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KARAR VERME TEKNIKLERI YONUYLE PERFORMANS OLCUM
YONTEMLERI
PERFORMANCE MEASUREMENT METHODS BY DECISION MAKING
TECHNIQUES
) Dr. Ogr. Uyesi Adem BABACAN!
0z

Organizasyonlar da insanlar gibi i¢inde yasadig1 diinyaya gore sekillenir. Performans insanin dogasinda vardir. Bu
sebeple hem bireyler hem de organizasyonlar performans Ol¢limiinden kaginamazlar. Performans olgiimii
organizasyonlar i¢in hayatidir. Organizasyonlar amagclarim1 gergeklestirirken performans o6lglim  ve
degerlendirmesinden yararlanmaktadir. Bu makalenin amaci hangi performans degerlendirme yontemlerinin
kullanildigin1 belirlemektir.
Performans 6l¢iim yontemleri geleneksel ve modern performans 6l¢iim metotlar1 olarak ikiye ayrilabilir. Bu
makalede performans Ol¢iim sistemleri dort sinifa ayrilmistir. Sonraki adimda 1970 yilinda gelistirilen ancak
Tirkiye’de ¢ok fazla kullanim alani bulamamis olan Amag¢ Matrisi (Omax) Yontemi tanitilmistrr. Yontem 1970
yilinda J.L.Riggs tarafindan Oregon verimlilik merkezinde gelistirilmistir. Yontemde agirliklandirma kullanilarak
bir toplam performans gostergesi elde edilir. Bu gostergeye gore dereceleme yapilir.
Anahtar Kelimeler: Performans, Ama¢ Matrisi Yontemi, Omax
Jel Kodlar: L1, L25, C44

ABSTRACT
Organizations, like people, are shaped according to the world they live in. Performance is inherent in man. For this
reason, both individuals and organizations cannot avoid performance measurement. Performance measurement is
vital for organizations. Organizations benefit from performance measurement and evaluation while achieving their
goals. The purpose of this article is to determine which performance evaluation methods are used.
Performance measurement methods can be divided into traditional and modern performance measurement
methods. In this article, performance measurement systems are divided into four classes. In the next step, which
was developed in 1970 but did not find too many areas Objectives Matrix in Turkey (Omax) method was
introduced. The method was developed in 1970 by J.L. Riggs at the Oregon efficiency center. A total performance
index is obtained by using weighting in the method. Grading is done according to this index.
Keywords: Performance, Objectives Matrix Method, Omax
Jel Codes: L1, L25, C44

1. GIRIS

Insanlar hayatlarlm devam ettirmek ve hayat standartlarini yiikseltmek i¢in ¢alisirlar. Calismalarinin
karsiliginda ise tcret alirlar. Bu iicret ya gosterdikleri performansa gére ya da calisma hayatinda
bulunduklar1 topluluk cercevesinde gelistirdikleri baz1 kurallara gore olur. Ornegin statiiye uygun iicret
gibi. Hangisi hakkaniyet 6l¢iisii tasir tartismali bir konudur. Ancak bir organizasyon performansa dayali
ticretlendirme, terfi vb. sistemini kullanmaya karar verirse performansi 6lgmeyi basarmalidir. Belki
burada soru sOyle olmalidir: aymi 6zellik ve becerilere sahip bireyler arasinda neden performans
farkliliklart ¢ikiyor. Bu sorunun cevabi belki Ringelmann Etkisidir. Ringelmann tarafindan (1913)
yapilan ¢alismada, halat ¢ekildiginde ipi ¢ekenlerin grup iginde ya da yalnizken, ayni bireyler tarafindan
uygulanan kuvvetin farkli oldugu belirlenmistir. Grup i¢indeki birey sayisi artinca bireylerin uyguladigi
kuvvetin azaldig: belirlenmistir. Bu kisisel performansin diismesi gergegi, organizasyonlardaki ¢alisan
performans kayiplarinin bir sebebi olabilir. Maksimize edici bir gérevde basari, bir seyin ne kadar hizl
gergeklestirildigine ve muhtemelen ne kadar ¢aba harcandigina baglidir. Basari ile ¢okluk arasinda bir
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iligki varmig gibi goriiniiyor. Ancak Ringelmann yaptig1 ip ¢ekme deneyinde grup sayisi artik¢a sayiya
bagli olarak ¢abalarinda gittikge azaldigini gostermistir.

