I. TURK ISLETMECILIK KONGRESINDE GORUSULEN
YONETIM - CRGANIZASYON - PERSONEL SORUNLARI

Do¢. Dr. inal Cem ASKUN

Eskisehir Iktisadi ve Ticari ilimler Akademisinin, Cumhuriye-
tin 50. Yili dolayisiyle Tiirkiye'de ilk kez 10-13 Ekim 1973 tarihin-
de diizenledigi I. Tiirk Isletmecilik Kongresi, Tiirkiye'nin gerek
kamu gerek 6zel kesimde calisan 100’4 askin isletme ve kurumu-
nun temsilcilerinin katilmasiyla dort giin siirmiis, Tiirkiye ac¢isin-
dan son derece yararli goriislerin ortaya atilip, gelistirildigi basa-
ril1 bir calisma olmustur.

Turkiye'nin isletmecilik sorunlarinin, tamamen uygulamada
calisanlarin goziiyle tammladig1 ve akademik goriise oncelik tanin-
madigrt Kongre c¢alismalarimin  agirhk merkezini, isletmeciligin
fonksiyonel dallarinda kurulan komisyon ¢alismalar1 meydana ge-
tirmistir. Teori karsisinda, uygulayict isletmecilerimizin ne dere-
ceye kadar kendi sorunlarim tammladiklarim degerlemege, yardim
amaciyla yaptigimiz bu incelemeye konu olarak, Yonetim-Organi-
zasyon-Personel Komisyonunun raporunu almis bulunmaktayiz.
Komisyon raporunda, Tirkiye'nin bu ii¢ alandaki sorunlan soyle
tamimlanmistir :

YONETIM SORUNLARI

I — Planlamada orgiit amacimin, ¢alisma alaminin ve g¢alisina
ilkelerinin kesinlikle belirlenmemis olmasi, resmi plan yapma alis-
kanlipinin gelismemis bulunmast, modern planlama tekniklerinden
yararlanilmamasi.

II — Orgiitlendirmede asir1 merkezcilige gidilmesi, iist basa-
mak yoneticilerinin ayrintilarla ugrastirlmasi, boliimlere ayirma-
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da aciklifin saglanmayip, boliimlere bagli islerin birbirine karis-
tirilmasi.

TII — Yiiriitmede (emir-kumandada) etkili haberlesme siste-
minin kurulmamis olmasi, yiriitmede personeli amaglara uygun
davramisa gotiirecek istekli calisma diizeninin kurulmamasi, amaca
uymayan ve gecikmeli kararlar alinmasi, yetki gocerimine onem
verilmemesi.,

IV — Koordinasyonda (diizenlestirmede) yoOneticinin gerek
kendi islerinde, gerek bagh oldugu diger yonetim gruplariyla ilgili
calismalarmda belli bir uyumu (ahengi) saglayamayip, yetersiz kal-
masi.

V — Islerin olup bittikten sonra denetlenmesi, modern denet-
leme tekniklerinden yararlanilmamasi, denetlemede rasyonel tutum
gosterilmeyip, kisisel egilimlere gore davranilmasi.

VI — Yoneticilerin ileride kendi yerlerini alacak kimseleri
yetistirmede kiskang davranip, kendilerini «vazgecilmez adam» du-
rumuna sokmak istemeleri.

ORGANIZASYON SORUNLARI

I — Orgiit yapisinin amaca uygun, yeterli ve basit olmayip,
ayrica Orgiitiin temel politikalarinin saptanmamig bulunmasi, or-
giit planlamas1 ve semasi anlayisinin gelismemesi.

II — Orgiitte kurmay ve komuta kanallarinin acikca belirlen-
mcyip, birbirine karistirilmasi; kurmay fonksiyonlarindan yarar-
lamilmamasi, komuta birligi ilkesine uyulmayip, komuta zincirinde
hatali atlamalar yapilmasa.

IIT — Orgiitte gesitli birimlere gére yetki ve sorumluluk dagi-
liminin dengeli, acik bir bigimde yapilmamis olmasi, isboliimii ve
uzmanlasmada yetersiz kalinmasi.

IV — Orgiitiin resmi ve gayri resmi yapilarmin birbirinden ay-
r1 oldugunun diistiniilmeyip, her iki yapidaki grup amaclan ile ca-
lismalarinda catismalara yol agilmasi.

PERSONEL SORUNLARI

I — Isletmeye isgoren aliminda ise gore adam ilkesi yerine
adama gore is yaratma tutumunun gdsterilmesi, piyasada uzman
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isgorenin bulunmayisi; isletmede higbir isde yararlamilmayan kim-
selerin orgiitten gikarilmamasi.

II — Ucret diizeninin is ve isgoéren degerlemeleri sistemlerine
dayanmayip, sadece isde gegirilen siireye gore (kideme goére) ayar-
lanmasi, iicret ddemede adaletsiz politikalarin giidiilmesi; ticret dii-
zeninin cevrenin olumsuz etkileri karsisinda zayif kalmasi; islet-
meler arasinda iicret yoniinden belli bir istikrara ulagilamamasi.

IIT — Personelin terfi islerinde rasyonel tutum yerine, kisi-
sel tercihlerin rol oynamasi, iist basamak yoneticilerinin gerek is-
letme igi mevkilere, gerek baska isletmelere gegislerinde yiiksek bir
devir hizinin goriilmesi.

IV — Personelin gerek hizmet iginde, gerek isletrne disinda
egitimine ciddi olarak onem verilmemesi, modern egitim teknikle-
rine yabanci kalinmasi.

Kongrenin en kalabalik komisyonu olan Y&netim-Organizas-
yon-Personel Komisyonuna iiyeler, uygulamada bu ii¢ alanda kar-
silastiklar1 sorunlar1 once kisisel raporlariyla sunmuslar, sonra
bunlar komisyonda belli bir modele gore tartisilarak, sonugta yu-
karida agiklandigi sekilde, birtakim tamim kaliplan icinde birles-
tirilmistir. Bir fikir vermesi bakimindan, ilging buldugumuz iki
komisyon {iiyesinin kigisel raporlarim asagiya almis bulunmaktayiz.
Bunlardan birincisi, biiyiik bir iktisadi devlet tesekkiiliinde calisan
bir yoneticiye, digeri ise 6zel kesimde oldukga biiyiik sayilabilecek
bir fabrikada gorevli yoneticiye aittir. Bir iktisadi devlet tesekkiilii-
niin fabrikasinda c¢aligan yonetici, Tiirkiye'nin y®netim-organizas-
yon-personel sorunlari hakkindaki goriislerini kisisel raporunda soy-
le agiklamaktadir :

«Hatinmda kaldigina gore literatiirde yonetici, bulundugu ah-
val ve sartlar icinde en iyi neticeyl husule getiren kimse olarak ta-
rif edilir.

Su hale gore yonetici iki gligliikle karsi karsiyadir :

a — Sahsindan gelen giicliikler : yani iyi bir yoneticide bulun-
mas1 gerekli vasiflara sahip olmamak.

b — Cevresinden gelen giigliikler.

