Sayin Musterilerimiz, Sayin Hissedarlarimiz ve Sevgili Calisanlarimiz

2000 yili GE icin unutulmayacak bir yil oldu: = Yiizde 16 artigla 129,9 milyar dolara yiikselen gelirler
rekor diizeye ulagti.

I§ performansmda rekorlarin k|r|Id|g| bir = Yiizde 19 oraninda artan net gelir 12,7 milyar dolarlik

rekor diizeye yiikseldi ve GE’nin en 6nemli 20

yildi; Honeywell igletmelerini satin aldik ve kurulugundan 15'i ¢ift rakaml kar artiglar sagladilar.

bu isletmeyle basarili bir biitiinlesme " Hisse bagina kar %19 artt.

= Faaliyetlerimizden elde edilen nakit %31’lik bir artigla
gerceklestirdik; yeni bir yonetim ekibiyle 15,4 milyarlik rekor diizeye ulasti; baska bir deyisle
1999’a gore 3,6 milyar dolar artti.
calismaya basladik.

= Temel performans él¢iilerinden olan igletme marjimiz,
111 yil boyunca %10’a ulagmak igin ¢aba gosteren
sirketimizde, bu yil icinde yaklasik %19’a yiikseldi.

= Dort yil iist iiste 100’den fazla sirket alimi gergeklestiren Sirketimiz, caligmalariyla Ugak
Motoru, Sanayi Sistemleri ve Plastik alanlarindaki iglerimizi miikemmel bir sekilde
tamamlayacak olan Honeywell’i almakta hizli hareket etti. Honeywell hissedarlari Ocak
ayinda birlesmeyi onayladilar. GE ile Honeywell, su anda iglemleri 2001 yilinda olabildigince
erken bir tarihte sonuglandirmak igin ilgili resmi kurumlarla gériigmeleri siirdiiriiyorlar.

Satin alinan Honeywell isletmelerinin bize hisse basina ¢ift rakamli kar saglayacagini, iki

yil iginde de bu kazancin GE’nin net biiyiime hizina yiizde bir veya iki puan ekleyecegini
planhyoruz.

= GE, 2000 yilinda hisselerini geri alma programini siirdiirdii, temettilerini %17 artirdi ve 1
hisseye 3 hisse verdi.

= Hisselerimizin fiyati %7 diigmekle beraber, %10’luk bir diigme gosteren S&P 500
endeksinden daha iyi performans gosterdi. Bu sonug, 6zellikle Sirket tarihindeki en iyi
isletme sonuglarini agiklamamizin ardindan, ge¢mis yillarda agiklamaktan gurur
duydugumuz performanslar kadar "iyi bir performans” degildir. Ancak gene de hisselerimizi
2000 yil da dahil olmak iizere bes yildir ellerinde tutan hissedarlarimiz, yatirimlarindan
toplam %34’liik bir ortalama yillik kazan¢ alarak ddiillendirildiler. Hisselerini 10 yildir
ellerinde tutanlar %29, 20 yildir ellerinde tutanlar ise %23 toplam yillik kazang elde ettiler.

= 2000 yilinda GE yonetiminin ¢esitlendiriimesinde 6nemli bir gelisme saglandi. Sirketin 3.900
iist kademe yoneticisinin %26’s1 simdi kadinlardan ve azinliklardan olusuyor ve 2000
yilindaki gelirlerimizin 30 milyar dolarlik boliimii kadinlarin ve azinliklarin yonetimindeki
isletmeler tarafindan gerceklestirildi.

= Dort yil listiiste Fortune dergisi tarafindan "Amerika’da En Gok Hayran Olunan $irket"
secilmesinin yani sira, iigiincii kez Financial Times tarafindan "Diinyanin En Saygi Duyulan
Sirketi" secilen GE, diinyanin en saygin sirketi olmaya devam etmektedir.



Bunlan yeni bir yonetici ekibiyle galismaya basladigimiz bir

yilda yaziyoruz ve bu firsattan yararlanarak GE’nin bugiin ne ifade
ettigi, neden basarili oldugu, basar icin temel edindigi degerler ve
inanglari bir kez daha siralamak ve bu 6zelliklerin Sirketimizi
gelecekte daha iyi gunlere nasil tagiyacaklari tizerinde durmak
istiyoruz.

Birincisi ve en dnemlisi, GE blylmekte olan bir sirkettir.
Sadece 2000 yilinda, birgok alanda galisan ve 2 milyar dolar kari
olan 18 milyar dolarlik bir sirkettir. 2000 yilinda Sirket sadece en
yiiksek ciroyu elde etmekle kalmamis, bu ciroyu tarihindeki en
yuksek blylime oranlarindan birini elde ederek saglamayi
bagarmistir.

