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1. Giris

Geleneksel olarak isletmelerde gorev ve faaliyetler, dnce ¢ok basit ve temel
islemlere indirgenir. lkinci asamada birbirine benzeyen ve bir bélim catisi altinda
yuritilebilecek isler bir araya getirilir. Uglincli asamada ise is ve arag uyumunu
gerceklestirecek ortam hazirlanir. Bu uygulamanin temel mantigi isbolumi ve
uzmanlasmayi artirmak ve dolayisiyla daha verimli olmaktir. Ozellikle, kitle
Uretiminin gecerli oldugu dénemde Uretimde oldugu kadar, yonetim kademelerinde
de islerin bolinmesi ve uzmanlasma, verimliligin artirilmasi icin basarili bir sistem
olmustur. Adam Smith' in ilk dislince ve kesfinden beri, konuylailgili pek ¢ok hilgi
ve teori Uretilmis, her seferinde verimliligi artirmak igin yeni yontemler
gelistirilmistir. Taylor'un zaman ve hareket etitleri, Fayol ve Weber'in ilkeleri,
Herzberg'in is genisletme ve zenginlestirme calismalari beseri iliskiler ve orgutsel
davranisgilarin insani ilgilendiren yontemleri, 6rgit gelistirme, planli degisme,
toplam kalite yonetimi ve daha pek cok teknik, verimlilik ve etkinligin
artirilmasinda yararli olmustur.

Her isletmede amacglarin gerceklestirilmesi igin farkli fonksiyonel
bolimlerde birbirinden degisik sekilde gergeklestirilen gorevler bulunmaktadir.
Genel olarak bir isletmede birbiriyle benzerlik arzeden ya da bir slireci takip ederek
yaklasik olarak ayni teknik ©zellikleri tasiyan isler birlestirilerek isletmelerdeki
arastirme-gelistirme, pazarlama, finansman, (retim, persone gibi bolamler
olusturulmaktadir. Buna gore, bir isletme ve orgltte, bir is ya da gorevin
baslamasindan sonuglanincaya kadar gegirdigi evreye orgitsel siire¢ diyoruz
(Manganelli, 1994: 26). Degisim mihendisligi ya da siireg yenileme ise, (Stewart,
1993: 40) isletme ve oOrgutlerdeki “ 6rgutsel sureglerin® faaliyetleri daha etkili ve
verimli olarak yapabilmek igin yeniden dizenlenmesi, yenilenmesi anlamini
tasimaktadir.

Ancak giinimizde fonksiyonlarina gore kurulan geleneksel orgit yapilari
yetersiz kalmaya baslamistir. Sirekli degisme ve gelismeler, artan rekabet ve kitle
Uretiminin ¢ok hizli bir seklide nitelik degistirmeye baslamasi sebebiyle, bu
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geleneksel yapilarin ayakta durmasi zorlasmaya baslamistir. Musterilerin 6rgit icin
en kritik karar faktori haline gelmesi ve kararlara dahil olmasi, 6rgutsel yapi
sinirlarinin  zayiflamasi, pazarin ulus sinirlarinin ve hatta uluslararasi yapinin
Ustlinde bir nitelik kazanmaya baslamasi, yeni bir kavram ve yaklasim tarzi olan
“ degisim mihendisligi” ni glindeme getirmeye baslamistir.

Bu yaklasim, “ yeni 6rgutlerin glinimuzdeki sirketlere pek benzemeyecekleri;
mal ve hizmet satinalma, Uretme, satma ve sunma yontemlerinin ¢ok degisik
olacagi” varsayimina dayanmaktadir. Degisim muhendisligi eski uygulama ve
teorilerin ¢ope atilmasi gerektigi dusiincesine dayanir. Bu ifade oldukga sert olarak
degerlendirilebilir. Fakat is slreglerinin yeniden tasarlanmasi (re-engineering)
yaklasimini ortaya atan ve eserleri bircok dile cevrlidgi gibi dilimize de gevrilen
Michael Hammer ve James Champy “Degisim Mihendisligi” adli eserlerinde “ eski
uygulama ve teorilerin cope atilmasi” ifadesinin altini gizmektedirler. Eski
uygulama ve teorilerin ¢ope atilmasi deyisi is sureglerinin yeniden tasarlanmasi
stireciyle daha 6nceki uygulama ve teorilerin birlikte kullanilamayacagi mantigina
dayanmaktadir. Buna gére bir orgitte ayni anda hem o6rgit gelistirme, yonetim
gelistirme, 6rgutsel degisim yadabir baska yenileme calismasi birlikte yiritilemez.
Is stireclerinin yeniden diizenlenmesi ¢alismasi yanina diger yenileme ¢alismalarini
istememektedir. Bu, yaklasimin dogasina aykiri bir durum olusturmaktadir.
Dolayisiyla is sureclerinin yedinen dizenlenmesi (re-engineering), Yyeniden
yapilanma, blrokrasinin azaltilmasi, otomasyona ge¢cme ve orgut gelistirme gibi
kavraml ardan farkli bir nitelik tasimaktadir.