Bizim memleketimizde yoneticilerin  hemen ekseriyeti her iki
giicliigiin de ¢ok fazla olusu karsisinda, bu giicliiklere gogiis ger-
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mek mecburiyetinde oldugu kadar, bu giicliikler karsisinda ¢ok de-
fa mevzuat simirlar1 disina ¢ikmasi gerektigi gibi, yerine gore izze-
tinefsinden de fedakarlik eder. Biitiin bunlarin disinda, ruh hale-
ti ve mizaci, temsil etmekte oldugu roliin 6zelligine hi¢ de benze-
meyen iyi bir aktor gibi rol yapmak mecburiyetini her an hisse-
der. Igindeki hislerini ve hakiki kanaatini gizlemek mecburiyetinde
kalir.

Yonetim-organizasyon-personel miinasebetleri haddi zatinda bir-
birine girift bulundugundan toplu halde izaha ¢alisacagiz.

1 — Tirkiye'de younetici genellikle merkeziyetcidir, yetkisini
alt kademe yoneticilerine devretmek istemez deniliyor. Bu hiitkiim
yiizdeyiiz dogrudur. Lakin neden ileri geliyor, evvela onu izaha ga-
lisalim. Ben memuriyet hayatimi (miiessesemin) birbirinden farkli
alt1 fabrikasinda gecirmis bir yoneticiyim. Kendim bizzat yonetici-
lerin karsilastiklar1 giigliikler ve noksanliklar olarak su hususlarn
miisahade ettim.

a) Fabrikadan bir makinenin sokiiliip, bir baska fabrikaya
gonderilebilme gibi pek ©nemli bir yetkiyi, ikinci kademede bir
yoOneticiye devreden yonetciler oldugu gibi, ara kademede doért bes
yonetici oldugu halde, higbirini nazar1 itibara almamak suretiyle
tabandaki personele kadar inerek talimat ve emir veren yoneticiler
gordim.

b) Her miiessesede oldugu gibi (calistigim miiessesede de) ge-
nellikle bir iki yil iginde iist kademe yoneticileri degisir. Genel mii-
diirler de keza bu miiddetten fazla dmre sahip olmazlar. Genel mii-
diirler degisince, sube ve fabrika miidiirleri degisir. Bu yoneticiler
(a) fikrasinda izaha ¢alistigim gibi birbirine nazaran bilgi, liyakat,
insan idaresi ve beseri miinasebetler bakimindan yiizdeyiiz nisbe-
te kadar birbirinden farklilik arzeden kimseler olabildigi gibi, ken-
dilerinden gelen kusurlar sadece kendilerine zarar vermekle kalmaz,
yeni tayin olduklar1 miiessesedeki personelin huzurunu bozduklar
gibi is ahengine ve isletmenin verimine menfi katkida bulunurlar.
Personel brbirine hig benzemeyen bu yoneticilere ayak uydurabil-
mek icin biiyiik sikintilar geker. Sozlerime baslarken ifade etmege
calistigim gibi memleket ¢apinda biiyiik bir sanat¢inin roliinii oy-
nuyormus gibi harcket ederse de kendisi de kahrolur.

Bu mevzuda o kadar ¢ok sdylenecek s6z olmasina ragmen, mer-
keziyetg¢i tutum ile yetki devretmeme hususuna burada son veriyo-
rum.
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2 — Yonetici yine literatiirde miisahade ettigimize gore, ille
de miitahassis kisi olmas1 gerekmedigi ve etrafinda miitehassis ki-
siler toplamak suretiyle istisareye nem vererek calismasi gerek-
tigi halde, Tiirkiye'de gok sik yer degistiren yoneticilerde bu &zel-
lik farkliliklar gdsterir.

3 — Isyerine alinan memurlar bir {initeye yerlestirilirken faz-
la hassasiyet gosterilmez. Birgok ahvalde sadece diploma kafi go-
riiliir. Onemli olan husus bos kadronun doldurulmasi ve giinliik
isin inkitaya ugramamasidir. Ancak, bu memur liyakati bakimin-
dan o kadro i¢in miinasipmidir? Karakteri bakimindan o iinitenin
basindaki yonetici ile uyusabilir mi? Biitlin bunlar diistiniilmedigi
gibi, yeni alinan bu memurun sistemli bir sekilde yetistirilmesi icin
sira ile hangi masalarda hizmet gérmesi lazim, bu da hesaba katil-
maz. Halbuki insanlar yaradilis itibariyle birbirinden ¢ok farkl
mizaca sahiptir. Hasbelkader bir miiesseseye, bir isletmeye gelen
memurun mizacina ters diisen bir ise verilmesi dogru olmamaktadir.

4 — Insanlarda ego hissi vardir. Herkes kendisine 6nem ve-
rilmesini ister. Maalesef bizim yoneticilerimiz bu duygudan ¢ok
kere yoksun bulunduklarindan maiyetlerindeki personelin i¢ duy-
gularina niifuz edemezler.

Bilhassa yliksek tahsil yapipta hayal aleminde kendilerine mev-
kiler veren arkadaslarimizin, bu gibi yoneticilerin emirleri altinda-
ki hayal saraylarinin yikildigina ben ¢ok sahit olmusumdur.

5 — Oturdugu koltugu ister 1ayik olsun ister olmasin, her yo-
neticide mevcudu degistirme temayiilii goriilmektedir.

Bu degisiklik faydali oldugu gibi lizumsuz ve zararli da olabil-
mektedir. Saniyen, kiitlede muhafazakar bir zihniyet oldugundan,
yoneticinin degismeleri kabul ettirmek, inandirmak surctiyle yap-
mast gerektigi halde, ¢cok kere bu gerege uyulmaz.

6 — Yoneticinin yerine gore yetkisini kullanmasi, yerine gore
de grup, komisyon ¢alismalari yapmasi liizumlu ve faydali oldugu

halde, bu yonden de ¢ok degisik goriis ve tutuma sahip yoéneticiler
vardir.

(Miiessesemde) mevcut yonetmelikler yoneticinin ve gruplarin
gorevlerini biitiin ayrintilan ile verdigi halde, bunu iyi uygulama-
yan yoneticiler goktur.



7 — Isyeri huzursuzlugu yiiziinden isyerlerinde gruplasmalar,
kulis faaliyetleri olur. Yoneticiler bunun nedenini ekseriya tam ma-
nasiyle takdir edemiyorlar ve tedbir de alamiyorlar. Maalesef bu
durumda ard niyetli bazi personelin kendisine yalan yanhs biigi
getirmelerine firsat veren yoneticilere de rastlanmaktadir.

8 — Yonetici, maiyetini yiikselebilmek ve dolayisiyle isyerine
faydali olabilmek durumuna getirebilmek igin tesvik edici hassalara
sahip olmahldir. Bu zihniyete zerre kadar sahip olmayan, vurdum-
duymaz yoneticilere cok rastladim.

