,47 0,87 = :’>J,§ ]

Temsil yetenegi(k2) -8,326 0 0,553 0,87 E‘ =5 ?
Esneklik becerisi(k1) -6,16 0 0,537 0,873 S oS
Programh calisma(b2) -4,296 0 0,569 0,877 g s X a
Karar alma becerisi(b1) -4,6 0 0,59 0,873 ST TS
Tletisim becerisi(k3) -4,098 0 0,61 0,872 s g e

ise baghlik(b3) 7314 | 0 0,503 0,87 X <
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Tablo 12. Giivenirlik Analizi Degerleri (Devama)

Mesleki is ilgisi(m1) -12,203 0 0,325 0,87 ¢ o 5
Verimlilik(m2) -6,364 0 0,549 0,868 E=E8 ¥~
Problem ¢6zme ve iiretkenlik(m5) -6,378 0 0,413 0,869 3 E 'g a =
Sgrumluluk(m4) -6,052 0 0,478 0,868 =9 5 E_O

Is Kkalitesi(m3) -7,906 0 0,538 0,87 <

Girisimcilik ve yeniliklere yatkin 1,022 0.308 0,559 087 E x £ )E)
olma(d4) 2= 8% o
Organizasyon becerisi(d2) 1,343 0,181 0,472 0,868 § E 'g a N
Ogrenmeye yatkin olma(d3) -1,048 0,295 0,506 0,873 2y 5 = e

Vatandas ve ¢alisan odaklhik(d6) -1,801 0,074 0,536 0,872 A <

Tablo 12'de degisken ¢ikarildigindaki Cronbach's Alpha degeri, her bir degisken 6l¢ekten ¢ikartilirsa
kalan maddelerin nasil bir Cronbach's Alpha degerine sahip olacaklar goriilmektedir. Burada normalde
goriilen Cronbach's Alpha degerinden yliksek degerler goriiliirse, o degiskeni ¢ikartmanin i¢ tutarlilig
artiracagi sdylenebilir. Tablo 11'e gore toplam 17 degiskenli Cronbach's Alpha genel degeri 0,895 olup,
bu degeri asan bir degisken bulunmadigindan hi¢ bir degisken ¢ikarmaya gerek kalmamistir. Analize
gore, i¢ tutarliligi en yiiksek oldugu calisanlar igin kriterler ve bireysel yeterlilik (F1) faktoriidiir. En
diisiik ise davranigsal yeterliliktir (F2).

Kuramsal olarak, bir 6lgme aracinin maddeleri benzer 6zellikleri dogru sekilde 6l¢iiyorsa ve 6lgme
aracinin bir maddesinden alinan puan yiikseliyorsa, dlgegin toplamindan alinan puanda yiikselecektir.
Eger puan azalirsa, toplam puanda azalacaktir. Bu nedenle, eger tiim katilimecilar maddelere benzer
tepkiler veriyorsa, o maddeden alinan puanlar dizisi ile 6lgegin toplamindan alman puanlar dizisi
arasinda pozitif ve yiiksek iliski gézlenecektir. Madde toplam iliskisinde (korelasyonunda) maddeler
dogru-yanhis (1-0 seklinde) puanlaniyorsa korelasyon, eger iliski, nokta cift serili derecelendirilerek
puanlaniyor ise korelasyon basit dogrusal olarak hesaplanir (Can, 2014:370).

Ayrica olgtimlerin madde toplam korelasyonu 0,300%in {izerinde ¢ikiyorsa maddelerin iyi, 0,200-0,300
arasinda ¢ikiyorsa maddelerin kabul goriilebilecegi, 0,200'den az ¢ikiyor ise maddelerin Slgme
aracindan ¢ikartilmasi gerektigi degerlendirilmektedir (Biyiikoztiirk, 2005: 171).

