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OZET

Bu ¢alismada etkin ve islevsel ozel sektor karsisinda elestiriye ugrayan ve siirekli
olarak yeniden yapilandirilmas: tartisilan kamu sektoriinde degisim miihendisligi
uygulamalart incelenmektedir. Degisim miihendisligi, gercek yasamda karst karsiya kalinan
sorunlart ¢ozebilmek igin gerekli bilimsel ve teknik bilgilerin kullaniimasini ongoren bir
anlayistir. Degisim miihendisleri, orgiitsel faaliyetlerin istenen sekilde degistirilebilmesi igin
uygulamadan, tecriibelerden, bilimden ve teknolojiden yararlanirken, hayallerini kullanirlar,
sorgulayict ve yargilayici olurlar. Bu kapsamda yasanan degisim yonetimi siirecinde,
orgiitsel sistemdeki degisimin degerlendirilmesi, uygulamaya sokulmasi, planlanmast,
ulasilabilirliginin ortaya konmasi soz konusudur. Bu siiregte iki temel hedef vardir: Degisim
stirecini desteklemek ve degisimin izlenebilirligini saglamaktir. Bu ¢alismada séz konusu
amag ve uygulamalar ayrintull bir sekilde incelenecektir.

Anahtar Kelimeler: Degisim Miihendisligi, Kiyaslama, Yeniden Yapilanma, Yeniden
Insa, Sifir Tabanli Yonetim.

RE-ENGINEERING PRACTICES FOR EFFICIENT AND PRODUCTIVE
MANAGEMENT

ABSTRACT

In this study, re-engineering practices in public sector, which is criticised against
efficient and functional private sector and continuously being subject to restructuring, are
analysed. Re-engineering is an approach that enables the application of scientific and
technical knowledge in solving real-world problems. Re-engineers use imagination,
Jjudgment and reasoning and utilize practical experience, science; and technology, while
altering the way that the organization does its business. In the process of change management
in this context, evaluating, implementing, planning of change in the organization and its
attainability are in question. It has two main goals: supporting the change process and
enabling traceability of changes. In this study, these goals and practices will be examined in
detail.

Keywords: Re-engineering, Benchmarking, Restructuring, Reinventing, Zero Based
Management.

1.GIRIS

Giiniimiizde her alanda degisim goriilmekte ve buna paralel olarak yonetim anlayis1 da
degismektedir. Yeni anlayis; Orgiit ve yonetiminde yonetici ve yonetilen arasinda insancil
davranislarin varligi, yonetim ile halk arasinda iyi iligkilerin kurulmasi, hem orgiit i¢inden
hem disindan yonetime katilmalarin olmasi, hedef kitlelerin istekleri ve beklentileri
dogrultusunda mal ve hizmet iiretilmesi, hizmet alanlarin ve sunanlarin maddi ve manevi
acidan memnun edilmesi gibi Ozellikler lizerinde odaklagmaktadir. Bu durum; yonetimin,
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cabuk hareket etme, hizli karar alma, dinamik ve daha esnek bir yap1 kazanma, degisen ve
gelisen kosullarin ortaya ¢ikardigi toplumsal taleplerin karsilanmasi amacina yonelik bir yap1
olusturma (Aykag, 2001:1) gibi siirecleri de glindeme getirmistir.

Yasanan bu degisimin temel nedenleri olarak; rekabet avantaji saglamaya doniik istek
ve ihtiyaglar, uzun dénemli gelir veya biit¢e kisintilar1 ve hukuksal diizenlemelerin gerekleri
(Kamensky,1996:247) gosterilmektedir. Degisimin temel O6gesi ise, ekonomik stratejinin
serbest piyasa ekonomisi kosullarina dayandirilmasi olarak belirtilebilir. Yasanan gelismelere
bakildiginda bu degisimin bir ihtiya¢ degil bir zorunluluk, bir tercih degil bir kaginilmazlik
(Aykag, 1999:9) oldugu sonucuna rahatlikla varilabilir.

Boyle ortamlarda degisim yoOnetiminin 6nemi de hayli artmistir. Hassas dengeler
tizerine kurulu degisim yonetimi; de§isim cabasini yoneten insanlarla, yeni stratejileri
uygulamalar1 beklenen insanlar arasindaki iletisimi yonetmek, degisimin gerceklesebilecegi
bir Orgiit ortam1 olusturmak ve Orgiitlerde geleneksel olarak yasaklanmis bulunan, oysa
basarili bir doniisiim icin gerekli olan duygusal baglar1 yonetmek anlamina gelmektedir
(Harvard Business Review, 1999:62).

Bu sekilde yonetilme ihtiyact duyan degisim siireci, yeni toplumsal kurumlar iizerinde
de derin etkiler yapmaktadir. Orgiitler, bilim ve teknolojinin yaninda insan niteligine iliskin
deger ve kavramlardan olusan degisimleri yasamaktadirlar. Bu degisimlere uygun cevap
veremeyen Orgiitler, siirekli bigimde, bilinmeyen, beklenmeyen ve denetlenemeyen giiclerle
tehdit edilmektedir (Bumin, 1979:17).

Boyle bir ortamda degisimi gerekli kilan en 6nemli faktor olarak ¢esitli degiskenlerin
yon verdigi baskilar dikkat ¢ekmektedir. Bunlar; daha iyi, daha ucuz, daha ekonomik yonetim
istekleri biciminde ortaya ¢ikan pragmatik baskilar, devletin biiyiimesini tehlikeli bulan ve
daha az yonetim isteklerini 6n plana ¢ikaran egilimleri iceren ideolojik baskilar, devletin
ekonomik etkinliklerde bulunmamasi gerektigi seklinde kendini gosteren ticari baskilar ve
kamu  sektoriinlin  asir1  bigimde  kurumsallastigindan, biirokratiklestiginden  ve
profesyonellestiginden yakinma ve halka daha genis bir segme alan1 birakma tezini 6ne siiren
popiilist baskilardan (Tutum, 1994:8) olusmaktadir. Bunlara ek olarak degisimin hizlanmis
ritmine bagli olan degisen ve geleneksel dengeyi rahatlikla altiist edebilen gevresel baskilar da
belirtilebilir. Bu baskilar bir yandan 6zellikle kamu kesimi segkinlerinden bir bdliimiiniin
sistemin erdemlilikleri i¢inde gilivenlerini yitirmelerine, diger yandan geleneksel dengenin
sagladig1 ruhsal ve fiziksel giivenlik konusunda halk yiginlarmin ilgisinin kayboldugunu
gosteren personel bunalimina neden olabilmektedir (Crozier, 1974:154).

2. DEGIiSiM MUHENDISLIGI

1980’lerden sonra bilgi ¢cagini hazirlayan sosyo ekonomik ve ¢evresel kosullara uyum
saglamak amaciyla oOrgiitlerde bazi yonetim teknikleri denenmeye baslamistir. Bu siirecte;
performansta gelismeler saglamak amaciyla, is siireclerinin temelden yeniden diisiiniilmesi ve
radikal bigimde tasarlanmasini 6ngoren degisim miihendisliginin, yonetim teknikleri arasinda
en koklii kurumsal degisimi dngdren yontem oldugu sdylenebilir (Ogiit, 2001:198).

Orgiitlerin rekabet yeteneklerini gelistirmeleri, personelin daha fazla calismasini
saglamakla degil, daha farkli bir sekilde ¢alismalarini 6grenmeleriyle miimkiindiir. Bu ise
orgiitlerin ve c¢alisanlarin, bu zamana kadar basarili olmalarim1 saglayan ilke ve teknikleri
unutmalar1 gerektigi anlamma gelmektedir. Orgiitlerin bugiine kadar basarili olmasini
saglamis bu ilke ve tekniklerin yerini alacak olan miisteri-rekabet-degisim tigliisiiniin, tlim



orgiitleri yonetim anlayislarini degistirme yoniinde zorlamasi degisim miihendisligi kavramini
ortaya ¢ikarmistir.

Degisim miihendisligi, en kisa sekliyle, faaliyetleri organize etmek ve sonuglandirmak
konusunda eski kurallardan kurtulmaya yonelik olarak ¢alismaktadir. Yontem titiz bir sekilde
hazirlanip, kiigiik ve ¢cekimser adimlarla gergeklestirilemez. Belirsiz bir sonugla ilgili ya hep
ya hi¢ formiilidiir. Bu formiilii kullanan Japon isletmeleri siire¢lerde daha iyi performansin
miimkiin oldugunu ispat etmisler, iirlin gelistirmeyi 2 kat daha hizli, varliklar1 8 kat daha 1iyi
ve verimli, miisterilerin taleplerine 10 kat daha iyi ve verimli ve miisterilerin taleplerine 10
kat daha hizl1 cevap vermeyi basarmuslardir (Ozkan, 2007:2).

Degisim miihendisligi, giinlimiizde daha iyi, daha kaliteli, daha c¢abuk hizmet
sunabilmeleri i¢in, Orgiit biinyesindeki tiim is yapma usul ve siireglerinin koklii bir sekilde
gozden gecirilmesi ve yeniden yapilandirilmasimi ifade etmektedir. Burada; miisteriler
nezdinde iretilen mal ve hizmetlerin saygmligmi arttirmak, kalite, maliyet ve zaman
konularinda koklii gelismeler saglamak, orgiitsel yapi, kullanilan tiim siirecler ve bunlar
destekleyen bilgi akis sistemlerini hep birlikte yeniden yapilandirmak s6z konusudur.

2.1. Tanim

Degisim miihendisligi; maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi cagimizin en Onemli
performans Oolgiilerinde carpict gelistirmeler yapmak amaciyla is silireclerinin temelden
yeniden diisiiniilmesi ve radikal bir sekilde yeniden tasarimlanmasi seklinde tanimlanmaktadir
(Helvaci, 2005:165). Kavram, yonetim bilimi alaninda oldukg¢a yenidir. 1990’11 yillarin
basinda ortaya ¢ikmis ve yonetim diinyasinda ¢ok biiyiik bir ilgi gérmiistiir.

