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LİDERLERİN DEĞİŞMEYEN GÜNDEMİ:  
PERFORMANS YÖNETİM SİSTEMİ

Zeynep HATİPOĞLU1

Giriş 

Günümüzde, dünya çapında çok önemli yapısal ve ekonomik bir değişim gerçek-
leşmektedir. Son 20 yıllık dönemde hız kazanan ve ekonomiler üzerindeki etkisini 
giderek artan oranda hissettiren bu sürecin merkezindeki unsurlarından biri sürekli 
gelişim ihtiyacıdır.  Bu amaçla gerçekleştirilecek her faaliyet organizasyon bünyesin-
deki tüm profesyonellerin sorumluluğundadır. 

Organizasyonlarda gelişim, etkinliğin ve verimliliğin sağlanmasına bağlıdır. Bu ko-
nuda yöneticilere düşen görev verimi artırmak için kritik performans göstergelerinde 
zaman içerisinde gerçekleşen değişiklikleri takip etmek ve şirket değerini tüm pay-
daşlar gözünde yükseltecek koşulları oluşturmaktır. Bu durumun farkında olan lider-
lerin gündeminde performans yönetimi sistemi (PYS) daimi bir yere sahiptir. Deloitte 
2017 Global Human Capital Trends raporuna göre; son beş yılda organizasyonların ra-
dikal bir değişim içindedirler. Özellikle performans ölçme, değerlendirme ve çalışan-
ların performans ile ilgili farkındalıklarında farklılaşmalar görülmektedir. Performans 
değerlendirme yıllık bir görüşmenin dışına çıkmış ve devamlılığı olan, sürekli geribil-
dirimlerin verildiği, çevik bir gelişim süreci haline gelmiştir. Aynı raporda, üst düzey 
yöneticilerin yüzde 79’unun performans yönetimini yüksek öncelik olarak kabul et-
tikleri ve bu oranın 2015’te yüzde 71 olduğu; organizasyonların yüzde 90’ında perfor-
mans yönetim sistemini çalışan bağlılığını artıracak şekilde yeniden dizayn edildiği, 
yüzde 96’sında sistemin basitleştirildiği ve değişen PYS anlayışının çalışanlar ile yö-
neticiler arasındaki performans görüşmelerinin kalitesini yükselttiği ifade edilmiştir.

Performans yönetim sistemi (PYS) ile birlikte organizasyon hedeflerinin bireysel 
hedeflerle uyumlu hale getirilmesi sağlanır. Dolayısıyla çalışana yapılan yatırımla-
rın, çalışan hedeflerinin gerçekleşmesine sağladığı katkı belirlenir. Bugün teknolo-
jiyi hızla taklit etmek, yeni uygulamaları kıyaslama yoluyla her yapıya uygun halde 
hayata geçirmek kolaylaşmıştır. Ancak en önemli faktör olan yetenekli insan kayna-
ğını geliştirmek gün geçtikçe zorlaşmaktadır. Organizasyonun her kademesinde ayrı 
ayrı ele alınması gereken bir konu olan performans yönetiminin hedefi, başarının 
değerlendirilmesi ile birlikte verimliliğin artırılmasıdır. Değerlendirme ile edinilen 
bilgi; stratejik planlama, ücret-maaş artışı, eğitim, geliştirme ve yetiştirme, kariyer 
planlaması, seçme ve yerleştirme, terfi ve işten çıkarma gibi yönetsel kararların alın-
masında etkilidir. 
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Performans yönetimi bugün olduğu gibi gelecekte de liderlerin, insan kaynakla-
rıprofesyonellerinin ve çalışanların gündeminde olacaktır. Ancak değişen şartlar per-
formansın ölçüm yöntemlerini değiştirmektedir. Deloitte tarafından yakın zamanda 
yapılan bir ankete göre, soru sorulan yöneticilerin yüzde 58’inin mevcut performans 
yönetimi yaklaşımlarının, çalışan katılımını da yüksek performansı da tetikleme-
diğine inandıkları belirlenmiştir (Goodall, A. ve Buckingham, M. 2015). Dolayısıyla 
performans değerlendirme için yıllık görüşmelerin yerini çevik yaklaşımla çok daha 
kısa süreli geribildirim görüşmeleri almaya başlamıştır. Performans değerlendirme-
nin amacı öğrenme ile ilişkilendirilmekte ve sayıların ötesine geçerek kişisel gelişi-
me sağlanan katkı ön plana çıkmaktadır. Gelecekte yeni yaklaşımların ortaya çıkması 
veya mevcut uygulamaların dijitalleşme süreciyle değişimi beklenmektedir. 
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