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OZET: Kuruluslarin gerekli nitelikteki insan kaygeni s&layip bu kaynaktan en etkin ve verimli akilde yararlanmasinin yol ve
yontemlerini gdsteren insan kagnayonetimi, § ortamindaki insani, kurwuyapisinin organizasyonu igindeki yeri vesklleri
bltlinsel olarak dgerlendirilir. Bu slregte, kurumsal hedeflerin yamascalsanlarin kgisel olarak maddi ve manevi bakimdan
tatmini bilimsel ve sistematik bir bicimde goz ¢mimhnir. Insan kayng yonetsel denetim surecinde yetkinlik, bilgi ve
deneyiminden kuruklara maksimum fayday: gkayacaksekilde kullanilir. Kurumlarin insan kaygenin islerine ve gyerlerine kagi
tutumlariyla ilgili yaklgimlarinin temelde ¢ok dnemli yararlar vardir. Béén sure¢ iginde kurullarda insan kayrani en etkili
bicimde gitimi ve gelistiriimesi konusundaki biling artarken tutumlarinuoilu bir ydnde ge§imi saslanabilir. Bu makalede,
organizasyonlarda stratejik insan kagman yonetsel denetim surecindgteni ve gelistirimesi ele alinarak gelege yonelik 6neri
ve deerlendirmeler ortaya konulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insarkaynasi yonetimi, Yonetsel denetim sireci, Kurumsal refex § birimi, Kurumsal ortak 6l¢ciim
modeli, Bilgi glivenlgi ydnetim sistemi.

GIRis

21nci yuzyillin hizh dgisen kagullarinda gerek kamu gerekse 6zel sektdrde insgnggmin stratejik analiz iceren gerlendirme
yeterliligi saslayacak dgerleri kapsayan gereklilikler 6n plandadir. Yoniicn verdisi karar, kullandg kaynaklar ve yaph
uygulamalarla tiim organizasyonu, belli bir bolgeyelli bir sektori, hatta ulusal ekonomiyi etkilaiteliktedir. Bu nedenle
yoneticiler, organizasyon icinden vesihdan gelen, acik ve kapali, direkt ve dolayl, gEgisik istek, arzu ve baskilarla kar
kargstyadir. Yonetici gelitirme bir anlamda, ydneticiyi, yonetmek durumunddugu bu “sosyal sistem”in 6zellikleri, sorunlari, bask
kaynaklari ve nedenleri, sonuclari hakkinda duyaale getirmektir (Kogel, 2010:87). Bu stiregte kuslalrin giderek yenilgen
hamleler g1ginda, her konuda gan ¢ok yonli geliime paralel gefim gosterirken énemli bir artiylae baladigl sdylenebilir. Adler
ve Borys'a (1996:61-89) gore, yoneticiler gahlari destekleyerek, yenilikgilik, yaraticilik girokrasi gibi organizasyonun iklim
boyutlarini analizle, kurumsal stratejilerinin etkgini artirabilirler. Ozellikle, cakanlarin kurumsal amagclarini gercegienelerini,
faaliyetlere katilarak sorunlarin ¢ézimine katkigsieyen yoneticiler, organizasyon iklimini farkboyutlardan dgerlendirip
anlamalidirlar. Asil sorun glicevreden kaynaklanan firsatlardan 6te, bu finsatgdugunda, onlarca, yizlerce veya binlerce rakip
arasindan, bu firsatlardan yararlanmayglesgcak gerekli ve yeterli bilgi, kaynak ve yetkikitre sahip olunup olunmagdir
(Barca, 2007:1). Bir organizasyonun hedefleringmbk icin rekabet ederken almasi gereken karar&aede, nasil ve neyle rekabet
etmelidir (Noe, 2009: 53). Yonetim gorevlerinde eddilik, gelisim, uzun vadeli baki acisi; yonetsel sistemin bilimsel olarak
kavranarak katihm, birliktelik, gercek {1, gelecge yonelik 6z yetenek odakli uyumudur. Bu agidan,eygel kontrol sistem
(YKS)'lerine gereksinim vardir. YKS’leri ydnetimimlanlama ve denetinglevlerinin daha genmisinirlar, 6z yetenek ve performans
kapsamindaki gealimeler d@rultusunda slevsel bicimde gejen bilimsel ve ¢gdas bir yonetim anlaydir (Magap, 2009:327).
Insan kayngini etkili bicimde yoneten kuruflar, ihtiyag duydgu reformlari, evrensel g@er ve uygulamalari rehbetinde kendi
potansiyeli dahilinde gelege giivenle hazirlanabilir. Evrenselgge ve kurallari dikkate alarak disiplinli bir bicde uygulayabilir.
Kuruluslarda gerekli kgullarini taiyan dikkatli ve disiplinli bir yaklaim, gucli bir insan kayrga ve etkili bir performans yonetim
sistemini gerekli kilarlyi yapilandiriims, etkili performans yonetsel sistemi, insan kayaakin etkin kullanimini ggayabilir
(Calik, 2003:7-9). Kurulglar ortak ydnetimde farkh seslere yer vegidbranda stratejik insan kay@iaegitimi yenilesen vizyonu
gelecek odakli yenilikcilik iceren deim slreclerine kolaylikla ydnelebilir. Kurularda insan kayra izlenerek gercekgi bir
bigcimde yorumlanmalidir. C6zim nasil Uretilebiliresinde, mucizevi ¢6zimden 6te, daha ¢ok akilambél analiz ve sentezlere
bagli yaklasim esastirinsan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin stratgjdnetim siirecine entegrasyonu amag edinBaYS
IKY’nin islevini ve roliinii geni bir baslamda goérebilme iddiasini ganaktadir (Sayilar, 2005). Rerlendirme, insan kaynaklari
egitiminin etkinligini belirlemek icin kullanilan bilgiyi sdamaktadir. Dgerlendirme yapmak i¢in oOlgulecek uygun kriterleri
belirlemek gerekir. Bu c¢almada amag, organizasyonlarda stratejik insan Kagyma yonetsel denetim sirecindgiteni ve
gelistiriimesi konusunda insan kayfiain esitim ve gelsimine odaklanarak gelege yonelik 6neri ve dgerlendirmeleri ortaya
koymaktir.

STRATEJiK INSAN KAYNA GI YONET iMiNiN GELiSTIiRiLMESi

Bdylece organizasyon stratejisi; yer alditienin tird, miktari ve kaynaklaringgime aktarilmasi konusunda biiyuk etkiye sahiptir.
Strateji ayni zamanda organizasyonda ihtiya¢ duyblecerilerin ¢gdi, dizeyi ve kasimini etkiler. Stratejsunlari belirlemede
Ozellikle glclu bir etkiye sahiptir (Neo, 2009: 48)

Mevcut veya gelecekteks becerilerine verilengtim miktari,

Egitimin personelin ihtiyaclarini gercekkirildi gi veya takim, birim veya bolim ihtiyacina dayanagekstirildi gi alani,
Egitimin 6zel personel grubuyla sinirlanip sinirlamhgen! veya tim personele agik olup olmadi,

Egitimin planlanarak sistematik olarak yonetilip ydiireedigini, sadece problemler ortaya ¢ghda sglanip sglanmadgini
veya rakiplerin ne yaptina bir cevap olarak kendiinden olup olmadni,

