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LIDERLERIN DEGISMEYEN GUNDEMI:
PERFORMANS YONETIM SISTEMI

Zeynep HATIPOGLU"

Giris

Giiniimiizde, diinya ¢apinda ¢ok 6nemli yapisal ve ekonomik bir degisim gercek-
lesmektedir. Son 20 yillik dénemde hiz kazanan ve ekonomiler lizerindeki etkisini
giderek artan oranda hissettiren bu siirecin merkezindeki unsurlarindan biri stirekli

gelisim ihtiyacidir. Bu amacla gerceklestirilecek her faaliyet organizasyon biinyesin-
deki tiim profesyonellerin sorumlulugundadir.

Organizasyonlarda gelisim, etkinligin ve verimliligin saglanmasina baghdir. Bu ko-
nuda yoneticilere diisen gérev verimi artirmak icin kritik performans gostergelerinde
zaman icerisinde gerceklesen degisiklikleri takip etmek ve sirket degerini tiim pay-
daslar goziinde yiikseltecek kosullar1 olusturmaktir. Bu durumun farkinda olan lider-
lerin giindeminde performans yonetimi sistemi (PYS) daimi bir yere sahiptir. Deloitte
2017 Global Human Capital Trends raporuna gore; son bes yilda organizasyonlarin ra-
dikal bir degisim icindedirler. Ozellikle performans 6lgme, degerlendirme ve calisan-
larin performans ile ilgili farkindaliklarinda farklilasmalar goriilmektedir. Performans
degerlendirme yillik bir gériismenin disina ¢ikmis ve devamliligi olan, siirekli geribil-
dirimlerin verildigi, cevik bir gelisim stireci haline gelmistir. Ayni raporda, list diizey
yoneticilerin yilizde 79’unun performans yonetimini yiiksek 6ncelik olarak kabul et-
tikleri ve bu oranin 2015'te yiizde 71 oldugu; organizasyonlarin yiizde 90’inda perfor-
mans yonetim sistemini calisan bagliligini artiracak sekilde yeniden dizayn edildigi,
ylzde 96’sinda sistemin basitlestirildigi ve degisen PYS anlayisinin ¢alisanlar ile yo-
neticiler arasindaki performans goriismelerinin kalitesini yiikselttigi ifade edilmistir.

Performans yonetim sistemi (PYS) ile birlikte organizasyon hedeflerinin bireysel
hedeflerle uyumlu hale getirilmesi saglanir. Dolayisiyla ¢alisana yapilan yatirimla-
rin, ¢alisan hedeflerinin gerceklesmesine sagladig: katki belirlenir. Bugiin teknolo-
jiyi hizla taklit etmek, yeni uygulamalar: kiyaslama yoluyla her yapiya uygun halde
hayata gecirmek kolaylasmistir. Ancak en dnemli faktér olan yetenekli insan kayna-
gini gelistirmek giin gectikce zorlasmaktadir. Organizasyonun her kademesinde ayr1
ayr1 ele alinmasi gereken bir konu olan performans yonetiminin hedefi, basarinin
degerlendirilmesi ile birlikte verimliligin artirilmasidir. Degerlendirme ile edinilen
bilgi; stratejik planlama, licret-maas artisi, egitim, gelistirme ve yetistirme, kariyer
planlamasi, se¢me ve yerlestirme, terfi ve isten ¢ikarma gibi yonetsel kararlarin alin-
masinda etkilidir.
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Performans yonetimi bugiin oldugu gibi gelecekte de liderlerin, insan kaynakla-
riprofesyonellerinin ve calisanlarin glindeminde olacaktir. Ancak degisen sartlar per-
formansin 6l¢lim yontemlerini degistirmektedir. Deloitte tarafindan yakin zamanda
yapilan bir ankete gore, soru sorulan yoneticilerin yiizde 58’inin mevcut performans
yonetimi yaklasimlarinin, ¢alisan katilimini da yiiksek performansi da tetikleme-
digine inandiklar1 belirlenmistir (Goodall, A. ve Buckingham, M. 2015). Dolayisiyla
performans degerlendirme i¢in yillik goriismelerin yerini cevik yaklasimla ¢ok daha
kisa siireli geribildirim goriismeleri almaya baslamistir. Performans degerlendirme-
nin amaci 6grenme ile iligkilendirilmekte ve sayilarin 6tesine gecerek kisisel gelisi-
me saglanan katki 6n plana ¢ikmaktadir. Gelecekte yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasi
veya mevcut uygulamalarin dijitallesme siireciyle degisimi beklenmektedir.
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