BEN AILE SIRKETI: SIRADAKI LUTFEN

DUnyada Ulkeden Ulkeye %65-80 arasinda degdisim gosteren aile sirketi oraninin Ulkemizde asadi
yukar %95 oldugunu goériyoruz.

Degisimi ydnetemeyenler isletmelerini profesyonel bir sirket gibi dedil, aile gibi ydnetiyorlar.

TUrkiye'deki aile sirketlerine baktigimizda en bUyUk sorunun, kurumsallasma ve profesyonellesmeye
gegiste ve yonetimin ikinci nesle devrinde yasandigini gériyoruz.

Alle sirketlerinde patronlar, yetki ve sorumiulugu devretmekte, profesyonellere givenmekte zorluk
cekiyorlar.

Aile icinde kardesler, eltiler, gérimceler ve yegenler arasinda yasanan cekismelerin yasanmasinin
cografi sinirlarn yok oldugu bir dénemde olmasi ise, aile sirketlerini “YE” ya da “YEM OL” secenediile
karsi karsiya getiriyor.

Her t0rlG degisimin ¢ok hizl oldugu bilgi teknolojilerin agirhgini her gecen gin biraz daha fazla
hissettirdigi gunUmUzde yeniden yapilandirma ve buna bagl olarak kurumsallagma, &zellikle aile
sirketleri icin bUyUk dnem arz etmektedir.

TUrkiye'deki sirketlerin yasadigi temel sorunu, her seyin yonetim kurulunda olup bitmesi...
Sirketler bu nedenle stratejik hatalar yapiyor ve plansiz biyiyorlar.
Patronlanin iki dudagi arasindan gikan soézler sirketleri icinde bulunduklarn duruma getiriyor.

“TUrkiye'de sirketleri babalar kurar, ogullar yer, torunlar batirir.”

Hizll ve plansiz bUuyUyen sirketlerin temel hatalarinin basinda, net olarak tanimlanmis vizyon ve
misyonlarinin bulunmamasindan kaynaklanmaktadir.

Saglam temelli stratejik hedeflere ve bunlarn gerceklestirmek icin gerekli araclara sahip olmayan bu
fip sirketler basarnisizlikla yoz yuze kaliyorlar.

Fortune 500 icinde yer alan sirketlerin %40'indan fazlasinin aile sirketi oldugu bilinmektedir.
DUnyadaki aile sirketlerinin ortalama yasam siresi 18.2 yil olup, aile sirketlerinin onda yedisi ikinci
kusaga gecememektedir.

DUnyadaki her 10 aile sirketinden 3 tanesi ikinci kusaga devredebiliyor.

Bunlarnn da asagdi yukar yarisi UcUncU kusaga kalmadan yok olup gitmektedirler.

DUnyada Ulkeden Ulkeye yuzde 65-80 arasinda degisim gosteren aile sirketi oraninin Ulkemizde
asagl yukarn %95 oldugunu gériyoruz.
ikinci kusaklara kalan oran dinya verilerinde oldudu gibi %30.

Kurumsallasmal mi?

Hem “evet’ hem de “hayir”.

“Evet”, cUnkU gelecek kusaklara sistem kurmus ve kiresel rekabete dayanikl “uzun erimli” bir sirketi
miras birakmak.

“Hayrr”, ¢UnkU kurumsallasacagiz diye, danismanin aileyi, calisanlarn ve yoresel dzellikleri bilmeden
ve tanimadan; baska bir deyisle mevcut dinamikleri gbz ardi etmesi sonucu isleyen sistemi bozma
riski.



Elbette sistem pesinde kosacagiz ve kurumsallasacagiz.
Gelecek kusaklann yol haritasini cizecegiz; bu anlamda Aile Konsey'ini kuracagdiz ve Aile
Anayasa’sini olusturacagiz ki, gelecege guvenle bakalim, huzurlu olalm ve géonlUmuoz rahat efsin.

Nigin kurumsallagsmak istiyorsunuz?

“Gelismekicin”.

Gelismek icin degdismek gerekir, degisime hazir misinize
“Degisim nedir?”

“Degisim, dndekileri yakalama yanisidir, aliskanliklan sorgulama aliskanhgidir”.
Bunun icin;

Yonetim tarzimizda,

is yapis yontemlerimizde,
Organizasyonel yapillanmamizda,
Uretim sistemlerimizde,

insan iligkilerimizde,

Disince tarzimizda degisim sarttir.
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DUnkU bilgi ve deneyimlerimizle bugiini ve yarini yéonetmemiz mUmkin gérinmuUyor.
Statikocu, degdisime direnen baz kadrolarinizi ve paradigmanizi degistirmeye hazir misiniz
gercektense

Bilginin en buyUk gUc¢ oldugu cagmizda bireyler ve kurumlar kendilerini yeniledikleri oranda degdisen
kosullara uyum saglayabilmektedir.

“Hayatta kalanlar ne kendi tirlerinin en zekisi, ne de en gic¢lusidur.

Hayatta kalanlar degisime ayak vyduranlardir.”

GUnUmUzde rekabetin bir tek odagi vardir, o da musteridir.

Kalite ancak ve ancak kaliteli malzemeyle, kaliteli calisanlarla ve kaliteli iliskilerle birlikte Uretilebilir.
SUrdUrUlebilir rekabet UstONIUQU becerisi sergileyemeyen sirketler, zaman icinde yok olmaya
mahkumdur.

iste kurumsallagsmanin amaci, basinda bulundugumuz sirketi; dedisen cevre kosullar, dedisen
teknoloji, degisen musteri talepleri ve degisen rekabet kosullarina goére yeniden gézden gecirmek
ve buna bagl olarak gerekli dnlemleri zaman kaybetmeden almakitir.

istatistikler, TUrkiye'de “4. kugsaga” ulasabilmis aile sirketi oraninin yizde 3'0 gecmedidini ortaya
koyuyor.

Bu sonucu doguran en dnemli etken ise aile igi iletisimsizlik.

Buna 6nlem olarak dinyada pek ¢ok aile sirketinin giderek daha yaygin olarak kullandigr ** Aile
Konseyi” formlar olusturuluyor.

Konseyler yaratici bir sekilde kullanildiginda, ailenin ele almak istedidi pek cok konuyu tartisma ve
kara baglama olanagd verir.

Aile Konseyinde tartisian konular arasinda, aile Uyesi calisaninin sofér ve hizmetgisinden, kendi aile
bUtcesine ayrrdigi paya kadar her sey yer alabiliyor.

Bunun yaninda konseyden cikacak sirkete dair dneriler de ydnetim kuruluna iletilebiliyor.



Y&netim kurullarinin aksine, konseylerin temeli, aciklik ve katiimciiga dayaniyor.

Burada Aile Konseyi Uyesinin yonetim kurulunda olmasi gerekmiyor.

Asil amag, aile sirketinde calismayan kesimin resmi bir ortamda temisil edilmesi.

DUnyanin UnlU pek ¢cok kurulusunda da Aile Konseyi kavrami formuUle edilmis durumda.

Bu aile sirketleri, kurumsallasmis yapilarn nedeniyle 3. kusadin 6tesine gecmeyi basarmis ender
firmalar arasinda yer aliyor.

Turkiye'de Aile Konseyi ve Aile Anayasasi’'ni konumlandirmis sirket sayisi oldukca az.
Olan érnekler ise genellikle danismanlik sirketi araciigryla bu yapilanmayi olusturuyor.

Family Business Consulting Y6netim Kurulu Baskani Haluk Alacaklioglu, TUrk aile sirketlerinin asiret
yapilarini kaybetmediklerini sdylUyor.

Turkiye'ye baktiginiz zaman, asiret mantiginin hala strdigunu gériyorsunuz.

Cogunlukla sulale diye adlandirilan aile kurumlarn fazlalkta.

Aile Konseyi ve anayasasinin bir diger yararn da yetki delegasyonu sorununu ¢cézebilmesi.
GUnUmuUzde pek cok aile sirketinde yetki delegasyonu etkin yapilmadidi icin sorunlar yasaniyor.
Yetkiyi birakmak istemeyen aile sirketi yoneticisi, her t0rlU kararn kendi vermek isteyince ortaya ciddi
sorunlar cikiyor.

Yetki sahibi aile Gyesi kisi ‘her t0rlU dokUmani ben okuyup imzalayacagdm’ diyorsa, sGreclerde
onemli bir ttikanma yasanrr.

Bu sirketleri yavaslatir.

Aile Konseyi ve Aile Anayasasi yonetim kurulunu etkinlestiren bir faktor.

Aile Uyeleri genellikle sirketle ilgili dUsUnceleri oldugunda firmanin CEO’sunu arayip bunu iletme
yolunu secebiliyorlar.

Konsey, bunun olmasini engelliyor.

Konsey icinde tartisiian konular genel bir gorUs ve dneri olarak profesyonellere iletiliyor.
Bdylece esas gorevi sirketin yonetimi olan kisiler de islerine odaklanabiliyor.

Oysa gunumuzde cogunlukla yénetim kurullarinda bu istekler konusulmak zorunda kaliniyor.

TUrkiye'de cocuklara sirket icinde de cocuk gozUyle bakiliyor ve fikirleri ciddiye alinmiyor.
MUcadeleci bir hayat siren aile baskani, ‘ben ¢ektim, gocugum ¢ekmesin’ yaklasimiyla, bir sonraki
kusagdi korumaci bir tavirla bUyUtuyor.

Bu nedenle de her iki kusak yasamin farkli renklerini tadiyor.