Kavrami ilk kullanan kisi Michael Hammer adindaki bir Amerikali yoOnetim
uzmanidir. Hammer’in 1992 yilinda iinlii Harvard Business Review adli dergide yayinladigi
“Degisim Miihendisligi” basliklt makalesinden sonra, degisim miihendisligi kavram ya da
konsept olarak 6zellikle is diinyasinda biiyiik bir begeni kazanmustir.

Degisim Miihendisligi, degisimin planlanmas1 ve kontroliinde yeni bir yaklagimdir. Bu
yeni yaklagim ile orgiit silireglerinin yeniden tasarlanmasi ve daha sonra yeni siireclerin
uygulanmaya konulmasi hedeflenmektedir. Bunun yani sira degisim miihendisligi; kalite,
yenilik ve hizmet amaglarina ulagsmak i¢in Orgiitiin is akis ve siireclerinin analizi ve tekrar
tasarlanmas1 veya maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi ¢agin en onemli basar1 Olgiitlerinde
carpici gelistirmeler yapmak amaciyla orgiit siireclerinin temelde yeniden diisiiniilmesi ve
radikal olarak yeniden tasarlanmasi olarak tanimlanabilir.

Degisim miihendisligini ortaya atanlar; akademisyenler ya da danismanlar degil, is
hayatinda gercek problemlerle ugrasmak zorunda olan ger¢ek kisilerdi. Ford, Hewlett
Packard, Mutual Benefit Life gibi firmalarda yoneticiler gelisen bilisim teknolojisi ve orgiit
siireclerini  biitiinlestirme c¢abasindaydilar. 1980’lerde yapilan bu yeniden yapilanma
caligmalarina degisim miihendisligi admin verilmesi daha sonra, 1990’larin basinda
gerceklesmistir. Bu donemde is diinyasinda yasanan krizin de etkisiyle, Ozellikle imalat
sanayinde once ABD sonra da Avrupa iilkelerinde degisim miihendisligi kavrami ve
uygulamalar yayginlik kazanmistir. Gliniimiizde de bu ¢abalar artarak devam etmektedir.

Degisim miihendisliginin ¢ikis noktasi yenilenme ihtiyaci ve isin dogru yapilmasidir.
Temelden yanlis olan sistemin adim adim iyilestirmeye calisilmasi, gereksiz maliyetlerin
ortaya ¢ikmasina yol acar. Bu nedenle yeniden bir yapilanmaya gidilmesi daha yararl



olmaktadir. Toplam kalite yonetimi, mevcut siireclerde asamali ve siirekli gelismeyi esas
alirken, degisim miihendisligi mevcut siirecleri tamamen ortadan kaldirip yerine yenilerini
koyarak carpici iyilestirmeler yapmay1 hedefler. Is siireglerinin yeniden diizenlenmesi islemi
orgiit gelistirme faaliyetleri icinde planlanirsa, basar1 olasilig1 artir (Yiiksel, 2003:93).

Kimi arastirmacilar tarafindan yeni bir paradigma olarak ©ne siiriilen degisim
miihendisliginin kendisi bizzat bir paradigma degildir. Ancak, degisim miihendisliginin
etkinliginin saglanabilmesi i¢in yeni bir paradigmaya gereksinim vardir. Bu yeni paradigma,
ne olursa olsun, her seyin yeniden sorgulanmasini gerektirmektedir. Yani, orgiit ile ilgili temel
varsayimlar yargilanmaksizin yapilmak istenen degisim miihendisligi faaliyeti kisa zamanda
basarisizliga ugrayacaktir (Akin, 2007:2-3).

Degisim miihendisligi reorganizasyondan da farklidir. Reorganizasyon mevcut yapiy1
tyilestirme yoOniinde bir diizenlemedir. Organizasyon yapisim kiiciilterek ya da biiyiilterek,
daha az ya da daha ¢ok sonug elde etmeyi amaclar. Degisim miihendisligi ise daha az girdi
kullanarak daha ¢ok sonug elde etmeyi amaglar (Tiiz, 2004:40).

Degisim miihendisligi ile birlikte is siireclerinin yeniden dizaym1 da s6z konusu
olmaktadir. Bu siirecte orgiitte ve diger oOrgiitler arasindaki is akislarinin ve is siireclerinin
dizayn1 ve analizi yapilmaktadir. Burada siire¢ kavrami belirli bir sonuca ulagmak igin
mantiksal olarak birbiriyle iliskilendirilmis gorevler olarak tanimlanmaktadir. Degisim
miithendisligi ile is siireclerinin yeniden dizayninin, siire¢ odakli diisiinme, radikal degisim
istegi ve enformasyon teknolojisinden yararlanma gibi ortak paydalar1 bulunmaktadir.

Literatirde James Harrington tarafindan ilk kez kullanilan 1is siireclerinin
tyilestirilmesi kavrami da degisim miihendisligi ile iliskilendirilmektedir. Kavram; bir orgiit
yapisinin is siireglerinin isleyisinde belirgin gelistirmeler yapmasina yardimci olan bir
sistematik metodoloji olarak tanimlanmaktadir.

Degisim miihendisligi konusunda c¢alismalar yapan diger bazi ydnetim uzmanlari
degisim miihendisliginin sadece siirecler iizerinde degil, ayni zamanda yapi, sistem ve
politikalar tlizerinde de odaklanmasi gerektigine dikkat ¢ekmektedir. Literatiirde degisim
mihendisligi, kalite, maliyet ve hiz yoOniinden radikal gelismeler elde edebilmek igin
organizasyon yapisinin, tiim siire¢lerin ve tiim bilgi akis sistemlerinin biitiinsel olarak yeniden
insaa edilmesi seklinde de tanimlanmaktadir. Tanimda siire¢ kelimesi kadar yapi, sistem,
politika ifadeleri de dikkat ¢cekmektedir. Organizasyonda orgiit yapisi, sistem ve siireclerin bir
arada diisiiniilmesi ve yeniden yapilandirilmalar1 6nem tagimaktadir (Aktan, 1999:10).

2.2. Onemi

Giiniimiizde kiiresellesme olgusu hemen tiim orgiitleri etkisi altina almistir. Modern
iletisim, Orgiitlerin bircok farkli iilkede degisik Orgiitlenme ve kontrol yontemleriyle is
yapmalarma imkan saglamaktadir. iletisim teknolojisi, es zamanl olarak drgiitiin bir kisminin
bildiklerini diger kisimlarimin da bilmesine olanak saglayacak sekilde bilgi iletisimini
miimkiin kilmakta; dahasi, kiiresel orgiitler dogrudan miisterileri, tedarikg¢ileri ve diinya
genelindeki ortaklariyla baglanti kurabilmektedirler.

S6z konusu gelismeler sektorlerde degisime neden olmakta, bu da orgiitlerin
stratejilerini ve Orgilit yapilarmi buna gore degistirmelerini gerektirmektedir. Tiim bu
gelismeler karsisinda faaliyetlerinden ¢ok hizli netice almak isteyen bazi gelismis orgiitler,



1990’11 yillarda is goérme metotlarinda oldukca radikal degisimlere gitmis ve bu siirecte
degisim miihendisligi uygulamalarini tiim diinyaya tanitmiglardir.

Degisim miihendisligi sonucunda basariya ulagsmak beseri ve teknolojik kaynaklarin
en uygun bir sekilde biitiinlestirilmesine baghdir. Bu noktada, orgiitlerde radikal bir yontemle
gerceklestirilecek yeniden tasarim siireglerinde oOncelikle bilisim altyapisinin olusturulmasi
gerekmektedir. Daha sonra tiim diger birimler bu altyapi iizerine oturtulabilecektir. Aksi
halde, degisim miihendisligi faaliyetlerinden basar1 elde edilmesi miimkiin olmayacaktir.
Nitekim 1990’11 yillarda 6zellikle Bat1 diinyasinda devrimsel bir degisim araci olarak sunulan
degisim miihendisligi 1990’larin sonunda eski popiilaritesini yitirmis ve kavrama yonelik
bircok elestiri getirilmistir. Ozellikle orgiit siireclerinin yeniden tasarlanmasi asamasinda
insan unsurunu goz ardi etmesi ve kolaylikla bir isten ¢ikarma yontemine donilismesi degisim
mithendisliginin elestirildigi noktalar olmustur (Akin, 2007:1).

Degisim miihendisligi, orgiitlerde yapi, sistem, siire¢ ve uygulanan politikalarda hizl
ve radikal yeniden tasarim ve degisiklikler yapilarak daha yiiksek bir performansa
ulagilmasini amaglayan yeni bir Orgiitsel degisim teknigidir. Burada ayni zamanda
performansin siirekliligini saglamak hedeflenmektedir (Aktan, 1998:2).

Degisime uyum saglamak ve onu adapte etmek, bugiiniin hizla degisen diinyasinda
rekabetle bas edebilmenin temel ¢oziimiidiir. Orgiitler sadece degisimi izlemek degil, bizzat
degisimi kendi biinyelerinde gergeklestirmek zorundadirlar. Degisimi kendi uygulamalarina
aktaramayan Orgiitler, biiyiik sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadir (White Paper, 2005:1).

Bu siiregte oOrgiitlerin degisim ¢abalart; vizyonun paylasilip paylasiimadigi, liderlik,
takim ruhu, norm ve degerler, sorumluluk, personeli giliclendirme, rekabet icin yeterli
kaynaklarin bulunup bulunmadigi (Klinger, 2006:3) gibi hususlardan dogrudan etkilenir.

Gliniimiizde orgilitler degisim miihendisliginin sagladig1 katkilara paralel bir sekilde,
yontemin uygulama alanlarini siirekli genisletmektedirler. Bu durum degisim miihendisligi
uygulamalarina verilen Onemin bir gostergesidir. Asagida degisim miihendisliginin
uygulandigi islevsel faaliyet alanlar1 belirtilmektedir:

e Yazilim ve donanima yonelik sistem degisim miihendisligi,

e Tersine mithendislik ve tasarim teknolojisini igeren yazilim degisim miihendisligi,

e Insan ve bilgi altyapisinin degistirilmesi i¢in gereken isletme ve faaliyet hedeflerinin
yeniden diisiiniilmesi anlaminda isletme stiregleri degisim miihendisligi,

e {letisim ve bilgi paylasimimi kolaylastiracak bilisim mimarisi gelistirme amagl altyap:
degisim miihendisligi.

