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Bir sirketin ana amaci kardir.

Hedef biitcelerinde genellikle gosterilen, ciro, personel ve genel masraflar, yatirimlar, stoklar,
nakit dengeleri, kredi miktarlari, personel kadro sayilari, hep kar amacini gerceklestirmeye
yoneliktir.

Sirketlerin sosyal faaliyetinin, bir¢cok halde sirket imajin1 kara yoneltmekten ¢ok, kisi tanitimina
veya ilgisiz bir sonucu elde etmeye doniistiigiine rastlanmaktadir. Sirketlerde faaliyet gosteren
genglik kollarinda aksiyonlarin bir¢ok kez kii¢iik bir ziimrenin isteklerinin tatminine
yonlendirildigi ve uzun vadeli olarak sirket karlarinin artirtlmasini etkilemedigi
goriilebilmektedir.

Kurumun karakterini i¢lerine sindiremeyenlerin kurumda uzun zaman dikis tutturamadiklar1 da
deneyimle sabittir.

Kurumsallagma, bir kurumda yapilacak islerin prosediirlere baglanarak sistematize edilmesi,
periyodik sonuglar1 belirtecek raporlarin tasarlanarak yonetim kuruluna veya gercek anlam ile
sirket hissedarlarinin temsilcilerine aktarilmasi ve bu sekilde isin gidisinden haberdar olmalarini
ve gereginde onlem almalarini saglamaktir.

Sistemi iyi kurulmus bir kurumda kotii bir yoneticinin veya baska bir deyimle sistemi
isletemeyecek bir yoneticinin iyi sonu¢ almasi beklenemez.

Ancak sistemi iyi bir sekilde isletebilecek orta diizeyde bir yoneticinin amaglara ulasmasi
olagandir.

Sistemi olmayan bir kurumda orta diizeyde bir yoneticinin sonug almasi ancak bir diis olabilir.
Sistemleri oturtulmamis bir kurumda {iistiin 6zellikli bir yonetici belki harika sonuglar alabilir.
Ancak sonug¢ almasinin “anahtar1”, s6zii gecen yoOneticinin hizla kuracagi yazili olan veya
olmayan belki kafasindaki bir sistemi oturtmasi ve isletmesidir.

Bu diizenleme aynen “agiret”ten “millet”e gegiste asiret reisinin kafasinda belirgin olan ve
uyguladig1 yazili olmayan kurallarin, yaziya dokiilerek, kanun, kararname, yonetmelik ve
benzeri sekillere dokiilmelerine benzetilebilir.

Ozellikle biiyiik kurumlarda, denetim, ihmal edilmemesi gerekli en énemli islevlerden biridir.

Biiyiik kurumlarda, denetim 6rgiitii yonetim kurulunun goézii kulagidir. Denetim pratikte:

1. Ihbar ve sikayetlerin tetkiki,

2. Faaliyetlerin sirket¢e veya devletce konulmus usullere uygun olarak yapildiginin tespiti,

3. Rakamsal olarak belirtilen hedef ve biitcelerle, faaliyet sonucu ulagilan rakamlarin varsa
farklarinin arastirilmasi seklinde 6zetlenebilir.

Denetim bir yandan denet¢i yardimcilarinin yetistirilmeleri ve yliriitme organlarinda yer
almalarini saglayacak egitici bir fidanlik niteliginde iken, diger yandan, departmanlar: egiten
bir nitelik tagimalidir.

Denetgi her tiirlii soruyu sorabilmeli ancak mutlaka yanit aramamalidir.



Denetci fotograf ¢ceker gibi olanlari raporlayan tarafsiz olan bir kisidir. Ayrica emir verme yetkisi
olmadig1 da unutulmamalidir.

Denet¢inin raporunda yorumdan kaginarak gordiiklerini aksettirmesi en 6nemli gorevidir.

Gelisen isletmelere bakildiginda, bu gelismede kisilerin karar verme yeteneklerinin etkisi
goriiliir. Bir miiessesede karar verenler ne kadar fazlaysa, alt diizeylerde ne kadar ¢ok karar
veriliyorsa, o miiessesenin gelismesi o kadar fazla oluyor. Gelisen biitiin miiesseselerde
baktiginizda, biiyiimenin esas sartinin bu oldugunu goriirsiiniiz.

Bir ¢alisanin aldig1 kararlarin yiizde 20 ya da 30’u veto ediliyorsa bu normaldir. Ama tam tersi
oluyor sadece yiizde 30’u onaylaniyorsa, alt diizeyin karar verme yetenegi kisitli demektir.