Aile Anayasasi, yeni kusaklarin sirket yonetimine katiimini da kosullara bagliyor.

Aile Anayasasi aile yapisinin resmilestiriimesi i¢in kullanilan bir arag.

Anayasanin ilk bélimuU, aile misyonunun belirlenmesi.

Aile misyonu, ailenin genel felsefesini ve bulundugu is alanlarinda bulunma nedenlerini acikliyor.
Aile anayasasinin ikince bolimu ise gelecek vizyonunu belirliyor.

Anayasanin son ve yon gdsterici boliumuU olan ‘hareket plani’ ise aile sirketlerinde gérev alan aile
bireylerinin egitim planlarini, aile ici davranis kurallarini, aile bireyleri arasindaki kisisel veya is ile ilgili
problemlerini giderme prensiplerini igeriyor.



Yonetim kurulunun adirlikli olarak profesyonel, cikar catismasi olmayan ve zaman ayirabilecek
kisilerden olusturulmasi esastir.

Y&netim kurulunun temel gorevleri arasinda ortaklarn temsil etmek ve haklanni korumak, uzun
doénemli is stratejilerini olusturmak ve performansi iziemek yer aliyor.

Y&netim kurulu; idareye yonlendirir, izler ve denetler.

Bununla birlikte kurul; stratejik konularla ilgilenir, operasyonel konular idareye birakir.

icranin icinde yer almaz.

Ayrica yonetim kurulunda aile meseleleri de yer almaz.

Aile konseyi Uyeleri, sadece yonetim kuruluna aile meclisinin tavsiyelerini ilefir.

Y&netim kurulu, bunlar dikkate alip almamakta serbesttir.

Aile sirketinde gecgis donemi neden kritiktir?
o lIsi devreden aile bUyigUyle isi devralan aile ferdi arasinda yasanan kusak catismasi
Kardesler veya kuzenler arasindaki rekabet
Veliahdin kabul ediimemesi
Bir sonraki kusaga devir planlamasinin iyi yapilmamasi
Ehil olmayan kisilerin ydnetimde s6z sahibi olmasi
Alle liderinin isi zamaninda terk edememesi
Yetenekli profesyonelleri aile sirketine cekmekte karsilasilan zorluklar
Ailenin kUItOrG ile profesyonel yonetim kultorG arasindaki catisma
Dogru ve isler bir ydnetsel yapi kurulamamasi
Aile sirketlerinin kurumsallasmakta gec kalmasi
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Turkiye'de goérulen tipik bir durum da birinci kusak patronlarin bir tUrlU isten elini tam anlamiyla
cekmek istememesidir.

KGc¢Uk sirketler haric bUtin aile sirketlerinde baz kilit noktalarda aileden olmayan profesyonellerin
istihdam edilmesinde yarar var.

Profesyonel destedin ikinci veya iginci kusakta alinmasi sart.

is fazla bUyUmeden kurumsallasmanin temelleri atimalidir.

is ve gdrev tanimlan yapiimali ve yazili kurallar haline dénistirolimeli.

isletme icin personel, satin alma, gérev yetki vb. yénetmelikleri olusturuimal.

Yetki ve sorumluluklan dagitarak profesyonel bir ydnetim olusturuimal.

Aile sirketlerinde yasanan diger konu, delege etme sorunudur.

Girisimcilerin ellerindeki kontrolU birakmamalar en fazla 1'inci ve 2'inci jenerasyonda gérulUyor.
Kendi islerini delege edebilen kisiler ise bu kararn ancak 50-55 yaslarinda verebiliyorlar.

Bu yaslarda kontrolU birakmalarn gereken zamani da tayin ediyorlar.

Buna gore plan yapiyorlar.

Bu transformasyonun basarill gerceklesmesinde yénetim kurullarinin rolG bUyuk oluyor.

Yardimci rol Ustleniyorlar.

Alle sirketlerindeki ydnetim kurullarindaki en énemli nokta bagimsiz danismanlardir.

Bir qile sirketinde en az 2 bagimsiz danismanin goérev almasi gerekli.

Bu kisilerin farkl aile sirketlerinde calismis hatta liderlik yapmis olmalarn da ¢ok yararli.
Uyumlu bir calismaicin bu kisilerin aile sirket yapisini anlamasi ve aileye de saygisinin olmasi
gerekiyor. Bu sayede kurul icinde cok yararl &neriler sunabilirler.

Aile Uyeleriyle Yonetim Kurulu arasindaki bag, aile sirketi olmayan firmalardaki gibi olmaili.

Bagimsiz danigmanlar bir sonraki jenerasyonun lider adaylarinin da gelisiminden sorumlu olabilirler.



KOC HOLDING

Kararlar, 7'si profesyonel 13 Uyeli Yonetim Kurulu'nda aliniyor.

Aile komitesinde ise Koc Ailesi'nin yatinm kararlan gérisolUyor.

Bunun disindaki kararlar yénetime tavsiye olarak sunuluyor.

Koc Holding'de aile bireylerinin calismasi, ast ve Ustlerin performans degerlendirmesine bakilarak
yaplliyor.

Aile bireyleri bUtUn calisanlara uygulanan surecten gecmek zorundalar.

“Aile Anayasasi” uyarinca, gelecek kusaklar icin kariyer planlama ve gelistirme programlar
sistematik bir sekilde yerine uygulaniyor.

Bu nedenle yetki devri sorunu da yasanmiyor.

SABANCI HOLDING

McKinsey'in danismanliginda “Aile Konseyi” ve “Aile Anayasasi” kavramlarini uygulamaya basladi.
Aile Konseyi'ne Uyelik icin kisinin holdingde belirli bir hisse payinin bulunmasi sarti araniyor.

Bu konseyde kardesler, esleri, cocuklan ve damatlar Uye olarak yer aliyor.

Toplantilar ise 3 ayda bir yapiliyor.

Aile Anayasasi ile aile bireylerinin ise girmesi icin, belirli kurallar benimsenmis.

Aile konseyi, kendi icinde kurallar koymus ve belirli prensiplerle hareket eden bir yapi olusturmus.
Ornedin, Universiteyi bitirmis bir aile Oyesinin, kac yil icinde genel midUr yardimcisi olabilecedi
anayasada yazil.

ECZIACIBASI

Ailede gelecek kusaklara sorumluluk devrini ve aile bireylerinin hangi kosullar altinda gérev
alabileceklerini belirleyen kurallar, Aile Anayasasi’'nda ortaya konulmus.

Bu anayasa ise toplulugun kurucusu Nejat Eczacibagi tarafindan hazirlanmis ve fitizlikle uygulaniyor.
Aile Meclisi'nin gérevleri arasinda hedeflerin belirenmesi, kaynaklarn verimli degerlendiriimesi ve Ust
ydénetimin atanmasi var. Bu kararlar disinda kalan her tUrlU islev, profesyonellerin yetkisine birakiliyor.
Anayasada aile Uyeleri hicbir sekilde konulan disinda mudahalede bulunamiyor.

Kurucu patron olan babanin hic dlmeyecekmis gibi davranarak, sirket icinde uzun vadeli yénetim

stratejileri olusturmamasi ké1G sona giden yolda atilan ilk yanlis adimi olusturuyor.

Sirketi kurup belirli bir noktaya tasimis olan girisimci, ayni bir sanatcinin eseriyle ugrastigi gibi, yillarini
sirkete ve onun sekillenmesine verdidi icin, haliyle ydnetimden ayrimakta giglik ¢ekiyor.

Babanin isten cekilmesi durumunda ise, bosalan koltuga kimin oturacadi konusunda mantikil karar
verme yetisini kullanamayan aile bireyleri, duygusal dirtileri ile secim yapiyor.

Kardesler arasinda yasanan kiskanclik, birbirleri Uzerinde egemenlik kurma durtUleri ve tabii ki para
hirslan da bircok aile sirketinin sonunu hazirliyor.

Go-go companies (Go go sirketler)

o Tipki bebekler gibi ayni anda pek ¢ok farkh yone hareket ederek baslarini derde sokuyorlar.
Emeklemeyi yeni 6grenen bebeklere benzer olarak sadece firsatlar goérGyor ve asla
sorunlarla yuzlegsmiyorlar. Neredeyse her alana girmeye hazrlar ve ¢ok hizli hareket
ediyorlar.

o Go-go sirketler, Grin odakl olmaktan ¢ok piyasa odakli isliyorlar.

Onlaricin dncelikli hedef, mumkUn olan en fazla sahgi gerceklestirmek.

o Go-go sirketler basariya o kadar inaniyorlar ki, yapllmamasi gereken seyleri tarlismaya bile
gerek gérmuyorlar. Bu nedenle tamamen satisa odaklaniyor ve UrinU unutuyorlar.

o Go-go sirketler icin her sey heyecan verici oluyor.

Bu nedenle dikkat esikleri de son derece dusuk seyrediyor.



Sayisal bUyUme pesinde kosan sirketlerin liderlerinin iyi birer dinleyici olmadiklarn savunuluyor.
Sirketin kurulma asamasinda olanaksiz gérinmesine ragmen hedeflerine ulastiklanni dUsunen
liderler, ilerleyen zamanda da hep hakl cikacaklarini dUsunuyorlar.