Uzun yillar sosyal psikologlar grup iiyeliginin bireysel performans tizerindeki etkilerini (Allport, 1924;
Dashiell, 1930,1935; Triplett, 1898; Zajonc, 1965) arastirmiglardir. Ayni1 zamanda da bireysel ve grup
performansi arasindaki farki incelemislerdir (Danis, 1969; Hill, 1982; Laughlin, 1980). Bu alanda
biiyiik ilgi goren bir fenomen, bireylerin tek basina performans gosterdiklerine kiyasla gruplar halinde
gergeklestirirken bireysel performansin azalmasini anlatan sosyal kaytarma (Social Loafing) olgusudur.
Bu etki genellikle koordinasyon ya da motivasyon kayiplari veya her ikisinden de kaynaklanmaktadir.
(Kravitz and Martin, 1986:936). Birlikte hareket etmek her zaman performans kaybina sebep olmaz.
Triplett bireyin tek basina performansinin grup icindeki yarisirken sergiledigi performanstan diigiik
oldugunu gostermistir (Triplett, 1898:507). Bu durum sosyal kolaylastirma (Social Facilitation Theory)
olarak adlandirilmistir. Kavram ilk olarak 1898 yilinda Triplett’in, bagkalariyla birlikte hareket etmenin
performansa etkileri {izerine yapmis oldugu bir arastirmasiyla ortaya ¢ikmustir (Stroebe, 2012:54).
Triplett, bisiklet yaris¢ilarinin performanslarini gozlemlerken, yarigsmacilarin tek baslarina sergiledikleri
performansin birbirleri ile yaristiklar1 zamanki performanstan diisiik oldugunu belirlemistir. Bisiklet
yarisinda yarisan kisi sayist artifinda yarismacilarin daha hizli olduklart gézlemlemistir. Bu kavram
performans i¢in dnemli bir kayittir.

Sosyal kolaylastirma kavrami sosyal kaytarma kavramiyla birbirini tamamlayici olarak goriilmelidir.
Sosyal kaytarmada grup i¢inde bir rekabet gozlenmezken sosyal yardimlagmada grup i¢inde bir rekabet
ve yaris bulunmaktadir.

Performansin bir diger dikkat ¢eken konusu bireysel performansin degerlendirilmesi i¢in bir izleyici-
degerlendiricinin performans iizerine etkisidir. Bir izleyici-degerlendiricinin var olmasi, bireysel
performans iizerine bir etki yapar mi? Literatiirden ortaya ¢ikan merkezi bir konseptte, izleyici varlig1
birey iizerinde kaygi, diirtii veya uyarilmaya neden olur ve bu da bireylerin performans diizeylerine etki
eder (Seta ve digerleri;1989:387). Performans iizerine bu etki Degerlendirme Kaygisidir (Evaluation
Apprehension Theory). Performans sergileyen bireyler ¢iktilarinin degerlendirici tarafindan izlendigine
inandirihirsa sosyal kaytarma etkisinden uzaklastiklari belirlenmistir (Harkins and Szymanski;
1989:934). Bu gozlem performans tizerine gozleyici etkisini gostermektedir.

Bu teorilere ek olarak Sosyal Telafi Teorisi (Social Compensation Theory) anlayisi litaratiire girmistir.
Insanlar genellikle gesitli hedeflere ulasmak icin gruplar halinde birlikte calisirlar. Birgok grup gorevi
kollektifdir ve grup tyelerin katkilariyla olusur. Komiteler, spor takimlari, jiiriler, kalite kontrol
takimlar1 ve hiikiimet gorev giicleri, tek bir iiriin olusturma ¢abalarini birlestiren gruplara drnektir.

