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DEGISIM MUHENDISLIGIi (BPR) VE ORNEK UYGULAMALAR

Kiiresellesme olgusuna maruz kalan biitiin firmalar, biitiin diinyada devamli
bir degisimin yasandigmi kabul etmislerdir. Bundan 6tiirii kendi i¢lerinde de bu
degisimi gergeklestirmeye karar vermislerdir. Bu sayede harici etkenlere kars1 ayak
uydurarak basarili olmaya ve rekabet ortaminda ayakta kalmaya g¢alismaktadirlar.
Isletmelerin  bu amagla uyguladiklar1 ydntemlerden birisi de Degisim

Miihendisligi’dir.

Degisim Miihendisligi’nin tanimindan yola ¢ikilarak hazirlanmis olan bu
calismada, hem isletmelerin bu yontemi uygulama nedenleri hem de bu ¢alismay1
hayata gecirmekle elde ettikleri sonuglar anlatilmistir. Ayni zamanda uygulanan
calismalar esnasinda hangi sorunlarla karsilasildigi hakkinda da bilgi verilmektedir.
Bu uygulamay1 hayata geciren isletmelerden 6rnekler verilerek bu sorunlarla nasil

bas edilecegi konusu anlatilmaktadir.

Bu calismada, Tiirkiye i¢in yeni bir yOnetim teknigi olan Degisim
Miihendisligi kavramlarinin netlestirilmesi ve Arcgelik’in Sincan Bulasik Makinesi
Isletmesi’nde  uygulanan  Degisim  Miihendisligi  projesinin  incelenmesi
amaglanmaktadir. Arcelik Sincan Bulasik Makinesi Isletmesi’nde uygulanan
Degisim Miihendisligi sayesinde tiim organizasyon semasi temelden fonksiyonel
olarak yeniden yapilandirilmis ve iiretimde miisteri memnuniyeti 6n plana alinarak

carpici bir sekilde performans artisi ve iiretim artiglar: olmustur.
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ABSTRACT

REENGINEERING (BPR - BUSINESS PROCESS REENGINEERING)
AND APPLICATION OF EXAMPLES

All corporations being exposed to in globalization phenomena have adopted
that there is continuously change all over the world. Due to this, they decided to
perform this change within their own fields. Thanks to this, they try to be successful
keeping in step with the external factors and to last in the competitive environment.
One of the methods of corporations applied for this purpose is Business Process

Reengineering.

In this study prepared by moving from the description of the Business Process
Reengineering, it has been both talked about implementation reasons of the
corporations this method and gained results to implement this business. At the same
time, during the implementing businesses , it has been given information about the
matter of what kind of problems to meet. It has been talked about how to cope with

these problems by giving examples of corporations implementing this model.

In this study, it is aimed to make it clear the concepts of Business Process
Reengineering, a new management method for Turkey and to investigate the practice
of Business Process Reengineering Project performed in ARCELIK Sincan Washing
Machine Business. Through Business Process Reengineering implemented in
ARCELIK Sincan Washing Machine Business, all organizational scheme have been
restructured from the base functionally and giving priority to customer’s satisfaction

during production, increase has occurred strikingly in production and performance.
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GIRIS

Caliymanmin Amaci: Sirketler, kuruluslarindan itibaren ortaya koyduklar
amagclar1 yerine getirmek i¢in faaliyet gosteren yapilardir ve bazen bu amaclaria
ulagabilmek icin biiylik degisimlere ihtiya¢ duyarlar. Giliniimiizde bu degisimin
gerceklestirilebilmesi ve sonrasinda da bunun siirdiiriilebilmesi i¢in modern yonetim
tekniklerine basvurup bu tekniklerden faydalanilmasi gerekmektedir. Degisim
Miihendisligi de bu degisimin saglanip siirdiiriilebilmesi i¢in uygulanabilecek ideal

tekniklerden biridir.

Bu calismada da, Degisim Miihendisligi (BPR) kavrami teorik olarak
aciklanacak, Degisim Miihendisligi’nin kavramsal c¢ergevesine deginilecek ve
Arcelik firmasmin Degisim Miihendisligi projesini uygulamadan 6nceki ve sonraki
degisiklikleri gozlemlenecektir. Argelik firmasmin yani sira Degisim Miihendisligi
projesini uygulamis olan Ford Motor, Kodak ve IBM Credit firmalarmin da,
uygulama Oncesi yasadiklar1 aksakliklar, neden bu uygulamaya ihtiya¢ duyduklar: ve

uygulama sonrasi getirilen yenilikler incelenecektir.

Cahsmanin Kapsam ve icerigi: Calismamizda Degisim Miihendisligi’nin
teorik olarak agiklanmasi ve Degisim Miihendisligi projesinin Arcelik firmasina nasil
uygulandig1 ve sonuglar1 ilizerine bir inceleme yapilacaktir. Teori kisminin ilk
bolimiinde Degisim Miihendisligi’nin tanimi, tarihsel gelisim siireci ic¢indeki
durumu, uygulama amaglari, temel ilkeleri ve siireci anlatilacaktir. ikinci bdliimde
ana hatlariyla Degisim Miihendisligi’nin  uygulama asamalari, Degisim
Miihendisligi’ni gergeklestirecek kisiler, Degisim Miihendisligi’nde basarili olmanin
yollari, Degisim Miihendisligi’nin nasil uygulanmasi gerektigi, yonetime olan
etkileri ve isletmelere saglayacagi faydalar anlatilacaktir. Son boliim olan uygulama
bolimiinde ise, Tiirkiye beyaz esya lretim firmalarindan Arcelik Sincan Bulasik
Makinesi Uretim Isletmesi’nde yapilan Degisim Miihendisligi ¢calismalar1 drnek olay
olarak anlatilacaktir. Argelik’in yan1 sira Ford Motor, Kodak ve IBM Credit firmalar1
da ornek olay olarak incelenecektir. Uygulamalarda esas alinan ornekler baska

calismalardan yararlanilarak incelenmistir.



BiRINCi BOLUM
DEGIiSiM MUHENDISLiIGIi KAVRAMI
1.1. Degisim Miihendisligi’nin Tanimi

Ingilizce ‘‘Business Process Reengineering (BPR)” kelimesinin Tiirkce
karsiligt olarak tanimlanabilen ‘‘Degisim Miihendisligi’’; 1s siire¢lerinin
gelistirilmesi, isletme siireclerinin yeniden tasarlanmasi, is siireclerinin doniisiimii ve
is slireglerinin yonetimi gibi farkli anlamlarda da kullanilabilmektedir. Hizmet
sektoriinde giinlimiiz kosullarma uyum saglayabilmek amaciyla, “reengineering”
kavrammi ifade etmek i¢in “is siireclerinin iyilestirilmesi” ve “is slireglerinin yeniden
tasarlanmasi” kavramlar1 kullanilmaktadir. Kiiresel ekonominin hizla degisen ¢evre
sartlarma uyum saglamak isteyen isletmeler; TKY, Kiyaslama (Benchmarking),
Kiiciilme (Downsizing), Otomasyon gibi farkli yonetim teknikleri ve yaklasimlari
benimsemeye baslamislardir. Bu tekniklerden bir1 de Degisim Miihendisligi’dir.
“Degisim Miithendisligi; liriin-hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti, ekip calismasi,
calisanlarin kisisel gelisimleri, yap1 ve siireclerin yeniden diizenlenmesi gibi bilinen
uygulamalar1 i¢ine alan radikal bir de§isim olmasi nedeniyle en ¢ok ilgiyi ¢ceken

tekniklerden birisi olmustur” (Dogan 2004, 1).

Literatiirde, Degisim Miihendisligi ile ilgili cok ¢esitli tanimlar yapilmaktadir.
Degisim Miihendisligi’'ne dair ilk tanimi Michael Hammer ve James Champy
yapmistir (Aksu 1999, 60). Hammer ve Champy’ye Degisim Miihendisligi; maliyet,
kalite, hizmet ve hiz gibi giinlimiiziin en miithim performans Olgiitlerinde carpici
gelismeler yapmak i¢in is siireglerinin temelden tekrar diisiiniilmesi ve radikal bir
sekilde yeni bastan tasarlanmasidir (Ekmek¢i 2014, 6). Bunun yapilmasindaki amag;
miisteri taleplerini en iyi sekilde karsilamak, oOrgiitlerin rekabet giliciinii arttirmak,
orgiitlerin yaraticiligmi gelistirmek, esnek ve hizli bir organizasyonel yapi
olusturmaktir. Bu sayede organizasyonel performansta bir sigcrama ve ilerleme
meydana gelecektir. Yukaridaki tanimda goriilen dort kavram, Degisim Miihendisligi

acisindan anahtar niteligindedir. Bunlar asagida ac¢iklanmaktadir:



o “Temelden yeniden diisiinmek, islerin “niye”, “neden”, “ni¢in” bdyle
yapildigini sorgulamakta ve “nasil” yapilmasi gerektigini arastirmaktadir.

e Radikallik islerin kokiine inilmesini ve gergeklestirilmeleri i¢in yeni yollarin
diistiniilmesini ifade etmektedir.

e Carpicilik, Degisim Miihendisligi ¢alismalarmimn en onemli 6zelligi olup
srradan olmay1 reddeder. Mevcut siirecte, marjinal gelistirmeler degil,
performans dl¢iitlerinde 6nemli sigramalar yapmak hedeflenir.

e s siireci, bir veya birden fazla girdiyi, miisteri acisindan deger olusturan
ciktilara doniistiiren faaliyetlerin toplamidir. Klasik yaklasimlarin tersine
Degisim Miihendisligi, siirecleri yakm incelemeye alir. Islerin iginde
yiiriitiildiikleri birimler, fonksiyonel yapilar dikkate alinmaz, daha da 6tesinde

bunlarin ortadan kaldirilmasi 6nerilir.” (Bayraktar 2006, 17).