Tablo 12 incelendiginde, madde toplam iliskisi (korelasyonu) en diisiik 0,413 ile problem ¢6zme ve
iiretkenlik (m5) olurken, en yiiksek ise 0,610 degeri ile iletisim becerisi (k3)'dir. Dolayisiyla biitiin
degiskenlerin madde toplam korelasyonu 0,300 astig1 i¢in tiim degiskenlerin iyi oldugu sdylenebilir.

Cronbach Alpha korelasyon matrisi incelenerek korelasyon katsayilarin hi¢ bir madde arasinda eksi
deger almadigi, en yiiksek korelasyon katsayisi temsil yetenegi (k2) ile iletisim becerisi (k3) olup, degeri
0,517'dir. En diisiik korelasyon katsayis1 ise mesleki is ilgisi (ml) ile tertip ve diizen (k4) i¢in 0,105
degerinde ¢ikmustir.

Yine Tablo 12'ye istinaden giivenirlilik i¢in diger bir 6lgme araci, yukaridaki 17 maddeye gore istenen
davranisi sergileyenler ve sergilemeyenlerin birbirinden ayirt edilmesidir. Bunun i¢in 6l¢me aracindaki
tiim puanlar siralanmasi 300 ilk %27'lik iist grup (n=81) ve sayica son %27'lik alt grup (n=81) olarak
belirlenmistir.

Sonrasinda ise, alt ve iist grupta kalan puanlarin ortalamalari, iliskisiz 6rneklemler igin t-testi ile
kiyaslanmistir. Cizelgeye gore t testinde girisimcilik ve yeniliklere yatkin olma (d4), organizasyon
becerisi (d2), 6grenmeye yatkin olma (d3), vatandas ve calisan odaklik (d6) anlamlilik degerleri
p>0,05'den yiiksek ¢ikmis ve devaminda bu sayilan maddeler haricindeki diger maddelerin t
degerlerinin anlamlilik degerlerinin hepsi 0,00 ¢ikmig ve bu degerler 0,05'den kiigliktiir. Bu durum
Ol¢ekteki maddelerin gegerliliklerinin yiiksek oldugunu ve ¢alisanlar igin kriterler -bireysel yeterlilik,
mesleki yeterlilik ve davranigsal yeterlilik faktorleri anket uygulananlar tarafindan ayirt edildikleri
sOylenebilir.
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Tablo 13. Split-Half Modeli Giivenirlik Analizi

Split Half Modeli 0,78 0,831 0,675 0,807 0,806

Split Half modelinde Alpha modelinden farkli olarak birinci kisim ve ikinci kisim olarak ifade edilen
kisimlara ait tamimlayici istatistiksel degerleri vardir. Varyans degerleri ikisinde de esittir. Olcekte yer
alan 17 soruya istinaden giivenirlilik katsayilar1 ikiye ayrilmis ve her bir soru i¢in Alpha giivenirlik
katsayilar1 birinci kisim i¢in m1, m2, m3, m4, m5, d2, d3, d4, d6, ikinci kisim i¢in ise d6, bl, b2, b3,
k1, k2, k3, k4, k5 icin hesaplanmistir. Birinci kisim Alpha degerleri (0,780) ile ikinci kisim Alpha
degerleri (0,831) arasinda ¢ok fazla fark olmadig: i¢in her iki kismin giivenirligi birbirine yakin ve
yiiksektir. Kisimlar arasi1 fark azligi, anket uygulananlara sorulan sorularin birbirleri ile ardigik veya
izleyen nitelikte oldugunu gostermektedir. Ayrica 6lgegin giivenirligi igin kisimlar arasi korelasyon, esit
olmayan uzunluk spearsman-brown katsayisi ve esit olan uzunluk spearsman-brown katsayis1 degerleri
yiiksek ¢ikmustir.

Tablo 14. Guttman Modeli Giivenirlik Analizi

Guttman Modeli 0,826 0,88 0,878 0,805 0,855 0,886

Guttman modeline gore en diisiik Lambda sayis1 0,805 olup, en yiiksek Lambda sayisi ise 0,886'dir. Bu
degerler yiiksek olup, dlgegin giivenilirligini gostermektedir.

