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OZET

Kiiresellesmenin yarattit yogun rekabet ortami, kurumlarm gelecege doniik stratejiler gelistirmesi ve
calisanlarini bu stratejilere ve hedeflere odaklayabilmesi 6nemlidir. Kurumsal performans, kurumlarin belli bir
donem sonunda, amaglarint ulasma ve hedeflerini gerceklestirme basarisini tanimlayan bir gostergedir ve
paydaglarin beklentilerini karsilama diizeyini belirler. Kurumsal Performans Yonetimi, kurum performansinin
izlenmesinde ve yonetiminde kullanilan siireglerin, yontemlerin, performans o6lgiitlerinin ve teknolojik
sistemlerin bir birlesimidir.

Bu c¢alismada, Kurumsal Performans Yonetimi olarak ortaya konulan yonetim anlayisi irdelenerekyiiksek
performans gosteren organizasyonlarin karakteristik 6zelliklerinin neler olduguna vurgu yapilmaktadir.

Anahtar Sﬁzgﬁkler: Kurumsal Performans YoOnetimi, YOnetim, Performans, Yiiksek Performanslh
Organizasyon Ozellikleri.
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CORPORATE PERFORMANCE MANAGEMENT
AND THE CHARACTERISTICS OF A HIGH-PERFORMANCE ORGAZINATION

ABSTRACT

It is very important for the corporations to be able to develop strategies oriented to the future and to direct their
employees towards these strategies and goals in accordance with the requirements of the intense competition
environment that the globalization created. The performance of a corporation is an indicator that displays the
achievement of its goals or the succession of its task at the end of a certain period and it also determines the level
of satisfaction of the shareholders’ expectation. Corporate Performance Management (CPM) can be defined as
the systematic process which is conducted individually and organizationally to improve the performance.

In this research, the points that are needed to be taken into consideration in the corporations’ high—performance
actionsareanalyzed by explicating the management concept that is displayed as CPM and the corporations’
characteristics areemphasized.

Keywords: Corporate Performance Management, Management, Performance, Characteristics of a High
Performance Organization.
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GIRIS
Gilinlimiizde, kiiresellesmenin yarattig1r yogun rekabet ortami isletmelerin yiiksek performansa
dayal1 ¢alismalar yiiriitmesini zorunlu kilmaktadir. Isletmelerin yiiksek performansli olmalari,

rekabet Ustiinliigii ve siirdiiriilebilir rekabet giiciiniin artmasina baz olusturmasi anlaminda

isletmeler igin yasamsal deger tasimaktadir.

Kurumsal Performans Yonetiminin ilk adimi olarak “performans” kavraminin tanimlanmasi
gerekmektedir. Performans genel anlamda; amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Bir kurumun performansi da belirli bir
donem sonunda, o kurumun amacini gergeklestirme ya da gorevini yerine getirme basarisini
tanimlayan bir gostergedir. Bu anlamda, belli amaclar ve gorevleri gergeklestirmek ic¢in
kurulan isletmelerin yonetim anlayisinin yiiksek performansa odaklanmasi kuruma yiiksek

katma deger saglayacaktir.

Kurumsal Performans Yonetimi ise bireysel ve organizasyonel olarak performansin
gelistirilmesi i¢in yiiriitiilen sistematik stire¢ olarak tanimlanabilir. Performansin olumlu yonde
gelistirilebilmesi i¢in tiim organizasyon i¢inde yliriitiilen ¢alismalarin isletmenin stratejilerine,
hedeflerine, standartlarina ve yeteneklerine uygun olarak yonetilmesi gereklidir. Kurumsal
Performans Yonetimi, kurum performansinin izlenmesinde ve yonetiminde kullanilan

stireglerin, yontemlerin, performans Slgiitlerinin ve teknolojik sistemlerin bir birlesimidir.

Bu calismada, “Kurumsal Performans Yonetimi” olarak ortaya konulan yonetim anlayisinin
irdelenerek ve yiiksek performans gosteren organizasyonlarin karakteristik 6zelliklerinin neler

oldugu tlizerinde durulmustur.
I.Performans Kavram

Performans, belirli bir amacin, gorevinveya fonksiyonun yiiriitiilmesiyle ya da gergeklesmesiyle
iligkilidir. Bir organizasyon veya faaliyet birimi agisindan program veya faaliyet yapisinin kilit
Ogeleri, kullanilan kaynaklar, siirecler, ¢iktilar ve gergeklestirilen sonuglardir. (Kayave Aral
2000: 5)Performans kavrami gerceklestirilenler, sonuglar, ciktilar ile es anlamlidir ve gorev,
davranig, sorumluluk, yetenek ya da isle iligkili etkinlik kavramlar1 ile karistirilmamalidir.

(Gilley ve Maycunich 2000:197)

Genel anlami ile performans, amagli ve planlanmis bir etkinligin sonucunda elde edilen ¢iktiy1
nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Bir is sisteminin performansi ise belirli bir

zaman sonucundaki c¢iktis1 ya da calisma sonucudur. Bu durumda performans, isletme
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amaclarmin gerceklestirilmesi icin gosterilen tiim cabalarin degerlendirilmesi olarak da
tanimlanabilir.  Performansin  belirlenebilmesi  gergeklestirilen  etkinli§in ~ sonucunun
degerlendirilmesini gerektirir. Deger, bir etkinlik sonucunda olusan varlik ya da olgunun nesnel
olarak agiklanmasinda kullanilan 6l¢iidiir. Degerlerin her biri performans olgiitiidiir. (Akal

2000: 1)