Ikincisi, Kiiresellesme, Hizmetler, Alti Sigma Kalitesi ve Dijital
Ortama Gegis gibi Sirket capinda ydritilen dort biyik girigimi
kararli bir sekilde strdirerek sadece calistigimiz alani ve
sattigimiz driinleri degil, calisma, distinme ve musterilerimizle
iliski tarzimiz da degistirdik.

Kiresellegsme, varligini 8nemli élgiide ABD'de siirdiiren
bir sirketi, simdi gelirlerinin %40’1 ABD digindan gelen bir sirkete
donlstirdi. Daha da 6nemlisi, Kiiresellesme bizi sadece satis
veya kaynak edinme amagli degil, ayni zamanda fikri haklari,
yani diinyanin en iyi yeteneklerini ve en mikemmel fikirlerini
bulmak icin de dinyayi arastiran bir sirket haline getirdi.

Hizmetler iizerinde odaklanmasi, 1980 yilinda gelirlerinin
%85'ini Uriin satigindan elde eden GE'yi, buglin %70 hizmet
satisina dayanan bir sirket haline getirdi. Bdylece pazardaki
potansiyelimiz ve musterilerimize deger gétiirme yetenegimiz de
gelisti.

Alt1 Sigma Prensibi, Sirketin dikkatini igeriden gok
disariya yodunlastirmasini sagladi, distince tarzimizi degistirdi.
Boylece gelecekteki yoneticilerimizi algilama ve yetistirme
bicimimizi yeniden sekillendirerek musteri odakli bir kurulug olma
ybnlinde ilerlememizi saglad!.

Daha dnce 1999'daki mektubumuzda da belirtti§imiz gibi,
Dijital Ortama Gegis yaptigimiz her seyi degistiriyor,
Sirketin her kdsesini canlandiriyor ve bir taraftan biylrken ayni
zamanda daha hizli, daha saglikli ve akilli olmamizi saghyor.
Internet Uzerinden 7 milyar dolarlik driin ve hizmet sattigimiz, 6
milyar dolarlik online agik artirma yontemiyle kazang elde
ettigimiz 2000 yilinda bu s6zler sayilara doniismeye baslad.
Sirket capindaki dijital ortama gegis gabalari, 2001 yilinda
isletme marjinda 1,5 milyar dolarin tizerinde faaliyet kari
saglayacak.

Girisimlerimiz GE’de degisimin gergeklestiriimesinde ¢ok
onemli bir rol oynamakla beraber, GE'deki en Gnemli
degisiklik sirketin Ogrenen Sirket haline gelmesidir. Bugiin
sahip oldugumuz gercek "temel yetenek", liretim veya
hizmetlerimiz degil, diinya ¢apinda en iyi elemanlari ise alip
gelistirmemiz ve onlarda doymaz bir 6grenme, sinirlari zorlama

ve her gegen glin islerini daha iyi yapma arzusunu
gelistirmemizdir. Bu insanlari bulup onlara kendilerini
gosterebilecekleri gorevler vermek ve ddillendirmek, onlari
birokrasinin kiskacindan kurtarmak, gerek duyduklari tim
kaynaklarl saglamak, kisacasi dnlerindeki yolu agmak, bizi her
gecen yil daha iyi bir diizeye tasimaktadir.

Bizden ¢ok daha kiigiik rakip sirketlerimiz karsisinda daha
cevik hareket eden, hayal etme 6zgirlugine sahip olan,
dlstindiglnl yapmaya ve risk almaya tesvik edilen insanlarin
calistigi bir sirkete sahibiz. insanlarin bdyle davrandigi bir
klltirde, guin be gln, "blyuk" asla "yavaslama" anlamina
gelmeyecektir.

Biitin bunlar, insanla ilgili "ince diistinceler"dir. Ancak elde
edilen performans rakamlarini yaratan da gelecegimizi iizerine
inga edecegimiz saglam temeli olusturan degderler ve davraniglar
biitinuddr.

Mektubumuzun geri kalan béliminde bu kalici degerleri ve
inandigimiz yaklagimlari anlatacagiz, ¢linkii bunlar yaptigimiz
her seyin 6ziidir. Temsil ettigimiz ve bizi temsil eden degerler,
en dnemlisi de varacagimiz nokta burada yatmaktadir.

Durustliik

Degerlerimizin ilki ve en 6nemlisidir. Dirdstlik, yasalarin hem
kapsadiklarina hem de ruhuna daima uymak demektir. Fakat
duristliik sadece yasalarla sinirli degil, tlim iligkilerimizin 6ztinde
yatan degderdir.

