Ken Schwaber ve Jeff Sutherland'in birlikte
gelistirdikleri SCRUM; riskleri kontrol alti-
na alma ve 6ngdrebilmeyi optimize etmek
amaciyla gelistirilmis, is hayatindaki bir¢ok
stirecte kullanilabilen, kolay ve hizlica ak-
siyon alma kabiliyeti olan bir deger lretme
modelidir.

Bu model ilk olarak IT diinyasinda Cevik
Cerceve (Agile Framework) bagshdi ile tirtin
¢tkarmak icin yapilandirilmis ve pratikte uy-
gulama alani bulmustur. s birligi ve yakin
iletisime dayali, hizli sonug alan bu ¢alisma
anlayisinin gliniimiiz is ihtiyaglarini etkin bir
sekilde karsilayacadini ve farkli is stireglerine
yayginlasacagini éngérmek ¢ok da zor ol-
mayacaktir.

Yeni is diinyasinin kosullarini, 1990° yillarin
sonunda ABD'de askeri bir terim olarak kul-
lanilirken, artik is diinyasinda trend olan bir
terime ddnlisen: “"VUCA Ortami” kisaltmasi ile
aciklayabiliriz.

V - Volatility / Dalgalanma, ginimuz is
dinyasindaki degisimin dogasini tarif eder.
Piyasa ihtiyaclar ve tUketici davranislari hizla
degismektedir, fakat bu degisim 6ngorule-
bilir sekilde ya da tekrarli bir dizende olma-
maktadir. Semptomlar: is performansinda
belirgin sapmalar, olaylari meydana gelme-
den once gorebilmede basarisizlik.

U - Uncertainty / Degiskenlik, isleri aksatici
degisikliklerin siklikla meydana geldigi or-
tami tarif eder. Ge¢mis, artik gelecegin tam
olarak dogru bir tahmincisi degildir, yani “si-
rada ne var’i tanimlamak ve ona hazirlanmak
oldukca zordur. Semptomlar: Analizler felg
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durumdadir, gelecege dontk girisimlere ya-
tinm yapmaya karsi duyulan korku.

C - Complexity / Karmasiklik, problemlerin
nedenlerinin ve bunlari hafifleten faktorle-
rin anlasilmasinin zor oldugu durumdur. Bu
durum daha sonralar globallesme ile daha
karmasik hale gelir, liderlerin problemleri
¢ozmek icin eskisi gibi dogrusal olmayan
daha holistik yaklagimlar kullanmasini gerek-
tirir. Semptomlar: Is problemlerinin domino
etkisi, nedenleri ve sonuclar anlayamamak.

A - Ambiguity / Belirsizlik, sorunlarin altin-
da yatan nedenlerin acik olmamasi ve bun-
lar ortaya ¢ikarmanin zor olmasi gercegidir.
Sebep-Sonuc iliskilerinde aklin  karismasi,
gercegi tam ayirt etmede bulaniklik, yanlis
degerlendirme potansiyeli olarak da tanim-
lanabilir. Semptomlar: Bireysel kazanimlarin
basari yaratmadiginda duyulan hayal kirikligi.

VUCA Ortami'na ayak uydurmak igin is diin-
yasinin is yapls tarzinin artik iteratif ve ktgtk
adimlarla sdrekli geliserek, hizli is degeri ya-
ratan yaklasima cevirmesi yani ¢evik olmasi
basarr icin kacinilmazdir.

Yeniden SCRUM Teorisi'ne donersek, SCRUM
deneylere dayali streg kontrol teorisi Uzerine
kurgulanmustir. Bilgi tecriibeden gelir, karar-
lar ise bilgiye dayali alinir.

GUnUmuzde 6ngorlyt optimize etmek ve
riskleri kontrol altina almak icin hizli tecrtibe
etmek, hizli bilgiye donustirmek ve kararlar
hizli almak gereklidir. Oysa ki ginimuzde
¢cogu organizasyonun is sdreclerini -6zel-
likle de IK ve Yonetim sireclerini, VUCA

Ortami'na adapte etmede oldukga yavas kal-
digini goriyoruz. Bu yavaslik ve gincel ol-
mama halinin organizasyona fayda bir yana,
zarar dahi verebilecegini 6ngérmek cok da
yanlhs olmaz. Bu noktadan hareketle en kritik
yonetim sireclerinden biri olan Performans
sistemini, SCRUM Teorisi'ni baz alarak yeni-
den yapilandirdik ve FeedForward Cevik Per-
formans Sistemi'mizi olusturduk.