9 — Yoneticide liyakat-verim-beseri iliskiler gibi ti¢ mefhumun
bulunmas: gerektigi halde, her iiciine de sahip olmayan kimselerin
iist yonetime geldiklerini gordiigiim gibi, bu ii¢ vasfa layikiyle sa-
hip kimselerin bu gibi yoneticiler emrinde ¢alismak zaruretine itil-
digine de sahit oldum.

10 — Yoneticinin kiskang, kendine ve etrafina giiveni olmayan
kimselerden asla olmamasi gerekir. Boyle kimseler basinda bulun-
dugu miiesseseyi felce ugratirlar. Maalesef bu hususa da kafi dere-
cede 6nem verildigine rastlamadim. Hatta deli mizach adamlarin ge
tirildikleri iist kademelerde personeline cehennem azabi yasattikla-
rim gérdiim.

11 — Yéneticinin herhangi bir goreve basladiginda ilk isi he-
def tespiti ve buna gore planlama yapmasidir. (Miiessesemde) bu
konu benimsendigi yoneticiye sadece uygulamak kaldig: halde bun-
da da iyi bir uygulama yapamayan yoneticiler bulunmaktadair.

12 — Yoneticinin en Onemli 6zelliklerinden birisi de otoriter
olmasi, iyi bir koordinator olmasidir. Bu hususta ¢ok zayif yone-
ticilere rastlamisimdir. Kendine zarari yetmiyormus gibi, ikinci,
igtincui derecedeki yoneticilerin otoritelerinin sarsilmasina yol ag-
tiklart gibi, koordinasyona riayet etmemek suretiyle is disiplinini
de bozmaktadirlar.

13 — Yonetici politik baskilara gogiis gerebilecek karakterde
kimselerden olmalidir. Ben, «neden gavura ihracat yapryorsunuz,
tiiccar sikayet ediyor» diye bizlere c¢ikisan politikacilara rastladi-
gim gibi, buna benzer ¢ok olayin sahidi olmusumdur.

14 — Yonetici, kontrol organini bir ucube gibi, demoklesin ki-
lic1 gibi gormemelidir. Memuriyet hayatimda, sadece diplomasin-
dan baska miiktesabati bulunmayan, yoneticilikten en ufak nasibi
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olmayan, hatta kiskang tabiathh miifettisler gordiim. Bu kimseler,
yonetici bulundugu ahval ve sartlar altinda en iyi neticeyi elde ede-
bilen insandir formuliinii maalesef bilemediklerinden, yoneticileri
dar kaliplar i¢inde harcket etmek suretiyle verimliligi ikinci, tigiin-
cli plana itme yoluna sevkediyorlar. Bu miifettisler Akademiler ve
benzeri yitksek 6grenim kurumlarindan mezun kimseler olduguna
gore, teftis mekanizmasinin ne derece 6nemli oldugu hususunun
iyi asilanmas1 gerektigi kanaatindayim.

15 — (Miiessesemin) 30-40 kadar fabrikasinda yonetim, organi-
zasyon, personel ve diger konularda maalesef mevzuatta ayn: oldu-
gu halde muazzam farklilik vardir. Bu farkliligi tesbihte hata ol-
masin, Avrupa ile Tiirkiye ‘arasindaki fark kadar diyebilirim. Her
kurumda oldugu gibi (Miiessesemde de) cok sik yer degistirildigine
gore bu atmosfer iginde nasil basar1 saglanabilir.

16 — Yonetici elinde sihirli sopa olan bir insan degildir. Ken-
disine nasil bir isyeri ve insanlar verilmisse, onlarla ¢alismak mec-
buriyetindedir. Bu yetmiyormus gibi, yeniden tayinlerde bazan fik-
ri ve rizasina bile basvurulmaz.»

Ozel kesimde oldukga biiyiik bir fabrikanin yoneticisi ise Tiir-
kiye'nin yonetim-organizasyon-personel sorunlarina iliskin goriis-
lerini su sekilde ifade etmistir :

«Isletmelerimizde gdze garpan, énemli bir sorun olarak denge-
siz isbolimiinii ele almak istiyorum. Cogu isletmelerde bir isbolii-
mii tabii ki vardir. Ancak yine bir ¢ogunda bu isboliimii yonetici-
lerin yanlis tutumuyla kagit {izerinde, organizasyon planlarinda
kalmaktadir. Sik sik rastlamisizdir. Bir yonetici soyle konusmala-
r1 severek yapar: «Astlarima su yetkileri verdim. Su gorevi kendi-
sine aktardim. Bakalim ne olacak? -Zaten bdyle yapmaliyiz. Insan-
lar sorumluluk tasimaya alismahidirlar.» Veya, «kim bir isle siki
stkiya mesgul ise, en isabetli kararlari yine o verir.» Fakat ¢ogu
kez yine ayni yonetici bu yetki gdocerme isini o hale sokmustur ki,
yetki verdigi o kimseden devamli enformasyonlar, raporlar talep
eder ve yine bu haberlesmeyi o kimsenin davranislarina tesir etmek
icin, kararlarina yine de bir yon vermek arzusiyle ve nihayet isi
kendisi idare etmek igin kullanir. Ve style der: «Efendim, benim
de sorumlulugum var, ne olup bittigini bilmem gerekir.» Bu tutu-
munda ne bir hata, ne bir inkozequenz ve ne de sessizce sunu sa-
vundugunu farketmez : «Kimseye itimat edilmez.» Veya «ne de ol-
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sa, yine de benim kadar isabetli karar veremez onlar.» gibi... Yani
kisacasi, sag elinle yetkiyi verir, sol elinle, kendisi bile farketmeden,
bu verdigi yetkiyi geri alir. Bir an igin yetkili. duruma getirdigi in-
sanlar1 tekrar yetkisiz sekle sokar. Kendisine bu durumu agikla
masi teklif edildiginde, meydana ¢ikan olumsuz durumu inkar et-
tigi gibi, boyle bir tutumunu yalanlar bile... Bu durumun cok rast-
landig1 isletmelerde sonug soyle oluyor : Sozde isboliimii yapilarak,
o isi yapmasi icin yetki verilmis kimse, yapmak zorunda oldugu
isi tam yapmamaya basliyor ve yetkileri geri alindigi icin, zamanla
isin biitiin kontroliinii yoneticiye terk ediyor. Pratikte buna benzer
ve iretimin akisini bozan ne gibi olaylar oluyor.

Ornekleri cogaltmak miimkiin ise de, sik sik rastladigim bir
seklinj anlatabilirim. Otomatiklesmesi ileri fabrikalarda bir¢ok ari-
za ve hatalar fabrika calisirken farkina varilabilir. Cok kisa durus-
larla, yerinde miidahale edilerek, ariza biiyiimeden (ki miihim olan
da budur), kalite ve hatta makine bozulmadan durum diizeltilebilir,
Ancak cogu kez ariza olmasi kuvvetle muhtemel bir yerde bulunan
bir sorumlu isci, bu durumu 6nceden haber vermez. Ya arizay: di-
ger gelecek vardiyaya aktarmak ister, ya da: «Bana ne, teknik mii-
diir gelsin gorsiin, ustabasi arayip bulsun» diisiincesiyle hareket
eder, aldirmaz. Ciinkii yetkilerinin cogu alinmistir. Isboliimiiniin
kendisine sagladigi hicbir yetki kalmamustir.