Durustliik ilkesi sirket icinde, degerlerimizi gegerli kilan insan
iligkilerinde can alici bir nem tasiyan glveni pekistirir. Bu gliven
sayesinde caliganlar risk almaya cesaret ederek bir "firsat
kacirma“nin kariyerlerine zarar verecegi anlamina gelmedigini
aktardigimizda bize inanabilirler. Bu gliven sayesinde ¢alisanlar
performans hedeflerini zorlayabilirler ve hedefe ulasamamanin
su¢ olmadigini séyledigimizde bize inanirlar. Bunca deger
verdigimiz samimiyetin 6zlinde de diristlik ve guven yatar.
Goriismelerde tanik bulundurmak gerekmedigi gibi, "yazili hale
getirmek" de gereksizdir. Bunlara hi¢ gerek yoktur; verdigimiz
s0z yeterlidir.

Sirket disindaki iligkilerimiz, érnegin sendika ve hiikiimetlerle
iligkilerimizde géruglerimizi yapici bir sekilde kuvvetle
savunmakta, kendi diristligumuzden asla siiphe olmadiginin
bilinci icinde onayladigimiz veya karsi oldugumuz konulari
belirtmekte 6zgtirlz.

Gegis donemleri degisim dénemleridir ve bazi dederlerimiz
de gelecekte gerceklesecek yeniliklere uyum saglamak tizere
degisime ugrayacaktir. Ancak degismeyecek olan tek bir sey
vardir; her seyi dogru yapmanin étesinde, daima dogru olani
yapmak anlamina gelen durustlikten sasmama ilkemizdir.



GE'nin Sirket Yonetim Ofisinden Yonetim Kurulu Baskani ve Sirket Bas Yetkilisi John F. Welch, Jr. (sagda oturan), Baskan ve Yénetim Kurulu Yeni Baskani
Jeffery R. Immelt (solda oturan) ve Yénetim Kurulu Baskan Yardimcilari ve Yéneticiler Dennis D. Dammerman (ayakta, sagida) ve Robert C. Wright (ayakta, solda)

Bunlari yeni bir yonetici ekibiyle ¢alismaya basladigimiz
bir yilda yaziyoruz ve bu firsattan yararlanarak GE’nin
bugiin ne ifade ettigi, neden basarili oldugu, basari igin
temel edindigi degerler ve inanglari bir kez daha siralamak
ve bu ozelliklerin Sirketimizi gelecekte daha iyi glinlere
nasil tagiyacaklari iizerinde durmak istiyoruz.




GE... Ogrenen Sirket. Bugiin sahip oldugumuz gercek "temel yetenek"”, iiretim veya hizmetler degil,

diinya ¢apinda en iyi elemanlari ise alip gelistirmemiz ve onlarda doymaz bir 6grenme, sinirlari
zorlama ve her gegen giin iglerini daha iyi yapma arzusunu gelistirmekte yatmaktadir.

Degisimden Hoslanmak
Bir kurumun igindeki degisim hizi digaridaki degisim hizindan
daha yavas hale geldigi zaman sonun yakin olduguna daima
inandik. Bu durumda tek bilinmeyen, sonun ne zaman gelecegidir.
Degisimden hoglanmayi 6grenmek yiz yillik kuruluslar igin
dogal olmayan bir davranis gibi gelebilir, ancak Sirketimiz tam
olarak bu ilkeyi benimsemigtir: degisimi, tehdit veya kriz olarak
degil, heyecan verici bir sey, daima yeni bir firsat olarak géren bir
sirket olmustur. Degisimin tam olarak hangi yolu izleyecegini
tahmin etmemiz ¢ok giic. Ama zaten tahmin etmemiz de
gerekmiyor. Yapmamiz gereken sey degisimin Uzerine atlamaktan
ibaret! Avrupa, Meksika, Japonya ve Asya’daki diger bdlgelerde,
90’li yillarda yaptigimiz girisimler, dijital ortama gegis konusundaki
tesebbuslerimiz ve son dénemde Honeywell'i satin alma kararimiz
gibi, riskli ama sonunda iyi ddllendirilen, hizli degisimi yakalama
girisimleriydi. Her guin, kurulustaki herkesin degisimi daima
heyecanlandirici, hayat verici, herkes tarafindan sevilen bir olgu
olarak gérmesini saglamaya caligiyoruz. Glinkli degisim,
biyumemizi saglayan oksijendir.

Misterilerimiz

Birokrasiler i¢ islerine odaklanarak ¢alismaya bayilirlar.
Musterilerden hoslanmadiklari igin degil, kendilerini misterilerden
daha ilging bulduklari igin. Bugtin, Alti Sigma ilkesi ile
mUsterilerimizin gereksinimleri Gzerine odaklanarak yuzinl
musterilerden yana ¢evirmek igin elinden gelen herseyi yapan

bir Sirketiz.