Tablo 15. Paralel ve Kesin Paralel Model Giivenirlik Analizi

Paralel 0,878 0,879 470,409 0,653 0,194 0,459 0,194 0,298
Kesin Paralel 0,875 0,876 594,926 4,287 0,664 0,469 0,195 0,291

Paralel ve kesin paralel yontemine gore giivenirlik katsayisi tahmin edilmis Ol¢ek giivenirlik
katsayisidir. Paralel model i¢in tahmin edilmis Slgek giivenirligi 0,878, yansiz tahmin degeri ise
0,879'dur. S6z konusu bu degerler arasindaki farkin az ve bu iki deger birbirine yakin oldugu i¢in, bu
durum o6lgegin giivenilirligini gdstermektedir. Ayn1 sekilde kesin paralel modelinde ise tahmin edilmis
Olcek giivenirligi 0,875 ve yansiz tahmin degeri ise 0,876'dir. Bu iki veri arasindaki fark azligi, bu
degerlerin birbirine yakinhigini gostermektedir. Yakinlik ise, dl¢egin giivenirliligini belirler.

4.3. Olusturulan Kamu Performans Degerlendirme Modelinin Dogrulanmasi

9539
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Sekil 5. Yol Analizi ile Olusturulan Kamu Performans Degerlendirme
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Yol analizi, kurgulanan modelin dogrulugunu test eder (Meydan ve Sesen, 2015: 97) ve degiskenler
arasinda iligkileri belirlemeye imkan tanir (Taskin ve Akat, 2010: 4). Bagka bir ifade ile kuram teorik
nedensellik olarak test edilir (Karagoz, 2016: 1068). Yukaridaki sekil bize yol analizi modeliyle
calisanlar icin kriterler ve bireysel yeterliligin (F1) mesleki yeterlilik {izerinde, mesleki yeterliligin
davranigsal yeterlilik iizerinde ve son olarak davranigsal yeterliliginde ¢alisanlar i¢in kriterler ve bireysel
yeterlilik {izerinde etkisi oldugunu gostermektedir. Degiskenlere ait hata terimlerinin agiklamasi,
dogrulayici faktér analizindeki mantikla aymidir. Fakat degiskenlere ait hata terimleri
numaralandirilmas: dogrulayict faktdr analizindekinden farklidir. Ayrica faktér numaralar ve
degiskenlerin kisaltmalarinin agiklamasi, dogrulayici faktdr analizindeki model tanimlama tablosundaki
gibidir. S6z konusu model ile ilgili modifikasyon dncesi ve sonrasit modelin degerleri Tablo 16 ve Tablo
17'de gosterilmistir.

Tablo 16. Yol Analizinde Modifikasyon Oncesi Olusan Degerler

2172,8 2,172 0,01 0,029 0,933 0,885

Tablo 17. Yol Analizinde Modifikasyon Sonrasi Olugsan Degerler

| o | cmer

0,912 0,955 0,043

ell-el2 248,63 2,162 0,01 0,029 , , , , ,
el3-el4 242,42 2,108 0,02 0,028 0,940 0,920 0,897 0,967 0,037
e4-e10 232,328 2,056 0,05 0,028 0,942 0,922 0,901 0,970 0,035

Modelin dogrulugu modele uygulanan uyum iyiligi degerleriyle kanitlanmistir. Modele gore olusturulan
hipotezlerin gegerliligini 6lgmek icin faktorler arasindaki standardize edilmis regresyon veya beta
katsayilarina bakmak gerekmektedir. Faktorler arasi bu katsayilar Tablo 18'de sunulmustur.

Tablo 18. Hipotezlerin Degerlendirilmesi

HIPOTEZ 1 F1---->F3 0,730 0,726 0,106 6,847 0,00
HIiPOTEZ 2 F3---->F2 0,330 0,329 0,140 2,347 0,019
HIPOTEZ 3 F2---->F1 0,620 0,626 0,150 4,176 0,00

Tablo 18'e gore hipotezleri degerlendirilmesi asagida maddeler halinde sunulmustur.