Isletmelerin misyon ve stratejilerine gdre farklilik gosterebilen performans kavramimda 6nemli
olan, belirlenen hedefler dogrultusunda, isletmenin stratejilerine uygun sekilde tanimlanmasidar.
Performans, hedeflere ulasmada c¢iktilarin ve c¢iktilarin {iretiminde kullanilan kaynaklarin
Ol¢ililmesi; belirlenen bir amaca ulagsma diizeyi; amach bir faaliyetin verimliligi, etkililigi olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica etkililik, verimlilik, kalite, calisma hayatinin kalitesi, miisteri
memnuniyeti esneklik, yenilik, karlilik, gibi baz1 performans gostergeleri arasindaki karsilikli

ve karmasik iliskiler biitiinii olarak da tanimlanmaktadir. (Agcave Tuncer 2006:176).
I1. Kurumsal Performans Kavram

Her isletme belli amaclar ve gorevleri gergeklestirmek icin kurulur. Isletme yonetimini
iistlenenlerin temel gorevi ise Orgiitlin amacglarini ve gorevlerini miimkiin olabilecek en iyi
sekilde gerceklestirmek ve yiliksek diizeyde basari saglamaktir. En iyi olanin ne oldugu
yOnetimin performans anlayisina gore belirlenir. Isletmelerin varhig ve siirekliligi de ydnetimin

performans anlayisinin gegerliligine ve dogruluguna baghdir. (Akal 2000: 5)

Bir kurum i¢in tatmin edici olacagi diisiiniilen kurum performans diizeyi zaman iginde
degisebilir. Kurumun gosterdigi basari, tatmin edici basar1 diizeyini yukar1 dogru degistirebilir,
clinkii yoneticiler ve paydaslar performanstaki artis 1s18inda beklentileri yukari ¢ikartabilirler.
Bunun yani sira, performanstaki azalis durumunda beklentilerini asag1 ¢ekebilirler.(Donaldson

1999: 38-39)

Bir kurumun performansi, belli bir donem sonunda, o kurumun amacini gergeklestirme ya da
gbrevini yerine getirme basarisini tanimlayan bir gostergedir.(Aydin ve Demir 2007: 5).
Kurumsal performans, kurumun organizasyon yapisinin yaninda stratejileri, insan kaynaklari,
iiretim, pazarlama, destek ve tedarik gibi bir ¢ok diger degiskenden etkilenir. (Donaldson 1999:
s.35)Bir kurumun performanst paydaslarinin beklentilerini karsilama diizeyini belirler.

(Rummler ve Brache 1995: 79)
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III. Kurumsal Performans Yonetimi

Kiiresellesmenin yarattigr yogun rekabet ortaminin gereksinimleri dogrultusunda isletmelerin
gelecege doniik yaratict stratejiler gelistirebilmesi ve caliganlarin bu stratejilere ve hedeflere
odaklanmalarini saglayabilmesi biiyiik énem tasimaktadir. Kurum stratejilerinin olugturulmasi
ve daha Onemlisi etkinlikle uygulanmasi gergeklestirildiginde kurumlar siirdiiriilebilir karlt

bliylimeyi saglayabilmektedirler.

Bu nedenle giiniimiizde pek ¢ok kurulus agirlasan rekabet sartlar1 altinda kurumsal performansi
arttirmak icin c¢aligmalar yapmaktadirlar. Calisanlarin performansin1 buna bagli olarak
stireclerin verimliligini yiikseltecek uygulamalara yonelmektedirler. Bu anlamda ydneticiler ve
kuruluslar iizerinde farklilik yaratabilecek sihirli degnek, etkin bir sekilde uygulanan Kurumsal

Performans Y 6netimi’dir.(KalDer 2006:12-13)

Kurumsal performans yonetimi, kurulusa 0zgilin strateji ve planlarin olusturulmasindan is
sonuglarina doniismesine kadar tiim siiregleri kapsayan ve bunlar1 teknolojik bir alt yapi ile

iligkilendiren bir performans semsiyesi olarak kabul edilebilir. (KalDer 2006:11)

Isletmelerin, kurumsal performanslarini izlemek {iizere kullandiklar1 ydntemler gegmisten
giiniimiize cesitli evrelerden ge¢mistir. Kurumsal Performans Yonetimi (CPM) yaklasimina
ulasilan tarihsel siiregte ise performans yonetim yaklagimlartyla ilgili gelismeler su sekilde

siralanmaktadir.(Coveney2009: 4-7);

1970’lerde kuruluglarin bu amaca yonelik olarak kullandiklari ilk sistemler “Karar-Destek
Sistemleri" olarak adlandirilmistir. Bu sistemlerde, finansman ve operasyonel bdliimler, “main-
frame”(anamakina/server) bazli ¢ok boyutlu teknolojiler kullanilarak, dagitim kanallari, {irtinler
ve misterilerle ilgili farkli raporlamalar hazirlanabilmis ve 06zellikle pazarla ilgili belirlemeler

yapilabilmistir.

1980’lerde gelistirilen Yonetim Bilgi Sistemleri ise CEO ve iist yonetim takimlarimin, bilgi
islemcilerden destek almadan, grafik arabirimler yardimiyla kurulusun giiclii ve gelismeye agik

alanlarin1 analiz edebilmelerini ve bilgi sahibi olmalarini saglamistir.

1990’lara gelindiginde ise gelistirilen Business Intelligence (BI) Sistemleri kurumlarin
planlama, raporlama ve analiz siireglerinin hizlanmasimi saglamistir. Bu déonemde Kurumsal
Kaynak Planlama (ERP), Miisteri Iliskileri Y&netimi (CRM ) gibi 6zel yazilimlar yaygin olarak
kullanilmis ve caligmalarin etkinligini arttirmigtir. Bu tiir teknolojik gelismeler kuruluslarin
daha fazla bilgiye daha hizli bir sekilde ulasmasini saglamasina ragmen, bilgi sistemleri-kurulus

plan ve strateji olusturma ile bunlar1 uygulama, hayata gecirme ve karar verme siiregleriyle
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iliskilendirilerek organizasyonel etkinligin ve basarmin arttirilmasini saglayacak bir diizeye

ulagamamustir.

