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OZET

1990’lann kiiresel ekonomisinde hizla degisen gevre sartlarina uyum saglamak isteyen
isletmeler farkli yOnetim teknikleri ve yaklasimlari benimsemeye baglamislardir. Bu

tekniklerden biri ve lizerinde en fazla konusulup tartisilmig olan1 degisim mithendisligi’dir.

Orgiit siireglerine degisim miithendisligini uygulama kararmi alan bir 6rgiitte degisim
miihendisligi uygulamasina paralel olarak bir bagarisizlifin olusmasi dogaldir. Ancak degisim

miihendisliginin 6rgilitler {izerinde saglayacag) faydalar da agiktir.

Bu ¢aligma teori ve uygulamali kisimlardan olusmaktadir. Bu ¢aligmanin teorik
kisminda ana hatlartyla degisim mithendisligi kavramu ele almmustir. Ilaveten uygulama
kisminda ise Kayseri ilinde faaliyet gosteren bankacilik sektorii yoneticileri ile goriisiilmiis ve
degisim mihendisligi hakkindaki  goriiglerini almak igin anket yapilmastir. Anketler

degerlendirilerek sonuglar yﬁzdélik ifadelerle 6zetleyen tablolar hazirlanmistir.

Tiim degisim ¢abalarinda oldugu gibi degisim miihendislifinde de basarimin insan,
orgiit, teknoloji ve iist yonetimin tam bir is birligi ile edinilebilecegi agik bir sekilde

anlasilmaktadir.
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ABSTRACT

The businesses, that desire to adopt themselves to the rapidly changing enviromental
conditions of global economy of the 1990’s, started adopting different management technigue

and approaches. One of these technics that was spoken and disscussed widely is reengineering.

In an organization, that decides to apply reengineering to its organizational processes,
it is natural to receive a failure parellel to the application of reengineering. However benefits

that reengineering will supply for the organizations are very clear indeed.

This study is composed of theory and applied parts. In the theoretical part of this
study, the concept of reengineering was considered basically. Additionally, in the applied part, '
the managers of the banking sector, Vs}orking in the province of Kayseri, were interviewed
and a public survey were cau’riedl out to get their opinions on reengineering. The surveys were

evaluated and tables summarizing the results in percentage terms were prepared.

As seen in all changing trials, it is clearly understood that the success in reengineering -
too could be achieved with the help of a comprehensive cooperation in between the human,

organization, technology and top management.
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ONSOZ

Son yillarda ekonomik, sosyal, politik ve benzeri birgok alanda yasanan degisim, ”
orgiitlerin de degismelerini, organizasyonlarinda 6nemli degisiklikler yapmalarmi zorunlu
kilmigtir. Degisen kosullara uyum saglamak zorunda kalan orgiitler, gelistirilen yeni yonetim
kavram, teknik ve uygulamalart benimsemek ve organizasyonlarina uyarlamak

durumundadirlar.

Orgiitlerin rekabet giiciinii arttirmak, hayatta kalabilmek, daha fazla kar elde etmek ve
siirekli bir gelisme temposu igine girebilmek i¢in bir igletmenin hizla degisen diinya sartlarina
ayak uydurmak Uzere, kendisini fiziki ve psikolojik alanlarda bagstan asafi yeniden

diizenlemesi gerekir. Bu da ancak degisim miihendisligi sayesinde olacaktir.

Orgiitlerde pek ¢ok isi tek ¢ati altinda toplayan, orgiit i¢i kararlar elemanlarma
devreden, alman kararlarda tam katilimi saglayan, gereksiz denetimleri azaltan, orgiitlerin
miisteri odakli olmalarimi saglayan, Orgiit i¢i biirokrasiyi en aza indiren degisim

miihendisliginin bilyitk basarilar sagladig1 goriilmektedir.

Bu agidan degisim miihendisligi 6rgiitlerde pek ¢ok karanligi aydinlatmakta, yapilmas:

gereken Orgilit eylemlerinin bilingli olarak yapilabilmesine ve anlagilabilmesine yardime1

olmaktadir.

Bu ¢alismama degerli katkilarindan dolayi, saym hocam Yrd. Dog. Dr. Murat TURK’ e

tesekkiir ederim.



GIRiS

Diinya’da 1990’11 yillarin sonlarina kadar devam eden siiregte yasanan hizli
degisme ve gelismeler isletmeleri ¢esitli global rekabet sorunlariyla kargi karsiya

birakmis ve isletmeleri yeniden yapilanma konusunda tahrik etmistir.

Bu yeniden yapilanma ydntemlerinden birisi olan Degisim mﬁhéndisligi, de
yonetim ve organizasyon bilimindeki gelismelerle beraber son yillarda ortaya ¢ikan
ve her gecen giin adindan daha sik s6z edilen yeni y6netim tekniklerinden birisidir.
Yonetim ve organizasyon alaninda geligtirilen diger yeni ydnetsel teknikler gibi
degisim miithendisligi de, is diinyasmnn gittikce acimasizlasan rekabet ortaminda
Orgiitleri basariya gotliren fakt6rlerden biri konumuna gelmistir. Degisim
mithendisligi uygulamalar1 gilintimiizde orgiitler arasinda hizla yayginlasmaktadir.
Tim bu nedenlerden dolayr degisim miihendisligi, modern isletmecilik bilimi

igerisinde incelenmesi gereken konularn baginda gelmektedir.

Giinlimiiz is diinyas1 hizl: bir degisim yasamaktadir. Bu degisim ¢ergevesinde
pazar yapisl, miisteri tercihleri, rekabet sartlam ve eskiden oldukca basanyla
uygulanan kurallar bir bir ortadan kalkmaktadir. Orgiitlerin dis cevresinde meydana
gelen bu degismeler ayn1 zamanda, Srgiitlerin yapisini da etkilemekte, proseslerinden
organizasyon yapilarina, i§ slireglerinden teknoloji ve otomasyon yapilarina kadar
orgiitleri cok daha radikal bir degisime zorlamaktadir. Orgiitlerin verimliliklerini ve
etkinliklerini arttirmak, degisen ¢evre sartlarna ayak uydurmak igin, kisacas:
isletmelerin degigim ihtiyacini kargilamalan i¢in degisim miihendisligi, Grgiitlerin
bagvurdugu yontemlerden biridir. Degisim miihendisligi tiim organizasyonlarda
uygulanabilecek bir degisim yonetimi teknigidir. Gelecegin diinyasma simdiden
hazirlanmanin ve radikal degisimi basarabilmenin suri, Orgiitsel degisimi iyi

yonetmekten gecmektedir.

Calisma ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci béliimde; degisim ve degisim
miihendisligi tanmimlar1 {izerinde durulmus daha sonra degisim miihendisligi stireci

aciklanmistir.



Ikinci boliimde, degisim miihendisligini ortaya ¢ikaran etmenler, defisim
mithendisliginin ana prensipleri, degisim miithendisliginin basar1 kosullan, degisim
mithendisligine ihtiyag duyan isletmeler, depisim miihendisligini kimlerin
gerceklestirecegi, degisim mithendisligi uygulamalarinin  sonuglari, degisim
mithendisligi  uygulamalarinda yapilan hatalar, degisim mithendisliinde
bagarisizligin nedenleri, degisim mithendisligi uygulamalarinda bilisim teknolojisinin
rolii' ve 6nemi ve degisim mithendisligine yoneltilen elestiriler, degisim mithendisligi
yontemleri ve diger yonetim teknikleri ile diinyada ve Tiirkiye’de degisim ™

mithendisligi uygulamalar1 agiklanmigtir.

Calismamizin Uglinci boliimiinde ise, Kayseri ilinde bankacilik sektoriinde
faaliyet gosteren st diizey yoneticilerinin demografik o6zellikleri ve degisim
mithendisligi hakkindaki tutumlarmi tespit etmek amaciyla bir anket calismasi
yapilmigtir. Bu anket caligmas: ile yoneticilerin degisim mihendisligi hakkindaki

ifadelere katilim dereceleri ve verdikleri 6nem incelenmistir.

Calisma bir sonug ve 6neriler kismiyla bitirilmistir.



L. BOLUM
DEGIiSIM VE DEGISIM MUHENDISLIiGI
1.1. Temel Kavramlar
1.1.1. Degisim

Degisim denilen kavram ashinda olagan ve rutin bir olaydir. Ciinkii degisim
doganin temelinde vardir. Diinyanin olusumu, canlilarin ve doganmin gelisen olaylar
karsisinda uyumlagsmaya gitmeleri birer degisim siirecidir. Tiim sistemler,

degismenin gerekliligi ile yagsamlari siirdiiriirler(Dalay vd. , 2002: 103). -

Degisim; is ortami, sosyal ¢evre, kisinin kendi 6z biyolojik ve psikolojik
yapisi ile onu biitlinliyle saran bir olusum niteligindedir. Kisi diinyaya gelir gelmez
cevresel kosullara uyarak bazi degismelere iglerini Ggrenmeye baglar. Hatta
denilebilir ki, var olusu, olacagi ilk nefesle bir cevreden digerine uyabilme
yetenegine baghdir. Ozellikle s6z konusu birey, bir grupsal ortam iginde yer ve rol
tistlendiginde degisiklik uygulamalarina karsi ¢gikma olgusu daha da giiglii bir nitelik
kazanmaktadir(Kaynak, 1995: 198).

Degisim bir orgiit yapisini tiimden kapsayabilecegi gibi, sadece kiigiik bir
unsurun degisiminden ibaret de olabilir. Degisimden &nceki ve sonraki ‘
dlgebildigimizi varsaydigimiz durumlar arasindaki fark sifirdan biiyiikse degismenin

varlifindan s6z edebiliriz(Leblebici:http://www.mcozden.com).

Bireyler ve oOrglitler ¢evreyle siirekli iligki i¢inde bulunan acik sistemlerdir.
Bu nedenle kendilerini siirekli olarak deZisen kosullara uydurmak zorundadirlar. .
Degisme, her insan toplumunun temel &zelligidir. Iginde yasadigimiz ¢ag izl bir
~ degisim ¢agidir. Degisimden kagmak varlhigi tehlikeye sokmak anlamina gelir.
Isletmeler acisindan da degisiklik uygulamalari kac;milmazdu. Konu degismek yada
degismemek degildir. Degisimin ne zaman ve nasil yapilacagidir(Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1995: 163).



Degisim bir yandan sorunlara ¢6ziim getirirken, &te yandan yeni sorunlarn
ortaya ¢ikmasina neden olur. Bu nedenle bazi durumlarda degismeye direng
gésterebilir. Insanlarn degisimlerine kars1 gosterdikleri davrans bigimleri, “Degisim

Yénetimi Programi” ile yénlendirilebilir(Sabuncoglu ve Tiiz, 1995: 163).

Degisme tehlikeli bir girisimdir. Her degisme 6rgiitiin yarar, ¢ikar, otorite,
yikselme ve statli iliskilerini yeniden diizenler. Eski diizenden yararlananlar
degisimin meydana getirdigi yeni diizene diismanca bir tavir igine girebilirler. Bunlar |
degisimi meydana getirenleri, ilerde Orgiitiin bagina gelecek biitiin yikimlarn,

sorunlarin yaraticisi olarak gésterirler(Yenigeri, 2002: 100).

Degisimle ilgili g¢esitli tamimlar yapilmigtir. Bunlardan birkag tanesi su
sekildedir:

Degisim, planli ya da plansiz bir bigimde bir sistemin, bir siire¢ veya ortamin
belli bir durumdan baska bir duruma gegirilmesi olarak tanimlanabilir(Sabuncuoglu

ve Tiiz, 1995: 163).

Temelde degisme, herhangi bir sistemin( insanlarin veya orgiitlerin) bir siireg
veya ortamin belirli kosullar altinda bir durumdan bagka bir duruma ddéniismesine

verilen isimdir(Kozak ve Giiglii: http://www.isguc.org).

Degisim, bir organizasyonda veya siirecte gecerli durumun planli ya da

plansiz olarak bagka bir bi¢ime doniismesidir(Pekdemir vd. , 2001: 594).

Degisim, bir Isletme veya kurulusta var olan &rgiitsel yapin, teknolojinin
tiretim siireglerinin, is géren davramiglarinin ve bunlari etkileyen kosullarin planl

yada plansiz bigimde degisiklige ugratilmasidir(Eren, 1985: 131).

Degisim kavramina getirilen tamimlar incelendiginde hepsinin ortak yoniiniin
yenilik ve degisimlere uyum saglama, benimseme, mevcut durumdan yeni bir

duruma gecmek oldugu gériilebilir. -

Baslica degisim ¢esitleri sunlardii:



1.1.1.1. Planh Degisim — Plansiz Degisim

Genis anlamda planli degisme bir kisinin, grubun, 6rgiitiin veya daha genis
bir sosyal sistemin varolan durumu dogrudan etkilemek ve baska bir sekle
doniistlirmek i¢in gdsterdigi planli ve amagli ¢abadir. Planli degisme Kurt Lewin’in
calismalariyla 6zel bir temele oturmustur. Diger yandan planli degisimin Gordon
L.Lipitt tarafindan yépllan tanimu da s6yledir: Planli degisme, sistemin ferdi, sosyal
yahut kiiltiire] stireglerini gegerli bilgilerden yararlanarak gelistirmek i¢in olusturulan
suurlu bir diisiince ve ¢abadir.Planli degisme ile ilgili olarak yapilan tanimlarda fikir

birligi mevcuttur(Yenigeri, 2002: 190).

Bu tamimlardan yararlanarak planli degigsmenin ozelliklerini asagidaki .

bicimde ifade etmek miimkiindiir(Yenigeri, 2002: 190).

-Orgiitii bir etkinlik sayesinden, daha tist bir etkinlik sayesine yiikseltmek ve

bu seviyede tutmak amaciyla diizenlenmis uzun siireli bir degisme programudir.

-Problem ¢dzme ve gelisme programlar igin suurlu, amaghi ve agik karar

kapsar.

-Alict sistem ister kisi, ister grup, isterse bir 6rgiit veya toplum

olsun,degisiklik hepsine uygulanabilir.

-Genel olarak degisme problemleriyle ilgili bilgileri kullanma ve 6zel
teknikleri uygulama kabiliyetine sahip degisme uzmani yahut profesyonel danigman

kullanrhay: gerektirir.
-Degisme uzmani ile alici sistem arasinda gii¢ paylasma ve igbirligi gerektirir.

-Degisikligi yiriitebilmek igin gegerli bilgi ve verilerden faydalanmaya

caligir.

Planli degisim baska bir ifade ile, rgiitlerde y6netimin arzusu dogrultusunda
birey yada grup davranisinda 6nemli degisikliklere neden olan programlar olarak

tamimlanabilir(Uyargil, 1998: 112).



Plansiz degisim ise kendiliginden ortaya ¢ikan bir degisimdir. Olumsuz

sonuglar yaratma olasilig1 fazladir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 165).

Plansiz degisim krizin beklenilmeyen boyutunun bir fonksiyonudur. Iginde ve .
disinda olusan beklenmeyen degisiklikler, isletmeyi mevcut yontem ve tecrlibelerin
disina ¢ikmaya zorlar. Ayrica yonetimin rasyonel ve etkili bir sekilde cevap

verebilecek kadar zamani da olmaz (Dinger, 1993: 330).

Plansiz degismenin, calisanlar {izerindeki etkisi, onlarin, problemlerinin
sikintisini bagka alanlara kaydirmasi seklinde ortaya g¢ikar. Oysa kalici olmayan
¢ozimler, sadece sorunlarn ertelenmesine yarar ama altta kalan problem, hig
degismeden kalir. Bu problem gittikge kotiilesir. Bu arada sistem, temeldeki
problemi ¢6zmek i¢in, sahip oldugu yetenek ve enerjiyi de 6nemli 6l¢lide kaybeder.
Sistemi isleten enerjinin kaybi, orgiitte yapisal anlamda bazi énemli sorunlar ortaya

cikarir ve calisanlarda stres diizeyi yiikselir(Tutar,2000:65).

Planli degisimle plansiz degisim arasindaki farklar su sekilde ifade
edilebilir(Kacur, 2001: v6). 1.Planli degisim, plansiz degisimden daha olumlu bir
anlam tasir. 2.Planli degisim kazanma ve basarma egilimlidir. Biraz ya da isletme bir
amaca ulagsmak i¢in plan yapmaktadir. 3.Planl1 degisimde degisimin olmasi beklenir.
Neyle karsilagilacak tahmin edilir. Ama plansiz degisim aniden olur. 4.Planh
degisimde Birey aktif rol oynarken, plansiz degisimde biraz pasif roldedir. 5.Planl

degisim genellikle plansiz degisimden daha az stres dogurur.
1.1.1.2. Bireysel Degisim — Orgiitsel Degisim

Degisim oOrglitsel ve bireysel diizeyde olabilir.Henry L.Tosi ve W.Clay '
Hammer orgiitsel degisimin hem 6rgiitsel, hem de bireysel diizeyde olabilecegini
savunmaktadir. Orgiitsel diizey degisim &rgiitlerin,yapilarmin bulunduklar ¢evreye
uyarlanmasindan ibarettir. Orgiitsel degisime 6zellikle dis ¢evredeki degisim neden
olur. Bu tiir bir yapisal degisim evrimsel bir siirectir ve ydnetici az da olsa buna bir

tepki gosterir(Ulgen, 1989: 168).



Orgiitsel degisim, organizasyon faaliyetleri ile ilgili hususlarda mevcut
durumdan farkli bir duruma gelme anlamindadir. Yine “tiim organizasyon yapisini, %
teknolojisini, ig ve gorevlerini etkileyen herhangi bir durumun planh yada plansiz bir
bigimde degisme” Orglitlerde degisim olarak tamimlamir. Diger taraftan
organizasyonun kendisi, amagclari, ¢alisanlar, sosyal faktérler ve is metodlan,
organizasyonlarda degisim siirecinin uygulamalarma konu olabilen hususlar arasinda

sayilabilir(Pekdemir vd. , 2001: 594).

Isletmeler, hiyerarsik kademe sayisim azaltarak, Srgiit yapisim daha basik
hale getirip, organizasyonun st kademeleri ile alt kademe arasindaki mesafeyi
kisaltma yoluyla organizasyonlarinda degisimi saglamaya calismaktadir(Pekdemir
vd. , 2001: 594).

Orgiitsel degisim aslinda mikro bir yaklasim ifade etmektedir. Yani toplumun
bir 6gesi olarak orgiitiin degismesi s6z konusudur. Orgiitsel degisimin nemi,
bireysel etkinliklerin giderek artan bigimde orgiitler icinde yer almasindan ileri
gelmektedir. Kisi yasamin biiyiik bir kismun rgiitler iginde gegirmektedir. Orgiitler,
- hacim ve etkinlik bakimindan giderek biiyiimektedir. Bulunduklart dar gergeveleri, .
yerel smurlari ve ulusal smurlan asarak, insanlarin yasamim etkilemektedirler.
Orgiitlerde toplumsal yapmin bir 6gesi olarak toplumsal degisme siireci igerisinde
degisime ugrarlar. Orgiitsel degisme, Orgiitiin 6gelerinde, alt sistemlerinde, bunlar
arasindaki iligski kaliplarinda, bunlarla orgiit arasindaki iliskilerde ve 6rgiitle ¢evresi
arasindaki etkilerinde meydana gelebilecek her tiirlii degismedir. Yani sistem olarak
ele almp degismeﬁin yonleri incelenebilir. Burada yaraticilik, yenilik getirme,
oOrgiitsel gelistirme ve eylem arastiurmasi gibi durumlar s6z konusudur (Tezcan, 1994:
130-131). Orgiit yapisimin niteliginin degismesi, kiiciik ve ‘bagimsiz gruplarin
olusmasi, haberlesme tarzi ile koordinasyon niteliginde degistirilmistir (Oztiirk,

1998: 22).

Orgiitsel degisme bagka bir ifade ile, Orgiitiin gesitli alt sistem ve
unsurlariyla bunlar arasindaki iliskilerde meydana gelebilecek her tiirlti degisikligi
ifade eder. Bu anlamda Orgiitsel degisme yaraticilik, yenilik yapma, biiylime ve



gelisme gibi olay ve olaylarin tiimiinii icine alabilecek derecede genis kapsamlidir

(Dicle ve Dicle, 1973: 671).

Bireysel degisim ise, orgiitiin etkinligini arttrmak amaciyla, kisinin tek
basina veya kiimeler halinde degismeye uygulanmasidir. Burada degistirilen 6geler

bilgi, gorgii, tutum ve bir gdrevi yerine getirebilme yetenegidir(Ulgen, 1989: 168).

Anlatilanlardan da anlagilacagy iizere degisim miihendisligi orgiitsel bir
degisimi ifade etmektedir. Degisim miihendisligi 6rgiitii olusturan insani, yapisal,

teknolojik ve amaglara iligkin tiim boyutlar1 ele almaktadir.
1.1.1.3. Evrimsel Degisim — Devrimsel Degisim

Degisme asamalarla ve belirli bir zaman araliginda meydana geliyorsa bu
degisimin evrim icinde olustugu anlamina gelir. Evrim bi¢iminde meydana gelen
degismede siirenin uzun olmasi yahutta degisimden zarar gérecegi kanaatinde bunu
bilerek uzatmasi degisim siirecinin tam gergeklesmesini engelleyebilir. Diger yandan
boyle bir degisimin, Orgiitiin biitlininii kapsamamas: da miimkiindiir. Evrimsel
degisimde yonetim degisme siirecini kendi dogasiyla bag basa biraktif1 i¢in, bazi
gecikmelere yol agabilmekte ve istenen degisimin zamaninda meydana gelmesi

miimkiin olmayabilmektedir(Yenigeri, 1998: 278).

Evrimci degisim, daha yavas, kiigiik adimlarla, kismi, 6nceden belirlenmis bir
programa gore, uzun siireli ve ¢evreye uyarlanma fikrine dayali bir degisimi
anlatmaktadir. Bu degisim, genellikle asamali, yavas ve kapsami bakimindan dar bir
depisim siireci lizerinde yofunlagmistir. Bir Orgiitiin yapisinda ve stratejisinde
siddetli ve ani bir degisim gerektirmeyen, ancak iginde yer aldifi ¢evredeki
degisimlere uyum saglamak igin siirekli ilerlemeye ve uyum saglamaya yOnelik -
stratejilerin  uygulanmas: evrimci degisim olarak nitelendirilir. Bu degisim
| isletmelerin faaliyetlerini siirdiirtirken isletme yo6neticilerinin kargilagtiklan yiizlerce
durumu kapsamaktadir. Isletmede ig yapma y6ntemlerini, is siireglerini, yeni firiiniin
piyasaya siiriilme yonteminin degistirilmesini ve insanlarn sanki eskisinin devamu

gibi gordiikleri diger durumlar icermektedir.(Kozak ve Giiglii:http://www.isguc.org). .



Devrimci degisim ise, ani, hizli, radikal, kisa siireli, sonuglarin 6nceden
kestirilemeyen ve g¢evreyi de etkileyebilecek tiirde bir degisimi anlatmaktadir.
Devrimci degisim, hizli, dramatik ve olduk¢a genis bir alan iizerinde yogunlagmus bir
degisimdir. Bu tiir degisim, orgiitsel etkinlii saglamada yeni firsatlarin ve
yontemlerin hizli bir bicimde elde edilebilmesi igin cesur atilimlar yapilmasim
gerektirir. Isletmede temelden gerceklestirilen bir degisimdir. Devrimci degisim |
isletmeyi gozle goriiliir bir sekilde etkiler.bu tir degisiklikler biiyiik
boyutludur.Isletmenin gelecekteki calismalarm biiyiik &lgiide etkileyen tiirde
degisikliklerden olusur (Kozak ve Gli¢lii:http://www.isguc.org).

Evrimci degisime karsilik devrimci degisim isletmenin tamamina ydnelik .
olarak, ¢ok hizli ve radikal bir sekilde gergeklesir. Devrimei degisimde degistirme
s6z konusudur. Evrimci degisimin organik olmasina karsin devrimci degisim,
mekaniktir. Thtilal, inkilap, ve planlama faaliyetleri devrimci degisim kapsanu igine
girer.devrimci degisim ¢ok stiratli ve kdkten oldugu igin 6rgiitlerin yeni durumda bir
denge tutturmalari olduk¢a zordur. Degisime uyum saglayacak bigimde orglit
hazirlanmadan yapilan herhangi bir zorlama orgiitli daha k&tii bir konuma sokabilir.
Bu sebeple, isletme yOnetimi, bu tiir ‘bir degi$ime yonelirken isletme sorunlarini

yeterli bir zaman aralif1 iginde ¢6ziimlemeye gayret etmelidir(Yenigeri, 1998: 278).

Yukaridaki agiklamalardan degisim miihendisliginin devrimsel bir degisim
oldugu kanaatine varilir. Radikal bir degigimi ifade eder ve biitlin 6rgiitii ele alir.Her -
ise sifirdan baslamayi gerektirir. Evrimsel ve devrimsel degisim arasindaki farklar

Tablo 1.1° de gosterilmistir:
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Tablo 1.1: Evrimsel-Devrimsel Degisim

Evrimsel Degisim Devrimsel Degisim
Degisim Seviyesi | Yiizeysel Radikal
Baslama Noktasi Mevcut Siireg Beyaz Bir Sayfa
Ihtiyac Duyulan Zaman |Kisa Uzun
Katilim Asagidan Yukariya Dogru | Yukaridan Asagiya Dogru
Uygulama Safhasi Dar,ancak bir,iki fonksiyon | Genis, tiim fonksiyonlar
Risk Orta Yiiksek

| Baslangic Girdisi Istatistiksel Kontrol Enformasyon Teknolojisi

Degisim Tipi Kiilttirel Kiiltiirel ve Yapisal

Kaynak: (Zaim, 1999: 108).

1.1.2 Degisim Miihendisligi

Yirminci ylizyilin ikinei yarisinda ydnetim ve organizasyon alaminda
gergeklesen Snemli gelismelerden birisi Toplam Kalite Yénetimi ve Toplam Kalite
Yonetiminin uzantisi olarak ortaya ¢ikan yeni yonetsel tekniklerden biri olan degisim

miihendisligidir(Dalay vd. , 2002: 164).

Degisim miihendisligine g6re yapilmasi gereken, béliimler ya da
organizasyonlar {izerinde degil, temel is siireglerinin yeniden diizenlenmesi yoniinde
yogunlagmaktir. Maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi ¢agimizin 6nemli performans
gostergelerinde carpici gelismeler kaydetmek amaciyla kullamilacdk yontem, eski
kitle iiretimi ddnemindeki bilgilerin unutulup, isin su anda, en iyi ve nasil
yapilacagin1 6grenmektir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta siirecin nasil
yapilacag1 sorusunun, siire¢ hakkindaki ne ve neden sorularindan daha &nce plana
cikmasina gayret etmektir. Gerekirse siireglerin yeniden diizenlenmesi(Siireglerin
revizyonu, iptali );ada yeni stireglerin ortaya c¢ikarilmasi) bu y6netim anlayisimn
temelidir(http://www.danismend.com/stratejik_yonetimi/Stratejik Yonetim Tarihine
Kisa Bir Bakis). Toplam kalite ySnetimi felsefesinden sonra son yillarda iizerinde en »

cok durulan degisim miihendisligi, isletmelerin, cevrelerinde olusan hizli degisim ve




1

rekabet kosullarima uyabilmeleri ve miisterilerine daha iyi, daha kaliteli ve teknolojik
yeniliklere uygun mal ve hizmetleri daha hizli bir bigimde sunabilmeleri i¢in,igletme -
yapisindaki tiim is yapma usul ve siireglerin radikal bir bigimde gozden gegirilip
yepyeni bir anlayisla yeniden yapilandirilmasini ifade etmektedir(Dalay vd. ,2002:
164).

Degisim muhendisligi, irili ufakli her orgiitiin, defisen sartlara uyum
saflayamamalarinin ve bu nedenle yasama ve gelisme giiglerini kaybetmelerinin )
meydana ¢ikardifi bir zorunlulugun eseridir. Orgiitler gelisme ve degismeleri adim
adim izlemek ve gerekli uyum Onlemlerini almak zorundadirlar. Aksi halde
saglamligm, etkinlik ve verimliligini kaybedecektir. Degisim miihendisligi, daha
hizli, daha etkili ve daha verimli bir ydnetim sistemi kurulabilmesini

amaglamaktadir(Ozgen ve Dogan, 1997: 140).

Degisim miithendisligi, isletmelerde degisimin planlanmas: ve kontroliinde
basvurulan bir yaklasimdir. Degisim miihendislizgi kavrami ile igletmé stireclerinin
yeniden tasarlanmasi ve daha sonra yeni siireclerin uygulanmaya konulmasi ifade
edilmektedir. Ayrica degisim mithendisligi; kalite, yenilik ve hizmet amaglarina
ulasmak icin igletmenin is akis ve stireglerinin analizi ve yeniden tasarlanmasi ya da _
maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi ¢afin en Snemli basan 6lgiitlerinde c¢arpici
gelismeler yapmak amaciyla isletme siireglerinin temelde yeniden diistiniilmesi ve

radikal olarak yeniden tasarlanmasi olarak tanimlanmaktadir(Peker, 1998: 3).

Degisim miihendisligi, miisteri nezdinde isletmenin iirettigi mal ve
hizmetlerin saygmligim arttirmak Kalite, maliyet ve zaman konularmda ko&kli
gelismeler saglayabilmek igin isletmenin organizasyon yapisi, kullanilan tiim
stirecler ve bunlarnt destekleyen bilgi akis sistemlerinin hep birlikte yeniden
yapilandirilmasidir. Degisim mithendisligi, 15i organize etmek i¢in yeni modellerin
ortaya c¢ikarilmasm saglar. Is stireclerinin yeniden diistiniilmesini saglar (Ozgen ve «

Dogan, 1997: 140).
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Degisim Miihendisligi ¢agdas bakis agisiyla geleneksel yonetim anlayisina
gére ¢ok farklilik gOstermektedir.Tablo 1.2 bu yeni ve eski yonetim anlayisini

karsilagtirmali olarak gostermektedir (Biger ve Sungur, 1996: 559).

Tablo 1.2: Degisim Miihendisligi Perspektifinde Eski ve Yeni Yonetim

Anlayisimin Karsilastirilmasy

Eski Yonetim Anlayisi Yeni Yonetim Anlayist

Kitle pazarlar Globallesen diinya pazar1

Uzun tiriin 6mrii Kisa iiriin 6mrii

Kisa slire¢ omrii Uzun slire¢ 6mrii

Yiiksek tiretim miktari, diigtik fiyat Fazla {irtin ¢esidi, diisiik fiyat

Yiiksek tiretim miktari, az gesit Diistik tiretim miktari, cok ¢esit

Uriinlerin siiregleri belirlemesi Stireglerin tiriinleri olusturmasi

riin odakh Stires odakl

Olgek ekonomisi Pazar ekonomisi

Uretilenin satilmasi Miisteri isteklerinin {iretilmesi

Tahmine dayal liretim Talebe dayali iiretim

Yiiksek stok miktar Sifir stok

Standart firlinlerin olugturulmasi Standart Komponentlerin birlestirilme-
Si

Kaynak:( Dalay vd. ,2002:176).

Degisim miihendisligi, herhangi bir organizasyonda yapi, sistem, siire¢ ve
uygulanan politikalarda hizli ve radikal yeniden tasarim ve degisiklikler yapilarak
organizasyonun daha yiiksek bir performansa ulasmasmu ve bir atilimi

gerceklestirmesini amaglayan yeni bir yonetim teknigidir (Aktan, 1997: 289).

Degisim miihendisligi isletmelerin rekabet kogullaﬁna uyabilmeleri ve
miisterilerine daha iyi, daha kaliteli, daha ¢abuk ve daha ucuz hizmet sunabilmeleri
icin, igletme biinyesindeki tiim is yapma usul ve siireglerinin koklii bir sekilde
gbzden gegirilmesi ve yeniden yapilandiriimalarim ifade etmektedir (Oztiirk, 1998:
22).



Degisim miihendisligi degisimin planlanmasi ve denetiminde kullanilan bir
yaklagimdir. Degisim miihendisligi ile isletme siireglerinin yeniden tasarlanmasi ve
yeni silireglerin uygulanmaya konmasi kastedilmektedir(Morris ve Brandon,1994:
10).Degisim mithendisligi uzun dénemde siireglerin yeniden tasarlanmas: gerektigini
savunur ve iyl tirtinlerin basarili bir sirket yaratmayacagini, bagarili bir igletmenin iyi
iiriin yaratacagim iddia ederek siirelerin stratejik 6nemini vurgular(Ureten, 1998:

467).

Ayrica degisim mithendisligi, “kalite, yenilik ve hizmet amaglarina ulagmak
icin igletmenin is akis ve slireglerinin incelenmesi ve tekrar tasarlanmasi” olarak -

tamimlamir(Melliou ve Wilson, 1995: 183).

Bagka bir ifade ile degisim Miihendisligi,”maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi
cagimizin en 6nemli performans dlciilerinde carpici gelistirmeler saglamak amaciyla
is stireclerinin yeniden diistiniilmesi ve radikal bir sekilde yeniden tasarlanmasidir”

seklinde tanimlanmistir(Hammer ve Champy, 1994: 29).

Ozellikle Degisim mithendisligi, bir meslegin tiim yonleriyle hizmet, tutar
veya zamanda esas kazanimlara ulagmasi i¢in k6klii bir yeniden tasarimdir(Griffin ve

Princeton, 1996: 362).

Yukaridaki tammlardan da anlagilacag {izere degisim miihendisligi, eski
siireclerin tamamen g6z ardi edilerek, isin en bagtan olmasi gerektigi sekilde
yapilmasini saglamak igin, siireclerin yeniden temelden yapilandiriimasi, ¢arpici ve
radikal kararlar alinarak devrimsel bir degisimin yapilmasidir. Radikal kararlar
alinmasmdan yani, radikal yeniden tasarlamadan kastedilen, mevcut yap1y1 tamamen
birakarak, yap 1lan isler icin yepyeni yollarin olusturulmasidir. Burada esas olan -
mevcut igleri gelistirmek, iyilestirmek ya da degistirmeye uBrasarak vakit harcamak

yerine isleri yeniden icat ederek daha verimli hale getirmektir (Ataman, 2001: 297).