5. Secim ve Ucret gibi insan kaynaklari yonetimi uggoélarina kiyaslagéime verilen dnemi kapsar.

el N =

Son yillarda kamu ve 6zel sektdr kurglarinin ydnetiminde etkisi ¢cok fazla olan stratejilsan kaynginin yonetsel kontrol
surecinde gitimi ve gelisimi uygulamalari, organizasyon verimgiine sgladigi katkilar nedeniyle oldukga popiiler hale getini
Organizasyonlar, temelde toplumun sosyal ihtiyaglakasilayacak hizmetleri Uretip pazarlamak Uzere fa#ieyebulunurlar



(Ramazanglu, 2000). Kurulglar insan ve organizasyon kaygma uygun birsekilde kullanarak belirlenen amaclar gercstiteler.
Kuruluglar amagclarina egirken kurumda ¢agan insanlari bu amaglari gerceftieecek d@rultuda hareket zorunlugw vardir. Clnku
tim organizasyonda etkigln gerceklemesinin ana kgulu insan giiciini amaglar graltusunda davraga yonelterek iyi bir verimin
sgslanmasidir (Kantarci, 1997). @des yonetsel icerik, blyuklik ve yaldan farkhhiklarina kagin, daha az merkezij,
cercevesinde, “performansa dayall yonetim kultiimiih gelmesini amaclar. Hesap verebilen, kontrol ve derigsthak dgitimini
ongorir. Kurulglarin yonetiminin hareket noktasi insan odaklidunun icin personel yonetimi, personelin nasil ybeetsi
konusunda, onlarin mutluluk ve Uretkeliizerinde y@unlasir (Sabuncuglu, 1994:13). Cunki etkin performans yonetsel
uygulamalari i¢in 6ncelikle insan kayhaperformansinin objektif kriterlerle olcilerek ggglendiriimesi gerekir. Dgerlendirme
sureci de dgal olarak denetimi gerekli kilar. CUnku performarenetimi, performans yonetimi uygulamalarinda olurhsklarin
devre dgi birakilip, etkili performansin édiillendiriimesiasina dayanir (Ozer, 2009: 4). Performageidendirmesinin baarisinda,
oncelikli olarak § analizi ve § tanimlarinin yapilmasi gerekilsin gerektirdgi calisma kaullari, sorumluluk derecesi, ustalik ve
yeterlik diizeyi bilinmeksizin performans gelendirmesi sleminin hayata aktarilmasi mumkingddir (Gurtiz-Girel, 2006:237).
Kuruluslarda performans oOl¢umleri icin; ic mtéri memnuniyeti, Uriin kalitesi, rgiéri memnuniyeti ve stratejik organizasyon
performansindan yararlanilir (Halis, 2004:214). i surec gdzleminde girlerinden daha yaygin kullanilan performans 6lgiim
teknikleri su sekilde belirtilebilir (Ozkan, 2007:2-3); siralanderecelendirme, kontrol listeleri, triin élgeklgnijan sistemi, anektot
kayitlari, hedeflere gére yonetim ve 6z ddendirmedir. Kurulglarin temel amacina giiminde gerekli § ve faaliyetler; § bolumda,
uzmanlik, yetki ve sorumluluk bakimindarsige gérevier acisindan gruplandirilir. Kurglarda gérev alan personelin verimli ve
uyumlu bicimde ca$masini sglayan, kurumsal amaglarina gmini kolaylastiran eylem ve graslar personel yonetiminin temel
amaci dag gicu kaynginin deerlendirilerek gelimesidir. Ancak, bu amaglar gercegtlglirken bireysel amaclar ve personelin
yararlar beklentisi gz 6énunde tutulmahdir (Tortd®93:138). Personel yodnetimi, galnlarin yeteneklerinden en iyi dizeyde
yararlanmay! tasarlarken, géir taraftan c¢ajanlarin organizasyonla butligégek mutlulguna yonelik slemleri de birlikte
getirmelidir (Onal, 1995:142). Bir oyuncu, bir el@ld diizgiin ayarin éteki elini de iyfiirmesi suretiyle, kendi kendini dahi yardim
edebilir (Dixit ve Barry, 2010:13). Kuruylar, yonetim sirecinin zoran sartlari altinda miukemmel kararlar alarak bu kararla
¢abuk ve etkin uygulamalidir. Organizasyondasgalibireyin tim sorunlarini teknik agidan ele afigignleyen personel yonetimi
(Sabuncuglu, 1998:7) kurumu amaca gytaacak personelin ginarak yettiriimesi maddi agidan tatmini, gak ve korunmasinin
temini gibi islevleri Ustlenir (Canman, 1995: 87). Bu sirecteafate esin verici stk sacan yoneticiler organizasyon it
kanallarindan da en yiiksek oranda yararlanmafdiganizasyon y@minda bir ydneticinin Barisi iletsim becerilerine dayanir. Bu
nedenle her yonetici ilefm becerisine sahip olarak ydnetimde etkili ggti yontemleri uygulamalidir (Aytirk, 2007:146).
Genellikle kurulga ait maddi ve beri kaynaklarin etkin bir bicimde planlanmasi, arigasyonun yonlendirilerek kontroli yoluyla
belirlenen kurumsal amaglarinin gerggkldmesi olarak tanimlanan yonetim, bir faaliyetlkimesidir (Yozgat, 1984:.41-42).
Stratejik yénetim, organizasyonun uzun dénemdeuyani devam ettirebilmesi icin, strdurilebilir reka Ustinlglt ve dolayisiyla
ortalama kar Uzerinde getiri @ayabilmek amaciyla eldeki Uretim kaynaklarinin galokaynaklar, insan kaynaklari, sermaye,
altyapi, ham madde gibi) etkili ve verimli olaralllaniimasidir. Stratejik yonetim, stratejik plamia, stratejilerin uygulanmasi ve
stratejik denetim gamalarindan okur (Akyel, 2009: 17). Stratejik yonetsel sirecrdstjik biling’e sahip olmakla B&ar. Stratejik
biling organizasyonlarda bulunan yoneticilerin (Etigve Mirze, 2007:31);

1.Kurum ve rakiplerin surekli olarak g#i stratejiler Gretip uygulad,

2.Bu stratejileri nasil daha etkili olarak gélilebilecesi,

3.Dezisim icin cevresel firsat veya tehditlerden yaradiani

Stratejik insan kayria yonetimi, stratejik biling kazanimi yani siraaggjik kontrolde ¢gdas yaklagimlarin bilimsel ve sistematik bir
bigimde uygulanmasini gerektirir. Bugiin yoneticitiggisimi énceden tahmin etmelidirler. Onceden tahmiratsfik kontrol iginde

daha cok gele@ge yonelm§ desisimi zorlayan bir yaklsami gerektirmeli ve bdyle bir kontrollii engelleyearlzklari da ortadan
kaldirmayi hedeflemelidir (Eren, 2005:465).d#min gerceklemesindeSekil: 1'de ¢c&das kontrolsematik olarak gorulmektedir.

Sekil: Stratejik Kontrollerde Kiresel ve @das Yaklasim
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Kaynak: Dess ve Miller'den aktaran EREN, E. (2005). Sfilatétnetim veisletme Politikasi, Beta Yayin, 7.Baskstanbul, s.466.