Hammer ve Champy’nin (1994) 1990’larin basinda ortaya attiklar1 Degisim
Miihendisligi projesi, kendi ifadeleriyle bir manifesto niteligi tasir ve carpici, kokten
bir degisim siirecini anlatir. Bu degisim siirecinde hangi yolla kar elde edilecegi veya
nasil maksimum diizeyde c¢ikt1 alinacagi sorgulanmaz, o an yapilan is i¢in o
siireclerin neden izlendigi sorgulanir. Buradan yola ¢ikarak denilebilir ki, Degisim
Miihendisligi; siirecin tamaminin, yeni bastan, katma deger yaratan siireclerle

yeniden tasarlanmasi ve uygulanmasidir (Gtiler 2010, 5).

Michael Hammer ve James Champy’nin taniminda “siireclerin yeniden
tasarlanmasi ve yapilandirilmas1” kavramlarma 6nem verilir. Onlara gére Degisim
Miihendisligi, siireci odak noktast olarak kabul eden bir yeni bastan tasarlama
projesidir. Hammer ve Champy kitaplarinda bu konuyu soyle aciklamaktadirlar:
Firma yoneticileri agisindan yasanan en biiylik sorun siire¢ kelimesidir. Pek ¢ok
isadami siire¢-odakli ¢caligmay1 beceremez ¢linkii onlar gorev, i, insan, yapi gibi
terimler lizerine yogunlasip caligirlar, slireg iizerinde asla yogunlagmazlar. Onlara
gore is siireci; tek ya da birka¢ girdinin kabul edildigi ve bu girdilerden miisteri
acisindan deger yaratacak bir ¢iktinmn olusturuldugu ¢alismalarin tamamidir (Olmez
2008, 8). Tablo 1°de de gosterildigi gibi; eski geleneksel yonetim anlayisinda tiriinler
sirecleri  belirlerken, yeni yoOnetim anlayisinda artik siirecler triinleri

olusturmaktadir.



Tablo 1: Degisim Miihendisligi Perspektifinde Eski ve Yeni Yonetim

Anlayisimin Karsilastirilmasi

Eski Yonetim Anlayisi

Yeni Yonetim Anlayisi

Kitle pazarlar1

Globallesen diinya pazar1

Uzun Urtin O6mri

Kisa iirtin 6mri

Kisa siire¢ omrii

Uzun siire¢ 6mrii

Yiiksek iiretim miktari, diistik fiyat

Fazla iirlin ¢esidi, diisiik fiyat

Yiiksek iiretim miktar1, az ¢esit

Diisiik tiretim miktari, ¢ok ¢esit

Uriinlerin siirecleri belirlemesi

Stireglerin tiriinleri olusturmasi

Uriin odakl

Siire¢ odakli

Olgek ekonomisi

Pazar ekonomisi

Uretilenin Satilmasi

Miisteri isteklerinin iiretilmesi

Tahmine dayali tiretim

Talebe dayali iretim

Yiksek stok miktari

Sifir stok

Standart iirtinlerin olusturulmasi

Standart Komponentlerin birlestirilmesi

Kaynak: Adezn Dagc1, Degisim Miihendisl"igi ve Banka Yoneticilerinin Degisim Miihendisligi’ne
Bakis Agilar1 Uzerine Bir Arastirma, Nigde Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim

Daly, Yiiksek Lisans Tezi, Nigde, 2004, ss.12.

Hammer ve Champy’nin yukarda yaptiklar1 tanim haricinde kimi y&netim

uzmanlar1 Degisim Miihendisligi terimi yerine Is Siireglerinin Yeniden Insasi

terimini kullanmay1 tercih etmektedirler. Bunu yapmalarindaki maksat; siire¢ terimi

iistiine yogunlasip, bunun dnemini vurgulamaktir (Olmez 2008, 8).




Davenport ve Short ise, yazdiklar1 makalede Is Siireclerinin Yeniden Dizayni
(Business Process Redesign) terimini kullanmiglar ve bu terim bir siire sonra
Reengineering ile esanlamli olmaya ve birbirlerinin yerine kullanilabilecek terimler
olarak yayginlasmaya baslamistir. Davenport ve Short, Business Process Redesign
terimini soyle tanimlamiglardir: Business Process Redesign, orgiit biinyesindeki ve
orgiitler arasindaki is akislarinin ve is siireclerinin tasarimi ve analizi demektir
(Olmez 2008, 8). Bunun yani sira Davenport ve Short’a gore Degisim Miihendisligi
uygulamalari, orgiitlerin kendi i¢ boliimleriyle 6teki orgilitler arasindaki siire¢ ve is
akislarinin analiz edilerek yeni bastan tasarlanmasi anlamina gelir (Bayraktar 2006,

17).

Her ne kadar Reengineering terimi ile Business Process Redesign terimleri
baz1 yazarlar tarafindan farkh orgiitsel degisim yontemleri olarak yorumlaniyor olsa

da, her iki yaklasim arasinda bazi benzerlikler mevcuttur:

e “Siire¢ — odakl diisiinme,
e Radikal degisim istegi,

e Enformasyon teknolojisinden yararlanma.” (Olmez 2008, 8).

Harrington ise, Degisim Miihendisligi’ni Is Siireglerinin lyilestirilmesi
(Business Process Improvement) olarak adlandirmis ve bu kavrami soyle
tanimlamistir: Is siireclerinin iyilestirilmesi, bir drgiitiin is siireglerinin isleyisinde
goze carpan gelismeler ortaya koymasma katki saglayan sistematik bir yonetim

teknigidir (Olmez 2008, 8-9).

1990 yilinda Harrington tarafindan siire¢ yonetimine paralel olarak, siireclerin
tyilestirilmesi, is siireclerinin igleyisinde belirgin gelistirmeler yapilmasma katkida
bulunan sistematik bir metodoloji olarak tanimlanmis ve toplam kalite felsefesi
kapsaminda yer alan siire¢ iyilestirme prensibi ile biitiinlestirilmistir (Kural 2010,

51).

Hammer ve Champy’nin Degisim Miihendisligi hakkinda yaptig1 tanimin
ardindan, bu tanim bir¢ok arastirmaci ve yazar tarafindan gelistirilmistir. Kimisi bu

tanima miisterinin talep ve ihtiya¢larmi karsilama hedefini eklemis, kimisi ise biligim



teknolojilerinden faydalanilmasi gerektigini ileri siirmiistiir (Aksu 1999, 61).
Arastirmacilarin degisen ve farklilasan bakis acilari, isletmelerin onem verdigi
noktalarin zamanla degismesi ve Degisim Miihendisligi hakkinda literatiirde cokga
yer almayan ama belirtilmesi gerekli olan Degisim Miihendisligi uygulamalarinin
cok cesitli olmasindan dolayi, Degisim Miihendisligi’nin tanimiyla ilgili farkliliklar

olusmustur.

Degisim Miihendisligi; miisterinin talep ve ihtiyaglarini temin etmek, orgiitiin
biitiiniinde c¢arpici degisiklikler yapmak ve var olan kurallar1 yikmaya yonelik yeni
yaklagimlar meydana getirebilmek amaciyla yardimci teknolojilerle bir araya

getirilmis gelisimsel arag tekniklerinin kullanilmasidir (Kogak 2001, 22).

Degisim Miihendisligi, Orgiitlerin ¢evrelerinde olusan hizli degisim ve
rekabet kosullarmna ayak uydurabilmeleri ve miisterilerine en iyi, en kaliteli ve
teknolojik yeniliklere en uygun mal ve hizmetleri daha cabuk bir sekilde
ulastirabilmeleri i¢in orgiit yapisindaki biitiin i yapma usul ve siireclerinin radikal
bir bicimde gozden gecirilip yepyeni bir anlayisla yeni bastan yapilandirilmasini
amaglar (Dagc1 2004, 10-11). Radikal yeniden tasarlamadan kastedilen ise; mevcut

yap1y1 tamamen birakip, yeni yollarin olusturulmasidir.