Bilindigi gibi Performans Yoénetimi; kurumun
bireysel ve ekip hedeflerini stratejik amaglar
ile uyumlandirarak, calisanlarin performans
kriterlerini tanimlayan, dlcen ve gelistiren bir
sistemdir. Sistemin kullandidi her tUrlU arag,
metodoloji ve surecler sirket stratejisi ve
kUltirinUn hayata gecirilmesinde kullanilir.
Sirketin oyun plani, calisanlarinin neyi, nasil
yaptiklarina uygun olarak tezahir eder.

VUCA Ortami'nda oyun planinin kabul gor-
mesi ve hizli islemesi gereklidir. O nedenle
Performans yonetimini yeniden yapilandi-
rirken bize ilham veren mevcut gercekleri
Ozetleyelim istedik;

- Hedeflerini daha sik gbézden geciren ve
revize eden sirketler, hedeflerini yillik olarak
gdzden gegiren sirketlerden genellikle daha
yUksek performans gosteriyor.

- Yoneticilerle yapilan konusmalar, iki yonld
diyalog seklinde oldugunda etkin oluyor.

- Performans degerlendirme insanlari sirala-
mak, puanlamak ve etiketlemek zorunda degil.
- Ceviklik basarinin anahtaridir.

- Geriye degil, hep ileriye bakin.

Yeni ihtiyaclar baz alarak; mevcut uygulama-
lari iyilestirip hatta bazi acilardan yeniden ya-
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pilandirmak suretiyle gelistirdigimiz FeedFor-
ward catisini 4 temel yapinin Uzerine bina ettik.

I - Cevik Performans Gostergeleri (API’s)
Olusturma

Is sartlan degistikce, is hedefleri de degisiklik
gostermektedir. Sene basinda konulan he-
defin sene ortasinda artik anlamsiz hale ge-
lebildigini bircogumuz deneyimlemisizdir.
Su an organizasyonlarin kazanmasi gereken
en onemli kabiliyet, calisanlarin dncelikleri-
ni, sikca degisen hedeflere odaklayabilme-
sidir. SCRUM'da oldugu gibi, hedeflerle ile
ilgili tim partileri bir araya getirmek, kisa
dongtler (sprint) ile is sonuclar Gretmek
ve sonuclara yonelik calisana geri bildirim
vermek, kocluk etmek, bir sonraki déngude
beklenenleri netlestirmek ve hedefleri ge-
rektiginde yeniden ayarlamak Uzere, cevik
bir calisma kultdrd olusturuyoruz.

Gallup’un anketine katilan milyonlarca ¢a-
lisanin yarisina yakininin her guin is yerinde
onlardan ne beklendigi ile ilgili net bir fikirle-
rinin olmadigi tespit edilmis. Bu veri, verim-
sizlige yonelik gizli maliyetin aslinda ne kadar
blyuk oldugunu net gostergesidir.

Calisanin rol ve sorumluluklarinin ve sirke-
te kattigi faydanin farkinda olmasi ve bunu
basardigi hissi, sadece verimliligi artirmaya-
cak ayni zamanda baglihgi ve motivasyonu
da destekleyecektir. Onemli olan calisanin
kendisini oyunun icinde hissetmesidir. Do-
layisi ile aclk, uyumlu, cevik ve gerektiginde
ayarlanabilir hedefler organizasyonlar igin
cok dnemli bir hale gelmistir. Her calisanin
butun icerisinde kendi rolinin ne oldugu-
nu anlamasi ve bu role iliskin Gretecegi is
sonucunun olctlmesi  gerekmektedir. Bu
noktadan hareketle, Google'in 1999 yilindan

beri uyguladigi OKR (Objects Key Results) ¢a-
tisini baz alarak ve deneyimlerimizi ekleyerek
FeedForward icin API's (Agile Performance
Indicators) kavramini gelistirdik.

API'larin belirlenmesi icin izlenilen yol su se-
kilde tarif edilebilir;

« Her pozisyonun; operasyonel mikemmel-
lik/sirket stratejilerine, hem departman hem
de departmanlar arasi katacagi temel fayda
tanimlanir.