2. Degisim M tihendisligi'nin Tanimi ve Kapsami

Degisim mihendisligi maliyet, kalite, hizmet ve yenilik yapma gibi
cagimizin en 6nemli basari 6l¢ulerinde gelisme saglamak amaciyla, 6rgutiin mevcut
yapisi ve kullanilan sirreglerin terkedilerek, mal ve hizmet Uretmek icin gerekli
faaliyetleri en basindan itibaren gozden gegirme ¢abasidir. Degisim muhendisliginin
ana fikri; “islerin bolumler ve fonksiyonlar etrafinda degil, stregler etrafinda
organize edilmesidir.” Calismanin en dnemli noktasi isin basinda hangi sonuglara
ulasmak istendiginin netlestirilmesidir. Hedefler belirlenmeli ve bunlar musteri ile
iliskilendirilmelidir. Disardan islere bakabilmeyi, isin nelere ihtiyaci oldugunu
belirleyebilmelidir. Burada énemli olan, glinimiz pazarlarinin ve teknolojilerinin
taleplerine gbreisi nasil organize edecegimizdir.

Degisim muhendisliginde bilgi teknolojisi temel katalizatorlerden birisidir
(Hammer, 1995: 39). Idetmelerin degism mihendisligini is slreclerine
uygulayabilmelerini saglayan modern bilgi teknolojisi tim degisim muhendisligi
calismalarinin  bir parcasi, siUrukleyicisidir. Ancak mevcut is sUreglerini
bilgisayarlastirmak degisim muihendisligi calismalari icin vyeterli degildir.
Teknolojinin yanlis kullanilmasi eski dustinme yontemlerini ve eski davranis
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modellerini guglendirerek degisim mihendisligi calismalarini ¢ikmaza dahi
strukleyebilir.

Degisim miuhendisligi c¢alismalarinda, isletmenin satinalma, Uretim,
pazarlama, dagitim ve personel gibi tim fonksiyonlari, bu fonksiyonlar igindeki her
bir is ve faaliyet ve bu islerin olusturdugu stregler kritik bir gbzle ve personelin
katilimi ile ele alinarak bir degerlemeye tabi tutulmakta; verimsiz ve etkili olmayan
ve musteri agisindan bir katma deger olusturmayan faaliyetler ve strecler elimine
edilmektedir. Bu slregler, isletmenin pazar degismel erine daha ¢cabuk ve daha etkin
(amaca ulastiracak tarzda) cevap verebilmesini saglayacak sekilde yeniden
duzenlenmektedir. Bu dizenlemede esas alinan ilgili strecin tamamidir. Bu streg
icindeki faaliyetler parcalanarak ayni bolimlerin blnyesine verilmekte; fakat tim
orgut bu siregler Uzerine bina edilmektedir. Boyle bir diizenlemenin calisanlar
acisindan anlami su olacaktir: Calisan yapmis oldugu isin butuintni gorebilecek, bu
isi yaparken daha fazla yetkisi olacak, karar verici hale gelecek, kisaca
guclendirilmis personel olacaktir.

Degisim muhendisligi, “ 6rgitlerin basari 6lgllerinde carpici gelistirmeler
yapmak amaciyla, is slreglerinin temelden yeniden dusunilmesi ve radikal bir
sekilde yeniden tasarlanmasi slireci” (Hammer, 3) olarak tanimlanabilir.

Baska bir tanimda degisim mihendisligi; “ bir orgutteki is akislarini ve
verimliligi en uygun hale getirmek icin, stratejik ve katma deger olusturan is
suregleri ile bunlari destekleyen sistemlerin, politikalarin ve orgutsel yapilarin,
hizli ve radikal bir sekilde tasarlanmasi” (Manganelli, 1995: 7-8) olarak ifade
edilmektedir. Burada dikkat ¢ekici iki 6nemli nokta vardir. Birincisi slrecler ve
yapilar arasindaki etkilesim, ikincisi ise, isletmenin tim yonleriyle ve es zamanli
olarak yapilandirilmasi geregidir (Petozzo, 1994: 4-5).

Degisim muihendisligi ya da sireg yenileme bir baska tanimda,
“isletmelerin rekabet sartlarina uyabilmeleri ve misterilerine daha iyi, daha
kaliteli, daha cabuk ve daha ucuz hizmet sunabilmeleri igin, isletme binyesindeki
tum is yapma yontem ve sireclerinin koklU bir sekilde gozden gecirilmeleri ve
yeniden yapilandirilmalarini ifade etmektedir” (Keidel,1994: 13).

Son bir tanimda ise sireglerin yenilenmesi “ misteriler nezdinde isletmenin
Urettigi mal ve hizmetlerin sayginligini artirmak, kalite, maliyet ve zaman
konularinda kokli gelismeler saglayabilmek icin, isletmenin 06rgut yapisi,
kullandiklari tim stregler ve bunlari destekleyen bilgi akis sistemlerinin hep birlikte
yeniden yapilandirilmasidir” (Petozzo, 4).