Personel yonetimi, organizasyon amaglarina en etkian ekonomik bicimde gnnini sgzlayacak personeli gesen kgullara uyum
saslayabilecek nitelikte yegerek gelgtirip personele adil ve tatminkar bir tcret 6deykeomun bedensel ve ruhsalgb@ini korur.
Personelin kisel amaglari ile kurum amaglarini bitigtlép hem personelde; itatmini sglarken hem de ondan en etkin bicimde
yararlihk amaci ile bu konulara yonelik faaliyette plani, organizasyonu, yodnetsel kontrolii gerektiClinkl bilgiyi Ureten
insanlardir. Kurulglarin bgarilar acisindan bilgiyi elde edip kullanarak @reinsanin entelektiiel sermayesi bireylerin kendile
gerceklatirebilecesi yaratici ortamlarda bilginirslienisiyle olusabilir (Ozmen, 2007:1). 1960’l yillarda personéingtimi anlayi
yerini insan kaynaklari yonetimi anlaya birakmgtir. Bu deisimin altinda yatan en énemli etken rekabette Gstigalayip
surdirebilmek icin dnemli kaygen insan oldgunun farkina varilmgtir. Boylelikle personelcilik bir operasyonel etkiaidestek
hizmetinin 6tesine gecerek stratejik bir anlam kemstir (Eroglu, 2009:15). Bir organizasyonuigigm ve gelgtirilmesi girisimleri
is stratejisiyle nasil gantil olabilir? Bir organizasyonun stratejilgigm ve gelitiriimesi girisimlerini belirlerken cevaplamasi
gereken sorulagdyledir (Neo, 2009:57):

1.0rganizasyonun vizyonu ve misyonu nedir?

2.Is stratejileri ve § ortami giiclikleri nedeniyle organizasyonun harmegesiliklere sahip olmasi gerekir?

3.Baari icin gereken yetegign organizasyona cekilip elde tutularak geii icin hangi gitim ve gelstirme programlari en iyi
olacaktir?

4.0Organizasyonun karisi ve § stratejisi icin hangi yetkinlikler kritik Sneme fsiatir?

5.0rganizasyongitim ve gelitirilme ile is stratejisi arasindaki Bkantiyi idarecilerin, yoneticilerin, ¢ghnlarin veya mgierilerin
anlamalarini ggdayacak bir plan var midir?

6.Ust diizey yonetim grubigiéim ve gelsimi destekleyecek midir?

7.0rganizasyon sadece bireylerirgifieakimlara da gitim ve gelstirme olanaklar sgiyor mu?

Kurumlarda fyilesen Iy Ortaminin Salanmasi

Insanlar bireysel giiclerinisan amaclari gercekiirmek icin ibirligi yaparlar. Ortak bir cabayi gerektiren bir amacin
gerceklatiriimesi, birden fazla bireyin giic ve eylemlerinbirlesmesini zorunlu kilar (Aydin, 1984: 43). Ozelliklaukimlarda
calisma hayat ilerleyen donemlere monotgma tehlikesi ile kan karsiya kalabilir. Sglikli bir is yasam sureci sglikli, dizenli ve
ortak bir § hayati gerektirir. Cadanlar sglk sorunlari yaadginda § yasami da olumsuz yonde etkilenebilig. yasaminda birlikte
calsan ve yoneticiler arasindaslgel bilgi paylaimi daosal olmakla birlikte bazi ¢alanlar aralarindakisi yasamini olumsuz
etkileyebilecek diizeydeki durumlar ggmabilir. Is hayatinin monotonfmasini engellemeye yoneticilerin olumlu yakiaina
baglidir. Bireylerin tek bslarina gercgekigiremeyecekleri amaclarini falariyla bir araya gelip grup olarak caba, bilgt v
yeteneklerini ortak faydaya uytaran i bolimi ve duzen olan organizasyonl§in(sek, 1999: 28), insanlar tarafindan kendi
yetersizliklerini yenmek icin kurulmtardir. Organizasyonda gkiler genellikle kagilikli hizmet temeline dayalslevsel bir iligkidir.
Islevsel bir iliskide, kagilikli hizmet, yardimlama, dayarsma, giiven ve destek esastir {&mn, 1982:208). Yoneticiler ve ganlar
birbirlerine sevgi duymalarinin yani sira birbiiten ilgi ve isteklerine kan duyarlilikla, Ksisel hassasiyetlerine 6zenli
davranmalidir. Ozellikle ¢afanlar daima temiz ve bakimli olmaya dikkat etmelidislinda, ilk § giinii heyecanin korumak caba
gerektirir. Calsanlarin 6zel ygaminda problemi var ise, bu konu ertelenmeden ¢ogiim icin bir uzmandan yardim alinmalidir.
Kuruluglarda monotonluktan kurtulurkeg yeri desisikli gi/rotasyon yani sirssigelistirme, is yaratma, hizmet ici @tim ve kariyer
gelisimi is hayatini gitsel ve § odakl renklendirecek giimler ve farklilik yaratacak pratik ¢oziimler icerénerdir.is yerinde ig
girisimciligi arttiracak yeni fikirleri paylgma hem caganlarin gini kolaylastiracak hem de kendilerini iyi hissetmesinglsgacaktir.
SIKY’nin temel islevlerini IKY’nin temel islevleri ile bire-bir 6rtigiirken temel farklilgin stratejik kararlarinin alinmasi, stratejilerin
basariyla hayata aktarilarak surdurilebilir rekabetargaji elde edebilmek icin gerekli organizasyontikiil ve ikliminin
salanmasina odaklangtir (Eroglu, 2009:17). Cgdas kurumlarda insan onuruna layik, insangave yaam Kkalitesi sglayan
motifler temel hak ve 6zgirlukler alaninda gecigrldranir. Kurulglarin icinde var olan her bir organizasyonun bizi @imaclari
vardir. Bunlarin pek gau dnemlidir. Bazi organizasyonlar kar amagl ikemildauinin ise sosyal hizmet amaglari dnceliklidayif

is goren ilgkileri ile bu amaclara ejim tehlikeye girebilir. Tatmin olmayary igérenler bu tutumlarini farkh bicimlerde davrgai
doénistirerek hizmetin aksamasina veya engedleaineden olabilirlyi is goren ilskileri is hayatini daha zevkli kilacak,sker arasi
iletisimi olumlu yénde destekleyecek, insanlarin biriledaha iyi anlailmasini sglayacaktir (Cesur, 1998js goren ilikilerini
destekleyen dnemli faktdrlerden biri de organizasyoyapisi ile ilgilidir. Organizasyondaki insanykag! is hayatlarinda hissi ve
engel yaratan kiler arasi iletjim guclukleri sebebiyle bazen gik tatmin duyarlar (Bennett, 1994:110-111). Pek yoketici ve §
goren icin § goren ilgkileri onlarin § hayatlarinin énemli bir bolumudir. Bushki destekleyici ve benlik gafiirici olmalidir.
Yoneticilerin iletsimde rol model oldgu kuruluslarin gelecge dagsru istek ve cgkuyla yoneliminde énemli bir etkisi vardir. Bir
kurulusun amaglarini gercelgérme dlzeyi, cajanlarin amagclarini gercektieme dizeyi ile paraleldir. Kendi amaglarini
gerceklgtirmenin yolunun kurumsal amaclar gerceklemekteqtigini goren calgan, performansini bu noktadagymlastiracaktir.
Kurumsal ve bireysel agidan kdrkli beklentilere yanit verebilen big iyasamindan caganin kazanci,sinden duyac@ haz ve
mutluluk olacaktir. Béylece, bir organizasyonunaknacindan birincisi ve ¢ahnlarin kurulglarda varoly nedeni olan, ¢ajanlarin
isten doyumlari sglanmsg olacaktir. Kurumlarin ikinci amaci ise kendi doylamdir. Bir organizasyonun karida surekligini
salayabilmesi, organizasyonda galnlarin verimlilgi kadar bunlarin organizasyon ydnetiminden, odustesninden, s
arkadalarindan ve yaptiklargien duyduklari doyuma da gedir (YUksel, 1998:5).