Bu gereksinimlerin yeterli diizeyde karsilanamamasi nedeniyle 1990'larin basinda Nolan Norton
Institute’un arastirma kolunun, “gelecegin organizasyonunda performans O6l¢limii” isimli bir
cokuluslu arastirmaya sponsor olmasiyla gelistirilmeye baslanmistir. Caligmayir Renaissance
SolutionsIncorporated’in Bagskan1 David Norton ve Harvard Business School profesdrlerinden
Robert Kaplan vyiirlitmiistiir. Calisma sonucunda, uzun donemli stratejik amaglar
gerceklestirmek igin bir organizasyondaki insanlarin bilgilerini, yeteneklerini ve enerjilerini
birlestiren bir yonetim sistemi olarak tanimlanan Kurumsal Karne (BSC) gelistirilmistir.(Giirol
2004: 25-26)Boylece performans Ol¢limii i¢in, yalnizca maliyet ve kar ile ilgili sonuglar ile
yetinilmeyerek bunun yani sira finansal olmayan bilgilerinde degerlendirilmesini kapsayan ¢ok
boyutlu bir model ortaya konmustur. (Brignallve Modell 2000: 281) BSC bir biitiin olarak

isletmenin performans takibinde kullanilan bir model olarak tasarlanmustir.

2001 yilinda ilk olarak Gartner Group'un (http://www.gartner.com) yeni bir yonetim kavrami

olarak ortaya koydugu Kurumsal Performans Yonetimi (CPM-Corporate Performance
Mangement) ise kurum performansimin izlenmesinde ve yonetiminde kullanilan siireglerin,
yontemlerin, performans olgiitlerinin ve teknolojik sistemlerin bir birlesimidir (Carr 2003: 70;
Scheer ve Digerleri 2006: 6). Kurumsal Performans Yonetimi; stratejik planlama, kurumsal

karne, biitceleme ve tahmin, konsolidasyon ve is zekas1 yaklagimlarini igerir (Burns 2006: 18).

Kurumsal Performans Yonetimi, yalnizca yazilima dayali olan bir yaklasim degildir. Kurumsal
Performans Yonetimi, bir igletmenin i performansini izleme ve yonetmede kullanilan

metodolojileri, metrikleri ve sistemleri ortaya koymak i¢in kullanilir.

Gilinlimiizde bir ¢ok isletme, Kurumsal Performans Yonetimi’nin elemanlarmi kullanmalarina
ragmen birkaci 6nceden bunu biitiin igletme diizeylerinde biitiinlesik ve tutarli bir tarzla ele
alarak uygulamisti. Fakat isletmeler, stratejik diizeyden operasyonel diizeye yonetim siireglerini
biitiinlestirebilirler. Isletmeler bunu gergeklestiremediklerinde, stratejilerini daha basarili olarak
uygulayamayacaklar1 gibi is ¢evresindeki degisimlere de daha hizli tepki gosteremeyebilirler.
Yine isletmeler, siireglerini biitiinlestirdiklerinde, operasyonel etkinlik ve maliyetleri 6nemli
Ol¢iide azaltma konusunda bir kuantum sigramasi yapabilirler. Boyle olunca da bu sekildeki
yeni sistem ve yoOnetim siireclerinde gelecek yillarda yapacaklar1 yatirimlart da

katlayacaklardir(Y1lmaz2007: 33).

Kurumsal Performans Yonetimi (CPM) c¢ercevesinde séz edilen yontemler arasinda
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Dengelenmis Hedefler Sistemi BSC (Kurumsal Denge), EVA ( Ekonomik Katma Deger), AC
(Etkinlik Bazli Maliyet Sistemi) sayilabilir.

Kurumsal Performans Yonetimi, kurum performans ile ilgili tim 6lgme kriterlerini, siirecleri,
metot ve sistemleri (Kaynak Planlama, Miisteri Iliskileri Yonetimi, Tedarik Zinciri Yénetimi,
Etkinlik Bazli Maliyet Yonetimi vb.) ile teknolojiyi kapsayan, kurum  stratejilerinin
uygulanmasi ve izlenmesi i¢in, bunlar1 birbirleriyle iligskilendiren ve biitiinlesmesini saglayan
bir gorev lstlenir. Bu biitlinselligin saglanamamas1 durumunda basarisizliklarin ortaya ¢ikmasi

kacinilmazdir. (Carr 2003: 70)

Kurumsal Performans Yonetiminin etkin ve etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in; dncelikle
kurumun “Kurumsal Performans Yonetimini” hangi amag i¢in ve ne sekilde uygulayacagini
acik bir sekilde tanimlanmasi gerekir. Bu beklentilerle ilgili olarak iist diizey yoneticilerle alt
kademelerde gorev alan yonetici ve calisanlarin beklentileri arasinda da bir paralellik ve dil
birligi saglanmasi biiyiilk onem tasir. Daha sonra, kurumun ortak degerleri neler, amaci nedir,
kurum ne yone gitmek ve bu yonde hangi sonuglara ulasmak istiyor? Stratejileri, stratejik
oncelikleri nelerdir? Sorularinin yanitlarini netlestirilerek kurumsal altyapisinimn olusturulmasi
gerekir. Yani Once stratejik planlama caligmalarinin yapilmasi, daha sonra yillik is planlari
cercevesinde kritik basart alanlari, yillik hedefleri ve operasyonel siireclerin belirlenmesi, tim
stireglerin birbirleriyle entegre edilmesi, bunlarin 6lgiim kriterlerinin ortaya cikarilmasi ve

izlenmesi Oncelik tagir.