Sirketin, icinde bulundugu zor durumdan cikmasi icin sirketin lideri organizasyon icinde bir kontrol
mekanizmasi olusturmaya ve kurallar koymaya karar veriyor. Ancak, bu kurallartilk yikan da yine
kendisi oluyor. Delegasyon ve is b&lUmUnUn olmadigi bu sirketlerde lider, her ne kadar isleri
ydneticilere delege ediyor gibi gbrinse de yine kendi fikri alinmadan hicbir seyin yapilmamasini sart
kosuyor.

“Go-go sendromu’na, dogru strateji gelistirmeyen tUm sirketlerin yakalanmasi kacinilmaz oluyor.
Ozellikle aile sirketlerinde Uyelerin sdzleri kosulsuz uygulaniyor.

Tek patron ve tek otorite, su anda Turkiye'deki sirketlerin en bUyUk hastaligr durumunda.

Go-go sirketlerde liderler, kendilerinde ve sistemde hata aramak yerine calisanlarina, “Eger bu isi su
sekilde yapsaydin daha iyi olabilirdi” diyerek strekli onlarn suglama yolunu seciyorlar.

Go-go sendromu’na kapilan sirketler, bir anda tasiyabileceklerinden ¢ok daha biyik yatirmlarn
alhna giriyorlar.

Hizl ve plansiz buyiyen sirketlerin temel hatasi, net olarak tfanimlanmis vizyon ve misyonlarinin
bulunmamasindan kaynaklanmaktadir.

Saglam temelli stratejik hedeflere ve bunlarn gerceklestirmek icin gerekli araclara sahip olmayan bu
tip sirketler basarnisizlikla yUz yuze kalyorlar.

Bunun yaninda, basar dUzeylerini 6lcUmleyecek performans gostergelerinin bulunmamasi,
organizasyon yapilarinin, is sireglerinin, insan kaynaklari ve bilgi sistemlerinin hedeflerine ulasacak
dogrultuda yapillanmamis olmasi da Go-go sirketler icin sorun yaratiyor.

BUtUNn bUyUk sistemler cildirmaya cok yatkindirlar.
BUyUmenin sinirlan vardir.,
O sinira ulastiginizda patlama gerceklesir ve bUyUk kUtle parcalara ayrilir.

Firmalan ipten Alacak 7 Oneri

1. Kahlm ve bagliik:
Calisanlar yeteneklerini dUzenli bir sekilde kullanmalidir.

2. Kabul gérme:
Elemanlarinizi cirak olarak dedil, usta olarak gérmelisiniz.

3. Begenilme:
Hangi davraniglan begendiginizi ve 6dullendirecegdinizi agikga belirrmelisiniz.
Begendiginiz, 6vdUigunuz ve édullendirdiginiz davranislann yinelenme olasiligr cok
fazladrr.

4. Gergegi soéyleyin:
Calisanlara sirkette neler olup bittigini anlatin.
Siz bilgileri saklarsaniz, bosluklarn onlar doldurur; cogunlukla da yanlis bilgilerle.

5. Givenlik ortami:
Elemanlarnnizdan akfif katiim bekliyorsaniz, bir govenlik ortami olusturmak zorundasiniz.



6. Sevk:
Ekibinizin gelismesinden sevk ve heyecan duyun.
Elemanlarinizin risk almasi sizi heyecanlandirmal.
7. Yenileme:
MUkemmellige olan bagliiginizi ortaya koyarak calisanlarinizi sGrekli bu konuda uyarin.
Onlar sdylediklerinizi dinlemekten cok, davranislarinizi izliyorlar.
e "Hayafta kalmayi canlilarin en gi¢lusU ya da en zekisi dedil, degisime en iyi ayak uydurani basarr.”
Charles Darwin

e Ceviklik, kurumunuzun degisime tepki verme yetenegdidir.
Degisimin giderek daha hizli ve daha az tahmin edilebilir hale geldigi bir dinyada, kurumlarin
hayatta kalabilmesi igin cevikligin artrmasi cok dnemlidir.
Ceviklik, degismekte olan kuresel ortama uyum saglayabilmek ve kiresellesmenin gereksinimlerini
karsilayabilmek icin, bir sirketin yanlislanni mimkin oldugu kadar ¢abuk dizeltebilme yetenegidir.
Degisen dunyada degismeden kalan sirketler ataletli, dinyadaki degisimi aninda algilayarak hizl
ve dogru bir sekilde adapte olabilen sirketler ise cevikfir.
Cevik sirketlerin karakteristik &zelligi hizlihk ve esnekliktir.
Hizlilk; sirketin faaliyetlerini yUrUtGrken, sorunlarn cdzerken, degisime cevap verirken stratli
olunmasidir. Esneklik, piyasadaki dedisiklikleri gérebilme, yeni sartlara ve mUsterinin beklentilerine
hemen adapte olabilme becerisidir.

e Kurumsal geviklik, iki farkli dizeyde ele alinmaldir:
1. Stratejik seviyede ceviklik
2. Operasyonel seviyede ceviklik

o Stratejik seviyede ceviklik, cevresel dedisiklikler, Pazar egilimleri ve muUsteri beklentilerindeki
farkllasmayi erken algilamak, hemen yorumlamak, yapilmasi gereken kararlar bir an 6nce almak
demektir.

e Operasyonel seviyede ceviklik ise alinan kararlarn uygularken atak, hizli ve esnek olmaktir.

e Cevik sirketleri digerlerinden belirgin olarak ayirnp bagarl olmalarini saglayan ozellikler ise:
= Hizlilik
=  Esneklik
= MdUsteri odaklilik
= Keskin gbzlem gucu
»  Hizl karar alabiime
=  Degdisime ve denemeye yatkinlk
=  Teknoloji kullanimi
= SUrec ve insan performansini surekli 6lcme
»  Sonu¢ odaklilik
=  Eylem ve odaklilik

e Ceviklik cevrimi 4 agamadan olusur:
1. Alglama
2. Yorumlama
3. Kararverme
4. Uygulama



Cevik sirket olabilmek icin neler yapmalidir?
=  Basitlestirme
= Standartlastirma
=  ModuUlerlik
= Enfegrasyon

Bir Volkswagen'in Porsche kadar hizli gitmesini saglamak icin gaz pedalina daha sert basmaniz
gerekmez, arabayi yeniden tasarlamaniz gerekir.

“"Genis dUsUn, dar basla, cabuk bitir.”

500 BUyik Listesine Girmek
o Vizyon:
Bir vizyon mutlaka olmaili.
Son derece acik bir sekilde ortaya konulan vizyonun, bUtin calisanlara anlatimasi ve
paylasilmasi da gerekiyor.
o Yetki:
Yetki devri, modern yonetim geregi.
Patronlar, calisanlarina mutlaka bir is ortagi gibi bakmalilar.
o Performans:
Calisanlann performansi mutlaka izlienmeli ve dlcuimeli.
Hedefler paylasimali ve calisanlara sik sik geri dénusumle bilgi verilmeli.
o Ekip:
Calisanlar ekipler seklinde organize ediimeli.
Bdylece sinerji, moral ve verimlilik artirimali.
o Tikefici:
MUsterilere ve tuketiciye, isin en dnemli parcasi olarak bakiimali.
Her ydnetici ve calisan, musteriye odakli bir yaklasim benimsemeli.

o Kalite:
Sirket, kaliteli hizmet ve Urin Urettigi icin kendisiyle gurur duyar hale gelmeli.
o lletisim:

iletisim, sirketin benzini gibidir.
O olmadan, tipki motorda oldugu gibi, sirket islemez, aksar.
o FEtik:
Y&neticiler, calisanlarnin gunlUk islerinde ahlaki kurallara uyacaginag, sirketin sayginligina
Ozen gosterecedine inanirlar.
o Saghkh yasam:
Sirketler, saglikl yasayan ve kendini iyi hisseden calisanlarin daha verimli olacagini bilirler.
o Kar:
Herkesin bildigi gibi kar, sirket icin kacinimazdir.
Ancak kar elde etmek, bir sirket icin tek ve kacinimaz hedef olamaz.

“ BUyUk balik kUcUk balgi degdil, hizll balik yavas baligi yutar.”
Artik kUcUgU yutarak degil, yavasi gegerek biuyik olunuyor.

Basarn sadece birkac yillik hizll bOoyome, basarili mali tablolar ve sektérinde liderlik dedil.
Basari, ayni zamanda kalici olmak ve uzun omirly sirket oimak anlamina da geliyor.