Kurumsal 7klimin Olumlu Degisim Siireci

Aciktir ki, insanlar kurumlarin vazgecilmez unsuidar. TUm insanlarin kisel amaglari vardir. Kurumlar hem bu amaclarin
sonucudur. Ayrica bu amaclaraseri icin birer aragtirlar. Bunun igin organizasyowlarinsan davraglari ¢cok karmak, ¢cok yonlu

ve ¢ok nedenlidir. Birey-organizasyon etkitainin niteligi ile kurumsal etkinlik arasinda yakin birghi bulunduysu soylenebilir.
S6z konusu etkigmin niteligi gelistirilerek orgitsel etkililik gercekkgirilebilir (Aydin, 1991: 17). Yani iki secenek \é@r. Ya
sonuglar ya da guzel duygular. Bir kez daha géir acgiyla bakildiinda kaybetmi de olsak, ta derinlerimizde kendi kendimizi
tebrik etmeye yatkinlik vardir (Lynch ve Kordis,1205). Varlgini korumak isteyen organizasyorgjten ve gelsim odakli hedefe
odaklanarak esnek olmalidir. §igm yetenginin temelinde giiven gkileri yatar. Bu da acik bir kurumsal iklim ile ganir.



Sonugta duyarl, yatay, demokratik bir kurulapisina sahip olmak igin kiltiriinglgmez bir temele dayanmasi gerekirsanlar,
hem kisisel hem de kurumsal duzeyde kendilerini tam bivegiiicinde hissetmelidirler. @esmez bir temele sahip olmadikca,
cevredeki dgisim dinamiklerine uyum sdanamaz (Akin, Cetin ve Erol, 1998:221). Kurgdér kalite guvencesi igingbirlikci
yaklasimlara gereksinim duyar. Bu yiizden yoneticiler, hiygk yapinin étesinde birgbirligi yaparlar. Yaratici bir organizasyon
ikliminin ortaya ¢ikmasinda bireysel nitelik, kawmaal beceri ve suregler topyekun énemirtayaratici bir organizasyon iklimi
tzerinden, bir kalite giidiistinin yaratiimasinda dnbmislev i¢in kurumsal yapsu niteliklere sahip olmalidir; (Hinterhuber ve
Popp, 1992:105-113). Kuruflarin yapisi surekli diésen sartlarda orijinal, yonlendirici bir kilavuz gincenin geliimine ortam
hazirlamahdir. Organizasyon yapisi, stratejik gkdee cevap vererek cgdinlarin serbestce hareket ederek 6zgll yeteneklerin
kullanilmasina imkan gtayacak esneklikte olmalidir. Kurum yapisi, iyi gdigim acgisindan en yiksek dizeyde yaraticilik
atmosferini ortaya ¢ikarirken hiyegée unsurlari en aza indirecgkkilde diizenlenmelidir. Kuruidarin birimlerinin boyutu, acik bir
organizasyon iklim ile yoneticilerin gégive karizmasi yliz ylze ilgime imkan tanimalidir. Kuruldarda calganlardan gelen
Onerileri tgvik amaciyla, 6dil sistemgti gindeme getirilerek katilim konusunda motive ediabilir. Bu &diillerin daha ziyade
parasal 6dullere tercih edifdigorulir. Bireylerin gosterdi performansa b olarak bireysel performans Ucreti almalari topla
kalite anlayginda takim ¢aymasini baltalaya@ga ve olumlu drgitsel iklimi olumsuz yonde etkileggcdustincesiyle fazla kabul
gérmemektedir (Unal; 1998:6)s tatmini calganin kini ya da § yasamini dgerlendirmesi sonucunda duygluhaz ya da ukg
olumlu duygusal durumudur. Bea bir deysle, is tatmini, Kkilerin islerine kagl duyduklari kapsamli, olumlu duygularla bu
duygularin insanlar (izerinde yargttisonuglardir.is tatmini ile yakin ilgisi olan motivasyon, bir ansaagru ¢aba harcayip
surdurtlmesini anlatir, sin calsana cekicilgi, calsanin ke duydgu ilgiye bahdir. Calsanin kiyle 6zdeligi, calisanin
kopamayacak kadagine baliligini anlatir. Ve son olarak moral, tipkige& kavrami gibi, ¢cajanin organizasyon igindeki tim
olumlu duygularinin genel bir anlatimidir (Y1ld993: 37-45.). Kurulglarda organizasyon iklimini etkileyen faktorler iggnde,
ideal kurumsal iklimin dnemli bir yeri ovardir. Kum i¢cinde sglikli bir iletisim iklimi etkili bir yonetimin gerceklgtirilerek salikh
kararlar verilmesi agisindan dnemlidir. Schein’e@egtkurumsal kiltur; belli bir grup tarafindan késidin gerek cevreye uyumu
gerekse ic¢sel butinlik sirasindgréndigi gecerliligi kanitlanacak dizeyde olumlu sonug vegndilen yeni lyelere programlari
algilama, dgiince ve duygularin gou yolu olarak gretilen, bir takim varsayimlardir (Schein, 1984:3Ravis tarafindan ise,
paylssilan inang ve dgerlerin 6rngi olan kurumsal kultir bir aragtir. Kurumsal kiltiiyelerine bicim vererek onlara davrgari
icin kural olwturur.

Organizasyonlarin Kalite Maksimizasyonu: Kurumsal Refas Is Birimleri (KURB)