» Ha: Caliganlar i¢in kriterler ve bireysel yeterliligin (F1) davranissal yeterlilik (F3) {izerinde etkisi
0,730 ve p degeri 0,000'dir. Anlamlilik degeri (p) 0,05'den kiigiik oldugu i¢in ilk hipotez gecerlidir.

» Hy: Davranigsal yeterliligin (F3), mesleki yeterlilik (F2) tizerindeki etkisi 0,330 ve p degeri
0,019'dur. Anlamlilik degeri (p=0,019) 0,05'den kiigiik oldugu i¢in ikinci hipotez gecerlidir.

» Has: Mesleki yeterliligin (F2), ¢alisanlar igin kriterler ve bireysel yeterliligin (F1) tizerindeki etkisi
0,620 ve p degeri 0,000'dir. Anlamlilik degeri (p) 0,05'den kiigiik oldugu i¢in liglincii hipotez gegerlidir.

5. SONUC VE TARTISMA

Performans, kamu kuruluslarinda verimlilik, etkinlik, etkililik ve ekonomikliligin saglanmasinda
kaginilmazdir. Performansin olusturulmasi once calisanlara dayanmaktadir. Calisanlarin performansi
tek bagina bir anlam ifade etmemektedir. Bunun yaninda; olusturulan performansin degerlendirilmesi
ve yonetilmesi, performansin amacina uygun hizmet etmesi, organizasyonda istenilen verimlilik,
etkinlik, etkililik ve ekonomiklili§in saglanmasinda esastir. Ciinkii ¢alisanlarin gostermis oldugu
performans sayesinde kimin hangi konuda bagarili oldugu bir 6lgiim veya degerlendirmeye tabi
tutulmas1 gerekmektedir. Bu degerlendirme sayesinde organizasyon, calisanlarin performansini
tanyabilecek ve olusan veya olusabilecek yeni durumlarda ¢alisanlarin giicii ve potansiyeline gore is
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boliimii yapabilecek ya da organizasyon igindeki sistematik yapilanmayi bu degerlendirme sayesinde
giincel tutabilecektir.

Aragtirmaya istinaden c¢alismanin literatiir kisminda performans, performans yonetimi ve kamu
performansi agiklanmis olup, arastirma boliimiinde ise modele iliskin kurgusal dayanaklar (literatiir) ile
kamu ¢alisanlarina yonelik, ¢alisanlar icin kriterler-bireysel yeterlilik, mesleki yeterlilik ve davranigsal
yeterlilik faktorleri ile ilgili bulgular tespit edilmistir. Bu bulgular vasitasiyla, arastirmanin amaci
yukarida anilan faktorler arasinda iligkisel modeli agiklamak olmustur. Ciinkii performans 6l¢limii
olarak caliganlar icin kriterler- bireysel yeterlilik, mesleki yeterlilik ve davranigsal yeterlilik birbirinden
ayr1 olarak tek basina bir anlam ifade etmemektedir.

Aragtirmanin  kisiti, arastirmada yetkinlik bazli performans oOlgegini kamu calisanlar1 kendi
performanslarmi kendilerini degerlendirdigi i¢in kamu ¢alisanlarinin kendi performanslarini
degerlendirmesinde mutlak anlamda nesnel olamayabilmesidir. Fakat anketler degerlendirildiginde,
kamu c¢alisanlarinin kendi performans Olglimiinii degerlendirmesi agisindan anketlerde kendileri
hakkinda hatir1 sayilir sayida olumsuz degerlendirmeler ile karsilagildigi, verilerin belli bir dl¢iim
derecesinde yogunlasmadigi ve buna bagli olarak veriler normal dagilim gosterdigi icin kamu
calisanlarinin  kendi performans degerlendirmeleri nesnele yakin bir degerlendirme yaptiklar
diistintilmektedir.