“Bir kurulustaki degisim hizi, kurulus disindaki degisim hizindan ddsUkse, o kurulusun sonu yakindir.”
Jack Welch



e Sirkefte bUyUme, sadece Ust duzey yoneticilerin isi degildir.
Nasll ki tasarruf tedbirleri aldiginizda herkesi isin icine katiyorsaniz bioyirken de ayni seyi
yapmalisiniz.

e 100 giin metodu:
Sirket icerisinde bUyUme ile ilgili departmanlardan kisileri bir araya getirin.
Eger mUmkUnse bu bUyUme grubunun icerisine potansiyel mUsteri olabilecek bir kisiyi de dénhil edin.
Bu gruba, gelistirdikleri gelir getirici projesinden bir sonu¢ alabilmeleriicin 100 gun sGre verin.

e Birliderin en &nemli gorevi sirketteki yanhs inanglar bulup ortadan kaldirabilmesidir.

o Sirketler yetenekli ve rekabetci elemanlar kullandiginda rekabetci konumlan artar.
Bu nedenle dogru bir insan kaynaklari yonetimi hedeflerin gerceklestiriimesi icin dnemlidir.

e Girisimcilik krizle birlikte tUm dUnyada degisti.
Teknik bir aksiyondan bUyUk is operasyonlarina kadar her sey artik birer girisim.
Amerika, girisimciligi surekli destekler.
Girisimcilik, kapitalist ekonominin temelidir.
Girisimcilik cok yeni bir kUItUron bitinleyici adidir.
Girisim sUreci yalniz ekonomik faaliyeti kapsamaz.
Bir siyasi parti bile girisimci 6zelliklere sahip olabilir.
Devletler de cogu zaman girisimci sifatini hak ederler.
Ucurumun kenarindan dénen Cin, bugUn gelisen ekonomisini ucuzcu girisim kUltUrGne borclu.
Girisim runhunu kaybeden buyuk isletmeler paralize olurlar.
Sorun olmadan girisim olmaz, tipki rekabet olmadan girisimin olmayacag gibi.

e Bir yonetim kurulunun en 6nemli gorevi, strateji belirlemek iken, kaybeden yonetim kurullar
operasyonun da icinde yer almayi tercih ediyor.

e Kiltir, toplumun temel bireyi olan insanin, hayatindaki maddi ve manevi olmak Uzere tUm yasam
dinamiklerini kapsayan, uluslarnn donyaya bakislarina, hayat tarzlarina goére strekli degisim icinde
olan dinamik bir kavramdir.

Toplumlar gibi kurumlarnn da amaclar, is hayatina bakis acilar, degerleri, ilkeleri, yani kendilerine
6zgu nitelikleri vardir.

iste, bir isletmenin tOm calisanlar tarafindan paylasilan inang, anlayis ve kurallar bitind kurum
kiltironi olusturur.

e Kurum kultiri:
v informeldir.
v Yozl degildir.
v TUm calisanlan ayn degerler ve ayni calisma anlayisi cevresinde yaklastinp birbirine baglayici
rol oynar ve kuruma bUtinluk kazandirr.
Degisen cevre kosullarinda hedefin kaybolmamasini sagladidi icin yol gostericidir ve kontrol
aracidrr.
Kisilerin nasil davranmasi gerektigini aciklar.
Kurulus icin neyin dnemli oldugunu belirler.
Kisilerin birbirleri ile olan etkilesim bicimini belirler.
Ne icin caba gdsteriimesi gerektigini anlatir.
Calisanlara organizasyonel aidiyet hissi verir.
Organizasyonel kimligi olusturur.
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Ortak hedef ve inancglar ifade eden vizyon, bir kurumun yénUnU belirlemede hayati dneme sahiptir
ve bu anlamda kurumun akillardaki imaj olarak da dustnuilebilir.

Vizyon, calisanlarn ortak noktada birlestirmede cok eftkilidir ve belirli vizyonu olan organizasyonlar
digerlerine gbre daha basaril olurlar.

Vizyonun ozellikleri;
o Gelecekle ilgilidir
o Misyon degildir
o Dogru ya da yanlis olamaz
o Kendisiile uyusmayan faaliyetler disindakileri hicbir zaman sinirlamaz

Bir organizasyonda paylasilan bir vizyon, insanlarin organizasyonlai iliskisini degistirir.

Misyon her kurulusun belirleyip gelistirmesi gereken bir kavramdir.
Misyon;

o Amac ve yoén duygusunu saglamali

o Kurum kUIt0rOnU olusturmali

o Rekabet ve motivasyon icin hizmet etmeli

Misyon rekabet ortami yaratr.

Misyon hazirlanirken; kurumdaki bUtin calisanlar tarafindan paylasimasina, kurum calisanlarinin
misyonunun yapisini bilmesine, kurumsal anlamda misyon konusunda uzlasmaya varilmasina ve
misyonun calisanlar etkilemesine dnem veriimelidir.

iletisim, kisileri birbirine baglayan ve onlarin sosyal bir grup olarak uyumlu bicimde calismasini
saglayan bir bagdrr.

Bir kurumda cok iyi planlar yapilabilir, cok iyi kararlar alinabilir; ancak bunlar uyumlu bir sekilde
uygulamaya alinmadikca ve calisanlarca paylasimadikca anlam ifade etmezler.

iletisimin fonksiyonlar::
o Bilgi saglama
o Etkileme ve ikna etme
o Birlestirme
o Emir verme ve 6gretim-egitim fonksiyonlar

Sirketin odullendirdigi davraniglar, o 6rgUt kGItUrU icinde sekillenir.
Bir kurumda uygulanan adil ve dengeli 6duUl sistemi, kurum kUIt0rGnG olumlu etkiler ve onu
gUclendirir.

Kurum kiUlturinin yansidigi bircok alan vardir.

Bunlar fiziksel, davranissal ve sdézel alanlar olarak siniflandinilabilir.

Fiziksel anlamda bakildiginda kurumsal kGlt0rGn yansimasi logo, binalar ve dekorasyon, giyim tarzi,
ofis dUzeni, kullanilan arag-geregler, kurumun isleyis semasi, prosedirler olarak siralanabilir.
Kurumsal kUltGron yansidigi davranissal alanda ise toren ve seremoniler, iletisim sekli, 6dil ve
cezalandirma sistemi, takim ¢alismasi, sosyal etkinlikler gibi verilerle karsilasilir.

Son olarak s6zel alanda ise kurumsal kUltorin verileri; konusulan dil, hitap sekli, sloganlar, hikayeler
ve isletme kahramanlari olarak karsimiza cikar.



e Toplumdaki ekonomik, sosyal, kGltUrel, yasal, siyasal ve benzeri dedisiklikler, is hayatinda insan
unsurunu daha belirleyici kilip én plana tasidl.
80'lerden sonra insan Kaynaklari’nin roli farklilasti, kurum yapisini koruyan dedil, degistirip gelistiren
niteligi belirginlesti ve bunun sonucunda insan kaynaklan ydnetimi ve strateji kavramlarn birlestirilerek
“stratejik insan kaynaklarn” kavrami ortaya ¢ikti.
Bu gelismelere paralel olarak, calisanlarin ise karsi tutumlarn ve deger yargilan da degisti.
Egitim ve bilinc dUzeyi yUkselen bireylerin beklentileri ve kurumsal kUltUre etkisi dedistikce “insan
kaynaginin etkin yonetimi” olgusu belirdi.
Bir sirketi kuran, yoneten ve Uretim sUrecinin devam etmesi icin vazgecilmez olan insan faktérinin
kurumsal kUItUr kapsaminda en iyi bicimde degerlendiriimesi gerekir.
insan Kaynaklar Bolimo cretlendirme, ise alma ve terfi, Ucret arashrmalan, isgi-isveren iligkilerinin
otesinde, isletme verimliliginin ve performansinin gelistiriimesinde odak noktasi oldu.

e Insan Kaynaklar’'nin verdigi hizmet:

o Stratejilere uygun kiltir olusturma;
Kurum strateijilerini destekleyici bir kurumsal kGItUrGn olusturulmasi, sabir, duyarllik, aynntilara
inebilme gibi yeteneklerin gelistirimesini gerekfirir.

o Degisim saglamaq;
Kuruma baglilik ve &zveriyi stGrekli kilarak, saglam ve tutarl bir kurumsal kOItOr olusturulabilir.

o Kurum g¢alisanlan arasinda yiuksek motivasyonu sirekli kiima;
Bireylerin yeterlilikleriyle sinirlanmis bir sistemin 6tesinde, onlann potansiyellerine ve kolektif
hayal guclerine dayal bir sisteme islerlik kazandirarak verimli ve basarill bir kurumun temelleri
atilabilir.

o Sirketleri Bahran Unli Sozler
o “Urini bu fiyatla piyasaya siirelim. Satmazsa fiyah disiiririiz”
Urin0niz0 yuksek kar markajiyla piyasaya sirdiginizde, pazarn rakibinize hediye
etmis olursunuz.
o “Sahslara gaz verelim. Kar arhgi ardindan gelir”
Asirn indirimle muUsteriyi satin almak aksamlarn fazla alkol alip rahatlamak gibidir.
o “Fiyatlan maliyetine gore belirledik. Kazang garanti”
& Fiyatlama yapilirken, maliyetleri esas alan hata yapar.
o “Hedef kitle de ne ola ki? lyi mal, alicisini bulur”
Toplumdaki her kesim ve gelir grubu icin Urun farklilastirmasi yapmaniz ve yelpazenizi
genis tutmaniz gerekir.
o "Ayagimizi yorganimiza gére vzatalim”
& Goreviniz; bUyUmeyi ve gelismeyi hedeflemek.
o "Bu proje ¢ok giizel, ama biz buna hazir degiliz”
GuUzel projeler ve iyi seyleri amaclamazsaniz, sirketiniz yerinde sayar.
o “"Bu konuyu iyice analiz etmek gerekiyor. Bir komite kuralim”
& Analiz yolu ile felc etme (paralysis by analysis)
o "Haydi midirler toplantyal”
On hazirhigin yapilmadidi ve ¢dézOm énerilerinin yapilmadidi ve ¢ézOm dnerilerinin
gelismis projeler halinde sunulmadidi toplantilar, sizin icin zaman israfidir.
o “Ayni gemideyiz”
® Bu s6zU, tam yumurta kapiya geldiginde ettiginiz zaman kimse size inanmaz.
o “Patronun bilmedigi hatadan zarar gelmez”
& Biriken hatalar bir gin bilesik faizi ile karsiniza geliverir.
o Bu musteriler de ¢ok oluyor yani:
X MdUsteriye tepeden bakmak yerine, pesinden kosmayanin basar sansi artik sifir.