Degisim miihendisligi faaliyetinin dogru olarak anlagilabilmesi i¢in siire¢ ve Orgiit
siireci kavramlarinin ag¢iklanmasi 6nem tagimaktadir. Yakin zamanda orgiitlerde siireg
merkezlilik yeni bir yaklasim olarak ortaya ¢ikmustir. Orgiitii satis, iiretim, satin alma, iiriin
gelistirme gibi islevsel olarak boliimlendiren geleneksel metoda karsilik, siire¢ merkezlilik
orgiitli ¢esitli siiregler etrafinda orgiitlemeyi ongérmektedir. Siire¢ merkezliligin temel fikri,
Orgiitiin tim calisanlariin sistematik olarak, siireclerin en sonunda yer alan miisterilere daha
iyi ve dogrudan hizmet etmelerini saglamaktir.

Siire¢ tasarimi ve yonetimi degisim miihendisliginin esasini olusturur. Bu yaklasima
gore, calisanlar artik hiyerarside yukariya dogru degil, orgiitiin gergek yoneticisi olan



misterilere yonelmelidirler. Siire¢ merkezlilik, degisimin geregine gore iki sekilde ele
almabilir. Siirecin basitlestirilmesinde mevcut yap1 i¢inde kurulmus olan bilisim teknolojisi,
yerlesik davranis ve tutumlarin sinirladigi alanda s6z konusu iken, siireclerin yeniden
diizenlenmesinde, mevcut yapinin temelden degistirilmesi s6z konusudur.

Degisim miihendisligi ¢alismalariyla, mevcut yapmin degistirilmesi, tutum ve
davraniglarin sorgulanmasi ve tamamen yeni bir bilisim teknolojisinin adaptasyonu soz
konusudur. Pratikte, bir Orgiitiin siire¢ merkezliliginin saglanmasinda, basitlestirme ve
degisim miihendisligi faaliyetlerinin bir arada uygulandig1 goriilmektedir.

Degisim miihendisligi ile tim fonksiyonel sinirlar kaldirilarak, rekabetci tstiinliigii
tanimlayan ana siirecler tespit edilmeye ve simdiki durumdan etkilenmeksizin gelecege
yonelik siiregler tasarlanmaya c¢aligilir. Bu yaklagima gore, bir orgiitii olusturan {i¢ ya da dort
tane temel siire¢ bulunmaktadir. Bu siireclerin her biri de biitlinlesik olarak orgiitiin rekabet¢i
basarisini belirleyen birbiriyle iliskili bir dizi faaliyet, kararlar, bilgi ve materyal akisindan
olusmaktadir. Orgiitlerle ilgili geleneklerden radikal bir sapmayla bu temel siiregler tiim
fonksiyonel, cografik, is birimi ve hatta orgiit sinirlarini agabilirler (Akin, 2007:2-3).

2.3. Temel Ilkeleri

Daha 6nce de belirttigimiz gibi degisim miihendisligi yeni bir kavram olmayip, temeli
yillar éncesine dayanmaktadir. Is basitlestirmeyi igeren dokiimanlarm 40 yildan fazla gegmisi
olmakla birlikte, kiiresel ekonominin gelisimi g¢ercevesinde i¢ pazarlarin gercek anlamda
ortadan kalkmasi bu siirece verilen 6nemi artirmistir.

Bu sartlarda misteri ile ayni cografi bolgede yer almak bir ayricalik olmamakta, farkli
yorelerde o isi daha iyi yapabilecek orgiitlerin bulunmasi nedeniyle, belirli bir yorede tek olan
kuruluglar, kesinlikle kalite ve maliyetten 6diin vermemektedirler. Birgok biiyiik kurulus
genelde sergiledikleri tutumlarimi siirdiirecek olurlarsa, yapilan ile yapilmasi gereken
arasindaki fark kontrolsiiz bir sekilde ¢ok hizla biiyiiyecektir.

Bu olumsuzlukla karsilasmamak icin orgiitler, degisim miihendisligi ilkelerine dikkat
ederek, bu siireci etkin bir sekilde yonetmek zorundadirlar. Literatiirde gecen degisim
miihendisligi ilkelerini su sekilde siralayabiliriz (Ozkan, 2007:1-2):

e  Uriin/hizmet kalitesinin neler olduguna iliskin tanimlamalardan miisteri sorumludur.

e Orgiitiin, katma degeri olan siiregleri icerecek ve destekleyecek sekilde yukaridan
asagiya yapilandirilmasi gerekmektedir.

e (Cevrim zamanlari, siire¢ maliyetleri ve/veya miisteri tatminin Olgiilmesi ve
degerlendirilmesinde gerceklestirilen kapsamli iyilestirmeler, degisim miihendisliginin
basarisinin dl¢iilmesinde kilit gostergeler olarak ortaya konulmalidir.

e Siireclerde dogrudan gorev alan tiim personele siirecin analizi ve yeniden
tasarlanmasinda gorev verilmelidir.

e Ust diizey yoneticiler degisim miihendisliginin tiim asamalarinda yer almalidir.
e Uygulamalarda 6ncelikle siire¢ performansi optimize edilmeye ¢alisilmalidir.

e lletisim ve giivenilirlik, ydntemin basarisinda gerekli temel 6zellikler olmalidir.



e Siirecin performansin1 belirlemek, uygulama Oncesi ve sonrasi sonuglar
karsilastirabilmek i¢in dikkatlice planlanmig bir 6l¢lim sistemi tasarlanmalidir.

e Degisim miihendisligi projesine, mevcut bir slirecin orgiit i¢in gercekten gerekli olup
olmadig1 sorusu ile baslanir. Eger cevap evet ise, Oncelikle siirecin giinlin sartlarina
uyum saglayacak sekilde 1iyilestirilmesi, daha sonra da diger siireclere gore
optimizasyonu gerekmektedir.

e Degisime kars1 birtakim psikolojik ve duygusal engellerin ortaya c¢ikabilecegi ve
bunlarin degisim miihendisligi projesi boyunca dikkatlice yonlendirilmeleri gerektigi
mutlaka g6z oniinde bulundurulmalidir.

e Degisim miihendisligi siirecindeki kisiler, rollerinin ne oldugunu anlamak ig¢in
yiiklendikleri sorumluluklar1 nasil uygulamalar gerektigi konusunda egitilmelidir.

Yukarida verilen ilkeler basarili bir degisim miihendisligi projesinde ortaya
cikabilecek temel sorunlara genis bir perspektiften bakmaktadir. Projede calismaya
baslamadan 6nce orgiitiin tiim ilkeleri 15181nda kendi kiiltiir yapisini1 gézden gegirmesi gerekir.

2.4. Temel Ozellikleri

Orgiitler acisindan degisim miihendisligi siirecinde emin olunan hicbir sey yoktur. Var
olanlar g6z ardi edilir ve ne olmas1 gerektigi arastirilir. Radikal yeniden tasarlama; islerin
kokiine inme, mevcut olanla oyalanip yapay degisiklikler yapmak yerine eskiyi tamamen
unutmak demektir. Burada var olan tiim yapilar ve siirecler goz ardi edilip is yapmanin
yepyeni yollarmin yaratilmasi gerekir (Yalgm-Ozulucan, 2002:191). Bu cercevede degisim
miihendisliginin temel 6zelliklerini su sekilde belirtebiliriz:

e Degisim miihendisliginin amaci orgiitsel performans diizeyini yiikseltmektir. Baslica
performans gostergeleri ise maliyet, kalite, hiz ve hizmettir. Diisiik maliyet ve yiiksek kalitede
iretimde bulunmak, iirlinleri miisteriye siiratle ve en giivenilir sekilde sunmak organizasyonda
yiiksek performansa ulasildigin1 gosteren bazi temel Olgiitlerdir.

e Degisim miihendisligi ayrica, orgiitiin rekabet giiclinii artirma, yeniligi ve yaraticilig
gelistirme, dinamik, esnek ve ¢evik bir yap1 olugturma amaclari tagir.

e Degisim miihendisliginde anahtar kelimelerden biri siire¢ kavramidir. Siireg,
orgiitlerde belirli bir ana isin basindan baslayarak sonuna kadarki iglemler biitiiniine verilen
isimdir. Dort tiirliidiir. Birincisi ana siiregler olarak adlandirilan ve dis miisteriler ile
organizasyon arasindaki iliskiyi gosteren islemlerdir. Ikincisi, destek siirecleridir. Genelde i¢
miisteriler ile alakalidir. Uciinciisii, isletme ag1 - network siiregleri olarak adlandirilan
islemlerdir. Bu siireclerde tedarikciler, miisteriler ve ortaklarla yakin iletisim gergeklesir.
Nihayet dordiinciisii de yonetim siirecleridir. Bunlar her orgiitte bilinen klasik planlama,
koordinasyon, iiretim, satig, pazarlama gibi siire¢lerdir.