Bu odaklanmanin anahtar unsuru, "teslim stresi" adini
verdigimiz ve musterinin talebini karsilamakta faaliyetsel
glvenilifigimizin 6lgiisi olan kavramdir. Bu, teslimatin
gerceklesecegi, Misterinin Talep Ettigi Teslim Tarihinin
cevresindeki zaman penceresidir. Uzun teslimat stiresi, belirli bir
teslimat tarihinde bunu gergeklestirmekte yetersiz kalindiginin
gostergesidir; kisa teslimat stresi, Ustln yetenegin gdstergesidir;
sifir teslimat sUresi ise her zamanki hedefimizdir.

Teslimat stresinin 6lgiima, mUsterinin driinG istedigi tarihe
bagdir. Siparis alindi§inda saptanan tarih, siireg iginde kaliplari,
devre levhalarini veya hammaddeyi saglayan firmadan herhangi
bir parcayi teslim alan ilk kisiden, trln ilk ¢alistirildiginda
mUsterinin yaninda bulunan servis gorevlilerine kadar herkes
tarafindan bilinir. Tek tek her misteriye yapilan her teslimat
olglimUstir ve herkesin gorls alani igindedir; ve siiregte yer alan
herkes, yapti§1 her hareketin kurulus ¢apinda teslimat sresini
etkilediginin bilincindedir.

Hedef, teslimat stresinin iki ucunu -su kadar giin erken ve su
kadar geg- mimkin oldugu kadar merkeze, yani tam misterinin

istedigi giine yaklagtirmaktir. Plastik bollimii teslimat suresini 50
glinden 5 giine, Ugak Motorlari Birimi 80 giinden 5 giine, ipotek
Sigortasi Birimimiz ise 54 glinden 1 gline indirmistir.

Gegen yil GE, "misterinin isyerinde, misteri icin", 2000'den
fazla Alti Sigma projesi gergeklestirdi. GE kaynaklarini alarak Alti
Sigma ilkesi temelinde msterilerimizin en blytk gereksinimlerini
karsilamak iizere kullandik. Calismanin odak noktas| tamamen
musterimizin ¢alismalarinin igindeydi. Hareketliligimize
guvenilirliginin artirimasi, tibbi CT taramalarinda bekleme
stiresinin kisaltilmasi ve havayolu operasyonlarinin gelistiriimesi
gibi 6nemli kazanglar elde edildi. Bltiin sorularin cevaplarini
bilmiyoruz, ama cevaplari bulmak ve tim girigimlerimizi
mUsterilerimizin yararina digariya tagimakta kararlyiz. Uzun
vadede bunun GE’nin misterinin géziinde farkli bir konuma
gelmesini saglayacagina inaniyoruz.

Bulyukliik Unsurundan Yararlanmak

Buyuk kuruluslarin yapabilecekleri en blyik hatalardan biri de
biyukltklerini "yénetme" tutkusuna kendilerini kaptirmalaridir. Bir
yandan kendi buyUklUklerine hayran kalirken, ayni zamanda da
yaply! kontrol etme, onu sarip sarmalama telasina kapilirlar. Bu
da genellikle daha fazla katmana, fazla sayida yapiya, blirokrasiye
ve sonunda da, bastirimis ve yilmis insanlara yol acar.

Biz, biiyiikliik konusunu baska tiirlii gériiyoruz. iginde tasidig,
érnegin hiz ve iletisimin anlasilirh@i ile ilgili sinirlamalari kavriyoruz
ve kiguk bir sirketin hizini ve ruhunu yaratmak igin her giin
micadele ediyoruz. Ancak biyikligun sundugu muazzam
avantajl da gorliyoruz: yani blylik hamleler yapma, biyik risklere
girme ve teknoloji cercevesinin disinda, gelecekte yasama
yetenegi. BlyUkIlk, bize diinyanin en glgli jet motoru olan GE90
ve dlnyanin en verimli tlirbin jeneratori olan "H" tlirbini gibi son
derece iddial bir programa yiiz milyonlarca dolar yatirim yapma
olanagi sagliyor. Bliyuklik, her kesimde, s6zgelimi tibbi teshis
alaninda, her yil en az bir Uriin ¢ikarma ya da yeni plastik Griin
kapasitesi icin yiiz milyonlarca dolar harcama ya da bir daralma
déneminde bir sirkete yatirim yapmayi strdirme ya da her yil
ylizden fazla sirket alimi yapma imkani sagliyor.

Blyuklugumaz, mikemmel olmak zorunda olmadigimizi, daha
fazla riske girebilecegimizi, her seyin bagarili olamayacagini
bilerek bitiin bunlari yapmamiza olanak taniyor. Giinkii
biyuklGgumuz, genel kaninin aksine, yeniligi kisittamak séyle
dursun, aslinda daha fazla ve daha biyik hamleler yapmamiza
olanak taniyor. Hepsinde hedefe ulasamiyoruz, ama énemli olan,
biyUklGgumuz bize hig adim sektirmeden, sadece birkag
tanesinde 1skalama olanad sagliyor.