Degisim Miihendisligi isletmelerin; kalite, yenilik ve hizmet hedeflerine
ulagmalar1 amaciyla is akis ve siireclerini analiz etmeleri ve yeniden tasarlamalaridir

(Erden 2006, 2).

Degisim Miihendisligi ya da siireg yenileme, firma ve oOrgiitlerdeki
faaliyetlerin daha etkili ve verimli bir sekilde gerceklestirilebilmesi igin
organizasyonel siireglerin yeniden diizenlenmesi ve yenilenmesi anlamina gelir

(Olmez 2008, 4-5).

Degisim Miihendisligi; stratejik agidan onemi olan ve miisteri acisindan
katma deger yaratan organizasyonel silireg¢lerin ve bu siire¢lerin dayandigi biitiin
sistem, politika ve Orgiitsel yapinin, verimliligi yiikseltecek ve is akiginda en uygun
olanin1 saglayacak bicimde kokten ve hizli bir sekilde yeni bastan tasarlanmasidir

(Erden 2006, 2).



Henry Fayol da, Degisim Miihendisligi kavramini s0yle tanimlamistir: “Ttim
kaynaklardan optimum fayda saglamak icin yapilan arastirmalar ve amaclar
dogrultusunda yapilan tiim girigimleri yiirlitme ve organize etmektir” (Kogak 2001,

24).

Degisim Miihendisligi; herhangi bir orgiitte yapi, sistem, siire¢ ve izlenen
politikalar {izerinde hizli ve radikal bir sekilde yeni bastan tasarim ve degisiklikler
yapilarak organizasyonda biiyiik oranda bir performans artis1 saglamay1 ve biiyiik bir
atilim gerceklestirmeyi hedefleyen yeni bir yonetim metodudur. Bagka bir deyisle
Degisim Miihendisligi; bir atilim stratejisi izleyerek, orgiitiin performans seviyesini
arttrmak ve ardindan bu performansin devamliligini saglamak amaciyla gelistirilen

bir yonetim metodudur (Kocakahyaoglu 2008, 11).

Amerikan Yonetim Dernegi (AMACOM)’nin yayinladigi The Reengineering
Handbook: A Step-by-Step Guide to Business Transformation adli kitapta
Manganelli ve Klein, Degisim Miihendisligi’nin tanimin1 su sekilde yapmaktadir: Bir
organizasyondaki is akismi ve iiretkenligi kivamlastirmak amaciyla, stratejik 6nem
tastyan ve katma deger saglayan siirecler ile bu siire¢leri destekleyen sistem, politika
ve organizasyonel yapmin hizli ve radikal sekilde tekrardan tasarimidir

(Kocakahyaoglu 2008, 13).

“Degisim Miihendisligi; eger isletmede fonksiyonel Orgiitlenme varsa
oncelikle siire¢lerin olusturulmasi, sonrasinda hem i¢ hem de dis miisteriler a¢isindan
en Onemli (ana) siireglerin ele almarak incelenmesi ve bu siireclerde siireg

performansin arttirmak i¢in kokli degisiklikler yapilmasidir” (Aksu 1999, 61).

Degisim Miihendisligi; performans diizeyinde ¢arpici iyilestirmeler saglamak
amaciyla siireglerin temelden tekrar diisiiniilmesi ve bilgisayar teknolojilerini

kullanarak radikal bir bigimde tasarlanmasidir (Ustasiileyman 2009, 230).

Degisim  Miihendisligi;  yOneticilerin ~ Orgiit  yapilarinda  kolayca
uygulayabilecekleri bir onarim yontemi degildir. Degisim Miihendisligi, orgiitiin
irlin ya da hizmet kalitesini gelistiren veya giderleri azaltmasi saglayan yeni bir

yontem olarak da tanimlanamaz. Degisim Miihendisligi; her seye en basindan,



yeniden baglayip, iki yiiz yillik sanayiye dayali yonetim sonucu kazanilan bilgi
birikiminin bir yana atilarak, kitle tiretimi doneminde nasil is yapildigini unutarak,
glinlimiizde isin en iyi sekilde nasil yapilabilecegini saptamaktir (Akcgakaya, Yiicel

2007, 4).

Degisim Miihendisligi’ni, en kisa sekilde ve genel olarak tanimlamak

gerekirse eger, her seye yeni bastan baglamaktir (Sarikaya 2015, 1).

“Yukarda yapilan tanimlar1 toparlamak gerekirse BPR (Business Process
Reengineering, Siire¢ lyilestirme) bir cesit sigramali iyilestirme yOntemidir.
Degisimleri hayata gegirebilmek i¢in yeniden diisiinme, yeni yonetim ilkelerinin
uygulanmasmi saglayacak yeni diizenlemelere yonelik reorganizasyon ve
organizasyonda sistem ve siireglerin yeniden yapilanmasi i¢in yeniden tasarim

kavramlarmi icerir” (Kural 2010, 52).

Degisim Miihendisligi; Orgiitlerin  is sliregclerini  organize etme ve
sonug¢landirma konusunda eski kurallardan kurtulmalarini saglamak i¢in ¢alisir. Bu

anlamda Degisim Miihendisligi, isletmeler agisindan bir ¢ikis yolu olmaktadir.

Degisim Miihendisligi ile kastedilen, is siireclerinin yeni bastan tasarlanmasi
ve yeni siireclerin uygulamaya konmasidir. Degisim Miihendisligi siire¢lerin uzun
donemde yeniden tasarlanmasi gerektigini ileri siirer ve iyi tirlinlerin basarili sirketler
olusturamayacagini, basarilt bir isletmenin 1yi {irlinler olusturacagini ileri siirerek
siireclerin stratejik dnemi lizerine vurgu yapar. Degisim Miihendisligi, eski siireclerin
tamamen g6z ardi edilerek, isin en bastan olmasi gerektigi sekilde yapilmasini
saglamak i¢in, siireclerin yeniden temelden yapilandirilmasi, ¢arpici ve radikal

kararlar alinarak devrimsel bir degisimin yapilmasidir (Dagc1 2004, 13).

“Degisim Miihendisligi; isi organize etmek i¢in yeni modellerin ortaya
cikarilmasmi ve is silireglerinin yeniden diisiiniilmesini saglar” (Dagc1 2004, 11).
Degisim Miihendisligi; orgiitlerdeki siireclerin hizli ve radikal bir sekilde yeniden
tasarlanarak, sirketlerin ylksek bir performansa ulagmasmni ve atilim

gerceklestirmesini saglar.



Degisim Miihendisligi, titiz bir sekilde planlanan, ufak ve dikkatli hamlelerle
tamamlanabilecek bir ¢alisma degildir; tam tersine sonuglar1 belirsiz olan ya hep ya
hi¢ durumudur (Gtiler 2010, 8). “Baska bir deyisle Degisim Miihendisligi felsefesi,
“her seyi yirt at ve yeniden bagla” dir” (Dogan 2004, 10).

Degisim Miihendisligi mevcut olani tamir etme veya asamali degisiklikler
yapma amaci giitmez, bunun yerine is siireclerini ya da orgiit yapisin1 daha fazla
etkinlestirmenin yollarin1 arar. Kiigiilme (downsizing), otomasyon ya da
organizasyon yapisini degistirme gibi stirekli iyilestirme tekniklerinden farkli olarak
Degisim Miihendisligi’'nde asil hedeflenen sey, gereksiz islerden kurtulmak ve daha
iyl i3 yapma vyollarmi bulmaktr. Bu amagla, yeni siire¢ tasarimlarmin

olusturulmasinda Degisim Miihendisligi teknolojiyi kullanir.

Degisim Miihendisligi, degisimi temel alan her seyin yeniden tasarimini
kapsar ve Degisim Miihendisligi’nde degisimin radikal bir sekilde olmas1 6ngoriiliir.
Yeniden tasarim, kurum i¢i ve kurum dis1 her tiirlii icraatta radikal bakis agisiyla
hareket edilmesi gerektigini dngoriir. Is siirecinin belirli bir kismin1 degistirmek ya
da gelistirmek yeterli olmayacagindan, i siirecinin tamamimin en bastan ve kokten

degistirilmesi gerekir, kisacasi slireg tekrar yaratilmalidir.

“Eski sistemleri bir kenara atip en bastan baslamak ve isi daha 1y1 yapmanin
yollarini kesfetmek Degisim Miihendisligi’nin ana ilkesidir. Degisim Miihendisligi,
mevcut yapilanmay1 esas almayip, bilgi teknolojilerinin ve sistemlerinin sundugu
olanaklar1 ve diger faktorleri goz Oniine alarak yapiy1 yeni bastan olusturma anlamina

gelmektedir” (Olmez 2008, 4).