Adler ve Borys (1996:61-89), organizasyon iklimingtanlama ve strateji ggtirme faaliyetlerini daha da karilh hale getirdiini
savunmaktadirlar. Altman’a goére (2000:31-33) kuraimilim, calsanlarin organizasyona yonelik algilglgrdir. Ancak bu
algilamalar cajanlarin dger yargilariyla direkt ilgili dgil, aciklayici ve tanimlayicidir. Dolayisiyla kumglarda “organizasyon
iklimi” calsanlarin helandiklari/hglanmadiklari § kosullarinin oldukga 6tesinde bir kavramdir. Kurumsklaliyetlerde
organizasyon iklimin ikkilendirilebilecesi hususlar; organizasyonunsleri, yoneticilerin rolleri, lider davraglarinin
organizasyondakiigruplarini igerir. Kamu ve 6zel kurglarinda sirekli iyilgen s ortamlarinda kalite maksimizasyonu 6ne c¢ikar.
Gelisim icin her gama 6nemlidir. Eer istenilen diizeyde kalite ve standartlara uyguortami sglanamazsa, arzulanan hedeflere
erisim de mimkin dgldir. Uygun kosullarda § ortaminin her halkasi, Uretim ve hizmet siregtirydnetimin her evresi
canlandirilir. Elde edilersiyeri analiz verileri bu agidan énemsita Kuruluglar insan kaynginin etkinlik ve verimlilgi arttirarak
arzulanan performans diizeyi icin acisindan uygutottae gelitirerek problemli konulari ¢ozebilirler. Performahedeflerinin
icerigi cok boyutlu olabilir. Ana boyut, kurumug énceliklerinin yaratiimasi ile istenilen sonuglaalirlerken, ekibin ya da ierin
gelisme hedefleri de performans ydnetimi uygulamalaeriginde ele alinabilir. Yetkinliklerin galimine her ne kadar kariyer
gelisim stirecinde odaklanirsa da geth hedefleri k§inin performans hedefleri arasinda yer alabiliridizk veya kiinin gelistirmesi
gereken beklenen yetkinlikler bgekilde bicimsel ve kontrol edilen bir siregte elenabilir (Germirli, 2003:109). Performans
yonetiminde 6nce girdilere g sonug ve kalite gdstergelerine dayall performéltdéimi yapilir. Burada 6l¢ulebilir, agik, yeterli,
uygun ve objektif olan gdstergeler secilmelidir.n2asonra her gdstergeye bir hedef belirlenir. Hedefercekgi, dlgilebilir ve
mevcut kaynaklar ve kapasite ile gercglitdebilir olmalidir. Bu sirecte toplanacak bilgitke zaman ve enerji kaybetmemek
gerekir. Aslinda uygun bir izleme cercevesi géllir. Strekli ve dikkatli 6lcim yapilir. Sonuglalikkatlice analiz edilir. Bu arada
performans 6lgimu gergevesinin tasarlanmasina biitiyaklgim gerekir (Ozer, 2009: 12). Performans yonetinyiaititenler,
yapilacak gler hakkinda tim bilgileri sistematik olarak toplaydeserlendirerek dizenlemelidir. Bdylece toplanan tiryiler,
neyin, nasil, kim tarafindan ve ne kadar suredelaeggini tanimladiklari i¢in kurulgun gelsiminde énemli rol oynar (Cukurgayir
ve Ergzlu:2005:135). Burada kurujlarin is yeri akreditasyon sureglerindg,yieri ortamlarinin yeterlifiini belgelendirmesi gerekir.
Birgok kriterlerin yerine getirilmesi gerekir. Kurwsal olarak akretidesiortamlari yiuksek kaliteli yam dizeyine uyumlu olmahdir.
Her tur & sireclerinde olmasi gereken asgari gerekemtamlarinin tanimi gereklidir. Kurumsal ortakenefns § ortami taniminda,
yeterli bilgi ve donanima sahips ortami gitim ve gelsim dinamii saslar. Gelecge yonelik insan kayra gelisim projelerinin
hazirlanarak Kalite ve standartldryoniinden problemle katasmadan gerekli mevzuat hazirlanir. Yapilan analikxeetrollerde
uygun elemanlara sahip olmalidir. Kurglarin is yerlerinde evrensel 6lcllerde standartlara uygaizeme ve donanima sahip
olmasi gerekir. Dgsen teknolojiler icin gerekli olan uyumfarici esitim sirecleri uygulanir. Ortaya ¢ikabilecek olagnetim
sorunlarin ¢éziimiinde gerekli olan énlemler icin alatken donemdegitimler detayh olarak bgariyla uygulanir. Ongoriilen
bicimde iletsimi saglayip esgiidiim icinde yeniken 6zgiin metotlar getirir. Islerin dgsru yapilip yapilmagsni analiz ve kontrol
eder. Is sgligl ve givenlginin giclendirilerek elde edilen sonuglargeli is birimlerine 6rnek olarak verilerin paylani var
gucleriyle calgilarak sglanabilir. Gelgen organizasyonlarins iortamlarinin kalite maksimizasyonuntiakurumsal referanssi
birimleri (KURIB)'nin olusturulmasi gekim siirecinin adim adim giér birimlere iyilatirici bicimde yayiliminin 6rnek bir bigimde
basarimini sglayabilir. Organizasyonda ortak guven duygusunumrionve given dolu gelim dinamgini yeniden birlikte
olusturabilir. Boylece, gudileme ya da motivasyon, oigasyon ve bireylerin ihtiyacglarini tatminle sorarghcak birg ortami
yaratip, bireyin harekete ge¢cmesini etkileyeregkigndirilmesi strecidir (Can, 1991:78). Gudllemeilendirmek amaciyla géi



araclar kullanilir. Bu araglarin etkigii bireysel ve toplumsal yapiya gla olarak dgisir. Ekonomik, psiko-sosyal ve orgutsel-
yonetsel olarak U¢ gruba ayrilan 6zendirici gidideamaclar sayesinde birey, arze ihtiyaglarini tatmin ederek cgina istgi
artacaktir (Sabuncgtu, 1987: 84). Bireyin amaclarina gmine yardimci olan bu araglar, ayni zamanda datgal kurumun
amaclarini benimseyerek gunlasan ¢abalara sebep olacaktir (Eren, 1998:377§d&aydnetsim sirecinde, iyimsegdi giderek
arttiran ortak akil ogumunda herkesin gou dersleri ¢cikaripsletmede evrensel yonetim hukukunu dikkate alanlifaideinligi olan
kurumsal demokrasinin yesglieni bakimindan 6nem ga. Kuruluslarin kurumsal sosyal sorumluluklarin artan dnewlkabetin yeni
bir alana teinmasina rehber olur. Kuruylarda her bireyin, gérev yagti kurumda, icinde y@digl topluma ve Ulkeye kar
sorumluluklari vardir. Cunku icinde gediklari toplumun ygam Kalitesini iyilgtirerek ekonomik, cevresel, kiltirel ve sosyal
gelisimine destek tim bireylerin ana gorevidir. KamuWuglari icin de bu boyledir, birer tizeldiiktir, kurumsal vatandgaolarak
onlarin da cgevrelerine karsorumluluklar vardiriste bu yiizden galas kuruluslarda kurumsal vatanglek gorevierini yerine
getirirken hedef kamuoyu ile ilgim ekseninde firsatlar yaratan daha profesyoketdmsal sosyal sorumlultiprojeleri uretirler.
Organizasyonlarin hedeflerine g@minde gerekli §levleri gerceklgtirecek calganlar eitilerek gelstirilip motive edilmelidir.
Kuruluglarda daha iyi atmosferde 6zendirilen personel agmanda organizasyon acisindglevisel kaliteyi de yukseltecektir.
Davrans bilimcilerine goére §inde doyumsuz ki ic secenekten birini seger; organizasyonun Uretimmlarina uyar, ayrilir veya
Uretimini sinirlandirir. Bu sebeple kurum yonetingi, gorenlerin istek ve gereksinimlerini ¢ok iyi ¢cOzigyerek, onlara gli
isteklerini yanitlayacak rahat, doyurucu bir gala ortami hazirlamaya cahalidir {ncir, 1989:.49). Kurulglarda degerler iliskileri
yonetirler. Bakalarini dgerlendirirken sahip olunan ¢gna hayatini énemli kilan ortak gerler kullanilir. Clnki ortak derler
gelecge dagsru yonetsel denetim sirecinin géth dinamginde butiinsel bir yol gizer.