... bliyiikliigtimiiz, genel kaninin aksine, yeniligi kisitlamak séyle dursun, aslinda daha fazla ve daha

biiyiik hamleler yapmamiza olanak taniyor. Hepsinde hedefe ulagamiyoruz, ama énemli olan,
bliyiikliigiimiiz bize hi¢ adim sektirmeden birka¢ tanesinde iskalama olanagi sagliyor.

Burokrasinin Ortadan Kaldiriimasi
Biz Sirketimizde birokrasiye karsi nefreti tesvik ediyoruz ve o
korkung "nefret" sézcliguni kullanmaktan asla gekinmiyoruz.
Birokratlar alay konusu edilmeli ve g6revden alinmalidir.
Birokratlar organizasyon katmanlari arasinda ve islevsel
duvarlarin ardinda gogalirlar. Dolayisiyla bu yapiyi yikmak ve
organizasyonu agik ve 6zgur durumda tutmak icin her glin savas
vermek gerekecektir. Burokrasi GE'de oldugu gibi blytik dlglide
yok edilmis olsa bile, insanlar paranoya derecesinde uyanik
olmalidirlar, ¢linkl birokrasinin cekiciligi insan dogasinin bir
parcasidir ve karsi koyulmasi giictlr. G6z agip kapayincaya
kadar geri donebilir. Birokrasi insanlari yildirir, dnceliklerini
carpitir, hayallerine ket vurur ve tim isletmenin igine kapanmasina
yol acar.

Dijital bir diinyada sirketlerin i isleyisi dinyanin etkilerine agik
olacak ve birokrasilerin gergek yiz(, yani yavas, ice donuk,
musteriye karsi kaygisiz hatta gilling olduklari ortaya ¢ikacaktir.

Ozguven, Sadelik ve Hiz

Bunlarin her biri digerini de beraberinde getirir. Ozgiiven, liderlik
icin vazgegilmez bir niteliktir. Erken yaslarda aile yagaminda, spor
faaliyetlerinde, basarili bir okul hayatinda edinilebilecegi gibi
liderlik etme, is hayatinda risk alma, zorluklari gégsleyip
kazanma firsatlarini degerlendirerek de kazanilabilen bir
yetenektir. Herkese kisisel 6zglivenlerini gelistirme firsati
saglayacak gdrevler vermek her liderin g6revidir. Buyuk gdrevler
ustlenerek kazanilan ézgivenin, insanlarin sadece is hayatini
degil tim hayatini da nasil kokli bir sekilde degistirdiginin
érneklerini her giin gérlyoruz.

Ozgiiven de, kisinin, kendine giivenmeyen ydneticilerin
glvensizliklerini gizlemek icin kullandiklari is jargonu, kalabalik
grafikler, karmasik "memo"lar ve anlasiimaz sunuslar olmaksizin,
sade ve acik bir sekilde iletisim kurmasina olanak tanir. Ozgiiveni
bulunmayan liderler zekalarini isleri daha karmasik hale getirmek
igin kullanirlar. Ozgiiven sahipleri ise zekalarini isleri
basitlestirmek igin kullanirlar.

Sadelik, iletisimi agik hale getirir ve organizasyondaki
herkesin ayni mesaji almasi olasili§ini artirir. Bdylesine anlagilir,
sade mesajlar insanlara gli¢ verir ve onlari harekete gegmeye
tesvik eder. Boylece, sadelik, is dlinyasinda bagarinin temel
noktalarindan biri olan hiz unsurunun dntindeki yolu acar.

Liderlik

Yillardir liderlerimizi segmek icin kullandigimiz dért "E" ilkesi ¢ok
énemidir. "Enerji": Degisimin bas dondirticli hizina ayak
uydurabilmek. Digerlerine de "eneriji" veren bir atmosfer yaratma
yetenegi. "Evet, hayir": zor kararlari, "belki"lere siginmadan
"evet'lerle veya "hayir'larla karsilamak icin gerekli 6zgtiven. Ve

nihayet, "Etkinlik": daima bekleneni sunmak ve asla hayal kirikligi
yaratmama dogrultusunda benimsedigimiz eski GE gelenegi.

Ayrica varolan liderlerimizi degerlendirmek ve onlarla
kurdugumuz iliskilerde kullandigimiz dért "tip" de géz éniinde
bulundurulmasi gereken bir saptamadir. Tip I: degerlerimizi
paylasir; bagarilidir - en tepeye yikselebilir! Tip Il: degerleri
paylasmaz; basarili degildir — ise yaramaz. Tip lll: degerleri
paylasir; bagarili olmakta zorlanir - normal olarak birkag sans
daha taninir.