Iste boyle durumlarda yoneticilerimizin hemen hepsi, kabahati
bir kere olsun kendilerinde arayip, bulmaz, her defasinda baskala-
rina yikarlar. Onlarin kabiliyetsizligine, aldkasizligina ve tembellik-
lerine yorarlar aksakliklarin tiimiinii. Fakat bir kez olsun yoneti-
cinin bu konuda iflas ettigini, uygun olmayan denetleme sistemini
uyguladigint kabul etmezler.»

Ote yandan yine 6zel kesimden bir firma temsilcisi, Komisyo-
na «Personel Idaresinin Organizasyon Semasindaki Yeri Ne Olma-
lidir?» bashg: altindaki ilging su goriis ve izlenimlerini sunmustur:

«Personel servisi bu yonden talihsiz bir boliim olagelmistir. Cok
kisa olan tarihi gelisimi igerisinde, bazan muhasebe servisinin, pu-
antorlik ayar bir subesi, bazan da imalat boliimiine bagh bir ki-
sim hiiviyeti ile goriinmiistiir. Bu idarenin sorumlulugu da sevk ve
idare esaslarina gore bilgilendirilmis bir yoneticiye degil, ekseriya,
emniyet gorevlerinden emekliye ayrilmis, yeteneksiz bir elemana tev-
di olunmustur.
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Bugiin de rraalesef bu uygulama az veya gok izlerini siirdiir-
mektedir. Aslinda isletmeciligin insan unsurunu ele alan bu daln,
calisanlar1 isletmenin ana hedeflerine yoneltecek ve bu alanda gaye
birligi saglayacak bir ortamin tesekkiilii igin beseri miinasebetler,
motivasyon, haberlesme, egitim, endiistriyel iligskiler gibi konular-
da uzman olarak yetismis tecriibeli yoneticilere ihtiyaci agiktir.

Beseri unsur idaresi, asgari makine ve sermaye idaresinden da-
ha 6nemli bir faktdér olmaktadir. Bu konunun yeterince anlasilama-
mas1 veya ihmali sonucunda, birgiin gelmistir ki organizasyonun
en basinda bulunan genel miidiir, kendisini personel departmani
islerinin tam orta yerinde bulmustur. Ancak is isden gegmis, yeter-
li bilgilerle donatilmamis, daha dogrusu ozel egitim ve ihtisas iste-
yen dalda kifayetli formasyona sahip bulunmamis genel miidiir da-
hi meselelere bir ¢6ziim yolu bulamamistir. Ozellikle sendika-igve-
ren- toplu sozlesme konularinda telafisi imkansiz zararlara yol agan
davranislar meydana getirilmistir.

Ozet olarak kisaca denilebilir ki, artik personel isleri ayri bir
fonksiyon ve dalinda ihtisaslasmis, tecriibe kazanmis miistakil bir
departman olarak goriinmektedir. Kararlarin siiratle ve yetenekli
yoneticiler vasitasiyla alinmas: ve bas sorumlu genel miidiire, bo-
liimiin problemlerine yeteri kadar Asina olmayan araci miidiirler
yolu ile degil, meselelerini bizzat savunan ve aktaran, bunlarin so-
rumlulugunu tasiyan kendi basindaki yoneticisi ile dogrudan dog-
ruaya bagl bulunmas: iktiza etmistir.

Baz1 organizasyon cesitlerinde, bu isler bir komisyon aracil:
g1 ile ¢oziimlenmekte ise de, komisyon calismalari yeterli, siiratli
ve isabetli sonuglar alinmasim giiglestirmekte bulunmustur. Komis-
yonlar yavas isler, sorumluluklar paylasildigindan meseleler iize
rinde gerektigi kadar durulmaz, o konuda ihtisas sahibi olmayan
tiyeler yanlis kararlar alinabilir. Uygulamada da boyle olmakta, ya
diger tiveler islerini benimsememekte veya komisyon baskani, iiye-
leri istedigi karar dogrultusunda yoneltebilmektedir.

Potresi milyonlarca lira tutan bir atom reaktériiniin alinmasi
isi bir komisyondan 10 dakikada gegebilmis, fakat, personele cay
kahve masrafi olarak aylik bir 6denek ayrilmasi maddesi ¢alisma-
larin bir saatini almistir. Zira sonuncu isde, giinliik hayat tecriibe-
leri ile azgok bir kanaat sahibi olan biitiin iiyeler, karsilikli tartis-
malara katilmislardir. Son olarak ii¢ kisiden miitesekkil bir komis-
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yon miizakerelerini mizahi yolla anlatan bir fikrayi nakletmekle
iktifa edecegim : «Birisi dinler ama isitmez, digeri isitir ama din-
lemez, nihayet {iclinciisii hem dinler ve isitir, ancak anlamaz.»

Biitiin bu belirtilenlerden bir sonu¢ ¢ikarmak gerekirse, per-
sonel departmani, organizasyonda miistakil ve sorumlu bir fonksi-
yon olarak dogrudan dogruya genel miidiire bagli bir kurulus nite-
ligi kazanmali, aksine uygulamalardan vazgecilmelidir.»

Yonetim-Organizasyon-Personel Komisyonunda bu alanda or-
taya atilan sorunlarin nedenleri ve ¢oziim yollar: Onerilerini de asa-
gidaki gibi kamu, ozel kesimlerdeki isletmeler agisindan, bir de
her iki kesimi ortaklasa ilgilendiren genel agidan boliimlendirip,
incelemek olurludur.

KAMU KESIMINDEK] ISLETMELERIN YONETIM - ORGANIZAS-
YON . PERSONEL SORUNLARININ NEDENLERi VE BAZI
CcOZUM ONERILERT

1 — Kamu kesiminde birbirinden farkli kuruluglarin tek diize-
ne sokulmasi cabalart bu sorunun nedenlerinden olmaktadir. Ote
yandan sbz konusu kuruluslari yoneten kisilerin atanmasinda eh-
liyete bakilmamakta, bu konuda politik kararlar one gegmekte, yo-
neticiler sik sik gorev degistirmektedir.

2 — Kamu kesiminde bir¢ok kurulusun kurulus kanunu ya
bulunmamakta, ya da c¢ok eskiden ¢ikmis olmaktadir.

3 — Adama is bulma nedeni ile kamu orgiitleri durmadan
kadro sigkinligine ugramakta, orgiit semalarinda bir tiirlii revizyo-
na gidilememektedir.

4 — Kamu kesiminde, personel kanunu yetersiz kalmakta,
ayrica kamu isletmelerinin bakanliklara bagli olmasi, onlar biiyiik
bir politik bask: altinda birakmaktadir.