¢ Degisim miihendisligi performansta dnemli bir sigrama elde edilebilmesi igin orgiitte
tim siireclerin, yapi, sistem ve politikalarin temelden yeniden diisiiniilmesi ve radikal bir
sekilde yeniden tasarim yapilmasinin geregi lizerinde durur. Degisim miihendisliginin amaci
performansta bir sigrama veya atilimi gerceklestirmektir.

e Degisim miihendisligi otomasyon demek degildir. Yontem, performansta garpict
gelismeler elde edebilmek icin otomasyonun o©nemli oldugunu vurgular ve bilgi
teknolojilerinden en genis sekilde yararlanilmasinin geregi iizerinde durur. Otomasyon ve
bilgi teknolojilerini degisim miihendisliginin araglar1 olarak gérmek daha dogrudur.



e Degisim miihendisligi reorganizasyon kavrami ile de karistirilmamalidir. Bu kavram,
bir Orgiitiin yapisinin  yeniden diizenlenmesini ifade eder. Degisim miihendisligi,
reorganization kavramini da igeren genis boyutlu bir kavramdir.

e Degisim miihendisligini rehabilitasyon veya iyilestirme kavramlarini da iceren bir
reform ya da doniisiim olarak gérmek gerekir. Degisim miihendisligi, degisimin ya da
transformasyonun nasil gerceklestirilebilecegini agiklayan bir yonetim teknigidir.

e Degisim miihendisligi, performansi artirmay1 hedeflemekle birlikte, orgiitte kiigiilmeyi
ifade eden “downsizing” ve Orgiitte optimal biiyiikliigii gosteren “rightsizing” kavramlar ile
de genellikle kanistirilmaktadir. “Rightsizing”, daha ¢ok ise en uygun elemanin bulunup
yerlestirilmesi veya Orglitte en uygun is boliimiiniin yapilmasi anlaminda kullanilmaktadir.

e Degisim miihendisligi kavrami ile bazi yoneticiler toplam kalite ydnetiminin
uygulanmasini anlatmaktadirlar. Toplam kalite yonetimi miisteri tatminini artirmay1 amaglar.
Toplam kalite yoOnetimi ile performansin artirilmasina c¢alisilir. Ancak, toplam kalite
yonetiminden farkli olarak degisim miihendisligi bunun ne sekilde ve nasil yapilacagi
tizerinde durur. Degisim miihendisliginin temel amaci radikal bir degisimi bagarmaktir.

e Degisim miihendisligi kavrami ile yeniden yapilanma (restructuring / reinventing)
kavramlarinin da bazen birbirine karistirildig: gortilmektedir. Degisim miihendisligini yeniden
yapilanmanin Gtesinde yeniden insaa olarak ifade etmek ¢ok daha dogrudur. Bazi yonetim
uzmanlar1 degisim miihendisliini yeni bir beyaz sayfa agarak her seye yeniden baglama
olarak yorumlamaktadirlar.

e Degisim miihendisligini sifir temelli yonetim (zero based management) felsefesi
olarak da adlandirmak miimkiindiir. Bunun anlami, orgiitte her seyi bastan diisiinmek, sifirdan
baslayarak tiim yapi, sistem ve siiregleri yeniden dizayn etmektir.

e Degisim miihendisligi ile benzer kavramlardan biri de es zamanli miihendislik
(concurrent engineering) kavramidir. Es zamanli miihendislik, iiriin tasarimindan baglayarak,
imalat, pazarlama ve satis islemlerinin esanl olarak ele alinmasidir. Es zamanli miihendislik,
orgiitteki tiim siireclerin biitlinsel ve es zamanl olarak diisliniilmesi ve tasariminin yapilmasi
demektir. Degisim miihendisligi uygulamalarinda yararlanilabilecek faktorlerden biridir.

e Degisim miihendisligi kapsaminda giindeme gelen yalin organizasyon, miisterilerin
istek/beklentilerini daha iy1 bir sekilde karsilayabilmek i¢in Orgiit yapisinin basitlestirilmesini,
gereksiz ve katma deger yaratmayan is siireglerinin ortadan kaldirilmasini ifade etmektedir.

e Son yillarda miitesebbis (entrepreneur) kavrami yerine “intrapreneur” kavraminin
kullanilmasinin gerisinde yatan neden, insan kaynagma daha fazla O6nem verilmesini
vurgulamaktir. “Intrapreneur”, calisanlarin orglite, kendilerine aitmis gibi gormeleri,
hissetmeleri ve buna gore davranmalar1 demektir. Kademe azaltma, sifir hiyerarsi, yetki devri,
delegasyon, odiillendirme, ekip calismasi, calisanlara hisse senedi satis plan1 (ESOP) gibi
uygulamalar caligsanlarin gii¢lendirilmesi i¢in 6nem tasimaktadir. Son yillarda kullanilan
kurumdagslik kavrami da esasen calisanlarin organizasyondaki 6nemini vurgulamaktadir.

e Degisim miihendisligi ile esnek iiretim arasinda da yakin bir iligki vardir. Esnek
tiretim, bir mali istenilen anda ve istenilen miktarda tliretmeyi ifade etmektedir. Geleneksel
yonetim anlayisinda hakim olan kiitlesel iiretim anlayisi, ¢agimizda miisteri beklentilerinin
stiratle degismesi ve yeniliklerdeki siirat dolayisiyla 6nemini kaybetmis ve bunun yerini esnek
iiretim anlayiginin temelini olusturan tam zamaninda tiretim anlayis1 almistir.

e Degisim miihendisliginin yararlandigi diger bir uygulama da dis kaynaklardan
yararlanmadir. Degisim miihendisliginde, Orgiitlerin asil faaliyet alanlar1 ile kendilerini



siirlamalar1 ve bu alanda uzlagsmalari; diger ihtiyaclarini ya da faaliyetlerini ise disariya, yani
konunun uzmani olan isletmelere yaptirmalar1 goriisii genellikle benimsenmektedir. Dig
kaynaklardan yararlanma Orgiitsel kiiclilmeyi de beraberinde getiren bir yeni yoOnetim
teknigidir.

e Degisim miihendisliginin bir diger 6zelligi de devrimci ve katilimci bir degisim
yonetimi modelini benimsemis olmasidir. Bu yoniiyle degisim miihendisligi geleneksel
degisim yontemi modellerinden ayrilir.

e Degisim miihendisliginin biitiinsellik (holistik) 6zelligi ayn1 zamanda; otomasyon,
kalite yonetimi, ¢alisanlarin giiclendirilmesi, dis kaynaklardan yararlanma, yalin érgiitlenme,
sifir hiyerarsi, kademe azaltma, esnek tiretim, benchmarking gibi yeni yonetim tekniklerinin
tiimiinden yararlanarak degisimi gergeklestirmeyi hedeflemektedir (Aktan, 1998:3-5).

2.5. Degisim Miihendisligi Siireci

Degisim miihendisliginin basari ile neticelendirilmesi i¢in ilk once oOrgiitler degisim
miithendisligine nasil baslamali sorusuna cevap aramali ve asagidaki adimlar
gergeklestirmelidir. Bu siirecte stratejilerin belirlenmesi ¢ok 6nemlidir.

*Once stratejileri belirlemek: Orgiitler her seyden once amaglarmi gok net bir
sekilde belirlemeli ve yapacagi degisikliklerin Orgiiti hangi noktaya gotiirecegini
kestirebilmelidir.

*Yiiksek yonetim liderligini saglamak: Degisim miihendisligi projeleri, ilgili tim
boliimleri kapsar ve tiim boliimlerin katilimini gerektirir. Bu katilim degisim miihendisliginin
basarisinda ¢ok dnemli bir yere sahiptir. Katilimin saglanmasi ise, proje liderinin otoritesi ile
gerceklestirilecektir. Degisim miihendisliginin basarili bir sekilde gergeklestirilebilmesi igin
iist diizey yonetimin tam katilimi ve destegi gereklidir.

*Acil durum karan almak: Orgiitlerde radikal degisiklikleri saglamak bir¢ok agidan
gii¢ bir istir. Degisim miihendisligini uygulamaya baglayan orgiitler bu projenin uygulanmasi
sirasinda bir¢ok politik baski ile karsi karsiya kalabilirler. Belli bir donem sonunda istenen
basarty1 elde edemeyerek dagilabilirler. Dolayisiyla degisim miihendisligi projesinin
uygulanmas1 safhasinda acele edilmeli ve zaman kaybedilmemelidir. Projeler giliniin ve
orgiitiin durumuna gore degistirilebilmeli ve yeni duruma gore uyumlastirilmalidir.

*Disaridan iceriyi tasarlamak: Burada projenin hangi siireclere uygulanacagi ve
nereden baslanacagi ¢ok oOnemlidir. Bir¢gok uzmanin ortak kanaati, baslangi¢ noktasinda
miisterinin olmasi1 gerektigidir. Zira iiretmis oldugumuz iiriin ya da sunmus oldugumuz
hizmetin nihai tiiketicisi ve kullanicis1 misteridir.

*Danigsmanlarla cahsmak: Danismanlarin kullanilmasi, degisim miihendisligi
planlarinin hazirlanmasinda ve uygulama asamasinda sik¢a kullanilacaktir. Danismanlara en
cok gerek duyulacak zaman ise, uygulamada olacaktir. Danigmanlar orgiitte bulunan diger
proje elemanlarindan farkli bir yapidadir. Ciinkii orgiitte calisan ve proje ekibinde bulunan
elemanlar dahil olduklar1 siire¢lerde uzun bir siire ¢alistiklarindan birtakim olumsuzluklar
kaniksamuslardir (Ozkan, 2007:2-3).

Degisim miihendisliginde liderler; sistematik degisim diisiincesine sahip olmali, ¢ok
acik hedefleri bulunmali, degisim noktalarini iyi tespit etmeli, kontrol mekanizmalarim
kurmal1 ve faaliyetlerinin sonuglar ile ilgili ¢ok iyi kestirimlerde bulunabilmelidirler. Lider



en kiiciik bir degisimin dahi biitiinii nasil etkiledigini rahatlikla algilayabilmelidir. Bu siiregte
lidere diisen en Onemli gorev, degisimin mutlaka saglanacagina yonelik orgiit iklimini
olusturabilmektir (Suresh, 2001:4).

Orgiitsel degisim siirecinde, bu dénemin ana siireglerinin de biiyiik bir dikkat ve
Onemle planlanmasi, uygulanmasi ve kontrolii gerekmektedir. Bunun igin yapilmasi
gerekenler asagida 6zetlenmistir (Aktan, 1999:10-12):

*Degisim icin kararhh olunmasi: Bunun i¢in Orgiitin durum analizi yapilmali ve
degisim sonrasinda elde edilecek kazanglar1 ortaya konulmalidir. Konferans ve seminerlere
katilma suretiyle yeni yonetim felsefesini &grenilmelidir. Miisteri perspektifinden oOrgiit
degerlendirilmelidir. Degisim igin avantaj ve dezavantajlar, elde edilecek faydalar ve
maliyetler tespit edilmelidir. Orgiitte degisim igin kararli olundugu konusunda yonetici ve
calisanlarla iletisim kurulmalidir. Orgiitiin vizyon, misyon, ilke ve degerleri belirlenmelidir.
Orgiitte performans degerlendirme ve ol¢iimii konusunda bir sistem olusturulmaya
baslanmalidir.

*Qrgiitte sistemin degerlendirilmesi: Miisterilerin orgiitle ilgili diisiincelerini tespit
edilmeli, yeni sistem icerisinde hedeflenen miisteri kesimleri ve pazar taninmali, miisterilerin
ihtiyaclar1 ve beklentileriyle ilgili olarak enformasyon toplanmalidir. Elde edilen enformasyon
ve veriler analiz edilerek, sonuglar1 ortaya konulmali ve yoneticilere aktarilmalidir.