Degisim Miihendisligi ¢alismasi; cok uzun ve yorucu bir siire¢ oldugu icin,
%10’larla ifade edilen gelismeler boyle bir proje i¢cin hedef olarak kabul edilemez.
Degisim Miihendisligi’nde esas olan; eski siire¢ yontemlerinin terk edilip yeni siire¢
tasariminin  yapilmasidir. Burada siire¢ kavramindan kastedilen; bir araya
getirildiklerinde miisteri agisindan deger olusturacak faaliyetler dizisi olmasidir
clinkii Degisim Miihendisligi projesi, miisteri odakli bir projedir. Dolayisiyla siireg
denilen kavram, bir biitiin olarak deger kazanir. Siire¢ sonundaki ¢ikt1 yani miisteri

talebi, siirec boyunca yapilan islerden daha o6nemlidir. Hizmetin gelistirilmesi,



kalitenin ylkseltilmesi, maliyetlerin diistiriilmesi gibi gergeklestirilen her sey;
miisteriye sunulan {iriin ya da hizmete deger katmak i¢indir. “Yapilan isin daha etkili
hale getirilebilmesi i¢in, gerekli siire¢lere gore diizenleme yapilir. Bu nedenle,
Degisim Miihendisligi aym1 zamanda “siire¢ yenileme” olarak da bilinir” (Olmez

2008, 25).

Degisim Miihendisligi’nin amaci; organizasyonda performans diizeyini en {ist
seviyeye getirmektir. Bu noktada performansi belirleyen baslica gostergeler; maliyet,
kalite, hizmet ve hizdir. Maliyeti diisiik ve kalitesi yiiksek {iriin iretip, bu lriini
miisteriye en hizli ve en giivenli bigimde takdim etmek, firmada performans artisi

oldugunu gosteren kriterlerdir.

En 1yi sekilde miisteri ihtiyaglarin1 karsilayabilmek, firmanin rekabet
kabiliyetini artirmak, Orgiitte yeniligi ve yaratici olma yetenegini gelistirmek,
degisken ve hizli olabilen ve esneklik gosterebilen bir organizasyonel yap1

olusturabilmek Degisim Miihendisligi’nin baslica amaglar1 arasinda sayilabilir.

Bilgi teknolojisi de, Degisim Miihendisligi’nde temel katalizérlerden biridir.
Modern bilgi teknolojisi, isletmelerin Degisim Miihendisligi’ni is siireglerine
uygulayabilmelerini saglamis ve Degisim Miihendisligi uygulamalarinmn siirtikleyici
bir faktorii olmustur. Yine de var olan is siireclerini bilgisayarlastirarak siirdiirmek,

Degisim Miihendisligi uygulamalari i¢in yeterli olmamustir.

Miisteri ihtiyag¢ ve beklentileri, kiiresellesme ve rekabet, bilgi teknolojisindeki
gelismeler ve verimliligin arttirilmasi gibi nedenlere bagli olarak kurum, kendi
icerisindeki tiim siiregleri siirekli olarak iyilestirme ihtiyaci duyar. Cilinkii siireg

tyilestirme sayesinde degisimlere karsi esnek ve dinamik bir yap1 olusturulur.

“Degisim Miihendisligi kavraminin kokeni 19.yy’in baslarinda gelistirilen
yonetim teorilerine kadar uzanir. Degisim Miihendisligi’nin amaci tiim siiregleri en
iyi yapmaktir” (Kogak 2001, 24). Isletmeler; sirketlerin maliyetlerini en diisiik
seviyede tutup, karlarmi arttirma amaciyla Degisim Miihendisligi yOntemine

bagvururlar. Ciinkii mevcut siireclerde elde edilen verimin arttirilmasi; ancak
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siireclerin yeniden iyilestirilmesi olarak da adlandirilan Degisim Miihendisligi ile

mimkiin olabilir.

Kiiresel rekabetin artmasi, teknolojik yeniliklerin hizla gelismesi ve miisteri
isteklerinin hizli bir sekilde degismesiyle birlikte, neredeyse her giin bir siirii hayati
sorunla kars1 karsiya kalan igletmeler, bu sorunlara etkin ¢oziimler iiretmek zorunda
kalmiglar ve sorunlara ¢dziim bulma konusunda kendilerini yeterli gérmeyip baska
careler aramaya baslamislardir. Ozellikle 90’larda ileri siiriilen is siireglerinde
Degisim Miihendisligi yaklagimi, hem akademik ¢evrede hem de is hayatinda mithim
tartigmalara sebep olmustur (Bayraktar 2006, 17). Buna ragmen Degisim
Miihendisligi akademisyenler veya danigsmanlar tarafindan degil, is diinyasinda
gercek sorunlarla ugrasan gergek kisiler tarafindan ortaya atilmistir. Ford Motor’dan
Motorola’ya, Pacific Bell’den IBM Credit ve Kodak’a kadar bircok isletmede,
Degisim Miihendisligi uygulamalarmin sagladigi carpici basar1 dykiilerine ¢ok sik
rastlanmaktadir (Bayraktar 2006, 17). Ford, Hewlett Packard, Mutual Benefit Life
gibi isletmelerde yoneticiler gelisen bilisim teknolojisi ile is siireclerini biitiinlestirme
cabast icerisindeydiler. 1980’lerde gergeklestirilen bu tekrar yapilanma
uygulamalarma, 1990’Ii yillarin basina gelindiginde Degisim Miihendisligi adi
verilmistir. Bu donemde is hayatinda meydana gelen krizin de tesiriyle, 6zellikle
iiretim sanayinde 6nce ABD’de, ardindan Avrupa iilkelerinde Degisim Miihendisligi

calismalar1 yayginlik kazanmaya baslamistir (Olmez 2008, 11).

Degisim Miihendisligi’nin asil amaci; isleri bolimler ve fonksiyonlar
cevresinde degil, siirecler cevresinde organize etmektir (Olmez 2008, 12). Isin en
basinda hangi sonuglara ulagilmak istendiginin netlestirilmesi, calismanm en énemli
noktasmi olusturur. Hedeflerin belirlenmesi ve belirlenen hedeflerin miisteri ile
iliskilendirilmesi gerekir. Islere disaridan bakip, isle ilgili neye ihtiya¢ duyuldugu
belirlenebilmelidir. Bu noktada esas 6nem arz eden konu, giliniimiiziin piyasa
taleplerine ve giinlimiiz teknolojisinin getirdiklerine dayanarak isin ne ydnde

diizenlenip Orgiitleneceginin belirlenmesidir.

Degisim  Miihendisligi;  organizasyonel  performansta  bir  atilim
gerceklestirmeyi amacladigindan dolayi, orgiitteki tiim siire¢ ve politikalarin yeni

bastan diisiiniiliip, kokten bir sekilde tekrar tasarlanmasi gerekir.
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Degisim Miihendisligi’nde isletme siireclerinin  uygulanmasi 6nemli
degisiklikleri ifade eder. Ciinkii Degisim Miihendisligi uygulamasi sonrasinda
orgiitsel yapi, yonetimsel yap1 gibi konularda bazi1 degisiklikler olacak, ¢alisanlarin
sorumluluklar1 ve performanslar1 yeniden degerlendirilecek ve bilgi teknolojisinin
nasil kullanilacagi konusunda da birtakim degisiklikler olacaktir. Yalniz bu
kapsamda degisiklikler yapilmasi; isletmeleri basariya da gotiirebilir, c¢alisma
basarisizlikla da sonuglanabilir. Degisim Miihendisligi uygulamas: basarili oldugu
takdirde hem orgiitlerde, zaman ve maliyet yoniinden olusabilecek kayiplarin 6niine
gecilecek hem de kalite ve miisteri hizmetleri gibi konularda 6nemli gelismeler

saglanacaktir.

Bunun yani swa Degisim Miihendisligi, mucizevi bir tedavi ydntemi
uygulayacaginin soziinii vermez. Agrisiz, cabuk ve kolayca uygulanabilecek bir
tedavi yontemi de 6nermez. Aksine zorlu ve agir bir isi beraberinde getirir. Degisim
Miihendisligi ile birlikte, hem 6rgiit yoneticilerinin hem de o Orgiitte c¢alisanlarin
calisma sekilleri ve diisiince tarzlar1 degisir. Degisim Miihendisligi uygulamasi,
sirketlerin eski uygulamalarini yenileriyle degistirmelerini gerektirir. Ancak bu,
sadece motive edici konugmalar ve dikkat c¢eken duvar posterleriyle
gerceklestirilebilecek kadar kolay bir 1s degildir. Degisim Miihendisligi
uygulamalarmnin siiriincemede birakilmasi, cok uzun bir siirecin uygulaniyor olmasi
ve list yonetimin bu uygulamaya olan tavr1 Degisim Miihendislii’nin basarisizliga

ugramasinda etkili olabilir.