Kurumsal Performans Yonetiminin etkin bir sekilde uygulanabilmesi i¢in kuruluslarin iyi bir
planlama yapmalar1 ve stratejileri dogrultusunda dogru performans Olgiitlerini belirlemeleri
bliylik 6nem tagir. Bunun i¢in kurumun stratejileri, biitceleri, raporlari ve ongoriileri dikkate
alinarak yapilan belirlenen kriterlerin dl¢iimlemeleri halinde kurumsal performansa bir deger

katip katmadig1 sorgulanmalidir.
IV. Yiiksek Kurumsal Performansh Organizasyonlarin Karakteristikleri

Yiiksek kurumsal performansli organizasyonlar, ortak kiiltiiriin, insanlarim ve yonetim
sistemlerinin ayirt edici karakterlerini kapsayan profillerden ayiran hatasiz bir profile

sahiptirler(Osborne ve Cowen 2002: 227).

Yiiksek kurumsal performans gosteren organizasyonlarin etkili ve verimli c¢aligtiklari,
misterilerin istedigi iirlin ve hizmetleri daha yiiksek kalitede ve daha diisiik maliyet ve siirede
ulastiklar1 goriiliir.Miisterileri ve ortaklart i¢in beklentileri asacak sekilde deger yaratabilirler.

Yapilan yatirimlarin geri doniisii daha kisa silirede ve daha yiiksek oranlarda gergeklesir.
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Calisanlarina, yoneticilerine ve miisterilerine ilgi ¢ekici avantajlar yaratirlar. Tim calisanlar
organizasyonun misyonunun ne oldugunu ve bu misyona ulasmak i¢in nasil katkida

2002: 25-30).

Yiiksek kurumsal performansli organizasyonlar, kendilerini farklilastiran bazi ortak 6zelliklere

sahiptirler. Bunlar agsagidaki bagliklar altinda 6zetlenmektedir:
1. Isin Niteliginin A¢ik ve Net Olmast

Eger calisanlar, bir kurulusun performansinin ne anlam tasidigi ile ilgili agik olarak bir
diistinceye sahip olurlarsa, performansin hedeflenen seviyelerde gergeklesmesi biiyiik olasilikla

saglanir.

Performans iizerine ciddi sekilde odaklanan sirketler bunu, her is i¢in agik bir tanim getirerek,
farkl1 fonksiyon ve seviyelerde tutarlilik saglayarak yaparlar. Sirketin, isi ve performansa iligkin
hedeflerinin agik olarak tanimlanmis olmasi ¢alisanlarin basarilarin1 ve dolayisiyla is
tatminlerini arttirir. Bu sirketler bu yetenekleri ile diger sirketlerden de ayrilirlar.(Katzenbach

2000:203)

Yiiksek performansin basarilmasi, bireysel ya da takim iiyesi/lider olarak calisanlarin,
organizasyonun misyonuna ulagsmasinda oynayacaklart rol ve katkinin ne olacagini agikca
anlamis olmalarina baghdir.Acikga belirtilmis faaliyetler, sonuglar, hedef Olciileri ve veri

kaynaklarma sahip olmak basar1 i¢in gereklidir.(Wade ve Recardo 2001: 162)

Yiiksek performans gosteren isletmelerde, calisanlar, organizasyon i¢in neyin énemli oldugunu,
neden orada olduklarii ve performansa nasil katkida bulunabileceklerini bilirler. Calisanlar,
organizasyonun her biriminin hedeflerini, ne tiir bir is i¢inde oldugunu, bu birimin
miisterilerinin istek "ve" amaclarinin neler oldugunu bilirler. Karsilikli gliven ve anlayis iginde
organizasyonel performansin gelistirilmesi i¢in dayanisma ve ortak sahiplenme duygusuyla
hareket ederler. Her spesifik gorevlendirme, isin biitiinii géz Oniinde bulundurularak yerine
getirilir. Bu nedenle bu organizasyonlarda miisteriler ve hissedarlar da organizasyonun isi hak-

kinda acik ve dogru bilgiye sahiptir.(Barutgugil 2002: 25)

Yiiksek performans gosteren organizasyonlar, performans yonetim sistemlerini gelistirirken ve
yiiriitiirken, paydaslarin performans ihtiya¢ ve beklentilerini, drgiitsel dizayni, insan kaynaklari

planlamasini ve is analizini tanimlamakla sorumludurlar.(Gilley ve Maycunich 2000:197)
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2. Yeteneklerin Degerlendirilmesi

Yiiksek performansli organizasyonlarda islerin yiiriitiilebilmesi i¢in insan, teknoloji ve diger
kaynaklar anlaminda gerekli yeteneklerin neler oldugunun belirlenmesi dogru yapilir.
Kaynaklar, performans amaglariyla uyum i¢indedir ve bu amaglar dogrultusunda stratejik olarak
diizenlenerek, etkin bicimde kullanilir. Organizasyonun her birimi, stratejik is amaglarini
desteklemek ve miisteri beklentileriyle tutarliligi saglamak i¢in gereken insan ve teknoloji gibi
kaynaklarin belirlenmesi siirecine katilmaktadir. Organizasyonun liderleri, mevcut yetenekleri
belirlemek i¢in bilinen yetkinlik modellerini kullanirlar. (Barutcugil 2002:27) Yetenek,
yetkinlik ile kararlilig1 bir araya getirirler (Ulrich 2002: 24) Bu organizasyonlar, c¢alisanlarin
kisisel ve mesleki gelisimlerini destekler ve calisanin “‘yeteneklerini” en 1iyi sekilde

kullanilabilmesine olanak yaratirlar. (Mckinley 2002: 13)
3. Amaclarin Belirlenmesi

Organizasyon, yiikksek ancak ulasilabilir ve olgiilebilir performans amaglar1 belirler. Bugiin
etkili olmay1 ve gelecekte de bugiinden daha iyi olmay1 amaglar. (Barutcugil 2002 : 27) Etkili
bir performans gelistirme inisiyatifi her zaman Orgiitsel ihtiyaclarla baslar. Temel olarak
performans gelistirmenin amaci organizasyonun basarisin1 arttirmak icindir. (Gilley ve

Maycunich 2000: 200)

