Miksi nykyiset suorituksen johtamisen kiytiannot ovat menettimissi tehonsa?

Parhaimmillaan organisaatioissa, erityisesti kansainvilisissd suurissa yrityksissd, on kdytossdén selked
suorituksen johtamisen prosessi vuosikelloineen. Se tukeutuu yrityksen toimintasuunnitelmaan, budjettiin ja
sitd tukevat HR-jdrjestelméén integroidut lomakkeet ja palkitsemismenettelyt. HR:kin on tyytyvéinen, kun ei
endd tarvitse vahtia jokaista esimiesti erikseen, jotta tavoite-, tulos- ja kehityskeskustelut tulevat kiytya.
Systeemi huolehtii siitd.

Miksi se ei enié yhi useammassa tapauksessa toimi?

Ensimmiinen syy on siiné, ettemme enii kykene ennustamaan saati suunnittelemaan tulevaisuutta
kovinkaan pitkélle. Vuoden alun tavoitekeskustelusta tulee “arvauskeskustelu” ja vuoden lopun
tulosarvioinnista ”selityskeskustelu”. Ihmiset eivit nde organisaation raskaaksi ja vihén lisdarvoa tuovaksi
koettua suunnitteluprosessia kovin mielekkidksi. Tasapainoinen tuloskortti, budjettinumerot ja KPI:t (Key
Performance Indicators) tavoitteiden 1dhtokohtana tuottavat huonosti innostusta ja innovatiivisuutta
organisaatioon. Pikemminkin pdinvastoin. Tavoitteet “jalkautetaan tehokkaasti” keskusteluissa, joissa
dialogille ja kyseenalaistamiselle ei ole sijaa. Tavoitteiden tulisikin olla konkreettisia ja ajankohtaisia.

Toinen syy on tavoitteiden merkityksellisyyden puute. Laajan tutkimuksen mukaan tdmé on kolmanneksi
tarkein syy alisuoriutumiseen. Tarkedmpii syitéd olivat vain epidselvét tavoitteet ja ymmairtimattomyys siiti,
miten ne voitaisiin saavuttaa. Tavoitteiden merkityksellisyys voidaan 16ytiid organisaation strategiasta.
Ongelma on, ettd sen sisalto ja vaikutukset on huonosti ymmarretty, koska strategista jatkuvaa vuorovaikutus
koskettaa vain pientd osaa organisaatiossa. Strategista ajattelua, kuten muutakaan ajatteluakaan ei voi
jalkauttaa. Se syntyy ja kehittyy vuorovaikutuksessa. Tavoitteiden tulisi olla my6s merkityksellisid ja
toimintaa uudistavia.

Kolmas syy suorituksen johtamisen heikkoon tuloksellisuuteen on valmentavan suorituskyvyn johtamisen
puute. Lauseet keskustelun péétteeksi ”Jos sulle tulee jotain ongelmia nédiden tavoitteiden kanssa, niin mulla
on aina ovi auki” tai vield pahempi “mua ei kiinnosta miten teet, kunhan tulosta syntyy” ovat omiaan
irtaannuttamaan esimies siitd, mistd hinelle maksetaan eli johtamisesta. Ihmiset epidonnistuvat, kun he eivit
saa palkitsevaa ja korjaavaa palautetta suoriutumisestaan. Selkedt ohjeet ja kiskyt eivit yleensi paranna
tilannetta, vaan tilloin henkilon oppiminen on hidasta ja vastuu jii esimiehelle. Innostus omaan ja tiimin
tekemiseen syntyy vastuuntunnosta, luottamuksesta, arvostuksesta ja onnistumisen kokemuksista. Tama
edellyttdad esimieheltd jatkuvaa yksildiden ja tiimin valmentamista. Se vie muuten vihemmin aikaa kuin
”suunnittelu- ja raportointibyrokration” pyérittiminen.

Miten sinun mielestési suorituksen johtamista tulisi uudistaa?