Aragtirma bulgularini elde etmek amacryla ilk olarak agiklayici faktor analizi kullanilmis olup, bu analiz
sayesinde Onceden Olgekte var olan mesleki yeterlilik, bireysel yeterlilik, davranigsal yeterlilik ve
calisanlar icin kriterler faktorlerinin kendilerine ait alt degiskenlerin dort faktérde dlgege uygun olup
olmadig tespit edilmistir. Bulgulara gore baz1 degiskenlerin faktor yiikleri diisiik olmasi, faktorler
arasinda binigik sorunu olugturmasi ve ortak varyans degerlerinin diisiik ¢ikmasindan dolay: sirasiyla
gorev becerisi (k6), insan iligkileri (d1) ve son olarak takim calismasi (d5) degiskenleri Ol¢ekten
cikartilmistir. S6z konusu degiskenler cikartildiktan sonra, mesleki yeterlilik, davranigsal yeterlilik
faktorleri dlgekte yer alan kendi alt degiskenlerini toplamis, fakat bireysel yeterlilik ve galisanlar i¢in
kriterler benzer algilandigi i¢in bu faktdrler tek bir faktdrde toplanmistir. Sonug olarak faktdrlerin
kendilerine ait alt degiskenleri 3 faktdrde toplanmistir. Bunlar mesleki yeterlilik, davranissal yeterlilik,
bireysel yeterlilik-calisanlar igin kriterler olarak belirlenmistir. S6z konusu agiklayici faktor analizinin
dogrulugu, coklu 6l¢ekleme modeli ile kanitlanmustir.

Dogrulayici faktor analizi ile agiklayicr faktor analizindeki faktor yiiklerinin bagimli oldugu faktorlere
ve faktdrlerin analizdeki temsil kapasitesi 6l¢ililmiistiir. Daha sonra verilere giivenirlik analizi yapilmis,
yapilan giivenirlik analiz sonuglarina gore Olciimiin giivenirligi kanitlanmistir. Son olarak ise
kurgulanan kamu performans degerlendirme modelinin dogrulugunu ve modelden yola ¢ikarak
olusturulan hipotezlerin gecerliligini test etmek icin, yol analizi uygulanmistir. Bulgulara goére; kamu
performans degerlendirme modelinin dogrulugu, olusturulan yol analizinde uyum iyiliginin saglanmasi
ile kanitlanmis ve modele gore olusturulan hipotezlerin hepsi gegerli ¢ikmustir. Hipotezler sonucunda
calisanlar i¢in kriterler ve bireysel yeterliligin, davranigsal yeterlilik iizerine, davranigsal yeterliligin
mesleki yeterlilik izerinde ve son olarak mesleki yeterliliginde galiganlar i¢in kriterler-bireysel yeterlilik
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Sonug olarak; mesleki yeterlilik, davranigsal yeterlilik,
calisanlar icin kriterler-bireysel yeterlilik faktorleri kamu performans degerlendirmesinde ve
performansin olusumunda birbirinden bagimsiz olarak diisiinmek yerine, aralarindaki iligki ile bir zinciri
temsil etmekte ve "bir zincir ancak en zayif halkasi kadar kuvvetlidir" mantigi performans
degerlendirmesindeki faktorlerin iliskisi agisindan dikkate alinmalidir. Bu baglamda performans
degerlendirme faktorlerinin kamu ¢alisanlarinin performansi agisindan herhangi birinin veya birkaginin
iyilesmesi/kotiilesmesi, performans degerlendirme faktdrlerinden digerini veya digerlerini
olumlu/olumsuz etkileyebilecektir. Bu sayede, kamu c¢alisanlar1 kendinde eksik gordiigii yeterlilikte
diger kendisinde gordiigii yeterlilikler sayesinde iliskisel modele dayanarak telafi edebilecektir.
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