Degisim miihendisligi’nde bagarili olmak i¢in birtakim agsamalarin
belirlenmesi gerekmektedir.Degisim Miihendisligi siirecindeki basamaklar Tablo
1.3’de gosterilmistir(Griffin ve Princeton, 1996: 364).
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Tablo 1.3: Degisim Miihendisligi Siirecindeki Basamaklar

Degisim Miihendisligi girisiminde, strateji ve hedefler gelistirmek

!

Ust yonetimin, Degisim Miihendisligi girisimindeki vaatlerini vurgulamak

!

Orgiit iiyeleri arasinda bir aciliyet ve israrcilik yaratmak

!

Temiz bir mazi ile baglamak ve 6rgiitii yeniden yaratmak

!

Orgiit tiyelerinin yukaridan- asagiya ve asagidan- yukariya olan bakis

acilarinz etkili kilmak

Kaynak:(Griffin ve Princeton, 1996: 364).

Degisim miihendisligi ¢caligmasinda, birinci agsama, degisim miihendisligi icin
bir strateji gelistirip hedefler koymak gerekir. Ikinci asama, iist yoneticiler degisim ]
mithendislifi girisimini ve ¢abasimu direkt bir sekilde yonetip, calisanlarin
motivasyonunu saglamalidir. Ugiincii asama, orgiitte bulunan ve degistirilmesi
gereken unsurlan ne kadar ¢abuk bulup, ona gére tedbir alirlarsa, basar1 o oranda
artar.Bu bir acil girisim gerektirir. Dordiincii asama, Degisim miihendisligi, Srgiitii
bir baglangi¢ noktasi olarak goriip degistirmektense, baz1 sorular sorar “ Miisterilere
nasil en 1yi sekilde hizmet sunulabilir ve rakipler nasil en etkili bir sekilde etkisiz bir
hale getirilip, tarafsizlastirilir?” Dordiincii agama ise , bir taraftan kuvvetli bir liderlik
gerekliyken, &biir taraftan ise cok fazla tist ydnetimin ise kanigsmasi degisimlerde

mutlak hakimiyet havasi estirecektir. Eger yonetim hafif kalirsa degisim
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miithendisligi programimnin dnemi deger kaybeder. Bu iki es kuvvetleri iyi
dengelemek gerekir(Griffin ve Princeton, 1996: 362-364).

Degisim miihendisliginde esas itibariyle dért ana kavram g¢ok Snemlidir.
Bunlar temel, radikal, ¢arpici ve siire¢ kavramlaridir (Hammer ve Champy, 1994:

29). $imdi bunlan sirastyla agiklayalim.
1.1.2.1. Temel

Degisim miihendisligi oncelikle “temel” den degisiklik anlamindadir. Bu
yaklasimda ilk olarak,bir orgiitiin ne yapmasi gerektigi belirlenir. Daha sonra nasil
yapmast gerektigi saptanir.Bu noktada “yaptigimiz isleri neden yapmaktayiz?” ve
“neden bu sekilde yapmaktayiz?” sorular1 yanmitlamaya ¢aligir.Bu iki konuda kesin
olan higbir sey yoktur.Varolan g&zardi edilir ve ne olmasi gerektigi bulunmaya
calisilir.Bu asamada da “elimizdeki bilgi ve teknolojiyle, bu 6rgiitii yeniden kuruyor
olsaydik ne yapardik?” sorusuna yanit aranir. Sorulara yanit aranirken, herhangi bir —
6n kabul veya varsayim dikkate alinmaz.(Halacmi ve Bovaird, 1997: 228; Hammer

ve Champy, 1994: 29).

Degisim Mihendisliginde varsayim ve sabit deger yoktur. Bu nedenle
degisim mithendisligini uygulayan Srgiitler cogu stirecin iginde varolan varsayimlara .
kars1 korunakli olmalidir. Degisim Miihendisliginde emin olunan hi¢bir sey yoktur.
Var olanlar gézardi edilir ve ne olmas: gerektigi arastinlirf(Hammer ve Champy,

1994: 29).
1.1.2.2. Radikal

Radikal, yeniden tasarlama, islerin kékiine inme, mevcut olanla oyalanip
yapay degisiklikler yapmak yerine eskiyi tamamen unutmak demektir.Degisim
Miihendisliginde, radikal yeniden tasarim, var olan tiim yapilar1 ve siiregleri gézardi
edip is yapmanm yepyeni yollarimin yaratilmasini gerektirir. Degisim Miihendisligi
isin yeniden icat edilmesi demektir. Isin gelistirilmesi, iyilestirilmesi yada _

degistirilmesi degildir(Ataman, 2001: 297).
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Degisim mithendisligi varolan her seyi bir kenara atip en bastan baglamak, ige

beyaz bir sayfayla baglayip is yapma seklini icat etmek demektir(Savas, 1997: 147).
1.1.2.3. Carpici

Degisim miihendisligi, marjinal ve asamali gelistirmeler yapmak degil,
performansta nemli sigramalar gergeklestirmek demektir. (Hammer ve Champy,
1994: 30).Isletme igindeki islerde % 5 ya da %20 iyilestirmeler yapilmas: degildir. -
Degisim miihendisligi, performansta biiyiik bir atilim saglamak ve biiylik ¢ikislar
yapmaktir. Performansi Olgmenin ¢esitli yollar1 vardir; maliyetlerin azaltilmasi,
verimliligin artmasi, hizin artmasi ve hatalarin azalmasidir. Degisim Mithendisliginin
basarisinin gostergesi, performansta c¢arpici bir gelismeye yol agmaktir(Savas, 1997:

147).Sekil 1.1°de degisimin gerceklesme zamani gosterilmigtir:

Mevcut durumdaki
tatminsizlik oram

Degisim
gergeklesir

Arzulanan bir Degisimin Ny, . Maliyet < fayda -
. L : iy Degisimin .
alternatifin olmast getirecegi . ise
maliyeti
fayda

Bu alternatifi
gergeklestirecek
planin olmasi

e

Degisim
gergeklesmez

Maliyet > fayda ise

Sekil 1.1: Degisimin Gerc¢eklesme Zamani
Kaynak: (Fettahlioglu ve Tanniverdi, 2000: 64).

1.1.2.4. Siire¢

Degisim Miihendisliginin ¢énemli bir 6gesi olan siireg, sirket yoneticilerinin
¢oguna yonelik sorunlar yaratan sdzciiktiir. Is adamlarinin cogu “siireg odakli”
olmayr beceremez. Bunlar gorev, is, insan, yap: gibi kavramlar {izerinde

yogunlasirlar, ama asla siireg tizerinde degil(Hammer ve Champy, 1994: 31-32).



Isletmelerde mal veya hizmet {iretim siireci, birkag ¢esit girdinin alarak
bunlardan miisteri igin deger olusturacak bir {riiniin elde edildigi faaliyetlerin
toplarmidir. Bir diger ifade ile, bir siparisin alinmasmdan mallarmn teslim edilmesi
asamasina kadar gergeklestirilen faaliyetlerden olusur. Yoneticilerin ¢ofu siireg
yonelimli degil, gbrev yonelimlidir. Son yiizyilda isletmeler, islerin bolinerek
par¢alarin uzmanlagmis personele verilmesi bi¢imindeki goérev odakli diisiince
sekliyle insan ve gorev yonelimli olma durumunda kaldilar. Ancak Dégisim
Miihendisliginde hangi boliimde ne yapildigi degil, sonucun nasil elde edildigi
lizerinde durulur. Stireclerin etkili bir sekilde degistirilmesi i¢in bilgi teknolojisinden

de biiyiik 6lgiide yararlanmak gerekmektedir(Ertiirk, 2000: 279).

Hicbir isletme, yiiksek seviyeli siireglerinin hepsine ayni anda degisim
mithendisligini uygulayamaz. Isletmeler secimlerini yaparken genellikle {i¢ kriterden
yararlanirlar. Bunlardan ilki gorevin yerine getirilememesidir. En sorunlu siiregler
hangileridir? Ikinci kriter énemliliktir: Isletmenin miisterilerini en gok etkileyen
sirecler hangileridir? Uciincii kriter ise uygulanabilirliktir: Isletmenin siireglerinden
hangisi o anda basgrlh bir yeniden tasarima en uygun olamidir? Bozuk siiregler ,
gdrevin yerine getirilememesi faktdrii goz 6ntine alindiginda, oncelikle incelenmesi
gereken sliregler igletme {ist yonetiminin sorunlu oldugunu zaten bildigi siireglerdir.
Kural olarak insanlar isletmelerindeki hangi siireclerin degisim mithendisligine
ihtiya¢ duydugunu belirler. Degisim mithendisliginin isletmenin hangi siireclerine ve
hangi sirayla uygulanacagina karar verirken lizerinde durulmas: gereken ikinci kriter,
onem ya da digsaridaki miusteri Uizerindeki etkidir. Ciktilari isletme i¢indeki
miisterilere teslim eden siiregler bile kimi zaman digaridaki miisteri agisindan biiytik
énem ve degere sahip olabilirler. Ancak isletmeler miisterilerine dogrudan, hangi
siireclerin  onlar i¢in 6nemli oldugunu soramazlar. Ugiincii kriter olan
uygulanabilirlik, belirli bir degisim mithendisligi c¢aligmasmin basarrya ulagma
olasiligin1 belirleyen bir dizi faktSriin g6z oOniine alinmasimi kapsar. Genellikle siireg
ne kadar biiyiikse, yani igerdigi organizasyon birimleri ne kadar ¢oksa, kapsami da o
denli genistir. Degisim miihendisliginin, kapsamu genis bir siirece uygulanmas: daha
cok sonug iretilmesini saglayabilir, ama bagar1 olasiign da. daha diigiik ‘

olacaktirtHammer ve Champy, 1994: 112-118).



18

Stiregler yenidén tasarlanirken igletmenin fonksiyonlarina da dikkat etmek
gereklidir. Eger siirecler yerine fonksiyonlar esas alinmigsa o zaman siiregler
fonksiyonlara gore yapilandirilir. Fonksiyonlara gore yénetilen bir igletmede,
yoneticiler kontrol ve kurallarin tam olarak uygulanmasina ve bir birim ise harcanan
kaynaga yogunlasirlar. Buna kargimn, slirece gore yonetilen isletmelerde yoneticiler
kontrol ve kaynak kavramlarini ihmal etmeden dis ve i¢ miisterilere odaklanir. Bu
durumda ¢alisanlar {iriin, hizmet kalitesi, miisteri hizmetleri ve hizli geri besleme gibi
konulara odaklanmak i¢in motive edilirler(Kacur, 2001: 17-18). Fonksiyon, faaliyet

ve siireg iligkisi sekil 1.2°de gosterilmistir.

Fonksiyon A Fonksliyon B
' N
Kontrol Kontrol
Siire¢ —» l Siire¢ —»
Dis Tedarik¢i —— | A Faaliyeti —> | B Faaliyeti )Vl Di1s Miisteri
T 1
Kaynaklar Kaynaklar

Sekil 1.2: Siirec¢, Faaliyet ve Fonksiyonlar
Kaynak: (Kacur, 2001: 18).

1.2. Degisim Miihendisliginin Siireq: ve Safthalan

Degisim miihendisliginin temel felsefesi, i boliimiinden ve dolayisiyla
fonksiyonel orgiit yapilarindan vazgecip, isi bagindan sonuna kadar bir elemanin
yapabilecegi sekilde tasarlamaya dayalidir. Isin uzman orgiit béliimleri arasinda
kademe kademe yapilmasindan, bir kisinin bagindan sonuna kadar goétlirmesini
saglayacak yeni bir yapiya doniigmesi i¢in asafidaki siire¢ takip edilir (Dinger ve
Fidan, 1996: 437-438).
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1.2.1. Liderin ve Degisim Miihendisligi Ekibinin Tespiti

Degisim miihendisligi igin ilk sart liderin se¢gimidir. Uygulama programi
yukaridan agagiya dogru yayildig: igin tepe yonetiminin kabulii ve katilimi oldukga

onemlidir. Ayrica ¢aligmalar i¢in diger sorumlular belirlenir (Akat, 1998: 58).

Daha sonra degisim mithendisligi ¢aligmalarinda orta kademe yoneticilere
dikkat etmek gerekir. Onlan siirekli sekilde egitimden gegirmek ve isletmenin
amaglar1 dogrultusunda ¢alismalarimi saglamak gerekir (Kacur, 2001: 21) Ciinki
statiikodan en ¢ok ¢ikarlar1 bulunan ve degisim miihendisliinden en ¢ok zarara
ugrayacak kisiler orta kademe yoneticileridir. Bunlar mevcut otoritelerini,
sorumluluklarini ve yiiksek gelirlerini mevcut sistem lizerinde uzmanlagip basar:
gostererek kazanmuslardir. Stireclerde radikal degisiklikler yapilmas: durumunda
temel yap: ve yoneticilerin rolleri ile sorumluluklar: yeni incelenecektir. Sonugta da
kimi kisiler koltuklarindan olacaklardir. Bu nedenle orta kademe yoneticilerin gogu
degisim mithendislifi c¢aligmalarini  engellemeye ya da askiya almaya
¢alisacaklardir. Bu kisiler hem degisim mithendisliginin uygulanmasini gerektirecek
nedenleri bulmakta, hem de degisim miihendisligini engellemekte ¢ok basarili
olabilmektedirler. Aslinda bu davraniglan bilingli degildir. Degisime bilingli olarak
kars1 koyamazlar. Ancak biling altilarinda, kendi kisisel konumlarini isletmenin
mevcut konumuyla 6zdeslestirmiglerdir. Bu nedenle degisimin sadece kendi
konumlar igin degil, tiim isletme icin bir felaket olacagma inanirlar. Ust seviyeden
gelen bir bask: olmadikca, orta kademe yonetim, degisim milthendisligi ¢aligmasina |
kars1 direng gosterecektir. Isletmedeki liderlerin niteliginin, degisim mithendisliginin
basarisinin mutlak belirleyicisidir. Giiglii liderlere sahip isletmeler, bu liderlerin
degisim mithendisliginin tiim pargalarmin uygulamaya sokulmasini saglamak igin
gerekli her seyi yapmalarn sayesinde bagariya ulasacaklardir. Bu tiir kararli bir
liderligin olmamast halinde ise degisim mihendislifi basarisizlifa siiriiklenecektir.
Lider degisim miihendisligiyle ilgili tiim taraflarin destegini saglayacak konumda
birisi olmalidir. Lider, degisim mithendisliginden gegirilecek siireg iizerinde basindan
sonuna dek tiim yetkiye sahip olmalidir, Degisim miihendisligi liderligi i¢in en

uygun kisi iist kademe yoneticilerdir (Hammer ve Stanton, 1995: 24-25).



20-..

Ayrica degisim mithendisligi orgiit liderinin doZustan gelen gercegi

sekillendirme ve belirleme glictini gosterdigi i¢in, 6rgiit lideriyle degisim

mithendisligi liderinin ayni kisi olmasina dikkat edilmelidir (Kacur, 2001: 22). L

Béylece is gbrenin destegi de alinabilir,

Ama olumlu bir sonug igin lider tek basma yeterli degildir. Iyi bir ekibin de
olusturulmas: gereklidir. Bu ekibin {iyelerini segerken, isletmenin tam anlamuyla iflas
ettigi, her seyin durdugu, ige sifirdan baglanacagim diistinmek ve tekrar ige baglarken
ihtiyag duyulan eleman gereksinimini dikkate almak gereklidir. Bu kisilerde hangi -
ozelliklerin bulunmasi gereklidir? Bunlar1 diisiindiikten sonra iglerinden en uygun

nitelikte olanlardan degisim miihendisligi ekibi olusturulmalidir(Kacur, 2001:22-23).

Ekip ozellikleri liderin yapisina goére degisebilir ama genellikle degisim
mithendisligi ekibi iiyelerinde su ozelliklerin olmasi daha uygundur (Hammer ve

Stanton, 1995: 39-40):

- Stire¢ odakli ve bitiinii kavrayabilen bir tarz: Resmi biitiin olarak
gorebilme, agaglar ormanlardan ayirt edebilme, gbrevlerin bir araya gelerek nasil bir
siire¢ olusturduklarini anlayabilme ve siire¢ tasarimlan ile kurum tasariminin nasil

bir araya gelerek isletmeyi olusturdugunu kavrayabilme yetenegi.

- Tasan yetenegi: Hem isleri yapmak icin yeni bir yéntem yaratabilme, hem

de bunu kavramdan, uygulanabilecek bir seye déniistiirebilme yetenegi.

- Degisime egilimli ve huzursuz olma: Seyleri oldugu gibi kabul edememe

ve gokkusaginin altindakini aramaya ¢ikma yetenegi.

- Cosku ve lyimserlik: Degisim mithendisligi ekibine katilacak kisinin
hi¢bir seyden yilmamasi, daima negesini ve g¢aligma cogkusunu koruyabilmesi

gereklidir. Tiim zorluklara ve itirazlara kars: yine de ilerleyebilmesi gereklidir.

- Israrlilik ve Sabir: Insanlarm tepkisine ragmen 1srara devam etme ve tepki

gosterenleri en sonunda biktirp kendi bakig agisina gekme yetenegi.
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- Ekip caligmas: ve iletisim becerileri: Bir ekibin {iyesi olarak ¢aligsabilme :
yetenegi, degisim miithendisliginden etkilenecek tiim bireylerin gereksinimlerini,
korkularim ve kaygilarini dinleme sabri ve onlar, kagmilmaz gergekleri ve

sonuglarni kabul etmeye ikna edecek mesajlar1 verme becerisi.

Ekibi olustururken dikkat edilecek seylerden birisi, baz1 yaygin yanls
davrams bicimlerinin bilinmesi ve béylece ekip iiyelerinin bunlardan kaginmalarinin L

saglanmasidir. Bunlar (Hammer ve Stanton, 1995: 43);

- Dinlememek: Parlak bir fikri ya da ilging bir godzlemi anlatirken
digerlerinin bagka islerle ugrastiklarim1 gérmekten daha sinir bozucu bir sey yoktur.

Dinlemek basit bir nezaket kurali olmanin 6tesinde, ekip ¢aligmasinin temel 6gesidir.

- Fikirleri oldurmek: Ekip iiyelerinden birinin alisgilmamis bir fikir 6ne
stirdiigiinde digerlerinin bu fikri aptalca ve ise yaramaz olarak degerlendirip saldirtya
sik rastlanan bir durumdur. Tiim fikirleri ayrintili olarak inceleyip elestirmek tabii ki
¢ok oOnemli, ama fikirleri hemen 6ldiirmek de biiyiik bir hata. Kimi zaman en

alisilmadik onerilerin bile beklenmedik derecede 1yi y6nleri olabilir.

- Kigisel saldirilar: Bir fikri elestirmek, o fikri yaratan kisiye saldirmaya
déntstiiriilmelidir. Dilsmanca bir ortam, tartismanin daha baglamadan bitmesine yol

acar.

- Sessizlik: Tartigsmalara katilmayan bir ekip {iyesi, ekibi sonu¢ liretmekten -
ve bakis acist olusturmaktan engeller. Ustelik ekibin geri kalan iiyesi sessiz {iyeden

nefret etmeye ve hatta, ondan korkmaya baslayabilir.

- Gereginden fazlasini paylasmak: Bazilar susmasini hi¢ bilmezler. Hey seyi

ag18a dokerler ya da gizli kalmasi gereken kisisel ayrintilar1 da paylagsmaya kalkarlar.
1.2.2. Mevcut Gorev ve Yapilarin Tespit Edilmesi

Degisim mithendisligi ¢aligmalari, faaliyet sonunda elde edilen degerler
(¢1kt1) ve bunlan elde etmek igin kullamilan kaynaklar (girdi) hakkinda biitiin

ayrintilarin belirlenmesi ile baglar. “Ne yapiyoruz? Nigin ve nasil yapiyoruz?”
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sorular cevaplandirilmaya galigilir. Mevcut biitiin varsayimlar yok sayilir ve 6rgiitiin
mevcut durumu veri olarak kabul edilmez (Akat, 1998: 59). Buradaki amag¢ mevcut
siireci gelistirmek olmadig1 igin siireci en ayrintisina kadar analiz edip onu
belgelendirmek gereksizdir. Degisim miihendisligi ekibi sik sik bu hataya diiger.

Mevcut siireci analiz etmek yerine siireci anlamak 6nemlidir(Kacur, 2001: 26).

Stire¢ analizinde stirecin girdi ve g¢iktilarn veri olarak alinir ve yapilanlar
dletiliip incelenerek stirecin tiim yonleri hakkinda bilgi toplanir. Stireci anlamak ise,
higbir seyin kesin veri olarak alinmamasim gerektirir. Siireci anlamaya caligan bir
degisim mihendisligi ekibi, mevcut c¢iktiyi veri olarak kabul etmez. Stireci
anlamanin bir pargast da siirecin miisterisinin o ¢iktiyla ne yaptigim
belirleyebilmektir. Siireci analiz etmek hem zaman kaybima neden olur hem de
degisimi engeller. Bu nedenle siireci anlamaya ¢ahsmak gereklidir. Bunun en iyi
baglangi¢ yonii siirecin miisteri tarafidir. Siirecin yeniden tasarlanmasindaki asil
ama¢ miisteri gereksinimini daha iyi karsilayan bir slire¢ yaratmak olduguna gore,
ekibin bu gereksinimleri gercekten anlamasi ¢ok oOnemlidir. Anlamak hem iki
organizasyon arasinda bir bag kurar, hem de miisterisinin gizli amag¢ ve sorunlarinin
tespitini kolaylastirir. Miisterinin stirecin ¢iktisini nasil ‘kullandlglm anlamak, ekip
{iyelerinin pek ¢ok fikir {iretebilmelerine yardimer olur. Degisim miihendisligi ekibi ‘
mevcut siirecin nasillarin1 degil, nedenlerini anlamaya galigir. Béylece dniindeki bos

kagitla yeniden tasarlamaya baglayabilir (Kacur, 2001: 26).
1.2.3. Kurumun Degerlerinin Yeniden Sekillendirilmesi

Bu asamada, orgiitsel faaliyetlerin sonucunda elde edilen iiriin ya da
hizmetlerin kalitesi, hizi, maliyeti ve benzeri sonuglarin nasil daha ¢ok
gelistirilebilecegi arastirilir. Katma deger yaratmayan, isi yavaslatan ve karmagik
hale getiren gorevler ortadan kaldimlir. Daha iyi sonuglar elde etmek icin, yeni
slirecler taumlanmir ve 6ncelik sirasina koyulur.Boylece daha etkin bir yaplya

ulagilmast i¢in ¢aba harcanir(Dinger ve Fidan, 1996:437).

Ciktilarin ve degerlerin kalitesi, hizi, maliyeti ve benzeri sonuglarin nasil

daha iyi iyilestirilecegi arastirilir. Katma deger yaratmayan, isi yavaglatan ve
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karmagiklastiran isler ¢ikanlir. Cikti elde etmek ve daha iyi bir deger iiretmek icin
yeni siiregler tanimlanir ve dncelik sirasia konur. Boylece, daha etkili ¢alisan bir

yapiya ulasilmaya calisilir (Akat, 1998: 59).

Bu siiregler yeniden yapilandirilirken dikkat edilmesi gereken oOnemli
noktalardan birisi de kurumun deger sisteminin olusumu ve bunda meydana gelen
degisimdir. Siire¢ yapisinda gerceklestirilen radikal bir degisim, isletmenin tiim
y6nlerini etkiler. Calisanlarin davraniglarini ve is yapma sekillerini istenilen y6nde x
yapilandirmak i¢in, silire¢ yapilandirilirken caliganlarin toplum ve degerlerine de
dikkat etmek gereklidir. Gorlinmese de, sozciiklere tam olarak dékiilmese de tutum
ve degerler basarili bir degisim mithendisliginin §ziinii olusturur. Bu konuda en fazla
gorev, degisim milhendisligini yonlendirecek olan lidere diismektedir. Siregler
degisim mithendisliginden gegirilirken liderin, degerleri de bu galismayla uyumlu
hale getirmesi, g¢alisanlara yeni degerleri benimsetmesi gereklidir. Lider bunu
basarabilirse, ¢alisanlarin dogru olan1 yapmamalar: igin hi¢bir neden kalmaz. Bu
nedenler; miisteri odakli olma, ekip calismasi, kigisel sorumluluk, hiz, yenilik¢i olma
gibi degerler olmalidir. Gerc;ektep de, degisim mithendisligine ciddi olarak egilmis

bir isletmede olmas: gereken degerler bunlardir (Kacur, 2001: 27).

Siiregler yeniden tasarlanirken yeni degerlerin de sistematik bir sekilde

ogretilmesi i¢in agagida bir takim adimlar tanimlanmugtir (Kacur, 2001: 27-28):

- Tk adim, istenilen degerlerin siire¢ tasarimlarma dahil edilmesini
saglamaktir. Eger ¢alisanlara, misterinin ne kadar 6nemli oldugunu sdylemenize -
ragmen miigterilerle iliski kurma firsat1 vermiyorsaniz, sdzleriniz havada kalacaktir.

O halde miisteriyle ¢alisann iliski kurmasi, onu tanimasi saglanmalidir.

- ikinci adim, fist diizey yoéneticilerin bu degerlere kisisel baglilik
gostermeleridir. Tiim yoneticiler en Snemli amaglarinin miigteriyi tatmin etmek
oldugunu séylerler, ama tiim zamanlarin: toplantilardan ya da yatinmcilarla birlikte ‘

gecirip miisteriye asla yaklasmazlar. Bu, s6zlerini havada birakir.

- Uciincii adim, ciddi olmaktir. Degerler hem iyi, hem de kétii giinlerde

uygulanmalidir. Kriz dénemlerinde degerler 6nem kazanmaktadir. Ama bunun i¢in
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degerlerin onceden benimsenip giinlikk uygulamalarda yerlerini almis olmalar
gerekmektedir. Normal zamanlarda, ortada biiyiik sorunlar olmamas: kimseye, asil

onemli seyin ne oldugunu unutturmamalidir.

- Dérdiincii adim, degerleri degerlendirme ve odiillendirme sistemine dahil
etmektir. Eger c¢alisanlarm bu degerleri paylagmalar1 isteniyorsa, bu degerleri

benimseyenler 6zel olarak 6diillendirilmelidir.

- Besinci ve son adim ise, yeni degerlerin etkin bir sekilde anlatilip,

iletilmesidir. Degerler ve hedefler agik, sade ve etkili bir sekilde anlatilmalidir.
1.2.4. Harekete Ge¢me ve Degisimi Satma

Degisim miihendisligi, toplam kalitede oldugu gibi, asagidan yukariya degil,
yukaridan asagiya dogru ylrtitiiliir. Dolayls1y1a, mutlaka tepe yoneticilerinin .
destegini almay1 gerektirir. Daha sonra, sekillendirilen yeni yap: orgiit elemanlarina
tanutilir ve uygulama igin harekete gegilir (Akat, 1998: 59). Bunun i¢in oncelikle,
degisim mithendisligi ekibi yeniden tasarm oturumlar1 yapar. ilk yeniden tasarim
oturumunda yapilmasi gereken tek sey, isletmeyi yeniden planlamaya baglamak ve
isletmenin islerini yapmanin yeni yollarini yaratmaktadir. Tiim degisim mithendisligi
siirecinin en yaratici kismi yeniden tasarimdir. Bu, digerlerinden ¢ok daha fazla hayal
giicii ve tiimevarimsal diigiince ister. Yeniden tasarlama siirecinde degisim
miihendisligi ekibi, bilinenleri bir kenara birakip akla hayale gelmeyenleri bulmaya
¢alisir.. Bunun igin degisim miihendisliginin ilk oturumunda, ekip tiyeleri, siiregle
alakali biiyiik fikirler ortaya atarlar ve dile getirilen bu fikirlerin eski geleneklerle
alakalari dahi olmaz. Daha sonra ekip bagkani, ekip iiyelerini, baglangicta sagma bile
goriinebilecek fikirlerini agiklamaya yonlendirir. Ekip bagkam, tretilen fikirleri
tahtaya yazar ve boylece akla gelmeyen, gizli kalmus yeni fikirler ortaya ¢ikarilmig

olut (Kacur 2001: 28-29).

Degisim mithendisligi ekibinin fikir iiretimde kullanabilecegi {i¢ teknikten s6z

edilebilir.Bunlar(Kacur, 2001: 29-30);
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Birinci teknik degisim mithendisligi ekibinin iiyelerinin kendi kendilerine
sorular sorarak, yanitlarin kendilerini nereye gotiirecegini incelemeleridir. Bu tiir
sorulan sormada amag, kesin yanit1 bulmak degil, grubun yaratici giiclinii harekete

gecirmektir.

Ikinci teknik mevcut varsayimlar belirleyip yok etmektir. Varsayimlar,
hemen hemen tiim siire¢lerin i¢inde gizlenmis gli¢lii inanglardir. Yeni slire¢ tasarimi
yaratma yollarindan birisi, eski siirecin temellerini ortaya ¢ikarip sorgulamak, nasil -
ve bu sekilde tasarlandigini anlamaktir. Bunlar giin 1s18ma ¢iktiginda eski siirecin
neden ise yaramadig: anlasilacaktir. Yani eski varsayimlar yikilacaktir, Varsayimlari
yikmada ilk adim, varsayimlar1 goriinlir hale getirmektir. Degisim mithendisligi bu
gizli varsayimlar ortaya ¢ikarmak, sorgulamak ve ¢ope atmak demektir. Yaratma
eyleminden &nce yikma eyleminin ger¢eklestirilmesi gerekir. Siiregleri varsayimlar
yapilandirir ve yeni siiregleri uygulamaya sokmak i¢in bu varsayimlari yikmak
gerekir. Varsayimlarla ugrasirken izlenmesi gereken yol sudur: Oncelikle sorun
nedir? Bu belirlenmelidir (sorun, gelistirmek istediginiz performans yetersizligidir).
Daha sonra, “Kural nedir?” sorusuna yamit aranmalidir: (Kural, stireg tasanrmnda
soruna yol agan belli bir boltimdiir). Varsayim nedir? Bu belirlenmelidir (Varsayim,
diinya hakkinda gecerli saydigimiz ve tasarimdaki kurala yol a¢an kavramdir). Yanlhs |
varsayimlar1 bulma yonteminde ilk adum, sorunu bulmaktir. Ikinci adim ise, bu
kusurlu tasarimin altinda yatan gizli varsayimi belirlemektir. Degisim mithendisligi
ekibi bu varsayimlar tersine g¢evirerek ya da tamamen ortadan kaldirarak bu

yeniligin, yeniden tasarlandig) siirec iizerindeki etkisini gorebilir.

Uciincii teknik teknolojinin yaratici bir sekilde kullanilmasi igin firsat
aramaktir. Yani bilgi teknolojisini bir katalizor olarak kullanmaktir. Bilgi teknolojisi

degisim miithendisligi slirecinde g6z ard: edilmeyecek bir 6neme sahiptir.
1.2.5.Direnisleri Ortadan Kaldirmak

“Diren¢” her degisim i¢in dofal ve kaginilmaz oldugundan, degisim
mithendisligi ¢alismalarinda da b&yle bir sorunun yasanmasi normal kargilanmalidir.

Ancak, degisim mithendisligini uygulamaya c¢aligan oOrgiitlerin karsilastiklar1 en



biiyiik glicliigiin, bdyle biiyiik bir degisime karsi, kurumdaki insanlarin verdigi )
tepkilerle bag etmek oldugu ortaya ¢ikmistir(Dinger ve Fidan, 1996: 438).

Bu durumun yol agtig1 giicliikler, kimi tahmin edilebilir nitelikte, kimi ise hig¢
beklenmedik bigimlerde ortaya g¢ikabilmektedir. Ciinkii bu yaklasim, isin tiim
yonlerini degistirmektedir. Diger yandan, insanlarin diisiinme ve davrams bicimleri
de degistirilmektedir. Cok farkli bir ¢alisma yontemini desteklemek amaciyla,
kariyer firsatlarinun, bireyler aras: iligkilerin ve deger sistemlerinin biiyiik bir degisim
gecirmesiyle, biitlin bunlar Orgilitiin tamamim etkilemektedir. Fakat ortaya gikan
direngler, hemen bag1 ezilmesi gereken bir tepki olarak goriilmemeli, nedenleri
saglikli bir bicimde belirlenerek yonetilmeye ¢alisilmahdir(Dinger ve Fidan, 1996:
438).

Her degisim i¢in oldugu gibi degisim miihendisligi ¢alismalarma karsi da
direnis gosterilmesi tabii ve kaginilmaz bir olgudur. Bu nedenle de degisime kars1
gbsterilen direnisleri tepki ile karsilamak yerine sebeplerini saglikli bir sekilde
belirleyerek ortadan kaldirmaya ¢alismak gereklidir. Genellikle direnisin altinda
yatan nedenler, dedikodu, isini kaybetme korkusu, yetersiz bilgilendirme vb. gibi
etkenlerdir. Isletme organizasyonunun degisik kademelerinde g¢alisanlarmmn siireg
tanimlamalarina katkida bulunmalarini saglamak, direnisi ortadan kaldirmak en

onemli yollardan birisidir (Ertiirk, 1998: 263).

Degisim miihendisleri, islerinin en sasirtici, en sikici ve en rahatsiz edici
kismunin bu diren¢ oldufunu séyliiyorlar. Yine de kendini yeterince hazirlamis bir
degisim miihendisi i¢in diren¢ 6nemli bir engel olmayacaktir. Bu durumun temel
nedenlerini anlayip bir dizi basit ilke ve teknikleri kullanarak direncin, degisim
miihendisligi ¢alismasina zarar vermesi engellenebilir(Hammer ve Stanton, 1995:

79).