“Marketing is a battle of perceptions”
“Pazarlama muUsterinin gézinde algilanmak gibi olabilmek icin verdiginiz micadeledir.”

Her yerde zayif olmaktansa, bir konuda gic¢li olmayi tercih edin.
Her yerde olmak isteyen firmalar, “hat genislemesi” (line extension) stratejisi izlerler.

Her kurulus kendi dogasinda var olan, organik yasam cevrimine gére bUyUr, gelisir, yaslanir ve
bazen de olUr.

Kurucularinin vizyon'u ile yasama merhaba der, cocukluk dénemini yasar, genclik ve blyUime
doénemlerinde yetisme caginin sikintilar ile karsi karsiya gelir, sonra yetiskin olur ve bundan sonra da
yasliik dénemine ulasir.

Sirketler, zarar ettigi icin dedil, nakit yoklugu nedeniyle batar.
Dogada akilli ve gUclU olanlar dedil degisimlere uyum saglayanlar ayakta kalr.

Y&netim faaliyetini aksatan baz orgutsel hastaliklar vardir.
Bu hastaliklara yakalanan érgut, amaclanndan uzaklasmaya baslar.
Sistemin durma egilimi anlamina gelen “entropi”yi hizlandirr.

Yonetim Hastaliklari:

1. Parkinson Hastaligi
is hacmi azalsa da calisanlarn sayisi artar.
Bu bir 6rgUt hastaligidr.
is icin aynlan zaman degil, o isin gercekten bitirilebilecedi zaman dilimi énemlidir.
Ayrilan zamanla, bitirilebilecek zaman arasindaki uyumsuzluk, aksama meydana getirir.
Yeteneksiz ve ihtirasl kisilerin 6rgut hiyerarsisinde yer almalari, sorumluluklan alfindaki bélumu
verimli sekilde ydnetemedikleri gibi, Ust kademelere de gdz dikmelerine sebep olur.
Bunlardan herhangi biri, Ust kademelerde bir yer elde ettigi zaman, érgutu daha hastalikl bir
hale getirir.
Yeteneksizligini bGtin érgUte hakim kilmaya basladigr icin de érgut felc olmakla karsi karsiya
kalir. Bdyle bir 6rgUt, tipki sinirsel felc geciren bir insani andirdidi icin, hastaligina da Parkinson
hastaligi denilebilir.

2. Peter Prensibi (Yetmezlik Hastaligr)
Kendisinden bekleneni veremeyecek duruma gelen bireyler, yetmezlik dUzeyine ulasmislardir ve
orgUte faydal olamaziar.
Orgitlerde goérevler, zamanla gérevlerin gereklerini yerine aciz bireyler tarafindan doldurulursa,
o 6rgut hasta bir 6rgut haline gelir.
Ozellikle ydnetim kademesinde bdyle bir yetmezlik durumu séz konusu olursa, hastalik tehlikeli bir
hal alir.
Yetmezlik hastaliginin en bUyUk sebeplerinden biri torpillerle yaptirian terfilerdir.
Orgutlerin hayat bizim elimizdedir!..
Yeni kurulan bir isin ayakta kalmasi, girisimcinin diger islerinde oldugundan ¢cok daha fazla efor
harcamasi ve basariya ulasma konusunda agresif olmasi gerekiyor.



Girisimcileri daha yolun basinda batiran 15 hata:

1. Yeterli Sermaye Olmamasi
Yeni kurdugunuz isin en az 6 aylik giderini karsilayacak nakdiniz olmasi gerekiyor.

2. Yanls ise Girmek
Turkiye'de kucuk girisimcinin yaptigi en bUyUk hatalardan biri, cevresinden etkilenerek
yatinm yapmasi oluyor.

3. Kamuoyunu Yanlis Okumak
DUnyayi, olmasini istediginiz gibi ya da medyanin, kitaplarnn gosterdigi gibi gérmek yine
en bUyUk hatalar arasinda yer aliyor.

4. Ozel Hayata Dikkat Eimemek
Hedeflerinizi gerceklestirme konusunda agresif ve konsantre olmamak sikintiya neden
olabilir.

5. Egitiminize Takih Kalmak
Yeni isinizi kuracaginiz alani belirlerken, egitiminize uygun olani degil, sizimotive eden
alani bulun.

6. Muhasebeye Hakim Olmamak
Finansmandan pazarlamaya kadar, isinizle ilgili bUton ayrintilan bilmeniz gerekir.

7. Hukuksal Danisman Tutmamak
isinizle ilgili konularda uzman olsaniz bile, finansman, hukuk gibi konularda ayrintilan
bilmeniz mUmkUn dedildir.

8. Muisteriyi Tanlyamamak
Yeni kurulan isleri basarisiziga surUkleyen unsurlardan biri de pazar, musteriyi ve
muUsterinin alisveris aliskanliklarni tanimamaktir.

9. Yanls Fiyatlandirma
Fiyat politikanizi ik 6nce belirleyip buna bagh kalmakta fayda var.

10. Nakit Aksini Planlayamamak
Sirketi yeni kurdugunuzda, tedarikciler &demelerinizi erken tarinte yapmanizi isteyecektir.

11. Degisimin Gerisinde Kalmak
Gecmiste size basaryr getiren UrUnlerin gelecekteki basarinin da teminati oldugunu
dUsUnmek aldaticidrr.

12. Musteri Sayisim Ariramamak
MuUsteri sayinizi arfirmadik¢ca, ona mahkum kalmayi sirdUrrsiniz.

13. Kontrolsiiz Biyime
MUsteri sayisinin bir anda artmaisi, stoklarnizi da buna paralel olarak artirmanizi gerektirir;
bu da 6demelerinizin hizla artmasi ve nakdinizin azalmasi demektir.

14. Yonetim ile Biyime Arasindaki Denge
Basaril sirketlerin karsilastigr en dnemli sorunlardan biri, ydnetim kadrolarnin
yeteneklerinin, buyUme sUrecinin gereksinimlerine yanit verememesidir.

15. Bilgiden ve Teknolojiden Uzak Kalmak
Turkiye'de genele baktigimizda, girisimci ik kurdugu teknik donanimin Uzerine arti bir
deger eklemiyor.

Kendi isini kurmak bile o isi yonetmek arasindaki ince cizgiyi fark etmek, girisimcilikte basaryl getiren
temel unsurlar arasinda yer aliyor.

Calisani yalnizca ise almak degdil, ise aldiktan sonra intiyac duyulan ek birikimin edinmesini
saglamak; gerektiginde isle ilgili kisisel becerilerini gelistirecedi egitim programlarina devamini
mUmkUn kilmak gerekiyor.

TUm bunlara ek olarak, nitelikli calisani elde tutmak da ayrn bir &neme sahip.



is hayatinda verilen kararlar duygulardan bagimsiz olamaz, bu gercek.

Bununla birlikte dogru duygularin harekete geciriimesi 6nemli.

Panik halinin dogurdugu yanlis duygular hatall kararlar alinmasina neden olabilir.

Bunun icin, isletme sahiplerinin sirketleri ile ilgili olarak kendilerini mutlu edecek kararlar yerine, dogru
kararlar almayi 6grenmesi gerekiyor.

“Kriz", isletmelerin mevcut konumunu ve gelecegini etkileyebilen, beklenmeyen ya da dikkate
alinmayan ve dnlem almakta gec¢ kalinan olumsuz bir durumun ortaya cikmasidir.

Kriz Yonetimi, kriz nedeni olabilecek unsurlarin dnceden saptanarak énlenmesi ya da negatif
etkilerinin en aza indirgenmesi olarak da tanimlanabilir.

Kriz; zayif dusmUs bir bedene yerlesen virise benzetilebilir.

Bedeninizdeki etkisi, bUnyenizin gicuyle ters orantiidir.

Sizi yataga dUsUrebilir, ya da tam tersi, asi etkisi gdstererek savunma mekanizmanizi giglendirebilir.

GUnUmUz is yasaminda hicbir isletmenin krizle karsilasmayacagina dair bir garantisi bulunmuyor.

Firmalarin krizle karsi karsiya kalmadan énce, mevcut durumlarini gézden gecirmeleri, gicli ve zayif
yanlarini, kendilerini bekleyen firsat ve tehlikeleri ortaya koyan SWOT analizini yapmalar son derece
onem tasimaktadir. Boyle bir plan hazirhdi, firmalara olasi bir krizin uyanlarnni 6nceden fark ederek, hizla
harekete ge¢gme sansini tanir.

Kriz sirasinda ahlmasi gereken adimilar;
1. Krizin kaynag@inin aragtinimasi.
2. Kriz komitesi olusturuimasi.
3. Zaman kaybetmeden ilgili kitlelere dogru bilgilendirmenin yapiimasi.
4. Krizin etkilerinin ortadan kaldinimasi icin zarar géren kaynaklarin en kisa zamanda tekrar
yerine konulmasi.

GUnUmUzde, ancak onceden kriz iletisim plani olusturan, sosyal sorumluluklarinin bilincinde olan ve
dUrUst iletisim modeli benimseyen firmalar ayakta kalmaya devam edebilmektedir.

Kriz sirasinda yasanan tecrtbeler ve basariyla uygulanmis bir eylem plani, kriz sonrasinda firmalara
gecmis dénemlerdeki hatalarini analiz etmelerinde ve yeni stratejiler belilemelerinde yol gosterici
olacaktir.

insan potansiyelini etkin bir bicimde yénetmek, ginUmuzde bir liderlik 8IcUtU olarak gérilUyor.