Bunlarin higbiri zor kararlar degildir, ama Tip IV en zorudur:
degerleri paylasmayan ama bekleneni veren yénetici; "is bitiren"
yonetici, isin hakkindan gelen, ama bunu baskalarinin sirtindan
yapan, bu arada "listlindekilere yaltaklanan, altindakileri ezen"
acikgdz yonetici. Bu tip yonetici vazgecilmesi en gig olanidr,
¢linkd kuruluglar, tabiatlari geregi, daima gdrevlerini yerine
getirmek isterler ve verilen isi yapan birinden vazge¢mek dogal
olmayan bir davranig gibi g6rindr. Ama bu IV nolu Tipleri
ayiklamak zorundayiz, ¢linkli bunlar hem bugiin hem de gelecekte
basarili olabilmemiz igin gerekli olan agik, teklifsiz, givene dayali
klltrd tek baslarina tahrip edecek giice sahiptirler.

IV Tipi y6neticilerimizi ayiklamaya ve "kisisel nedenler" veya
"bagka firsatlari degerlendirmek” gibi alisilagelmis nedenlerle
degil, degerlerimizi paylasmadiklari igin ayrilmak zorunda
kaldiklarini tim Sirket personeline agiklamaya basladigimiz
zaman ileriye dogru ilk blytik adimimizi atmis olduk. Bir kurulug
bunu yapacak cesareti gelistirmedikce, insanlar bu ince degerlerin
gercekten elle tutulur seyler olduguna asla tam olarak
glvenemezler. Kuskusuz hala aramizda birkag IV nolu Tip
kalmigtir ve onlari bulmamiz gerekiyor. Davranislari 300 binden
fazla kisinin liderlige duydugu giiveni sarstigi icin bu kisiler
Sirketten ayrilmak zorundadirlar.

Egitim

GE'de daima ileri diizeyde, ¢ok kapsamli yonetici egitimi
programlari gergeklestirdik. Ayni zamanda mali yonetim,
mUhendislik, Uretim, mali denetim personeli ve digerleri igin harika
kariyer baslangici programlarimiz da var. Bununla beraber,
faaliyet alanlarimizin gesitliligi nedeniyle, higbir zaman tiim
islevlerimiz icin liderler yetistirecek gergek bir kariyer baslangici
genel programimiz olmadi. Sirket capindaki tim bytk
girisimlerimiz bizi hep beklenmedik sekilde ilging seylerle
karsilagtirdi ve Alti Sigma igin de bu bdyle oldu. Diger yararlarinin
yani sira Alti Sigma simdi liderlige giden yoldaki dil haline geldi.
Kirk ya da elli yil iginde bu sirketin bir sonraki CEO’su olacak
kisinin, su anda muhtemelen GE iginde gdrev yapan bir Alti Sigma
Kara Kusak veya Usta Kara Kusak oldugunu, ya da en yiiksek
performansi gdsteren %20 arasinda yer alan tiim kariyer
baslangicindaki (3-5 yillik) yéneticilerimiz gibi, onun da Kara
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yavas, ice déniik, miisteriye karsi kaygisiz hatta gliliin¢ olduklari gériilecektir.

Kusak gérevine atanmak lizere oldugunu tahmin etmek herhalde
yanlis olmaz. Titiz sureg disiplininin ve kararli mlsteri
odaklanmasinin yani sira genel kapsamiyla Kara Kusak gorevleri,
sayllar artan 21. Yzyil GE liderleri icin milkemmel bir egitim
olusturuyor.

Insan Unsuru

Daima en iyi elemanlara, surekli olarak en iyi olmaya ¢alisan
insanlara sahip olmadigimiz sirece, teknolojimiz, mikemmel
isletmelerimiz, kapsamimiz ve kaynaklarimiz, bizi diinyanin en
iyisi haline getirmek icin yeterli olmayacaktir. Bu da,
degderlendirme konusunda titiz bir disiplini ve kurulustaki herkesle
varolan iliskilerde tam bir agiks6zIlugi gerektirir.

Her degerlendirme ve ddullendirme sisteminde insanlari ¢
kategoriye ayiriyoruz: En tepedeki %20, orta kesimdeki iyi
performans gosteren %70 ve en alttaki %10.

En tepedeki %20, mucizeyi gergeklestirenler bu kisiler oldugu
icin, sevilmeli, desteklenmeli ve maddi ve manevi bakimdan
odullendirilmelidir. Bu insanlardan birinin kaybedilmesi bir yonetici
icin glinah, gercek bir yetersizlik sayilmalidir.