Williams baz1 kosullar altinda bireylerin, sosyal telafi olarak adlandirdigimiz bir etki olan, gruplarindaki
digerlerini telafi etmek i¢in ortak bir ortamda koaktif bir ortamda oldugundan daha fazla calisabilecegini
onerdiler (Williams; 1991:571). Sosyal telafi iiretebilecek faktorlerden biri, diger grup iiyelerinin
yetersiz performans gostermesi beklentisidir. Bu kosullar altinda, bireylerin is arkadaslarinin yetersiz
katkilarini telafi etmek icin toplu hedefe daha fazla katkida bulunmaya mecbur hissedeceklerdir. Is
gordiigii arkadaglarinin katkilarmin yetersiz algilanmasi, bagkalarmin iyi performans gostermesi
konusunda genel bir giiven eksikliginden ya da is arkadaslarinin yetersiz ¢caba ve yeteneklerinin az olma
bilgisinden kaynaklanabilir. Ikinci bir faktdr ise grubun yaptigi is sonucunun degerlendirilmesi birey
icin 6nemliyse, disiik performans gosteren is arkadaglarini telafi ederek kotii bir grup performansindan
kaginmaya motive olacaktir (Williams; 1991:571). Katilimcilarin, grup i¢in ve dolayisiyla kendileri igin
olumlu bir degerlendirmeyi siirdiirmek i¢in kotii performans gdsteren bir ig arkadaginin yiikiinii tasimaya
istekli olduklar1 goriilmektedir(Williams; 1991:576). Williams’in yaptig1 ii¢ deney sonucunda grup
i¢inde sosyal telefinin gelistigi goriilmistiir. Katilimcilar is arkadaslarinin giivenilmez (Deney 1) veya
isteksiz (Deney 2) ya da yapamadiklarini1 (Deney 3) beklediklerinde, sosyal kaytarmanin tersi bir etki
olan sosyal telafiyi sergilediler (Williams; 1991:576).
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Bu gergek dogrultusunda Karar Vericiler (KV) c¢alisanlarinin performanslarinin azalmasinin 6niine
gececek caligmalar yapmalidirlar. Bunun igin 6nce performansin nasil Ol¢iildigiiniin belirlenmesi
gerekir. Daha sonrada performansi diisiiren sebeplerin ortadan kaldirilmasi gerekir. Bu ¢alismada
performansin 6l¢iim teknikleri tizerinde durulacaktir.

2. PERFORMANS NEDEN DEGERLENDIRILMEDIR.

Bu sorunun cevabi belki de sosyal karsilastirma teorisinde bulunuyordur. Sosyal karsilastirma teorisinin
cekirdegi olarak kabul edilen iki 6nerme vardir. (1) Bireyler, goriislerini ve yeteneklerini diger insanlarin
goriis ve yetenekleriyle karsilagtirarak degerlendirirler. (2) Karsilagtirma yapmak i¢in karsilastirilacak
kendileri ile benzerler bireyler segerler. Acikgasi, sosyal karsilastirma kisilerarasi bir siirectir, ¢linkii bir
kisi kendi goriisiinii veya yetenegini diger insanlarin ifade ettigi yetenekler veya yeteneklerle
karsilastirarak degerlendirir (Goethals and Darley;1987:21). Bu bilgiler bize karsilastirmanin insanin
dogasinda var oldugunu gostermektedir. Diger bir deyisle insan dogasi geregi performans
degerlendirmesi yapar.

1. Kurumlarin ve personelin c¢alisma performanslariin tespitine ve Olglimiine dayal
degerlendirme yapma yontemi gliniimiiziin baskin yonetim anlayisidir.

2. Calisanlarin fiziksel, fikirsel emeklerinin Olciilmesi ve degerlendirilmesi sonrasinda terfi,
iicretlendirme, zam, kariyer gelisimi, personel egitimi v.b kararlarinda temel olusturmasi igin,

3. Sayisal hedefler belirleyebilmek ve bu hedeflere odaklanmak igin,

4. Bireysel faydalar igin,

5. Yonetsel faydalari i¢in vb. performans degerlendirilmelidir.

3. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACLARI

Isletmelerde performans degerlemenin amagclar1 asagidaki gibi siralanabilir(Sabuncuoglu;1994:165).