Tanimlarda, degisim muhendisliginin dort temel ozelligi
bulunmaktadir:(Hammer, 1994: 29-32) Herseyden 6nce, bu yaklasim “ temel”den
degisiklik demektir. Degisim mihendisliginde, 6nce bir sirketin ne yapmasi
gerektigi  belirlenir. Daha sonra bunu nasil yapacagi belirlenir. Bu noktada,
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“yaptigimiz isleri neden yapiyoruz?” ve “neden bu sekilde yapiyoruz?” sorulari
cevaplandirilmaya calisilir. Bu iki konuyla ilgili emin olunan hichir sey yoktur.
Bunun anlami eski yapinin gézéniine alinmamasidir. Var olanlar gbzardi edilir ve ne
olmasi gerektigi arastirilir. Bu asamada da, “ elimdeki bilgi ve teknolojiyle, bu sirketi
yeniden kuruyor olsaydim ne yapardin?” sorusuna cevap aranir. Sorulara cevap
aranirken, herhangi bir onkabul veya varsayim yoktur. Ornegin, “ miisterilerin
kredilerinin kontrol isini daha etkili bir sekilde nasil yapabiliriz?” diye sormak;
“ musterilerin kredilerinin kontrol edilmesi gerektigi” varsayimina dayanir. Halbuki,
“misteri kredilerinin kontrol edilmesi gerekli mi?” sorusu degisim muhendisliginin
kapsami icindedir.

Ikind olarak, degism mihendidigi “radikal” bir degisklik demektir. Bu,
sorunlarin kodkiine inmek ve Orgiitli bastan sona yeniden tasarlamak anlamina gdlir.
Baska bir ifadeyle, degisim mihendidigi uygulamdarinda, mevcutlar Uzerinde baz
degisklikler yapmak, is iyilesirmek veya gelistirmek degil, isinyeniden icat edilmes
surecidir. Bununicin varolan érgit yapisi ve slirecleri veri olarak kabul edilmez.

Uglincii olarak, degissim miihendisligi “carpici” degisiklikler demektir.
Degisim muhendisligi, 6rgittin basarisinda “ kiigik ve asamali gelismeler” yapmak
degil, “ 6nemli sicramalar ve sonuglar elde etmek” icin caba sarfeder. Eger hir
isletmenin rekabet Gstinligu saglayabilmek icin maliyeti % 10 azaltmasi yetiyorsa,
bu sirketin degisim muhendisligine ihtiyaci yoktur. Baska higbir segenegi olmayan,
yani maliyetleri cok yiuksek ve mallari musterilerin almayacagi kadar kot olan
sirketler; gelecekte biyik bir tehditle karsilasacagini dustinen sirketler ve ¢ok hirsli
sirketler degisim mihendisligine basvururlar.

Son olarak, degissm muhendisligi “ slreg” lerde degisiklik demektir. Is
sureci, bir veya birkac gesit girdinin alinip, bunlardan musteri icin deger olusturacak
bir ciktinin Uretildigi faaliyetlerin toplamidir. Bir siparisin alinmasindan mallarin
teslimine kadar gerceklestirilen faaliyetlerdir. Malin musteriye teslimi, bir streg
sonunda olusmaktadir. Y dneticilerin pek ¢ogu, streg yonelimli degil, gorev ve yapi
veya insan yonelimlidir. GUnimuizde, sirketlerin 6rgut tasarimi yapilacak isin en
basit pargcalarina bolinmesi ve parcalarin  uzmanlasmis isgilere verilmesi
bigimindeki gorev odakli dustunce sekli ile insan yonelimli tarzlari etkili oldu.
Halbuki, degisim muhendisligi is slreglerini esas alan bir yaklasim sunmaktadir.
Cunku, degisim mihendisligi icin hangi bélimde ne yapildigi degil, sonucun nasil
elde edildigi 6nemli olmaktadir.

Yukaridaki tanimlar g6zontne alindiginda is slreclerinin  yeniden
dizenlenmesini kapsamli olarak asagidaki gibi tanimlayabiliriz:

Is slreclerinin  yeniden dizenlenmesi (re-engineering) isletmelerde
ulasilmak istenen sonuclarin saptanarak, verimlilige ve etkinlige katkisi olmayan
faaliyetlerin elimine edilmesi, calismalarin bélumler ve fonksiyonlar etrafinda degil,
is suregleri etrafinda dizenlenerek personelin isin tamamini kavramsal olarak
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gorebilmeleri ve pazardaki sirekli degismelere karsilik verebilmek icin is yapma
yontemlerini hizi ve radikal bir degisimden gegirmektir.