Calisanlarin ve organizasyonun amagclarinin birlikte gerceklestirilmesine ve sonu¢ alinmasina
biiyiilk 6nem verilir. Calisanlarindan kendi uzmanlik alanlari, orgiitsel psikoloji, liderlik, bilgi
teknolojisi ve yetiskin egitimi gibi c¢esitli disiplinlerle ilgili olarak kisisel gelisimi ve
ustalagsmay1 beklemekte ve bunu desteklemektedir. (Barutgugil 2002 : 27)

4. Stratejik Kaynaklarin Uyumlulugu

Isletme stratejisien énemli performans boyutudur (Wade ve Recardo 2001: 2)ve bir kurumun
stratejisi, kurumun misyon ve hedeflerini nasil gerceklestirecegini belirten kapsamli bir plan
olusturur.(Wheelen ve Hunger 2008: 14)isletme stratejisi, sirkete beklentiler karsisinda
basarisim dlgme olanagi da saglar(O’Regan ve Ghobadian 2002: 664) Isletme uzmanlari,
isletme ekonomistleri ve isletme psikologlarinin tiimii bir kurumun miikemmellesmesi igin
yonetimin bir igletme stratejisi belirlemesi gerektigini kabul eder (Wade ve Recardo 2001: 1) ve
genel olarak bir ¢ok strateji birkag yillik bir dénem ig¢inde uygulanir. Bu siire i¢inde ¢evre
sartlarinda olusabilecek degisiklikler gozden gegirilir ve acil durum planlarinin olusturulmasi

isletmeyi olumsuz etkileyebilecek plansiz olaylarin etkilerine karsi korur. (Wade ve Recardo

2001: 49)
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Strateji olusturma ya da planlama; firmanin misyon, vizyon ve uzun donemli hedeflerinin
gelistirilmesini veya gozden gecirilmesini, firmanin giliclii ve zayif yonleri ile firsat ve tehditleri
belirlemek i¢in i¢ ve dis degerlendirmelerin yapilmasini, se¢cim Olgiitlerini belirleme ve
rakiplerine karst isletmeyi en iyistratejik konumlanma ile donatacak stratejileri se¢meyi
gerektirir(Friday ve Friday 2002: 11) Stratejik yonetim siirecinin baslangi¢ noktast misyon

gelistirmektir. Bunu firmanin durum analizi ve strateji olusumu izler(Olson ve Slater 2002: 11)

Organizasyonlarda, performans yOnetiminin isletme stratejisine baglanmasi ise Orgiit
stratejisinin  desteklenmesinde daha acik calisma hedefleri ve amaglart gelistirmeyi, tim
seviyelerdeki calisanlarin tiimiiniin diisiincelerinden yararlanmayi igerir. (Gilley ve Maycunich
2000: 207) Acik bir stratejinin rehberligi olmadan, kaynaklarimizi uygun bir sekilde tahsis
ettigimize, Onemli isletme islemlerimizi yoOnettigimize, dogru i performansin

odiillendirdigimize emin olamayiz. (Rummler ve Brache 1995:79-81)

Yiiksek performans gosteren organizasyonlarda dogal olarak saglam stratejiler belirlemis
olduklar1 goriiliir (Osborne ve Cowen 2002: 229). Bu organizasyonlarda tiim kaynaklar;
insanlar, teknoloji, makine-donanim, malzemeler, tesisler ve bilgi de dahil olmak {izere etkin
bi¢imde kullanilmaktadir. Kaynaklar performans amaglar ile uyum i¢indedir ve bu amaglar
dogrultusunda stratejik olarak diizenlenirler. Organizasyonun tiim birimlerindeki liderler,
kaynaklarin yonetiminde biitiinlesik sistem yaklasimin1 benimser ve bunu uygularlar. Ayrica,

stirecleri yeniden yapilandirma gibi uyumlastirma araclarii da gerektigi gibi kullanirlar.

(Barutgugil 2002: 28)
5. Actk ve Anlagilir Vizyon ve Misyon Ifadeleri

Yiiksek performans gdsteren organizasyonlarin ydneticilerinin, vizyon ve misyon olusturma
stirecinde, organizasyonlarinin operasyonlarini, iiriinlerini, hizmetlerini, pazarlarini, rakiplerini
ve sosyo-politik cevresini iyi analiz ettikleri goriilmektedir. Ayrica, yoneticilerin Orgiit
kiiltiirtine, c¢alisanlarin ihtiyag ve degerlerinin temelini olusturan anlayisa da sahip olmalari
onemlidir. (Yukl 1994: 368-69)Olusturulan vizyon ancak bir acik bir misyon ifadesi haline
doniistiiglinde somutlastirilir ve organizasyonun basarili olmasinda rol oynar. Etkili ve acik bir
misyon ifadesi, bir organizasyonun degerlerini ve onceliklerini tanimlar (David 1997: 9), sosyal
anlamda var olma nedenini dogrular (Bryson 2004: 38), liderin, orgiit ve Orgiitiin izlemesi
gereken yon hakkindaki inanglarini belirler. Ayrica orgiitiin kendine 6zgii karakterini de belirler
(Dess ve Miller 1998: 261)  veorganizasyonla ilgili pozitif his ve duygular uyandirir ve

calisanlart motive eder.
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6. Ortak Degerler Olusturulmasi

Basarili isletmelerin ¢ogu basarilarini yeni bir rekabetci formiile bor¢ludur. Bu formiil onlar
digerlerinden ayiran strateji, siireg, iliski ve degerlerin 6zgilin bir bileskesinden olusur.Bu
bilesenlerden stratejik gergeveler; yoneticilerin isletmeye bakis agisimi belirleyen varsayimlar
kiimesini, stlirecler; is yapma tarzini, iliskiler; c¢alisanlarla, miisterilerle, tedarikgilerle,
dagitimcilarla ve hissedarlarla olan baglar1 ve degerler; isletme Kkiiltliriinii belirleyen ortak
inanglar1 ifade eder. (Sull 2003: 98) Sirket degerlerine aciklik kazandirmak, sirketleri
hayatinda 6nemli bir konudur. Degisimin hizinin giderek arttig1 bir diinyada, temel degerler

isletmelere yol gosterici bir kaynak olmaktadir (Quigley 1998: 43-44).