Patron bazi hallerde egitimi ve deneyimi icab1 kendini ana yiiriitiicli, genel miidiir, genel
koordinator veya yiiriitme kurulu baskan1 yerine de koyabilir.

Yani yonetim kurulu baskani genel miidiir hiiviyetine biiriinebilir. Bu takdirde

yiirlitme kurulu ile yonetim kurulu eslesir.

Bu eslesme bir hesap verme geregini ortadan kaldirir. Devletlerdeki baskanlik sistemine benzer
bir durum ortaya ¢ikar.

Patronaj hissedara giiven verir. Basi olmayan, son s6z ve onay mercisi bulunmayan,
hiyerarsisiz kurumlarin basari sans1 kanimca diisiiktiir.

Patron tek adam zihniyetinde olmadikga, ekibini dinleyerek, fikirlerini kendi mantik
stizgecinden gecirerek karar yerine onay mercisi olduk¢a kurumun basar sansi ¢ok yiiksektir.

Sirketlerde politikay1 patronlar veya onlarin temsilcileri olan sirket yonetim kurullar belirler.

Stratejiler genelde yonetim kurulu yerine kurum tepe yoneticisi veya onun bagkanligindaki
kurum yiirlitme kuruluna bagl olarak hareket ederlerse basar1 sansi yliksek olur. Strateji tayini
tepe yonetiminin gorevi olmalidir.

Orta kademede yoneticiler genelde taktisyendirler.

Yonetim ise, kademesine gore strateji veya taktikleri tespit, uygulama ve sonucu elde etme
sanat1 olsa gerek.

Bugiin i¢in 6nemli konu finans imkanlarini olusturabilmektir. Finans miihendisligi, tim diger
teknik dallarin bugiin i¢in ¢ok Oniine gegmis goriinmektedir.

Diinya ile rekabet edebilme, yeni ve modern iiretim tekniklerini uyarlayabilmeye ve cagdas
yontemlerle mal veya hizmet iiretebilmeye baglidir. Bu bakimdan kurumun her diizeyinde
gerek is yapma gerekse yonetim sistematiginde gelisme geregi yeniden yapilanma siirecinin
kesintisiz olarak yapilmasini zorunlu kilmaktadir.

Yeniden yapilanma, sirketlerde araliksiz olarak yapilmasi gerekli bir fonksiyondur. Yeniden
yapilanma veya baska bir deyimle reorganizasyon, higbir sekilde bir sirketin yonetim
felsefesinde bir degisiklik seklinde algilanmamalidir. Sik sik 6z veya kabuk degistiren
sirketlerde saglam bir altyap1 olacag: diisliniilemez.

Avrupa’da ve Amerika’da yapilan incelemelere gore bor¢lanma oraninin doner sermayeye gore
% 80 oraninda olmasi en ideal durum olarak belirlenmistir. Bu da asag1 yukar1 % 60 6z



sermaye, % 40 kredi anlamina gelir. Burada 6zellikle kisa vadeli kredilerden s6z ediyorum.
Bahsettigim oran bir firmada sagligin belirtisidir ve biiylimeye yardim eder. % 100 6z sermaye
kullandiginiz takdirde bu sirketin normal bir biiylime ile gelismesi kanimca oldukga zordur.
Cok biiytik krediler almis olanlarin ise, kredi faizlerinin ytiksekligi dolayisiyla geri 6demeleri
olanaksizdir.

Modern yonetimde kisinin kurumda yerini korumasi hedeflerini zamaninda tutturabilmesine
bagli olmalidir.

Kendini, sirketin gelismesine uyduramadigi ve gorevleri genisleyen masasinin gerektirdigi
bilgi ile donatmadig takdirde, kisinin dngdriilen hedefe ulasmasi olanak dis1 olur ve ayrilmast
uygundur.

Yerini korumak ve kurumda ytikselmek isteyen kisilerin dncelikle is tanimlarini, yetki ve
sorumluluklarini ve en 6nemlisi belirli zaman dilimleri igerisinde ulagmalar1 gerekli hedefleri
saptayarak iistlerine onaylatmalari, bu yetki sorumluluk ve hedefleri zamaninda yerine
getirebileceklerine kani olarak bunlar1 yiiklenmeleri gerekir. Bilgi sahibi olmak i¢in okumak,
gerekli egitimlerden gegmeyi iistlerinden istemek, kisinin gelisen gorevlerini yerine
getirebilmesi i¢in gereklidir.

Y 6netici mevkileri asagidan yukariya dogru giderken en asagida % 75 uzmanlik, % 25
yoneticiliktir. Orta diizeyde % 60 uzmanlik, % 40 yoneticiliktir. Ger¢ek anlamda ve iist
diizeyde ise uzmanlik % 5’e iner. Bence en list diizeydeki uzmanlik, sifira yakin olmalidir.