*Miisteri odakh sistemin kurumsallastirilmasi: Mevcut ve potansiyel miisterilerle
ilgili her tiirlii enformasyon taninmali1 ve analiz edilmelidir. Elde edilen bilgilere dayali olarak
orgiitsel siiregler olusturulmali, kalitenin gelistirilmesi ve miisteri tatminini 6lgmek igin
kullanilan araglar degerlendirilmelidir.

*Yeni yonetim modelinin kurumsallastirilmasi: En iyi uygulamalar adapte edilerek
bir stratejik planlama yapilmalidir. Stratejik planlamada goérev alacak yonetici ve ¢alisanlar
belirlenmeli, stratejik planlama uygulamasinda yoneticiler ve calisanlar arasindaki iletisim
gliclendirilmelidir. Hayati 6nem tasiyan kisa ve uzun vadeli orgiit amagclar1 tespit edilmeli,
orgiitte slirekli gelismenin saglanabilmesi i¢in tiim ¢alisanlarin katilimi saglanmalidir. Ayrica
orgiitte yeni yonetim modelinin kurumsallagtirilmasi i¢in ¢aliganlarin egitimi saglanmali, yeni
modelinin yerlesmesi i¢in siirecler taninmali ve siireg¢ler arasindaki isbirligi ve iletisim
gliclendirilmelidir.

*Insan kaynaklarmn en iyi sekilde degerlendirilmesi: Calisanlara, orgiitiin en
onemli kaynaklar1 olarak davranilmali ve ¢alisanlarin sagligi i¢in gerekli tedbirler alinmalidir.

Organizasyonda siirekli gelismenin siirdiiriilmesi i¢in tiim gerekenler yapilmalidir.

Degisim miihendisligi silirecinde yukarida ayrintilari belirtilen silirecin gereklerine
uyulmasi, yontemin uygulanmasinda mutlak basari saglanacagi anlamima gelmez. Degisim
miithendisligi siirecinin kesintiye ugramamasi ve hedeflenenlerin gerceklesebilmesi icin
literatiirde gecen on emir ise su sekildedir (Aktan, 1999:9):

e Diinyadaki degisim trendini analiz et. Degisim dinamiklerini tan1. Orgiitsel degisime
neden gerek duyuldugunu agik olarak ortaya koy.

e Orgiitte degisimin gerekliligi konusunda uzlasmaya dayali bir ortak vizyon olustur.

e Degisimi planlayacak, koordine edecek, yonetecek ve sonuglar izleyecek bir konsey
olustur. Bu konseyin basina inangli ve kararli uygun bir lider bul.
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e Degisim mihendisligini ve yeni yonetim felsefesini detaylariyla 6gren. Degisim
miihendisligi ve yeni yonetim teknikleri konusunda tiim ¢alisanlar1 bilgilendir.

e Orgiitin ama¢ ve hedeflerini belirle. Vizyon ve misyonu orgiit kiiltiiriiniin temeli
olarak kabul et.

e Once insan felsefesine inan. insan kaynaklarinin ydnetimine énem ver.

e Degisime engel olan tiim faktorleri analiz et. Degisimin Oniindeki engelleri ortadan
kaldir. Degisim projesine tiim ¢alisanlarin katilimini sagla.

e Degisimin nasil gerceklestirilecegini planla. Stratejik yonetimi O6gren. Strateji ve
aksiyon planlarin1 olustur.

e Degisim miihendisligini kararlilikla uygula. Degisim miihendisliginin sihirli bir
degnek olmadigini unutma.

e Degisim miihendisligini siirekli gelisme felsefesine dayali olarak ytiriit.

2.6. Degisim Miihendisligi Yontemleri

Yeni yonetim anlayisini tanimak ve 6grenmek, degisim miihendisligini uygulamaya
baslamadan yapilmasi gereken islemlerin basinda gelir. Daha dogrusu, degisim
miihendisliginin birinci asamast yonetimdeki yeni dogrular1 6grenmeye calismaktir. Hicbir
degisim projesini, lider olmadan bagariya ulastirmak miimkiin degildir. Herhangi bir orgiitte
en basta lider ve iist yonetimin, degisim miihendisliginin amag¢ ve araglari -detaylariyla
degilse bile- genel hatlariyla 6grenmesi gereklidir. Degisim miihendisligi ¢caligmalarinin lider
ve list yonetim tarafindan izlenmesi ve elde edilen sonuglarin yakindan takibi (Aktan, 1999:7)
degisim miihendisligi uygulamalarinin basartya ulagsmasinda kilit oneme sahiptir.

Uygulamada bir¢ok oOrgiit degisim mihendisligi faaliyetlerine prematiire olarak
baslamaktadir. Yani ilk planda ele alinmasi1 gereken Orgiit dnceliklerinin tanimlanmas: gibi
konular, performansin arttirilmasi gibi ikinci plandaki konularin ardinda kalmaktadir. Degisim
miihendisligi ise orglitsel kaynaklar ve enerjiyi tiiketen bir ¢abadir. Basi dertte olan bir orgiit,
degisim miihendisligi projesine miisteri ihtiyaglarinin tatmini onceligiyle baslamadig: takdirde
basarisizlik da kacinilmaz olacaktir.

Degisim miihendisligi ¢alismalarinda basarinin  elde edilmesi, basarisizlik
orneklerinden alinan derslerle miimkiin olacaktir. Degisim miihendisligi metodolojisi
incelendiginde, geleneksel islevsel orgiitsel tasarimdan oldukga farkli, bilisim teknolojisiyle
cok yakindan ilgili, toplam kalite yoOnetimiyle ilgili olmakla birlikte kalite yonetim
prosediirleriyle tam olarak oOrtiismeyen bir kavramla karsilasilmaktadir. Degisim
miihendisligi, tam zamaninda {retim ve toplam kalite yoOnetimi gibi siire¢ merkezli
kavramlarla aymi aileye mensuptur. Ancak, bu ikisinden onemli farkliliklar1 vardir. Tam
zamaninda Uretim ve toplam kalite yonetiminden farkli olarak, slire¢ merkezlilik degisim
miihendisliginde stratejik bir ara¢ ve esas giic kaynagi konumundadir. Degisim miihendisligi,
ana Orgiit siirecleri lizerinde odaklanir ve siire¢ vizyonunu gelistirirken tam zamaninda tiretim
ve toplam kalite yonetimi ilkelerinden de faydalanir.

Literatiirde degisim mihendisligi uygulamalar1 ile ilgili bircok yaklasim
bulunmaktadir. Bu yaklagimlardan hangisinin 0Orgiit i¢in uygun olacagina degisim
miihendisligi ekibi orgiitsel kosullarini g6z oniine alarak karar vermelidir. Ancak, s6z konusu
yaklagimlarin aslinda birgok yonden benzestigi ortadadir. Asagida bu yaklagimlardan en sik
uygulananlar 6zetlenmistir:

*Hammer/Champy Yontemi: Buna gore degisim miihendisligi 6 adimli bir stiregtir:
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Degisim miihendisligine giris: Ust ydnetim projeyi baslatir. Halihazirdaki durum
acikca ortaya konur. Bir vizyon belirlenerek tiim ¢alisanlara duyurulur.

Siireglerin belirlenmesi: Orgiit i¢i ve disiyla ilgili tiim siiregler, birbirleriyle iliskileri
de goz Oniine alinarak genis bir perspektifle incelenir.

Siireclerin se¢ilmesi: En kolay sekilde yeniden tasarlanacak siire¢ secilmeye calisilir.
Burada miisterilere yonelik iyilestirmenin en fazla olacag: siirecin se¢ilmesi dnemlidir.
Secilen siireglerin anlasilmasi: Siireclerin simdiki durumlar1 ve gelecekte olmasi
beklenen durumlari iizerinde yogunlasilir.

Secilen siireclerin tekrar tasarlanmasi: Bu en O6nemli asamada hayal giiciiniin kimi
zaman ¢ilginca bile sayilabilecek sekilde kullanilmasi ve yaraticilik gerekir.

Yeniden tasarlanan siire¢lerin uygulanmasi: Son agamada, tiim bu agsamalar sonunda
ortaya c¢ikan yeni siire¢ler uygulanir. Bu ydntemde basarisizligin nedeni; zayif
yoOnetim, a¢ik olmayan hedefler ve kisilerin degisime direncidir.

*Davenport Yontemi: YOntem, degisim miihendisliginin kalbi olarak bilisim

teknolojisini gdstermektedir. Orgiit siireglerinin yenilenmesinde en 6nemli rolii bilisim
teknolojisi oynamaktadir. Degisimin yonetiminde, planlama, yoneltme, izleme, karar alma ve
iletisim gibi klasik yonetim fonksiyonlarini 6ne ¢ikarmaktadir. Yontem, degisim miihendisligi
i¢in alt1 basamakli bir siire¢ ongormektedir:

Vizyon ve hedef belirleme: ilk adim, isletmenin vizyonu ve hedefleriyle ilgili detayl
bir calismay1 igerir. Maliyetlerin diistiriilmesi en 6nemli hedeftir.

Siireclerinin tanimlanmasi: Yeniden tasarlanacak siiregler belirlenmelidir. Degisim
miihendisligi ekipleri sadece 6nemli siirecler iizerinde yogunlagmalidir.

Siireglerin anlasilmas1 ve dlgiilmesi: Ugiincii asamada, secilen siireglerin gercek islev
ve performanslari tespit edilmeye caligilir.

Bilisim teknolojisi: Yeni tasarlanan siirecler i¢in uygun bilisim teknolojisinin adapte
edilmesi gerekir.

Stire¢ prototipi: Bu asamada, yeni siirecin islevli bir prototipi tasarlanarak gelistirme
ve uygunluk ¢alismalar1 yapilir.

Uygulama: Test edilen prototipin 6rgiit genelinde uygulamaya konmasi.