Kurumsal Bilgi Glvenlgi Yonetim Sistemi (BGYS)

Bilgi en etkinsekilde tum yetkili katilmcilarin ne zaman ve neregereksinim duyarlarsa tam yetkilendiriimesinen igerilerek
paylssilabilir ve bilgisayar sistemleri arasinda verimtektronik génderimi bdyle bir payemi gecikmeleri en azaltarak etlimli
isbirliklerini destekleyerek kolaykarir. (Shortlffe, Edward, H. ve Climino, James, 80M3). Gunumizde bilginin kurumsal
faaliyetlerinde oynagh 6nemli rol nedeniyle kurumlar bilgi aini dizenleyerek bilgiyi paytg bilgiyi her an kullanima hazir
tutarak depolamak/kaydetmek amaciyla organizasyamlari icerisinde busi diizenleyecek yeni birimler dftururlar (Kogel,
2010:110). Kgilerin bilgi guvenlgi 6nem arz ederken, bundan daha énemligiekin giivenlgini dogrudan etkileyen kurumsal bilgi
guvenlgidir. Bilgi guvenligi alaninda yganan guvenlik ihlallerinin giderek artan bir bolunsistemlerden yazimlara giw
kaymaktadir. Kurum veya birey bazinda givenli oftada 5 yapma ihtiyag ve istekleri her gecen giin hizlaraen kullanilan
yazilimlar en glvenli bilgi guverdi icin anahtar rol oynar(Stytz, 2006: 77). Kurumbdgi givenlii insan faktoru, teknoloji ve
egitim u¢cgeninde devamlilik gerektiren bu U¢ unswasarda tamamlayicilik olmagistrece yiksek diuzeyde bir glivenlikten bahsin
mumkin olamayaga yonetimi zorunlu olan canl bir surectir (Vurép07). Gunimizde saldirganlar teknolojik olmayan ve
engellengi daha zor olan sosyal yéntemleri siklikla tercitere Iinsan faktorinii kullanarak bilgi giivegiliihlalleri olusumunu
sgilayan aldatmaca sanatci teknik yontemlere gore dahbkeli sonuglarin olgumunu sglayan énemli ve guncel bir saldir
aracidir. Kurumsal bilgi glivergiinin sgilanisinda dnemli gerekgeler ana hatlgiyledir (TBD, 2005).

1.Glvenlik tehdit/risklerinde etkin risk yénetinh ikurumsal itibar korunur.

2.Kurumsal ana sureklilik g&anir.

3.Bilgi kaynaina ergim denetimi yapilir.

4. Personelin yuklenici/alt yuklenicilerin guvenlikonusunda biling dizeyinde 6nemli givenlik konuldae yeterli duzeyde
bilgilendirilir.

5.Bilgi varliklarinin gizliligi, buttinlizt ve d@rulugunun sglanir.

6.Kurumsal bilgi varliklarinin kéti amacl olarakllanimi engellenir.

7.Bilgilerin guivenli bicimde Ug¢lncu taraf denetodeaciklikla sglanir.

8.Bilgi sistemlerini kullanan kilerin, umursamazfindan, planlanma taciz, bilingsiz kullanimdan dolajusabilecek donanim,
yazilim ya da bilgisayar alanlarinda meydana gkdebk arizalara kerkorunur.

Kurumlarda bilgi glivenfiini sazlayan, planlayan, tasarlayan, gercetite, isleten, izleyen, denetleyerek surdirup getinek igin,
is riski yaklgsimina dayal tim ydnetim sisteminin bir parcasi Bijivenligi Yonetim Sistemidir (TSE, 2005%ifreli mesaj,
alicilarin acik anahtarlari kullanilarak gturulur. Bunun igin alicilara aififre sertifikalarinin yerel sertifika deposu veyaidden
getirilisi, daha sonra da gecerlilik ve guvenilirlik kontesl gerekir. Mesaj iceginin sifrelenisinde farkli algoritmalar kullanilabilir.
CMS standardinda bgifreli veri yapisindaifreli veri ile birlikte, kullanilangifreleme algoritmalari, alicinin acik anahtaringierde
gerekli sertifika bilgileri; opsiyonel olarak gornéee ait sertifikalar, B’ler ve bazi bilgiler yer alirSifreleme teknikleri her tiirlii
iletisim ve veri depolamada 6nemli bilgilerin guveglicin kullanilir. En yaygin ve dnemli uygulamalardbiri de Internet Gzerinde
aktarilan bilginin givengini saslarken kullanilansifreleme glemleridir (Linkon, 1997). Kriptografi, énemli biligrin iletiminde
mesajin sadece istenen alici tarafindansdatalmesi amaci ile belirli bir algoritma cerceirete dgistiriimesidir (Mullins, 2002:
40-45). Gunimuz kurullarinda yenilikcilik ve @grenmenin itici glicli olan bilgi yonetiminden azartgiiile yarar icin, ggtli bilgi
yonetimi stratejilerine ihtiyag duyulur (OzgenerQ1®:1). Organizasyonlarda stratejikiten ve gelstirme sureci; § stratejisi,
stratejik gitim ve gelitirme girisimleri, egitim ve gelistirme faaliyetleri ve gitim degerini gosteren 6lgutlersamalarindan okur
(Neo, 2009: 52). Organizasyonlarda kariyer plaaljsgn kiinin segenek, firsat ve sonuglarin farkina vardeakiyeri ile ilgili
hedefleri belirleyip bu hedeflere grken yon tespiti, zaman planinigayacak §, egitim ve diger gelgimlerin programlanmasidir.
Organizasyon yapisi igerisinde herhangi bir bastemate girip calsmaya balayan kiiler dogal olarak, nasil bir galim cizgisinde
ilerlediklerini bilerek daha sonraki evreye haamtdar (Asikoglu, 1996: 55). Kurulgta kendisine uygun birgibularak bu gte
calsmaya balayan bir § goren, kisa bir siire icinde ilerleyerek geieye cakir. Is géren bir taraftan sahip olgu bilgi ve
tecriibesini kendi deneyimleri ile gglrirken, bir yandan da kurum ici ve kurumsdiegitim programlari vasitasiyla belirli
pozisyonlara dgru gayretle yukselebilir. Kariyer planlama, yikséiedefleri ve yollarinin tespiti ile ilgilidir. Y{delme yollari ise
belirlenmis hedeflere esim icin gereken araclari belirtir. Kariyer ile ilghedef ve yollarin tespitinde birey ve organizasypirlikte
bir sorumluluk icindedir. Becerilerin ggiminde alt kademe ydnetiminde bulunan geng insamlakalarinin gine bakmak yerine



kendilerinin sahip olduklarsin gerekleri ile uygan teknik ya da yonetsel rollergi@nirler (Pfeffer, 1995:143). Bu pmda insan
kaynaklari yoneticilerinin dort rol sorumlgiu oldusu gorilir. Stratejik ortaklik rold, geim sorumlulgu, calsan destekleyicifii
ve idari uzmanlik rolleridir (Erglu, 2009:19). Busekilde yiikselme firsati yakalayapngorenin kendine giiveni artar skigi gelisir,
yetki ve sorumluluklarinin artmasi nedeniyle gak istgi de artar. Organizasyon icinde yikselme ofartaninarak gtimle beceri
gelisimi tesvik edilir. Tyi bir kariyer plani bu yoldaki temelgiari agik¢a tanimlar. Bu temelstar bilingli bir bicimde yerlgtirilerek
erisim olan&| sglanmgsa kiinin bagariya ulaim hissi daha da artarak kuvvetlenir. Boylelikle, @mel duygular kinin bireysel
tatmini ve motivasyonunu artiracaktir. Organizasyortalsanlarin kariyer geyimini destekleyerek yeni elemanlarin uzun sire
organizasyonda kalmasi, yiuksek potansiyele samptidilerin organizasyona ¢ekilip elemanlarin kuaudaha ¢ok kdanir (Byars,
1991:273). Kariyer planlamagglici devrinden kaynaklanan maliyetleri azaltir. @igasyonunsi gérenin kariyer gedimi ile
ilgilenisi, is gorenin kendisini organizasyonun nigéti olusturan bir rakamdan ziyade, organizasyonun tim pigarisinde bir
parca oldgunu hissedini salar. Baarili bir kariyer planlamasindan organizasyongvgdrenin birinci derecede @laoldugu amiri
kadar § gorenin kendisi de sorumludur. Kariyer planlan#skisinin bir baskasi icin yapaaga bir sey deildir. Kisinin gercekten ne
istedigini sadece kendisi bilir ve bu isteklegkien kisiye desisen beklentilerdir (Can, 1998:113).