Degisim miihendisliginde, degisime goésterilen direnisle basa ¢ikmada cesitli

adumlar vardir.Bunlar(Hammer ve Stanton, 1995: 79-84);

Birinci ilke, degisime gosterilen dogal ve kagimlmaz oldugudur. Dirén(;

olmayacagini sunmak ya da, direng belirtisi gésterén kisileri inatg1 ve gerici kisiler
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olarak gormek Olimciil bir hata olur. Degisim mithendisliginin basarisizliZa

ugramasinin nedeni direng degil, direnle basa ¢ikmay1 bilmeyen y6netimdir.

fkincil ilke, direncin her zaman gergek yiiziinii gostermeyecegidir. Direng pek |
cok maske takar ve pek ¢ok sekle girer. Bunlardan ilki reddetmektir. Siirekli ve
maskeli bir direng en inangli degisim miihendislerini bile bezdirebilir. Burada en
onemli nasihat, asla vazgegmemektir. Ditence karst uyanik olmak, maskelere

aldanmamak ve savagmay1 birakmamaktir.

Ugiincii ilke ise, direnci sadece degisim miihendisligi yliziinden “kaybedecek”
kisilerin gostermedigidir. Insanmn ruhi yapist oldukga karmasik, “kazanacak™ gibi

goriinen kisiler bile degisim mithendisligine diisman kesilebilirler.
Dérdiincii ilke, belirtiler yerine hastaligin kendisini tedavi etmektir.

Besinci ilke, degisim miihendisliginin yarattifi degisime gosterilen direncle
basa ¢ikmanin tek bir yolu olmadigidir. Herkes igin farkli bir yontem uygulamak
gerektigini unutmamak gerekir. Dirence nasil karst koyacaginiza karar vermeden
dnce, bireylerin direng gostermelerine yol agan 6zel nedenleri ve direncin ne sekilde

gosterildiginin gbz Oniine alinmasi gerekir.

Yine de direngle ugrasirken kullanilacak standart teknikler sunlardir(Hammer

ve Stanton, 1995: 84-85):

Tesvikler, insanlarin degisim mithendisliginin  gerektirdigi  gibi
davranmalarim saglamak i¢in kullanilan olumlu ya da olumsuz araglardir.Mali
tesvikléri de icermekle birlikte bununla kisith degildirler. Is giivencesi giiglii ve etkili
bir tesvik olabilir, direng gosterenlerle yiizlesip, davramisglarinin iglerine son
verilmesine yol agacagini soylemek ise ¢ok gecerli bir tekniktir. Bagka tesvik
sekiileri de vardir: Bagarili bir ¢alismanin manevi ddiillerini paylasmak, yeni kariyer
firsatlarina sahip olmak ve daha tatmin edici bir igte galigmak. Tesvikler cogu insanin
aklina gelen ilk degisim yontemi teknikleri ve genellikle oldukgada etkilidir.
Tesvikler genellikle, kayba ugrayacaklarimi hissettikleri i¢in degisime diren¢ gdsteren

insanlar {izerinde gercekten etkili olur.
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Bilgi vermek, insanlara olanlar ve olacaklar hakkinda ayrintilari sunmak
demektir. Bilgi belirsizligi azaltir. Insanlar degisime genellikle bilgisizliklerinden
otiirit direng gosterirler. Bilgi yine de tiim direnci yok etmez. Kimi durumlarda,
degisim mithendisligine kars: olduklarini bileceklerdir.Bilgi karmasay1 ve belirsizligi

azaltmaktadir.

’Mﬁdahale, orgiit icerisinde ¢alisanlarla tek tek ugrasmak, huzursuzluklarini
ve yeni durumdan duyduklari korkuyu yenmeleri igin onlara destek saglamak ve
giiven vermek demektir. Insanlarin endiselerini dinlemeyi, yiizeydeki itirazlarinin
Gtesine gecip onlar asil huzursuz eden seyi anlamayi, onlara klavuzluk etmeyi, yeni

ve zor sartlarla karsilastiklarinda yanlarinda olmay: gerektiriyor.

Telkin, insanlar1 degisim mithendisliginin kagmilmazligina; segenek degil,
bir zorunluluk olduguna ikna etmek demektir. Bundan bagka bir segenek olmadig:
mesaji ¢ok 1yl verilmelidir. Bu direncin kaynagimi kurutabilir. Degisim
milhendisliginin nedenlerini ve zorunlulugunu anlayanlar, buna karsi ¢ikmakta

zorlanacaklardir.

Katilim, elamanlari, degisim miihendisligi c¢alismasinin icine cekmek ve
bdylece disaridan direnis gdstermek yerine iceriden elestiri yapmalarin saglamaktir.
Katilim, insanlarda bir hakimiyet duygusu yaratir. Ayrica katilim, elde edilecek

sonugla ilgilenilmesini saglar. Odiilleri hepimizin paylasacagi duygusunu yaratir.

Katilim, olumsuz duygularin y6niinii degistirir ve tasarinu baltalamaktansa,
gelistirmeye yonlendirir. Ancak, aksi takdirde koétii amaglarla kullanilabilecek

enerjinin yararli bir sekilde harcanmasini saglar.
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ILBOLUM

DEGIiSiM MUHENDISLIGI, DEGISIM MUHENDISLIGI
YONTEMLERI VE DIGER YONETIM TEKNIKLERI ILE iLiSKiSI,
DUNYA’DA VE TURKIYE’DE DEGISIM MUHENDISLIGI

2.1. Degisim Miihendisligini Ortaya Cikaran Etmenler

Degisim miihendisligi ihtiyacinin ortaya ¢ikmasinda etkin olan ii¢ faktor
miisteri, rekabet ve degisimdir. Miisteriler giderek daha fazla istemektedirler ve
Onlerinde de sayisiz tercihleri vardir. Gereksinimlerini isletmelere bildirerek
isletmeler Utzerinde baskin bir glic konumundadirlar. Eskiden sadece yerel ve
yumusak olan rekabet, bugiin ¢ok daha siddetli bir hale gelmistir. Teknolojide geri
kalan ve miisteri tercihlerine cevap vermeyen firmalar rekabetin gerisinde kalmakta,
dolaysiyla piyasadan silinip gitmektedirler. Uglincli olarak da, degisim, kurumlar
planlama, denetim ve kontrolli bilyiime yerine hiz, yenilik, esneklik, kalite, hizmet
ve maliyete Onem vererek biiylimeye zorlamaktadir. Sirketlerin bu duruma
uymalarini saglayacak ve onlarin ihtiyaglarini karsilayacak tek yol ise, degisim

mithendisligi olarak goriilmektedir (Savag, 1997: 157-158).

Bu genel faktorlerin yaninda degisim ihtiyacim ortaya ¢ikaran alt faktorler de

sOyle siralanabilir (Savas, 1997: 158):
- Ayakta kalabilmek ve kar edebilmek i¢in koklii degisikliklerin gerekliligi,
- Miisgteriye yakin olma ve ihtiyaglarini belirleme,
- Bu ihtiyaglara dayanan tirtinlerin tasarlml,_
- Siirekli yaraticilik gereksinimi,
- Organizasyonda tiim is g('ireqlerin yaraticiligindan yararlanma,

- Yeni fikirleri son derece hizla uygulamaya konulmasidir.
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2.2. Degisim Miihendisliginin Ana Prensipleri

Stireci uygulayacak yoneticiler ilk is olarak degisimi uygulayacaklan
isletmelerde durum tespiti yaparlar ve hedeflerini belirlerler. ikinci asamada bir
uygulama plani ile hedefe nasil ulagacaklarinmi saptarlar. Daha sonraki agamada ise
isletmenin etiidii s6z konusudur. T{im bunlar belirlendikten sonra dérdiincii asamada
ise isletmenin yeni yapisi modellenir ve uygulama gegiiir. Sonuglarin ..
degerlendirilmesi ile degisim mithendisliginin temel adimlar1 atilmis olur. Ancak bu
adimlar stirece gegirilmeden once siirecleme ¢alismalarinda bir takim ilkeler
yaklasimin gelecegi ve bagarisi igin belirlenmeli ve uygulamanin her asamasinda

faydalaniimahidir (Ulusoy, 1996: 33).
Bu ilkeler asagidaki sekilde ifade edilebilir (Cetin, 1996: 7-8):

- Isletmeyi ve biitiin organizasyonu; daha dinamik, daha yaratic1 ve degisen

sartlara daha uyumlu hale getirmek,

- Isletme organizasyonundaki herkesi bir is adami olarak gorebilmek, yani
isletmenin her bir personelinin kendi bagina bagimsiz ¢alisan ve elde ettigi -

neticelerden kendi sorumlu olan bir girisimeci gibi hareket etmesini saglamak,

- Personelin kendine verilen islerde ya da gereken performanst gostermesini

saglamak ya da organizasyonla iligkisini kesmek,

- Organizasyondaki en alt kademeden en iist kademeye biitiin personeli
isletmenin amaglarin ve erismek istedigi hedefler hakkinda bilgilendirmek ve buna

gore netice alacak sekilde davraniglarda bulunmak,
- Yaraticilik, yenilik, dinamizm ve performansi esas almak,
- Bunun i¢in organizasyonda, bireyselligi 6n plana ¢ikarmak,

- Miisteri, organizasyonun ve isletmenin temel ilkesidir. Isletmedeki tiim

faaliyetler, i¢ ve dis miisteriye daha yakin olmak, miisteriyi daha fazla memnun
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etmek ve miisteriye daha fazla hizmet gétiirmek i¢indir. Amag¢ miisteri memnuniyeti

saglamaktir.
2.3. Degisim Miihendisliginin Basar1 Kosullar

Degisim mithendisligine baglayan pek ¢ok isletmenin basariya ulagsmadigini
da soyleyebiliriz. Degisim mihendislifi c¢aligmalarimin genellikle basarisizliga
ugradigimi sdylemekle birlikte, bunun riski yiiksek bir ¢aba oldugunu sdyleyebiliriz.
Degisim miihendisligi ¢aligmasina girisen organizasyonlarin % 50 ile % 70 gibi
biiytik bir kismu istedikleri ¢arpici sonuglara ulagamiyorlar.(Hammer ve Champy,

1994: 189)

Degisim miihendisliginde yapilan hatalan ortadan kaldirmanin yani sira

basar kosullar1 séyle siralanabilir (Hammer ve Champy, 1994: 189-202):
- Bir siire¢ tamir edilmek yerine degistirilmeye ¢aligmalidir,
- Is siiregleri {izerinde yogunlasiimalidir,
- Siirecin yeniden tasarlanmasi diginda her sey g6z ard1 edilmemelidir,
- Insanlarin deger ve inang;larl ihmal edilmemelidir,
- Kiigiik sonuglarla yetinilmemelidir,
- Cok erken pes edinilmemelidir,

- Sorunun ve degisim miihendisligi calismasinin  kapsamina degil,

yapilmasina 6ncelik verilmelidir,

-Mevcut  sirket kiiltliriiniin = ve yOnetim davraniglarmin  degisim

miihendisliginin baslamasini engellemelerine izin verilmemelidir,
-Degisim mithendisligi iistten asagiya dogru uygulamaya konulmalidir,

-Calisgmay1 yo6netmek {izere, degisim miihendisligini anlamayan bireyler -

degil, bu isi bilen tecriibeli ve yetenekli kisiler gérevlendirilmelidir,
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-Degisim  miihendisligine ayrilan  kaynaklar konusunda cimrilik

yapilmamalidir,
- Degisim mithendisligi sirket glindeminin ortasinda kaybolmamahdfr,

- Potansiyel enerjinin, pek ¢ok degisim miihendislii projesi arasinda

kaybolmasma izin verilmemelidir,

- Genel miidiiriin emekliligine iki y1l kala degisim mithendisligi uygulamaya

kalkisiimamalidir,
- Degisim mithendisligi, diger is gelistirmelerinden ayriimalidir,
- Tasarim lizerinde asir1 derecede yogunlagilmalidir,

- Degisim mithendisliginin gerceklestirilmesinde bazi insanlarin rahatsiz ve

mutsuz olacag1 unutulmamalidir,

-Degisim mithendisliginin getirdigi diren¢ karsisinda hemen geriye

cekilinmemelidir,

-Degisim mithendisligi ¢alismasi baglatildiktan sonra siirlincemede

birakilmamali, siiratle devam ettirilmelidir.
2.4. Degisim Miihendisligine ihtiyac Duyan Isletmeler

Genellikle {i¢ tiir isletme degisim mihendisligine ihtiyag duyar. Bunlart

kisaca su sekilde agiklayabiliriz (Hammer ve Champy, 1994: 30-31): .

Birincisi, bast ciddi boyutlarda belada olan isletmelerdir. Bunlarin bagka
higbir segenekleri yoktur. Rakipleri ile miicadele edemez durumdadirlar. Miisteriye
verdikleri hizmet kotiidiir ve iiriin bagarisizlik oranlan rakiplerinin birkag katidir. Bu

gibi durumlarda gok bilyiik bir degisim ihtiyaci ortaya ¢ikar.

Ikincisi, basit heniiz derde girmemis ama yoneticileri, yaklasan belay: fark
edecek kadar ileri gorislii olan isletmelerdir. O an igin mall sonuglar tatmin edici

goriinebilir, ama ufukta yeni rakipler, miisterilerin isteklerinin veya 6zelliklerinin
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degismesi, degismis bir ekonomik ortam veya mevzuat gibi isletmenin basarisini
temelden sarsabilecek firtina bulutlar1 toplanmaktadir. Bu igletmeler degisim
mithendisligini baslar1 derde girmeden Once uygulamaya baslayacak vizyona

sahiptirler.

Degisim miihendisligini segen ligiincii tip isletmeler ise doruk noktasinda |
olanlardir. Bunlarin ne bulunduklar1 anda ne de ufukta belirgin sorunlart yoktur, ama
yoneticileri hirsli ve agresiftir. Bu tiir igletmeler degisim mithendisligini, rakiplerine
kars: tistiinliiklerini artirmak igin bir firsat olarak gériirler. Performanslarini artirarak,
rekabet ¢izgisini iyice yiikseltmeyi ve kendileri diginda kalanlar i¢in hayatta kalmay1
zorlagtrmay! amaglarlar. Giiglii bir konumdayken degisim mihendisligine -
basvurmak olduk¢a zordur. Zaten pazara hakimseniz, kurallar1 yeniden belirlemek
cok anlaml degildir. Bir isletmeyi belirleyen 6zelligi uzun siiredir. Basariy1 saglayan
seyleri silip atabilmesi oldukga zordur. Ama gergekten iyi olan bir igletme, o anki
performansiyla asla yetinmez; uzun bir siire boyunca iyi sonuglar vermis olan

uygulamalar, daha iyisini yaratabilmek amaciyla hi¢ duraksamadan bir yana atabilir.

Bu {i¢ tiir igletme arasindaki aymrmi soyle agiklayabiliriz(Hammer ve
Champy, 1994: 31). Birinci kategorideki isletmeler garesiz durumdadirlar, duvara
carpmus ve yaralanip yere dismisleridir. Ikinci kategoridekiler yiiksek hizla yol
almaktadirlar; ama farlari hizla onlara yaklagan bir seyi aydinlatir, Bu, bir duvar
midir acaba? Uglincii kategoridekiler ise gilinegli bir giinde arabayla gezintiye '
cikmuslardir; goriiniirde higbir engel yoktur ve sdyle diisiiniirler; “Durup digerlerinin

'7,

carpacag1 bir duvar yapmak i¢in ne kadar uygun bir zaman!” diye distiniirler.
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2.5. Degisim Miihendisliginde Siirecler

2.5.1. Degisim Miihendisliginin Siirecler Uzerine Etkisi

Degisim mihendisliginin siiregler tizerindeki etkisi sekil 2.1:de gosterilmistir (Kacur

2001: 40):

Degisim Mithendisliginin Siiregler Uzerine Etkisi

Is birimleri islevsel bslimlerden siireg
ekiplerine dogru degisir

Isler basit gérevlerden gok boyutlu islere dogru
degisir

Insanlarmn rolleri degisir, kontrol edilenden
yetkilendirilene dogru degisir

| Ise hazirlahma degisir, yetistirilmeden egitime

dogru degisir

Performans 6l¢iim ve ticret politikalarinda odak
noktas1 degisir, faaliyetten sonuglara dogru
degisir

Ilerleme kriterleri degisir, performanstan -
yetenege dogru degisir

Degerler degisir, koruyucudan tiretkene dogru
degisir

Yoneticiler degisir, amirden antrendre dogru
degisir

Organizasyon yapilart degisir, hiyerarsiden
sadelige dogru degisir

Ust diizey yoneticiler degisir, skor tutucudan
liderlige dogru degisir o

" Sekil 2.1: Degisim Miihendisliginin Siirecler Uzerine EtKisi

Kaynak:(Kacur,2001:40).
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Degisim  miihendisliginin  siiregler  {izerine  etkisini su  sekilde

aciklayabiliriz(Kacur, 2001: 40-43).

1 — Is birimleri islevsel béliimlerden siire¢ ekiplerine dogru degisir.
Degisim miithendisligini uygulayanlar Adam Smith ve Henry Ford’ un ¢ok uzun bir
zaman once kiiclik parcalara ayirdig isi yeniden bir araya getirmektir. Tiim bir siireci
gerceklestirmek {izere bir arada galisan insan gruplari olan siire¢ ekipleri, yeniden
yapilandirildiklarinda, bunun isi ger¢eklestirmek {izere elamanlar1 organize etmenin
en mantikli yolu olduklart goriliir. Siire¢ ekipleri, ilgili tiim islevsel boliimlerin
temsilcilerini igeren gruplar degildir.Bir siparisin organizasyon iginde ilerleyis
seklinde, bu islerin hepsi ¢esitli insanlar tarafindan islenir, ama bu insanlar
organizasyonal olarak birlestirilmis degildirler. Bunun yerine, iglevsel olarak tiim
isletme icinde farkli boliimlere, gruplara, birimlere dagilmig durumdadirlar. Bu
béliinme pek ¢ok .sorunlara yol agmanin yaninda, silirece katilan insanlarin
birbirleriyle uyumsuz amaglar giitmelerine neden olur(Hammer ve Champy, 1994:

59-60).

2 — isler basit gorevlerden cok boyutlu islere dogru degisir. Bireysel
olarak bir goérevden sorumlu olmak yerine silirecin sonuglart agisindan toplu
sorumluluga sahip olan siire¢ ekibi elemanlarinin daha farkl: bir isleri vardir. Siirecin
bir pargasinin degil tiimiiniin gcrgeklestirilmesi icin, ekibin diger iiyesiyle ortak bir

sorumlulugu paylasirlar.

Stireclere degisim miihendisligi uygulamasi, kimi zaman farkli igler »
arasindaki simirlarin kaymasina yol agar. Is ¢ok boyutlu hale geldikce bagimsizlig da
artar. Degisim mithendisligi zaman ve is kaybinin yani sira deger tiretmeyen igleri de

ortadan kaldinr.

Degisim mithendisligi sonrasinda isgiler gorevlerinden daha biiyiik bir
biitiinliik, yakinlik ve tamamlama duygusu elde ederler ve boylece isleri daha tatmin

edici hale gelir.

3 — Insanlarin rolleri kontrol edilenden, yetkilendirilene dogru degisir.
Gorev odakli geleneksel isletmelerde, ise alinan kigilerden kurallara uymalat: istenir.

Degisim miihendisligi uygulanmis isletmelerde ise kurallara uyan kisiler degil, kendi -
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kurallarini  kendileri yaratan bireyler istenir. Yonetim, ekiplere tim siirecin
tamamlanmasi1 sorumlulugunu verirken ekip f{iyelerine siirecin tamamlanmast i¢in
gerekli kararlart alma yetkisini de tamimaktadir. Yetkilendirme, degisim
mihendisliginin uygulandif: siireglerin kaginilmaz bir pargasidir. Siireg ekibi liyeleri
yetkilendirilmeden slireglere degisim mithendisligi uygulanamaz. Bu durum
isletmelerin eleman se¢imlerini de biiyiikk oranda etkileyecektir. Isletmeler

sorumluluk sahibi, glivenilir kalifiye elemani ise almayi isteyeceklerdir.

4 - Ise hazirlanma, yetistirmeden egitime dogru degisir. Degisim
miihendisliginde ¢alisan kisi kendi yargi ve kurallanim belirleyecegine gore is
hakkinda oldukca bilgili olmalidir. Geleneksel igletmelerde yetistirmeye Onem
verilirken, degisim mihendisligi uygulanan isletmelerde egitime ya da egitilmis
kigilerin ise alinmasina Onem verilir. Yetigme, beceri ve nitelikleri artirarak
elemanlara bir gérevin “nasil” larmm 6gretir. Egitim ise ongoriileri ile anlayislarinm
gelistirerek “niye” leri Ogretecektir. Bu nedenle degisim miithendisliginden gegmis

bir girkete standart, isin sliresi boyunca egitime siirekli devam etmektir.

5 — Performans dl¢iim ve iicret politikalarinin odak noktas: faaliyetten
sonuclara dogru degisir. Geleneksel isletmelerde ficret politikas: bellidir. Isciler
calistiklar1 zaman igin ficret alirlar. Geleneksel operasyonlarda ister montaj hatt -
imalat makinelerinde olsun, ister kagit islerinin yapildig: biiro her bir ig¢inin yaptig:
isi, sayilabilir bir degere doniistiirmek olanaksizdir. Degisim miihendisliginden
gecirilmis siireclerde ise ekipler gergek degere sahip firlin veya hizmet liretmekte ve
bu da degerin Ol¢iilmesini saglamaktir. Insanlara organizasyon igerisindeki
pozisyonlarina goére ficret vermek ve terfi ettikge icretlerini yiikseltmek degisim
mithendisligi ilkelerine aykiridir. Degisim miithendisligi uygulanmis isletmelerde

licret politikasini, isletmeye katk: ve performans belirler.

6 — Ilerleme kriteri, performanstan yetenege dogru degisir. Iyi yapilan bir
is i¢in ikramiye vermek uygun bir 6diildiir. Ancak yeni bir ise terfi etmenin uygun
oldugu soylenemez. Degisim mithendisligi sonrasinda ilerleme ile performans

arasindaki smir kesin bir sekilde ¢izilmistir. Organizasyon iginde yeni bir ise terfi
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ettirilme performansin degil, yetenegin sonucudur. Kisacast bu bir 6diil degil

degisikliktir( Hammer ve Champy, 1994: 67-68).

7 — Degerler koruyucudan iiretkene dogru degisir. Degisim mithendisligi
isletmenin yapisinin yami sira kiltiiriini de degistirir. Degisim miithendisligi
elemanlarin patronlart i¢in degil, miisteri igin ¢alistiklarina- inanmalarin
gerektirmektedir. Elemanlarin buna inanmalari ancak, isletmenin odiillendirme -
politikalarmin da bu disiinceyi vurgulamasi ile saglanabilir. Omegin Xerox
Corporation elemanlarma maaslarini  miisterilerinin =~ 6dedigini  séylemekle

yetinmeyip, maaslari ile miisteriler arasindaki baglantiy1 agikga gosterir.

Elemanlarin degerlerini ve inanglarimi belirleyen en o¢nemli faktorler
organizasyonun yonetim sistemleridir. Elemanlarin iicretlerinin belirlenme y6ntemi ‘
performanslarinin degerlendirilmésinde kullanilan ~ &lgiiler  vb.  Degisim
mithendisliginin en 6nemli pargalarindan biri siireglerin degistirilmesi, diger énemli

parcasi da degerlerin degismesidir(Hammer ve Champy, 1994: 68-69).

8 — Yoneticiler amirden antrendre dogru degisir.Bir ya da bir kag kisiden
olusan stireg ekiplerinin, patrona degil, antrendre ihtiyaci vardir. Ekipler
antrendrlerden tavsiye ister. Antrendr ekibe sorunlari ¢ézmeleri i¢in yardimer olur.
Antrendrler faaliyetin i¢inde degildir ama faaliyete, ekibe yardimer olacak kadar
yakindir. Degisim mihendisliginin uygulandig:i isletmelerde yoneticiler giiglii
etkilesim yetenegine sahip olmak ve bagkalarinin basarilariyla gurur duymayl‘
bilmelidirler. Bu tiir bir yonetici kaynak saglamak, sorulara yamit vermek ve |
elemanlarin uzun vadede kariyerlerini gelistirmelerini saglamak igin arada olan bir
klavuzdur. Bu yoneticilerin ¢ogunun geleneksel olarak istlendikleri roller ¢ok

faklidir.

9 — Organizasyon yapilar1 hiyerarsiden sadelige dogru degisir. Degisim -
miihendisligi uygulanan isletmelerde tim gereksiz igler elimine edilir. Gereksiz
- kademe atilir. Boylece organizasyon yapisi da hiyerarsiden sadelige dogru degismis

olur.
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10 — Ust diizey yoneticiler skor tutucudan liderlige dofru degisir.
Degisim miuhendisliginin getirdigi degisikliklerden birisi de isletmenin lst diizey
_yoneticilerinin rollerinin degismesi olanagi ve gerekliligidir. Sade organizasyonlar,
iist diizey yoneticileri miigteriye ve isletmenin deger iireten igleri yapan elemanlarina
yaklastirir.Degisim  mithendisliginin = uygulandigi  ortamda isin  basartyla
. gergeklestirilmesi  gérev  odakli iglevsel yoneticilerin faaliyetlerinden ¢ok
yetkilendirilmis elamanlarin davrams ve galigmalarina dayanir. Bu nedenle {ist diizey
yoneticiler, sozleri ve yaptiklariyla elamanlarin deger ve inanglarmi etkileyip

gliclendiren liderler haline gelmek zorundadirlar(Hammer ve Champy, 1994: 72-73).

2.5.2. Degisim Miihendisliginin Uygulandigy Siireclerde Goriilen Ortak
Ozellikler

Yukarda degisim miihendisliginin anlami ve dayanaklar1 agiklamaya
calisilmigtir. Degisim mithendisliginin ne oldugu ve neden bdyle bir yaklagima
ihtiyag duyuldugu bir takim gerekgelerle befaber aciklanmigtir. Burada ise degisim |
mithendisliginin uygulandidi siireglerde goriilen ortak 6zellikler verilerek, degisim
mithendisliginin daha kolay anlagilmasi, teknik ayrintilarin daha iyi goriillmesi
saglanmaya ¢alisiimaktadir. Boylece soyut agiklama ve tanimlamalardan; somut olan
uygulama alanina gecildiginde degisim mithendisligi felsefesi icerisindeki bilgi ve

fikir birikiminin is hayatina uygulanmasi kolaylagsmis olacaktir(Kacur, 2001: 44).
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S6z konusu ozellikler asagida sekil 2.2:de gosterilmistir (Kacur., 2001: 45).

Kararlan ¢aliganlar verir

Pek ¢ok i, bir tek is halinde birlestirilir

Siirecin igerisindeki adimlar dogal bir
sira i¢cinde gergeklestirilir

Stireglerin esnekligi vardir

v

Is en mantikl1 yerde gerceklesir

Kontroller azaltiimistir

Mutabakat en aza indirilmeye ¢alisilmigtir

Temas noktasin: bir vaka ydneticisi olugturur

Merkeziyetsi / Ademi Merkeziyetci islemler
yayginlagmaktadir

Degisim Muhbendisliginin Uygulandigs Siireglerde
Goriilen Ortak Ozellikler

Caliganlar Kendilerini Sorumlu Hissederler

Sekil 2.2: Degisim Miihendisliginin Uygulandigi Siireclerde Goriilen Ortak
Ozellikler R

Kaynak:(Kacur,2001:45).

Degisim mithendisliginin uygulandig: siireglerde goriilen ortak- 6zellikler

sunlardir( (Hammer ve Champy ,1994: 46-57).

1 — Pek ¢ok is bir tek ig halinde birlestirilir: Uzun bir stiregteki pek ¢ok is .
birlestirilerek, daha az kisilere (vaka elémanlan) tiim siire¢ kontroli devredilir.
Paylasimlarin ortadan kaldirilmasi, hata, gecikme, isin yeniden yapilanmasinin
gerekmesi gibi olas: tehlikeleri kaldirmaktadir. Birlestirilmis stirecler, siire¢ yontemi
ile ilgili genel giderlerinin de azalmasim saglamaktadir. Siirece katilan elemanlar
miisterinin gereksinimlerinin zamaninda ve sorumsuz halledilmesi konusundaki tiim
sorumlulugu istlenmekte ve bdylece, eskisine gére daha az denetime gerek

duymaktadirlar.



2 — Kararlar ¢ahsanlar verir: Vaka elemanlarina ¢ok ve birbirini takip eden
isler yaptirarak, siirecler yatay hem de dikey olarak birlestirilmektedir. Caliganlar
karar almak i¢in yoOnetime gitmek yerine artik, kendi kararlarim kendileri
vermektedirler. Karar verme, isin bir pargasi olmakta ve bu karar1 da isi en iyi bilen,

isi takip eden ¢alisan vermektedir.

Isi hem yatay hem dikey olarak birlestirmenin yararlar1i gecikmelerin
onlenmesi, genel giderlerin diistirilmesi, misterilerden iyi tepkiler alimmmasi ve

elemanlarin yetkisinin artirilmasidur.

3 — Siirecin icindeki adimlar dogal bir sira icinde gerceklestirilir: Degisim -
milhendisliginin uygulandig1 stireglerde is, neyin neyi takip etmesi gerektigi goz
Oniine alinarak siralandirilir. Monotonluktan armdirmak i¢in pek ¢ok isin ayni anda
yapilmas:1 saglanir. Diger bir yol da bir siirecin ilk ve son adimlari arasinda gegen

zamanin azaltiimasidir.

4 — Siireglerin esnekligi vardir: Degisim miihendisliginin uygulandigi
stireclerin dordiincti ortak ozelligi, standartlagmanin sonu olarak tanimlayabiliriz.
Pazardaki esnek, degisken talebi karsilayacak sekilde esnek siiregler olusturulur veya

siire¢ buna hazirlanir. Béylece farkli pazarlar i¢in farkl siiregler uygulanabilir.

5 — is en mantikh yerde gerceklesir: Omegin, c¢alisanlarm ihtiyag .
duyduklar1 satin alma islemlerini satin alma boliimil degil de her ilgili béliim ya da

kisinin kendisi gerceklestirir.

6 — Kontroller azaltilmstir: Degisim miihendisliginin uygulandig:
siireclerde kontrol ancak ekonomik agidan mantikli oldugu 6lgiide kullamilir. Isin

yapildig1 anda degil, geciktirilmis genel kontroller yapilir.

7 - Mutabakat en aza indirilmeye c¢alisilmistir: Degisim mithendisliginin
uygulandig1 siireclerde en aza indirgenmis defer yaratmayan islerden birisi de
mutabakattir. Siirecteki harici baglanti noktalar1 azaltilarak, mutabakat yapilmasi

gereken birbirleriyle uyumsuz verilerin alinmas: olasili: azaltilmaya ¢aligilir.
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8 — Temas noktasimi bir vaka yoneticisi olusturur: Siirecin adimlart ¢ok
karmasik ya da bir tek kisi veya kiiciik bir ekip tarafindan birlestirilmeyecek kadar
daginik oldugunda bu mekanizma ige yarar. Hatta karmasik olan siire¢le miisteri .
arasinda temasin vazifesini géren vaka ySneticisi miisterinin yaninda, aslinda hi¢ de
Oyle olmamasina ragmen siirecin gerceklestirilmesinden kendisi sorumluymus gibi

davranir.

9 — Merkeziyetci — Ademi Merkeziyetci islemler yaygmlasmaktadir:
Degisim miihendisligi uygulayan isletmeler aym siirecte merkeziyetcilik ve ademi
merkeziyetcilifin avantajlarimi  birlestirmektedirler. Bir taraftan 6zerk birimler
olusturulurken, diger taraftan bilgi teknolojisiyle olusturulan veri tabanlari ile
merkeziyetgiligin yarattigi Slgek ekonomisinden de yararlanirlar. Bdylece bagimsiz
hareket etme Ozgirlii§iine sahip birimle, merkezi bir kontrol mekanizmasini

biirokratik kaideleri altinda ezilmeden faaliyetlerini diizenleyebilirler.
2.6. Degisim Miihendisligini Kim Gerceklestirecek?

Stireclerde degisim miihendisligini sirketler degil, insanlar uygular. Degisim
mithendisliginin “ne” lerini incelemeye baslamadan énce “kim” lerine egilmeliyiz.
Sirketlerin degisim mithendisligini gergekle uygulayacak kisileri segme ve organize -
etme yoéntemleri, bu ¢alismanin basariya ulagsmasimin anabtanidir. Degisim
Miihendisligini gerceklestirecek Aolanlar agagida agiklanmistir(Hammer ve Champy,

1994: 94-107).
2.6.1. Lider

Degisim miihendisliginin gergeklesmesini degisim miihendisligi lideri saglar.
Organizasyonun tersine dénmesini saglayacak ve insanlari, degisim miithendisliginin
getirecegi radikal degisiklikleri kabul etmeye ikna edecek etkide birisi olmalidir.
Lider olmadan organizasyon “kagit iizerinde” bazi ¢aligmalar yapabilir ve hatta yeni
siire¢ tasarimi kavramlarimi iiretebilir; ama lider olmadan degisim miihendisligi )
gercek anlamda uygulanamaz. Lidersiz bir degisim miihendisligi ¢alismasi baglatilsa
bile, uygulamaya hazir olundugu anda bu ¢alisma ya nefessiz kalacak ya da duvara

carpacaktir.
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Lider aym zamanda, defisim mithendisligi ¢aligmasinin baglangi¢c vurusunu
yapar. Ust diizey yoneticileri siire¢ sahipleri olarak atayan ve onlari performansta
biiyitk ¢ikislar saglamasiyla goérevlendirilen liderdir. Yeni vizyonu yaratir, yeni
standardi belirler ve siireg sahipleri aracihgiyla, sirketlerdeki tiim bireyleri bu

vizyonu ger¢ege doniistlirmeye tesvik eder.

Degisim mithendisligi lideri, liderligini isaretler, semboller ve sistemlerle

gosterebilir.

Isaret, liderin degisim mithendisligi hakkinda organizasyona génderdigi agik

mesajlardir.