*Manganelli/Klein Yontemi: Burada sadece oOrgiitiin stratejik hedefleri ve miisteri

ihtiyaglar ile ilgili siireglerin yeniden tasarlanmasi lizerinde durulur. Yonteme gore liriin
gelistirme ideal bir orgiit siirecidir. Degisim miihendisligi zaman icinde ilerleyen kademeli
degisim c¢abalarindan ¢ok daha basarili bir uygulamadir. Yontem bes adimdan olusmaktadir:

Hazirlik: Tiim ilgili kisilerin degisim miihendisligi projesine hazirlanmalar1 ve hedef
belirlemeleri asamasidir.

Tanimlama: Orgiitlerde tasarlanan siireglerin yaninda miisteri odaklilik da tanimlanr.
Vizyon: Siireclerin simdiki performansi ve gelecekte olmasi gereken diizeyi belirlenir.
Yeniden tasarim: Bu asama, kendi iginde teknik ve sosyal tasarim olarak ikiye
ayrilmaktadir. Yeni siireclerle ilgili bilisim teknolojisinin kurulmas: teknik tasarim,
orgiitsel ve kisisel gelismeyi i¢eren is ¢evresinin tasarimi ise sosyal tasarimi olusturur.
Doniisiim: Yeniden tasarlanan siirecler ve is ¢evresi Orgiite adapte edilir.

*Kodak Yéntemi: Kodak firmasinin tiim diinya genelindeki kuruluslarinda uyguladig:

bir yontemdir. 5 basamaktan olugsmaktadir:

Proje baslangici: Projenin planlanmasi, projeyle ilgili kural ve prosediirlerin
belirlenmesi agamasidir.

12



e Siirecin anlagilmasi: Bu asamada proje ekibi olusturulur, siire¢ modelleri ve siireg
yoneticileri belirlenir.

e Yeni siire¢ tasarimi: Biligim teknolojisi imkanlari gz oniine alinarak, segilen Orgiit
stirecleri tekrar tasarlanir.

o lsletme doniisiimii: Yeni tasarlanan siirecler uygulamaya konur. Bu siiregler icin
gereken oOrgiitsel altyap1 adaptasyonu saglanir.

e Degisim yonetimi: Son basamak ilk dort agsamaya paralel olarak gerceklestirilir. Daha
once olusturulan ekip, faaliyetlerine devam eder (Akin, 2007:4-7).

Tim diinyada 6zel sektor degisim miihendisligi caligmalarin1 yukarida belirtilen
yontemlerden  yararlanarak  siirdirmektedir.  Literatlirde  degisim  miihendisligi
uygulamalarindan en taninmisi, Ford sirketi muhasebe boliimiinde gerceklestirilen projedir.

1980'lerin basinda ABD'de otomobil sektoriinde yasanan kriz tiim kuruluslar
etkiledigi gibi, Ford'u da etkilemis ve yoneticileri ¢esitli boliimlerden kesintiler yapmaya
zorlamigtir. Muhasebe boliimii de bu kesintilerden nasibini alan boliimlerden biri olmustur.
Kesintilerden evvel 500 kisinin calistig1 boliimde, yeni edinilen bilgisayar sistemlerinin de
yardimi ile % 20 oraninda bir kesinti yapilarak 400 kisi kalmistir. Ford'un rakiplerinden olan
Mazda'nin muhasebe bolimiinde ise, sadece 5 kisi calismaktaydi. Bu rakam farkliligi
Mazda'nin ve Ford'un satis hacimlerine gore inanilmaz boyutlarda kalmaya devam ediyordu.

Muhasebe operasyonlarini inceleyen Ford iist yOnetimi, faturalama islemlerinin
inanilmaz zaman ve para kaybina neden oldugunu belirlediler. Her seferinde yazilan faturalar
listelerle karsilastiriliyor, yanlis olanlar tekrar yaziliyor, iade edilen iiriinlerin faturalar iptal
ediliyor ve faturalar bir boliimden digere boliime gecerken bu islemler tekrarlantyordu. Ford
bu probleme ¢Oziim olarak kayitsiz faturalama fikrini ortaya atti. Siparisler veri tabanina
girilecek ve her tiirlii islem veri tabaninda gergeklestirilecekti. Bu kiigiik degisiklik, muhasebe
boliimii ¢alisan sayisini %75 oraninda azaltti. Ford'un 6deme kurali "faturay: alinca 6demeyi
yapariz" iken, "mali alinca 6deme yapariz" oldu. Ford'u basariya gotiiren bu degisikliklerin
ana ilkeleri su sekilde 6zetlenebilir:

Gorevlere gore degil, sonuglara gore organize et.
Siireglerin, siireglerin ¢iktilarini kullananlar tarafindan gergeklestirilmesini sagla.
Kaynaklar cografi olarak birbirinden uzak olsa da hepsi bir aradaymis gibi planla.
Sonuglarini entegre etme yerine, paralel faaliyetleri birbirine bagla.
Karar verme islemini, bu siire¢lerin gerceklestirildigi yer ve zamanda sonuglandir ve
stirecin i¢inde kontrolii yapilandir.

e Bilgiyi bir kere ve kaynakta edin.

e Biiyiik diistin.

Ford 6rnegi bize degisim miihendisliginin; siire¢ odaklilik, hirs, kurallarin yikilmasi ve

bilgi teknolojisinden yaratict amagla yararlanma (Ozkan, 2007:3-5) ortak paydalarinda
bulustugunu gdstermektedir.

2.7. Degisim Miihendislig@inde Basar1 Kosullar:

Degisim miihendisliginde basarinin temel kosulu, sorumlulugu iistlenen ekibin
yetkinligidir. Orgiitlerde degisim miihendisligini kim gerceklestirecek? sorusunun cevabi asla
bir kisi degildir. Bunu gergeklestirecek olan bir ekiptir. Ekibin birbiriyle anlasabilen yetenekli
tiyelerden olusmasi, degisim yonetimi siirecinde basariy1 da getirecektir.

Oncelikle asagida degisim miihendisliginde yer alacak ekip iiyelerini siralayalim:
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*Lider: Tim degisim miihendisligi calismalarini onaylayan ve calisanlari degisim
miithendisligi projesini basarili bir sekilde tamamlanmasi i¢in motive eden kisidir. Degisimci
liderligin yonetiminde vizyon hakimdir ve dogru olanlar1 yaparlar. Ayrica enerjik olmak ve
olanak tanimak da degisimci liderligin yonetiminde hakim unsurdur. Degisimci liderlik,
bireylerin, is gruplarinin, birimlerin olaganiistii performans ve basarilarin1 agiklayabilmek igin
yonetici ve personel arasinda baglantiy1 gerceklestirmeyi amaglar. Degisimci liderler, kosullu
odiillendirme yoluyla gorev ve degisikliklerden hareketle astlarin ihtiyaglarini tatmin yolunu
aramanin Gtesinde de c¢aba harcarlar. Bu tarz yoneticiler kendileri ve astlar1 icin yliksek
beklentiler gerceklestirirler (Tikici vd., 2003:512).

*Siire¢ sahibi: Belirli bir silirecin ve siirece uygulanan degisim miihendisligi
calismasindan sorumlu olan yoneticidir.

*Degisim miihendisligi ekibi: Teshis koyan ve uygulamasini yoneten takimdir.

*Idare komitesi: Ust diizey yoneticilerden olusan, orgiitii genel degisim miihendisligi
stratejisini gelistiren ve bunun ilerlemesini izleyen birimdir.

*Degisim miihendisligi koordinatorii: Orgiit iginde degisim miihendisligi teknik arag
ve gereclerini gelistirmekten ve ayri1 projelerin birbirlerini giiglendirmesini saglayan bu
projeleri entegre bir sekilde yoneten ve yonlendiren kisidir.

Ekip i¢indeki her birimin gorevini eksiksiz bir sekilde yapiyor olmasi degisim
miihendisliginin basarisim saglayacaktir (Ozkan, 2007:2).

Ekipteki calisanlarin  gorevlerini  eksiksiz  yapmalarinin  yaninda  degisim
miihendisliginin basarili olabilmesi i¢in baska faktorlere de ihtiya¢ duyulmaktadir:

*Islerin sonuclar etrafinda organize edilmesi: Degisim miihendisligi siireclere
uygulanacagi zaman temel hedef siiregleri basitlestirilerek istenen amaca ulasilmasidir. Yani
siireclerin yeniden tasarlanmasinda amag¢ karmasik siire¢ler olusturma degil, hedefe kolay
ulagilabilecek yolu bulmak olmalidir.

*Miisterilerin orgiite dogrudan temasmn saglanmasi: Uretilen iiriiniin ya da
sunulan hizmetin degerlenmesini yapacak olan miisteridir. Dolayisiyla siireglerin
degerlendirilmesinde daha 1iyi gozlemci olabilmeleri i¢in onlarin fikirlerinden ve
deneyimlerinden yararlanmak, onlar1 siire¢lere dolayli bir sekilde katmak siireglerin daha iyi
ciktilar saglamasinda faydali bir yol olarak goziikmektedir. Bunun i¢in miisterilerle cesitli
zamanlarda ve ¢esitli sekillerde anket ve miilakat yapmak c¢ok faydali olacaktir.

*Teknolojinin kullanilmasi: Teknolojide yasanilan degisimin ve gelismenin
inanilmaz boyutlarda oldugu acik bir sekilde goriilmektedir. Bundan yararlanmak orgiitler i¢in
bir zorunluluk olmustur. Dolayisiyla asir1 rekabet ortaminda degisim miihendisligi projelerini
uygulayacak olan orgiitlerin teknolojiyi yogun bir sekilde kullanmalar1 gerekmektedir.

*Kontrollii baz1 kurallarin ve degerlendirmelerin saglanmasi: Kontrol, drgiitlerde
bir¢ok asamada yasanan bir zorunluluk gibi goriiniir. Kontroliin sik ve bircok agamada direkt
bir sekilde yapilmasindan ¢ok, yetkilerin bir boliimiiniin devredilmesi ile belli asamalarda
yapilmasi hem zaman hem de parasal olarak orgiite getiri saglayacaktir.