Kriz dénemlerinde insan potansiyelini ydnetmek, en énemli yetkinlik haline geliyor.

insan Kaynaklar birimlerinin, lider kadrolanyla yakin danismanlik iliskileri icinde bulunmalar, liderlerle
stratejik ortaklik icinde calismalarn gerekiyor.

Calisanlar, kriz dbnemlerinde sirketlerin en bUyUk destekgileri olabilir.

Bdyle durumlarda dncelik yapilmasi gereken; kilit pozisyonlarda bulunan kisileri belirlemek ve
onlarin yeni kosullar karsisinda nelere infiyac duydugunu tespit etmektir.

“Kilit kisi” rolundeki bu calisanlar, sirketin yeni hedeflere dogru ilerlemesinde énemli bir kaynak
olacagindan, bu kisilere rollerinin &nemini anlatmak ve destek saglamak gerekiyor.

Tekrarlanan isten cikarmalar gerceklestiginde, calisanlar bir sonraki adimda siranin kendilerine
gelecegini dUsUnur.
Hic kimse belirsiz bir ortamda uzun sGre calismak istemez.



Yéneticiler azicik bir bilginin bile uzun yollar kat ettigini cogu zaman unuturlar.
Calisanlarnn sirkette neler oldugunu anlamalarina izin verin.

Aksi durumda dedikodular devreye girer.

Eger haber k&tUyse bircok sirket bunu calisanlarina bildirmek istemez.

Bu klasik bir yanlistir.

Degisim, kaybetme korkusunu pekistirir.
Bu korku, insanin degisim karsisindaki temel icgidusidr.
Degisim yolunda insanlar harekete gecirmek, éncelikle degisime duyulan direnci kirmayi gerekfirir.

Degisimin direnciyle kolay basa ¢ikabilmek icin ydénetici adil biri oldugunu géstermeli, calisanlarla
olan iletisimine dnem vermeli ve given yaratmalidir.
Degdisimin calisanlara getirecegi yararlan belirtmek, belirsizligi azaltabilir.

Baskalar tarafindan baslatilan ve yUrutilen dedisiklikleri kabullenmek zordur.

Calisanlar karar alma strecine dahil olurlarsa, degisime daha kolay destek olur.

Onemli olan degisimin “kime ait oldugu”dur.

Degisim sUrecinde kararlari siz alirsaniz bu “sizin degisiminiz”, calisanlar kararlara ortak ederseniz, bu
“caliganlarin degisimi” olacaktir.

insanlar kendilerinin olan bir seyin uygulamasi ve basarya ulasmasi icin istekle calisir.

Direnc karsisinda yapilan en bUyUk hatalardan biri, sinilenmek, kizmak, sabirsizlanmak; kisaca
olumsuz duygular denetleyememektir.

Olumsuz duygular, karsidaki kiside de olumsuz duygulara yol acar ve direnci guclendirerek isi
zorlastinr.

Savunmaya gecen insanlarin, belirsizlik igeren yeni bir duruma uyum saglamalarn disuntlemez.
Duygusalligin degil, duygusal zekanin egemen oldugu yaklasim, yargilayici ve elestirel bir tutum
degil, tanimlayici ve ¢bzUm Uretici bir futum gelistirmekle kazanilr.

Calisanlann degisime uyum saglamalarina yardimci olmak ve direncle basa ¢cikmak icin onlarn
dUsUncelerini, duygularini ve kararlarini dinlemeli ve onlar anladiginizi ifade etmelisiniz.
Calisanlarinizi isin iginde tutun.

Sirketle ilgiliici bilgileri, herkesle paylasin ki calisanlarn aidiyet duygusu pekissin.

‘Rakiplerim ne yapiyor?’ sorusuyla cok vakit kaybederseniz, zarar gorirsiniz.

Kafa yormaniz gereken, rakiplerinizin degil, mUsterilerinizin ne yaptidi, ne disundugudur.
insanlar rakiplerinize zarar vermek icin sizden alisveris etmez.

Bu nedenle mUsteriye odaklanin.

Tek amaciniz para kazanmak olmamaili.

insanlara yardimci olmalisiniz.

SektérinUze uygun sosyal sorumluluk projeleri Ustlenin.
Basin bunu haber yapar ve bu da rakiplerinizi cildirtir.



Krizde itibar Nasil Yonetilir?

1.

isi bastan siki tutun:

Krizlerin ilk birkac ginU nasil davrandiginiz cok kritik &nem tasir.

Bu sirada dogru bir tutum ve politika izleyin.

Seffaf olmalisiniz:

Asla kamudan bilgi saklamaya calismayin.

Sessiz kalirsaniz hakkinizda sUpheler olusmasina yol acarsiniz.

internetten faydalanin:

Web sitenizde veya kriz icin 6zel olarak acacaginiz sitede kriz ile ilgili gelismeleri yayinlayin.
Panik havasi yaratmayin:

TUm gerceklere ve bilgilere sahip olduktan sonra aciklama yapacaginizi séylemek en iyisidir.
Oziir dilemesini bilin:

Gerektiginde &6zUr dilemeyi bilin.

OzUr dilemek kurumsal itiban korumak acisindan olumiu bir tutumdur.

isim degisikligi konusunu iyi disiniin:

isim degisikligi yapmak son caredir.

Bu konuda aceleci davranmayin.

isminizin itibbarndan ve gecmis basarilarinizin size sagladidi kredilerden faydalanin.
Kriz sonrasi iletisimi ihmal etmeyin:

Yasanan kriz atlatildiktan sonra tekrar kurumsal imaj ve reklam kampanyalarina
baslayabilirsiniz.

itibannizi 6lgin:

Kurumsal itibarinizi surekli dlcun.

Krizi atlatmak ne kadar siriyor?

Ortalama 4 yil.

EgQer itibarl bir sirketseniz kendinizi daha cabuk toparlayabilirsiniz.

Negatif dUsunen, pireyi deve yapan ve ¢ok sikayet eden insanlarla zaman gegirmeyin.

Bu tUr kisiler, enerjinizi ve potansiyelinizi adeta emerler.

Etrafinizda, ulasmaya calistiginiz hedefe coktan ulasmis, olumlu disiunen kisiler olursa, sizin de ayni
basaryr gbstermeniz kolaylasir.

Cevrenize kazananlari toplayin.

MUsterilerin yUzde 68'i sirketleri, sirket calisani ya da temisilcilerinin kayitsiz kaliglar, daha dogrusu
ilgisizlikleri yUzUnden terk ediyor.

Mevcut misterilerinizi elde tutmak igin, dUsUk maliyetli su on stratejiyi uygulayabilirsiniz:

1.

Her gUn 30 dakikanizi, mevcut iki mUsterinizle konusarak gecirin.

Ne istediklerini, neye ihtiyac duyduklarini ve neyi sevip neyi sevmediklerini sorun.

Akliniza yatan fikirleri yasama gecirin.

Sampiyon musterilerinizi, ydnetim kurulunuza katiimaya davet edin.

MUsterileriniz, farkli goérUsler sunacak ve onlarn yargilarina deger verdiginizi anlayacaktir.
MUsterilerinizin, firmanizda kazandigi basarilara iliskin gazete ve dergi haberlerini onlara
postalayin.

insanlar basarnlan hakkinda bilgilendiriimekten hoslaniriar.

Klasik bir fotograf cercevesi, gbnderinizi daha da anlamli kilacaktir.

Yeni bir hizmeti halka sunmadan énce, denemesi icin musterinizi caginn.

Bu size enerji tasarrufu saglar ve musterinize yeni bir seyi ilk kez onun denedigi mesaijini verir.



5. Bir pazarlama faaliyeti, calistay ya da 6zel etkinlik icin mUsterilerinizle isbirligi yapin.
Musterilerinizle birlikte olmak icin ne kadar cok firsat yakalarsaniz, kisisel bazda o kadar cok
yakinlasirsiniz.

6. Her gun deger yaratin.

Promosyon malzemeleri ve indirimler, mUsterilerinizi elde tutmanin ve yeni musteriler
kazanmanin guzel bir yoludur.

7. MUkemmel mUsteri hizmetiyle UnlU sirketlerin basarlarini inceleyin.

8. MUsterilerinizle ortak bir noktada bulusun.

Onlarla ortak paylastiginiz seyleri bulun.

9. Rakibinizle zaman gecirin ve neler yaptiklarini 6grenin.

10. Hatal bile olsalar mUsterileriniz her zaman haklidirlar.
Olumlu olumsuz her tUr elestiri icin onlara tesekkUr edin.

Sirketin pazarlamasi, sadece pazarlamacilara ait degil.
insan kaynaklari, finans bélUmo, idari isler de pazarlamanin icine girer.
CUnkU tedarikgiler ya da musteriler, bir sekilde bu bdlimlerle de is yapar, onlarla temasa gecerler.

Sirketin degerini belilemek icin, ik dnce aktif varliklann toplamina bakilr.

Modern isletme teorisi ise, bu bakisin cok ilerisinde bir yaklasimla, aktif kalemler i¢cinde yer almayan,
farkh kavramlardan s6z eder.

Sirketin sahip oldugu akfif kalemlerin cok fazla dnemi yoktur.

Zira kasa, banka, menkul kiymetler, stoklar ve tasinmaziarin, toplam degerinin cok Uzerinde
degerlerle islem gbérdUugu bircok sirket bulunuyor.