Semboller, liderin isaretlerinin igerigini vurgulamak ve s6zlerini kendisinin
de yasadigini gostermek igin yaptig1 hareketlerdir. Sirketin “en iyi ve en parlaklarim”
degisim mithendisligi ekibine atamak, sadece atamal1 gelistirimler vaat eden tasarim
onerilerini reddetmek ve degisim miihendisligi ¢aligmalarint 6nleyen yoneticileri
sirket igindeki degerleri ne olursa olsun saf dist birakmak &nemli sembolik
faaliyetlerdir. Sembol organizasyona, liderin degisim miihendisligi hakkinda ciddi

oldugunu gosterir.

Lider, degisim milhendisligi mesajim1 vurgulamak i¢in ydnetim sistemlerini
de kullanmalidir. Bu sistem bireylerin performansmni, onlarin biiylik bir degisime

uyum saglamalanﬁl tesvik edecek sekilde 6lgmeli ve ddiillendirilmelidir.
2.6.2. Siire¢ Sahibi

Degisim miithendisliginin belli bir siirece uygulanmas: sorumlulugu tasiyan
stireg sahibi, prestijli, glivenilir ve sirket i¢inde etkili, genellikle ¢izgisel sorumluluk-
tagtyan orta kademe yonetici olmaldir. Liderin isi, degisim mithendisligini biiytk -
¢apta uygulamasi, siire¢ sahibinin isi de, kiigiik ¢apta yani her bir siire¢ seviyesinde
uygulamasini saglamaktir. Siirecine degisim miihendisligi uygulanirken, riske giren
slire¢ sahibinin {inii ve kariyeridir. Geleneksel organizasyonlarda insanlarin siireg
bazinda diisiinmeye egimli olmamalari nedeniyle ¢ogu sirkette stire¢ sahibi yoktur.

Stireglerin sorumlulugu organizasyon smirlartyla bélinmiigtiir.
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Siiregler belirlendikten sonra lider, degisim mithendisligi sirasinda bu
siiregleri yonlendirecek siireg sahiplerini saptar. Siire¢ sahipleri genellikle, degisim
miihendisliginin uygulanacag: siiregle ilgili fonksiyonlar1 yoneten bireylerden

birisidir.

Stireg sahibinin isi, degisim mithendisligini uygulamak degil, uygulamasin
saglamaktir. Siire¢ sahibi bir degisim mithendisligi ekibi olusturmali ve ekibin
gorevini yerine getirebilmesini saglamak igin gerekli her seyi yapmalidir. Siireg
sahibi ekibe gereken kaynaklar saglar, bilirokratik engelleri asar ve fonksiyonel
gruplart siirecin iginde yer alan diger yoneticilerin isbirligini kazanmaya c¢alisir.
Siire¢ sahibi aym zamanda ekibi motive eder, itham verir ve yonlendirir. Ekibin

elestirmeni, sdzciisl, gozlemcisi ve baglanti kisisi olarak galigir.
2.6.3. Degisim Miihendisligi Ekibi

Degisim mithendisliginde gergek is yani haltercilik, degisim miihendisligi
ekibi iyeleri tarafindan yapilir. Fikirleri ve planlan {ireten ve genellikle gercege
déniistiiren bu ekibin iiyeleridir. Isi yeniden yaratanlar aslinda bu insanlardir. Higbir
ekip degisim miihendisligini ayni anda birden fazla siirece uygulayamaz. Bu da,
birden fazla siirece degisim miihendisligini uygulayan sirketlerde birden fazla .
degisim miihendisligi ekibi bulunmas: gerektigi anlammna gelir. Degisim
mithendisligi ekibi aym1 zamanda kendi i¢inde yonetilmelidir. Stire¢ sahibi orﬂarm
patronu degil miisterisidir; ekibin performansini 6l¢lip 6diillendiren sistemin ana
kriteri ekibin hedefe dogru aldig1 yol olmalidir. Dahas1 her bir bireyin basarisinin

degerlendirilmesinde en 6nemli 6l¢ii, ekip performans: olmalidir.

Degisim miihendisligi icat ve kesif, yaraticilik ve sentez igerir. Degisim
mithendisligi ekibi belirsizlik karsisinda huzursuz olmamalidir. Ekip ﬁyelgri hata
yapip hatalarindan ders almayi beklemelidirler. Bu sekilde ¢aligmayan bireylere ekip
icinde yer yoktur.

Degisim mithendisligi ekibinin resmi bir lideri yoktur. Ekiplerin ¢ogu, kimi .
zaman siire¢ sahibi tarafindan atanan, ama genellikle ekip iiyelerinin aday

gostermeleriyle segilen bir ekip baskanina sahip olmayi yararl bulurlar.
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2.6.4. idare Komitesi

Idare komitesi, degisim miihendisligi yonetim yapisinda istege bagli olarak
yer alabilir. Kimi organizasyonlar bu komiteye ¢ok énem verirken, kimileri komite
olmadan da islerini siirdiirebilmektedir. Ust diizey yoneticilerden olusan bir topluluk
olan idare komitesi, genellikle siire¢ sahiplerini de igerir, ama onlarla kisith degildir.
Komite organizasyonun genel degisim miihendisligi stratejisini planlar. Bu gruba '
lider bagkanlik etmelidir. Bireysel siiregler ve projelerin kapsamim asan konular

idare komitesine gelir.
2.6.5. Degisim Miihendisligi Car1

Siireg sahipleri ile ekipleri kendi 6zel degisim miihendisligi projeleri tizerinde
yogunlasirlar. Oyleyse, degisim mithendisligi ¢alismasim bir biitlin olarak, yani tiim
organizasyon igindeki degisim miihendisligi ¢alismasimin tamamim aktif sekilde
yénetmekten kim sorumlu olacaktir? Liderin bu konuda dogru bir bakis agis1 vardir
gerci, ama degisim mithendisligi calismasim giinliik olarak y&netecek zamana sahip
degildir. Bu nedenle giiclii bir destege ihtiyag duyacaktir. Bu role degisim

miihendisligi ¢ar1 ad1 verilir.

Degisim mithendisligi ¢ari, lidere baglt degisim miihendisligi personelinin
baskam olarak islev goriir. Ilke olarak dogrudan lidere rapor vermesi gerekir.
Degisim mithendisligi carmin iki g6revi vardir: Birincisi her bir siire¢ sahibi ile
degisim mithendisligi ekibini desfekleyip calisabilmelerini saglamak; ikincisi ise |
siirmekte olan tiim degisim miihendisligi faaliyetlerini koordine etmektir. Sirketin
degisim miihendisligi tekniklerinin koruyucusu olan Car, degisim mithendisliginin
basariya ulagmasi igin, bu iste yeni olan siire¢ sahiplerine aktarabilecegi yaklagimlara

sahip olmalidir.

Car, ekibin igeridekilerini segmeye yardimci olabilir ve uygun disanidakileri :
belirleyebilir, hatta saglayabilir. Car ayrica yeni siire¢ sahibine, karsilasabilecegi
konu ile sorunlar hakkinda tavsiyelérde bulunacaktir. Car, degisim miihendisligi
yolundan daha Once ge¢mistir, bu nedenle yola yeni girenlerin bu yolu 1ssiz ve

korkutucu bulmamalarinm saglar.
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Car, degisim miihendisligi ¢aligmalar1 sirasinda siireg sahipl'e'rini (iikkatle
izleyerek yolu kaybetmemelerini saglar. Stire¢ sahipleri arasindaki tartigmalar:
yatistirip uzlastirabilir. Car, degisim mithendisligi i¢in gerekli altyapiy: olusturarak,
tiim degisim muhendisligi ¢alismalarinin, sirketle bu konudaki ilk ¢alismaymis gibi -

olmamasini saglar.

Kimi zaman ¢ar’ larin, kontrolii gok fazla ellerine alarak ve sorumlulugun

aslinda lider ile siire¢ sahibinde oldugunu unutarak sorun kaynagina déntstiiriirler.

Degisim miithendisligini gerceklestirecek isgiler bunlardir.Isletme iginde yer
alan Lider ve siire¢ sahibi; isletmenin disinda yer alan ise siire¢ ekibi, idare komitesi

ve degisim ¢aridir.
2.7. Degisim Miihendisligi Uygulamalarinin Sonug¢lari

Degisim mihendisligi uygulamalan bir ¢ok sirkette yapilmig ve gercekten -
carpict sonuglar elde edilmistir. Bunlardan bir tanesi IBM Credit’ de yapilan
uygulamadir. Bu sirkette, “kredi verme siirecini nasil gelistirebiliriz?” sorusuna
verilen cevap degisifn mithendisligi yaklasimi ile olmus ve yedi giinliik siireg, dort
saate indirilmistir. Elemanlarin sayisinda kii¢iik bir azalma olmasina karsin, sirketin
{istlendigi anlagmalar yiiz kat (%100 degil) artmustir. Ayn1 sekilde, Ford Motor’ da
siparisi verilen bir maln teslim alinmasi ve borglarin 6denebilmesi i¢in uzunca bir
siire gecmekte ve bu gorevle ilgili bolimde 500 kisi ¢alismakta iken; degisim
mithendisligi ¢aligmalari sonunda, ayni igin ¢ok daha kisa zamanda ve sadece 125

kisi ile yapilabilir hale geldigi gortlmistiir (Akat, 1998: 61).

Tiirkiye’de yapilan calismalarda da benzer sonuglarin alindig: sdylenebilir.
Sandoz ilag sirketinde gergekiestirilmistir. Degisim miihendisligi ¢aligmalart
sonucunda bu sirkette liretim 6n siiresi %40, mekan .ihtiyam %25 azalmstir. Yari
mamiil stoklart %95 azalarak-%S’e:inmistir. Mamul stoklar1 ise %20 azalmigtir

(Ertiirk, 1998: 264).

Sonug olarak, degisim mithendisligi, “eski isleri, eski yontemlerle yaparak

farkli sonuglar almanin miimkiin olmadig1” felsefesi ile, Ozellikle yo6netim
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siireglerinde kokli degisiklikler hedefleyen bir tekniktir. Bu yaklagim ve diiglince ile
eski Grgiitin mevecut durumunu gdz Sniine almadan, dogrudan hedeflere yonelik
olarak bir degisim siireci olusturulmakta ve gergekten maharetle uygulandigi

takdirde, beklenen sonuglari almak miimkiin olmaktadir (Akat, 1998: 62).
2.8. Degisim Miihendisligi Uygulamalarinda Yapilan Hatalar

Degisim mihendisligi satrang gibidir. Basarinin anahtan sans degil, bilgi ve
yetenektir. Kurallar1 bilir ve hata yapmaktan kaginirsaniz bagarili olma sansiniz
yiiksektir.Dahas1 degisim miihendisliginde aynr hatalar tekrar tekrar yapilir. Oyleyse
degisim mithendisliginde basariya giden ilk adim bu ortak basarisizliklari goriip

onlardan kaginmay1 6grenmektir (Hammer ve Champy, 1994: 189).

Degisim mithendisligi uygulamalarinda yapilabilecek en énemli hatalar soyle

ozetlenebilir (Savas, 1997: 155-157):

- Degisim miihendisliginin uygulanmamasi, ama uygulandiginin
soylenmesi; firmalar, degisim miihendisligini uygulamadiklar1 halde bagka seyler
uygulanmakta, adina da degisim mithendisligi demektedirler. Sonug basarisizlikla -
sonuglaninca da, degisim mihendisliginin  basarisizlikla  sonuglandigini
sOylemektedirler. Degisim mithendisliginin basarili bir sekilde sonuglanabilmesi igin,
firmanin  kendini degisim mihendisligine adamasi gerekmektedir. Kalite
gelistirmenin, iglevsel rasyonallesme {lizerinde yogunlagsmanin veya yeni bilgisayar

sistemi kurmanin degisim mithendisligi olmadig1 agike¢a belirtilmelidir.

- Siirecler iizerinde yogunlasilmamasi, firma iginde sadece bir siirecte
yogunlasilmas: degisim mithendisligi degildir. Cinkii firmanin tamamu, anlagilan
manada, isletme igindeki bir siiregten ibaret degildir. Firmanin tamaminin bir siireg
olarak ele alinmas: ve bir slirecin birimlerinin tamaminin yeni bastan tasarlanmasi

gereklidir. Stiregler tasarlanirken su kurallardan yararlanilabilir:
- Her bir stirecin 6zel girdi ve ¢giktilar1 tamamlanmali,

- Faaliyetlerden ya da araglardan daha ¢ok hedefler ve sonuglar iizerinde

ogunlasilmalidir. Siire¢ “nasil” sorusuna degil, “ne” sorusuna yamt vermelidir,
yog $
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-Firmadaki herkes siireglerini, girdilerini ve ¢iktilarim kolayca

anlayabilmelidir,

- Tim siiregler dogrudan ya da diger siireglere katkida bulunarak,

miisterileriyle ve misterilerin gereksinimleriyle ilgili olmalidir.

- Mevcut durumu anlamaya ¢ok fazla zaman ayrilmasi; burada anlama ile
analiz arasindaki fark on dort ay olarak belirtilmektedir. Anlamak, mevcut siireg
hakkinda tist diizeyde ve hedef odakli olarak beyaz bir sayfayla baglamay1 miimkiin
kilacak bilgiyi edinmek demektir. Analiz ise, mevcut siirecin tiim yonleri hakkinda
ayrmtih bir inceleme yapma anlamma gelmektedir. Degisim miihendisligi sonunda
stiregler zaten bastan sona degiseceginden, onlarin analizi {izerinde durmak biiytik bir

zaman kaybidir.

- Giiglii bir lider tespit edilmeden ise baslamilmasi; firmada uygulanacak
degisim mithendisliginin basarisi, buna ylirekten inanan gii¢lii bir liderin varligina
baglidir. Degisim miihendisligi asagidan yukaridan dogru gitmez, yukaridan asagiya
inecek bir istir. bu noktada, uygun bir lider ve giiclii bir yonetim destegi olmadan
degisim mithendisligine baslanilmas1 6limciil bir hata olacaktir. Eger lider gercekten

kendini bir ise adamamussa, tim c¢abalar bosa gidecektir.

- Yeniden tasarimda cekingen davranilmasy; degisim miihendisligi stireg
tasarimi ve isin nasil yapilacagi konusunda cesur ve yaratici bir diiglince gerektirir.
Degisim miithendisligi liderlere, insanlart kutucuklarin digina tagimaya ve zor
hedeflere ulagsmaya tesvik etmelidirler. Bu amagla, vyaraticti disiincenin

odiillendirilmesi ve tiim yeni fikirlerin degerlendirilmesi gerekmektedir.

- Tasarimda hemen uygulamaya gecilmesi; degisim miihendisligi
konusunda ne kadar deneyimli olunursa olunsun, tasarim ile uygulanacak tasarimin
aynt olmast imkénsizdir. Dolayisiyla, uygulamada asamali adimlar atidmalidir.”
Ornegin, yeni bir {iriin tasarladiktan sonra hemen firetime gegilmez. Once
laboratuarda prototipi {iretilir, denenir ve gelistirilir. Uygulamaya bundan sonra

gecilir. Ayni ilke siireg tasarimlari igin de gereklidir.
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- Degisim miihendisliginde yavas hareket edilmesi; degisim miihendisligi
heybetli bir ilerleme degildir; onun daha ¢ok sendeleyerek yiirtime olarak goriinmesi !
gerekmektedir. Degisim mithendisliginde istenen sey ile ulagilmak istenen hedef
arasinda stirekli bir gerilim vardir. Degisim miihendisligi uygulamalarmim bir yildan
fazla olmasina ragmen ortaya bir sonu¢ ¢ikmamasi, ekibin arasindaki destegin
¢ekilmesine neden olabilir. Bunun i¢in kapsami genigletmekten kaginmak odak nokta
tizerinde yogunlasilmali ve hizli sonu¢ elde etmek igin gerekirse kapsam

daraltilmalidir.

- Isin baz1 parcalarmm kapsam disinda birakilmasi; siirecler radikal bir
sekilde yeniden tasarlanir, ancak bazi isler bu siireglerin disinda birakilirsa,

basarisizlik garanti edilmis olur.

- Geleneksel bir uygulama tarzimmn benimsenmesi; degisim miihendisligi
geleneksel bir proje gibi planlanmaz. degisim mithendisligi 6nceden belirlenmis
ayrintili tamimlarla degil, bir vizyonla ve bir kavramla baglar. Elde edilecek sonug,
ortaya c¢ikmadan tahmin edilemez. Degisim mithendisliginin tek yolu bunu

diistinmek, planlamak ya da konusmak degil, yapmaktir.

- Elemanlarin, isletme calisanlarinm kaygilarmin goz ardi edilmesidir;
insanlarin kisisel kaygilarini géz Oniine almadan, sadece mantik ve tasarim konulan
tizerinde yogunlagilirsa, degisim miihendisligi ¢alismast bireysel ¢ikarlarn agirhif
altinda ezilip yok olabilir. Bagarili bir degisim miihendisligi uygulamasi, insanlarin
gereksinimlerini de gdz oniine almak zorundadir. Yeni tasarim, biliylik degisimleri “
benimsemeleri gereken insanlara da bazi yararlar saglamali ve eski siirecten yenisine

gecerken bu insanlarin duygulari da géz 6niinde bulundurulmalidir.
2.9. Degisim Miihendisligi’nin Isletmelere Saglayacag: Faydalar

Degisim miihendisligi’nin i§letmelefe saglayacagl baglica faydalart su sekilde'

dzetleyebiliriz. Bunlar;

- Organizasyon Ici Pek Cok Isi Tek Cati Alanda Toplamayr Saglar:Degisim
mithendisligi, farkli nitelikteki ileri bir-is grubu iginde birlestirir (Ozalp vd. , 2000:
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354). Organizasyon igindeki pek ¢ok is birlestirilerék, daha az kigilere tim siireg )
kontroli de degisim miihendisligi sayesinde devredilir. Organizasyonlardaki
payla§1mlann ortadan kaldirilmasi, hata, gecikme, isin yeniden yapilanmasinin
gerekmesi gibi olasi tehlikeleri degisim mithendisligi ortadan kaldirmaktir. Degisim
miithendisligi, organizasyon igindeki sﬁreqieri birlestirerek, siire¢ yonetimiyle ilgili
genel giderlerinin de azalmasim saglamaktadir. Siirece katilan elemanlar miisterinin
gereksinimlerinin zamaninda ve sorunsuz halledilmesi konusundaki tiim sorumlulugu
istlenmekte ve bodylece, eskisine gbre daha az denetime gerek duymaktadir (Hammer

ve Champy ,1994: 47-48).

Degisim miihendisligi, organizasyon igindeki siiregleri birlegtirerek kontrolii
gelistirir. Bu slireglerde daha az kisi yer aldifindan organizasyon iginde elemanlara
sorumluluk verilmesi ve performanslarinin izlenmesi kolaylasir (Hammer ve

Champy,1994: 47-48).

Organizasyonlarda “makamlar islev yaratmaz, iglevler makam yaratir” ilkesi
temel hareket noktasi olmakla birlikte, ¢ofu zaman degisik nedenlerle
organizasyonlarda katkisi sinirli, maliyeti yliksek gereksiz bir ¢ok boliim, birim ve
makam gormek miimkiindiir. Hatta daha Once ihtiyagtan dogan bir ¢ok makam ve
statiinlin zamanla islevsiz kalmasi: da s6z konusudur. Devamli gelismelerle birlikte
organizasyonun degerine veya genel kalitesinin yiikseltilmesine katkisi olmayan
islevler ve sorumluluk diizlemleri de artmaktadir. Dolayisiyla degisim miithendisligi
organizasyonlarda sorumluluk diizlemlerinin kaldirilmasini, birden fazla islevin bir
araya toplanmasini ve yeni pozisyonlar yaratilmasim saglar. Degisim miihendisligi,
gereksiz biitiin islem, asama, béliimler ile karmasikliga sebep olan yapiyr ortadan
kaldirip, biitiin birim ve béliimlerin anlamli ve devamh bir akis diizeni igerisinde

sokulmasim saglar (Yeniceri, 2002: 217-218).

- Organizasyonlarda Kararlar1 Elemanlarina Devreder: Degisim mithendisligi
organizasyonlarda, vaka elemanlar: veya vaka ekiplerine, ¢ok ve birbirini takip eden
isleri yaptirarak siirecleri yatay olarak birlestirmenin yani sira, dikey olarak da
birlestirmektedir. Dikey birlestirme, organizasyon igerisindeki elemanlann yanit

almak icin yonetim hiyerarsisine gitmek yerine artik kendi kararlarim kendilerinin
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vermesi.anla.mlna gelir. Karar agsamasinin gergek isten ayrilmasi yerine karar verme o
isin bir pargasi olur. Organizasyon icerisinde elemanlar isin, eskiden y®neticiler
tarafindan gergeklestirilen bu pargasim da kendileri tistlenirler. Degisim mithendisligi
kararlar1 elemanlarna devrederek, i¢ siireglerinde gecikmelerin 6nlenmesi, genel
giderlerin dustirlilmesi, misterilerden iyi tepkiler alinmasi ve elemanlarin

_yetkilerinin arttinlmasi saglamaktir (Hammer ve Champy, 1994 48).

Degisim miihendisligi, organizasyonlarda yatay siire¢ler olusturmaktadir. Bu
Orgiitleme bi¢iminde, capraz fonksiyonel ve kendi kendini ydneten takimlar
agirliktadir. Buna ilave olarak, Gzellikle orta ySnetim basamaklarn azaltilir, yani
yalmlagtirilir. Degisim mithendisligi gereksinme duyulan yénetici miktarim en aza

indirgemektedir (Dalay vd. , 2002: 167).

- Bilisim Teknolojisinin Organizasyon Icerisindeki Uygulanmasma Oncelik
Tanir: Degisim mithendisligi organizasyonlarda, bilisim teknolojilerinin yaygin bir
sekilde uygulanmasini saglamaktadir. Biligim sisteminin gelistirilmesi bir
organizasyonda Orgiitsel degisimi yerlestirmenin ana unsuru olmaktadir. Bilisim -
sistemi, yonetimin karar vermesi igin gerekli bilgiyi degisik kaynaklardan toplayan,
isleyen, saklayan ve veriyi raporlayan bir sistemdir.Aralarindaki simirlar pek net
olmamasma ragmen, bilisim sistemlerinin alt1 ¢esidi olup bunlar ticari islem
sistemleri, uzman sistemler, karar destek sistemleri ve yonetim bilisim sistemleridir

(Yenigeri, 2002: 231).

Bilisim teknolojisi degisim miihendisligi yaklasimi i¢in g6z ardi edilmeyecek
bir Oneme sahiptir. Organizasyonlarin ¢ok degisik yoOntemlerle c¢alismasini
saglayacak bir etkinlestirici islevi goriir. Cesitli faktdrlere etki ettiginden degisim
miihendisligi uygulamalarinin sonuglari iizerinde belirleyici bir rolii vardir. Tipik bir
degisim miihendisligi projesinde kullamlan bilisim teknolojisi, uygulamanin -
basariyla sonuglanmasmna etki eden sebépler arasinda yer alabilmektedir (Sart vd.

,2001: 79-80).

Bilisim teknolojisi, organizasyonlarm ayri birimlerinin tamamen Bzerkmig

gibi faaliyet gOsterip yine de merkeziyet¢iligin yarattifi boyut ekonomisinden
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yararlanabilmelerini saglamaktadir. Omegin, saha satis temsilcilerinin telsiz
modemlerle merkezi ofise ya da sirketin genel merkezine baglanabilen “notebook”
bilgisayarlarla donatilmasi, saticilara toplanan bilgilere aminda ulasma olanafimi
vermektedir. Ayrica, kullamilan yazilimlara yerlestirilen kontroller, saticinin
mantiksiz fiyatlar vermesini ya da sirketin karsilayamayacag teslimat programlari
veya diger sartlar belirlenmesini engellemektedir. Bilisim teknolojisi sayesinde
organizasyonlar bo&lgesel saha ofislerinin biirokratik mekanizmalarini ortadan
kaldirmak, satis temsilcilerinin 6zerkligini ve yetkisini artirmak ve ayni anda sirketin
satig fiyatlan ile sartlart lizerindeki kontroliinii gelistirmek tlizere satis slirecine .

degisim miithendisligini uygulayabilmektedirler (Hammer ve Champy, 1994: 57).

Ingiltere’de yapilan bir arastirmanin neticelerine gore, sirket yoneticilerinin
%90°1 bilisim teknolojisinin organizasyona stratejik stiinliik sagladigini ifade
etmislerdir. Ancak bu durum sadece belirli bir siire igin gegerli olmaktadir. -
Rakiplerin timii benzer ya da daha iyi biligim teknolojilerini uygulamaya
bagladiklarinda, organizasyonun avantajlart ortadan kaybolmaktadir. Bir c¢ok
yOnetici, bilisim teknolojisinin hizmet kalitesinin yiikseltilmesi ve maliyetlerin
diistirilmesi seklinde avantajlar1 beraberinde getirdigini belirtmektedir. Netice
olarak, sadece ¢ok hizli degisen piyasa sartlarina cevap verebilen bilisim_
teknolojilerinin rekabetci {istiinliiglinii beraberinde getirecegi sOylenebilir (Akin,

1997: 106).

- Aliman Kararlarda Tam Katihm Saglar: Klasik yontem anlayisi hakim oldugu
devrelerde yapilacak islerde isciler yalmzca verilen kararin uygulanmaya konmasi
safthasinda ise dahil olurlardi. Degisim rriﬁhendisligi, organizasyon icerisinde
calisanlarin, her tiirli kararin gorlisiilmesine ve sonuglandiriimasina aktif olarak
katilip diistincelerini ifade etmelerini ve bu konularda fikirlerinin alinmasim

saglamaktadir (Simsek, 2000: 22).

Degisim miihendisligi organizasyon igerisinde ¢aliganlarin islerini daha iyi
yapmalarini saglamak {izere “diistinen kisiler” olmalarimi temin etmektedir. Bu ise
ancak dikkatli bir yoneltme ve motivasyon siireci ile saglanméktadlr. Calisanlarin

fiziksel oldugu kadar, zihinsel yetenek ve kapasitelerini kullanmak yoluyla
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organizasyonun islerinde her1 viicut hem de akillaniyla calisma arayis ve anlayisi
degisim miihendisligi ile miimkiin olmaktadir. Bu sekilde ydnetici ve is géren
kendini yenilemekte, yeni iliskide ise planlama, plam uygulamaya koyma ve kontrol 4'
etme faaliyetlerini is gérenler yerine getirirken, ySnetici de is gérenleri daha verimli
calisma konusunda yonlendirmeye ve bu ydnde motive etmeye g¢alismaktadir

(Bayrak, 1997: 86-87).

Tam katilm igin sorumluluk paylasimin saglanmas: sarttir. Bu bir yetkili
kilinmadan ¢ok, goniilliliigli ifade eder. Sorumluluk ve katkiy1 kapsar. Degisim
mithendisligi biitlin personelin  “ben nasil yapabiliim?” sorusu yerine,
“organizasyonu nasil gelistirebilirim?” veya ‘nasil yapabiliriz?”  fikrini

benimsemesini saglar (Simsek, 2000: 22).

Yoneticiler ¢alisanlarin tam katilimi konusunda ¢ok 6nemli bir role sahiptir. -
Ishikawa “insanligl esas alan bir ydnetim big¢iminin insanlarin smirsiz giiclerinin
gelismesine izin veren bir yonetim bi¢imi oldugunu” ifade etmektedir. Bu nedenle
yonetim, katilimeilik, agiklik, sorumluluk iistlenme ve sorumlulugu paylasma gibi
faktorlerin birlesmesiyle sistemi kaliteye gotiirmektedir. Degisim miihendisligi
organizasyonlarda grup etkinligini saglamaktadir. Ekip ¢alismasini ve ekibin her bir

{iyesinin tam katilimum gerektirir (Bayrak, 1997: 87).

Degisim miihendisligi ¢alismalarma ig gérenlerin katilimin saglanmasi bu
teknigin bagar1 olasithifini arttirir. Mevcut siireglerin ele alinmasi, karsilagtirilmas: ve
elimine edilmesi sonucunda olusturulan yeni siireclerin is gérenlerin tarafindan daha
kolay benimsenmesi saglamir. Katilimer bir yaklasimla, yeni siireglerin -
uygulanmasinda karsilasilacak aksakliklar en aza indirgenir ve yeni is diizeninin

etkinligi arttirilir (Dalay vd. , 2002: 173).

- Organizasyon I¢i Gereksiz Denetimleri Azaltir: Degisim miihendisligi, katma
deger yaratmaya isleri belli bir slireg i¢inde iptal ederek, sayilarim azaltir (Dalay vd. ,
2002:168). Degisim miihendisliginin uygulandig siireclerde en aza indirgenen, deger

yaratmayan stireglerden birisi, denetim ve kontroldiir. Daha dogrusu sSylemek
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gerekirse, degisim mithendisliginin uygulandig1 siireglerde kontrol ancak ekonomik .

agidan mantikl: oldugu slgiide kullamilir(Hammer ve Champy, 1994: 52).

Geleneksel organizasyonlar hi¢ bir deger yaratmayan, sadece elemanlarin
stireci istismar etmemelerini saglayan kontrol ve denetim adimlartyla doludur. Tipik
bir satin alma siirecinde 6rnegin, satin alma béliimii o mali isteyen kisinin imzasim
kontrol ederek elemanin o deger mali almaya etkili olup olmadigint ve o béliimiin
biitcesinin  uygunlugunu kontrol eder. Bu kontrol isleminin tek amaci,
organizasyondaki bireylerin almamalari gereken bir mali almalarnnt &nlemektir

(Hammer ve Champy, 1994: 52-53),

Belki bu amag Svgiiye deger goriinebilir; ama pek ¢ok organizasyon bu siki
kontroliin yol agtig1 maliyetin farkinda bile degildir. Tiim bu kontrollerin yapilmas:
zaman ve isgiicli harcamasini gerektirir. Hatta kontrol isi, asil satin almadan daha
fazla zamana ve ¢alismaya neden olabilir. Daha da kétiisii, kontrol maliyeti, satin

alinan mallarin maliyetini agabilir(Hammer ve Champy, 1994: 53).

Degisim mithendisliginin uygulandig1 organizasyonlarda ise daha dengeli bir
yaklagim izlenmektedir. Degisim miihendisligi, organizasyonlarda isin yapildig anda
kontrol edilmesindense, umumi ve geciktirilmis kontrolleri saglar. Bu kontrol
sistemleri suistimalin yakalanacagi amin geciktirilmesi ya da tek tek vakalar yerine
biitiiniin incelenmesi nedeniyle az sayida ve ufak ¢apta suistimale agiktir. Ancak
Degisim miihendisliginin uygulandif: organizasyonlarda maliyetin ¢arpici oranda
azaltilmas1 ve kontrol nedeniyle ortaya ¢ikan diger yiiklerin ortadan kaldirilmas:

suistimallerdeki bu olasi artig1 telafi etmektedir (Hammer ve Champy, 1994: 53).

- Organizasyonlarmm Miisteri Odakli Olmalarini Saglar: Degisim miihendisligi
elemanlarin patronlar igin degil; miisteri igin calistiklarina inanmalarim zorunlu
gormektedir. Xerox Corporation, elemanlarina maaslari miisterilerin 6dedigini -
sdylemekle kalmaylp maaglant ile miigteriler arasindaki baglantiyr agik¢a
gostermektedir. Gergekten de Tiirkiye’de en ufak koy bakkalindan en bilyiik
magazalara kadar her yerde yazili olan bir ciimlelik yazi bunu anlatmaktadir:

“Miisteri Velinimetimizdir”. Miisteriyi velinimet olarak kabul etmenin geregi olarak
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miisterinin talep, 6zlem, ihtiya¢ ve tercihleri dikkate alinarak {iretim ona gore
bi¢gimlendirilmelidir. Buglin misteriyi gercekten velinimet olarak goérmeyen
organizasyonlarin basarili olma sanslari yoktur. Michael Hammer degisim
milhendisliginin uygulandigi bir organizasyonda bu anlayigin agagidaki bigimde

belirecegini ifade etmektedir(Hammer ve Champy, 1994: 68-70):

a. Biitiin maaslar1 miisterileri 6der: Miisterileri memnun etmek i¢in her sey

yaptlmalidir.

b. Bu sirkette biitiin isler aym derecede 6nemsenir: Her calisan “benim

yaptiklarimin da énemi var” bigiminde diistiniir.
c. “Ben trettigim deger i¢in maas almaktayim”, ¢calisanlarin ortak fikridir.
d. Isgorenler, “sorunlara sahiplenmeli ve ¢dzmeliyim” bigiminde disiiniirler.

e. Ben bir ekibin i¢indeyim: “Basariya ya da basansizlia birlikte

ulasabiliriz”, her faaliyetin 6ziinii meydana getirir.

f. Yarinin ne getirecegi belli olmaz: “Stirekli 6grenmek igimin bir pargasidir”,

verimliligin ve etkinligin temel sart1 olarak goriiliir.

Degisim mihendisligi yaklasimi ile misterilerin ihtiyaglart daha iyi
karsilanmaktadir. Siirekli olarak iirin ve hizmet kalitesi artmakta ve degisim

miihendisligi ile de tiiketici memnuniyeti saglanmaktadir (Marangoz, 2002: 73).

Degisim mihendisligi organizasyonlar: da, savurganlik ve verimsizlikten,
calisanlarin sorumlu oldugunu saglamis olmaktadir. Sonugta orgiitsel kararlarin ‘
“ekonomik” olmama nitelikleri ortadan kaldirilabilecek ve miisteri odakli ekonomik

ve etkili kararlar tiretilebilecektir (Yalgin ve _Ozulucan, 2002: 201).

Degisim mithendisligi 6rgiitsel geleneklerin, aligkanliklarin ve statiikoculugun
organizasyonun {iretim, y6netim karar alma mekanizmalar1 tizerine yaptig1 baskiy:
reddeder. Burada organizasyonun ana amacinin odagma “tiiketicileri memnun edecek -

degerler yaratmak” diisiincesi konur. Tiiketicilerin memnuniyetsizligine sebep olacak
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ya da buna bagli olarak organizasyonun ise markanin imajin1 sarsacak hi¢ bir
aligkanlik, yo6netim kaprisi ya da gelenege bakilmadan mevcut siiregler yepyeni
yaklagimlarla bagtan yaratilir. Miisterilere daha iyi hizmet sunmayi esas alan degisim
mithendisligi, organizasyonun biitiin fonksiyonlar ile bu fonksiyonlar ¢ergevesindeki
biitiin eylem ve sfirecler: elestire! bir gozle ve biitiin ilgili personelle birlikte ele alip
degerlendirmeyi ve bu analiz sonucunda etkin ve verimli olmadigi gibi miisteri
acisindan da hi¢ bir katma deger yaratmayan faaliye;cleri ve sliregleri elimine etmeyi -

Ongoriir (Yenigeri, 2002: 225-226).