Is sureglerinin yeniden tasarlanmasi surecinde radikal bir yaklasim
gereklidir. Amag basari oOlgltlerinde biyik ve etkili sigrama saglayabilmektir.
Bunun icin is slreci yeniden tasarlanmaya calisilir. Ayrica uygulamada hizli
davranmak sarttir. Isletmede verimliligin ve etkinligin en yiiksege cikarilabilmesi
icingirdi-Uretim-gikti stirecinin en kisa sekilde tasarlanmasi gereklidir.

Is stireclerinin yeniden yapilanmasi degisim mihendisligi uygulamalari igin
yeterli degildir. Isletmenin 6rgut yapisinda da kullanilan tiim suregler ve bu strecl eri
destekleyen sistemlerinde yeniden yapilanmasi gerekmektedir.

Bir degisimin uygulanmasindaki ortak ¢zellikleri de sdyle siralayabilmek
mumkundur (Petozzo, 4):

- Fonksiyonel boélumlerden stireg ekiplerine; siirecin islemesi igin ayri ayri
boltmler yerine bir bittinun parcalarini olusturan bolimlerin ekip olarak birlesmesi
ve esneklik kazanmasi.

- Basit gorevlerden ¢ok boyutlu islere isgorenlerin egitimi ve verimsiz islerin
ortadan kal dirilarak isleri gbrev odakli olmaktan gikarmak.

- Isgorenlerin rolleri; kontrol edilenden yetkilendirilene, yetistirilenden
egitimliye donusturdlir. Cunkd degisim mihendisligi uygulamalari kurallara uyan
degil kural koyan yetenekte isgoren ister.

- Basari odlcutleri; faaliyetten sonuclara, dar sinirlar iginde tanimlanmis
islerde basarinin artmasi yerine stireg etkinligi arttirilmalidir.

- llerleme kriteri; basaridan yetenege, ilerleme ile basari arasindaki sinir
kesin cizilmelidir. llerleme basariya gore degil yetenege gére olmalidir.

- Degerler koruyucudan Uretkene, drgut kiltarli patron memnuniyetinden
musteri memnuni yetine dogru degisir.

- Yoneticiler amirden demokratiklige, birkag kisiden olusan sireg
ekiplerinde yonetici ihtiyacindan ¢ok antrendre ihtiya¢ duymaktadir.

- Orgiit yapilari; hiyerarsiden yalinliga, fonksiyonel bdlimlere ayrilma
yerine sure¢ ekipleri olusturuldugundan geleneksel rollerin ortadan kalkmasiyla
daha yalin bir yapi tercih edilir.

- Ust diizey yoneticiler statitkocudan lidere, siireg elkiplerini yonlendiren
yonetici yerine lider 6zelliklerini tasiyan kisiler segilir.
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Y oneticilerin degisim muhendisligine basvurmalarinin nedenleri arasinda
rekabet, karlilik ve pazar payi gibi kavramlar en yaygin olanlarini olusturmaktadir.
Amerikada yapilan degisim muhendisligi projeleri arastirmalari sonuglarina gore,
degisim muhendisligi ¢alismalarina asagidaki kriterlerin gerekge oldugu gorul mustir
(Cilingir, 1996: 66):

- Gereksiz aktivitelerin bulundugu suiregler,
- Slirecin tamamlanmasini geciktiren atil zamanlar,

- Sorun oOnleyici degil, sorun cikarici yaklasimlarin yogun olarak
kullanilmasi,

- Slreglerin agikca tanimlanmis bir sorumlusunun olmamasi,
- Gerekli bilgilerinislem sirasinda hazir olmamasi,
- Stratejik 6nemdeki hedeflere ulasilamiyor olmasi,

- Pazar durumunda 6nemli bir degisiklik olmasi gibi gostergeler, bir degisim
mihendisligi ¢calismasini gerekli kilabilir.

3. Degisim M Uihendisligi'nin Stire¢ ve Asamalari

Degisim muhendisligi calismalarina baslayabilmek icin oncelikle (Miles,
1994: 170) ana sureclerin belirlenmesi, bu siireglerin is tanimlarinin hazirlanmasi,
her stirecin ayrintili analizinin yapilmasi ve basitlestiriimesi, her sireg projelerle
ilgili olarak gorev gruplari olusturulmasi, olusturulan bu gruplarin faaliyete gegmesi
icin gerekli olan egitim ve uygulama ¢alismal arinin yapilmasi gereklidir.

Degisim mihendisliginin temel felsefesi, isboliminden ve dolayisiyla
fonksiyonel 6rgut yapilarindan vazgegip, isi basindan sonuna kadar bir elemanin
yapabilecegi sekilde tasarlamaya dayalidir. Isin uzman 6rgit bdlimleri arasinda
kademe kademe yapilmasindan, bir kisinin basindan sonuna kadar gotlirmesini
saglayacak yeni bir yapiya doniismesi icin asagidaki sireg takip edilir (Hammer,
1994: 67-120; Demirel, 1994: 86).