5 — Kamu kesiminde, yashliga, tembellige calisma giigsiizlii-
gline prim veren «kideme» dayali son derece geri ve yanhs bir iic-
retleme politikas1 giidiilmektedir.

6 — Kamu ksiminde personel kanununa giren isgorenlerin
statik, is kanununa girenlerin dinamik statiide kalmalar1 biiyiik iic-
ret adaletsizligine yol agmakta ve Tiirkiye'de ayni isi yapanlarin,
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ayn1 statiiye alinmasi isi hentiz gergeklestirilmemis bulunmakta-
dir.

7 — Tiirkiye'de 6zellikle Iktisadi Devlet Tesekkiillerinde verim.
lilik ile iicret zammi bagintis1 kesilmekte, sendikalar verimlilik ol-
madan da iicret zammuini devletten alabilmekte ve genel olarak sen-
dikalarin iicret ile menfaat artis1 taleplerinde herhangi bir olgiiniin
diizenleyiciliginden yoksun kalinmaktadir.

8 — Kamu kesiminde politik tercihlere pek sik basvurulmak-
tadir.
9 — Kamu kesiminde statii kargasaligy ile isletmeler arasinda

statii degisikliklerinin ve bunlarin olanaklari birbirinden ¢ok fark-
1 nitelik gostermektedir.

10 — Kamu kesiminde iicret ve statiilerde belli standartlar1 ko-
yabilecek giiclii bir personel ve organizasyon dairesinin bu konu-
ya onemli ¢Oziimler getirme olanagim saglayabilmesi gerceklesti-
rilmelidir.

11 — Personelin gerek hizmet i¢inde gerek hizmet disinda egi-
timi sorununa ¢oziim olarak, belli bir biiyiikliige ulasmis isletme-
lerde hizmet i¢i egitim yapma mecburiyetinin konulmasi, gece ve-
ya aksam sanat enstitiilerinin agilarak isgilerin buralarda bilgi ve
tekniklerini gelistirip, ustabasi olabilme olanaklarinin arttirilma-
s1, ayrica ustabasilarin gece devam edebilecekleri aksam miihendis-
lik okullarinin agilarak buralarda egitim goriip, disaridan gelen ye-
ni mezun miihendislerin 6nlerine ge¢melerinin engellenerek, kendi-
lerinin yiikselmelerine destek olunmasi, 6teyandan yillardan beri
ozel sektoriin tecriibeli eleman ihtiyacimi karsilama gorevini ade-
ta lizerine almis gibi goriinen Kamu Iktisadi Tesebbiislerinin bu
durumlarina son verip, yetismis elemanlarim disariya kacirmala-
rina engel olacak tedbirlerin alinip, tesvik unsurlarinin saglanma-
st yollart arastirilmalidir.

OZEL KESIMDEKI ISLETMELERIN
YONETIM-ORGANIZASYON-PERSONEL SORUNLARININ
NEDENLERI VE BAZI COZUM ONERILERI

1 — Ozel kesimde sirketlerin aile tipi olmasi, planlamada ciddi
tutum gosterilmesini engellemektedir.
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2 — Ozel kesimde yetki ve sorumluluklar idare heyeti ve bag
yoneticide toplanmakta, 6te yandan basta Ticaret Kanunu olmak
{izere ilgili mevzuat Tiirkiye’de merkeziyetgilife yol agmaktadir.
Bu konuda 6ncelikle mevzuat degisikligine gidilmesi kaginilmaz bir
durumu ortaya koymaktadir.

3 — Ozel kesimde is giivenliginin olmadig1, yoneticilerin yiik-
selecegi mevkilerin sirasinda ¢ok siirli bulundugu, yoneticinin yet-
kisini gogermedigi, beseri miinasebetlerde onemli noksanliklar gos-
terdigi; ayrica orgiitlerde temel bir zayiflik olarak ikinci adama
yer verme anlayisinin gelismedigi goriilmektedir.

4 — Ozel kesimde isletmeler kiiciik nitelik tasimakta, yoneti-
ciler aym1 zamanda patron bulunmakta, sahis sirketi tipinde yay-
ginhk goriilmekte, sermaye sirketleri de aile sirketi oOzelligi gos-
termektedir.

5 — Ozel kesimde o6rgiit semasmin yapilmasina basit bir dii-
stinceyle baglanmakta, bu konuda genellikle tasarruf diistincesiyle
hareket edilmesi nedeniyle yetersiz kalinmaktadir.

6 — Yeni kurulan 6zel isletmelerde, kurulus sirasinda yoneti-
cilere yiiksek iicretler verilmekte, ancak diizenin kurulup, islemeye
baslamasiyla bu yoneticilerin islerine son verilmektedir ki bu da
isletmelerin yonetici devir hizinin, bunlarin yénetimlerine son de-
rece zararli olacak nitelikte arttirmaktadir.

TURKIYE'DEKI ISLETMELERIN
YONETIM-ORGANiZASYON-PERSONEL SORUNLARININ
ORTAK NEDENLERI VE BAZI COZUM ONERILERi

1 — Planlamada beseri unsur ihmal edilmekte, bu unsur iize-
rinde geregi gibi durulmadigindan cesitli planlama sorunlar1 gik-

maktadir. Bunun igin insam orgiite baglayici tesvik gelerinin sag-
lanmas1 gerekir.

2 — Millet olarak plan yapmama konusundaki gelencksel za-
yifligimiz, planlama g¢abalarinda basarisizliga yol agmaktadir. Bu
konudaki aliskanligimizi degistirecek egitime gerek vardir.

3 — Yonetimin (I) Nolu sorununun agirlhigim hafifletmek icin
ise adam ilkesine uygun olarak bu sorunu c¢ozecek nitelikteki ele-
manlarin isletmelere alinmasimi gerceklestirecek her tiirlii olana-
g saglanmasi gerekir.
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4 — Ybnetimin (I) Nolu sorununun baslica nedenlerinden ola-
rak oOrgiitlerin ya alt ya da iist basamak yoneticilerinin yetersiz ol-
dugu, ayrica merkeziyetgi yonetimin kolayligi karsisinda genellik-
le bu yolun izlendigi ortaya ¢ikmaktadir.

5 — Yonetici yetkisini heniiz go¢erme sathasinda kendi sorum-
lulugunun agirhipimi daha fazla duymakta, bunu tekrar geri alma
egilimi gostermekte, bu arada iist basamaktakilerin gereksiz mii-
dahaleleri ile alt basamaktakilerin sik sik gecirdikleri tereddiitler,
(I1) nolu yonetim sorununun ¢oéziimiinii daha da gii¢ duruma getir-
mektedir.

6 — Uzmanlasmis elemanlarin isletmelerde ise alinmasinda
cesitli giicliiklerle karsilasilmaktadir.