- Organizasyon Ici Biirokrasiyi En Aza Indirir: Degisim mithendisligi ¢alismalari
ile karar verme yetkisi asagi kademelerde c¢alisanlara devredilerek, onlarn da
katiliminin saglanmasi sonucunda gereksiz onay ve raporlar ortadan kalkacaktir.
Ayrica gereksiz ve verimsiz ¢ok sayida kontroller de degisim mithendisligi yaklagimi
ile daha genel ve geciktirilmis denetimlere doniistiiriildiigtinden, kirtasiyecilik
sorununun bu kaynagi da yok edilmis olacaktir. Diger yandan bu yaklagim ile pargali
ve dev biirokratik yap: daha sade bir gériiniime kavusturularak, kirtasiyeciligin en
onemli  nedenlerinden  olan  biirokratik  yapt  sorunu da  ¢Oziime

kavusturulacaktir(Yal¢in ve Ozulucan, 2002: 198).

Degisim mihendisligi sayesinde organizasyonlarda, tist yonetim asil gérevi
olan karar verme islevine daha fazla zaman ayirabilecek ve zamaninda alinan ve
hizla uygulanan etkili kararlarla ¢evre kosullarina daha verimli bir bicimde uyum

saglanabilecektir(Yal¢in ve Ozulucan, 2002: 198).

Organizasyonlar ancak degisim miihendisligi yaklasimu ile biirokratik yapidan
kurtulabilmektedir. Sonugta, her ne kadar degisim mithendisligi uygulamas: personel
sayisini azaltmak anlamina gelmese de , organizasyonlarda kati ve hantal biirokratik
yapinin kirilig, personel sayisim gerektigi Olgliye ¢ekmek konusunda g¢ok etkili
olacaktir. Boylece organizaéyonlarda, daha hizli ve etkili kararlar retilebilecektir

(Yalcin ve Ozulucan, 2002: 198-199).
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- Organizasyonlarda Merkeziyetsi / Ademi Merkeziyetci islemleri
Yaygmlastirir: Degisim mithendislizi uygulanan organizasyonlarda, merkeziyetgilik
ile merkeziyetcilikten uzaklasmanin avantajlarinin birlestigi goriilmektedir (Hammer -
ve Champy, 1994: 57). Degisim miihendisligi uygulamas: ile oOrgiitsel siireglerin
yeniden diizenlenmesi yoluyla, merkeziyet¢iligin kaynaklarindan olan uzun
hiyerarsik yap1 ve islevsel isbdliimiiniin fazlalig: sorunlar ¢dziimlenerek daha yalin
ve verimli bir yap elde edileceginden, kati merkeziyet¢i anlayis yumusatilip hem
merkezden ydnetimin hem de yerinden y6netimin yararlar: birlestirilecektir. Boylece
gereksiz, zaman ve kaynak israfina yol agan kontroller de ortadan kaldirilmis
olacaktir. Sonugta, hem daha hizli, hem de daha verimli bir karar siirecine ulasilmasi
saglanabilecektir. Ayrica, yerinden yonetimin daha etkin duruma gelmesi ile agag:
kademe calisanlari hem karar siirecine olumlu katkilarda bulunabilecekler hem de
degisim  mithendisliginin  getirecegi onemli degisiklikleri daha kolayca
kabulleneceklerdir. Bir baska agidan, {ist yonetim ¢ok degerli olan siirli zamanini
stratejik kararlara ayirabilecek, diger bir deyisle rutin kararlarla ugrasmak zorunda
kalmayacaktir. Ayrica merkeziyetgilik sonucu yetkisiz ve islevsiz duruma digmils
olan uzmanlar da bu yeni yaklasimla uzmanl bilgi ve deneyimlerini daha etkili ve
basarili érgtsel kararlarin alinmast yolunda kullanabileceklerdir. Cok 6nemli bir
konu olan kriz durumlarinda bu yeni, hizli ve etkili karar siireci ile yasamsal bir
degere sahip olan, daha yerinde ve zamaninda kararlar alinarak Orgiitsel zararlarin
oniine gecilebilecektir. Son olarak, asagi kademe ¢alisanlarinin karar siirecine
katilmalar1 ile yerel sorunlara daha yerinde ve yaratici kararlarla hizli ¢dztimler

getirebilecektir (Yalgin ve Ozulucan, 2002: 197-198).

Sonug olarak, degisim miihendisligi, organizasyonlarin rekabet kogullarma
uyabilmeleri ve miisterilerine daha iyi, daha kaliteli, daha ¢abuk ve daha ucuz hizmet
sunabilmeleri icin, organizasyon biinyesindeki tiim is yapma usul ve siireglerinin
kokli bir sekilde gdzden gegirilmesi ve yeniden yapilandiriimasini saglamaktir.
Miisteriler nezdinde organizasyonlarn irettigi mal ve hizmetlerin sayginhgini

arttirmak, kalite, maliyet ve zaman konularinda koklii gelismeler saglayabilmek igin, h



57

organizasyon yapisi, kullanilan tiim siiregler ve bunlari destekleyen bilgi akis
sistemlerinin hep birlikte ele alinmasini saglar. Degisim mithendisligi, global rekabet )
ortaminda, miisterilere daha iyi hizmet sunmayir amaglar. Bunun igin
organizasyonlarin siireglerinde marjinal iyilestirmeler 'yerine kokli ve biitlincit
degisiklikler yapmay: saglar. Organizasyonlarin satin alma, (retim, pazarlama,
dagitim ve personel gibi tiim fonksiyonlari, bu fonksiyonlar igindeki her bir is ve
faaliyet, bu islerin olusturdugu siiregleri kritik bir gézle ve personelin katilimu ile ele
alarak bir degerlendirmeye tabi tutmakta, verimsiz ve prodiiktif olmayan ve miisteri '.
acisindan bir katma deger yaratmayan faaliyetleri ve siiregleri elimine etmektedir. Bu
siirecler, organizasyonlarin pazar degismelerine daha ¢abuk ve daha etkin cevap
verebilmesini saglayacak sekilde yeniden diizenlenmektedir. Degisim miihendisligi
cercevesinde organizasyonlarin hem bilgi akisi, hem karar yetki ve merkezleri, hem

de organizasyon yapisit degigsmektedir(Kogel, 1995: 268-269).
Degisim miihendisligi, organizasyonlarda(Kocel,1995: 269);
-Degisik nitelikteki islerin tek bir is grubu i¢inde birlestirilmesini,
-Isi yapanlarin karar vefici hale gelmelerini,

-Islerin yapilma sirasini suni bir zorlamadan ¢ok kendi tabi siras1 iginde

yapilmasini,

-Siireclerin, islerin niteligine gére degisen, degisik yapilma usullerinin ortaya

¢ikariimasini,
-Yapilan bir isin bir tist kademe tarafindan kontrolii minimuma indirilmesini,

-Katma deger yaratmayan, sadece birbirini bagka bir sekilde tekrarlayan

islerin minimuma indirilmesini,

-Melez (hibrid) ve merkezkag¢ organizasyon yapi ve isleyisinin egemen -

kilinmasini saglar.

Degisim milhendisligi, organizasyonlardaki (Hammer ve Stanton, 1995: 38);
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-Mevcut siireglerin zayif yonlerini ve yeni siirecin getirecegi performansi

belirlemek amaciyla eski siireci ve miisterilerin beklentilerini saptamak,
-Eski varsayimlar1 yok eden yeni bir siireg tasarimi yaratmak,

-Yeni stireci insa etmek; nasil isleyecegini ayrintilariyla tasarlamak,
organizasyonlarin tiim pargalan tizerindeki etkilerini tahmin etmek, uygun bilisim

sistemlerini olugturmak,

-Yeni ¢alisma ve yasama tarzim1 kuruma satmak gibi 6énemli fonksiyonlar

yerine getirir.

Degisim miihendisligi, organizasyonlardaki isin en mantikli yerde
gergeklestirilmesini  saglar. Organizasyonlardaki igin organizasyon smirlarinin
Gtesine gecirilmesini saglar. Degisim mithendisliginin uygulandig: organizasyonlarda
en aza indirgenmis deZer yaratmayan islerden birisi de mutabakattir. Degisim
mithendislifi sayesinde organizasyondaki harici baglantt noktalarinin sayisi
azaltilarak ve boylece mutabakat yapilmasini gerektiren birbirleriyle uyumsuz veri

alinmasi olasihg) azaltilarak saglanr.

Degisim milhendisligi, organizasyonlardaki is birimlerinin islevsel
béliimlerden, siireg ekiplerine dogru degismesini saglar. Isler basit gé‘)révlerden cok
boyutlu iglere degisir. Organizasyonlarda degisim mithendisliginin uygulanmas kimi
zaman farkli igler arasindaki smirlarin kaymasina yol acar. Is ¢ok boyutlu hale
geldikge bagimsizligr da artiyor. Degisim mithendisligi zaman ve is kaybinin yani
sira deger Uretmeyen islerin de ortadan kaldirilmasini saglamaktadir. Degisim
mithendisligi, kontrol, mutabakat, bekleme, izleme, gbézleme gibi, bir organizasyon
igindeki sinirlar ylizlinden ve siireg bolinmesini telafi etmek amaciyla
gerceklestirilen verimsiz igleri ortadan kaldirir ve boylece insanlar ise daha fazla
zaman ayirabilirler. Organizasyonda calisanlarin daha biiylik bir bitiinliik, yakinlik
ve tamamlama duygusu elde etmelerini ve boylece islerin tatmin edici hale
gelmelerini saglar. Ayrica organizasyondaki elemanlar deger iireten islere daha ¢ok
ve deger lretmeyen islere de daha az zaman ayirmaya baglarlar. Calisanlarin

organizasyona katkilar1 artar ve bunun sonucu olarak degisim miihendisliginin
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uygulandifi  organizasyonlarda ¢alisanlara saglanan maddi olanaklar da
yiikselir.Degisim mihendisligi uygulandifi organizasyonlarda, miicadele ortami
yaratir. Islerin tatmin ediciligi arttikca, zorlugu ve miicadele geregi de artar. Eski . .
rutin iglerin ortadan kaldirilmasinit saglar. Degisim miihendisligi organizasyonlarda
kurallara uyan elemanlar degil, kendi kurallarimi1 kendileri yaratan bireyler ister.
Calisan  insanlarin  yetkilendirilmelerini  saglar.  Yetkilendirme, degisim
mithendisliginin uygulandig1 organizasyonlarin kaginilmaz bir sonucudur. Degisim
mithendisligi organizasyonlarda yetistirme yerine egitime, ya da egitilmis bireylerin
ise alinmasmma Onem verir. Degisim mithendisligi, {cret politikasinin
organizasyonlarda katk: ve performansin saglar. Degisim mithendisligi performansi,
organizasyonla yaratilan degere gére olger ve {icretin buna goére belirlenmesini
saglar. Degisim mithendisli§i organizasyonun yapisimin yani sira kiltliriinii de
degistirir. Iscilerin patronlar igin degil, misteri i¢in calistiklarina inanmalarini
saglar. Organizasyonlarda yoneticilerin gliglii etkilesim yetenegine sahip olmalarim
ve bagkalarmi basaﬁyla gurur duymalarimi  saglar. Degisim mithendisligi
organizasyonun yapisinin sade olmasmi saglar. Organizasyonun ist diizey
yoneticilerinin rollerinin degismesini saglar. Degisim miihendisliginin uygulandig
orgitlerde isin basariyla gergeklestirilmesi, gorev odakli islevsel yoneticilerin
faaliyetlerinden ¢ok yetkilendirilmis elemanlarin davrams ve ¢alismalarma dayanir

(Hammer ve Champy, 1994: 59-73).
2.10. Degisim Miihendisliginde Basarisizhgin Nedenleri

Her degisim ¢abasinda oldugu gibi, siire¢ yenileme de her zaman tam olarak
basar1 saglanamamaktadir. Bu tip basarisizliklar, degisime konu olan is siireglerinden -
kaynaklanabilecegi gibi, degisimi yapmak durumunda olan girket yonetiminden,
degisimden etkilenecek olan kisilerden, iletisim yetersizliinden ve diger bagka
hususlardan kaynaklanabilir. Siire¢ yenilemeye son yillarda ileri derecede &nem
veren ABD ve benzeri iilke isletmelerinin ugradiklari basarisizliklarin temelinde
yatan belli bagli nedenleri detaya girmeden siralamakla yetinecegiz. Bu nedenler, .

ileride {ilkemizde “siire¢ yenileme” ¢abalarina girecek olan isletme yoneticileri i¢in
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yapilmas: olas1 hata ve yanlighklart onceden gormede birer uyarict iglevi

gorebilirler(Simsek, 1999: 384-385).

Siire¢ yenilemede karsilasilan sorun ya da basarisizlik nedenleri soyle

siralanabilir (Simsek, 1999: 384-385).

Degisime yiiksek direnc: Siireg yenileme bir degisimi ifade eder. Ama bu tip
degisimin en belirgin 6zelligi toptan ve radikal bir tarzda yapilmasidir. Niteligi ne
olursa olsun, temelde her degisim eylemi az ¢ok belirsizlige yol agtigy, kisilerin
alisageldikleri is iliskilerini degistirip bozdugu, sahip olduklar1 bilgi ve becerileri
yetersiz hale getirdigi ve bazen de bireylerin sahip olduklari imtiyaz ve hata islerini
kaybetme tehlikesiyle yiiz yiize getirdigi i¢in az veya ¢ok daima bir direngle
karsilasmasi beklenen bir durumdur. Siddetli bir direngle karsilasan degisim
mithendislerinin veya uzmanlarinin kararsizlik gosterip geri adim atmalari, siireg
yenileme ¢abalarinin basarisizlikla sonuglanmasina neden olabilecektir. O nedenle,

siirec yenilemenin en énemli sorunun teknikten ¢ok insan sorunu oldugu sdylenebilir.

Siirec Yenileme konusundaki davranis kararsizhigy: Degisim miihendisligi,
iist yoneticilerden en alttaki gorevliye kadar personelin kararli ve olumlu
davranislariyla gergeklestirilebilecek bir degisim programidir. Bu nedenle degisim
stiregleri baslatilmadan 6nce konunun énemi ve vazgecilmezligi mutlaka personele
anlatilmali ve onlarin bu y6ndeki zayif ya da yeterince giiclii olmayan davramslar
giiclendirme yoluna gidilmelidir. Bu iki temel neden yanminda deZisim

miihendisliginin basarisizliginda etkili olan diger nedenler soyle siralanir:
-Yonetici ve ig gérenlerin kendilerini degisime yeferince adamamalari,

-Isletmenin siire¢ yenileme ile olugan vizyonunun gerektirdigi kiltiirel ve
davranissal bekleyisler konusunda galisanlar ile yeterince iletisim kurulamamasi ve

calisma ruhunun gelistirilememest,

-Mevcut siireglerin biitiniiyle degistirilmesi yerine' onlarin 1slahi suretiyle

yeniden kullaniimak istenmesi,

-Siire¢ yenilemede gorev alan bireylerin deger ve inanglarinin ihmal edilmesi, -
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-Calisanlarin mevcut durum ile yeniden diizenlenen durum arasindaki bilgi,
yetenek ve beceri farkliliklarimi giderecek sistematik bilgilendirme egitim ve

gelistirme faaliyetlerinin yetersizligi veya hi¢ olmayisi,
-Siire¢ yenileme i¢in gerekli ve yeterli diizeyde kaynak ayrilmamasi.

2.11. Degisim Miihendisligi Uygulamalarinda Bilisim Teknolojisinin Rolii

ve Onemi

Biligim teknolojisi, bilginin bilgisayarlar araciligiyla elde edilmesi, islenmesi,
saklanmast ve gerekli yerlere gonderilmesi anlamina gelmektedir.Bilgisayar
teknolojisindeki degisime parelel olarak bilgi iletimi ve haberlesme sistemlerinde
teknoloji kullanim son derece yogun bir hal almugtir

(Akin:http://www.bilgiyonetimi.org).

Bilgisayarlarin isletmeler {izerindeki 6nemli etkileri agiktir.Bilgisayarlasma
evrensel bir hal almigtir.Ancak kisisel bilgisayarlarin yayginligina karsin, heniiz bir
¢ok firma PC networklerinden faydalanmaksizin faaliyet gostermektedir.Yiizyilin
sonunda ise bu faaliyet artacak ve PC networklerinden yararlanmayan orgiitler sayica
azinlik haline geleceklerdir. Bir ¢ok yonetici cografik olarak nerede konumlandiklari
onemli olmaksizin, networkler araciligl ile birbirine baglanmis kendi kendini yoneten
proje tabanli ekiplerde gorev alacaklardir. Nerede olurlarsa olsunlar, meslektaglarina
ve gereken bilgiye ulasabileceklerdir. Tiim bunlar, ileriye doniik varsayimlar
degildir.Guinimiizde ¢evredeki bir ¢ok oOrglit bu metodlarla faaliyetini

siirdirmektedir(Akin, 1997: 99).

Son birka¢ yildir isletmelerde bilisim sistemlerinin rolii Gnemli Olciide
degismistir. Artik orgiitlerde bilisim sistemleri, orgiit yapilarinin doniistiiriilmesinde
stratejik rol oynayan bir rekabet araci konumuna yerlesmistir. Bilisim teknolojisi
hizla y(')rietimin ayrilmaz bir parcasi haline gelmektedir.Yonetsel kararlarin bir ¢ogu
hassas bilgi sistemleri olmaksizin etkin olarak uygulanmaktadir. Bilisim sistemleri,
stratejik ve yoOnetsel degisimin Dbirincil etkeni haline gelmistir. Biligim
teknolojilerinin gereken destegi olmaksizin geleneksel bir 6rgiitii rekabetci bir 6rgiite

déniistiirmek neredeyse imkansiz goriilmektedir(Akin:http://www.bilgiyonetimi.org).
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Bilisim teknoléjisinin Orgiitler tizerinde c¢ok biiyiik degil, orta derecede bir
etkisinin oldugu, ancak ¢ok kisa bir zaman igerisinde bilisim teknolojilerinin gergek
etkilerinin hissedilecegi sOylenebilir. Ciinkii bilisim teknolojilerine yapilan yatirimin
sonuglarinin goriilmesi gergekten kolay degildir. Bilisim teknolojisinin hem eski
stiregler hem de yeni diizenlenen siire¢lerde otomasyon sagladig: kabul edilmektedir.
Degisim mihendislii ¢aligmalarinin  kesinlikle daha yeni ve ileri bilisim
tekholojilerinin adaptasyonuna yol acacagi

gortilmektedir(Akin:http://www.bilgiyonetimi.org).

Bilisim teknolojisi degisim mithendisligi yaklagimi igin g6z ardi edilmeyecek
bir oneme sahiptir. Organizasyonlarm ¢ok degisik yontemlerle calismasmi
saglayacak bir etkinlestirici islevi goriir. Cesitli faktorlere etki ettiginden degisim
miihendisligi uygulamalarinin sonuglari tizerinde belirleyici bir rolii vardir. Tipik bir
degisim miihendisligi projesinde kullamilan bilisim teknolojisi, uygulamanin
bagariyla sonuglanmasina etki eden sebepler arasinda yer alabilmektedir (San vd. ,

2001: 79-80).

Degisim mithendisligi faaliyetlerinde bilisim teknolojisini odak olarak almak
yerine miisterileri merkeze oturtmak basarimin saflanmasinda anahtar roliinii

oynayacaktir(Carr ve Johansson, 1995: 177).

‘ Bilisim teknolojisi degisim miihendisligi agisindan ¢ok Onemli bir role -
sahiptirr Ancak bu rol kolayca yanhis kullanilabilir. Sirketlerin degisim
mithendisligini is siireglerine uygulayabilmelerini saglayan modern bilisim
teknolojisi tiim degigim miihendisligi calismalaninin bir pargast yani temel
katalizoriidiir. Ancak para ve devlet hakkinda sik sik séylenenlerden alinti yaparsak,
mevcut bir is sorununun igine bilgisayarlan ativermek degisim mithendisligi igin
yeterli degildir. Gergekte teknolojinin yanlis kullanilmas: eski diigiinme ySntemlerini
ve eski davramig modellerini giiglendirerek degigim miihendisligi g¢alismalarim

cikmaza siiriikleyebilir(tHammer ve Champy, 1994: 76).

IBM Credit, Ford ve Kodak sirketlerinde, sorunun igine bilgisayarlar

atamanin ne sonu¢ verdigi incelenmistir. IBM Credit kredi basvurulanmn yavas -
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ilerleyisini, her biri bagvurunun bir yoniiyle ilgilenen bes farkli uzman arasinda
bilgisayar baglantis1 kurarak zamandan kazanabilirdi. Bu sistem kagitlarm bir
uzmandan digerine aktarilmasi i¢in harcanan zamam ortadan kaldirarak eski siireci
hizlandirabilirdi. Ancak sistemin, formlarin her ofise geldiklerinde karsilastiklart
bekleme siiresini yok etmek i¢in yapabilecegi bir sey yoktu. Sirket, siireci
bilgisayarlastirarak performansta %10 oraninda bir gelistirme saglayabilirdi. Degisim
mithendisliginin sagladig: gelistirme ise %90 oraninda olmustur(Hammer ve

Champy, 1994: 76-77).

Ford da saticiya 6deme yapma siirecini bilgisayarlagtirmakla yetinebilirdi.
Sirket yoneticileri bilgisayarlar sayesinde borglar iinitesindeki bes yiiz iste, %20
oraninda azaltma yapabilecegini tahmin etmekteydiler. Degisim mithendisligi
sayesinde ise bu islerin %80’ini ortadan kaldirdilar. Kodak iiriin ve alet
tasarimcilarina en yeni CAD sistemlerini vererek iiriin ve alet tasarimi igin gereken
stireyi birkag glin azaltabilirdi, ama degisim mithendisligi sayesinde toplam iiriin
gelistirme siiresinde sagladigi %50°ye varan indirime asla erisemezdi (Hammer ve

Champy, 1994: 77).

Bilisim teknolojisinin degisim mithendisligi siirecinde 4 o6nemli rolii

bulunmaktadir(Akin:http://www .bilgiyonetimi.org).

1-Bilisim teknolojisi yeni siirecleri miimkiin kilar. Bilisim teknolojisi
olmaksizin varolmas: imkansiz siiregler olusturulabilir.Bilisim teknolojisi ile ortaya

¢ikan sanal kitapgilik , 6nemli bir 6rnektir,

2-Bilisim teknolojisi proje yonetimini kolaylastirmaya yardimeci olur.
Proje yoOnetimi araglari siireglerin analizi ve yeni silireglerin tanimlanmasi igin
gereklidir. Stire¢ merkezli uygulamaya yazilim paketleri bu alanda onemli bir yere

sahiptirler.

3-Bilisim teknolojisi insanlarin bir arada daha yakin caliymalarina
imkan saglar. Geleneksel ana sistem merkezli bilgi isleme 1980’lerde PC’lerin

bulunmasiyla devrim gegirmistir. E-mail, groupware, is akis yonetim, telekonferans
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gibi 6zel yazihm sistemleri bilisim teknolojisinin 6nemli roliiniin  agik

gostergeleridir.

4-Bilisim teknolojisi isletmeler arasi biitiinlesmelere yardimci olur.
Isletmelerde siireg yaklasimi isletme igi biitiinlestirilmesi yaninda isletme ve
cevresinin biitiinlestirilmesini de i¢ine almaktadir. Is diinyasindaki degisimin hizina
ayak uydurmak isteyen isletmeler degisim mithendisligi ¢abalarmi bu sekilde bilisim

teknolojisi ile desteklemektedirler.

Gilinlimiizde bir ¢ok sirket is siire¢lerini desteklemek amaciyla, bilisim
teknolojilerinden daha etkin bir sekilde yararlanmak igin ¢aba sarfetmekte ve
yatinmlar yapmaktadir. Bu ¢abalardan beklenilen faydanin saglanmasi ve katma
degeri yiiksek sonuglar elde edilmesi, metodolojilerle desteklenmis bir proje

yaklasimini gergeklestirmektedir.

Is siireglerinin iyilestirilmesi, hatta yeniden yapilanmasi amactyla biligim
teknolojilerinin kullamimi, birgok orta olgekli sirket icin bu yodndeki ¢aligmalarini

ivmelendirici rol oynamaktadir (Ozkal, 1998: 479).

Degisim miihendisliginin temel katalizérlerinden birisi olan biligim
teknolojisi, degisim miihendisligi siirecinde goz ardi edilemeyecek bir dneme
sahiptir. Ancak sirketler, teknolojinin degisim miihendisliginin tek fakt6rii oldugunu

diisiinmekten kaginmalidir (Hammer veé Champy, 1994: 92).
2.12. Degisim Miihendisligine Yoneltilen Elestiriler

Degisim mihendisligine yoneltilen elestiriler genellikle olumsuz olmakla
beraber, bu olumsuz elestirilere degisim mithendisliginin mimarlar tarafindan
verilen cevaplar da olduk¢a mantikhdir. Ayrica; basarisiz uygulama 6rnekleri olmasi,

blitlin uygularhalann basarisiz olacagi anlamina gelmemelidir (Savas, 1997: 149).

Degisim Miihendisligine yoneltilen elestiriler ve bunlara verilen cevaplar
maddeler halinde asagida 6zetlenmeye ¢alisilmigtir (Hammer ve Stanton, 1995: 111-

119):
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Tablo 2.1: Degisim Miihendisligine Yoneltilen Elestiriler

Savunu : Yanit

Degisim Miihendisligi ise yaramaz Bunu bagarili olanlara sdyleyin
Degisim Miihendisligi yeni bir ey degil Kimin umurunda?

Degisim Mithendisligi yeterince radikal degil Hah!

Degisim Miihendisligi tehlikeli ve insanlik dis: Neye gore?

Degisim Mﬁhéndisligi bize gore degil, biz farkliyz Herkes farkl,

Buna giicimiiz yetmez Tebrikler

Biz Degisim Miihendisligi’ni yillardir zaten uyguluyoruz | Yapmaya devam edin

Degisim Miihendisligi kiigiilmeye verilen yeni bir addan | Ilk kisim yanlis
bagka bir sey degil ve kiigiilme ise yaramiyor

Degisim Miihendisligi sadece maliyetleri kismak igin bir | Evet sagliyor

arac¢, Degisim Miihendisligi bliylime saglamiyor

Degisim Mithendisligi sadece mantiktir Tesekkiir ederiz

Kaynak:(Hammer ve Stanton,1995:119).

1 — Degisim Miihendisligi ise yaramaz: Kargimiza ¢ikacak iddialarn en
kiistaht budur ve aslinda bilyiik bir yalandan bagka bir sey degildir. Degisim
mithendisliginin ise yaramadig1 iddias1 AT&T, Amerikan Express, Federal Moqul,
GTE, Progressive Insurance, Pepsi, Hallmark, ve Taco Bell gibi basarili igletmeleri
herhalde ¢ok etkileyecektir.Bagarili olan sirketlerin sayis: aslinda gergekten goktur. -
Bunlarin degisim miihendisligini bagariyla uygulanﬁs olmalar1 bu olumsuz elestiriyi
golgede birakmaktadir.

2 — Degisim miihendislii yeni bir sey degil: Kimileri degisim
‘miihendisliginin yeni ambalaja sarilmis eski otomasyon, endiistri mithendisligi ya da

kalite gelistirimi fikrinden bagka bir sey olmadigim soylemektedirler. Oysa degisim ~
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mithendisligi is gelistirimi konusundaki eski yaklagimlardan tamamen farklidir.
Teknolojiyi mevcut slireclere uygulamak yerine, teknoloji sayesinde yeni siiregler

yaratmasiyla geleneksel otomasyon tekniklerinden ayrilirlar.

3 — Degisim miihendisligi yeterince radikal degil: Degisim
mithendisliginin, kurumun tiim yonleriyle yeniden icat edilmesi demektir. Degisim
mithendisligi kimi durumlarda, kurumun kimliginin, tirin ve hizmetlerinin yapisinin
ve temel stratejilerinin yeniden yaratilmasina yol agar. Eger bu radikal degilse, baska

ne radikal olabilir?

4 — Degisim miihendisligi tehlikeli ve insanlik disi: Kimileri degisim
~ mithendisligi vizyonunun is hayatindaki gegerliligini kabul etmekle birlikte,
isletmelerin ~ degisim  mthendisliginin  gerektirdigi = ¢arpici  degisime
dayanamayacaklarini 6ne siirmektedirler. Bunlar oldukga ciddi itirazlar, ama bunlarla
da basa c¢ikilabilir. Degisim mithendisliginin ac1 ve karmasa yaratmasina ragmen ,

dliimcil olmadigidir.

5 — Degisim miihendisligi bize gore degil, biz farkhyiz: Degisim
milhendisliginin zorluklarindan kagimnmak isteyenlerin en sevdigi savunulardan biri
de budur. Bu kisiler kendi endiistrilerinin, sirketlerinin ya da siireglerinin, degisim
mithendisliginin bagartyla uygulanabilecegi endiistri, sirket ve siireclerden farkli
oldugunu iddia ederler. Bu akillica bir savunu; ¢linkli, degisim mithendisliginin
genelde ise yaramadigmmi iddia eden genellemeci ve kolayca altedilebilecek
savunudan kacimiyorlar. Degisim mithendisliginin baska yerlerde ise yaramakla

birlikte, kendi durumlari igin gecerli olmadig iddiasinin arkasina saklaniyorlar.

6 — Buna giiciimiiz yetmez: Bir igletmenin yoneticileri defisim
mithendisliginin gerektirdigi insan kaynaklarint ve mali kaynaklar1 ayirmaya
gliglerinin yetmeyecegini ya da, kendi enerjilerini ayiramayacaklarini sdylediklerinde
onlan yiirekten tebrik ediyoruz. Diiriist olmak gerekirse giiniimiizde bu sinifa ¢ok az
isletmenin girecegini sOyleyebiliriz. Halinden memnun olmak c¢ok tehlikeli bir

duygudur.
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7 — Biz degisim miihendisligini yillardir zaten uyguluyoruz; Degisim .'
miithendisligi yeni bir sey degil savunusunun bir versiyonudur. Degisim miithendisligi
gelisi giizel bir sey degildir. Degisim miihendisliginde basariya nasil ulasilacag:
konusunda organize bir bilgi birikimi var. Daha Once degisim miihendisligine
rastlantisal olarak giren isletmeler artik bunu ge¢mise gore daha tutarh ve etkili bir
sekilde uygulayabilirler. Bu nedenle, degisim miihendisliginde eski olduklarini

sdyleyenlere karst ¢ikmiyoruz. Onlara basit bir yanit veriyoruz: Devam edin.

8 — Degisim miihendisligi kiiciilmeye verilen yeni bir addan baska bir sey
degil ve kiiciilme ise yaramyor: Bu savununun bir kismu dogru: Ikinci kismi.
kiiglilme is diinyasinda karsilasilan krizlere verilecek yetersiz bir tepki. Kii¢lilmeye
genellikle umutsuzluk anlarinda bagvuruluyor ve mali yiikli hafifletmek i¢in insanlar
isten ¢ikartiliyor. Oysa kiiclilme uzun vadede pek ise yaramiyor. Ciinkii kﬁgﬁlme
hemen her zaman isi degil, insanlar1 ortadan kaldirmak anlamina geliyor. Sadece kisa

vadede ise yariyor.

Degisim mithendisligi insanlardan ya da islerinden kurtulmak demek degildir;
* iglerden &zellikle de, miisteri i¢cin deSer yaratmayan iglerden kurtulmak demektir.

Kiigiilme gergekten ige yaramaz; degisim mithendisligi ige yarar.

9 — Degisim miihendisligi sadece maliyetleri kisman i¢in bir arag, bizim
ihtiyacimiz olan seyse biiyiimek: Degisim miihendisligine karsi ortaya atilan en
yeni elestirilerden biri de bu. Bu elestiriyi getirenler, bas1 dertte olan igletmeler ya da
gerilemekte olan ekonomilerde degisim miihendisliginin ise yarayabilecegini
istemeyerek de olsa kabul ediyorlar, ama gii¢lenen ekonomilerde biliylimeyi
amaglayan sirketlere higbir sey sunmayacagini iddia ediyorlar. Bu elestiri hem

cehalet, hem de yanlis anlama gostergesi.

Kimi isletmeler gercekten de maliyetleri azaltmak igin degisim

miihendisligini uygularken, kimilerinin ilk hedefi ¢evrim siiresini kisaltmak oluyor.

Bu goriis genellikle, kendilerini “stratejik diigintirler” olarak degerlendiren ve
isletme ayrintilarini  kiiglimseyen kigilerden geliyor. Degisim miihendisligi

performansta atilim saglayarak, diger stratejiler gibi bitylimeye katkida bulunabilir. -
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Degisim mithendisliginin sadece maliyetleri kisma anlamina geldigini sdyleyenlere
sOyle diyoruz : “Hayir degil.” Degisim miihendisliginin biiyiimeye katkida

bulunmadigini iddia edenlere de sunu sdyliiyoruz : “Evet, katkida bulunur.”