Sonug olarak Degisim Miihendisligi ¢alismalarmin esas olarak dort biiyiik

bileseni vardir:

1. “Misteriye odaklanma,

2. Is siireclerinin temelden yeniden diisiiniilmesi ve tasarlanmasi (Bu
yeniden tasarlama islemi, verimlilik ve ¢evrim siiresi (bir siirecin bastan
sona gerceklesme periyodu) ilizerinde iyilestirmeler saglar),

3. Yapisal reorganizasyon (Bu calisma tipik olarak fonksiyonel hiyerarsiyi
yikarak ¢apraz fonksiyonlu ekiplerin ortaya ¢ikmasina yol agar),

4. Yeni bilgi teknolojilerinden yararlanma.” (Kocakahyaoglu 2008, 14).
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Isletmelerin Reengineering’e neden ihtiya¢ duyduklar1 ve degisim sonucunda
neler beklediklerini Hammer, Sekil 1°de acgiklamistir. Degisimin sonucunda
isletmelerin iic boyutlu bir kazan¢ saglayacaklari beklenmektedir. Hammer bu
kazanglari; stratejik kazanglar, pazardaki kazancglar ve iiretim kazanglar1 olarak tarif
etmigtir. Giiniimiiziin rekabet ortaminda piyasanin gerektirdigi miisteri kazanma,
pazardan yiiksek pay alma ve yeni pazarlara girme arayisi sirketler i¢in artik birer
ithtiya¢ halini almistir. Buna bagh olarak sirketler de, bu ihtiyaclarin1 giderebilmek
icin yeni stratejiler gelistirme geregi duymuslardir. Sekil 1’deki Stratejik Kisimlar
kismmda bu ihtiyaglar ve beklentiler maddeler halinde gosterilmektedir. Bunun
haricinde; Degisim Miihendisligi’nin ¢ok 6nemli amaclarindan sayilan daha diisiik
fiyatlarla, ¢ok cesitli, farkli ve kaliteli iirtinleri miimkiin olan en hizh siirede iiretip,
bu sayede miisteri tatminini saglama amaci da Pazardaki Kazanglar olarak
adlandirilabilir. Son olarak Degisim Miihendisligi’nin bir diger amagladig1 sey olan
daha diisiik maliyetlerle, daha kisa siirede ve varliklarin etkin kullanimiyla kaliteli
driinler tretmek de, sirketlerin bir diger beklentisidir. Yalniz Degisim
Miihendisligi’nin bu noktada Onemsedigi sey su ki; biitiin bunlarin miimkiin
oldugunca hedeflerden sapmadan, basitlestirilmis siirecler halinde, daha fazla katma
deger yaratarak ve duyarlilik gosterilerek yapilmasidir. Bu ihtiya¢ ve beklentiler de
Uretim Kazanclan olarak adlandirilmistir. Biitiin bu bahsedilenler, sirketler igin
hem bir ihtiyag ve gereklilik haline gelmis hem de sirketlerin degisimden
kaynaklanan beklentilerini ortaya koymustur. Sekil 1°de de, bu bir tablo seklinde

gosterilmektedir.
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* Daha ¢ok musteri kazanmak
g * Daha yiiksek pazar payi
St raJ I k Ka Za n c I a r * Stratejileri Uygulama Kabiliyeti

* Yeni pazarlara girebilme kabiliyeti

Pa Za rd a ki _e Daha diisiik fiyatlar

* Daha fazla musteri tatmini
Ka Za n g I a r' o Farklilastiriimig tiriinler

“» Daha gucli musteri iliskileri
* Daha fazla geviklik

* Daha dusik direkt maliyetler

o Varliklarinetkin kullanimi

* Daha hizli gevrim zamani

* Hedeften sapmalarin azalmasi

Ka Za n g I a rl « isi sahiplenme ve duyarlilik oraninin artmasi
* Daha fazla katma deger yaratilmasi

* Basitlestirilmis stregler

Uretim

Sekil 1: Degisimden Beklentiler
Kaynak: Mehmet Emre Giiler, Degisim Miihendisligi’nde Proje Planlama Araglar1 ve Simiilasyon
Uygulamasi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Doktora
Tezi, 2010, ss.10.

Degisimi esas alan her seyin yeniden tasariminda, Orgiit ici ve oOrgiit digt
iliskilerdeki biitiin faaliyetler hakkinda, ¢alisma Oncesi kapsami tanimlayacak olan
dort mithim soruya yanit aranmasi gerekir: “Orgiitiin hedefleri, yetenekleri ve
egilimleri nelerdir? Nasil bir organizasyon kiiltiirii olusturmak istenmektedir? Isler
nasil ve hangi yontemlerle yerine getirilecektir? Kimlerle birlikte caligilacaktir?”

(Akgakaya, Yiicel 2007, 6).

“Degisim  Miihendisligi; ylksek teknolojinin sundugu imkéanlardan
yararlanarak, miisteriye kaliteli iirlin ve hizmet sunulmasi, maliyetlerin diistiriilmesi,
isgiiciiniin daha verimli kullanilmasi, tesvik ve 0diil sistemlerinin degistirilerek
calisanlarin ekip calismasina yonelik, biitiinlestirici ve orgiite baglayict bir hale

getirilmesi gibi pek ¢ok cazip alternatifler sunmustur” (Dogan 2004, 8).

Kiigiik sirketlerin Degisim Miihendisligi’ni uygulamasiyla biiyiik c¢apli
sirketlerin Degisim Miihendisligi’ni uygulamasi arasinda higbir fark yoktur.
Biiyiikliik kavrami, basarinin temel 6gesi olarak higbir zaman belirleyici bir kriter
olmaz. Basarmin ana unsuru olarak biiyiikliige bakilmaksizin; {ist yOnetimin
degisime katkida bulunmasi ve bunun gerceklesecegine giivenmeleri, siire¢ odakli

diistinmek, miisterinin talep ve ihtiyaglarini goz oniinde bulundurmak ve kokten bir
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sekilde yeniden baslamak gibi ana unsurlar géze ¢arpmaktadir (Giiler 2010, 11-12).
Bunun yani sira; biiyiik isletmeler, kiigiik isletmelere nazaran daha hantal ve daha
biirokratik bir yapida olduklar1 i¢in, kiigiik isletmeler bu dinamik yapilarini avantaja

cevirebilir ve degisimi; daha az kaynakla, daha kolay gerceklestirebilir.

Isletme bilyiikliigiiniin bir Oneminin olmadigi Degisim Miihendisligi
calismalarinda siirecler, gorev odakli olmaktan c¢ikar ve ¢cok boyutlu bir hale gelip
genisler. Geleneksel isletmelerde calisanlar, gorev odakli silireglerde sadece
kendilerine verilen gorevi yaparken; Degisim Miihendisligi uygulayan isletmelerde
calisanlar, kendi kararlarin1 verecek duruma gelirler. Bu sayede c¢alisanlar; karar
verebilme yeteneklerini gelistirerek, kendi gorev alanlar1 dogrultusunda yonetsel
kararlara da dahil olurlar. Boylece yoneticiler de; calisanlarini siirekli bir sekilde
kontrol etmek gibi hi¢cbir katma degeri olmayan faaliyetlerden uzak durup, sadece bir
takim antrenorii gibi siirece dahil olurlar. Bunun sonucunda hem Degisim
Miihendisligi stiregleri tam katilimli bir hale gelerek calisanlarin motivasyonunu
artiracak ve galisanlar miisteri ihtiyaglari iizerinde daha ¢cok yogunlasabilecekler hem

de davranig ve degerlerde eskiye nazaran biiyiik degisiklikler meydana gelecektir.

Degisim Miihendisligi uygulamasi her ne kadar isletmelerin performansini ve
karin1 artiwrsa da; Degisim Miihendisligi ile katedilmis yol, rekabet siirecinde
isletmelere tek basmna avantaj saglamaz. Ciinkii isletmelerde genel olarak,
performans artis1 hedefi ile isletme stratejisi bir arada ele alinmaz. Sonug olarak;
isleyis ile strateji arasindaki uyum, kendiliginden saglanamadigi i¢in bu uyumda
zamanla bozulmalar goriiliir. Bu uyumu yaratmak, yoneticilere diiser. “Bugiin i¢in
yoneticilerin en Onemli gorevleri; isleyis ile vizyon arasindaki uyumsuzluklari
kesfetmek ve ikisini rekabette one gecmeyi saglayacak bicimde birlestirmektir”

(Aksu 1999, 62).