YENILESEN PERFORMANS YONETIMI: KURUMSAL ORTAK OLCUM MODEL 1

GUnuimuzde kuruklarin amaclarinin gerceklrilebilirli gi, calisanlarin motivasyonlarinin arttirilarak gorevleriaripe getirili,
elde edilen sonuclarin verimiiinin/etkilili ginin basta belirtilen standartlara uyumunun géastirilabilmesi, kurulglarin bir butin
olarak baarilarinin dlcllerek performans ile ilgili konulanemli bir strateji, siire¢ ve teknik haline gettini(Cukurcayir-Erglu,
2005:132). Stratejik yonetimde orgitlergden cevre kgullarina gore her an yepyeni cevresel firsat veitile kagilasabilir. Bu
nedenle konulan hedefler, belirtilen amaglar, gdeevmlari devamli digsim gosterebilir. Bu durumun bir sonucu olarak sjiate
ybnetimin devamli bir sire¢ ol@u, stratejik yonetim siirecinin son evresi olan tefila denetimin, yapilansive faaliyetlerin
degerlendirildigi surekli bir caba ve gras olarak dgunulmesi gerekir. Stratejik denetim gdaminda, bir bakimdan
performans(bgarim) denetimi yapilir. Performans denetiminin uteu ise verimlilik, etkinlik ve tutumluluktur (Sder, 2007:402).
GuUnumuzde kurullar daha esnek bir ¢cghnlar toplulgu gelitirerek kariyer planlamayi sinirsiz kariyer imkanisgslamak amaci
ile kullanabilirler (Bursaliglu, 1978:7). Gergekgi bir kariyer planlamasi bireiendi yetenekleri disultusundaki firsat araglarini
guclendirg bilingli bir cabayi gerektirir. Kariyer planininsé sorumlu olan bireyin kendisi ise de, organizasypbu konuda
calsanlarina gok yardimei olabilir. Orgie dansmanlik ve cakma gruplar caganlarin kendi yetenek ve ilgi alanlarini daha iyi
anlayip bunlan kariyer firsatlariyla kaestirabilir. Organizasyonlari amaglar graltusunda ysatmada, amacin gercefdieiime
Olgutd, orgitsel doyum dizeyidir (Bingdl, 1997: 7@rganizasyonel doyum diizeyini kurumsal amaglaalirlbnerek belirlenen
amaclarin somut rollere dogiimi, kurumsal yapinin kuruju, harekete gegirilerekleyis denetimi, organizasyon ve ganlarin
amag, beklenti ve istekleri arasindaki uyum belifBu sebeplerle ¢glnlarin amag, ihtiyac, istek ve beklentilegiyssamina ilskin
disiince, duygu ve tutumlarini agik¢a bilmek dnemlidfioruluslarda calgsanlarin § yasamlarina ilgkin tutumlarinin grenmesi ise
doyumsal argirmalarla mumkindir. Agairma sonuclarinin yardimiyla, ¢ggnlardan kaynaklanan sorunlar saptanarak kurumda
calsanlarla ¢ift yonlu bir ilegim sistemi kurulabilir. Caganlar argtirma sonuglari yardimiylaglerine iligkin tutum, dgince ve
anlayslarini deserlendirerek ¢ajma arkadglarinin digunce, anlaw ve tutumlarini kanlastirma firsati elde edebilirler. Boylece
kendilerini yenileme olar@ bulabilirler. Kurulwlarin icinde ¢akanlarin baari deggerlendirmesi igin belli bir dénem igindeki faaliyet
ve yeteneklerinin énceden belirlenen bir dlciiteegsistemli olarak élgilmesi gerekirgé& olgutler ve standartlar glwrulmazsa
basari deserlendirmesi gercekjemez (Greenberg, 1993:162). Pek ¢ok yonetici migtlgdrenlerin tretken olduklari inanciyla
hareket etmektedir (Mullins, 1994:481). Personehetiminin en 6nemlislevlerinden olaniicret politikasi, ¢ajanlarin ygam
standardi ve dizeyini goudan belirler. Guvenlik duygusu, sosyal stati,gsalyk kazanma, toplumsal kabul gérme gibi temel
intiyaclar ile alinan maaarasinda ¢ok yakin bir gki vardir. Geleneksel Ucret sistemindsailkire fikri ve bedeni emeklerinin
karsihiginda genellikle U¢ faktér géz 6niine alinarak Ueretl Bunlar; § 6zellikleri, organizasyon icerisindeld gorenler arasinda
6deme itli gini surdirme ihtiyaci ve icinde bulunulan pazargdgadrenlerin ddedikleri tcretler ile rekabet edetgle ticret 6deme
intiyacidir. Para, bir 6dul sisteminin duygusalaml olan pargasi gibidir. Bazilari igigin dnemi olmaksizin para bir amagtir,
bazilari i¢in ise kendi galirdikleri kiltirlerinin gérinimi ile renklenebilediger biitin tutumlarinin ardinda ikincil bir 6neme
sahiptir. Kalite miukemmeliyet modelleri organizasha icin i¢ denetim ile di denetimi birlikte dng6rir. Avrupa’da bu alanda
bugtin iki temel model vardir. Bunlardan birincisirApa Kalite Yonetim Birlgi (EFQM) veya Excellence Model olarak bilinen
model, dieri ise Ortak Olciim Modeli (CAF) dir (Bovaird ve Ifiéf, 2003:143). Bu modelin; liderlik, politika \strateji belirleme,
insan kayngi yonetimi, gbirligi, kaynaklar, sirecler, ¢calin sonuclari, miieri sonuclari ve anahtar organizasyon sonucldnil gi
ilkeleri vardir. Ancak ayni zamanda bu modelde, emiknellik diizeyini dlgmek icin gsal denetim de gereklidir. Bir takim ilkelerin
hesaptaki @rliginin desisimi ve farkl alt prensipler ve 6dil sistemi uyguiaasi gibi farkliliklar dganda bu model birgok Avrupa
Ulkesinde kullaniimaktadir. Bu modeldeki yaitala tamamen yonetsel bir ara¢ haline gelerek d#taga da méteri katilimin
ihmaline yol acabilecek riskleri vardir. Kalite ndrkmeliyet modelleri organizasyonlar i¢in i¢ deneflen dis denetimi birlikte
6ngorir. Avrupa’da bu alanda bugun iki temel modaidir. Bunlardan birincisi Avrupa Kalite Yénetim rBgi (EFQM) veya
Excellence Model olarak bilinen modelgdii ise Ortak Denetim Modeli (CAF) ODM dir (Bovaira: \Loffler, 2003:143). Bu
modelin; liderlik, siyaset ve strateji belirlgyiinsan kayng yonetimi, gbirligi, kaynaklar, sirecler, ¢caan sonuclari, mieri
sonugclar ve anahtar organizasyon sonugclari olnzakeiidokuz prensibi vardir. Ancak ayni zamanda bdeitde, miukemmellik
dizeyini 6lcim icin disal denetim de gereklidir. Bir takim ilkelerin hetsdg agirliginin desisimi ve farkl alt prensipler ve oédul
sistemi uygulanmasi gibi farkhliklar @gnda bu model bircok Avrupa Ulkesinde kullaniimakta Bu modelin, lstten gelen bir
yaklasimla tamamen yoénetsel bir ara¢ haline gelerek aaya da miteri katiimin ihmal edikine yol acabilecek riskleri vardir
(Gaster ve Squires, 2003:73-74). CAF'In temel amanu sektériiniin performansini arttirmak amaciyltekaénetiminin
kullanimini desteklemek icin kolay ve Ucretsiz &iag sunmak ve Avrupa genelinde iyi érneklerin galdrak benzer kurulliarin
faaliyetleri arasinda kgitastirmay! mimkiin kilmaktir. CAF da EFQO modeline bengkilde 6z dgerlendirme temeline dayanir;
ancak 6zel olarak kamu sektoril icin gidilmistir ve onun farklihklarini dikkate alir (Engel, @R:35). Kurulglarda yenilgen
performans yonetim sisteminde, kurumsal ortak olgiodeli (KOOM), yénetsel denetim siirecinde gok htwlciimler igin
gelecge yoneliktir. Bireyler icin oldgu kadar kurulglar icin de, hayallere bengkerek sahici olunabilirinsan kaynginin icindeki