*Farkli gorevlerin birlestirilmesi: Orgiitlerde tanimlanmis birgok gérev ve bu
gorevleri yapacak bir¢cok eleman bulunmaktadir. Tanimlanmis bir¢ok gorev bazen farkli
birimlerde tekrarlanmasi sebebiyle zaman ve maliyet kayiplarina yol a¢gmaktadir. Eger
gorevler arasinda tekrarlar ortadan kaldirilirsa, isler arasinda ortak noktalar birlestirilirse,
Orgiit zaman tasarrufu saglayacaktir. Bu ise, orgiitiin pazar payinin artmasini saglayacaktir.
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*Cahsanlara karar hakki verilmesi: Siireclerin etkin ve verimli bir sekilde
gerceklesmesi ancak calisanlarin isi sahiplenmesi ile miimkiin olmaktadir. Bu ise onlara
yetkinin devredilmesi ve siiregler iizerinde etkilerinin arttirilmasini beraberinde getirecektir.
Ancak yetkilendirmeden kast edilen klasik yetki devrinin saglanmasi degil, ¢alisanlarin
giiclendirilmesidir (Ozkan, 2007:2-3). Ayrica hiyerarsik o6rgiit yapilarinin degismeye ve
yonetim kademelerinin azalmaya basladigi  bir ortamda c¢alisanlar1 gilidiillemede
kullanilabilecek yeni yollara da ihtiya¢ duyulmaktadir (Erdogmus, 2003:141).

*Geri doniisiim kanallar1 olusturulmasi: Her siire¢ igerisinde, bir geri doniisiim
kanali olusturmak, siirecleri ileride daha iyiye gotiirmeye ortam hazirlayacaktir (Ozkan,
2007:3).

Degisimle ilgili olarak yoneticilerle konusuldugunda en 6nemli sorunlardan biri olarak
iletisim eksikligi ve bu alanda yasanan sorunlarin ¢oziilmemesi belirtilmektedir. Son yillarda
yasanan hizli degisimler, yoneticileri bir¢ok yeni sorunla karsi karsiya birakmaktadir. Boyle
bir ortamda, faaliyette bulunmak zorunda olan Orgiitler, bu sorunlarla bas edebilmek i¢in
calismakta ve hayatta kalma savasi vermektedir. Orgiitler ne kadar basarili olurlarsa olsunlar,
beklenmeyen bir degisim her seyi altiist edebilmektedir (Ozgen-Tiirk, 1997:85).

Orgiitlerde degisimi benimsemek ve bu konuda calisana onciiliik etmek ve giiven
vermek onlarla kurulan iletisimden kaynaklanmaktadir. Uygulamada yapilan arastirmalar,
personeliyle 1iyi iletisim i¢inde olan yoneticilerin degisimi ¢ok basarili bir sekilde
yonettiklerini gdstermektedir (Collerete-Schineider, Legris, 2003:50-51).

Bu kapsamda degisim miihendisligi uygulamalarinda basarili olabilmek i¢in
yoneticilerin agsagida belirtilen tavsiyelere uymalar gerekmektedir:

e Uygulamaya baglamadan 6nce degisim miihendisliginin ne oldugunu 6grenin.

e Degisim mihendisligini uygulamadan Once siireglerinizi belirleyin. Degisim
miihendisliginin sadece siireglere uygulanabilecegini unutmayin.

e Siireclerinizi anlamak degisim miihendisliginin ilk temel adimi; bu siire¢lerin analiz
edilmesi ise zaman kaybindan baska bir sey degildir. Degisim miihendisliginde
stireclerin analizine ayiracaginiz zamani 6nceden belirleyin ve sinirlayim.

e Uygun bir lider olmadan degisim miihendisligine baslamaniz 6liimciil hata olacaktir.
Eger lideriniz degisim miihendisligi konusunda gergekten ciddi degilse ve kendini bu
ise adamamissa, tiim ¢abalarinizin bosa gitmesi kaginilmazdir.

e Degisim miihendisligi, siire¢ tasarimi1 konusunda radikal ve atilim saglayacak fikirler
gerektirir. Uygulamalarda yaratici diisiince ve fikirleri mutlaka 6diillendirin.

e Siirecin tasarimindan sonra hemen uygulamaya gecmeyin. Once fikrinizin ise yarayip
yaramayacagini bir laboratuarda deneyin. Tasarim konusunda bulacaginiz hatalar1 ve
kusurlar1 boylece diizeltme imkaniniz olur. Fikirden dogruca uygulamaya ge¢mek
basarisizliktan baska bir sonu¢ vermez.

e Degisim miihendisliginde hizli olmalisiniz. Bir yi1l i¢inde ortaya sonug ¢ikaramazsaniz
arkanizdaki destegi kaybedersiniz.

e Degisim miihendisligini uygularken siirecle ilgili ayrintilar1 gdzden kagirmaymiz. Isin
tiim parcgalarini ve unsurlarini ihmal etmeyin.

e Yontemi uygularken sadece mantik ve tasarim konulari iizerinde yogunlagmayin.

e Degisim mihendisligini uygularken ¢alisanlarin bundan ne ¢ikar1 olacagimi
kendilerine iyi anlatin. Calisanlarin kaygilarini géz ardi etmeyin (Aktan, 1999:7).
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2.8. Degisim Miihendisliginde Basarisizhik

Yukarida sayilan faaliyetler, degisim miihendisligi uygulamalarinda basarili
olunmasini saglayacaktir. Ancak orgiitler her zaman bu tavsiyelere uyamayabilirler. Degisim
yonetimi siirecinde bazi olagandis1 gelismelerden dolay1 basarisiz olabilirler. Iste bu siirecte
basarisizligi  basariya doniistirecek degisim miihendisligi  uygulamalarina  ihtiyag
duyulacaktir. Bunun i¢in de degisim programlarinin ni¢in basarisiz oldugunu agikliga
kavusturabilmek amaciyla asagidaki durumlarin nedenlerini belirlemek gerekmektedir:

e insan kaynag: planlamasina, 6ncelik sirasinda en sonda yer verilmesi,

Yoneticilerin rollerine gereken 6nemin verilmemesi,
[letisim mekanizmalarmin kalpleri ve beyinleri kazanamamast,
Bireylerin giindemlerinin dikkate alinmamasi,
(Calisanin moral diizeyinin, memnuniyetinin ve rahatsizliklarinin dlgiilememesi,
Proje yonetimi mantiginin eksikligi (Penna, 2004:2).

Degisim mihendisliginde basarili olmak, oOrgiitlerin izleyecegi stratejilere baghdir.
Basarili olmak icin basarisizliga siiriikkleyen hatalar1 yapmamak gerekir. Asagida belirtilen
hatalar yapilirsa, degisim miihendisliginde basarisizlik kagiilmaz olur (Ozkan, 2007:3-4):

e s siirecleri iizerinde yogunlasmak, siireci degistirmek yerine tamir etmeye calismak,
Siirecin yeniden tasarlanmasi disinda her seyi goz ardi etmek,
Insanlarin deger ve inanglarini ihmal etmek,
Cok erken vazgegmek, kiiciik sonuclarla yetinmeye hazir olmak,
Sorunun ve degisim miihendisligi caligmasinin tanimlanmasina oncelik vermek,
Mevcut orgiit kiiltlirlerinin, yonetim davraniglarinin ve degisim miihendisliginin
baslamasini engellemelerine izin vermek,
Degisim miihendisligini en alttan en iiste dogru uygulamaya ¢aligmak,
(Caligmay1 yonetmek ilizere yontemden anlamayan bireyleri gorevlendirmek,
Degisim miihendisligine ayrilan kaynaklar konusunda cimrilik etmek,
Degisim miihendisligini orgiit glindeminin ortalarina gdbmmek,
Enerjiyi degisim miihendisligi projesi arasinda dagitmak,
Degisim miihendisligini kimseyi mutsuz etmeden ger¢eklestirmeye calismak,
Degisim miihendisligine gosterilen direng karsisinda geriye ¢ekilmek,
Degisim miihendisligi ¢aligmasini siiriincemede birakmak.

Goriildigii gibi degisim miihendisliginin basarisizliginda; yonetici ve ¢alisanlarin
kendilerini degisime yeterince adamamalari, Orgiitiin siire¢ yenileme ile olusan vizyonun
gerektirdigi kiltiirel ve davranigsal bekleyisler konusunda caligsanlar ile yeterince iletisim
kuramamasi ve ¢alisma ruhunun gelistirilememesi, mevcut siireclerin biitiiniiyle degistirilmesi
yerine onlarin 1slah1 suretiyle yeniden kullanilmak istenmesi, siire¢ yenilemede gorev alan
bireylerin deger ve inan¢larinin ihmal edilmesi etkili olmaktadir. Bu duruma c¢alisanlarin
mevcut durum ile yeniden diizenlenen durum arasindaki bilgi, yetenek ve beceri farkliliklarin
giderecek sistematik bilgilendirme, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin yetersizligi veya hi¢
olmayis1 (Demirkol, 2002:171) da eklenebilir.

Degisim miihendisligi uygulamalarinda basarisiz olundugu yukarida ifade edilmisti.
Bu kapsamda yasanan tecriibeler basarisizligi su nedenlere baglamaktadir:
e Degisim miihendisligine bir faaliyet inceleme ¢abasi olarak yaklagilmasi,
e Miikemmel bir faaliyetin bir seferde olusturulmaya calisilmasi,
e Kapsamin ¢ok dar tanimlanmasi,
e Siireclerin yerine tiim orgiitiin yeniden tasarlanmaya calisilmasi,
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Dogru bilgiye ulasmada eksiklik,

Degisimin yayilmaci etkisinin anlagilamamasi,

Kiiltiirtin gereken sekilde dikkate alinmamast,

Teknolojik kisitlamalarin ele alinmasinda eksiklik,

Gereken kaynaklarin tahsis edilmemesi,

Alternatif ¢oztimlerin modellenmesinde eksiklik (Akin, 2007:8).