Bir insanin degerleri ve davranislari, calisma yasaminda nasil davrandigini etkileyen
faktorlerden biridir (Dubrin 1994: 38) Calisma yasami, kisinin gelisebilecegi ve kendini ifade
edebilecegi bir alan olarak algilanmakta ve kisi neyin iyi bir is olduguna karar verirken katilim,
sorumluluk ve isin anlamli olmasmi diger calisma kosullarinin yan1 sira dikkate

almaktadir(Brytting ve Trollestad 2000: 56).

Calisanlarin deger profillerini bilmek uygun orgiitsel teknikleri kullanmak bakimindan oldukca
onemlidir.(Turgut 1998: 44)Bu degerler, calisanlarin Grgiitiin amaglarina ulagsma ¢abalarinda
neyin dogru ve uygun, neyin ise yanlis ve uygun olmayacagi konusunda rehberlik ederler

(Inangoglu 2002: 146).

Sirketin degerlerini agiklamak ve bunlar1 vurgulamak ve agiklanan degerlere uygun davranmak

yoluyla 6rnek olmak iist diizey yoneticinin sorumlulugundadir (Roberts 2003: 12).
7. Yaraticihgin Desteklenmesi

Bir¢ok organizasyonda bir¢cok calisan yeteri derecede performans gostermede basarisizliga
ugrarlar ¢linkii performanslar1 ve organizasyon tarafindan verilen 6diil arasinda bir korelasyon

yoktur, yani performans/6diil baglantis1 kopmustur.(Gilley ve Maycunich 2000:199)

Yiiksek performans gosteren organizasyonlarda ise c¢alisanlarin, gosterdikleri yiiksek
performans ve gelismenin degerlemesi ve takdiri i¢in yeni ve yaratic1 yaklasimlar kullanilir.
Risk almak ve yaratict ¢oziimler ortaya koymak odiillendirilir. Yapilan yanlislara bir¢cok
durumda (yasam igin risk yaratacak olanlar diginda) hosgorii ile yaklasilir. Calisanlar herhangi
bir alandaki yeni ve yaratici fikirlerini uygulayabilmeleri i¢in desteklenirler. Organizasyon,
calisanlarin ilerlemesine, uzmanliklarin1 gelistirmesine olanak verir. Calisanlar takdir
edilmekten ve tavirlari ile davranislariin profesyonel anlamda diizeltilmesinden hoslanirlar.

Degerlendirme siirecinin adil ve kararli bir sekilde siirdiiriilmesi gerekir. (Mckinley 2002: 13)
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Organizasyonun liderleri, stratejik amaglarin elde edilmesine yardim eden ve kurumsal degerler
ile uyumlu olan ¢aligmalar1 6diillendirirler. Ayn1 sekilde, davraniglar1 organizasyonun istedigi

degisimlerle uyumlu olan kisiler de takdir edilir ve 6diillendirilir. (Barutgugil 2002: 27)

Insan kaynaklar1 gelisim uzmanlarmin amaci, performans gelistirme oldugu halde, ¢alisanin
davranislarina ¢ok fazla odaklanmalari tehlikelidir. Oyle ki, baz1 ¢alisanlar “dogru” davranisi
sergilerken asla istenen diizeydeki performansa ulasamazlar, digerleri ise zit bir davranis

gosterirken iist diizeyde performans gosterebilirler. (Gilley ve Maycunich 2000: 199)
8. Giiclii Geribildirim

Giglii geribildirim kiiltiirii, bireylerin kendi is performanslarini gelistirmek igin siirekli olarak
resmi ve gayri resmi geribildirim aldiklari, istedikleri ve kullandiklar1 bir kiiltiirdiir. Bu giiclii
geribildirim kiiltiiriiniin, etkili politika ve programlar1 icin performans yonetimi, siirekli

ogrenme ve kariyer gelisimiile iliskilendirilebilir.(London ve Smither 2002: 79-81

Ideal olarak, geribildirim zamanla, 6grenme, davranis degisimi ve performans iyilesmesine yol
acan olumlu, gelismeye doniik siireci uyarir. Pozitif performans yonetim ¢evriminde, birey
geribildirimi dogru performans ve yetenek yargilar1 gelistirmek, gerceklestirilebilir hedefler
saptamak, yeni davranislar 6grenmek ve uygulamak ve degerli gorevleri gerceklestirmek

amaciyla kullanir. (London ve Smither 2002: 88)

Geribildirim ne kadar sik, ne kadar kanita dayali ve ne kadar agik olarak iletilmis ise, istenilen
performans o kadar cabuk gelistirilecek ve siirdiiriilecektir. (Wade ve Recardo 2001:
162)Calisanlarin, performansinin dogru olarak izlenmesi ve geribildirimde bulunulmasi hem
daha diizenli ve yiiksek performansli organizasyonlara hem de organizasyonda daha az islevsel

ve isgdren sorunlar1 olugsmasini saglar.(Amsler ve digerleri 2001: 9)

Yiiksek performansli organizasyonlarda organizasyon, tiim c¢alisanlarini siirekli olarak
miisterilerden ve c¢evrede yer alan diger kaynaklardan geribildirim almalari i¢in 6zendirir. Bu
bilgiler, olabildigince ¢ok ve ¢esitli kaynaklardan anketlerle, goriismelerle ve diger arastirma

yontemleriyle giinliik, aylik, ti¢ aylik ya da yillik olarak saglanir. (Barutgugil 2002 : 28)
9. Dinamik ve Degisimi Destekleyen Yonetim