e Ucret standartlarimi saptamak ve basari artiglarim diillendirmek,

o Yiikselme ve bagka ise gecme (transfer) i¢in kaliteli elemanlar1 segme,

e Isgorenin isine son vermek veya bulundugu durumun gézden gecirilmesi bakimindan basarisiz
olanlar1 se¢mek,

e Isgiicii planlamasi igin personel envanterini hazirlamak,

e isgdrenin egitim gereksinimlerini saptamak,

e Uyeler arasindaki iliskileri gdzden gegirmek ve diizelterek ekip calismasini arttirmak,

o Yonetici ile isgoren arasindaki iletisimi arttirmak ve isin amaci bakimindan belli bir anlayis diizeyine
ulagmalarimi saglamak,

e Isgorenin is hakkinda ilgi duydugu konular1 saptamak ve bu ilgi ile 6rgiitiin amaglar1 arasinda bir
uyum saglamak,

e [sgoreni yaptig1 iste ne Slciiye kadar basarili oldugu konusunda uyarmak.

Barutcugil (2004: 182)’e gore performans degerlendirmesinin amaclar1 sunlardir: Calisanlar ve
yaptiklar isler hakkinda giivenilir bilgi elde etmek, lyilestirme igin fikirler olusturmak ve firsatlar
yaratmak, Personelin i motivasyonunu ve verimini artirmak, Beklentiler konusundaki belirsizlik
durumunu ortadan kaldirmak, endiseleri azaltmak, Performanst gelistirmek ve pekistirmek,
Ucretlendirme ve 6diil standartlar1 saptayarak basarmin ddiillendirilmesini saglamak, Kotii performansi
ortaya ¢ikarmak, bunun nedenlerini ve ¢6zliim yollarini ortaya koymak, yetersiz ¢alisanin durumunu
yeniden gozden gecirmek, Calisanin ise odaklanmasini saglamak, Yetersiz ¢ikan calisanin egitim
gereksinimlerini tespit etmek, bunlarin nasil karsilanacagini arastirmak, Yonetim becerilerini
gelistirmek, Grup c¢alismasini artirmak igin, ¢alisanlar arasindaki iliskileri diizenlemek, Yonetici ve
calisan arasindaki iletisimi gelistirmek ve ¢aligsanlart belli bir anlayis diizeyine ¢ikarmak, Caligsanin ilgi
duydugu konular1 belirlemek ve rgiitiin amaglari ile ¢calisanin ilgisi arasinda ahengi saglamak.
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4. BIR PERFORMANS OLCUM SiSTEMINDE OLMASI GEREKENLER
Spesifiklik: Her ¢alisan kendinden neler beklendigini tam olarak bilmek zorundadir.

Olgiilebilirlik: Performans 6lciim standartlar: nicel olduklar1 zaman kolay performans dl¢iimii yapilir.
Standartlarin dl¢iilmesinde nicel 6l¢iim zor veya uygun degilse sayisal olmayan standartlar kullanilir.

Gergekgilik: Standartlar insanlarin ulagilamayacag: hale getirilirse ¢aligsanlar bu standartlara ulagma
cabalarindan vazgecerler. Bu sartlar saglaniyorsa siradaki islem performansi oOlgecek bir yontem
belirlemektir.

5. PERFORMANS OLCUM YONTEMLERI
Performans Olgiim Ydntemleri baslangicta

e Organizasyon performans dl¢lim sistemleri ve
e (alisan performans 6l¢lim sistemleri olarak ikiye ayrilabilir.

Bu ¢alismada daha ¢ok organizasyon performans 6l¢iim sistemleri tizerinde durulacaktir.

Geleneksel Performans Olgiim Yéntemleri ve Modern Performans 6lciim sistemleri olarak da
siniflandirilabilirler. Ancak bu ¢aligmada Sekil 1°deki gibi dort ana siniflama altinda bir siniflama
yapilmigtir. Bu smiflama i¢inde de secili bagliklar iizerinde durulacaktir. Sekil 1’de bu yontemler
gosterilmistir.

5.1. Kisilerarasi1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasimlar

Caliganlarin karsilikli birbirleriyle karsilastirilmalar1 prensibine gore yapilan performans degerlendirme
yaklagimlaridir. Basit Siralama Yontemi, Alternatif Siralama Yontemi, Adam Adama Kiyaslama
Yontemi, Zorunlu Dagilim Yontemi vb yontemler bu grupta siralanabilir. Bu degerlendirme grubunda
en ¢ok siralama ve zorunlu dagilim metotlar1 kullanilmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci; 2007: 228). Bu
yontemlerle performans siralamasi yapilarak terfi edecekler, is baglamada en uygun aday secimi vb.
durumlarin ¢oziimi aranir.