10 — Degisim Miihendisligi sadece mantiktir: Degisim mithendisligi
kavramuni tanimaya baglayan kimi kisiler bize, “Ama bu mantiktan bagka bir sey
degil.” Diyorlar. “Isin yapilmasi i¢in en dogal yol zaten bu degil mi?” Bunlara
verdigimiz ilk tepki tesekkiir etmek oluyor, ¢linkii bu sézleri 6vgii olarak gériiyoruz.
Degisim mithendisligi fikirlerinin, ancak degisim miithendisligi ger¢ek haline .

geldikten sonra mantikli gériilmeye basladigiu s6yleyebiliriz.
2.13. Degisim Miihendisligi Yontemleri

Degisim miihendisligi metodolojisi ile ilgili bir ¢ok yaklasim bulunmaktadir.
Bu yaklagimlardan hangisinin isletme igin uygun olacagina degisim mithendisligi
ekibi isletme kosullarim g6z Oniine alarak karar vermelidir. Ancak s6z konusu
yaklagimlarin  aslinda bir ¢ok yonden benzedigi ortadadir. Degisim mithendisligi
{izerine yapilan ¢alismalar sonucunda 15 kadar metodoloji arasindan ana hatlariyla 4

metodoloji asagidaki tablo 2.2°de gosterilmistir(Akin:http:/www.bilgiyonetimi.org).

Tablo 2.2: Bashica Degisim Miihendisligi Yontemleri

KAYNAK | YONTEM
Akademik Kokenli Danismanlar Hammer / Champy
Akademisyenler Davenport
Danismanlar Manganelli / Klein
Kullanicilar Kodak

Kaynak: (Akin:http://www.bilgiyonetimi.org).

2.13.1. Hammer / Champy Yontemi

Hammer ve Champy’ye gore Degisim Miihendisligi alt1 basamakli bir

siirectir(Akin:http://www.bilgiyonetimi.org).
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1-Degisim Miihendisligine giris: Ust y6netim projeyi baglatir. Halihazirdaki
durum agik bir sekilde ortaya konur.Bir vizyon belirlenerek biitiin ¢alisanlara

duyurulur.

2-Isletme siireclerinin belirlenmesi: Isletme ici ve digiyla ilgili tiim siiregler
, birbirleriyle iliskileri de g6z 6niine alinarak genis bir perspektifte incelenir. Tiim

siireclerin grafik yardimiyla gosterilmesi faydalidir.

3-Isletme siireclerinin secilmesi: En kolay sekilde yeniden tasarlanacak
stirec secilmeye ¢aligihir. Buradaki kriter, miisterilere yonelik iyilestirmenin en kolay

olacag siirecin segilmesidir.

4-Secilen siireclerin anlasilmasi: Siireglerin simdiki durumlarn ve gelecekte

olmas1 beklenen durumlart tizerinde yogunlagilir.

5-Secilen siirecleri tekrar tasarlanmast: Hammer ve Champy’ye gbre, bu
asama en 6nemlisidir. Hayal giiciiniin kimi zaman ¢ilgimca bile sayilabilecek sekilde

kullanilmasi ve yaraticilik gerektirir.

6-Yeniden tasarlanan siireclerin uygulanmasi: Bu asama , anlatilan
asamalar sonunda ortaya ¢ikan yeni siireglerin uygulanmasidir. Hammer ve
Champy’ye gore, onceki bes asama basarilt olursa, uygulamada bir sorun

¢ikmayacaktir.

Hammer ve Champy’ye gore degisim mithendisligi ¢aligmalarindaki
basanisizhgin dnemli sebepleri zayif yonetim ve agik olmayan hedeflerdir. Ayrica,

kisilerin degisime direng gostermeleri de 6nemli bir engel olarak sdylenebilir.
2.13.2. Davenport Yontemi

Davenport, degisim mihendisliginin kalbi olarak bilisim teknolojisini -
gostermektedir. Ona gore isletme siirelerinin yenilenmesinde en 6nemli rolii biligim
teknolojisi oynamaktadir. Teknoloji ve yenilik tizerinde durmasina kargin, Davenport
orgiitsel ve beserl konularin isletme siireglerindeki 6nemlerini de vurgulamaktadir.

Yine degisimin yonetilmesiyle ilgili olarak, Davenport planlama, yoneltme, izleme ,



karar alma ve iletigim gibi klasik yoénetim fonksiyonlarini 6ne ¢ikaran bir yaklagim
sergilemektedir. Davenport’un yoéntemi alt: basamaktan

olusmaktadir(Akin:http://www bilgiyonetimi.org).

1-Vizyon ve hedef belirleme: Isletmenin vizyonu ve hedefleriyle ilgili
detayli bir ¢aligma yapmay: igerir. Maliyetlerin diisiirilmesi Davenport’ a gore en

dnemli hedeflerdendir.

2-Isletme siireclerinin tammmlanmasi: Yeniden tasarlanacak isletme
stiregleri belirlenmelidir. Degisim mithendisligi ekipleri sadece ¢ok onemli az

sayidaki siire¢ izerinde yogunlasmalidirlar.

3-Siireclerin anlasilmas1 ve ol¢iilmesi: Secilen siireclerin gergek islev ve

performanslar tespit edilmeye ¢aligilir.

4- Bilisim teknolojisi: Yeni tasarlanan isletme siirecleri i¢in uygun bilisim

teknolojisinin adapte edilmesi gerekir.

5-Siire¢ prototipi: Bu asamada, yeni isletme silirecinin iglevli bir prototipi

tasarlanarak gelistirme ve uygunluk c¢alismalar1 yapilir.
6- Uygulama: Test edilen prototipin isletme genelinde uygulamaya konmast.
2.13.3. Manganelli / Klein Yontemi

Manganelli ve Klein sadece isletmenin stratejik hedefleri ve migteri
ihtiyaglan ile ilgili slire¢lerin yeniden tasarlanmasi izerinde durulmas: gerektigini
savunurlar. Onlara gdre degisim mithendislifi zaman i¢inde ilerleyen kademeli

degisim ¢abalarindan cok daha basarili bir

uygulamadir(Akimn:http://www bilgiyonetimi.org):

Manganelli ve Klein Windows igin gelistirdikleri bir yazilim destegiyle
uygulanan  Rapid-Re  adim1  verdikleri bes  basamakli bir  yo6ntem

izlemektedirler(Akn:http://www bilgiyonetimi.org).
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1-Hazirhk: Tium ilgili ¢alisanlarm degisim mihendislii projesine

hazirlanmalar1 ve hedef belirlemeleri asamasidir.

2-Tanimlama: Otganizasyonda yeniden tasarlanacak igletme siiregleri

yaninda musteri odakli bir stire¢te tanimlanir.

3- Vizyon: Streglerin simdiki performans1 ve gelecekte olmasi gereken

performans diizeyi belirler.

4-Yeniden tasarimin: Bu asama , kendi icinde teknik ve sosyal tasarim
olarak ikiye ayrilmaktadir. Yeni siireglerle ilgili bilisim teknolojisinin kurulmasi
teknik tasarimi, orgiitsel ve kisisel gelismeyi igeren i¢ ¢evresinin tasarimi ise sosyal

tasarimi olusturur.

5-Doniisiim: Bu asamada, yeniden tasarlanan siiregler ve is gevresi orgiite

adapte edilir.
2.13.4. Kodak Yontemi

Kodak firmasmmin tim dinya genelindeki isletmelerinde uyguladigi bir .
yontemdir. Bir ¢ok uygulama 6rneginde oldugu gibi, Kodak y6éntemi de Hammer ve
Champy’ nin yonteminden etkilenmistir. Kodak yoOntemine goére degisim

mithendisligi bes basamaktan olusmaktadir(Akin:http://www.bilgiyonetimi.org).

1-Proje baslangici:  Projenin planlanmasi, projeyle ilgili kural ve

prosediirlerin belirlenmesi asamasidir,

2-Siirecin anlasilmasi:Bu agamada proje ekibi olusturulur, siire¢ modelleri

ve siire¢ yoneticileri belirlenir.

3-Yeni siire¢ tasarumi: Bilisim teknolojisi imkanlarn g6z Oniine almarak,

secilen isletme siiregleri tekrar tasarlanir.

4-Isletme doniisiimii: Yeni tasarlanan siiregler uygulamaya konur.Bu

stirecler icin gereken orgiitsel altyap: adaptasyonunun saglanir.
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5-Degisim yonetimi:Bu asama ilk dort asamaya paralel olarak
gergeklestirilir. Degisim mithendisligi ¢aligmalarinda ortaya ¢ikan ekip faaliyetine

devam eder.
2.14. Degisim Miihendisligi ve Diger Yonetim Teknikleri

Degisim miihendisligi ile kanstirilan bir ¢ok kavram s6z konusudur; re-
organizasyon, toplam kalite y6netimi, kiigiilme, kiyaslama teknigi. Bu kavramlarin
hepsi isletmenin daha etkin ve verimli bigimde ¢aligmasi i¢in birtakim degisimleri

icerse de, 6zl itibariyle birbirlerinden farklilik gosterirler (Ataman ,2001: 305).

Degisim milhendisligi uygulamalarinda 6ncelikli yaklagim, ¢ok kiiciik
miktarlarda iyilestirmeyle yapilamayan, radikal, ¢ok kokten basar1 hamleleri
gerceklestirmektir. Diger programlar daha az sayida amag iizerinde yogunlagirken,
degisim mithendisligi ¢agimizin yeni degerleri olan kalite, maliyet, esneklik, hiz ve
dogrulugu igeren ¢ok ydnlii hedeflerini belirli bir uyum igerisinde degerlendirir. Sekil

2.3’de ¢agimuzin yeni degerleri gosterilmektedir:

/ KaTlite \

Hiz . Teknoloji Hizmet

!

Maliyet

Sekil 2.3: Cagimizin Yeni Degerleri
Kaynak:(Kacur, 2001: 57).

Degisim miihendisligini diger tekniklerden ayiran daha bir Qbk nokta vardir.
Bunlardan bazlari; degisim mithendisliginin, iglevsel ve orgiitsel perspektife
yonelmekten cok isletme siireglerine yonelmesi, islerin nasil yapilmas: gerektiginin

yeniden diglintilmesi ve uygun olmayan uygulamalardan vazgegilmesi yoniinde -
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istekliligin olmasi, isletmenin gelisimini bir gereklilik olarak gérmesi ve bunu hem
teknik hem sosyal agidan ele almasidir. Diger bir deyisle degisim miihendisligi
teknoloji igin bir kaldirag gorevi goriirken, caliganlara da yeni yetkiler taniyarak 4

dinamizm kazandirmaktadir (Kacur, 2001: 57-58).

Degisim Miithendisligi ile diger yonetim teknikleri arasindaki farkliliklar ve

benzerlikleri su sekilde siralayabiliriz.
2.14.1. Otomasyon

Otomasyon, organizasyonda rutin islerin miimkiin oldugu 6l¢iide robotlara ve

bilgisayarli makinalara yaptirilmasidir (Aktan, 1997: 290).

Degisim mihendisligi, var olan siiregleri teknolojinin yardimiyla
otomatiklestirme anlamina gelmektedir. Otomasyon yalnizca var olan siiregleri etkin
bir sekilde yapmayi hedeflerken, degisim mithendisligi yeni siiregleri yaratarak

sigrama yapmay1 amaglamaktadir(Yenigeri, 2002: 226).

- Degisim miihendisligi otomasyon demek degildir. Degisim mithendisligi
performansta carpici gelismeler elde edebilmek i¢in otomasyonun 6nemli oldugunu
vurgular. Bilgi teknolojilerinden en genis sekilde yararlanmilmasinin geregi {izerinde
durur. Otomasyon ve bilgi teknolojilerini degisim mithendisliginin araglar1 olarak

gérmek daha dogrudur(Aktan:http://www.canaktan.org).

Bilgi teknolojisinin, degisim mithendisligi tizerindeki etkilerine ragmen,
degisim mithendisliginin otomasyonla ayni anlama gelmedigi sdylenebilir. Var olan
stiregleri  bilgi teknolojiéinin yardimiyla otomasyona gecirmek, kecgi yollarim
asfaltlamaya calismak gibi bir seydir. Otomasyon sadece yanhs seyleri daha etkili bir
sekilde yapma yontemlerini sunar(Hammer ve Champy, 1994: 42-43).
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2.14.2. Kiiciilme (Downsizing)

Kiiciilme (downsizing), biiylik organizasyon yapist yerine daha kiigiik

organizasyonel birimlere boliinerek faaliyet gostermedir (Aktan, 1997: 289).

Kii¢iilme, isletme yonetiminin bilingli olarak aldigi kararlar ve uyguladig:
stratejiler ile  personel saylisini, maliyetleri ve i stireglerini
azaltmasidir(Sagmanligil:http://www sitetky.com). Bu anlamda kii¢lilmenin temel

amaglar1 sunlardir(Ferik:http://www.insankaynaklari.com):
1-Maliyetleri diisiirmek
2-Karar siirecini hizlandirmak
3-Rakiplerin davraniglarina daha kisa stirede verebilmek
4-iletisimdeki bozulmalar1 azaltmak
5-Daha ¢ok sonuca doniik ¢aligmak
6-Daha ¢ok miisteri ihtiyaglarina odaklanmak
7-Personel giiglendirmesini hizlandirmak
8-Verimliligi arttirmak
9-Yeni fikirlerin kisa siirede uygulanmasini saglamak
10-Sinerjiyi arttirmak
11-Kisisel sorumluluklart daha kolay izleyebilmek.

Tiim bu amaglan gergeklestirmek igin isletmeler pianh ve sistemli olarak,
yapilmakta olan igleri, bu isleri yapan c¢alisanlar, isletme icindeki mevki ve
hiyerarsik kademeleri azaltmaktadir. Bu anlamda degisim miihendisligi ile yakindan

iliskilidir(Ferik:http://www.insankaynaklari.com).
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Ancak degisim miihendisligi kiigiilme demek degildir. Kii¢iilme, daha azini

kullanarak daha az sey yapmak demektir. Degisim mithendisligi ise daha azim

kullanarak daha gok sey yapmak anlamindadir(Hammer ve Champy, 1994: 43).
2.14.3. Yeniden Yapilanma (Re-organizasyon)

Re-organizasyon, Orgiit iginde yeni mevkilerin olusturulmasi, kaldirilmasi,

birlestirilmesi, iligkilerin ve yerlerin degistirilmesi siirecidir (Ataman, 2001: 305).

Orgiitlerde reorganizasyon faaliyetleri, 6rgiitiin fiziki, mali ve begeri unsurlan
iizerinde topyekiin bir iyilestirme faaliyeti olarak ele alinir. Reorganizasyon faaliyeti,
orgiitiin amaglarina ulagabilmesi i¢in en iyi yapmin olusturulmas: ve iyilestirme
faaliyetlerinin kesintisiz (kaizen) bir sekilde stirdiirtilmesini icerir. Reorganizasyon
faaliyetleri ayn1 zamanda giiniin kosullarina uygun, ortak sorumluluk bilincinin
gelistirilmesi "igin yeni bir orgiit kiltiirliniin olusturulmasi, stratejik arastirmalar -
yapacak ve kararlar alacak liderin yetistirilmesi gibi faaliyetleride kapsar(Tutar,2000:

130).

Degisim mithendisligi, reorganizasyon kavramu ile karistirilmamalidir. Re-
organizasyon, bir organizasyonun 6rgiit yapisinin yeniden diizenlenmesini ifade eder.
Degisim miihendisligi, reorganizasyon kavramimi da igeren genis boyutlu bir

kavramdir(Aktan:http://www.canaktan.org).

Degisim mithendisligi orgiitiin nasil olusturulacag: lizerinde degil, isin nasil
yapildig1 lizerinde odaklanir. Degisim mithendisligi sonucunda isletmeﬁin Orglit
yapisinda da Onemli farkliliklar ortaya ¢ikabilir. Ancak bu yine de defisim
mithendisliginin stire¢ odakli, re-organizasyonun ise daha ¢ok o6rgiit yapist odakl

olmasi gercegini degistirmez (Ataman, 2001: 305).

Reorganizasyon esasinda, daha hizli, daha etkili ve daha verimli bir yOnetim
sisteminin kurulmasini amaglamaktadir. Reorganizasyonun mantiginda, yonetim
yapisinin isleyisinde, hem ortaya ¢ikan problemlerin belirlenmesi, hem de her tiirld -

gelismeleri takip ederek, sistemi Ongoriilen hedeflere daha etkin ve rasyonel
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yOntemler kullanarak kavusturmaktir

(http://www.unalsavas.kolayweb.com/Reorganizasyon ve Degisim Miihendisligi).
2.14.4. Kiyaslama (Benchmarking)

Orgiitsel faaliyetlerin varolan performanslarin érgiit disindaki bir isletmenin
(genellikle o sektordeki en iyi) performansi ile Xkarsilastirmaya kiyaslama
denir(Yenigeri, 2002: 211). S6z konusu karsilagtirma sonucunda arada karsilastirilan
igletme aleyhine olumsuz bir farkin olmasi durumunda deZisimin gerekliligi s6z -

konusu olur(Yenigeri, 2002: 211).

Kiyaslama anlayiginin temel amaci, sadece kendi isletmemizin gesitli
faaliyetlerdeki performansimi diger isletmelerin o alanlardaki performanslari ile
mukayese etmek degildir. Kiyaslama biitiin isletme faaliyetlerinde diinya
standartlarini yakalamay: ve onlar1 gegmeyi hedefleyen bir yaklasimdir(Dalay vd. ,
2002: 183).

Kiyaslama isletmeyi siirekli olarak kendi kendini degerlendirmeye ve
rakipleri ile karsilastirmaya yonlendiren, dolayisiyla da isletmeyi,dis cevresini analiz
edecek sekilde hareketlendiren bir yOnetim yaklagimidir. Bu gergevede isletme,
performans farklarmi kapatmaya, esitlemeye hatta ideal olarak, bir performans
{istiinliigli  saglamaya  yonelmekte ve kendini asma ¢abasi igine

girmektedir(Giirs6zlii:http://www.sitetky.com).

Kiyaslama bir Veﬁmlilik ve kaliteyi gelistirme yaklagimidir. Her isletmenin
kendi i¢inde veya disinda iyi durumda bulundugu yonlerine ait bilgilerini paylasarak, -
hayata gegirerek en iyiye ulastirabilecekleri bir tekniktir. Kiyaslamayi ilk uygulayan
firma XEROX firmasidir ve kendinden ¢ok farkli alanda faaliyet gOsteren pasta
dagitim sirketi LLBean dagitim stirecini inceleyerek dagitim sistemini iyilestirmigtir.
“Fortuna 500~ ig:inde: yer alan girketlerden % 90° da bu yontemi
uygulamaktadir(Akat, 1998: 63).

Kiyaslama stirekli miikemmelligi arama siirecidir. Ozellikle kiyaslamanin

basarili olabilmesi i¢in "isletmelerin degisimin gerekliligini kabul etmeleri
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gerekmektedir. Klyasiémanln sonucunda bir degisim fikri de ortaya
¢ikmaktadir.Isletmelerin ~ degisime esnek olabilmeleri kiyaslamanmn  temel

unsurlarindan biridir(Ferik:http://www.insankaynaklari.com).
2.14.5. Toplam Kalite Yonetimi

Toplam kalite yonetimi de degisim miihendisligi ile karsilastirilan kavramlar
arasindadir. Degisim mithendisligi toplam kalite yonetimiyle bir ¢ok noktada
benzerlik gosterir. Bunun yani sira ¢ok sayida farkliliklar1 da bulunmaktadir. Bazi
yazarlar degisim miihendisliginin toplam kalite yonetimini de kapsadigiu ifade
etmektedir. Her ikisi de stire¢ odakli yaklagimlardir. Ancak toplam kalite “kaizen” '
felsefesi dogrultusunda kademeli siirekli gelismeyi igerirken, degisim miihendisligi
radikal ve ani degismelerle bilyiik sigramalart hedefler. Ayrica toplam kalite zaman
alic1 ve pahali iglemleri gerektirmekte, en ince ayrintilarina kadar analiz yapmayi
ongoérmektedir. Degisim miihendisligi ise sisteme daha. cok kusbakisi bakmay1
gerektirir (Ataman, 2001: 306).

Degisim miihendisliginde bagarinin saglanmasi i¢in gerekli olan en Snemli
unsur ise degisime gidilen isletmede Toplam Kalite Yénetimi anlayisinin yerlesmis
olmast gerektigidir. Aslinda TKY ve degisim miihendisligi birbirlerini destekleyen
ve birbirlerinin basariya ulasmasinda etkili olan unsurlardir. Toplam kalite
calismalari bir stire sonra belirli sinurlarla kar§11a§makta,ivmesini yiﬁrmektedir. Daha
sora marjinalleserek yok olmaktadir. Onleyici yaklasim, miisteri odaklilik, grup
caligmasi, istatistik ve analiz gibi toplam kalite 6gelerini igermeyen degisim
miihendisligi c¢alismalart da saglam temellere oturmadifi igin basarisizliga
ugramaktadir. Degisim miihendisligi ile toplam kalite ¢alismalarinin birlikte ele

alinmasi herkesi imrendiren sonuglar vermektedir(Dalay vd. , 2002: 174).
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Sekil 2.4:Toplam Kalite Yonetimi ve Degisim Miihendisliginin Birlikte

Ele Alinmasi

Toplam Kalite
Y 6netimi
v
A 4
Yonetim ve Rekabette tistiinliik
calisanlar saglayan sistemler
A A
v
v
Degisim
Miihendisligi

Kaynak:(Dalay vd. , 2002: 174)

Toplam. kalite yOnetiminde mevcut isin daha iyi yapilmas: hedeflenirken,
degisim mithendisliginde koklii yenilikler yapmak her seye sifirdan baslayarak
yeniden dizayn etmek amaglanmaktadir. Diger bir ifadeyle toplam kalite yonetimi bir
sirketin mevcut siiregleri gergevesinde ¢alisirken, degisim miihendisligi mevcut -

siirecleri sorgular (Ataman, 2001: 306).

Toplam kalite y6netimi ve degisim miihendisligi arasindaki en &Snemli
farklilik, degisimih icerik ve dlizeyinde ortaya c¢ikmaktadir. Toplam Kalite
Yé6netiminde isletme stireglerindeki degisim kademeli olarak ilerler ve sonugta
evrimsel bir yol izler. Yine toplam kalite yénetiminin tanimlayic1 &zelliklerinden biri —
“ stirekli gelisme” kavramidir. Uretim siirecinde sifir hatayr yakalama ¢abalar bunun
bir sonucudur. Toplam kalite yénetimin da gézle goriiliir sonuglara ulasmak uzun
yillar bile siirebilir. Degisim mithendisliginde ise, isletmelerde degisimin bagarilmasi
i¢in gliclii bir baski s6z konusudur. Degisim miihendisligi, ok daha hizli ve kesin bir
sekilde neticeye gitmeyi oOngdrmektedir. Ancak deBisim miihendisligi ¢abalart -
sonucunda basarty1 elde eden igletmelerin ¢ok biiyiikk béliimiiniin k&klii bir toplam
kalite yonetimi gelenegine sahip olduklar1 gézden kagirilmamas: gereken énemli bir
noktadir. Ayrica degisim miihendislidi ¢abalari, yeniden toplam kalite ydnetimine

ilgi duyulmasina neden olabilecektir. Isletmelerde toplam kalite yénetimi felsefesinin
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stire¢  iyilestirme ¢aligmalarn ile degisim miihendisligi uygulamalarinin

biitiinlestirilmesi dnemli bir husus olmaktadir. toplam kalite yonetimi ve degisim

mithendisligi arasinda farklarin oldugu s6ylenebilir(Peker, 1998: 5).

Tablo 2.3: TKY ve Degisim Miihendisligi Arasindaki Temel Farklar.

Faktorler

Toplam Kalite Y6netimi

Degisim Mithendislizi

Degisimin Niteligi

Evrimsel-rekabet i¢in daha iyi bir
Yol

Devrimsel-is gdrmede yeni -
yontemler

Degisim Yontemi

Var olan siireglere deger ekler

Siireglerin varolus sebepleri

Ve olusturulma ilkelerini

Sorgular

Ilgi alam

Tim orglitd ele alir

Ana igletme siirecleriyle

Ilgilenir

Teknolojinin rolil

Geleneksel destek(Y 6netim Biligim
Sistemleri gibi)

Birincil faktorlerdendir

Kaynak:( Peker, 1998: '5).
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Yeni yoOnetim yaklasimi kapsaminda degisim mﬁhendisliéinin diger bazi

programlara gére farkliliklar ise Tablo 2.4’te gosterilmistir.

Tablo 2.4: Degisim Miihendisliginin Diger Programlarla Karsilastirzimasi

Degisim Kiiciilme Yeniden TKY Otomasyon
Mﬁhendisligi Yapllanma
Sorgulanan Sorgulanan Idareci Raporlama Miisteri istek | Tekmnolojik.
Varsayimlar Varsayimlar | Personel Hiskileri ve uygulamalar
beklentileri
Degisim Sekli Radikal YoOnetim, is Organizasyon | Asagidan Sistemler
sorumlulugu yukariya
Oryantasyon Stireg Fonksiyonel | Fonksiyonel Siireg Prosediir
Gelisme Hedefi | Carpici Asamali Asamali Asamali Asamal1 )
Gelistirme Gelistirme Geligtirme Gelistirme

Kaynak: (Biger ve Sungur, 1996: 559).

2.15. Diinyada Degisim Miihendisligi Uygulamalar:

Diinyada degisim miihendisligi uygulamalarinin sayis: oldukga fazla olmakla -
beraber, bunlarin biiyiik bir kismi da bagarisizlikla sonuglanabilmektedir. Burada
basarili bir uygulama &rnegi veren Bell Atlantic sirketi ©rnegi verilmekle
yetinilecektir. Bir iletisim girketi olan Bell Atlantic, rekabetten uzak bir tekel
diinyasinda faaliyetlerini siirdlirmekteydi. Bu nedenle miisterilerin taleplerine, kendi
zaman planima ve sundugu hizmetin kalitesine fazla &nem vermeden Kkargilik ™
verebiliyordu. Iletisimin zayif oldugu sirketin karsisina, fiber-optik kablolarla
iletisim saglayan giiglii sirketlerin ¢ikmasi, sirketin rekabet ihtiyacimin dogmasina

neden oldu. Bunun igin sirketin gordiigii tek ¢ikar yol ise degisim miihendisligi

olmaktadir(Savas, 1997: 159-160).

Sirkette ¢ok sayida baglantt vardi. Haberlesme ¢ok yavas saZlaniyordu, -
maliyeti de oldukga yiiksekti. Degisim mithendisligi uygulamas: gergeklestirilirken
sirket iginde, giiglii ve istekli, caligkan bir degisim mithendisligi ekibi kurulmug ve

gliclii bir liderin onderliginde organize olmustu. Siireglerin iyi bir gekilde
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anlagilmasiyla, stireg i(;i'ndeki stirecler tek bir siirece indirilmisti ve miisteri
memnuniyeti temel amag¢ olarak alinnusti. Ayrica, ¢evirim siiresinin sifira
indirilmesi, rakiplerin asla asamayaca@i bir hedef olarak distiniilmiigtii. Siireg
tasarimindan sonra, laboratuar ekibi devreye girerek gerekli test ve arastirmalar:
yapmisti ve yapilan diger ¢alismalarla, degisim mihendisligi basarili bir sekilde
sonuglanmistt. Bu nedenle, degisim mithendisliginin gerekleriyle siiregler yeniden
tasarlandi. Bir yil iginde, sirket bastan sona yeniden yaratilmistir (Savas, 1997: 159-
160).

2.16. Tiirkiye’de Degisim Miihendisligi Uygulamalari

Tiirkiye’de degisimin hizi son yillarda oldukca artmugtir. Sanayilesmeyle
birlikte ortaya ¢ikan dinamik durum ve diinyada yasanan degisim sonucu gelismeler
Tirkiye’yi de etkilemektedir. Bugin diinyanin geligmis Ulkeleri “Japonya’nin
rekabetine nasil g6gilis gereriz?” dfye diisiiniirken, Tirk isletmeleri ve hiikiimeti

“Avrupa ile nasil rekabet ederiz?” diye distinmektedirler(Savas, 1997: 160).

Tiirk isletmelerini de degisime zorlayan; Giimriik Birligi’ne girilmesi, Tiirk
ekonomisinin problemlerinin ancak sanayilesme ve ihracatin artirilmasiyla
¢oziilebilecegi, Turkiye'nin geligmig iilkeler kategorisinde yer alabilmesi igin
sigramalar yapmasi gerektigi gibi nedenlerle degisim mithendisligi uygulamalarina
gidilmelidir. Bu uygulamalarin gergeklestirilmesi isé, her seyden Once, degisimin )
gliciine inanmaktan geger. Belki isletmelerin buglinkii ihracatlar: beklediklerinin ¢ok
izerinde olabilir, kendi degerlendirmelerine goére ¢ok daha iyi durumda
bulunabilirler. Ama unutmamalarn gereken bir nokta, bu durumun uzun
stirmeyecegidir. Diinyadaki biiyiik firmalar degisim mithendisligi uygulamalarina
giderken, Tirkiye geride kalmamalidir. Bu konuda devletin ve ozel sektdriin -
ozellikle, sirketlerin ufkunu agici egitim ¢aligmalarma 6nem vermeleri son derece

biiyiik 6nem tagimaktadir(Savas, 1997: 160).

Degisim miihendisliginin Tirkiye’de uygulanmasi, igletme yoneticilerinin
“ufkunun genisletilmesi, ozellikle isletmelerde gerek tretim ve gerekse diger

islemlerle ilgili siiregler lizerindeki analiz ¢aligmalarinin baglatilmasi gerekmektedir.
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Bu analiz ¢alismalar ile sorunlarin tespit edilmesi, aksakliklarin belirlenmesi ve
gerekli ¢dziim 6nerilerinin gelistirilmesinde gii¢lii bir lidere, yonetim destegine ve

takim calismasi ruhuna ihtiyag oldugu unutulmamalidir (Savas, 1997: 160).

2.16.1. Tiirkiye’de Degisim Miihendisligi Uygulamalarinda Kargilagilan
Giicliikler

Degisim miihendisligi aksamdan sabaha uygulanacak bir teknik degildir.
Diger tiim yonetim yaklagimlari gibi belli bir disiplin, kararlilik, egitim, liderlik,
yetenek ve yaraticilik gerektirmektedir. Diger yandan bilinmeyene dogru ¢ikilan
yolda vizyonun kaybedilmemesi ve bagarinin saglanmas: bir ¢ok faktériin uyum
icerisinde olmasma baglidir. Bu bakimdan uygulamada karsilagilan giiglik ve
problemleri gériip onlardan kaginma, degisim miihendisligi ¢aligmalarini basariya

gotiiren ilk adimi olusturmaktadir (Kacur, 2001: 70).

Tiirkive agisindan giigliikler soyle ozetlenebilmektedir (Biger ve Sungur,

1996: 571):
-Tepe y6netiminin kararlilik ve destegindeki eksiklikler

-Organizasyon kiiltiirii kavraminin yeterince anlagilmamasi nedeniyle sadece

teoride kalmasi, uygulamaya gecirilemeyerek, gézetilmemesi
-Uygulamalarin zor ve zaman alict olmasi sebebiyle amaclardan 6diin verme
-Liderlik ve motivasyon eksikligi
-Tam katilimin saglanamamasi

-Teknolojik ve sosyal tekniklerin uygulamaya gegirilmesinde toplumsal

kiiltiiriin g6z ard1 edilerek, bire bir kopyalama yéntemiyle adaptasyona kalkisilmas:
-Vizyon eksikligi, konuya gegici bir moda olarak bakilmasi
-Takim ¢aligmasi yerine bireysel ¢ekigmelere girilmesi

-Is siireglerinin fonksiyonel bagimliliktan kurtarilamamasi
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-I¢ ve dis miigteri kavraminm yerlestirilememesi
-Toplumsal kiiltiiriin gelistirilememesi

-Egitim eksikligi

-Yan sanayi yetersizligi

-Tesvik ve 6dil sistemlerinin yetersizligi

-Devlet ve sosyal kurumlarin (sendikalar, dernekler, meslek odalar1 v.s.)

tutucu yapilar.
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III. BOLUM
BANKA YONETICILERININ, DEGiSiM MUBENDISLIGI HAKKINDAKI
GORUSLERININ TESPITi UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Konusu

Glinlimiizde diinyada hizli bir degisim yasanmaktadir. Degigim stireci, makro ve mikro
cevrede Snemli etkiler olusturmaktadir. Calisma ortamum ve iligki bigimlerini yeniden
tamimlamaktadir. Degisim, organizasyonlarn liderlerini ciddi gelisme ve sorunla kars1 kargiya
birakmaktadir. Bu degisime uyum saglamak i¢in yeni metotlara, becerilere, yapilara, kisacasi
yeni bir organizasyona ihtiya¢ duyulmaktadir. Rekabetci piyasa sartlarinda, organizasyonlarin
ana hedefi miisterileri i¢in deger yaratmaktir. Bu nedenle degisim mithendisligi mevcut yapiy:

radikal bir bi¢imde degistirip, ise bastan baglamayi gerektirmektedir.

Degisim siirekli ve 1srarct bir hale gelmistir. Pazar biiylimesi, miisteri talebi, teknoloji
degisim hizi, rekabet tiirli v.b artik sabit kalmamaktadir. Degisimin stirekliligi karsisinda
organizasyonlarin da siirekli rekabet¢i ve dinamik kalmalari igin degisimi gerceklestiren
kadrosunun bir dahaki degisimi gergeklestirmek lizere uyanik kalmalar: gerekecektir. Degisim

miihendisligi de bu degisimi gerceklestiren y6netim tekniklerinden biridir.

Degisim miihendisli§i organizasyon yapisinin degil, is siireglerinin yeniden
yapilandirilmasini  saglamaktadir. Orglit igerisinde yeni pozisyonlarm olusturulmasi,
kaldirilmasi, birlestirilmesi, iliskilerin ve vyerlerin degistirilmesi degisim miithendisligi
sayesinde olmaktadir. Degisim miihendisligi organizasyonlarda maliyet, kalite, hizmet ve hiz

gibi konularda radikal bir degisiklik yaparak orgiitlerin rekabet giiclerini arttirmaktadir.

Organizasyonlara yon veren, kararlart alan ve uygulayan yoneticilerin degisim
miihendisliginin yararina ve Srgiitlerine saglayacag: fayday: bilmeleri gerekir. Liderin destegi

olmadan degisim mithendisligi uygulanamaz.

Bu amagla arastirma {iist diizey yOneticilerle yapiimastir. Arastirmada lider kavrami

organizasyonlara yon veren, list diizey yoneticileri ifade etmektedir.