Orgiitler Degisim Miihendisligi’ni uygularken ilk basta, sadece bir siireci ele
alip incelerler; eger basar1 saglanirsa Degisim Miihendisligi’ni diger siireclere
uyguladiklar1 goriiliir. Isletmelerin hedefi, yontem ne olursa olsun hizli gelismeler
saglayabilmektir. Isletmeler bu hedef dogrultusunda hareket ederek; daha fazla
miisteri odakli olmakta, ¢alisanlarin katilimini saglamak amaciyla onlara daha fazla

yetki vermekte ve bilgi sistemlerinden yararlanmaktadir.
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Degisim Miihendisligi eski isleri, eski usullere gdre uygulayarak degisik
sonuglar elde etme imkaninin bulunmadigi felsefesinden hareket ederek, bilhassa
yonetim siireglerinde koklii degisiklikler yapmay1 amaclayan bir yonetim metodudur
(Dagc1 2004, 45-46). Bu yaklasim ve diisiince sayesinde, dogrudan amaclarin hayata
gecirilmesini hedef alan bir degisim silireci olusturulmakta ve bu siire¢ diizgiin

uygulandiginda, hedeflenen sonuglara ulasmak miimkiin hale gelmektedir.
1.2. Tarihsel Gelisim Siireci Icinde Degisim Miihendisligi

Glinlimiizde oOrgiitler yasadiklar1 hizli de§isim karsisinda c¢ogunlukla
bocalamakta ve hatta bazilar1 da bu degisime ayak uyduramayarak yok olma siirecine
girmektedirler. Ancak kiiresel rekabet ortammin s6z konusu olmasiyla birlikte,
bugiiniin is diinyas1 onceki yillara gore onemli farkliliklar géstermeye baglamistir.
Miisteri talepleri artan bir sekilde yogunlastig1 gibi, teslim siireleri de giin gectikce
kisalmaya baglamistir. Sirketler de bu degisimlere ayak uydurabilmek icin; Degisim

Miihendisligi, TKY stratejileri gibi yontemler uygulamaya baslamislardir.

“Ikinci Diinya Savas1 sonrasnda diinya tarihinde meydana gelen siyasi
gelismeler yeni diinya diizenini de beraberinde getirmis ve kisa araliklarla yapilan iki
diinya savas1 sebebiyle ekonomik ve siyasi anlamda agir yara alan Avrupa iilkeleri ve
ABD; siyasi, ekonomik ve askeri alanda birtakim orgiitlenmelere ve isbirliklerine
gitmis ve ¢esitli anlagmalar yapmislardir (BM, Diinya Bankasi, IMF, AET, Avrupa
Birligi, Giimriik Birligi, NATO vb.)” (Akdag 2014, 6). Bu isbirlikler sayesinde;
ekonomide biiyiikk degisimler yasanmis, ticari simirlar ortadan kalkmis, ticari
dolasimin Onii ac¢ilmis, ekonomik alanda iilkeler arasinda siirlar kalmamis,
kiiresellesme olarak adlandirilan yeni kavramla birlikte isletmelerin yerel rakiplerinin
yaninda, hemen hemen ayni sartlarda miicadele ettikleri ve ayni1 pazar1 paylastiklari

bir de yabanci rakipleri ortaya ¢ikmustir.

1960’larda 2.Diinya Savasi’nin yaralarii sarmis olan sanayilesmis devletler,
gittikge hareketlenen bir rekabet ortamini da yaratmislardir. Himayeciligin azalmasi,
ilke ekonomilerinin daha liberal bir hale gelmesi ve uluslar arasi ticaretin
yogunlagsmasiyla birlikte, isletmeler de artan bir sekilde kiiresel stratejiler

benimsemeye baslamiglardir (Dogan 2004, 4). Daha once sadece kendi ulusal
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siirlarinda rekabet eden igletmeler, diinya pazarlarinda ulusal sinirlarin kalkmasi ve
kiiresellesmenin de etkisiyle birlikte, uluslar arasi pazarlarda rekabet etmenin arayisi

icine girmiglerdir.

Yerel ve ulusal pazarlarin kiiresel hale gelmesiyle birlikte, uluslar aras1 pazar
tek ve global bir yapiya kavusmus; ekonomik kutuplagsma da buna eklenince, kalite
artik bir segcenek olmaktan ¢ikmis ve zorunluluk haline gelmistir. Biitliin bunlarin
yani sira; farklilastirma, 6zel taleplere 6zel ¢oziimler, tirtinleri kullanma siirelerinin
azalmasi, piyasaya ulastrma Omriiniin azalmasi, teknolojinin hizi ve sundugu
olanaklar gibi bir¢ok etken giiniimiiz pazarmin 6zelliklerini degistirmistir. Piyasada
goriilen bu degisim, yeni deger ve kavramlarin da ortaya ¢ikmasina sebep olmustur.
Miisteriye yonelik iiriin kalitesini gelistirme, hizmet, ¢cevrim siiresinin ve maliyetlerin
diistiriilmesi, yeniliklerin hizinm ytiikseltilmesi ve yeni iirlin gelistirme gibi etkenler
bu yeni degerler arasinda sayilabilir.
(http://karenstitusu.org/tr/makaleler/isletmelerde-kar-degisim-araci-olarak-degisim-

muhendisligi/79, 2016).

Burada bahsedilen degerlerin, eskiye gore aralarinda oldukca fark bulunan
ozellikleri mevcuttur. 1970°li  yillarda {riin  niteligi rekabet durumunda
belirleyiciyken, rasyonel olabilme durumu ve maliyet, sirketler icin goriinmez
kahramanlar olarak kalmisti. Zaman i¢inde rasyonellik ve maliyetin yani sira; kalite,
yenilik, 1yi tasarim, hizmet ve piyasaya sunma siiresi de gizli avantaj unsurlar1 haline
gelmistir. Artan ve farklilagan pazar hacmi ile miikemmeliyetci anlayis ise, gelecegin

rekabet ortaminda gizli avantaj unsurlar1 olacaktur.

2.Diinya Savasi’nin ardindan ortaya c¢ikan gelismeler 1s18inda, diinya
Olceginde tiim firmalarda pek cok yeni sistem tlremistir. Bilgisayar Destekli
Tasarim(CAD), Bilgisayar Destekli Imalat(CAM), Bilgisayarla Biitiinlesik
Uretim(CIM), Grup Teknolojisi(GT) ortaya ¢ikan yeni sistemlere ornek olarak
verilebilir (Yalniz 2006, 19). Savasta kendiliginden ortaya ¢ikan teknolojik rekabet,
bu sistemlerin ortaya ¢ikmasinda temel etken olmustur. Savasi kazanma amaciyla,
daha 1yi1 bir teknolojiyle silah iiretmek isteyen iilkeler, birbirleriyle adeta yaris icine
girmisglerdir. Olusturduklar1 bu alt yapilar sayesinde, savas sonrasinda da yeni

sistemler ortaya ¢ikararak birbirlerine iistiinliik saglama arzusuna girmislerdir.
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Orgiitlerin hedefledikleri 6lcek ekonomisi politikalarina ve kiiresel diinyaya
ulagsmalarinda teknolojinin pay1 ¢cok biiyiiktiir. Dolayisiyla kiiresel boyuttaki orgiitler,
performanslarini yiikseltebilme amaciyla teknolojiye 6nem vermislerdir. Sonug
olarak teknoloji, kiiresellesmeyi tetikleyen bir faktér oldugu gibi, ayn1 zamanda

kiiresellesmenin sonucunda ortaya ¢ikan bir etken olmustur.

Teknolojik gelismenin heniiz gliniimiiz Olciisiinde gelisme gostermedigi
1960’11 yillarda, isletmelerin iiretim {istiinliigii, isletmeler i¢in rekabet gii¢lerinin de
temel faktorii olmustur. Biiyiik pazarlara genis ¢apta iiretim yaparak agilmay1 basaran
isletmeler, kitle iiretimi avantajindan en yiiksek oranda faydalanarak rakiplerini
geride brrakmay1 basarabilmislerdir. 1970’11 yillara gelindiginde ise, teknolojinin
yaygimnlastig1 ve 3.Diinya iilkelerine de teknolojinin girdigi goriilmektedir. Uretim
faktorlerini (sermaye, emek/isgiicli, dogal kaynaklar/hammadde) sanayi tilkelerine
oranla daha ucuza temin eden bu iilkeler, uluslar aras1 pazarlara diisiik fiyatlarla
girmisler ve biiyiik sanayi lilkelerinden pay koparmaya baslamiglardir. Cok sayida
bat1 kokenli igletmenin {iretimlerini bu gelismekte olan iilkelere kaydirdigi bu yillar,

“maliyet Ustlinliigl ile rekabet” olarak tanimlanabilir.

1980’11 yillara gelindiginde ise, bu donemde yasanan gelismelerle birlikte
daha onceki yillarin konforlu is yapis tarzi sarsilmis, ¢ok sayida biiyiikk ve basarili
isletme hantallasip krize girmisler ve hatta yaristan c¢ekilmislerdir. Degisimde

yasanan hizli artiglar, isletmeleri yapisal diizenlemelere gitmek zorunda birakmastir.