En tepedeki %20 ve orta kesimdeki %70, kalici etiketler
degildir. insanlar bu ikisi arasinda siirekli olarak gegis halindedir.
Buna karsilik, deneyimlerimize gore, en alttaki %10 hep orada
kalmaktadir. Gelecegini ¢alisanlarina baglayan bir sirket, bu en
alttaki %10’'u ayiklamali ve bu ayiklamayi her yil yaparak
performans gitasini ve ydneticilerinin kalitesini yiikseltmelidir.

En alttaki bu %10’un ayiklanmamasi sadece bir yonetim
hatasi degil, ayni zamanda hem sahte bir iyilik hem de bir gesit
gaddarlik olur. Clnkd, kaginiimaz olarak, bir giin yeni bir lider
gelip, ilk is olarak en alttaki bu %10’u isten ¢ikaracaktir ve bazen
kariyerlerinin orta yerde kesilmesine ve her seye yeniden
baslamak durumunda kalmalarina neden olur. Marjinal performans
gdsterenlerin kariyerlerinin baginda ayiklanmasi, kendileri
acisindan da en iyi davranigtir. Sona erdirimesi kaginilmaz olan
bir kariyere kendilerini baglamalarina izin vermek ise hig iyi bir sey
degildir. GE liderleri sadece en tepedeki %20'yi tesvik etmenin,
esinlendirmenin ve onlari édillendirmenin gerekliligini kavramakla,
yiiksek performansa sahip %70'in de kendilerini gelistirerek
yikselmeye tesvik edilmesini saglamakla kalmamali, ayni
zamanda bu en alttaki %10'u, tabii daima insancil bir sekilde, her
yil degistirme kararlihidini da gdstermelidir. Bilginin yonettigi
gercek diizenler ancak boyle kurulabilir.

Samimiyet

Samimiyet, biyik kurumlarin cogunda pek énemli bir kiltlrel
ozellik olarak goriilmez, ama bizim kurulusumuzda énemlidir.
Samimiyet, herkesin birbirine soyadiyla degil adiyla hitap ettigi bir
sirket olmaktan ibaret degildir. Sadece fabrikanin iginde takim

elbiseleriyle dolasan yéneticilerin ya da yoneticilere ayrilmis
otopark yerlerinin veya diger mevki ve statii gdstergelerinin
bulunmamasi da degildir. Bunlardan daha derin bir anlami vardir.
GE’de samimiyet, herkesin gorlisiini veya dnerisini bir bagkasina
aciklayabildigi ve bunlarin ilgili kisinin kidemine bakilmaksizin
dikkatle dinlenip degerlendirildigi bir ortam demektir. Glinimuzde
liderler bir satis ziyareti yaparken veya yonetim kurulu toplanti
salonunda otururken ayni derecede rahat olabilmelidirler.
Samimiyet, kiltirel bir 6zellik olmanin yani sira bir isletme
felsefesidir.

GE'nin uzun zamandir benimsedigi yonetim ilkelerinden biri
de, isletmelerin faaliyet gdsterdikleri pazarda birinci veya ikinci
olmalari gerekliligidir. Sirketi yillarca bu ilkeye gére yonettik ve bu
ilkeyi uygulamamiz sayesinde zaman iginde tlim girisimlerimizde
basarili olduk. Fakat sinsi biirokrasi, tekrar harekete gecerek
birinci ve ikinci tanimlarina sizdi, yénetim ekiplerini isletmelerinin
birinci veya ikinci sifatini ellerinde tutabilmeleri igin pazarlarini
gitgide daha dar anlamda tanimlamaya yéneltti.

1995 yilinin ilkbaharinda bize bir rapor veren Sirketin orta
duzeydeki bir yonetici egditim kursu, deder verdigimiz yonetim
fikrimizin sagmalik diizeyine indirildigini bize ¢ekinmeden ve agik
aclk ifade etti. Bize, birinci veya ikinci olabilmek igin "Pazar"
tanimimiz daraltmamiz sonucunda firsatlari kagirdigimizi ve
biyime ufuklarimizi sinirlandirdigimizi belirttiler.

Bu yeni fikir bizi sarsti, biz de sistemi sarsmaya karar verdik.
O yil Temmuz ayinda yapilan g yillik planlamay gézden gegirme
calismasinda liderlerden pazarlarini isletmeleri %10 veya daha az
pazar payina sahip olacak sekilde tanimlamalari istendi. Bir
zamanlar bizim i¢in ¢ok yararli olmus olan bu birinci veya ikinci
taniminin sagladigi gitgide sinirli hale gelen pazar firsatlarinin
yerine, gozlerimizi Uriin ve hizmetlerimizin éniindeki engin
firsatlara diktik. Bu basit ama biiyiik degisiklik, suratimiza indirilen
bu samar ve bunu "daha iyi bir fikir" olarak kabul etmemiz,
1990'larin sonlarinda ¢ift rakamli gelir artis rakamlarina dogru
ilerlememizde 6nemli bir etken oldu.