Organizasyonel degisim, organizasyonel performans tarafindan harekete gegirilir. Yiiksek veya
diisiik organizasyonel performans, organizasyon {izerinde farkli etkiler yaratir. Diigiik
performans organizasyonel uyarlamaya neden olur ve yiiksek performans ise organizasyonel

biiylimeyi destekler. Organizasyonel uyarlama; organizasyonun performansini arttirmasini
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saglayacak sekilde bazi niteliklerini i¢inde bulundugu duruma -dis ortam ozellikleri ve
organizasyon i¢i sartlar (0rnegin biiyiikliik veya farklilagtirma)- uygun hele getirilmesidir.
Organizasyonel biiylime ise; ¢alisan sayisi, satiglar veya sube sayis1 gibi kurumsal biiytikliik

veya Olcekte artiglart gosterir.(Donaldson 1999: 33)

Basarili sirketlerin liderleri, kendilerine sistem mimar1 roliinii bigerler; se¢kin elemanlarin ise
alinmasini, elde tutulmasini, gelistirilmesini ve motive edilmesini saglayacak degerleri, kiiltiiri
ve bir dizi yonetim pratigini insa etme gibi kritik bir géreve soyunurlar (Pfeffer 1999:
296)Stratejide -yeni modeller-, siireclerde -iiriinii sunus bi¢imleri- ve mal ya da hizmetlerde-
miisteriye ne sunuldugu- yenilikler yaratilir. (Ulrich 2002:24)Boyle bir orgiit ikliminde
calisanlar, kendilerini ise adarlar ve isi sahiplenecek diizeyde katilimci olurlar. Bu nedenle,
islerini yaparken biiyiik cosku ve heyecan duyarlar. Her ¢alisandan alinabilecek farkli katkilara
onem verilir ve katkilarin farkliligi organizasyona deger katar. Yiiksek diizeyde katilimin
saglanmasi yoluyla organizasyonun liderleri etkili iletigimi saglarlar ve daha esnek yapilar
olustururlar. Performans genel olarak yiikselir. Insanlar1 canlandiran ve uyaran bir is ortam
icinde ise anlam veren bir miicadele ve basarma duygusu agirlik kazanir. Calisanlar, bu ortamda
her giin yeni bir seyler 6grenmenin heyecanini yasarlar ve buna deger verirler. (Barutgugil

2002: 28)
10. Siirekli Ogrenme

Yiiksek performansli isletmeler, islerinde en iyi olanlar1 ise almaya gayret ederler, fakat sadece
bununla yetinmezler. Egitim ve yetenek gelisimi yiiksek performansl igletmeler i¢in biiyiik bir
sorumluluktur.Calisanlar “iste en iyi” olmalar1 gerektigine inanirlar ve bunu gerceklestirmek
icin hem kendilerine hem digerlerine yatinm yaparlar. (Osborne ve Cowen 2002:
229)Calisanlardan kendilerini uzmanlik alanlarinda gelistirmeleri ve gelecegi tahmin ederek bu
gelecege hazirlanmak i¢in yeni bilgi ve beceriler kazanmalar1 beklenir. Caliganlarin bilgi ve
becerilerini gelistirmeleri i¢in onlara miicadele firsat1 verilir. (Nelson 1999: 5) Calisanlar kendi
gorevleriyle ilgili olarak siirekli iyilestirmeler yaparlar ve ustalagirlar. Yiiksek performansh
organizasyonlarda siirekli 6grenmeye deger verilir, planlanir ve fon kaynaklar1 saglanir. Siirekli
lyilestirme ve 6grenme isin ayrilmaz bir pargasi ve dnem verilen bir ugrastir. Siirekli 6grenmeyi
desteklemek i¢in organizasyon, c¢alisanlarini risk almaya, hatalar1 hos gérmeye ve eger
gerekiyorsa isin orta yerinde diizeltmeler yapmaya cesaretlendirir. Siirekli 6grenme 6zelligi, bu
organizasyonun Peter Senge'nin soz ettigi: bes disiplinin isle biitiinlestirildigi “Ogrenen
Organizasyonlara” doniismesini saglar. Bu bes disiplin; sistem diisiincesi, kisisel ustalik,

zihinsel modeller, paylasilan vizyon ve takim olarak dgrenmedir. Ogrenen bir bir organizasyon
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yaratmak, en istiin yetenekleri kendi isletmenize ¢ekmenin ve elinizde tutmanin giicli bir
yoludur. (Peterson ve Hicks 2000: 7)Ogrenen organizasyonlarin calisanlar1 daha kaliteli,

enerjik ve basarilidir.(Marquardt 2002: 15)
11. Takim Calismast

Organizasyon, takim calismasini destekler ve takim tiiyelerini basariya hazirlar. Yonetim
sistemleri, ¢alisanlar1 takimlar olusturmaya ve takim olarak g¢alismaya 6zendirecek sekilde
gelistirilir ve uyarlanir. Takim {iyeleri belirli yetenekleri sergilerler ve belirli degerleri
paylagirlar. (Barutgugil 2002 : 27) Kusursuz bir takimin iiyeleri kurallara gore davranmak
yerine degerlere gore hareket ederler; bu nedenle de kurallarin dogru yorumlanmasi konusunda
yoneticilerine danigsmak zorunda kalmaz ve kurallara sigmayan bir durumla karsilastiklarinda da
ne yapacaklarma karar verebilirler. Uyeler siirekli iyilesmeye, hatalarin gizlenmemesine, bilgi
vermeye, hatalardan ders almaya kendini hakli ¢ikarmak yerine, kendilerini gelistirmeye

odaklanirlar.