5.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasimlar

Her is gérenin performansi diger is gorenden bagimsiz olarak kendi is taniminin ¢ergevesindeki kriterler
kullanilarak belirlenir ve bu kriterler kullanilarak degerlendirilir. Kriterler belirli is gruplarina
uygulandig gibi tiim galisanlara da uygulanabilir. Grafik Degerlendirme Olgekleri Ydntemi, Kritik Olay
Degerlendirmesi Yontemi, Kontrol (Isaretleme) Listesi Yéntemi, Zorunlu Tercih Yéntemi, Davranissal
Temellere Dayali Dereceleme Olgekleri (BARS) vb. yontemler bu grupta sayilirlar.
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Sekil 1. Performans Ol¢iim Metotlar1 Siniflamasi

Calisan Performans Degerlendirme Y ontemleri

Kisilerarasi Ortak Performans Kriter ve Bi |

I];arslll astirmalara Standartlarina Dayali Péﬁg?r%ans Diger Performans

Y:i?a;mlar Yaklagimlar Standartlara Degerlendirme
Dayali Yéntemleri
Yaklagimlar
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e Basit
Siralama
Yontemi

o Alternatif
Siralama
Yontemi

e Adam Adama
Kiyaslama
Yontemi

e Zorunlu
Dagilim
Yontemi

o Grafik Degerlendirme
Olcekleri Yontemi
o Kritik Olay

Degerlendirmesi Yontemi
e Kontrol (lsaretleme)
Listesi YOntemi
e Zorunlu Tercih Yontemi

e Davranissal Temellere
Dayali Dereceleme
Olgekleri (BARS)

°..

e Kompozisyon (Essay)
Yontemi
e Dogrudan indeks Yontemi

e Amaclara (Hedeflere)
Gore Degerlendirme
Yontemi

e Calisma Standartlari
Yontemi
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¢360 Derece Performans Degerlendirme
Yontemi

o Kurumsal Karne Yoéntemi (Balanced Scorecard)

¢ Lynch-Cross Performans Piramidi

e Elektronik Ortamda Performans YOnetim
Sistemi

e Objektif Matris Yontemi

e Cok Faktorlii Olgiim Modelleri

e Degerlendirme Merkezleri Yontemi

e Kendini Gelistirme Diizeyi

e Ozdegerlendirme Yontemi

e Alan Arastirmasi Yontemi

e Yerinde inceleme ve Goézlem Yéntemi

eTakim Bazli  Performans Degerlendirme
Yontemi
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5.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasimlar

Bu yaklasim metodunda galisanlar gergeklestirdikleri hedeflere gore elde ettikleri sonug ve ¢iktilar
dikkate alinarak olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirilirler. Kompozisyon (Essay)
Yéntemi, Dogrudan indeks Yontemi, Amaglara (Hedeflere) Gore Degerlendirme Yontemi, Calisma
Standartlar1 Yontemi vb yontemler bu grupta siralanabilir. Bu yontemin basarili olmasi igin karar
vericiler ve calisanlar isle ilgili hedefler ve planlarla ilgili olarak diizenli olarak iliski igerisinde
olmalarina baghdir.

5.4. Diger Performans Degerlendirme Yontemleri

Bu grupta, Amag¢ (Objektif) Matrisi Yontemi, 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi,
Kurumsal Karne Yo6ntemi (Balanced Scorecard), Lynch-Cross Performans Piramidi, Elektronik
Ortamda Performans Yonetim Sistemi, Cok Faktorlii (")lc;iim Modelleri, Degerlendirme Merkezleri
Yéntemi, Kendini Gelistirme Diizeyi, Ozdegerlendirme Yéntemi, Alan Arastirmasi Yontemi, Yerinde
Inceleme ve Gozlem Yoéntemi, Takim Bazli Performans Degerlendirme Yéntemi vb. gibi yontemler
sayilabilir.

Diger gruplar gegmisten gilinlimiize bir¢ok alanda sik kullanilan ydntemlerdir. Bu grup ise son
zamanlarda ortaya ¢ikan yontemlerdir. Bu calismada anilan yontemlerden Amag¢ Matrisi (OMAX)
Yontemi incelendi.