3.1. Liderin ve degisim miuhendisligi ekibinin belirlenmesi: Degisim
mihendisligi icin ilk sart liderin segimidir. Uygulama programi yukaridan asagiya
dogru yayildigi icin tepe yonetimin kabull ve katilimi olduk¢a 6nemlidir. Ayrica
calismalar igin diger sorumlular belirlenir. Ancak, butin elemanlarin katilimini
saglayacak ve kimden gelirse gelsin, her yeni fikri degerlendirecek bir anlayisla
calismalar yurutilmelidir. Bu asamada sureci olusturan kisiler, sureclerle ilgili
kararlara katilmali, yani her sirecin calismasini saglayan grup iginde kararlarin
alinmasinaimkan taninmalidir. Boylece (Brides, 1994: 63);
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- Tepe yoneticileri detaylara bogulmayarak asil amaclara ve bu amaglari
gerceklestirecek islere konsantre olur,

- Karar ama slireci daha yalin bir hale gelir,

- Isletme genelinde dinamizm artar,

- Personelin motivasyonu saglanarak, yenilikci olmalarinaimkan saglanir,
- Isletmenin toplam basarisi yukselir ve,

- Isletmenin yapisi dahaesnek bir nitelik kazanir.

3.2. Mevcut gorev ve yapilarin belirlenmesi: Degisim miuhendisligi
calismalari, faali yetler sonunda elde edilen degerler (cikti) ve bunlari elde etmek icin
kullanilan kaynaklar (girdi) hakkinda bitiin ayrintilarin belirlenmesi ile baslar. Ne
yapiyoruz? Nicin ve nasil yapiyoruz? sorulari cevaplandirilmaya calisilir. Mevcut
bUtin varsayimlar yok sayilir ve érguitiin mevcut durumu veri olarak kabul edilmez.

Bu amacgla olusturulacak ¢rgit yapisnda su noktalara da dikkat
edilmelidir:

- Tepe yonetiminin destegi ve proje koordinatorligl: Bu seviyedeki
yoneticiler calismalara siirekli olarak destek saglayarak personeli motive etmelidir.
Hatta daha iyi sonuclarin alinabilmesi icin tepe yoneticilerini temsilen bir personel
gorevlendirilmelidir. Bu kisi, ayni zamanda projenin teknik sorumlulugunu tasiyan
ve isletmeyi etkili ve verimli bir hal e getirmek icin koordinatér gorevini de yuruten,
zamaninin blyik bir kismini bu projeye harcayabilecek kisi olmalidir (Chaudron,
1995: 2).

- Proje koordinasyon komitesi: Gergeklestirilecek projenin koordinatori
baskanligindadiger gérev gruplarinaliderlik yapan kisilerden olusur.

- Grup liderleri: Gorev grup liderleri ya tepe yonetimi tarafindan belirlenir
yada grup Uyelerince demokratik olarak segilir. Liderler genel olarak grup tyelerini
motive edebilecek, tecriibeli ve yol gosterici olmadzelligini tasiyan kisiler arasindan
segilir. Bu kisiler ayni zamanda gruplarin basarisindan ve diger gruplarla bir
bittnliiglin saglanmasi icin genel koordinasyondan da sorumludurlar.

- Uyder: Bu kisiler, projelerin gerceklestirilmesi igin istekle calisan,
iderinin detayl arini bilen, konularindaiyi yetismiskisilerden olusur.

3.3. Orgiitiin degerlerinin yeniden sekillendirilmesi: Ciktilarin ve
degerlerin kalitesi, hizi, maliyeti ve benzeri sonuglarin nasil daha iyilestirilecegi
arastirilir. Katma deger saglamayan, isi yavaslatan ve karmasiklastiran isler gikarilir.
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Cikti elde etmek ve daha iyi bir deger Uretmek icin yeni slregler tanimlanir ve
oncelik sirasina konur. Boylece, daha etkili ¢alisan bir yapiya ulasilmaya calisilir.

3.4. Harekete gegme ve degisimi satma: Degisim muhendisligi toplam
kalitede oldugu gibi, asagidan yukariya degil, yukaridan asagiya dogru yuratdlr.
Dolayisiyla, mutlaka tepe yoneticilerinin destegini amayi gerektirir. Daha sonra,
sekillendirilen yeni yapi oOrgut elemanlarina tanitilir ve uygulama icin harekete
gecilir. Bunun icin, orta ve alt kademe yoneticilerinin ikna edilmesi ve harekete
gecirilmesi gerekir. Bu amaclagerekli tesvik ve 6dul sistemleri de hazirlanir.

3.5. Direnisleri ortadan kaldirmak: Direng, her degisim igin tabi ve
kacinilmazdir. Dolayisiyla, hemen basi ezilmesi gereken bir tepki olarak
gorilmemeli, sebepleri saglikli bir sekilde teshis edilerek yonetilmeye calisilmalidir.
Degisimin sonuclarina inanmama, tanitma yetersizligi, isini veya sahip oldugu
imkanlari kaybetme korkusu, dedikodular ve beceriksiz uygulama direnislerin
kaynagini olusturabilir. Direnci ortadan kaldirmak icin, orgut calisanlarinin stireg
tasarimlarina dahil edilmesi uygun bir ¢6ziim olabilir.