7 — Yetki ve sorumluluk dagitimi isbatli yapilmayip, gorev
siirlarinin belirlenmesinde yetersiz kalinmakta, ¢ogu kez yetki go-
gerildigi halde, sorumluluktan uzak kalinip, bundan bir bakima
kacilmaktadir.

8 — Tiirk egitim sistemi kisiyi, kendi bagina is yapabilecek,
bagimsiz kisilikte yetismekten uzak kalmakta, yaratici1 olmayan,
ezberci, diisiince yapis1 gelistirilmemis bir bigimde okul siralarin-
dan ve siniflardan gegirip, gercek anlamiyla yetistirmeden is haya-
tina ¢ikarmaktadir,

9 — Isletmelerde calisanlarin basar 6lgiisiinii saptayacak yol-
lara girilmemekte, yoneticide beseri iliski yetenegini, cesareti gelis-
tirip, kiskanglik duygusunu zayiflatacak bir egitimin uygulanmama-
s1 sonucu, isletmede herkesin yoneticiyi taklide calisan, fakat ona
destek olamayan, zayif bir tutum igine girmesine yol agilmaktadir.

10 — (II) Nolu yonetim sorununa ¢oziim getirmek iizere, ¢ogu
kez yaptiklar1 hatalar1 baskalarina yiikleyen iist basamak yonetici-
lerine mevzuatta ceza verici hiikiimlerin getirilmesi, karar alma yet-
kisinin orgiitlerde miimkiin olan en alt kademeye kadar indirilme-
si, list basamak y&neticilerinin politik ve kayiric1 atanmalarla de-
gil, alt basamalardan egitilmis olarak igerden terfi sistemiyle go-
reve getirilmesi, orgiitlendirmede saglam yollara girilip, is analiz
ve tamumlarimn kesinlikle yapilmasi gerceklestirilmelidir.

11 — Basta hizmet i¢ci olamak iizere, genellikle egitim c¢abala-
rinda yetersiz kalinmaktadir.
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12 — Adil ve gercekg¢i iicret politikas: izlenmeyip, «adam sen-
decilige» yer verilmektedir.

13 — (III) Nolu yonetim sorunlarinin nedenleri arasinda iglerin
tanimlanmayip, Orgiit semalarinin c¢ikarilmamasi, hizmetleraras:
baglantinin kurulmayisi ve bu arada aslinda yeterli olmadiklar
halde cesitli yan etkilerle makam elde etmis kisilerin islerini yii-
riitmede biiyiik noksanliklar gostermeleri yer almaktadir.

14 — Alt basamakta ¢alisanlar, isden ¢ok kendilerini diistinmek-
te, alt ve ist basamaklar arasinda otomatik hakerlesme sistemi
kurulmamis bulunmaktadir,

15 — Yoneticinin yonetim egitimi gérmemesi, yonetimdeki bilgi-
sizligini milesseseye karsi ilgisiz kalarak kapamaya calismasi, yone-
ticinin yetismesinde teori, mesleki bilgi ve tecriibe arasinda biitiin-
leyici iliskinn saglanamayip, yoneticiye ¢ok tarafli hareket yetene-
gini kazandiracak egitim yontemlerine girilememesi (IV) nolu yone-
tim sorununun temel nedenlerinden olmaktadir.

16 — (IV) nolu yonetim sorununa ¢oziim getirmek lizere, ada-
ma gore is politikasindan vazgecilip, isgorenlerin isletmenin amaci
ve ¢alismasina uygun egitime alinmasi, yoneticilerin islerini yakin-
dan izleyip, gerek biitliniiyle iginde galistiklar: orgiitii, gerek kendi
orgiit birimlerini ayrintilariyla ¢ok iyi tanimalari, iist basamakta
boliimleraras: iligkilerin isabetli olarak diizenlenmesi, eger varsa
orgiitte bu konuda galisma yapan plancilarin s6z konusu c¢abalarin-
dan ilgili 6rgiit birimleri ve yoneticilerinin haberli kilinmasi, yone-
tim kurallar: ile yoneticiler arasinda isbirligini gerceklestirip, iki
kesimi birbirine baglayici fonksiyon gorecek yiiriitme (icra) ko-
mitelerinin kurulmasi yollar: iizerinde durulmalidir,

17 — Islerin olup bittikten sonra denetlenmesinin nedenlerinin
basinda, Tiirkiye’de is bitmeden kimseyi suglamwnin miimkiin ol-
mamasinin gelmesi ve bunun toplumun koklii bir zihniyet zayfh-
81 olarak goriilmesi gelmektedir.

18 — Isletmelerde denetim organlar1 bagimsiz calisamamakta,
bu arada (V) nolu yonetim sorununun ¢oziimii ile ilgili olarak, ki-
sisel engellerin egitimden baska bir yolla yenilmesi olanag: da bu-
Junmamaktadir.

19 — Yonetimde merkeziyetcilige gidilmekte, planlar yapilirken
ayrintilara hi¢ inilmeyip, ¢ok genel diizeyde kalinmakta, calisanla-
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rin basar1 &lgiilerinin tespit edilmeyisi yaninda, haberlesme kanal-
lar1 da yeterli bicimde kurulup, isletilememektedir.

20 — Denetimle ilgili olarak toplumda ve devlet anlayisinda va-
tandasin devlete karsi «suiniyetli», memurun da devlet islerinde
«suistimalci» olarak kabul edilmesi yiiziinden denetim diizeninin
hatay:r diizeltici, 6gretici nitelikten uzaklasip, zorla hata ¢ikaric,
yol agilmaktadir.

21 — (V) nolu yonetim sorununun ¢oziimiine yardimci olmak
iizere, isletmelerde veri toplayip, bunlari degerlendirecek istatistik
servislerinin kurulmasi, yeterli denetim kadrosuna oOrgiitte yer ve-
rilmesi, denetimde samimi tutum saglayacak yollara gidilmesi sag-
lanmalidir.

22 — (VI) nolu ybnetim sorununun baslica nedeni arasinda,
yoneticinin kendisine gilivenemeyip, ilerde simdi tuttugu makami
bir daha elde edememe endisesini tasimasi ve personeli ile ugrasa-
mamas! basta gelmektedir.

23 — Plan ve sistemlerde bir orneklige (yeknesakliga) gidilme-
mekte, dolayisiyle gesitli uygulamalarin 6grenilme olanag: bulun-
mamaktadir.

24 — (VI) nolu yonetim sorununa ¢oziim olmak iizere, yonetici-
ye yetistirecegi iki elemanin yardimei verilmesi, yardimci elemanla-
rin yonetici toplantilarina katilmalarinin saglanmasi, yoneticinin her
yil mutlaka izne g¢ikmasimin tesviki, astlarina yetki vermeye zor-
lanmasi, isletmeye yetisme arzusu gliglii  elemanlarin alinmasi,
yetistirici durumundaki yoneticinin yetisecek olan elemanin gencg
olma korkusunun giderilmesi, isgoren secimine dikkat edilmesi,
isletmede vekalet miiessesesinin kurulmasi ve yetistirmenin belli bix
fonksiyon olarak bir subeye baglanmasi yollar1 arastirilmalidir.