5.4.1. Amag¢ Matrisi (Omax) Yontemi

Yontem 1970 yilinda J.L.Riggs tarafindan Oregon verimlilik merkezinde gelistirilmistir. Yontemde
agirliklandirma kullanilarak bir toplam performans gostergesi elde edilir. Ama¢ matrisi (OMAX)
yontemi bir organizasyonun her boliimiinde verimliligi mevcut durumu ile uygun belirlenen verimlilik
kriterleri araciligi ile degerlendirmek i¢in gelistirilmis kismi verimlilik 6l¢iim sistemidir. Bu matrisin
temel avantaji, verimlilik—verim (productivity — efficiency) veya verimlilik-etkinlik (productivity —
effectiveness) ile ilgili her iki yoniin de genel verimlilik faktorlerinin ayristirilmasiyla nicel olarak
dikkate alinabilmesidir. Amag¢ Matris Y0ntemi imalat alanindaki verimliligi 6lgmek i¢in gelistirilmigtir
ancak basit ve genel olmasindan dolay1 diger is tiirleri iginde kullanilabilir. Matris i¢indeki verimlilik
faktorlerinin dikkatli se¢imi, organizasyonun hem etkinligini hem de etkililigini izlemek i¢in avantaj
saglar. Bu yontem kapsamli ve ¢ok esnektir. Tiim organizasyon i¢in veya bireysel verimlilik 6nlemleri
i¢in bir bilesik endeks elde etmek i¢in kullanilabilir.

Verimlilik 6l¢iimii amaci igerisinde bu matrisin kullanilmasi:

e Omax kullanan yonetim, tiretkenlik Olgiisii olarak hangi kriterlerin kullanilacagini kolayca
belirleyebilir.

e Sonugta, yonetim sorumlu olduklari kurulus birimlerinin verimliligini her bir kriter igin agirlik
ve puanlarina gore belirleyebilir.

e Yonetim, bolgede sematik bir verimlilik plani da yapabilir.

Omax formiilasyonlari ile hesaplama semasi kisaca su sekilde tarif edilebilir:
Sekil 2°deki tablo olusturulur.
Ilk olarak A bolgesi olusturulur.

e Verimlilik Kriterleri: Ol¢iimiin boyutlaridir. Bilesik endeks tiiretmek i¢in dikkate alinan tiim
hususlardir. Her kriter, ¢iktinin girdiye oranini igerir, bu da temel olarak belirli bir boyut i¢in
verimlilik dl¢iimiiniin yapilacagi kriterdir.

e Performans: Gergek indeks olarak ta adlandirilir. Her kriter gostergesinin hesaplamaya dayali
olarak elde edildigi kesin rakamdir. Diger bir deyisle organizasyondaki performans 6lgiimiinden
onceki en son 6l¢iim degeridir.
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Sekil.2. Omax Tablosu

Verimlilik
A Kriterleri
Performans
10
9
8
7
B 6
> skorlar
4
3
2
1
0
C bercek Skor
D Agirhk
E Deger

Ikinci adim olarak B bélgesi olusturulur.

e Puan araligi: Her bir kriterin ger¢ek degerini baz alarak her bir kriterin pozisyonunu aralik
olarak gosteren tablo boliimiidiir. Bu puan araliklari karar verici tarafindan 6nerilir. Bu durumda
maksimum basar1 en biiyiik skora (10) ve en kotiisii de en kiiciik sayiya (0) sahip olacaktir.
Olgiimlerin ortalamasi ise seviye 3’e yazlacaktir. Sonra diger araliklar degerler aralik
hesaplama yontemi kullanilarak doldurulur. Bunun igin 0-3 arasi kendi arasinda ve 3-10 arasi
kendi arasinda asagidaki gibi hesaplanir.

0-3 Seviyeleri i¢in: (Seviye3-seviye 0)/3=01
3-10 Seviyeleri igin: (Seviyel0-seviye 3)/7=02

Bos seviyeler hesaplanirken bir alt seviye degerine 0-3 seviyeleri i¢in O1 orani eklenerek ve 4-10
seviyeleri igin alt seviye degerine O2 orani eklenerek hesaplanir. (6rnek: Seviyel=Seviye0+O1)

Ugiincii adimda A bolgesinin Performans satirinda yazan deger B bolgesinde en yakin deger olacak
sekilde isaretlenir. Bu isaretlenen degerin seviyesi C satira gercek skor olarak yazilir.