Basarili bir degism mihendisligi i¢in, uygulama direcinde asagidaki
noktalara da dikkat edilmesi gerekir: (Hammer, 13-23)

- Harekete gecmeden 6nce, degisim mihendisliginin ne oldugu veya ne
olmadigi iyice anlatilmali ve sadece degisim mihendisligi uygulanmalidir.

- Degisim muihendisligi sadece slreglere uygulanabilir. Dolayisiyla, 6nce
sureclerin neler oldugu belirlenmelidir.

- Slreclerin anlasilmasi ilk adimdir, ancak bunlarin analiz edilmesi sadece
zaman kaybidir.

- Uygun bir lider olmadan degisim muhendisligine baslamak, 6lumctl bir
hatadir. Eger lider bu konuda ciddi degilse ve kendini bu ise adamamissa, biitiin
cabalarin bosa gitmesi kacinilmazdir.

- Degisim muhendisligi liderleri, insanlari kutucuklarin disina tasirmaya ve
zor hedeflere ulasmaya tesvik etmelidir. Bu amagla yeni dustncelerin
degerlendirilmesi ve 6dllendirilmesi gerekir.

- Yeni fikirler dogrudan uygulamaya gegmek yerine, bir laboratuvarda veya
pilot bir denemeiletest edilmelidir.

- Cabuk sonuca gitmek icin calisilmalidir. Bir yil icinde sonuca gidilemezse,
lider arkasindaki destegi kaybedebilir. Dolayisiyla hizli sonug elde etmek igin
gerekirse, uygulamanin kapsami daraltilabilir.
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- Degisim muihendisligini basarabilmek icin sinir koymaya ya da eski
sistemin bir parcasini korumaya calisilmamalidir.

-Degisim muhendisliginin kendine 6zgi bir tarzi vardir: Hizli, irdelemeye
dayanan ve tekrarci.

-Basarili bir degisim mihendisligi uygulamasi, etkileyecegi insanlarin
ihtiyaclarini da gbzoniine almak zorundadir. Onlara bazi yararlar saglamali, daha da
onemlisi, duygularina6zen gostermelidir.

4. Degisim M tUhendisligi Uygulamalarinin Sonuclari

Degisim miuihendisligi uygulamalarinin beklenen basariyi saglamasi bazi
sartlara baglidir. Ust yénetimin 6nciiliigiinde olusturulan bir aciliyet ortaminda,
musteriden isletmenin icine dogru yapilacak bir calisma gereklidir (Stewart, 41).
Ikinci olarak insanlarin degisimi kabullenmesinin gugligini dikkate alarak,
personeli guclendiren, iletisimi gelistiren, fikirleri dinleyen ve tutarli davranan
yoneticilerin basarisi yiiksek olacaktir.

Ayrica su noktalara da dikkat edilmelidir: (Fisher, 1995: 121)

4.1. Vizyon: Herkesin ayni amaca yonelendirilmesi ancak tim kaynaklarin
nasil olmasinin gerektigi konusunda ortak bir goris saglanmasiyla mimkin olabilir.
Boyle bir gorus gelistiremeyen kuruluslar amaclarini odaklayamaz ve kargasa
yasarlar.

4.2. Nitelik: Personelin yeni siregleri gergeklestirecek niteliklerde olmasi
gerekir. Bu nitelikler teknik, liderlik veyailetisim agirlikli olabilir.

4.3. Kaynaklar: Degisimi saglayacak tim kaynaklar saglanmadan degisim
gerceklesemez. S6z konusu kaynaklar; insan, para, bilgi, arag-gereg olabilir.

4.5. Uygulama Plani: Gergeklestirilecek faaliyetler, sorumluluklar, hedef
tarihler bilinmeden baslanacak bir degisim basarili olamaz. Cunku calisanlar bir
sonraki adimlarinin ne olacagini bilemeyebilirler.

Unutulmamasi gereken bir baska konu da mevcut sistemin tim oOgelerinin
her zaman net olarak algilanamadigidir. Baska bir ifadeyle sistem Ogelerinin bir
gorinen bir de gorinmeyen yonleri vardir. Degisim mihendisligi ¢alismalarinin
basariyla gerceklesmesi icin, gorinmeyen oOgeleri ortaya cikararak degisimi
saglamak gerekir.