Baska bir deyisle, sirketlerin maddi varliklar, gercek degerlerini aciklamakta yetersiz kalir.

GUnUmuz is dUnyasinda, sirketlerin gercek degerini bulmak icin, salt bilanco kalemlerine akmak
yerine, bir de entelektiel sermaye kalemlerine bakmak gerekir.

EntelektUel sermaye; beseri sermaye, yapisal sermaye ve mUsteri sermayesinden olusur.

Bu kalemlerin, bilancoda finansal olarak ifade edilmesi gUuc¢ olsa da, basit bir degerlendirmeyle bile,
ne kadar énemli olduklarni anlamak kolay.

Beseri sermaye, sahip olunan isgiciniin zekasi, enerjisi, givenilirligi, hayal gici, yaraticihk
yetenegi, takim ¢alismasina uyumu, bilgi ve belge paylasma istegi, isletmenin misyonunu,
vizyonunu ve hedeflerini paylagsma istegi gibi unsurlarn ifade eder.

Sirketler, beseri sermayeye kalici olarak sahip olamazliar.

Ancak, onu belli bir bedel karsiiginda istihdam ederler.

Ceisitli nedenlerle sirketten ayrilan beseri sermaye unsuru, aslinda sirket icin ciddi bir kayip anlamina
gelir.

insan kaynagini iyi ydneten isini de iyi ydnetir.

Vehbi Koc da “isin en gii¢ yénu, insani yénetebilmektir’ derdi.

Bu nedenle, insan kaynaklar yonetimi bu konuda uzmanlasmis bir departmanin degil, en Ust
dUzeyden baslamak Uzere tUm yoneticilerin en dnemli gérevidir.

insani iyi yénetebilmek icin &ncelikle stratejiyle uyumlu bir organizasyon yapisi kurulmalidir.

iyi ydneticilerin dnemli bir dzelligi de strateji ve sartlar degistikce, yeni sartlara uyumlu yapilanmalari
gerceklestirebilmesidir.

Organizasyon, ancak onu olusturan insanlarin kalitesiyle calisrr.

Bu nedenle, dnemli gérevlerden birisi de nitelikli insanlarn kuruma ¢ekebilmekiir.

insan kaynaklar yénetimi sadece kurum icinin degil, ayni zamanda kurumun disindaki kaynaklar
degerlendirme ve kuruma cekebilme becerisini canl futmaldir.



insan kaynaklar yénetiminin dnemli adimlarindan birisi de Gcret ve yan haklar sistemlerinin
olusturulmasi, adil olarak uygulanmaisi, piyasa sartlarnin ve kurumun énceliklerinin degisimleriyle
uyumlu olarak gincellenmesidir.

insan kaynaklan sistemleri, birbiriyle uyumlu calismasi gereken dislilere benzer.

Bu iliskinin temelinde ise yetkinlikler yer alrr.

Bu nedenle, hem mevcut, hem potansiyel calisanlarin yetkinliklerinin tespit edilmesi, dlctimesi ve
gelistiriimesi d&nemli bir insan kaynaklar yénetfim fonksiyonudur.

Calisanlarin performanslarinin yonetimi ve gelistiriimesi, insan kaynaklari sistemlerinin ana amacidir.
Bu nedenle performans dlcUmileri, performansi gelistirecek tegvik ve motivasyon sistemlerinin
kurulmasi, egitim ve kariyer planlamalan da Uzerinde &zenle durulmasi gereken konulardir.

Bircok diger konuda oldugu gibi, bu konuda sadece sistemlerle dedil, ayni zamanda yonetim
anlayisiyla hayat bulur.

Performans hedeflerinin gercekci olarak belirlenmesi, sirket amaclarnnin acikca ve diuzenli olarak
calisanlarla paylasiimasi, ddullerin calisanlarnn dzelliklerine uyumlu olmasi, basarnl drneklerin genis
sekilde kutlanarak iyi érnek olarak kurum icinde yayginlastirnimasi ve calisanlarin gelismelerine firsat
taninmasi bu anlayisin temel noktalarini olusturur.

insan kaynaklar yénetiminin dnemili bir gdrevi de kurum igindeki bilgi ve deneyimin
kurumsallashrilmasini desteklemektir.

Kurumsallagsmaya giden yolun bir b6limi insan kaynaklarl kavramindan gecer.
Kurumsallasmis sirketler daha uzun vadeli plan ve stratejiler cercevesinde hareket eder ve yonetici
pozisyonlarina da bu stratejileri gerceklestirecek kisileri secerler.

insan kaynaklarnin en 6nemli fonksiyonlarindan biri, siketin ana ve destek faaliyetlerini yoriten
birimlerin ve sirket calisanlarinin organizasyondaki gorevlerini yerine getirirken bir yol haritasi
olusturmak olmali.

insan kaynaklari, her bir fonksiyonda gérev alacak kisinin tam olarak neden sorumlu olacadina dair
bir is tamimi olusturmali, bu gorevi yerine getirecek calisanin hangi yetkinliklere sahip olmasi
gerektigini belirlemeli.

Calisanlarnn performanslarini takip etmeli ve buna paralel olarak Gicret ve prim sistemini olusturmail.
Ancak performanslarini artiracak egitim ve gelisim programlarni sunmali, hem calisanlarin kariyer
gelisimini fakip etmeli, hem de sirketin gelecek yoneticilerini yetistirerek yedekleme planlarini
saptamal.

insanlar aslinda tek bir sey istiyor:

Mutluluk!

“is"te mutlulugun yolu, é temel prensiple 2 kilit kaynaga odaklanmaktan gegiyor:
Her durumda en iyiyi goérebilmeyi saglayan pozitiflik

Devamliilerlemeyi getiren 6grenme

Herkese acik olup kaynaklar paylasmak

Karar alma strecine digerlerini de dahil etmek

Kendini ve digerlerini Snemsemek

Uzun dénemli dUsunebilmek temel prensipleri olusturuyor

o hwbd=



Y&neticilerin sevmedikleri sUreclerden biri performans ydnetimidir.

Oysa performans degerlendirme sureci dogru ydnetilirse bir yoneticinin en 6nemli ydnetim
araclarnndan birisi olur.

Dikkatli bir performans degerlendirme sUreci icin harcanacak birkac saat, personelin performansinin
artmasi, kariyer gelisimi ve motivasyonu Uzerinde olumlu bir etki yaratacaktir.

Yilik dUzenli yapilan performans toplantilarina gdsterilen 6zenin yani sira bir ydnetici personeline
gUnlUk islerini yaparken sUrekli olarak “performans koglugu” yapmaldir.

Performans koglugunda 4 pratik yol:

1. Personeliisin icine katin
Yéneticiler, personeline beklentileri hakkinda 6n bilgi verirse personel hedeflerini
gerceklestirmek icin daha fazla caba sarf edecekfir.
“Bu hedefler birlikte ulasabilecegimiz hedefler midir, ne dUsiGnUyorsunuz?2™
Karsilikli olusturulan hedefler sirket performans beklentileri cercevesinde olmali ve
gerektiginde birlikte revize ediimelidir.
Toplu olarak verilecek hedefler kisiye &ézel imzali bir mektupla da iletilebilir.

2. Yapabilirligi dikkate alin
Oncelikle personeliniz ondan ne beklendigini net olarak anlamalidir. YUksek beklentilerin
gercekci olmamasi ve ulasimaz algilanmamasi gerekir.
Hedefleri, kU¢cUk basarilar elde edebilecek sekilde parcalara bélmek sureci daha keyifli
ve basaril kilacaktir.
Personelinizi yapmadiklar icin elestirerek ézguvenini incitmeyiniz; 6zgUlveni yUksek bir
calisan kendisini hedeflerini yerine getirmek ici daha rahat hissedecekfir.

3. Hedefleri gergeklestirmeye yardim igin ara élgimlemeler ve gozlemler yapin
Dogru beklentileri olusturduktan sonraki adim, personelinize onlarn gerceklestirmek icin
yardim etmek, onlara geri bildirim vermek, yUreklendirmek ve onlar egitmektir.
MUsteri memnuniyeti anketleri, musteri sikayetleri, ic hizmet dlcUmleri, calisan
memnuniyeti anketleri vb. 6lcUm yéntemleri &zellikle sorun oldugunda direkt ve sUrekli
raporlanacak sekilde olusturulmalidir.
Ara olcUumler ve gozlemler, hedeflerin revize edilmesine de sans verir.
Personelinize “yapmanizi istiyorum"” demek yerine "biliyorum yapabilirsiniz” demek
arasinda bUyUk bir fark vardir.
Ayrica bir yonetici, yUksek bir performansi fark edebilmeli ve bunun icin tesekkur
etmelidir.

4. Personelinizi motive eden faktorlere yonlendirin
insanlarn baskalarnin sdylediklerini yapmak degdil, kendi yapmak istediklerini yapabilmek
mutlu eder.
Burada temel nokta hedeflere yani personeli yapmasi gerekenlere yénlendirirken onu
motive eden faktérleri kullanmaktir.
“Problemimiz var” ve benzeri cimleler kuran ve hep sorunlarn géren, olumsuz dil kullanan
yoneticiler yerine nelerin iyi gittigini anlatan, nelerin korunmasi gerektigini, nelerin
gelismesi gerektigini, nelerden vazgeciimesi gerektigini net olarak ifade edebilen
yoneticiler daha basarili sonuclar elde edecektir.
Yapllacak islerin neden yapiimasi gerektigini gerekceleri ile birlikte aciklamak
personelinizin islerini daha fazla sahiplenmesini saglayacaktir.
isin ana sorumluluklarnni belilemek, tatmin edici bir profil olusturmak, en uygun kisiyi ise



almak, personelinizin gunlUk, aylik, yillik is planlarnni yapmak ve takip etmek, motivasyon
faktorlerini bilmek, ortaya cikan sorunlarla basa ¢ikmak, personelinize isini en iyi sekilde
yapabilmesi icin yardimci olmakitir.