Dérdiincii asamada her bir kriterin agirlig, karar vericini tercihine gére Balanced Scorecard, AHP veya
uzman goriislerinin kullanildigi bir yontem kullanilarak belirlenir. Belirlenen agirliklar D satirina
yazilir.

Besinci adimda E=C*D formiilii kullanilarak Deger satir1 olugturulur.
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Altinc1 adimda hesaplanan deger satir toplami organizasyonun performans Sl¢limii i¢in indeks degerini
verir. Bu indeks degeri siireg icerisinde izlendigi takdirde organizasyonun performansinin gidis yonii
hakkinda sekil 3’teki gibi agik bilgi verecektir.

Sekil 3. Performans indeks Degerlerinin Siire¢ icerisinde Gosterilmesi

DONEMLERE GORE INDEKS DEGERI

160
140
120 120 120
100 100 g5
80 85 80
60
40
20

150
130
110
90

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Ayrica C satirindaki skorlar siireg igerisinde izlenerek organizasyonun performansini diisliren verimlilik
kriteri belirlenir ve burada iyilestirme yapilarak organizasyonun performansinda artig saglanir. Bu
skorlar maksimizasyon yapilan bir problemde 0-2 arasinda ise ¢ok kotii, 3-4 aras1 kotii, 5-6 kabul
edilebilir, 7-8 arasi iyi, 9-10 arasi skorlar miikemmel olarak kabul edilir. Bu skorlar siire¢ igerisinde
tablo haline getirilirse organizasyon iginde verimlilik kriterlerinin tanimladigi veriler hakkinda ¢ok
ilging sonuglara ulagmamiza izin verir.

6. SONUC

Insan dogas1 geregi performansla i¢ icedir. Bir sekilde performans ile baglantilidir. Sosyal kaytarma,
Sosyal telafi vb. teoriler insanlarin galisma hayatinda sergiledikleri performanslarla insan duygulari
arasinda iliskiyi gostermistir. Insan duygularmin isin igine girme durumunda &lgiimlerin sonuglart
giivenilmez hale gelir. Uziim ve Ugkun (2018:16) is goren performans dl¢iim sistemlerinin adaletli
olmadigindan is goérenler arasinda memnuniyetsizlikten bahseder. Bu sebeple 6l¢iim sistemlerinin
matematiksel tabanli olmalarina dikkat edilmelidir. Omax Y 6ntemi bu yontemlerden biridir.

Bu calismada ¢ok sayida performans 6l¢iim sistemi siniflandirilarak kisaca tanitilmistir. Omax yontemi
ise ayrintili tanitilmistir. Omax yontemi organizasyonun tiim performans kriterleri agirliklandirildiktan
sonra bir arada degerlendirilerek bir birlesik skor iiretir. Bu ilk ii¢ grupta sayilan ydntemlerde
bulunmayan bir 6zelliktir. Uretilen skorlarin tek bagimna izlenmesi ya da performans indeks degerinin
siire¢ icerisinde takip edilebilir olmasi performans karar vericileri i¢in ciddi avantajlar saglamaktadir.
Toplam bes adimda 6l¢lim yapmasi Omax yonteminin {stlinliiklerindendir. Amag¢ matrisi yonteminde
olusturulan matris tiim verimlilik gostergeleri birlestirilerek bir birlesik skor tiretir. Amaglar Matrisi,
tiretkenligin ¢ok faktorlii 6zelligi nedeniyle hem bireysel hem de takim 6lgiimlerinde kullanilabilir.
Omax ile yapilan 6l¢timlerde hangi donemlerde performans diistikliigli yasandigr tespit edilebilir. Bu
yonler dikkate alindiginda Omax yontemi performans 6l¢iim yontemleri arasinda en iyilerinden biridir.
Isletmeler bu yontemi benimser ve kullanirlarsa performans diisiikliiklerini her donem igin rahatlikla
tespit eder ve performans diisiikliik sebebini belirleyerek diizeltme asamasina gegerler.
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