25 — Orgiitte amag iyi saptanmayinca, is boliimii yapilamayip,
is akis1 diizenlenememekte, dolayisiyle orgiit planlamasina da gidil-
memektedir.

62 — Orgiit yapisi, orgiitiin dar bogazlarina gorz yapilmamak-
ta, kopyac1 bir diizenle planlamaya gidilmekte, biinyenin taninma-
st yollar1 arastirilmaktadar.

27 — (I) nolu organizasyon sorununa ¢oziim olarak, fonksiyo-
nel orgiitlenmeye gidilmesi, isletme kurulurken kritik yol analizi

15



yapilarak, amaglar ve amac yollarmnin buna gére saptanmasi, denet-
leme raporlariin gizlenmeyip, bu konudaki noksanliklarm agikli-
ga kavusmasi saglanmalidir.

28 — Orgiit yapisinda merkeziyetgilige yer verilmekte, orgiit
bi¢imleri isletme yapisina uygun olmamakta, biinyenin taninmasi
cabas1 gosterilmektedir.

29 — Is tamimlan yapilmamakta, basar1 6l¢giilerinin saptanma-
s1 yoluna gidilmemektedir.

30 — Tiirkiyede’ orgiitlerde genellikle fazla uzmanlasmaya gi-
dilmemekte, bir kisiden ¢ok sey yapmasi beklenmekte, biiyiik
capta bilgi yetersizligi ile karsilasilmaktadir.

31 — (II) nolu organizasyon sorununa ¢oziim getirici bir yol
olarak, isletmelerde organizasyon ve metot birimlerinin kurulup,
sorunun kokli bi¢imde ele alinmasi saglanmalidir.

32 — Tiirkiye'de isletmelerin basyoneticileri, giinliik islerle ¢ok
mesgul olduklar i¢in kurmay hizmetlerinden pek yararlanma fir-
satim1 edinememektedirler.

33 — Kurmay birimlerinin yoneticileri ile komuta kanalindaki
yoneticiler birlikte toplant1 yapamamaktadirlar.

34 — Kurmay yoneticiler genellikle, komuta kanalindakilerin
hata sorumluluklarini iizerlerine attiklari kimseler olarak goriil-
mektedirler.

35 — Basyonetici kendisini Orgiitte vazgecilmez adam durumu-
na sokmakta, dte yandan komuta kanalindaki yéneticinin bilgisinin
olmast durumunda, kurmay yoneticinin hizmetinden yararlanmak
istemeyip, isbirliginden ka¢inmakta, ayrica komuta zincirinde at-
lamalar yapmaktadir.

36 — Komuta yoneticisinin kurmayim1 dinlememesi yaninda,
kurmaylar da kendi gorevlerini hazmedemeyip, orunlari komuta
basamagma ¢ok yakin oldugunda ve o6zellikle birlikte karar alma
durumunda, komuta yoneticisinin iizerine ¢ikma egilimi gostermek-
tedirler.

37 — (III) nolu organizasyon sorununa ¢éziim getirmek iizere,
biiyiik isletmelerde yerinden yonetime gidip, her &rgiit birimine
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kendi kurmaylar: ile yonetim diizenlerini kurma firsatinin veril-
mesi yerinde olabilir.

38 — Isletmelerde yoneticiler gayri ciddi bir ydnetim tutumu
icine girip, resmi orgiit kurallarina uymamaktadirlar.

39 — Bagyoneticiler, 6rgiit yapisindaki farkli gruplari taniya-
cak sosyal kiiltiir yoniinden yetersiz kalmakta, ayrica orgiitiin bi-
cimsel olmayan gruplarindan yararlanma yollarini arastiracak ni-
telikleri tasimamaktadirlar.

40 — (IV) nolu organizasyon sorununa ¢oziim olarak, yoneti-
cilikte atanma yerine se¢im yoluna bagvurulmasi, yoneticide mii-
esese bilincinin yerlestirilmesi orgiitiin bi¢imsel olmayan Onderle-
rinin kazanilmasi, kayiricilikla miicadele edilmesi, sikdyet miiessc-
sesinin degerlendirilerek, isgorenlere hakl islem yapilmasi carele-
ri iizerinde durulmasi yerinde olur.

41 — (I) nolu personel sorunun nedenlerinden biri, ekonomidc
yatirim yetersizliginin gizli issizlgi arttirmas: olmaktadir.

42 — Is analizleri yapilmamakta, isin niteligine gére norm kad-
rolar saptanmamis bulunmaktadir.

43 — Fazla calismanin karsiliginin olmamas: nedeniyle, alt ba-
samaklardan isletmeye adam alinmasi konusunda, yukar1 basamak-
lara baski yapilmaktadir.

44 — Tssizlik sigortasinin heniiz gergeklesmemesi, ayrica 440
saylli Kanuna gore 6zel tesebbiis niteliginde ticari zihniyetle calis-
masi gereken Iktisadi Devlet Tesekkiillerinin kendilerine dzgii per-
sonel kanunlarmin daha ¢ikarilmamis bulunmasi, ayrica bu tesek-
kiillerin basta licret olmak iizere bir¢cok konulardaki karar yetkile-
rinin kendilerinde degil, ¢ok agir bir mekanizme ile isleyen bakan-
lar kuruluna ait olmasi, Iktisadi Devlet Tesekkiillerinin biinyesine
uygun simiflarin belirmesi ¢oziim yoluna heniiz gidilmemesi sonu-
cunu dogurmaktadir.

45 — Yoneticiler, is ve isgoren degerlemesi ile {icret arastirma-
s1 tekniklerine yabanci kalmaktadir.

46 — Is degerlemesi tekniginin uygulanmasi ile sendikaciligin
Tirkiye'de yayginlasmasi ayni zamana rastlamis ve baslangicta sen-
dikalarin dayandiklar1 «esit ise, esit iicret» ilkesi sonradan uygu-
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lamada «herkese esit iicret» gibi son derece sakincali bir politikaya
dOniismiistiir,

47 — 1lgili yiiksek 6gretim kurumlarinda Ogrencilere is ve ig-
goren degerlemesi tekniklerinin iyi Ogretilmemekte, bu konudaki
bilgiler sadece kulak dolgunlugu amaciyla kendilerine aktarilmak-
tadir.

48 — Is ve isgoren degerlemesi yontemlerinin dinamik sistem-
lerle yiiriitiilecegi gozden kagirilmakta, bir kere yapildiktan sonra
bir daha iizerinde durulup, degisen kosullara intibak saglanama-
makta ve bunlarin isletmelerde uygulanmasi bazi 6zel danisman
firmalarca ¢ok pahaliya yapilmaktadir.

49 — (II) nolu personel sorununun nedenlerinden olarak, sa-
dece is degerlemesinin yapilip, is de iicret adaletinin yapildiginin
varsayilarak, aslinda «esit ise, esit licret» ilkesi yaminda «esit ise,
esit adam» ilkesine de dayanmasi gereken adil {icret yapisinin, is-
goren degerlemesine gidilmedigi i¢in isgoren yoniinden adalet den-
gesinin bozuldugu goriilmektedir.