Degisim muhendisligi uygulamalari bir gok sirkette yapilmis ve gergekten
carpici sonucglar elde edilmistir. Bunlardan bir tanesi IBM Credit'de yapilan
uygulamadir. Bu sirkette, “ kredi verme siirecini nasil gelistirebiliriz?” sorusuna
verilen cevap degisim muhendisligi yaklasimi ile olmus ve 7 gunluk sireg, dort
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saate indirilmistir. Elemanlarin sayisinda kiiglik bir azalma olmasina karsin, sirketin
Ustlendigi anlasmalar yiiz kat (% 100 degil), artmistir. Yine IBM'in satis bdlimiinde
yapilan bir degisim mihendisligi ¢alismasini tnli bilim adami Philip Kotler sbyle
anlatmakta: (Kotler, 1998: 56) “IBM’de eskiden bir satis elemaninin siparisini
onaylamak icin 6 gin beklenirdi. Bu nedenle satis elemani 6 giin boyunca genel
merkez, bankayla Uzerinde anlastiklari vadeleri, kosullari IBM kabul edecek mi
etmeyecek mi? bunu sdyleyemezmis. Ama Toshiba ya da diger rakipleri daha hizli
davrandiklari icin, bu siparisi alirlarmis. Nigin 6 giin bekleniyordu? Cunku herhangi
bir teklif alindiginda bunun mutlaka kredi ve hukuk servisindeki yetkililerin 6niine
gitmesi, daha sonra s6zlesmeler bdlimine gidip onaylanmasi gerekiyordu. IBM’de
calisan biri sbyle dustinmis: “Her bolim aslinda 15 dakika harciyordu bu onay icin,
ama bu form mutlaka masada bir giin bekliyordu. Bu ytzden 6 gin bekliyorlardi.”
Daha sonra bir masa olusturmaya karar vermisler. Burada bir kisi oturacaktir, bir
bilgisayari olacaktir, 6zel bir yazilim programi olacaktir. Tim bu farkli bdlim
onaylarini alip satis elemanina 3 saat iginde cevabi verecektir; bunu
gerceklestirdiler. Yani IBM bu teklifi kabul ediyor mu etmiyor mu? Bunun cevabi
artik 3 saat icinde veriliyor.”

Ayni sekilde, Ford Motor'da siparisi verilen bir malin teslim alinmasi ve
borclarin 6denebilmesi igin uzunca bir siire gegmekte ve bu gorevle ilgili bélumde
500 kisi calismakta iken; degisim muhendisligi ¢calismalari sonunda, ayni isin ¢ok
daha kisa zamanda ve sadece 125 kisi ile yapilabilir hale geldigi goralmustir
(Fisher, 32-39).

Ulkemizde yapilan calismalarda da benzer sonuclarin aindigi sdylenebilir.
Sandoz ilag fabrikasinda yapilan degisim muhendisligi uygulamasi, buna bir drnek
olarak gosterilebilir. Sandoz daki calismaya, gergekte Uretim alaninin dar gelmesine
bir ¢ozim arayisi ile baslanmis, ancak, sorun sonugta degisim muhendisligi
yaklasimi ile ele alinmistir (Demirel, 87):

Ilag sanayinin genelinde oldugu gibi, baslangi¢ta SandoZ da da yaygin Uretim
sekli dikey bolimlemeye dayalidir. Ornegin, bir bolim, birisi aip yapar, sonra bir
baska bolime iletir ve sorumlulugu orada biter. Toz karistirma béliminde yan
mamul dretilir. Bu tir Gretim sekli depolama ve Uretim gibi ilave islemleri
gerektirmektedir. Bu islemler ise, oldukca maliyetlidir. Surekli stok miktarini
kontrol etmek gerekir ve Ustelik yeni bir deger olusturulmaz. Bu ¢alisma yontemine
atenatif ne olabilir? diye sorulmus, sonunda tretimi dikey olarak degil, yatay olarak
organize etme fikri 6ne ¢ikmistir. Bunun icin, Uretimi, bastan alip sonuna kadar
gotirecek sekilde degistirmek gerekmektedir.

Bunu gergeklestirmek icin, is merkezlerinin birbirleriyle dogrudan iliskide
olacagi bir mekan hazirlanmis, makinalar mumkin oldugu kadar birbirine
baglanmistir. En 6nemlisi ise, ilgili Grln hattindan tek bir bdlimin sorumlu
olmasidir. Bu calisma o6ncesinde Sandozda graniilasyon, tabletleme, kaplama,
drajeleme ve kutulama gibi ana boélimler bulunup, bu bolimler ayri ayri sefler
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tarafindan yonetilmektedir. Sonucta ¢ok basit gibi goriinen degisikliklerin, SandoZa
bilyik kazanglar sagladigi gorilmustiir. Ornegin, diinyadaki Sandoz toplulugu
icinde, Turk Sandoz, en kisa Uretim siresine sahip duruma gelmistir. Simdi bu
yontemle Sandozun, dinya genelinde ana riinlerin Gretim siiresini 20 is guniniin
atina indirmeyi hedeflediginden bahsedilmektedir. Oysa, bu slire simdiden 10 is
guniiniin altina inmistir. Uretim on siiresi yiizde 40, mekan ihtiyaci ise yiizde 25
oraninda azalmis, yan mamul stoklari yiizde 95 azalarak, ylzde 5'e inmis, mamul
stoklari ise ylizde 20 dismiuistir.