85

Arastirmanin temel amaci, Kayseri ilinde faaliyet gosteren bankacilik sektdrii

yoneticilerinin degisim mithendisligi hakkindaki goriislerini tespit etmektir.

3.2. Ornegin Secimi

Aragtirmanin kapsamini, Kayseri ilinde bankacilik sekttriinde faaliyet gosteren 6zel ve
kamu bankalarimin {ist diizey yoneticileri olusturmaktadir. Ust diizey miidiir, miidiir
yardimcilar ve sef sinifindaki personelin goniillii olarak ankete katilmalar1 saglanmustir. Bu
baglamda arastirmaya konu olan 6mek kiitlenin olusturulmasinda, Kayseri ilinde faaliyet
gosteren cesitli bankalarin 60 tist diizey ydneticisi ile goriigiilmiis ve bunlardan, degisim

miithendisligi’ ni bildigini ifade eden 31 yonetici {izerinde anket uygulamasi yapilmigtir.

3.3. Arastirmanin Yontemi
3.3.1. Verilerin Elde Edilmesi
Arastirmayla ilgili olarak teorik ve ampirik calismalar yapilmistir. Teorik

aragtirmada, calisma ile ilgili daha 6nce yapilan arastirmalar, makaleler ve kiitliphane
arastirmalarn  yapilmistir.  Bu  bilimsel ¢alismalarin  1s185inda ampirik  ¢alismalar
degerlendirilmistir. Bankacilik sektérii ist yoneticilerinin degisim mithendisligi hakkindaki
bilgileri tamamen mesleki bilgi tecriibelerine dayanmaktadir. Teorik bilgiler mesleki bilgi ve
tecriibesiyle birlestirilerek mevcut yapr ve olmasi gereken yonlerin tespiti yapilmis ve bu
calisma lizerine sorular hazirlanmigtir. Anket formlar1 aragtirma kapsamina giren Banka
yoneticileri ile yiiz-yiize goriisiilerek 2004 yilimin Ocak-Nisan aylan arasinda bizzat
uygulanmigtir.

Aragtirmaya konu olan veriler, Kayseri ilinde faaliyet gosteren bankacilik sektéri {ist

diizey yoneticileri ile anket ¢aligmasi uygulanarak toplanmustir.

3.3.2. Sorularin Niteligi

Anket sorularinin hazirlanmasinda, sorularin anlagilabilir olmasma dikkat edilmistir.
Onceden yapilan benzer caligmalar bu benzer sorularin hazirlanmasinda yol gésterici
olmustur. Anket sorular1 genelde, 5 boéliimde hazirlanmistir. Ancak bu béliimler ayn olarak
belirtilmemis, anketin cevaplandinimasinda ve anlagilmasinda en uygun bir bigimde

tasarlanmustir.
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Birinci bolimde ankete cevap veren {ist diizey yOneticilerinin cinsiyeti, yasi ve egitim
durumu gibi demografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik sorular sorulmustur. Ikinci .
bsliimde yoneticilerin is tecriibeleriyle ilgili durumlar tespit edilmeye ¢alisitimistir. Ugtincti

bslimde yoneticilerin degisimden etkilenme durumu, dérdiincii bdliimde bankanin degisime

ihtiyaci olan boliimii tespit edilmeye, besinci béliimde de yoéneticilerin degisim miihendisligi

hakkindaki goriislerini almaya yonelik sorular sorulmustur.

Anketimizde toplam 11 soru bulunmaktadir. Bunlardan 10. soruya kadar banka
yoneticilerinin demografik 6zelliklerini tespit etmek igin hazirlanan sorular yer almaktadir.
10. soruda anketi cevaplayan banka yoneticilerinin, degisim miihendisligine katihm
derecelerini tespit etmek i¢in 29 ifade gelistirilmigtir. Yoneticilerin bu ifadelere katilimlarini
olgmek istemekteki amag, banka yoneticilerinin degisim miihendisligi hakkindaki bilgi
diizeylerini 6l¢mektir. Bunun i¢in banka y&neticilerinden *“5 - Kesinlikle katiliyorum, 4 —
Katlilyomm, 3 — Fikrim yok, 2 - Katilmiyorum, 1 — Kesinlikle katilmiyorum”
seceneklerinden olusan besli Likert 6lcegi teknigine gére degisim miihendisligi hakkindaki
genel ifadeleri degerlendirmeleri istenmigtir. 11. soruda degisim miihendisligiyle ilgili 13
ifadeye yer verilmis ve banka yéneticilerinden *“5 — Cok 6nemli, 4 — Onemli, 3 — Kararsizim,
2 — Onemli degil, 1 — Hi¢ 6nemli degil” seceneklerinden olusan besli Likert Slcegi teknigine
gore degisim mihendisligine verdikleri -6nem derecelerini belirtmeleri istenmistir. Bu
sorularin sorulmasindaki amag¢ banka yoéneticilerinin hangi ifadeye ne kadar 6nem verdigini

tespit etmektir.

3.4. Arastirmanin Sonuclar

Arastirmanin sonuglari, anket formunda sorulara verilen cevaplar neticesinde asagida
sunulmustur.

3.4.1. Demografik Ozelliklerin Degerlendirilmesi

Banka yoneticilerinin = yag, cinsiyet ve eBitim durumlan dafilimlannin
degerlendirilmesi agsagida sunulmustur. »

3.4.1.1. Cinsiyet

Yapilan aragtirmada ankete cevap veren yoneticilerin cinsiyet itibariyle tespitine

yonelik olan soruya verdikleri cevaplarin dagilimi Tablo 3.1° de goriilmektedir.
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Tablo 3.1: Yoneticilerin Cinsiyete Gore Dagilim

Yoneticilerin Cinsiyetleri | Frekans % Kiimiilatif %

Bay 23 74,2 74,2

Bayan 8 25,8 100,0
Toplam 31 100,0

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi banka yoéneticilerinin 23 tanesi %74,2 oranla bay, 8
tanesi ise %25,8 oranla bayandir. Yoneticilerin cinsiyete gére dagiliminda erkek yoneticilerin
sayisinin, bayan yoneticilerden fazla oldugu goriilmektedir. Sonuglara gore, Kayseri ilinde
faaliyet gosteren bankacilik sektoriinde erkek yoneticilerin is giiciinden daha fazla

yararlanildi1 sonucuna varilabilir.
3.4.1.2. Egitim
Banka yéneticilerinin egitim diizeyini belirlemek amaciyla, ankette yer alan bu soruya,

cevap veren yoneticilerin egitim dagilimi Tablo 3.2’ de goriilmektedir.

Tablo 3.2: Yoneticilerin Egitim Durumlarmin Dagilim

Egitim Durumu Frekans % Kiimiilatif %

Lise 1 32| 32
Meslek Yiiksekokulu 3 9,7 12,9
Fakiilte 25 80,7 93,6
Yiiksek Lisans 2 6,4 100,0
(Master)

.| Doktora - - 100,0
Toplam 31 100,0

Yukandaki tabloda goriildiigii gibi banka yoneticilerinin 1 tanesi %3,2 oranla Lise, 3
tanesi %9,7 oranla Meslek Yiiksekokulu, 25 tanesi %80,7 oranla Fakiilte, 2 tanesi ise %6,4

oranla Yiiksek Lisans diizeyinde egitim almislardir. Sonuglara gore, banka yoneticilerinin 25
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tanesi %80,7 oranla Fakiilte diizeyinde egitim aldiklart ve yoneticilerin egitim diizeyinin
yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz. Bu da bankalanin egitim diizeyi yiiksek olan yoneticiler

tarafindan yonetildigini gdstermektedir.
3.4.1.3. Yas
Banka yoneticilerinin yas itibariyle dagilimlarini belirlemek amaciyla, ankette yer alan

bu soruya cevap veren yoneticilerin yas dagilumi Tablo 3.3’ de g6sterilmistir.

Tablo 3.3: Yoneticilerin Yas Gruplarina Gore Dagihim

Yas Durumu Frekans % Kiimiilatif %
30-35 12 38,7 38,7
35-40 10 32,3 71
40 —45 6 19,3 90,3
4550 3 9,7 - 100,0
50’°nin iistii - - 100,0
Toplam 31 100,0

Yukandaki tabloda goriildiigli gibi banka yoneticilerinin yaslar1 itibariyle 12 tanesi
%38,7 oranla 30 — 35 yas grubuna, 10 tanesi %32,3 oranla 35 — 40 yas grubuna, 6 tanesi
%19,3 oranla 40 — 45 yas grubuna, 3 tanesi ise %9,7 oranla 45 — 50 yas grubuna aittir. 50’nin
iistiindeki yas grubuna ise cevap veren yonetici bulunmamaktadir. Sonuglardan da

anlagilacag iizere banka yoneticilerinin cogunlukta geng yoneticiler oldugu s6ylenebilir.

3.4.2. Yoneticilerin is Tecriibeleriyle Ilgili Durumlar:
Banka yoneticilerinin is tecriibelerini 6grenmek amaciyla, yoneticilere ii¢ tiir soru

sorulmustur. Bunlar;

- Bankada gorev almadan Once baska bir kurumda ¢alisip galismadiklariyla ilgili

soru,
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- Bankada kag yildir ¢alistiklariyla ilgili soru,

- Su an ki bankada hangi gorev ve gérevlerde bulunduklaryla ilgili sorular.

Banka yoneticilerinin, mevcut gorevden once bagka bir kurumda ¢alisip
calismadiklanyla ilgili anket sorularna verdikleri cevaplarn dagihmi Tablo 3.4° de

gOsterilmigtir.

Tablo 3.4: Yoneticilerin, Bankada Gorev Almadan Once Bagka Bir Kurumda

Calisma Durumu

Calisma Durumu | Frekans % Kiimiilatif %
Calisan 20 64,5 64,5
Cahsmayan 11 35,5 100,0

Toplam 31 100,0

Yukandaki tabloda goriildiigii gibi banka yoneticilerinden 20 tanesi %64,5 oranla
bagka bir kurumda ¢alistiklarin, 11 tanesi ise %35,5 oranla bagka bir kurumda
calismadiklarim belirtmektedirler.

Ikinci soru ise, banka yoneticilerinin mevcut gérevde kag yildir caligtiklarini tespit
etmek amaciyla sorulmustur. Yoneticilerin ankette bu soruya verdikleri cevabm dagihimi

Tablo 3.5” de gosterilmigtir.

Tablo 3.5: Yoneticilerin Bankada Calisma Yillarimin Dagilimi

Yil Frekans % Kiimiilatif %
0-5Yl 7 22,6 22,6
5-10 Y1 11 35,5 58,1
10-15Y1l 12 38,7 96,8
15-20 Yil - - 96,8
20 Yildan fazla 1 3,2 100,0

Toplam 31 100,0
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Uclincii soru ise, banka ydneticilerinin hangi gérev ve gérevlerde bulunduklarini tespit
etmek amaciyla sorulmustur. Yoneticilerin bu soruya verdikleri cevaplarin dagilimi Tablo

3.6’ da gosterilmistir.

Tablo 3.6: Yoneticilerin Bankadaki Gorev Durumlarmin Dagilimm

Gorev Frekans Y% Kiimiilatif %
Memur - - -
Sef Yrd. - - -
Sef 16 51,6 51,6
Amir 15 48,4 100,0
Toplam 31 100,0

3.4.3. Yoneticilerin Degisimden Etkilenme Durumu

Degisim  miihendisligi  uygulandigr  isletmelerde  biiytkk  bir  degisimi
gerceklestirmektedir. Bu amagla bankalarda degisim miihendislifinin uygulanmasi,
yoneticilerin degisimden etkilenmelerinde 6nemli rol oynayacaktir. Yoneticilerin, radikal
degisiklik ve gorevlerin yeniden belirlenmesi sonucunda ne derece etkilendiklerini tespit
etmek amaciyla sorulan sorulara verdikleri cevaplar neticesinde degisimden etkilenme

durumlarinin dagilimi Tablo 3.7° de gosterilmistir.

Tablo 3.7: Yoneticilerin Degisimden Etkilenme Durumlarinin Dagilim

Etkilenme Durumu Frekans % Kiimiilatif %
Hic etkilenmem . 21 67,7 67,7
Aynm Eankada farkh bolilmde 4 12,9 80,6
calisirim
Baska bir kurumda calisirum 4 12,9 93,5
Emekli olurum ' 2 6,5 100,0
Toplam 31 100,0
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Yukaridaki tablo incelendiginde banka yoneticilerinden 21 kisi %67,7 oranla
degisimden hig¢ etkilenmem, 4 kisi %12,9 oranla ayn1 bankada farkli béliimde ¢alisirim, 4 kisi
%12,9 oranla bagka bir kurumda ¢alisirim, 2 kisi %6,5 oranla emekli olurum seklinde cevap .
vermislerdir. Hig etkilenmem cevabi veren ydnetici sayisiun yiiksek olmasi, ySneticilerin
bankamn basarili olmasimin kendileri igin 6nemli olmadigi kanisin tagimalan fikrini ortaya

koymaktadir. Bu da degisim miihendisliginin amaca ulagmasin engellemektedir.

3.4.4. Bankamn Degisime Ihtiyac: Olan Boliimii (Departmani)

Banka yoneticilerinin basarili olabilmesi emri altindaki departmanlara (bdliim)
baghdir. Bu nedenle yoneticilere, bankalarinda hangi béliimlerde degisiklige ihtiyag
duyulmasini tespit etmek amaciyla “Sizce bankaniz subesinde hangi departmanlarda degisime
ihtiyaci vardir” sorusu sorulmustur. Anketteki sorulara verdikleri cevaplar Tablo 3.8” de

gOsterilmistir.

Tablo 3.8: Bankanimn Degisime [htiyaci Olan Boliimlerin (Departmam) Dagilhim

Boliim (Departman) Frekans % Kiimiilatif %
Krediler 8 258 25,8
Miisteri Hizmetleri 11 35,5 61,3
Kurumsal Bankacilik 2 6,5 67,8
Muhasebe 1 3,2 71
Sermaye Piyasalari 2 6,5 77,5
Degisime Thtiyac Yok 7 22,6 100

Toplam 31 100

Yukandaki tablo incelendiginde, ankete cevap veren yoneticilerden 8 kisi
%25,8 oranla krediler bsliimiinde, 11 kisi %35,5 oranla miisteri hizmetleri boliimiinde,
2 kisi %6,5 oranla kurumsal bankacilik béliimiinde, 1 kisi %3,2 oranla muhasebe
bslimiinde, 2 kisi %6,5 oranla sermaye piyasalari bolimiinde degisime ihtiyag
oldugunu sdylemektedirler. Ankete cevap veren yoneticilerden 7 kisi %22,6 oranla

degisime ihtiyag olmadigim s6ylemektedirler.
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aciklanmistir.

3.4.5. Yoneticilerin Degisim Miihendisligi Hakkindaki Tutumlari
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Sonuglara bakildiginda banka ydneticilerinin = %35,5° inin  miigteri

hizmetlerinde yetersiz olduklari ve bu departmanda degisime ihtiya¢g duyuldugunu

Banka yoneticilerinin degisim miihendisligi hakkindaki tutumlarini 6lgmek amaciyla

yoneticilere 2 tabloda toplam 42 ifade gelistirilmistir. Bu ifadelere verilen cevaplar asagida

1. Tablo 3.9’ da yoneticilerin degisim mithendisligi hakkindaki ifadelere katilma

sikliklart ve oranlarn verilmistir.

Tablo 3.9: Yoneticilerin Degisim Miihendisligi Hakkindaki ifadelere Katilim

Dereceleri

Kesintide | Katihyorum | Fikrim | Kaulm | Kesinfikle
Katiliyorum Yok | Yorum | Katilmiyorum
1.Degisim Miihendisligi gegmisin biitiin kural ve 4 12 3 7 5
uygulamalarini bir kenara itmektir. %12.9 %38.7 | %9.7 | %22. | %l6.1
| 6
2.Degisim Mithendisligi sirketin bastan agagiya 8 11 - 9 3
yeniden yaratilmasidir. %25.8 %35.5 %29 %9.7
3.Degisim Miihendisligi ise sifirdan baslamak 7 8 1 10 5
demeki. %226 | %255 |%3.2|%32. | %16.1
2
4.Degisim Miihendisligi, performansta biiylik bir 9 16 3 1 2
atilim saglamak ve biiytik ¢ikislar yapmaktir. %29 %51.6 | %9.7 | %3.2 %6.5
5. Degisim Miihendisligi, isin yapilma seklinin 5 22 1 1 2
tasarlanmas1 demektir. %16.1 %71 %3.2 | %3.2 %6.5
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6. Degisim Miihendisligi, teknolojiyi biiyiik Sl¢iide 11 10 7 - 3
kullanmasina ragmen otomasyon degildir. %35.5 %32.2 | %22. %9.7
6
7. Degisim Miihendisligi’nin temel kapsaminin 3 20 6 - 2
slire¢ analizleri oldugunu sdyleyebiliriz. %9.7 %64.5 | %19. %6.5
4
8. Degisim Miithendisligi, bazi durumlarda kurumun 10 16 2 1 2
kimliginin, {iriin ve hizmetlerinin yapisinin ve temel | %32.2 %51.6 | %6.5 | %3.2 %6.5
stratejilerinin yeniden yaratilmasina neden olur.
9. De§i§im Miihendisligi, orgiitlerin  nasil 10 10 4 7 -
yapilandig iizerinde degil, iglerin nasil yapildiklari| %32.2 %32.2 | %I12. | %22.
tizerinde odaklanir. 9 6
10. Degisim Miihendisligi stireglerde hizli ve kokten 13 9 4 3 2
degismeleri Sngoriir. %41.9 %29 %12. | %9.7 %6.5
9
11. Degisim Miihendisligi, 6rgiitlerde gereksinme 7 15 - 5 4
duyulan galigan miktarini en aza indirmektir. %22.6 | %484 %16. %12.9 '
1
12. Degisim Miihendisligi’nin bagarili olmasi igin 7 9 - 10 5
en iist diizey yoneticiler tarafindan yonetilmesi %22.6 %29 %32. | %l6.1
sarttir. 2
13. Degisim Miihendisligi ¢alismalarina s 10 19 - - 2
gorenlerin katiliminin saglanmasi, bu teknigin basar1| %32.2 %61.3 %6.5
sansini arttirr.
14. Degisim Miihendisligi’nde basariin saglanmasi 6 16 4 1 4
icin gerekli olan en 6nemli bir diger unsur ise %19.4 %51.6 | %12. 1 %3.2 | %l12.9

degisime gidilen isletmede toplam kalite yonetimi

anlayisinin yerlesmis olmas: gerektigidir.
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15. Degisim Miithendisligi isletmelerde degisimin 7 15 5 2 2
Iplanlanmasi ve kontroliinde bagvurulan yaklagimin %22.6 %48.4 | %16. | %6.4 %6.5
adidir. 1

16. Degisim Miithendisligi ile biitlin fonksiyonel 6 19 3 2 1
sinirlar kaldirilarak, rekabetei listtinligi tanimlayan | %19.4 %61.3 | %9.7 | %6.4 %3.2
ana stiregler tespit edilmeye ve simdiki durumdan

etkilenmeksizin gelecege yonelik siireclerin

tasarlanmas1 amaglanmaktadir.

17. Degisim Miihendisligi ¢alismalarini basarili 1 12 13 3 2
olabilmesi i¢in, kavramsal yapinin kesinlikle stirekli %3.2 %38.7 | %41. | %9.7 %6.5
dikkate alinmas1 gerekmektedir. 9

18. Degisim Miihendisligl uygulamalarindaki iki ana 9 11 5 4 2
orgiitsel problem degisime karst gésterilen direng ve %29 %35.5 | %l16. | %12. %6.5
teknolojik sinirlamalardir. 1 9

19. Isletmeleri Degisim Miihendisligi’ne iten iig itici 15 15 1
giic : Miisteri, Rekabet ve Degisimdir. %48.4 %48.4 - - %3.2
20. Degisim Miihendisligi siire¢ tasarimi konusunda 13 15 2 1 -
Radikal ve atilim saglayacak fikirler gerektirir. %41.9 %48.4 | %6.5 | %3.2

21. Degisim Miithendisligi’nde uygulama kararini 8 14 2 3 4
alan liderdir. %25.8 %452 | %6.5 | %9.7 | %12.9
22. Degisim Mithendisligi’ni isletmelere uygulamak; 6 13 2 7 . 3
[sletmeyi miisteri yararina yeniden kurmak | %19.4 %41.9 | %6.5 | %22. | %9.7
demektir. 6
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23. Degisim Mithendisligi, dnceden agik¢a

6 14 6 - 5
belirlenmis bir hedef ve bu hedefe ulasilmasi icin %19.4 %45.2 | %19. %16.1
ayrintilt bir plan iceren geleneksel bir uygulama 4
degildir.
24. Degisim Mithendisligi ¢rgiitlerde pek ¢ok isi tek - 7 9 5 4 6
bir is halinde birlestirir. %22.6 %29 | %16. | %12. | %194
1 9
25.Degisim mithendisligi Orgiitlerde, kararlar 7 8 2 9. 5
elamanlarina devreder. %22.6 %25.8 | %6.5 | %29 | %l16.1
26. Degisim Mithendisligi orgiitlerde isin en 7 22 - - 2
mantikli yerde gerceklestirilmesini saglar. %22.6 %71 %6.5
27. Degisim Miihendisligi orgiitlerde kontrol ve 6 11 1 9 4
denetimleri azaltir. %19.4 %35.5 | %3.2 1 %29 | %I12.9
28. Degisim Miihendisligi orgiitlerin yapilarinin 8 14 6 1 2
hiyerarsiden sadelige dogru degismesini saglar. %25.8 %45.1 | %19. | %3.2 %6.5
4
29. Degisim Mithendisligi icat,kesif,yaraticilik ve 11 17 1 2 -
sentez icerir. %35.5 %54.8 | %3.2 | %6.5

Tablo 3.9° da yoneticilerin degisim mithendisligi hakkindaki tutumlarim Slgmek icin

toplam 29 ifade gelistirilmistir. Banka y®neticilerinin ifadelere katilim dereceleri asagida

aciklanmistir.

1. “Degisim miihendislifi gegmisin biitiin kural ve uygulamalarmi bir kenara .

itmektir” ifadesine banka yoneticilerinden 4 kisi %12,9 oranla kesinlikle

katiliyorum, 12 kisi %38,7 oranla katiliyorum, 3 kisi %9,7 oranla fikrim yok, 7 kisi
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%22,6 oranla katilmiyorum, 5 kisi %16,1 oranla kesinlikle katilmiyorum seklinde
cevaplamislardir. Bu cevaplardan anlasilacagi lizere yoneticilerden %51,6° s1
degisim miihendisligi ge¢misin biitlin kural ve uygulamalarim bir kenara itmektir
ifadesine katilmiglardir.

“Degisim miihendisligi sirketin bastan asafi yeniden yaratilmasidir” ifadesine
banka yoneticilerinden 8 kisi %25,8 oranla kesinlikle katiliyorum, 11 kisi %35,5
oranla katiliyorum, 9 kisi %29 oranla katilmiyorum, 3 kisi %9,7 oranla kesinlikle
katilmiyorum seklinde cevaplamiglardir. Fikrim yok diyen banka yoneticisi ise
yoktur. Bu cevaplardan anlagilacagi lizere yoneticilerden %61,3° @ degisim
miihendisliginin sirketin bastan asagiya yeniden yaratilmasidir ifadesine
katilmislardir.

“Degisim miihendisligi ise sifirdan baglamaktir” ifadesine banka ydneticilerinden 7
kisi %22,6 oranla kesinlikle katiliyorum, 8 kisi %25,8 oranla katiliyorum, 1 Kisi
%3.2 oranla fikrim yok, 10 kisi %32,3 oranla katilmiyorum, 5 kisi %16,1 oranla
kesinlikle katilmiyorum seklinde cevaplamiglardir. Bu cevaplardan anlagilacagi
{izere yoneticilerden %48,4” i degisim miihendisliginin ise sifirdan baslamak -
oldugu ifadesine katilmiglardir.

“Degisim miihendisligi performansta biiyiik bir atilim saglamak ve bilyiik ¢ikislar
yapmaktir” ifadesine banka yoneticilerinden 9 kisi %29 oranla kesinlikle
katiliyorum, 16 kisi %51,6 oranla katiliyorum, 3 kisi %9,7 oranla fikrim yok, 1 kisi
%3,2 oranla katilmiyorum, 2 kisi %6,5 oranla kesinlikle katilmiyorum seklinde
cevaplamiglardir. Bu cevaplardan anlagilacagy lizere yoneticilerden %80,6° s1 bu
ifadeye katilmislardir.

“Degisim miihendisligi isin yapilma seklinin tasarlanmas1 demektir” ifadesine’
banka yoneticilerinden 5 kisi %16,1 oranla kesinlikle katiliyorum, 22 kisi %71
oranla katillyorum, 1 kisi %3,2 ‘oranla fikrim yok, 1 kisi %3,2 oranla
katilmiyorum, 2 kiéi %6,5 oranla kesinlikle katilmiyorum seklinde
cevaplamiglardir. Bu cevaplardan anlasilacag: lizere yoneticilerden %87,1° i:bu
ifadeye katllmlslardir.

“Degisim miihendisli3i teknolojiyi bilyiik 6lctide kullanmasina ragmen otomasyon
degildir” ifadesine banka yoneticilerinden 11 kisi %35,5 oranla kesinlikle
katihiyorum, 10 kisi %32,2 oranla katiliyorum, 7 kisi %22,6 oranla fikrim yok, 3
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kisi  %9,7 oranla kesinlikle katilmiyorum seklinde cevaplamiglardir. Bu
cevaplardan anlagilacagy iizere yoneticilerden %67,7’ si degisim mithendisliginin
otomasyon olmadig ifadesine katilmislardir.

“Degisim miihendisliginin temel kapsamunin siire¢ analizleri oldugunu
sdyleyebiliriz” ifadesine banka yoneticilerinden 3 kisi %9,7 oranla kesinlikle
katiliyorum, 20 kisi %64,5 oranla katiliyorum, 6 kisi %19,4 oranla fikrim yok, 2
kisi %6,5 oranla kesinlikle katilmiyorum seklinde cevaplamislardir. Bu
cevaplardan anlasilacag: tizere yoneticilerden %74,2° si degisim miihendisliginin
temel amacinin siire¢ analizleri oldugu ifadesine katilmiglardir. |
“Degisim miithendisligi bazi durumlarda kurumun kimliginin, {irlin  ve
hizmetlerinin yapisinin ve temel stratejilerinin yeniden yaratilmasina neden olur”
ifadesine banka yoneticilerinden 10 kisi %32,2 oranla kesinlikle katiliyorum, 16
kisi %51,6 oranla katihiyorum, 2 kisi %6,5 oranla fikrim yok, 1 kisi %3,2 oranla
katilmiyorum, 2 kisi %6,5 oranla kesinlikle katilmiyorum seklinde
cevaplamiglardir. Bu cevaplardan anlagilacag: tizere yoneticilerden %83,8” i bu
fikre katilmislardir.

“Degisim miihendisligi, orgiitlerin nasil yapilandig1 {izerinde degil, islerin nasil
yapildiklar1 fizerinde odaklanir” ifadesine banka yoneticilerinden 10 kisi %32,2
oranla kesinlikle katiliyorum, 10 kisi %32,2 oranla katiliyorum, 4 kisi %12,9
oranla fikrim yok, 7 kisi %22,6 oranla katilmiyorum seklinde cevaplamislardir. Bu
cevaplardan anlasilacag: lizere yoneticilerden %64,4° i degisim miihendisliginin
orgiit odakl degil, is odakli oldugu kanisinda olduklart fikrine katilmislardir.
“Degisim mithendisligi silireclerde hizli ve kokten degismeleri 6ngoriir” ifadesine
banka ydneticilerinden 13 kisi %41,9 oranla kesinlikle katiliyorum, 9 kisi %29
oranla katihyorum, 4 kisi %12,9 oranla fikrim yok, 3 kisi %9,7 oranla
katilmiyorum, 2 kisi %6,5 oranla kesinlikle ‘kaulmlyorum seklinde
cevaplamuslardir. Bu cevaplardan anlagilacag” lizere yoneticilerden %70,9° u
degisim miihendisliginin siireglerde hizli ve kékten degismeleri sagladig fikrine
katilmiglardir.

‘A‘Degi$im miihendisligi orgiitlerde gereksinme duyulan ¢alisan miktarini en aza
indirmektir” ifadesine banka yoneticilerinden 7 kisi %22,6 oranla kesinlikle

katiliyorum, 15 kisi %48,4 oranla katiliyorum, 5 kisi %16,1 oranla katilmiyorum, 4
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kisi %12,9 oranla kesinlikle katilmiyorum seklinde cevaplamislardir. Bu -
cevaplardan anlasilacag tizere yoneticilerden %71’ i bu fikre katilmiglardir.
“Degisim mithendisliginin basarili olmasi i¢in en (st yoneticiler tarafindan
yonetilmesi sarttir” ifadesine banka yoneticilerinden 7 kisi %22,6 oranla kesinlikle
katiliyorum, 9 kisi %29 oranla katiliyorum, 10 kisi %32,2 oranla katilmiyorum, 5
kisi %16,1 oranla kesinlikle katilmiyorum seklinde cevaplamuslardir. Bu .
cevaplardan anlasilacagy lizere yoneticilerden %51,6° s1 degisim miithendisliginin
basarili olmasi i¢in en iist diizey ydneticiler tarafindan yonetilmesi gerektigi fikrine
katilmislardir.

“Degisim mithendisligi caligmalarina is gorenlerin katiliminin saglanmasi, bu
teknigin bagari sansim arttirir” ifadesine banka yoneticilerinden 10 kisi %32,2
oranla kesinlikle katiliyorum, 19 kisi %61,3 oranla katithiyorum, 2 kisi %6,5 oranla
kesinlikle katilmiyorum seklinde cevaplamislardir. Bu cevaplardan anlasilacag:
lizere yoneticilerden %93,5° ib gibi biiyiik ¢ogunlugu, is gorenlerin katilimimn
saglanmasimin degisim mithendisliginde basariyr arttiracag fikrine katilmiglardir.
“Degisim miihendisliginde basarinin saglanmasi igin. gerekli olan en 6nemli bir
diger unsur ise degisime gidilen isletmelerde toplam kalite yonetimi anlayiginin 4
yerlesmis olmasi gerektigidir” ifadesine banka yénéticilerinden 6 kisi %19,4
oranla kesinlikle katiliyorum, 16 kisi %51,6 oranla katiliyorum, 4 kisi %12,9
oranla fikrim yok, 1 kisi %3,2 oranla katilmiyorum, 4 kisi %12,9 oranla kesinlikle
katilmiyorum seklinde cevaplamislardir. Bu cevaplardan anlagilacagl lizere
yoneticilerden %71’ 1 bu fikre katilmislardir.

“Degisim miihendislifl isletmelerde degisimin planlanmasi ve kontroliinde
basvurulan yaklagimin adidir” ifadesine banka yoneticilerinden 7 kisi %22,6 oranla
kesinlikle katiliyorum, 15 kisi %48,4 oranla katiliyorum, 5 kisi %16,1 oranla
fikrim yok, 2 kisi %6,5 oranla katilmiyorum, 2 kisi %6,5 oranla kesinlikle
katilmiyorum seklinde cevaplamuglardir. Bu cevaplardan anlagilacag: {izere
yoneticilerden %71° i bu fikre katilmuslardr.

“Degisim miihendisligi ile biitiin fonksiyonel smirlar kaldinlarak, rekabetci
{istiinliigii tamimlayan ana siirecler tespit edilmeye ve simdiki durumdan
etkilenmeksizin gelecege yonelik siireclerin  tasarlanmas: amaglanmaktadir”

ifadesine 6 kisi %19,4 oranla kesinlikle katiliyorum, 19 kisi %61,3 oranla
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katiliyorum, 3 kisi %9,7 oranla fikrim yok, 2 kisi %6,5 oranla katilmiyorum, 1 kisi
%3,2 oranla kesinlikle katilmiyorum seklinde cevaplamuglardir. Bu ifadeye
yoneticilerin %80,7’ si katilmgtir.

“Degisim miihendisligi ¢aligmalarinin basarili olabilmesi i¢in, kavramsal yapinin
kesinlikle stirekli dikkate alinmasi gerekmektedir” ifadesine 1 kisi %3,2 oranla
kesinlikle katiliyorum, 12 kisi %38,7 oranla katiliyorum, 13 kisi %41,9 oranla
fikrim yok, 3 kisi %9,7 oranla katilmiyorum, 2 kisi %6,5 oranla Kesinlikle
katilmiyorum seklinde cevaplamuslardir. Bu ifadede dikkati ¢eken, ydneticilerin
%41,9” unun fikrim yok cevabin vermesidir. Bu ifadeye yoneticilerin %41,9” u ise
katilmistir.

“Degisim milhendisligi uygulamalarindaki iki ana 6rgiitsel problem, degisime kars
gosterilen direng ve teknolojik simirlamalardir” ifadesine 9 kisi %29 oranla
kesinlikle katiliyorum, 11 kisi %35,5 oranla katiliyorum, 5 kisi %16,1 oranla
fikrim yok, 4 kisi %12,9 oranla katilmiyorum, 2 kisi %6,5 oranla kesinlikle
katilmiyorum seklinde cevaplamiglardir. Bu ifadeye yoneticilerin %64,5” si
katilmistir.

“Isletmeleri degisim miihendisligine iten fi¢ itici glic: Miisteri, rekabet ve
degisimdir” ifadesine 15 kisi %48,4 oranla kesinlikle katiliyorum, 15 kisi %48,4
oranla katiltyorum, 1 kisi %3,2 oranla kesinlikle katilmiyorum cevabim vermistir,
Bu ifadeye yoneticilerin %96,8 gibi biiyiik cogunlugu katilmisgtir.