Eger insanlarn kendileri hakkinda olumlu dUsinmelerini istiyorsaniz; dostca, acik, destekleyici,
rahatlatici, birlestirici bir ortam olusturun.

Calisanlanniza olduklarn gibi degil, olmasini istediginiz gibi davranin. Siz nasil davranirsaniz
calisanlariniz da dyle davranacaktir.

Aranizdaki soguk, resmi mesafeyi kaldirnn.
Oftorite zrhinin arkasina saklanarak odalarnizdan cikin onlarin omuz hizasina inin.

Onlarin sizin icin dedil, sizinle birlikte calistiklanni unutmayin.

Hatalar karsisinda kendinizin savcisi, onlarin avukati olun.
Ovguleri dnce onlara verirseniz, onlar misliyle size geri verirler.

insanlara gUvenirseniz size dUrUst davranirlar.
Kontrol givene mani degildir.

Onlara basarisiz olma 6zgurlGgunu taniyin.
Ataga kalkan futbolcuyu elestirirseniz golU artik beklemeyin.
Basari, bir seyler basarmak dedil, alkislanacak cabayi géstermekir.

Hicbir zaman yalan sdylemeyin.
Hem sermayenizi hem de calisanlarnizi kaybedersiniz.

Calisan sizi gérince cossun, heyecana gelsin, motivasyonu artsin.
Cosku bulasicidr.
Firmanizin her tarafina bulastinn.

BEN demekten vazgecin.
Guc¢ birliginin yolu BiZ kdprisinden gecer, sevgi, mutluluk, karlilik ve verimlilik vadilerine ulasir.

Firmanizin her k&sesi elinde mUhrU olan kisilerle dolmasin.
Bir kisinin fazla yetkiye sahip olmasi, onun daha fazla sorumluluk alacagdr anlamina gelmez.

Aidiyet duygusunu gelistirerek sorumluluk bilincini artinn.
Zaman zaman belge, 6dul, siltlerle 6dGllendirin.
Onore edin.

Calisanlarnnizi egitin.

Egitim giderlerini karsilayin.

Egitim giderlerini bUtcelerinizde belirtin ve dénem icinde gerekli egitimleri almalarini saglayin
veya siz verdirin.

Sirketin, vizyon, misyon, ilkeleri, degerleri, hedefleri hakkinda sik sik bilgilendirme toplantilar
yapin.



Siki kurallardan kacinin.
Kurallan birlikte koyun ve onlara basta siz uyun.

Bireysel dneri sistemini kurun.
Mutlaka her calisaninizdan yillik birkac éneri isteyin, tabii c6zimUyle birlikte.
Size &neri getirmeyen her bir calisaninizin potansiyel sikayet ve sorun olusturdugunu unutmayin.

Prensibiniz, “zorlastirmayiniz, kolaylastinniz, nefret ettirmeyiniz, mujdeleyiniz” olmaldir.

Her seye ragmen baz isleriniz ters gidiyorsa, yanlisi katmerlestirmeyin.
Yeni bir ekip kurun, zincirin en zayif halkasini tespit edin ve dedistirin.

Bazen birakin ¢calisanlar islerini bildikleri gibi yapsinlar.
Hayat ve yasamin tek yon olmadigini bilmelerine firsat verin.

Bir problemin formulasyonu cogu kez ¢c6zimunden daha dnemlidir.
“Insanlar ise nasil getirebiliim?e” yerine “isi insanlara nasil getirebiliim?2” soru sorma teknigini
kullanin.

insan dogasinin en derin ilkesi, takdir ediime arzusudur.
Takdir ve tesekkUr cimrisi olmayin.
Bilakis bol kepceden, ama dikkatlice verin.

Egitime gdnderdiginiz personeller geldiklerinde, calisanlarinizia égrendiklerini paylastiklart mini
toplantilar dUzenleyin.

Mutlaka disandan bir konusmaciniz olsun.

Basarilarni, tecrUbelerini calisanlarinizia paylassin.

Bunu bir olay durumuna dénusturin ve calisanlariniz bu ginu iple ¢eksin.

Bunu firmanizin vazgecilmez bir etkinligi haline getirin.

Yansmalar, geziler, gosteriler, sergiler, yemek pisirme yansmalar, kermesler, aile gunleri, cocuk
gunleri, piknikler, sosyal sorumluluk gUnleri dUzenlemeniz lazm.

Calismayl hem kendinize hem de calisanlarniz icin daha keyifli hale getirebilirseniz, insanlarin
kendileriyle ilgili daha olumlu dUsunmesine imkan sunarsaniz isyerinizi bir “fikir jeneratérine”
dénustUrerek hem insanlarin sevgisini kazanmis olacaksiniz hem de sermayenize sermaye
katarak rakiplerinize fark atmis olacaksiniz.

Calisanlariniza sirket politikalari, kiyafet, ddeme sekli, calisma saatleri, ofis yeri, kadro acidi gibi
konularda fikir belirtme firsati verin.

Olabildigince az kural koymaya calisin.
istediginiz dUzeni saglamak icin kural koymak yerine calisanlara daha fazla inisiyatif verirseniz,

onlar da islerini kendi isleri gibi benimserler ve daha itinali davranirlar.

Firmanin genelini ilgilendiren bir konuda butin calisanlarin o konudan ayni zamanda haberdar
olmasina dikkat edin.

Kisilerin kendi gelisimlerini tesvik edin.

Calisanlann bUyUk bir organizasyonun parcasi olduklarini hissetmelerini saglayin.



Odul tesvik sistemleri kurun.

Bir yoneticinin en énemli gbrevi, umudu yaymakiir.
Her zaman ve her sartta yénetici umut asilar. Ekibine sahip olur, onlar tek hedefe, amaca
yoneltir.

Birim yoneticileri her sabah ilgili birimleri erken saatte, is basi saatinden sonra yanm saat
icerisinde gezmeli, kolay gelsin demeli, o gunlUk programi gériosmelidir.

Yéneticiler calisanlardan édnce ise baslamall, ofislerin elektriklerini agcmalidir.
Yoneticiler iscilerle birlikte ayni anda isi birakmamaldir.

Birim yoneticileri calisanlarla birlikte yemek yemeli, zaman zaman farkl masalarda, farkl bélim
sorumlulari ile ustalarla birlikte oturarak yemegini yemeli ve onlarla konusmalidir.
Hep ayni arkadaslarla, kisilerle yemek yememelidir.

Birim ydneticileri, calisanlarin dntnde tarlismamali, celiskiye dUsmemeli, birbirini zor duruma
dUsUrecek ifadelerden kacinmalidir.

Ovme ve takdir etme topluluk icinde yapilabilir.
Elestiri ve olumsuz geri beslemeler basa bas yapiimalidir.

Olaylarin sonuclar konusulurken “Ben yaptim, Ben buldum” dedil, ekip olarak biz yaptik telaffuzu
yapllmalidir.

Olumsuz bir neticede birim ydneticisi olayin sorumlulugunu Ustlenmeli, usta dahil yanlis yapsa
“hata benimdir” diyebilmelidir.

Basarl calismalarda da basaryl tUm ekibe vermelidir.

Birim ydneticilerinin her telaffuzu, kelimesi dnemli olup, onlar secerek kullanmalidir. Yoneticilerin
yaptiklarnnin carpan katsayisi yuksektir.
Sadece kendisini degil, 1Um sistemi efkiler.

Birim yoneticisi, yapacagi goérevlendirmeleri yazill olarak iziemeli ve denetlemelidir.

Turkiye gibi gelismekte olan Ulkelerde yonetim kavrami daha ¢cok emir vermek olarak
algllanmaktadir.

Bunun sebebi, bati toplumlarinin daha dnceden gectikleri evrelerden bizim
gecmememiz/geciyor olmamiz olabilir.

Sonucg olarak yénetim, aslinda yan gelip yatimayla yapillamayacak veya “sadece benim
dedigim olur cUnkU ben paftronum!” gibi yaklasimlarla basarl olunamayacak bir alandir.
Y&netim ciddi bir istir.

Y&netici ise bu ciddiyetin farkinda olmasi gereken kimsedir.

Yoneticinin asil isi emir vermek degil, insanlar organize etmektir.

Yénetimin her kademesinin kendi alaninda ¢alisan kisiler tarafindan yUritiimesi gerekir.
iyi bir ydnetici, dogal yeteneklerine givenmeyi birakip bilmedigi konularda egitimler almalidir.
Yéneticiler her zaman altlanndaki insanlara deger vermek zorundadir.

Yoneticiler de dahil tUm ¢alisanlarnn kendilerini evlerinde hissetmeleri gerekir.

Riskler is hayatinda hep olacaktir. Onemli olan bunlan dodru hesaplamakir.

Kimin ne yaptigindan kimsenin haberi yoksa orada bUyUk bir problem vardir.



Herkes kendi gérevini bilmeli ve planh davranmalidir.
“En bUyUk benim!” tarzi dUsunceler her zaman basarisiz olmustur.

Mutlu calisan = Mutlu sirket