5. SONUC

Hizli bir degisim icinde bulunan diinyamizda 6rgutler planlama, denetim ve
kontrolli biylume yerine hiz, yenilik, esneklik, kalite, hizmet ve maliyete 6nem
vermek durumundadirlar. Isletmelerin bu yeni gerceklere uymalarini saglayacak tek
¢ozim ise kimilerine gbre degisim muhendidligidir. Bunlara gore degisim
muhendisligi on maddelik bir projenin herhangi bir maddesi olamaz. O tek
maddeden olusan bir listedir. CUnkiu degisim muhendisligi is yapma seklini
tamamen yeniden icat etmektir. Yapilan calismalar da is tasarimindan orgit
kilttriine dek isletmenin her kosesini etkileyecektir.

Degisim mihendisligi zaman ve is kaybinin yani sira deger tUretmeyen isleri
de ortadan kaldirmaktadir. Degisim muihendisligi kontrol, anlasma, bekleme,
izleme, gbzleme gibi bir 6rgutiin icindeki sinirlar yizinden ve sireg bolinmesini
telafi etmek amaciyla gerceklestirilen verimsiz isleri ortadan kaldirir ve boylece
insanlar gercek ise dahafazla zaman ayirabilirler.

Degisim muhendisligi sonrasinda c¢alisanlar gorevlerinden daha buyik bir
butunltk, yakinlik ve tamamlama duygusu elde ederler ve bdylece isleri daha tatmin
edici hale gelir. Amag misteri tatminini saglamaktir. Bu nedenle calisanlar musteri
Uzerinde yogunlasirlar, bu sadece patronu mutlu etmenin ya da biirokrasiyi gegmeye
¢alismanin 6tesinde bir misyon da kazandirir.

Degisim mihendisligi sonrasinda iste “ uzmanlasmak” diye bir kavram
kalmaz, personelin uzmanligi ve deneyimi arttikga isi de gelisir. Degisim
mihendisliginin uygulandigi siireclerdeki elemanlar deger Ureten islere daha ¢ok ve
deger Uretmeyen islere daha az zaman ayirmaya baslarlar. Calisanlarin isletmeye
katkilari artar ve bunun sonucu olarak degisim muihendisliginin uygulandigi
ortamlarda calisanlara saglanan maddi imkanlar da yikselir. Ancak, degisim
muhendisliginin uygulandigi ortamlarda bir de micadele faktorl vardir. Islerin
tatmin ediciligi arttikga, zorlugu ve mucadele geregi de artar. Eski rutin islerin
blyuk bir kismi ortadan kaldirilmis ya da otomasyona gecirilmistir. Eski model deki
basit insanlarin gerceklestirdigi basit gorevlerin yerini yeni modelde akilli insanlarin
gerceklestirdigi karmasik gorevlier aimistir. Bu da isguctine giris igin gerekli nitelik
sinirini ylkseltir. Dolayisi yla degisim mihendisliginin uygulandigi ortamlarda basit,
rutin ve vasifsiz gorevlerin sayisi ¢ok azdir.
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Degisim muhendisligine gereken nemin verilmedigi birgok streg yenileme
uzmaninca telafuz edilmektedir. Nigin 6nem verilmedigi incelendiginde ise
(Demirel, 1997: 194) ilk olarak bircok yoneticinin isletmesinde radikal bir
degisiklige gerek olmadigi dustincesi gelmektedir. Ikinci olarak da is surecleri
yeniden tasarlandiginda yoneticilerin yetkilerinde azalma meydana gelebilecektir,
bu nedenleisteksiz davranilmaktadir.

Gunumuz dinyasinda ayakta kalabilmek gucla bir liderligi, musteri ile onun
ihtiyaclari tizerinde yogunlasmayi ve Ustiin siireg tasarimi ile bunun uygulamasini
gerektirmekte. Degisim muhendisligi, basarili olmanin bu 6n sartlarini yerine
getirmek icin sirketlerin sahip olmalari ve kullanmasini bilmeleri gereken araglardan
birisi. Bunlarin yaninda bu yontem bir tedavi mucizesi sunmuyor. Hizli, kolay ve
acisiz bir ¢cozim 6nermiyor. Tam tersine, beraberinde zorlu ve agir bir is getiriyor.
Sirketleri yonetenlerin ve o sirketlerde calisan insanlarin, calisma tarzlarinin yani
siradisiinmetarzlarini dadegistirmelerini gerektiriyor.

Ozetle degisim miihendisligi, “ eski isleri, eski yontemlerle yaparak farkli
sonuglar almanin mimkin olmadigi” felsefesi ile, 6zellikle yonetim sireclerinde
koklt degisiklikler hedefleyen bir tekniktir. Bu yaklasim ve diisiince 6rgiitiin mevcut
durumunu gdzénine almadan, dogrudan hedeflere yonelik olarak gergeklestirilen
bir degisim siireci ve gercekten titizlikle uygulandigi takdirde, beklenen sonugclari
almak mimkuin olmaktadir.
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