“Degisim milhendisligi siire¢ tasarimu konusunda radikal ve atihm saglayacak
fikirler gerektirir” ifadesine 13 kisi %41,9 oranla kesinlikle katiliyorum, 15 kisi
%48,4 oranla katiliyorum, 2 kisi %6,5 oranla fikrim yok, 1 kisi %3,2 oranla
katilmiyorum cevabim vermistir. Bu ifadeye yoneticilerin %90,3” i katilmastir.
“Degisim miihendisliginde uygulama kararini alan liderdir” ifadesine 8 kisi %25,8
oranla kesinlikle katiliyorum, 14 kisi %45,2 oranla katiliyorum, 2 kisi %6,5 oranla
fikrim yok, 3 kisi %9,7 oranla katilmiyorum, 4 kisi %12,9 oranla kesinlikle
katilmiyorum cevabim vermistir. Bu ifadeye yoneticilerin %71’ i katilmgtir.
“Degisim mithendisligini isletmelere uygulamak, isletmeyi miisteri yararina
yeniden kurmak demektir” ifadesine 6 kisi %19,4 oranla kesinlikle katihyorum, 13 -
kis1 %41,9 oranla katiliyorum, 2 kisi %6,5 oranla fikrim yok, 7 kisi %22,6 oranla
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katilmiyorum, 3 kisi %9,7 oranla kesinlikle katilmiyorum cevabim vermistir. Bu
ifadeye yoneticilerin %61,3” i katilmistir.

“Degisim miihendisligi, 6nceden agik¢a belirlenmis bir hedef ve bu hedefe
ulasilmasi igin ayrintili bir plan iceren geleneksel bir uygulama degildir” ifadesine
6 kisi %19,4 oranla kesinlikle katiliyorum, 14 kisi %45,2 oranla katiliyorum, 6 kisi
%19,4 oranla fikrim yok, 5 kisi %16,1 oranla kesinlikle katilmiyorum cevabim

vermistir. Bu ifadeye yéneticilerin %64,6” si katilmigtir.

. “Degisim mithendisligi orgiitlerde pek ¢ok isi tek bir is halinde birlestirir”

ifadesine 7 -kisi %22,6 oranla kesinlikle katiliyorum, 9 kisi %29 oranla
katiliyorum, 5 kisi %16,1 oranla fikrim yok, 4 kisi %12,9 oranla katilmiyorum, 6
kisi %19,4 oranla kesinlikle katilmiyorum cevabim vermistir. Bu ifadeye
yoneticilerin %51,6° s1 katilmistir.

“Degisim miihendisligi drgiitlerde kararlan elemanlarina devreder” ifadesine 7 kisi
%22,6 oranla kesinlikle katiliyorum, 8 ki$i %25,8 oranla katiliyorum, 2 kisi %6,5
oranla fikrim yok, 9 kisi %29 oranla katilmiyorum, 5 kisi %16,1 oranla kesinlikle
katilmiyorum cevabii vermistir. Bu ifadeye yoneticilerin %48,4° 4 katilmistir.
“Degisim miihendisligi Orgiitlerde isin en mantikli yerde gergeklestirilmesini
saglar” ifadesine 7 kisi %22,6 oranla kesinlikle katiliyorum, 22 kisi %71 oranla
katiliyorum, 2 kisi %6,5 oranla kesinlikle katilmiyorum cevabim vermistir. Bu
ifadeye yoneticilerin %93,6° si katilmistir. Yoneticilerin tamamina yakini, degisim
mithendisliginin isin en mantikli yerde gerceklestirilmesini saglar ifadesine
katildiklan goriiliir.

“Degisim miihendisligi orgiitlerde kontrol ve denetimleri azaltir” ifadesine 6 kisi
%19,4 oranla kesinlikle katiliyorum, 11 kisi %35,5 oranla katiliyorum, 1 kisi %3,2
oranla fikrim yok, 9 kisi %29 oranla katilmiyorum, 4 kisi %12,9 oranla kesinlikle
katilmiyorum cevabii vermigtir. Bu ifadeye yoneticilerin %54,9° u, degisim
miihendisliginin <'5rg(‘1tlerdé kontrol ve denetimleri azalttig: fikrine katilmistir.
“Degisim miihendisligi Orgiitlerin  yapilarimin  hiyerarsiden sadelige dogrur"
degismesini saglar” ifadesine 8 kisi %25,8 oranla kesinlikle katiliyorum, 14 kisi
%045,1 oranla katiliyorum, 6 kisi %19,4 oranla fikrim yok, 1 kisi %3,2 oranla
katilmiyorum, 2 kisi %6,5 oranla kesinlikle katilmiyorum cevabmi vermistir. Bu

ifadeye yoneticilerin %70,9” u katilmastar.
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29. “Degisim miihendisligl icat, kesif, yaraticilik ve sentez igerir” ifadesine 11 kisi

%35,5 oranla kesinlikle katiliyorum, 17 kisi %54,8 oranla katiliyorum, 1 kisi %3,2

oranla fikrim yok, 2 kisi %6,5 oranla katilmiyorum cevabimi vermistir.

Yoneticilerin %90,3” ii gibi biiylik cogunlugu bu ifadeye katilmastr.

2. Tablo 3.10’ da yoneticilerin degisim mithendisligi hakkindaki ifadelere verdikleri

6nem dereceleri gosterilmistir.

Tablo 3.10: Yéneticilerin Degisim Miihendisligi Hakkindaki ifadelere Verdikleri

Onpem Derecesi

“engellemelerine miisaade edilmemelidir.

Cok Onemli | Kararsizzm | Onemli | Hi¢c Onemli
Onemli Degil | Degil
1.Degisim Miihendisliginde, stire¢ tamir| 9 19 3 - -
edilmek yerine degistirilmelidir. %29 | %61.3 | %9.7
2.Degisim Mihendisligi’nde is siiregleri| 13 18 | - - -
lizerinde yogunlastimalidir. %41.9 | %58
3.Degisim Miihendisligi’nde stirecin | 8 10 11 2 -
tasarlanmasi disinda her sey g6z ardi|%25.8 |%32.2 | %35.5 %6.5
edilmemelidir.
4.Isletmelerde insanlarin deger ve inanclar 14 10 3 3 1
dikkate alinmalidir. %45.2 |%32.2 %9.7 %9.7 |%3.2
5.Degisim Miihendisligi’nde kiigiik sonuglarla | 11 14 4 2 -
yetinilmemelidir. %35.5 |%45.2 | %12.9 %6.5
6.Degisim Miithendisligi uygulamalar1 uzun 10 13 2 4 2
stireyl kapsamalidir. %322 | %A19 | %6.5 %12.9 | %6.5
7 Isletmelerde sirket kiiltiirtiniin ve ySnetim 12 14 4 1 -
davraniglarinin degisim miihendisligini %38.7 |%45.2 | %12.9 %3.2
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8.Degisim miihendisligi’ni isletmelerde en| 12 13 4 -
listten en alta dogru uygulamak. %38,7 |%41.9 | %129 | %6.5
9.Isletmelerde, degisim miihendisligi’nden 16 10 1 3 1
anlayan bireyleri gérevlendirmek. %51,6 |%32.2 | %3.2 %9.7 {%3.2
10.Degisim miihendisligi uygulamalarinda| 13 15 2 - 1
yeterli kaynaklar temin etmek. %41,9 |%48.4 | %6.5 %3.2
11. Degisim mithendisligi’ nin getirdigi 16 9 5 1 -
deBismelere gosterilen direng karsisinda geriye | %51.6 | %29 %16.1 %3.2
cekilmemek.

12.Degisim miihendisligi’ nin herkesi memnun | 6 17 2 3 3
etmesi beklenemez. %19.4 | %54.8 | %6.5 %9.7 | %9.7
13.Isletmelerde Degisim Miihendisligi’ni 12 18 1 - -
stirlincemede birakmamak lazim. %38.7 |%58.1 | %3.2

Tablo 3.10° da yoneticilerin degisim miihendisligi hakkindaki ifadelere verdikleri .

6nem derecelerini tespit etmek igin 13 ifade gelistirilmistir. Yoneticilerin bu ifadelere

verdikleri 6nem dereceleri asagida agiklanmustir.

1. “Degisim mithendisliginde, siire¢ tamir edilmek yerine degistirilmelidir” ifadesine

banka yoneticilerinden 9 kisi %29 oranla gok 6nemli, 19 kisi %61,3 oranla Snemli, L
3 kisi %9,7 oranla kararsizim seklinde cevap vermislerdir. Burada yoneticilerin
%80,3” i degisim miihendisliginde siire¢ tamir edilmek yerine degistirilmelidir
gbriisliniin 6nemli oldugu fikrine katilmalaridir.

. “Degisim mithendislizinde is siiregleri iizerinde )}ogunla§1lmahd1r” ifadesine
banka yoneticilerinden 13 kisi %41,9 oranla ¢ok 6nemli, 18 kisi %58 oranla
onemli seklinde cevaplamistir. Burada yoneticilerin  %100° i degisim &
miihendisliginde 1is siiregleri {izerinde = yogunlagilmasinin Snemli oldugunu
diisiinmektedirler. Bu ifadeyi 6nemsiz géren yonetici bulunmamaktadir.

. “Degisim mithendisliginde silirecin tasarlanmasi disinda her sey g6z ardi

edilmemelidir” ifadesine banka yoneticilerindén 8 kisi %25,8 oranla ¢ok 6nemli,
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10 kisi 32,2 oranla nemli, 11 kisi %35,5 oranla. kararsizim, 2 kisi %6,5 oranla
énemli degil seklinde cevaplamustir. Yoneticilerin = %58 1 degisim
miihendisliginde siirecin tasarlanmasi disinda her seyin g6z ardi edilmemesinin
dnemli oldugunu diisiinmektedir.

. “Isletmelerde insanlarin deger ve inanglan dikkate alinmalidir” ifadesine banka
yoneticilerinden 14 kisi %45,2 oranla ¢ok 6nemli, 10 kisi %32,2 oranla 6nemli, 3
kisi %9,7 oranla kararsizaim, 3 kisi %9,7 oranla ¢nemli degil, 1 kisi %3,2 oranla
hic dnemli degil seklinde cevaplamistir. Banka yoneticilerinin %77,4° ,
isletmelerde ¢aliganlarin deSer ve inanglannin dikkate almmasmin 6nemli
oldugunu diistinmektedir.

. “Degisim miihendisliginde kiigiik sonuglarla yetinilmemelidir” ifadesine banka
yoneticilerinden 11 kisi %35,5 oranla ¢ok 6nemli, 14 kisi %45,2 oranla 6nemli, 4
kisi %12,9 kararsizim, 2 kisi %6,5 oranla énemli degil seklinde cevaplamustir.
Banka yoneticilerinin %80,7° si degisim miihendisliginde kiiciik sonuglarla
yetinilmemesinin énemli oldugunu diistinmektedir.

. “Degisim miihendisligi uygulamalari uzun siireyi kapsamalidir” ifadesine banka
yoneticilerinden 10 kisi %32,2 oranla ¢ok 6nemli, 13 kisi %41,9 oranla 6nemli, 2
kisi %6,5 oranla kararsizim, 4 kisi %12,9 oranla énemli degil, 2 kisi %6,5 oranla
hi¢ énemli degil seklinde cevaplamistir. Banka yoneticilerinin %74,1°.1 degisim
mithendisligi uygulamalanmin uzun siireyi kapsamasinin 6nemli oldugunu
diistinmektedir.

. “Isletmelerde sirket kiiltiiriiniin ve yénetim davraniglarimin degisim mithendisligini
engellemelerine miisaade edilmemelidir” ifadesine banka yoneticilerinden 12 kisi
%38,7 oranla ¢ok onemli, 14 kisi' %45,2 oranla 6nemli, 4 kisi %12,9 oranla
kararsizzim, 1 kisi %3,2 oranla snemli degil seklinde cevaplamistir. Banka
yoneticilerinin %83,9” u sirket kiiltlirtintin ve ySnetim davramslannin degisim
miihendisligini engellemelerine- miisaade edilmemesinin &nemli- olduunu
diistinmektedir. :

. “Degisim miihendisligi isletmelerde en iistten en alta dogru uygulanmalidir”
ifadesine banka yoneticilerinden 12 kisi %38,7 oranla ¢ok 6nemli, 13 kisi %41,9
oranla 6nemli, 4 kisi %12,9 oranla kararsizim, 2 kisi %6,5 orahla O6nemli degil

seklinde cevaplamugtir. Banka yoneticilerinin %80,6° s1, degisim miihendisliginin
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isletmelerde en istten en alta dogru uygulanmasinin GSnemli oldugunu
diistinmektedir.

“Isletmelerde, de@isim miihendisliginden anlayan bireyleri goérevlendirmek
gerekir” ifadesine banka yoneticilerinden 16 kisi %51,6 oranla ¢ok énemli, 10 kisi
%32,2 oranla onemli, 1 kisi %3,2 oranla kararsizim, 3 kisi %9,7 oranla 6nemli
degil, 1 kisi %3,2 oranla hi¢ Onemli deil seklinde cevaplamigtir. Banka
yoneticilerinin %83,8” 1 isletmelerde, degisim miihendisliginden anlayan bireyleri
gérevlendirmenin énemli oldugunu diiginmektedir.

“Degisim mithendisli§i uygulamalarinda yeterli kaynaklar temin edilmelidir”
ifadesine banka yoneticilerinden 13 kisi %41,9 oranla ¢ok 6nemli, 15 kisi %48,4
oranla Snemli, 2 kisi %6,5 oranla kararsizim, 1 kisi %3,2 oranla hi¢ énemli degil
seklinde cevaplamistir. Banka yoneticilerinin %90,3” {i gibi tamamina yakini
degisim milhendisligi uygulamalarinda yeterli kaynak temin etmenin Gnemli

oldugunu diistinmektedir.

11.“Degisim mithendisliginin getirdigi degismelere gosterilen direng karsisinda

12.

13.

cekilmemek gerekir” ifadesine banka yoneticilerinden 16 kisi %51,6 oranla ¢ok
6nemli, 9 kisi %29 oranla 6nemli, 5 kisi %16,1 oranla kararsizim, 1 kisi %3,2
oranla 6nemli degil seklinde cevaplamistir. Banka yoneticilerinin %80,6° s,
degisim miihendisliginin getirdigi degismelere gosterilen diren¢ karsisinda
¢ekilmemenin 6nemli oldugunu diistinmektedir.

“Degisim mithendisliginin herkesi memnun etmesi beklenemez” ifadesine banka
yOneticilerinden 6 kisi %19,4 oranla ¢ok 6nemli, 17 kisi %54,8 oranla 6nemli, 2
kisi %6,5 oranla kararsizim, 3 kisi %9,7 oranla énemli degil, 3 kisi %9,7 oranla
hi¢ 6nemli degil seklinde cevaplamustir. Banka yoneticilerinin %74,2° si, degisim
miihendisliginin herkesi memnun etmesinin beklenmediginin 6nemli oldugunu
diistinmektedir.

“Isletmelerde degisim miithendisligini siiriincemede birakmamak laz1m;” ifadesine
banka yoneticilerinden 12 kisi %38,7 oranla ¢ok 6nemli, 18 kisi %58,1 oranla
dnemli, 1 kisi %3,2 ofanla kararsizim seklinde cevaplamistir. Bu ifadeyi 6nemsiz
goren higbir ydnetici yoktur. Banka yoneticilerinin %96,8” i gibi tamamina yakin
isletmelerde degisim mithendisligini siiriincemede birakmamanin 6nemli oldugunu

diisiinmektedir.
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Son yillarda yasanan c¢arpici olaylar ve kiiresellesmeye bagh olarak hissedilen
egilimler igletmelerde gelecekle ilgili galismalarin 6nemini yeniden ortaya c¢ikarmugtir. Bu
amagcla calismada, isletmelerin, rakabet giiciinii arttirarak hayatta kalabilmelerini, daha fazla
kar elde etmelerini, siirekli gelisme temposu igine girebilmek igin hizla degisen diinya
sartlarina ayak uydurmak lizere kendisini fiziki ve psikolojik alanlarda bagtan asagi yeniden
diizenlenmesini saglamak amaciyla basvurdugu modern y6netim tekniklerinden birisi olan

degisim mithendisligi (reengineering) konusu incelenmistir.

Degisim mithendisligi, degisen kosullara uyum saglamak {izere gliniimiizde,
isletmelerin 6rgiitlenmeleri ile ilgili bir takim degisikliklere gitmelerini ve ySnetim felsefesini

su ana kadar aligilagelmisin disinda farkli dogrultulara oturtmalarini gerektirmektedir.

Degisim miihendisligi son on yilin en popiiler yonetim kavramlarindan biridir. Artan
rekabet ortaminda basarili olmak isteyen orgiitlerin defisim miihendisligi faaliyetlerinde
bulunmalar1 normaldir. Ancak giiniimiize kadar gelen uygulamalardaki basanisizlik 6rnekleri
bu ¢abalarin daha dikkatli yliriitilmesini ve belli sartlarm yerine getirilmesini zorunlu
kilmaktadir. Degisim miihendisligi ¢alismalarmin basarisizligina neden olabilecek pek gok
faktor bulunmaktadir. Tiim bu faktérlerle birlikte basars icin en 6nemli sartin, her kademeden
calisanin  kabul ve katilminm teknoloji ile biitiinlestirilerek, uygulamas: oldugu asla

unutulmamalidir.

Degisim miihendisliginin, basar1 ve basansizlik nedenleri aragtinlarak en uygun
uygulama yontemlerinin ortaya konulmasma ¢alisilmahidir. Degisim miihendisliginde,
basarinin temel kosulunun degisim mithendisliginin ¢ok iyi anlasilmasina, takim ¢aligmasina

ve sirket ¢aliganlarinin katiliminin saglanmasina bagli oldugu unutulmamalidir.

Degisim miihendisligi, 6rgiitlerin rekabet edebilmeleri ve miisterilerine daha iyi, daha
kaliteli, daha ¢abuk ve daha ucuz mal ve hizmet sunabilmeleri i¢in, 6rgfit biinyesindeki tlim is
yapma usul ve siireclerinin yeniden yapilandinlmasini saglamaktadir. Degisim miihendisligi '
uygulandigi ortamda miicadele ortami yaratmaktadir. Orgiit i¢i islerin tatmin ediciligi
arttikca, zorlugu ve miicadele geregi de artmaktadir. Degisim miihendisligi orglitlerde eski
rutin islerin ortadan kaldirilmasini saglamaktadir. Degisim mithendisligi orgiitlerde kurallara

uyan ¢alisanlar degil, kendi kurallarini kendileri olugturan ¢alisanlar yetistirmektedir.
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Degisim miihendisligi orglitlerde ¢alisanlarin  yetki almasimi  6ngdrmektedir.
Orgiitlerde  yetkilendirme, degisim mithendisliginin uygulandin  organizasyonlarda

vazgecilmez bir unsurdur.

Degisim miihendisli§i verimsiz, agir1 maliyetli, gereksiz, isletmenin etkinligine zarar
veren islerin ve siireglerin ele alinmas1 gerektifinde bagvurulan bir teknik olarak

degerlendirilmemelidir. Degisim miihendisliginin temelinde; mevecut is siireglerini

gelistirmeye ¢alismak yerine, belli bir siirecin yani isler toplulugunun: miisteri siparislerinin
|alinmas1, miihendislik isleri, satin alma, ambar, tasarim, imalat, kalite kontrol, arastirma-
gelistirme, pazarlama vb. tamamuni ele alarak, buna gerek bulunup bulunmadigini, bu islerin
nerede ve mnasil bir katma deger yarattifimi, bunlarin bagka islerle birlestirilip “
birlestirilmeyecegini, yeni bir {iriinlin ne olmas: gerektigini ve galisanlarin olusturulacak bu

yeni siirece nasil katilacaklarini aragtirmak gerekir.

Degigim mithendislifi uygulamalarinda 6rgiit, hedeflerini gergeklestirmek kadar,
calisanlarin da destegini almak &nemlidir. Ozellikle uygulamalar esnasinda ve sonrasinda ‘
verilecek destekler galismalari hem kolaylastiracak hem de sekillendirecektir. Her zaman
oldugu gibi, iist yonetimin destefi degisim mithendislifi uygulamalariuin bagarili olma

sansini arttirmaktadir.

Aragtirmamizda banka yoneticilerinin degisim miihendisligi hakkindaki goriisleri
tespit edilmeye ¢alisilmis ve neticesinde su sonuglar ¢ikmugtir.

Anketimize cevap veren yoOneticilerin tamamina yakiu fakiilte mezunudur.
Yoneticilerin, bankada radikal degisiklik ve gérevlerin yeniden belirlenmesi sonucu
degisimden etkilenme durumlan farklilik gostermektedir. Banka yoneticilerinin bilyiik

sogunlugunun ( %67,7 ), degisimden etkilenmedigi sonucuna varihr.

Banka yoneticilerinin, hangi departmanlarda degisime ihtiya¢ duyuldugu seklindeki -
soruya ise verilen cevapta yoneticilerin %35,5°1 miisteri hizmetleri béliimiinde ve %25,8’i
crediler boliimiinde degisimin olmasi gerektigi yoniinde birlestikleri goriilmektedir.
Yoneticilerin, miisteri hizmetleri boliimii ve krediler béliimiinden memnun olmadiklar ve
legisimin 6ncelikle bu boltimlerde olmas: gerektigi sonucu ¢tkmaktadir. Ayrica yoneticilerin
% 16,2’si diger boliimlerde de degisimin olmasi gerektigini sSylemektedir. . Banka

Sneticilerinin %22,6°s1 higbir béliimde degisime gerek olmadigint s6ylemektedir.
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Yoneticilerin  degisim miithendisli3i hakkindaki ifadelere katthm dereceleri
incelendiginde en gok katilimi veren sonuglarin sunlar oldugunu sdyleyebiliriz. Degisim
mithendisligi ¢alismalarina is gorenlerin katiimmin saglanmasi degisim miihendisliginin
bagan sansim arttiracagini, isletmeleri degisim miihendisligine yonelten faktérlerin miisteri,
rekabet ve degisim oldugunu, degisim mithendisliginin isin en mantikli yerde gergeklesmesini

sagladifi, degisim mithendisliginin kesif, icat, yaraticilik ve sentez igerdigi, degisim

‘»miihendisliginin performansta bilylik bir atihm sagladigi, degisim miihendisliginin isin -
yapilma seklinin tasarlanmasi oldugunu, degisim miihendisliginin isletmenin kimliginin, {iriin
ve hizmetlerinin yapismin ve temel stratejilerinin yeniden yaratilmasma neden oldugunu,
degisim miihendisliginin isletmeleri rekabete siiriikleyecegi fikri, degisim miihendisliginin
radikal ve atilim saglayacak fikirler getirdigi yoniindeki katilimlaridir.

Yoneticilerin degisim mithendisligi hakkindaki ifadelere verdikleri ¢nem dereceleri
incelendiginde en ¢ok Snem verilen sonuglarin sunlar oldugunu sdyleyebiliriz.Y&neticilerin
degisim miihendisliginde stireglerin tamir edilmesinin yerine degistirilmesinin, is siiregleri
tizerinde " yogunlasilmasinin, degisim miihendisliginde kii¢iik sonuglarla yetinilmemesi
gerektifinin, sirket Kkiiltlirlintin ve y6netim davramglarimin  degisim miihendisligini
engellemelerine izin verilmeyeceginin, degisim miihendisliginin en lstten en alta dogru
uygulanacaginin, isletmelerde degisim miihendisliginden anlayan bireyleri gérevlendirmenin,
degisim miihendisli§t uygulamalarinda yeterli kaynak temin edilmesi gerektiSinin,
degismelere kars1 diren¢ karsisinda g¢ekilmemek gerektiginin, degisim miihendisligini

slirlincemede birakmamanin 6nemli oldugunu séylemeleridir.
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EK -1: ANKET FORMU
05/01/2004 .

Sayin Yonetici ;

“ Maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi ¢cagimizin en énemli performans dlciilerinde ¢arpici
gelismeler saglamak amaaiyla is siireclerinin yeniden diisiiniilmesi ve radikal bir sekilde
yeniden tasarlanmasi” olarak tamimlanan Degigim Miihendisligi y6netim ve organizasyon
bilimindeki gelismelerle beraber son yillarda ortaya ¢ikan ve her gegen giin adindan daha sik s¢z
edilen Modem Yonetim Tekniklerinden birisidir.Yonetim ve organizasyon alaninda gelistirilen
Degisim Mithendisligi is diinyasimn gittikge acimasizlagan is ortaminda organizasyonlari basariya
gotiiren faktorlerden biri konumuna gelmistir.

- Giinlimiiz i diinyast izl bir degisim yasamaktadir.Bu degisim g¢er¢evesinde Pazar yapsi,
miisteri tercihleri, rekabet sartlari ve eskiden oldukca bagariyla uygulanan kurallar bir bir ortadan
kalkmaktadir.Organizasyonlarin dis ¢evresinde meydana gelen bu degismeler aym zamanda,
organizasyonun yapisim da etkilemekte, proseslerinden organizasyon yapilarina kadar
organizasyonlar1 ¢ok daha radikal bir degisime zorlamaktadir. Bu durumun organizasyonlara bagart
saglayacagin g6z Oniine alirsak, Degisim mithendisligi caligmasinin organizasyonlarda yakindan
incelenmesi ve buna yOnelik olarak is siireclerinin yeniden tasarlanmasi siz yoneticiler igin biiyiik
onem arz etmektedir. Bu amagla, danismam bulundugum Nigde Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisi Isletme Anabilim Dali Yiiksek lisans &grencisi Ogretim Gérevlisi Adem DAGCI
tarafindan “ Degisim Miihendisligi ve Banka Yoneticilerinin Degisim Miihendisligi’ne Bakis
Acilar1 Uzerine Bir Arastirma” konulu bir yiiksek lisans tez ¢alismas: yapilmaktadir.

Bu yiiksek lisans tez ¢alismasimin uygulama kismu ile ilgili bir anket formu hazirlanmis ve
ilisikte sunulmustur. Ilisikteki anket formunu en kisa zamanda doldurmaniz, sézii edilen yiiksek
lisans tez calismasina Snemli katkilar saglayacaktir.

Anketimize gbstermis oldugunuz yakin ilgiye simdiden tesekkiir eder, ¢alismanizda bagarilar
dilerim.

Saygilarimla.

Yrd.Do¢.Dr.Murat TURK
Yonetim ve Organizasyon
Anabilim Dali

HABERLESME ADRESI:

Ogr. Gor. Adem DAGCI

Nigde Universitesi Nigde Meslek Yiiksekokulu
Iktisadi ve Idari Programlar Bsliimii

51100 NIGDE

NOT: Anketimize vereceginiz cevaplar ve Bankanizin ismi kesinlikle gizli tutulacaktir.

Tel: is: 0-388-232-10-08°den 16
* Faks: 0 388 232 10 38
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1-Bankamzin Adi Tee et e e ettt ieeeeeeeeieeta————————eeeetonna——aseaeaten——aatannratennnnnaseennnnaesretrrnnannesees

2.Cinsiyetiniz. ‘

() Bay ( ) Bayan

3.Egitim durumunuz asagidakilerden hangisidir?

() Lise () Meslek Yiiksek Okulu(2 yillik) () Fakiilte (4 yillik)

() Yiiksek Lisans(Master) () Doktora '

4.Yas grubunuz asagidakilerden hangisidir?

()30-35 ()35-40 () 40-45 () 45-50 () 50°nin iistii

5.Su anda §a11$makta oldugunuz bankada ka¢ yildir galisiyorsunuz?

() 0-5 yil ()5-10y1l () 10-15 yl ()15-20 yil () 20 y1ldan fazla
6.Sizce bankaniz subesinde hangi departmanlarda (boliim) degigime ihtiyag vardir?

() Krediler Departmani () Miisteri Hizmetleri () Kurumsal Bankacilik
( ) Muhasebe () Sermaye Piyasalar ( ) Degisime ihtiya¢ yok

7.Bankamzda radikal bir degisiklik yapilsa,gérevler yeniden belirlense bu durumdan etkilenir
misiniz?

() Hig etkilenmem () Ayni bankada farkli bélimde ¢aliginm

() Baska bir kurumda c¢alistim () Emekli olururm

8.Bu bankada gérev almadan 6nce baska bir kurumda ¢alistimiz mi?
() Evet () Haywr

9.Calismakta oldugunuz bankada hangi gérev/gorevlerde bulundunuz?
() Memur () Sef Yrd. () Sef () Amir

10.Degisim Miihendisligiyle ilgili ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

Kesinlikle Katiliyorum Fikrim | Katilmi- | Kesinlikle
Katiliyorum Yok yorum Katilmiyorum

1.Degisim Miihendisligi gegmisin biitiin kural ve
uygulamalarim bir kenara itmektir.

2.Degisim Mithendisligi sirketin bagtan asagiya
yeniden yaratilmasidir.

3.Degisim Miihendisligi ise sifirdan baglamak
demektir.

4.Degisim Miihendisligi,performansta biiyiik bir
atihm saglamak ve biiyiik ¢ikislar yapmaktir,

5. Degisim Miihendisligi,isin yapilma seklinin
tasarlanmasi demektir.
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6. Degisim Mihendisligi,teknolojiyi bilyik lctide
kullanmasina ragmen otomasyon degildir.

7. Degisim Mithendisligi’nin temel kapsaminin Stireg
Analizleri oldugunu s6yleyebiliriz.

8. Degisim Miihendisligi,bazi durumlarda kurumun
kimliginin,lirlin ve hizmetlerinin yapisinin ve temel
stratejilerinin yeniden yaratilmasina neden olur.

9. Degisim Miihendisligi,orgtitlerin nasil yapilandig:
tizerinde degil,islerin nasil yapildiklan {izerinde
odaklanir.

10. Degisim Miihendisligi siireglerde hizli ve kdkten
degismeleri ongoriir.

11. Degisim Miihendisligi,6rgilitlerde gereksinme
duyulan ¢alisan miktarin en aza indirmektir.

12. Degisim Miihendisligi’nin basarili olmasi igin
en iist diizey Yoneticiler tarafindan ySnetilmesi
sarttir.

13. Degisim Miihendisligi ¢alismalarina is gérenlerin
katiliminin saglanmasi,bu teknigin basar1 sansim
arttirr.

14. Degisim Miihendisligi’nde basarinin saglanmasi
icin gerekli olan en dnemli bir diger unsur ise
degisime gidilen isletmede toplam kalite yonetimi
anlayisinin yerlesmis olmasi gerektigidir.

15. Degisim Miihendisligi isletmelerde degisimin
planlanmas: ve kontroliinde bagvurulan yaklagimin
adidur. :

16. Degisim Miihendisligi ile biitiin fonksiyonel
sinirlar kaldirilarak,rekabetei {istlinliigii tamimlayan
ana siirecler tespit edilmeye ve simdiki durumdan
etkilenmeksizin gelecege yonelik siireglerin
tasarlanmasi amag¢lanmaktadir.

17. Degisifn Miihendisligi ¢alismalarini bagarih
olabilmesi igin,kavramsal yapinin kesinlikle stirekli
dikkate alinmasi gerekmektedir.

18. Degisim Miihendisligi uygulamalarindaki iki ana
orgiitsel problem degisime kars1 gésterilen direng ve
teknolojik sinirlamalardir.

19. Isletmeleri Degisim Mithendisligi’ne iten {i¢ itici
gii¢ : Miisteri,Rekabet ve Degisimdir.
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20. Degisim Miihendisligi siire¢ tasarimi konusunda
Radikal ve atilim saglayacak fikirler gerektirir.

21. Degisim Miihendisligi’nde uygulama kararim
alan liderdir.

22. Degisim Mithendisligi’ni isletmelere uygulamak,
Isletmeyi miisteri yararina yeniden kurmak demektir.

23. Degisim Miihendisligi,6énceden agikga
belirlenmis bir hedef ve bu hedefe ulasilmasi igin
ayrintili bir plan iceren geleneksel bir uygulama
degildir.

24. Degisim Miithendisligi 6rgiitlerde pek gok isi tek
bir is halinde birlestirir.

25.Degisim miihendisligi 6rgiitlerde, kararlan
elamanlarima devreder.

26. Degisim Mithendisligi 6rgiitlerde igin en mantikli
yerde gergeklestirilmesini saglar.

27. Degisim Mithendisligi orgiitlerde kontrol ve
denetimleri azaltir.

28. Degisim Miihendisligi 6rgiitlerin yapilarimin
hiyerarsiden sadelige dogru degismesini saglar.

29. Degisim Miihendisligi icat kesif, yaraticilik ve
sentez igerir.

11.Degisim Miithendisliginde bagarili olmak i¢in, asagidaki anlatilanlar1 6nem derecesine
gore belirtiniz?

Cok | Onemli| Kararsizim | Onemli Hi¢ Onemli
Onemli Degil Degil

1.Degisim Miihendisliginde, siire¢ tamir edilmek
yerine degistirilmelidir.

2.Degisim Miihendisligi’nde is siire¢leri tizerinde
yogunlasiimalidir. .

3.Degisim Miihendisligi’nde siirecin tasarlanmasi
disinda her sey gbz ard1 edilmemelidir.

4 Isletmelerde insanlarn deger ve inanglar
dikkate alinmalidir.
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5.Degisim Miihendisligi’nde kii¢iik sonuglarla
yetinilmemelidir.

6.Degisim Miihendisligi uygulamalar1 uzun
stireyi kapsamalidir.

7 Isletmelerde sirket kiiltiiriiniin ve yonetim
davranislaninin Degisim Miihendisligini
engellemelerine miisaade edilmemelidir.

8.Degisim miihendisligi’ni isletmelerde en iistten
alta dogru uygulamak.

9.Isletmelerde, Degisim Miihendisligi’nden
anlayan bireyleri gérevlendirmek.

10.Degisim miihendisligi uygulamalarinda yeterli
kaynaklar temin etmek.

11. Degisim mithendisligi’nin getirdigi
degismelere  gOsterilen direng kargisinda
cekilmemek.

12.Degisim miihendisligi’nin herkesi memnun
etmesi beklenemez.

13.Isletmelerde Degisim Mithendisligi’ni
stirlincemede birakmamak lazim.

ANKETIMiZ SONA ERMISTIR. DEGERLI ZAMANINIZI AYIRDIGINIZ ICIN |
TESEKKUR EDER, CALISMANIZDA BASARILAR DiLERIZ.