Yiiksek performanshi organizasyonlarda, takim iiyeleri arasinda seffaflik dnemlidir. Uyeler
goriis ve disiincelerini agiklikla ortaya koyarlar ve digerlerinin de ortaya koymasina karst
cikmazlar. Yeni fikirlere agik ve varsayimlarini sorgulamaya ve paradigmalarini degistirmeye

hazir ve isteklidirler. (Bhatnagar 2001: 2)

Yiiksek performansli organizasyonlarda takimlar, gerekli uzmanlik ve yetenege sahip tiyeler ile
dogru biiyiikliikte olusturulmuslardir. Uyeler, zihinsel modelleri sorgular, paylasilan vizyonlar

yaratabilir ve tartigsma becerileri gelismistir. (Barutcugil 2002 : 27)
12. Bireye Yaklagim

Bireysel basariya giden yolda calisanlar, bireysel olarak gelismek ve ilerlemek icin biiyiik
firsatlarla karsilasirlar. Kisisel gelisim, bu tiyeler i¢in performanslar1 karsiligi aldiklar: 6dil ve
bireysel olarak fark edilme kadar 6nemlidir. Isletmenin ilk odak noktas1 bireysel performansi
takip etmek ve izlemektir; isletmeler ayni zamanda basarili ¢alisanlarinin, terfi etmelerini
saglarlar..(Katzenbach 2000: 41)Performans danigsmanlar1 ve yoneticiler calisanlarin neyi
bilmeleri gerektigi ve belirli bir isi icra etmek i¢in ne gibi becerilere sahip olmalar1 gerektigini
kesinlikle belirlemelidirler.(GilleyveMaycunich 2000: 202) Ozellikle de, yeni galisanlarin
verimliligini hizl sekilde arttirilmasi geregi birgok organizasyonun karsi karsiya oldugu rekabet

alanidir. (Lesser ve Storck 2001: 836)

Yiiksek performansli organizasyonlar ele alindiginda, calisanlar icin bireysel gelisimi

destekleyen ve cesaretlendiren bir ortam yaratildigir goriilmektedir. Caliganlar, kendilerine

49



Marmara Sosyal Arastirmalar Dergisi, Say1 5, Haziran 2014

yatirim yapmak i¢in dncelikle kendi ¢aligma tarzlar ile ilgili tercihleri konusunda bilinglenir ve
farkindalik diizeylerini arttirirlar. Ayrica, is ve 0zel yasamlar1 arasinda bir denge saglarlar.
Calisanlar, sonucta kendilerini beceriye dayali ilerlemeye gotiirecek olan bir kariyer ve yasam
planlamasi ugras1 i¢indedirler. Bu kisiler, stresi yonetebilmekte, fiziksel ve zihinsel sagliklarini
koruyabilmekte ve hatta gelistirebilmektedirler. Siirekli 6grenme ve miikemmellik tutkusu da
dahil olmak iizere cesitli bireysel degerlere sahiptirler. Biitiinliige, kendilerini ise adamaya,
yiikiimliiliiklerini yerine getirmeye, enerjik olmaya, hizli eyleme gecmeye ve ekip calismasina
deger verirler. Bu insanlar, adeta sinir tanimaksizin islerine odaklanmaya, beceri gelistirmeye,
bilgilerini paylasmaya ve degisime isteklidirler. Onlar, organizasyonun misyonunu iyi

anlamislardir ve bu misyonun basarilmasi onlar i¢in 6nemlidir. (Barutgugil 2002 : 30)
SONUC

Giliniimiizde pek ¢ok kurulus agirlasan rekabet sartlar1 altinda kurumsal performansi arttirmak
icin ¢esitli c¢aligmalar yapmaktadirlar. Kurumsal performans yonetimi performansin
gelistirilmesi icin yiirlitiilen sistematik bir slire¢ olarak tanimlanabilir. Yiiksek kurumsal
performansa sahip olmak isletmeler,isletme stratejilerine, hedeflerine, standartlarina ve
yeteneklerine uygun olarak yonetilmesi gereklidir ve bu organizasyonlarda yoneticiler ve

calisanlar hedefler dogrultusunda birlikte hareket ederler.

Kurumsal performansi yiiksek organizasyonlarin agikve tekbir tanimi olmamakla birlikte
isletme faaliyetlerine iligskin tiim siire¢lerde verimlilikve etkinligin temel alindigikarlilik,
stireklilik, siirdiiriilebilir bliyiime ve sayginlik gibi amaglara ulagsmay1 bir arada ve yiiksek

diizeyde basarabilen organizasyonlardan bahsedilmektedir.

Yiiksek performans goOsteren organizasyonlarin bu performans diizeylerine ulasmalarinda
farkli is cevrelerinde, farkli kiiltiirlerde farkli miisterilere uygun stratejiler ve politikalar
belirleseler dahi ortak bir takim yapisal 6zelliklere sahip olduklar1 goriilmektedir.Bu ortak
Ozelliklerden One c¢ikanlar ise; organizasyonlarinagik ve dogru olarak belirlenmis kurum
vizyonve misyonuna sahip olmasi, orgiite iligkin ortak degerlerin
olusturulmasi,igletmeninhedeflerine ulasmasinda énemli rol oynayan kurumsal, is ve islevsel
diizeyde stratejilerin isletme faaliyet alanlarina ve ¢evre sartlarina uygun olarak dogru sekilde
belirlenmis olmast ve uygulamaya gegirilebilmesi, calisanlarin degerve yetkinliklerinin
isletme degerlerine ve hedeflerine uyumlu ve uygun olmasi, yoneticilerin lider 6zelliklerinin
olmasi, yoneticiler ve calisanlarin takim ¢aligmalar1 ig¢inde yer alabilmesi ve takim
caligmalarinin desteklenmesi, isletme i¢inde siirekli 6§renmenin desteklenmesi, ¢alisanlarin
motivasyonunun yiiksek tutulmasi ve bu yonde calismalarin desteklenmesi, bireyler arasi
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giiclii iletisim, geri bildirim saglanmasi1 ve esneklik bir organizasyon yapist olarak

siralanabilir.

Bu ortak 06zellikler kurumlarin verimli, etkili ve etkin calismasim1 desteklemekte ve
dolayisiyla yogun rekabetin yasandigi is ortaminda yiiksek performans elde edilmesinde temel

olusturmaktadir.
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