« Her calisan icin, 4-6 hedef her Ug¢ ayda bir
belirlenir ve gerektiginde gtinltk, haftalik aylik
donemlerde izlenir. Hedefler 3 ayda bir de-
gerlendirilir. llgili partilerle birlikte hedef ger-
cekleme araligi ve 6lgim metotlar belirlenir.

« Her hedef, diger API'lar ile uyumludur (6r-
negin, bir pazarlama kampanyasi ile web si-
tesi trafigini % 10 oraninda artirmak, iki yeni
uzmani ise almak vb.)

- Sirketin her Gyesi ve her ekip API'larini gelistirir
ve seffaflik, hesap verebilirlik ve gerekli destegi
saglamak icin ortak bir platformda paylasir.

Il - Stirekli ve Etkili Geri Bildirim Verme

Yoneticilerin - calisanlarina yonelik zaman
ayirmasi ve calisan performansini birebir na-
sil gelistirecekleri hakkinda egitimli olmalari
gUnUmuzun en kritik basarr gdstergesidir.

1950’lerden beri degisen sartlar, yonetici-
lerin artik, uzmanlik ya da is sonuglarinda-
ki basarisi ile degil, ayni zamanda insani
yonetim becerisi ile degerlendirildigi bir
dénemi getirmistir.

FeeedForward ile Geri Bildirim Kaltird'ndn
sirket genelinde yayginlasmasi icin sirket
yoneticilerine ve calisanlarina Geri Bildirim
Alma ve Verme konusunda egitimler ve si-
rece yonelik araglar sunuyoruz, akabinde
oturumlarda karsilikli olarak geri bildirim su-
recini nasil yonettiklerine dair gézlem yapip
bilgi veriyoruz.

Il - Performans Gelisimi icin Kocluk
Calisanlarina kogluk eden yéneticiler; sorum-

lu olduklari ekibin is bilinci ve farkindaliklarini
gelistiren, ydnlendiren, is etigi ve kurum de-

executas.

Gerlerini calisma tarzi olarak empoze eden,
yaraticiliklarini ve yeteneklerini degere donUs-
tdren, gelismeleri icin alan yaratan bir isveren
tutumu gelistireceklerdir. Bu konuda birlikte
calistigimiz is ortaklarimiz ile kogluk egitimleri
verip yaplya ¢zel bir yaklasim gelistirerek, sir-
ket genelinde bir kogluk kiltiriindn olusma-
sina ve yayginlasmasina katkida bulunuyoruz.
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IV - Giiglii Yonlere Bagh Gelisim

FeedForward ile calisanlarin gercekten ne is-
tedikleri veya neye ihtiyaclar oldugunu du-
sinmelerine yardimci olmak icin tasarlanmis
etkili sorular sorma ve degerlendirme konu-
sunda yoneticileri egitiyoruz. Burada kritik
nokta yoneticinin, calisaninin gorevleri ile
yetenekleri arasinda uyumu bulmasi ve is /
gelisim hedeflerini buna gore belirlemesidir.

Burada yonetici tarafindan verilen emek, ¢a-
lisanda buytk bir tutkuya yol acar. Bu tutku
ise calisan baghhgi ve verimliliginin 6zuddr.
Dogal yetenek ile yogurulan bir rolde, insan-
lar daha hizli gelisir, daha uzun kalir ve sirke-
te cok daha fazla deger katarlar. Bu yaklagimi
uygulayan Adobe da genel performansini
% 37 oraninda artirmistir.

Kisaca dzetlemek gerekirse, Feedforward cali-
sanlarin batin icerisindeki farkindaliklarini arti-
rarak, kisa donemli, cevik hedefler ile basariya
ulasiimasini mtmkan kilan, ¢alisanlarin guclt
ozellikleri ile gorevlerini iliskilendiren, baglilig
artiran, yonetici - calisan iletisimini glclendi-
ren son olarak da insan yetistirme konusunda
organizasyonun ustalasmasini saglayan ¢ag-
das bir performans sistemidir. GUnUn ihtiyac-
larina gore gelistirdigimiz bu ¢6zUmun kisa
surede yayginlasacagi ve kurumlar icin énemli
bir degere donusecedi inancindayz.
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