Bir yonetici mutlaka iyi bir lider degildir. Liderler de insanlar1 peslerinden stiriiklerler ama bu
onlarin iyi bir yonetici olduklar1 anlamina gelmez. Y6neticilik bilimseldir, bir meslektir. Bu
meslegin birtakim kurallar1 vardir. Bu kurallar1 6ziimseyen insanlar profesyonel yonetici olarak
sirketlerin bagina getirilirler.

Birgok insan isleri yonettigini sanir; oysa isler yonetilmez, yapilir. Yonetilen, kaynaklardir.
Beseri kaynaklar insanlar, maddi kaynaklar ise para ve maldir.

Basar1 en 6nemli motivasyondur. Bunun saglanmasi i¢in insanlar sevdikleri islerde
caligtirilmalidirlar. lyi bir ¢aligma ortamu, seyahat olanagi ve para gibi kavramlar da diger
motivasyon kaynaklaridir.

Muhtelif biiytik yerli firmalarda yaptigim incelemeler sonucunda, primin her y1l
degistirilebilecek esnek bir formiile baglanmasinin yanisira primde iist amirin takdir hakkini
kullanmasi bana en dogru ve gergekg¢i yol gibi goriinmektedir.

Y 6netici arkadaglarima 6nerim, kardan direkt sorumlu {ist yonetimi bir prim formiiliine
baglamakla beraber, toplu primin énemli bir kismin1 hakga bir takdir kullanarak 6demeleri, orta
kademelerin ¢ok sinirlt bir kismina takdiri olarak dagitilmak tizere bir meblag ayirmalar1 ve alt
kademelerde prime pek cevaz vermeden maaslar1 uygun sekilde ayarlamalaridir.

Miimkiin olsa yan 6demeleri sifira indirip tim geliri maaslara yansitmaorta ve alt kademeler i¢in
kanimca en iyi motivasyon olacagi gibi, personelin daha saglikli bir aile biitgesi yapmasina
yardimci olacaktir.



Insan Kaynaklar1 Biriminin Gorevleri

e Kadrolar1 Kurma

e Kurumda Mevcut insan Potansiyelinin Degerlendirilmesi
e Kadrolara Atama

o lse Alma

e Kurum Disinda Eleman izleme

e Kurum I¢inde izleme ve Kariyer Plani

o Egitim

Insan Kaynaklar1 Biriminden Beklentiler

e Kurum i¢indeki ¢alisanlarin hasletlerini tespit etme

e Kurum ¢aligmalarinin kurum i¢inde gelismelerini planlama

e Kurumun i¢inde yapilmasi gerekli egitim cins ve zamanlarini ve istirak¢ilerini saptama,
egitimleri planlama, uygun egitimcileri se¢me ve gorevlendirme

e [Egitim sonuglarini degerlendirme

e Egitim sonuglarina gore terfi etmesi gereken adaylar tespit ve yeni durumlarini tescil etme

¢ Biinye i¢inde maddi ve manevi motivasyonlar1 ve ddiillendirme sistemlerini geligtirme

e Personel motivasyonlarini Pazar sartlarina uyarlama

e Personelin yoneticilerle kaynagsmasini ve fikir aligverisini saglamak i¢in birim bazinda az
kisili, yemekli ve ¢cayli mesai dis1 toplantilar tertip etme

e Personelin goriislerinde olumlu ve olumsuz durumlari tespit ve ¢areler arastirma

e Kurumda genel fikir aligverisini tesvik i¢in genel toplantilar tertipleme ve sonuglarini
degerlendirme

e Yonetim veya danisma kurullarina katilarak personelle, ilgili konular1 saptama,
danismanlik yapma

e Kurum dis1 Pazarda kurumun isine yarayabilecek ¢alisanlari arastirma, ilgili birimlere takdim
ve yeni eleman aliminda 6nayak olma.

“OGRENCI OGRENMEMIiSSE OGRETMEN OGRETEMEMISTIR.”

Tek ¢ozlim, mevcut elemanlarin degisen is yapim kosullarina uygun bir sekilde egitilmeleridir.

Eleman egitimi i¢in kii¢iik ve biiyiik 6l¢ekli kurumlarin uygulayacaklar: yontemler
birbirlerinden pek farkli olmamakla birlikte, l¢egi ne olursa olsun her kurum verimini ve
iriiniiniin kalitesini ylikseltmek, maliyetlerini diistirebilmek ve ulusal veya uluslararasi
pazarlarda rekabet edebilmeki¢in her diizeydeki ¢alisanini egitmek mecburiyetindedir.