Bu yillarin rekabete kazandirdigi en biiylik boyut ise “kalite” olmustur.
Yiiksek satin alma giiciine sahip olan kitleler, var olan triinlere artik doymustur.
Dolayisiyla artik bu kitleleri cezp edecek tek sey, kaliteli iirlin olacaktir. Her ne kadar
kaliteli iirtinlere olan talep batida olusmus olsa da, arz artan miktarda Japonya’dan
kaynaklanmistir. Batili isletmeler de, Japonya’nin Onciiliik ettigi kalite devrimine
yonelmeye baslamislardir. Ozellikle birgok ABD’li isletme, onceliklerini kaliteye

vererek misyonlarini degistirmeye baglamislardir.

1980’11 yillarda Japon rakiplerince kdseye sikistirilan Amerikan otomotiv
endiistrisi, otomobil tasarim fonksiyonu ile montaj hatt1i otomasyonunu

biitlinlestirmeye ¢alismis ve bu sayede Degisim Miihendisligi iizerine caligmaya

18



baslanmistir (Kural 2010, 69). 2.Diinya Savas1 sonrasindaki en biiylik teknolojik
gelismeyi, hi¢ beklenmedik bir sekilde Japonlar goéstermistir. Japonlar, ellerinde
bulunan ve ilk bakildiginda olumsuz gibi goriinen kaynaklar1 farkli alanlarda
kullanarak basariya ulagsmislardir. Savas sonrasinda, Japonlar ilk basta Toyota’da
yeni bir teknik gelistirmeye baslamislardir. Bu teknik sayesinde Toyota, siireclerde
iiretim sistemlerine dncelik vermistir. Batidaki isletmelerde pazarlama faaliyetlerine
oncelik verilirken, Toyota’da bu yeni siire¢ yapisinda iiretime Onem verilmesi
gerektigine inanilmig ve iiretimdeki basariya paralel olarak pazarlama faaliyetlerinde
de basarili olacaklarma inanmislardir. Batili sirketler ise, hala pazarlama faaliyetleri
ile basarityr yakalayacaklarina inanmislardir. Japonlar bu donemde JIT(Tam
Zamaninda Uretim) sistemini uygulayarak, Toyota’da {istiin basar1 gdstermeye
baslamiglardir. JIT sisteminin meydana ¢ikmasiyla birlikte, TKY nin temellerinin

atilmasi saglanmistir (Kocakahyaoglu 2008, 17).

Degisim Miihendisligi, JIT sistemi ve TKY gibi siire¢ odakli metodlarla ayni
ailenin mensubudur. Fakat bu ikisinden farkli olarak; silire¢ odaklilik Degisim
Miihendisligi’nde stratejik bir ara¢ ve ana giic kaynagidir. Bunun yam sira Degisim
Miihendisligi, esas olarak is siirecleri tlizerine odaklanir ve siire¢ vizyonunu

gelistirirken JIT sistemi ve TKY ilkelerinden de yararlanir (Olmez 2008, 54).

Japonlar, iilkelerinin cografi acidan sinirl bir yapiya sahip olmasi ve diinya
devletlerindeki teknolojik gelismelerin kendileri aleyhine cok ileri bir seviyede
olmast durumunu kendi lehlerine ¢evirmeyi basarabilmislerdir (Yalniz 2006, 20).
Cografi ozelliklerinin getirdigi olumsuzluklar ve hizla degisen teknoloji ile basa
cikabilmek i¢in Japonlar, stoksuz ve hatasiz iiretim yapmay1 amaglamisglardir. Ciinkii
Tablo 1°de de gosterildigi gibi, geleneksel yonetim anlayisindaki yiiksek stok miktar1
sirketler i¢in kiilfetli hale geldiginden dolayi, yeni yonetim anlayisinda artik Japonlar
ve diger Degisim Miihendisligi isletmeleri, sifir stok kavramini uygulamaya
koymuslardir. Smirli bir alana sahip olan fabrikada, kullandiklar1 gereglerin akisiyla
ilgili gelistirdikleri bir teknigi uygulayarak bekleme zamanmi biiyiikk oranda
kisaltmiglardir. Onlar i¢cin 6nemli olan hatasiz iiretim oldugu i¢in, en iyiyi liretmeyi
ama¢ edinmislerdir. Onlarin anlayigina gore, hatali liretimi sonradan diizeltmek daha

maliyetli olmaktadir. Japonlarin asil amaci, sifir hata ile tiretim yapmaktir ¢linkii
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maliyeti yliksek dahi olsa sifir hatayla yapilan tiretim, hatal tiretimden daha karlhidir.
Bu sayede hem {iretim kalitesini arttirmiglar hem de bunu bir rekabet araci olarak
kullanmay1 basarabilmiglerdir. Onlarin sistemine gore personel, sadece para ile
motive olan varliklar olarak goriilmez, uygun sartlar yaratildiginda daha ozverili
calisacak kisiler olarak goriiliir ve bu sayede verimliliklerinin arttirilabilecegine

inanilir.

Bu sistem sayesinde, basariya ulasmanin yolu bir anda degismis ve sistemin
ana temas1 yavas yavas iyilesmeyi gerceklestirmek olmustur. Bu sistemde
aksakliklarin yavas yavas ama kokten degismesi gerektigi savunulmus ve bu sayede

elde edilecek sonucun daha verimli olacagina inanilmistir.

Dr. Edwards Deming, firmalarin yalnizca kar-zarar hesaplar1 {izerine
oturtulamayacagmi ileri siirmiistiir. Islerin ufak bdliimlere ayrilmasi, ¢alisanlardaki
yaraticiligi bir anlamda oOldiirmiistii. Personelin gerceklestirecegi gorevler belli
oldugundan, personelden daha fazla ya da daha eksik is yapmasi beklenmezdi.
Deming ise, bunun tam aksi yoniinde bir fikre sahipti. Ona gore, ¢calisanlara yaratici
diisiinmeleri yoniinde destek olunmali ve ¢alisanlar kesinlikle sinirlandirilmamalidir.
Deming’in bu fikirleri Japonya’da destek gormiistiir. 1980’11 yillarda bu fikir, Japon

sanayisi i¢in inanilmaz bir rekabet avantaj1 yaratmistir (Erden 2006, 6).

Gelinen bu nokta batili isletmelerin gii¢ kaybetmesine sebep olmus ve 1970’11
yillardan itibaren Japonlar pazara hakim olmaya baslamistir. 1960’11 ve 70’11 yillarda
batilt firmalar fonksiyonel Orgiitlerin smirlarmi zorlamay: siirdiirmiislerdir. Bu
baglamda basar1 yakalayabilmek icin de; piyasadaki paym artmasi, miisterilerin
gruplandirilmasi, piyasa yonetiminin organize edilmesi ve pazarlama destekli bir
orgiit haline gelmek gibi konular {izerine yogunlasilmistir. Bu sirada Japonlar da
iiretimlerini, Tam Zamaninda Uretim sistemi ve kalite ile gelistirmislerdir. 1980’lere
gelindiginde ise bati, Japonlarin bu yaklagiminin ¢ok faydali oldugunu ve onlar1

yakalama egiliminin tersine dondiigiinii anlamislardir (Erden 2006, 6).

Uzakdogu iilkeleri 1980’lerden sonra Tam Zamaninda Uretim, TKY gibi
siire¢c odakli yaklagimlar1 toplum kiiltiirii olarak benimsedikleri i¢in, organizasyonel

yeniden yapilanmay1 tam zamaninda yapmayi1 basarabilmislerdir. Boylece ABD’nin
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ve Avrupali iilkelerin pazar paylarni kaybetmelerine neden olmuslardir. Batili
iilkeler bu degisim karsisinda ayakta kalabilmek amaciyla Degisim Miihendisligi

felsefesini ortaya koymuslardir.

1990’11 yillara gelindiginde ise, yeni bir diinya diizeni hizli bir bigimde
olugsmaya baslamis ve insanlik tarithinde 6nemli bir doniim noktasi olan yillar, bu
yillar olmustur. Bu yillarda, yeni bir unsurun daha rekabete eklendigini goriiyoruz:
“Hiz ustinligii ile rekabet”. Bir yandan kaliteli, hatasiz, beklenene uygun,
miikemmel triinler ve hizmetler pazarlarda benimsenmeye baslarken, diger yandan
da kalitenin bir bagska boyutu olarak “tasarim” on plana ¢ikmistir. Miisteriler
tarafindan begenilen farkli nitelikteki iirtinleri en hizli bicimde pazara sunabilen
isletmeler biiyiik rekabet giicli kazanmislardir. Rekabette bu tarz yeni 68elerin ortaya

cikmasi diger 6gelerin yerini almamistir, sadece onlara ek olarak ortaya ¢ikmustir.

90’11 yillar isletmeler i¢in, TKY programlarindan tatmin edici sonuglarin elde
edilemediginin goriildiigli yillar olmustur. Amerikan isletmeleri de, Japon
rakiplerinin  etkisiyle zor duruma girmis ve sektorlerindeki siralamayi
yakalayabilmek i¢in radikal degisiklikler saglayacak yeni yontemlerin arayisina

girmiglerdir.