50 — Tiirkiye'de resmi olarak bir isgorene «ko6tii» denilmesinin
olanaksizlig1, kiitlenin gittigi yere yoneticiyi de gitmek zorunda bi-
rakip, sonradan karsisina gikan sorunlarin iistesinden gelebilecek
bir yetersizlik i¢ine girmesine yol agmaktadir.

51 — Memlekette adil olmayan bir vergi sistemine gidilmesi,
gecim indirimi rakamlarinin yiikselen fiyatlar yaminda «giiliing»
bir nitelik tasiyan diizeyde kalmasi (IT) nolu personel sorununun
nedenleri arasinda yer almaktadir.

52 — Isletme iginde yiikselme olanaklarinin tikanmasi ile islet
menin icinde bulundugu sosyal ortamin zayifhigi, cesitli olanaksiz-
liklarin ve diger gevre kosullarinin, ayrica isletmeler arasindaki bii-
yiik ticret farkliliklarinin isden ¢ikarmalarda onemli rol oynama-
s1, (ITT) nolu personel sorununun nedenlerinden olmaktadir.

53 — Yiiksek Ogretim kurumlarinda 6grencilere, mezun olduk-
larinda kendilerinin is hayatindan kisa siirede ¢ok sey beklemeleri
gibi yanlis bir inanca sahip olmalarina yol agan olumsuz etkilerde
bulunulmaktadir.

54 — (IV) nolu personel sorununun nedenlerinin basinda islet-
melerde personel yetistirilmesinin belli plan ve programlara bagla-
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namamas1 ve bu konuda isletmelerin higbir yerden destek gorme-
yip, yalmz kalmalar1 gelmektedir.

55 — Yiiksek ogretim kurumlarinda 6grenciler genellikle teorik
bilgilerle yetistirilmekte, bu konuda yiitksek Ogretim kurumlar is-
letmelerle isbirligine yanasmayip, teori ve uygulama arasinda bag-
lanti kurmaktan kagimilmaktadir.

56 — Okul sonrasinda yoneticilerin yetisme olanaklarinin bu-
lunmayisi, 6gretim kurumlarinin eski mezunlarimi yeni gelismeler-
den haberli kilip, onlarin kendilerini gelistirmelerine yardimci ola-
cak tedbirleri almamasi, Tiirk Sevk ve Idare Dernegi gibi disarda-
ki kurumlarin da egitim hizmetlerini ¢ok pahaliya yapmasi nede-
niyle, isletme yoneticilerinin bunlardan da yararlanamamasi, (IV)
nolu personel sorununun nedenlerinden olmaktadir.

57 — Almanya’ya is¢i gonderme sonucu, memlekette sanat ens-
titiisii 1nezunu, kalifiye is¢i olabilecek elemanlar bulunmamakta,
ayrica sanat enstitiilerine az sayida 6grenci alinmakta ve bu okul-
lar yurt ihtiyacimi karsilamaktan ¢ok uzak bulunmaktadir.

SONUC

I. Tirk Isletmecilik Kongresinin Yonetim-Organizasyon-Per-
sonel Komisyonunda c¢alisan ve uygulamadan gelen isletmecileri-
mizin bu alanda ortaya koyduklari sorunlar ile sorunlara goster-
dikleri nedenler ve 6nerdikleri ¢oziim yollari, Tiirkiye'nin isletme-
cilik konusunda ne derece ciddi kosullar1 olan bir ortam iginde
bulundugunu agik¢a giin 1s1g1na ¢ikarmaktadir. S6z konusu orta-
min yonetim-organizasyon-personel kesimleri genellikle isletmeci-
ligin «insan» etkeninin agir bastigl konu ve sorunlarini icermekte-
dir. Insan etkeni ise, Tiirkiye kosullarinda tiim &rgiitlerde iizerin-
de en az durulan, sorunlarina pek dnem verilmeyen, gecistirme po-
litikalarla isleri yiiriitiilen, eski deyimiyle bir «idarei Maslahat» zih-
niyetiyle ele alinan bir etken olmaktadir.

Orgiitlerimizin temel tas1 olan yonetim siirecine gerek yineten,
gerek yonetilen olarak insan, herseyden 6nce toplumun .adi egitim
kurumlar: olan okullarindan bir «hafiza egitiminden» gecerek gel-
mektedir ki, sosyal gelismemizi engelleyen, en biiyiik cikmazlari-
muzdan birisi bu egitim cikmazimizdir. Egitim ve dgretimimiz, gii-
niimiizde elektronik makinelerin ¢ok daha iyisini yaptiklar1 bellek
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siirim asip, diisiinme mekanizmasina girmedigi igin, sadece islet-
mecilik degil, biitiin alanlarda toplumumuzun bireylerinde bir «so-
rundan kagig» olaymin dogumuna yol agmaktadir. Halbuki sadecce
isletmecilik degil, biitiin alanlarda gelisme herseyden birey, orgiit
ve timilyle toplumun sorunlarimi ortaya g¢ikarip, bunlarin ¢oziim-
lerini saglayarak, yeni sorunlara ve c¢oziimlere wulagsma anlamina
gelmektedir. Glinlimiizde toplumlarin ilerilik ya da geriligi artik
sorunlarinin ileriligi ve geriligi anlaminda kullamlmaktadir; yok-
sa sorunlarimin ortadan kalkmasi veya sayillarimin azalmasi degil.
Her sorunun ¢oziimii, ileri diizeyde yeni bir sorunun dogumuna
yol agtifindan, sorunlarina el atmayan kisi, orgiit ve toplumlarin
belli bir gelisme siireci i¢ine girmeleri olanag1 yoktur. Iste isletme-
ciligin yonetim alaninda da sorunlarimizin ele alinmayisimin bas-
lica nedeni, okullarimizda bireyleri sorun ¢oziicii bir egitimden ge-
girmeyisimizde, toplanmaktadir. Bu durum dolayli olarak organi-
zasyon ve personel sorunlarimizin da geregince tanimlanip, ¢oziile-
memesine yol agmaktadir.,

Her alanda oldugu gibi, yonetim-organizasyon-personel alanin-
da da oncelikle sorunlarimizin saptanmas: igin teori ile uygulama
baglantisinin kuruldugu bu tiir kongrelerin siirekli olarak yapil-
mas1 gerekir. Boyle bir ¢aba bir taraftan, uygulamacinmin sorunla-
rin1 ortaya koyma, diger taraftan da egitim ve 6gretim kurumlar-
nin toplumun gerceklerinden uzak g¢alismasini engelleyip, daha ya-
pici, toplumun gelismesine yararli, kendi noksanlarini tamamlayi-
c1, uygulayicilara da sorunlarinda yol gosterici bir tutuma girmele-
rine yardimci olacaktir.
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