GE’nin samimiyet kiltlrGnin degeri iste budur: Basari sansi
sahibinin konumuna gore degil kendi niteliklerine gore belirlenen
fikirler pesinde siirekli bir arayis ortami yaratan, biitiin fikirlerin
isleyise katimasini saglayan bir kiltir.

Ogrenen ve Kuresel bir Sirket olarak GE, tarif
ettigimiz de@erlerin ve davranislarin bir sonucu, doruk noktasidir.
Buglin bitiin diinyadaki en zeki insanlarin ve en iyi fikirlerin bize
ait olmasinin nedeni, bizim "sinir tanimaz" olusumuzdur. Sadece
bu fikirlere acik olmanin Gtesinde, glinlerimizi onlari bulmak igin
ugrasarak gegciriyoruz. Yillar énce Toyota bize malvarligi
yonetimini dgretti. WalCJMart, bize Hizli Pazar istihbaratini tanitti.
AlliedSignal ve Motorola sirketleri, mikemmel Alti Sigma
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girisimimizi baglatmamizi sagladilar. Daha yakin bir donemde de
Trilogy, Cisco ve Oracle, GE'yi dijital platforma tagimamiza yardim
ettiler.

Bugliniin GE'sinde, ddiillendirilen davranig, mesai arkadaglari
arasinda sivriimenin bir araci olarak bir fikrin tek sahibi olmak
yerine, bundan daha énemlisi, daha iyi bir fikir bulmak ve tim
GE’de performans ¢itasini ylkseltmek amaciyla onu sevkle
isletme ve Sirket gapinda paylasmak haline geldi.

Ugak Motorlarindan Tibbi Sistemlere kadar tlim
isletmelerimizin sektérlerinde en 6n saflarda yer almalari, Sirket
capinda ¢ok cesitli yonlerde akisi saglanan teknoloji sayesinde
cok daha hizli gergeklesiyor: Ugak Motorlarindan Enerji
Sistemlerine metalUrji teknolojisi; Tibbi Sistemlerden Sanayi
Sistemlerine ve Sermaye Hizmetlerine dijitallesme; Plastik
tiretiminden ipotek Sigortasina ve diger tiim isletmelerin teslimat
stirelerinde elde ettigi basarilar denmli érneklerdir.

Mektubumuza ekli sayfalarda anlattigimiz GE isletim sistemi,
bir birokratik denetim, bltce sinamasi, rapor ve gosterisli
sunuglar silsilesi dedgil, tim Sirketteki ve dlinyadaki en iyi fikirleri
ve uygulamalari 6grenmeye ve paylasmaya yonelik bir dizi dizenli
toplantida derlenmis bilgiler battnudr.

Bu 6grenme killturiiniin, bu doymak bilmez yeni fikir
arayisinin igletim sistemini nasil besledigini ve onun ana
guindemini olusturdugunu anlarsak, Plastik Gretimi, Ugak Motorlari
ya da NBC gibi ¢ok farkli isletmelerin nasil bu sistemin bir pargasi
olarak, sistemin parcasi olmadiklar durumdaki biiyimelerinden
daha hizli biyadUklerini ve daha iyi bir performans gosterdiklerini
izah edehiliriz. GE’nin basarili olmasini saglayan bu ilkedir. Bizim
6grenme Kkultirimazin dokusudur. Béyle bir isletim
mekanizmasini k&git Uizerinde veya grafiklerle canlandirabilmek
zordur, ama glindeme bakildi§inda bir dizi alisilagelmis sikici is
toplantisi izlenimi veren seyin 6zlinde yatan coskulu fikir aligverigi
her seyi agikga ortaya koyuyor.

Gelecekle ilgili stirekli iyimserligimizin ve bizi ileride daha iyi
gunlerin bekledigine dair inancimizin temelinde yatan, iste bu
6grenme ve paylasma tutkusudur.

Gelecegin GE’si bugiin hareketlerimize yon veren kutsal
degerlerimize dayanacaktir: karsilikli giiven ve dinyanin en iyi
fikirlerini ve en yetkin insanlarini bulmak igin bitmez tikenmez,
doymak bilmez ve sinir tanimaz bir arayis i¢inde olunacaktir.
Ancak gelecegin GE’si, buglinkii Sirketle karsilastiriidiginda gok
daha hizl, her ¢aligani basarinin sadece musterilerimizin
basarisina kopmaz bir sekilde bagl oldugunu kavramis, daha

cesaretli bir GE olacaktir.

Ve nihayet, buguin oldugu gibi, devam eden desteginiz i¢in
size her zaman minnettar olan bir GE olacaktir.
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