glci ciddisekilde kaif sanati, hegey dalgalanirken en biyiik gicldir. Kuglduda var olan, birey ve gruplar, kendi guglerini
anladikca i¢ ve gikaynaklarina eserek, kendi hayatlarini kontrol yetisinesani Bu stratejik dgisim surecinde daha erkenden yol
alanlar, d@al olarak insani yonelim odakli bir rekabet avanta elde edebilirler. Bu geim odazindaki 6zgiin somut adimlar,
birgok sikintili kaotik krizlerin ¢oziimiinde yenikék, acik sorunlarin selisinda énemseniriliskilere yeni boyutlar katacak bir
bicimde gelecge dgiru takdir edilecek bir boyutta bamfla bir ivme kazanabilir. Adeta ortak gelgeed@ru comertge alip goturdr.
Bu genel gercevede yer alan hassas stratejik dengeleontroller gliginde ¢a&das kurumsal yapisini daha da mikemmgiterek
percinler. Kamu kurumlarinda performansa dayalybiretim anlayini yerlgtirmek kolay dgildir. Zira bir organizasyon igerisinde
kalturel bir degisimi kulttrel bir degisimi, 6zel bitce, uzman degie personel ve gier kaynaklarin tahsisini gerektirir (Koyuncu,
2009:149). Bgarili bir gitim ¢abasinin ilk adimi; ihtiya¢ belirleyiolarak bilinen bir siire¢ yoluylagiim ihtiyacinin varlgini
saptamaktirihtiyac belirleme iic adimdan glur. Kurumsal analiz, ki ve gérev analizidirihtiyac belirleme siirecinde, gézlem,
milakat ve anket dahil olmak tzersigeyontemler kullanihr (Neo, 2009:118).

DEGERLENDIRMELER

Kuruluslarda stratejik yonefim siireci; §, giic ve goniil birfii icinde gelecge daha giivenle yol alabilidyi yonetsimin
basariimasinda, yonetsel denetim siirecine katglayan uyumlu ortakfiin gelsmesi énemlidirlyi bir stratejik sbirligi destein
ortak albimiin temel bir gdstergesidir. Kurldwda gercek anlamda iyi niyetle yola c¢ikanlar,akrigéri ve yolun birgim
sablonunda yaraticilik ve 6zglr ydnetsel denetimeaiide berrakkarak saydamlar. Aslinda, eksiklik desf@gn saglayacai
kurumsal liderlik ¢ercevesinin belirlengnsureci, sinirlari, zorluklari, engellegaaak adeta yeni bir nefes, hayat vererek gglece
gider. Kurumsal giivenlik yonetim modeli bir anlamoimbaka i¢csel ve dysal stratejik ortakfiin kabulidir. Moderngiyasamin
sembolik dneminden 6te, biyuk umutlarla birliki¢ratejik insan kaynanin esitim ve gelsim surecinde givenghirligi ve
ortakligin kazanilmasidir. Kurumsal organizasyonlardgasayici olumlu olan hegeyin sonucu da pozitif 6lctlerde gelir. Blyuk bir
stratejik vizyon iginden yola ¢ikilarak ortak gedgin birlikte insasidir. Adeta, yeni adimlarla daha ileriye ve dasibir platforma
Ustiin bir dgisim ve gelsim baarisi icinde olgunkarak cikarilabilir. Tamamen hemfikir icinde, emitumacak dnemsenen
baslangiclar manzumesidir. Kurujta calsanlarin hak/hukuku cercevesinde gegmeikintilarindan hizla siyrilarak ortak gelgee
erisim saslanabilir. Organizasyonlarins iortamlarinin kalite maksimizasyonunda, Kurumsal eRafisis Birimleri (KURIBYin
dizenli ve sistematiksleyisi yéniinde birlikte gayret icinde olabilirler. Genelarak yoneticiler iyi ydonegime ersirken bir
organizasyonun Bari veya bgarisizlgindan sorumlu olarak kabul edilirler. Yoneticildyi yonetisim igin organizasyonlarin
basarisizlginda ilk olarak hedef olacak sdierdir. Kuruluslarin amaglari belirleyerek sonuca seri kurum ydneticilerinin
sorumlul@undadir. Yoéneticilerin yeteneklerinin kurglarin bgariya ergimindeki rolli yadsinamaz. Kuglarin organizasyonlardaki
formel rolleri nedeniyle yoneticiler, ¢cganlari amaglar dgultusunda destekleyerek bu amaclargimrihususunda onlari motive
etmelidir. Kurumsal Bilgi Glventi Yonetim Sistemini (BGYS) bariyla uygulamalidir. Bu yizden kurglar; kendini iyi taniyip
gucli yanlarindan yararlanarak hatalari telafi ekemsitli siirpriz ve baarisizliklardan dahigenmelidir. Zayif olan ggtli 6zellik

ve yetenekleri Uzerinde catnalidir. Stratejik insan kaynaklari ydnetingitem ve gelsimi icin uzun sireli amaglar gelirilerek
Kurumsal Ortak Olgiim Modeli (KOOM) uygulanmasinddikte yaklasim sergilemelidiriyi yonetsim siirecinde kurumlar i¢ vedi
guc temelleri getttirip kullanarak daha gegqibir irtibat &1 yerletirmelidir. Kurulusun iginde ve etrafinda politik sistemin nasil
calstigini &grenerek dengeli hiyergik pozisyon giici gsdamalidir. Organizasyonda ¢anlara faydalar gtayip onlara saygil
davranarak duruma uygun taktikler secip sgailarla, arkadgarla, Ust yonetimle, diaki insanlarla ve etrafindaki diinya ile dengeli
ve iyi iliskiler gelistirerek surdirmelidir. Sonug olarak, her alandsapan hizli dgisim ortaminda organizasyonlarda stratejik insan
kaynainin yonetsel denetim surecindgtini ve gelitirilmesi kurulwlarin i¢ ve dg cevredeki dgisimlere kagl uyum icinde ortaya
ctkan dgisimler kagisinda yonetimin ihtiya¢ duy@u dasru, zamanl ve anlamli ggiim dinamizmi baaril bir sekilde sglayabilir.
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