Tim bu degisim miihendisligi uygulamalarinda basarisizliga yol acan faktorler
arasinda iki onemli Orgiitsel problem ise degisime direng ve teknolojik sinirlamalardir.
Insanlar, degisim miihendisligi faaliyeti aciklandiginda is giivenlikleri ile ilgili bir savunmaya
gecerek kacinilmaz degismeye karsi direneceklerdir. Insanlar degisime direnirler, orgiitsel
direng ise bundan kat kat fazladir. Sistem ve altyap1 sinirlamalari ise, degisim miihendisliginin
oniindeki teknik engellerdir. Teknik ve beseri konular birlikte ele alinmadan degisim ¢abalari
basarili olamayacaktir. Bu kapsamda degisime direncin nedenleri su sekilde siralanabilir:

e Algida segicilik: Orgiitiin mevcut yapisindan memnun olanlar, her tiirlii degisimi
kendileri i¢in tehdit edici bulabilirler.

o Aliskanlik: Alisilmis isleri yapmak, kisilere rahat ve giivenlik duygusu verir. Bu
aliskanliklarda degisimin onerilmesi aliskanlik sahiplerince direncgle karsilanir.

e (Qivenlik: Halen uygulanmakta olan yontemler ¢ogunlukla yeni sunulan yontemlere
gore daha az tehdit edicidir ve psikolojik olarak daha fazla giiven vericidir.

e Ekonomik: Caliganlarin iicret, 6deme ve maddi ¢ikarlarini tehdit edici yenilikler, orgiit
icin ¢ok gerekli olsalar dahi, ¢alisanlar tarafindan direngle karsilanacaktir.

e Statil ve sayginlik: Bireylerin statiisiinde ve sayginliginda azaltma yapma ihtimali olan

degisimler, bu bireylerin direnciyle karsilanacaktir (Arslan, 2001:183).

Degisime kars1 direnci gidermenin en dnemli yontemlerinden biri, ilgililerin degisim
siirecine katilimlarimin saglanmasidir. Ayrica direncin igeriginin belirlenmesi ve direng
tutumlarina karst yapici tedbirler alinmasi da, bu siiregte Orgiitlerin bagvurdugu
yontemlerdendir ( Lawrence, 1993:113).

Degisime direngle ilgili sorunlarin ¢6ziimii, insanlara daha fazla hareket serbestisi
vermekle miimkiindiir. Giiniimiizde orgiitler, artik insanlarin biiyiik bir makinenin dislileri
olarak goriilmedigi yasayan dinamik varliklar olarak ele alinmaktadir. Bu nedenle, degisim
miihendisligi ¢abalarinda, calisanlara bir siire¢ yapis1 dayatmak yerine, onlara bir yon
gostererek Orgiitli harekete gecirmek ve insanlarin kendi kendilerine degisim miihendisligi
yapmalarini saglamak gerekmektedir.

3. SONUC

Degisim miihendisligi son yillarin iistinde en ¢ok durulan yonetim konularindan
biridir. Yontemin kisa tarihi bir¢ok basarisizlik ve kismen basar1 6rneklerini bize sunmaktadir.
Buna dayanarak, hizla degisen is diinyasinda rekabet¢i konumunu siirdiirmek isteyen
orgiitlerin degisim miihendisligi uygulamalarin1 g6z ardi etmemeleri gerektigi sOylenebilir.
Son yillarda degisim miihendisligi {izerine yapilmis bir¢cok ¢alisma hem Orgiitlerin basari
sirlarin1 hem de basarisizlik sebeplerini ¢esitli bakis acilariyla ortaya koymaktadir. Degisim
miithendisligi faaliyetlerinde basariya ulagsmak isteyen orgiitlerin, hem beseri hem de teknik
konular1 dengeli olarak g6z dniine almalar1 ve bu tiir ¢cabalar: siirdlirmeleri gerekmektedir.

Ayrica basarili degisim miihendisligi uygulamalarmin toplam kalite yonetimi

gelenegine sahip oOrgiitlerden geldigi bilinmeli ve bir defada ¢ok kesin bir degisim bekleme
hatasina diisiilmemelidir. Bu siirecte karsilasiimas1 muhtemel olan “degisime kars1 direng” ile
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miicadele edilmeli, gereksiz teknoloji yatirimlarindan kac¢inilmali, ancak gereken teknolojiyi
adapte etmekte ge¢ kalinmamalidir. Bilisim teknolojisini degistirmenin bir orgiitte yerlesik
bilisim kiiltiiriinii degistirmeyecegini ve tek basina teknolojinin 6rgiitli doniistiiremeyecegi
aciktir. Ancak, saglam bir bilisim teknolojisi altyapisi bulunmayan c¢abalarin sonug
vermeyecegi de hicbir zaman g6z ardi edilmemelidir (Akin, 2007:1).

Son yillarda orgiitler kendilerini zorlayan, miisteri-rekabet-degisim ti¢liisiine koklii
¢oziimler bulmak i¢in ¢aba sarf etmektedirler. Bu siiregte orgiitlerin yonetim anlayislarini
degistirme ¢abalar1 degisim yOnetimi ve mithendisligini ortaya ¢ikarmistir.

Ancak bu yontemler oOrgiitlere mucizevi ¢oziimler getirmemektedir. Tam tersine,
beraberinde zorlu ve agir bir is yiikii getirmektedir. Bunun igin oOrgiit yoneticileri ve
calisanlarin, ¢alisma tarzlarinin yani sira diistinme tarzlarini da degistirmeleri gerekmektedir.

Degisim miihendisligi diger tiim yonetim tekniklerinde oldugu gibi belli bir disiplin,
kararlilik, egitim, liderlik ve yetenek gerektirmektedir. Tiim yOnetim modellerinde oldugu
gibi, uygulamada birtakim problemlerle karsilasma ihtimali de her zaman bulunmaktadir.
Uygulamada karsilasilan gii¢liik ve problemleri goriip onlardan ka¢inmak, degisim yonetimi
calismalarinda, orgiitii basariya ulagtiracak dnemli adimlardan biridir.

Orgiit iist yonetimleri degisimi kabul ediyorlarsa, ise diisiince tarzimi yenileyerek
baslamalidirlar. Bu konularda orgiite i¢ten disa yaklasim yararl olacaktir. Igten disa yaklasim,
orgiitiin once kendisiyle, daha da onemlisi, ¢alisanlarinin ve ydneticilerinin diinya goriisii,
karakteri ve amaglari ile ise baglamasin1 6ngérmektedir (Bayramli, 2006:19).

Bunun yaninda degisim miihendisliginde orgiitler agisindan diger baz1 giicliikler de
bulunmaktadir. Bunlar su sekilde ifade etmek miimkiindiir (Ozkan, 2007:3):

e Ust yonetimin kararlilik ve destegindeki eksiklikler.

e Orgiit kiiltiirii kavramimin istenildigi 6l¢iide anlasilmamasi nedeniyle ¢alismalarin teori
diizeyinde kalmas1 ve uygulama sathasina gegememe.

e Her yeni uygulamada oldugu gibi birtakim zorluklar ve bu zorluklarin sebep oldugu
zaman alici islemler nedeniyle hedeflerden taviz verme.

e Liderlik ve motivasyon eksikligi.

e Teknolojik ve sosyal tekniklerin uygulamaya gegirilmesinde toplumsal kiiltiir ve
bunun yansimasi olan orgiit kiiltiirii géz ard1 edilerek yonetim modelinin aynen kopya
edilmesi yoluna gidilmesi ve neticede uyum sorununun yasanmast.

e Yonetimin vizyon eksikligi ve ¢ogu zaman modele ve yOnetim teknigine gecici bir

modaymis ve zamani geldiginde unutulacak veya vazgecilecekmis gibi bakmasi.
Ekip calismasi yerine bireysel ¢aligmalara ve ¢ekismelere meydan verilmesi.

s siireclerinin fonksiyonel bagimliliktan kurtarilmamast.

Her asamada egitim eksikligi.

Tedarikg¢ilerle olan yanlis iliskiler ve yan sanayi yetersizligi.

Tesvik ve ddiil sistemlerindeki eksiklikler ve yetersizlikler.

Sendikalar, dernekler, meslek odalart ve bunun gibi tutucu yapilar.

Tim bu problemlere ragmen, artan rekabet ortami1 degisim mihendisligi
uygulamalarinda eskiye nazaran daha fazla bagarili olmay1 zorunlu hale getirmektedir. Ancak,
bu basarinin saglanabilmesi degisime yonelik yaklasimin kendisinin degismesine baglidir. Bu
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kapsamda giindeme gelen yeni degisim mihendisligi paradigmasi su ilkeler {izerine
kurulmalidir (Ozkan, 2007:3):
e Kaliteye ancak devamli bir gelisme siireciyle ulasilabilir. Miikemmele bir adimda
ulasma cabalar1 sonugsuz kalacaktir.
e Degisim, hi¢ sona ermeyecek bir siire¢ olarak goriilmeli ve bir defa baslandiginda
evrim durmaksizin siirdiiriilmelidir. Orgiit kiiltiirii tam olarak anlasiimalidir.
e Planli degisimler ancak yeni faaliyet tasarimi ile simdiki durum arasindaki farkla
degerlendirilebilir. Her ikisi de bir modelleme ile degerlendirilmelidir.
Degisim ¢abalar1 orgiitiin siire¢lerinin detayl1 olarak anlasilmasina dayandirilmalidir.
Kalite ¢abalar1 ancak siireglerin temelleri lizerine oturtulursa basarili olurlar.
Verimlilik ve maliyet avantajlar1 ancak israfin onlenmesiyle miimkiindiir.
Kullanilan modelleme yontemi dinamik modellemeyi desteklemelidir. Modeller,
kontrollii bir sekilde siirekli degisime imkan vermelidir.
Degisim yoOnetimi ¢alismalarina {ist yonetimin uzun vadeli katilim1 saglanmalidir.
e Birimler arasi iliskilerin tanimlanmasi yoluyla, siirecler ve is akisi analiz edilmelidir.
e Orgiit stratejisi, hedefleri, problemleri hem &rgiitiin tiimii icin hem de tek tek birimler
i¢in tanimlanmal1 ve her birimin sorumlulugu belirlenmelidir.
e Faaliyet ve iiretim sorunlar1 belirlenmeli, bu siiregte esnek modeller kullanilmalidir.
e Degisimin kendisinin ve gegis siireci olarak kullaniminin anlagilmasi saglanmalidir.
o Uretim araglari, iletisim araglar1 ve networkler, bilgisayarlar, bunlarin teknoloji diizeyi
ve onlarin konumlar1 anlasilmalidir.
e Degisimin yayilmaci etkisi ve muhtemel sonuglar1 tahmin edilebilmelidir.
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