Faaliyetlerinden ¢ok hizli bir bicimde sonug elde etmek isteyen bat1 kdkenli
firmalar, 1990’larda is goérme usullerinde oldukca radikal degisimler uygulama
yoluna gitmislerdir. Boylelikle yayginlik kazanan metotlarin muhtemelen en ¢ok
bilinen ve dikkate alinmasi gerekeni; Degisim Miihendisligi adiyla bildigimiz Is
Siireglerinin Yeniden Tasarlanmasi ydntemidir (Olmez 2008, 6). Hizli sonuglar
vermesi beklenen bu yontem, Batili yonetim anlayis1 tarafindan kabul goérmiis ve
1990 sonrasinda ABD’de ve neredeyse tiim Avrupa iilkelerinde 6nemli bir uygulama

alan1 bulmustur.

21.ytizyila gelindiginde ise degisen diinya diizenine ayak uydurmaya calisan
isletmelerin, Sanayi Devrimi’nden bu zamana kadar yasanmis olan en giiclii
ekonomik depremle karsi karsiya kalmalari, bu sistemin bu kadar ilgi gérmesine
sebep olmustur. Ciinkii yasanan bu degisim karsisinda de§ismeyen tek sey; her seyin

degisebilir oldugu gercegi olmustur. Diger taraftan teknolojik gelismelerin sagladigi
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verimlilik artis1, diinya piyasasinin globallesmesi, bilgi toplumuna ge¢is asamalarinin
yasanmasi, iirlin Omriiniin gittikce azalmasi, piyasaya sunulan {riinlerin ulastirma
siiresindeki azalmalar ve devamli degisen miisteri ihtiyaglar1 1990’larin firmalarini
yeni bastan yapilanmaya zorlayan oteki etkenlerdir. Bilhassa yasadigimiz bu son

yillarda, su dort esas etken piyasada belirleyici olmustur:

1. “Artik klasik anlamdaki sifir hata ve miisteriye yakin olma stratejilerinin

otesine gegmek gerekmektedir.
2. Kalite artik opsiyon degil, zorunluluktur.
3. Calisanlar yetkilendirilmek zorundadirlar.
4. Is siiregleri yeniden yapilandirilmalidir.” (Yalmz 2006, 21-22).

Globallesme, teknolojik gelismeler, dogu blogunun pargalanmasi, sinirlarin
kaybolmasi, uluslar arasi rekabet gibi bir¢ok kavram ve gelisme isletmelerin
isleyisleri iizerinde koklii degisikliklere sebep olmustur. Cilinkii isletmelerin eski tip
tasarim yapilanmalari, i¢inde bulundugumuz bu degisim ortaminda, mevcut rekabet

ortamina da yarmin ihtiyaglaria da cevap verebilecek durumda degildir.

Sanayi Devrimi’nde yasanmis olan c¢alkantilarla karst karsiya gelen
isletmelerde, teknolojinin hizli degisimi ve bilgi islemedeki dinamiklikle beraber
bazi temel sorun ve uyum kargasasi ortaya c¢ikmustir. “Bu durumda; katilagmis
biirokratik Orgiit yapilari, esnek olmama, yeniliklere kapali olma, rekabet karsisinda
kabullenmez bir yapi, motivasyon ve verimlilikteki eksiklik gibi yapisal sorunlar,
verimsiz ve yiiksek maliyetli iiretim, kalite, iiretim tekniklerine uyamama, kapasite
kullanim dengesizligi gibi iiretim sorunlar1 ve veri akis1 verimsizligi, yetersiz karar
destek araglari, planlama ve kontrol eksikligi, performans degerlendirme yetersizligi

gibi teknolojik sorunlar meydana gelmistir” (Yalmz 2006, 2-3).

En yiiksek kalitede, en diisiik fiyatta ve en hizli sekilde {iretilip pazara
sunulma zorunlulugu, tiretilen mal ve hizmetler i¢in artik bir ihtiya¢ haline gelmis;
“kalite, maliyet, hiz ve hizmet” kavramlari, bu rekabet ve degisim ortaminin birer

parcasi olarak ortaya ¢ikmustir.
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Her gecen giin pazar kosullari, degisen ve gelisen rakipleriyle beraber
sekillenir ve ¢ogu isletme de artik, bu degisime daha ¢abuk uyum saglayacak
esnekligi yaratmak, {lriin ve hizmet cesitliligini miisterilerinin talepleri yoniinde
yenileyebilecek kadar yaratici olmak ve bunlar1 gergeklestirirken kalite ve miisteri
memnuniyetini maksimum seviyeye ulastirmak i¢in caba sarf etmektedirler. Caba
gosteren bu isletmelerin yani sira; rekabet¢i ve yaratici olamayan isletmeler de,
onceden uyguladiklar1 basarili is siireclerini ve yontemlerini i¢inde bulunduklar1
zamanin degisen sartlarma uyduramadiklari i¢in basarisizliga ugramaktadirlar.
Dolayisiyla Tablo 1’de de goriildiigii gibi, sirketlerin artik geleneksel anlayistaki

tahmine dayal1 liretim yerine, talebe dayali iiretim yapmasi gerekmektedir.

Teknolojinin gelismesi, ulusal pazarlar arasindaki smirlarin yok olmasi ve
artik gecmise nazaran oldukca fazla alternatife sahip olan miisterilerin taleplerindeki
degisimler, geleneksel firmalarin amag, yontem ve temel organizasyon ilkelerini
tekrardan gozden gecirmelerini gerektirmistir. Firmalarn bdyle bir ortamda,
miisterilerin talep ve gereksinimlerine cevap verebilecek iiriin veya hizmeti sunmasi,
yalnizca  gelismis insan  giicii sayesinde miimkiin  olabilecektir.

(http://karenstitusu.org/tr/makaleler/isletmelerde-kar-degisim-araci-olarak-degisim-

muhendisligi/79, 2016). Zamanla bunu saglamanin ne kadar zor oldugu anlasilmis ve

insan davranislarmin daha farkli bir bakis acisiyla degerlendirilmesi gerektigi

goriilmiistiir.

Glinlimiiz isletmelerinin, c¢agimizin getirdigi hizli degisim karsisinda
cogunlukla bocaladigini ve hatta zaman zaman bu degisime ayak uyduramayip yok
olduklarim1 gormekteyiz. Sirketlerde orgiitsel ¢iirlimenin baglamasi, bu basarisizligin
onemli nedenlerinden birisidir. Bu durumu beklenmeyen bulasici bir hastalik olarak
da tanmimlayabiliriz. Bu hastaligin bazi erken alametleri de mevcuttur. Bu alametleri;
kendini begenmislik, teknik yonden 6viinme, eski varliklar, boliimler arasi rekabet,
egitimli tiikketicilere saygisizlik, eski muhasebe teknikleri seklinde de ifade edilebilir.

(http://karenstitusu.org/tr/makaleler/isletmelerde-kar-degisim-araci-olarak-degisim-

muhendisligi/79, 2016). Sirketler, diiniin teknikleriyle giiniimiiz diinyasinda basarili

olmay1 denemek yerine, yeni yaklasimlari uygulamahdirlar. Isletmeler artik degisimi

onceden kestirebilmeli ve bu degisime uyum saglayacak tedbirleri almalidir. Bunun
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icin de, Adam Smith’ten gliniimiize kadar siiregelen eski tip yonetim tarzlarmi terk

edip, yeni bir devrim yapmak zorundadirlar.

Global rekabet kosullariyla karsi karsiya kalan isletmeler, hizla degisen
diinyaya ayak uydurabilmek i¢in yeniden yapilanma konusunda kendilerini
gelistirmeye mecbur kalmiglardir. Bu anlamda firmalar; yogun rekabet ortaminda
ayakta kalabilmek, kendilerini ezici ve yok edici nitelikteki boyle bir ortama karsi
koruyabilmek i¢in yeni usul ve metotlar1 kendi i¢lerinde uygulamaya baslamislardir

(http://karenstitusu.org/tr/makaleler/isletmelerde-kar-degisim-araci-olarak-degisim-

muhendisligi/79, 2016). Bu yeni yontem ve tekniklerden birisi olan Degisim

Miihendisligi de, is diinyasinin bu acimasiz rekabet ortaminda Orgiitleri basariya

gotiiren faktorlerden biri olmustur.

Degisim Miihendisligi “tiim bu yaptiklarimizi ni¢in yapiyoruz?” sorusunu da
beraberinde getirir. Degisim Miihendisligi ihtiyacinin ortaya ¢ikmasinda “miisteri-
rekabet-degisim” tgliisii etkili olmustur. Sirketleri zora sokan “miisteri-rekabet-
degisim” ticlemesine kalici ¢éziimler bulabilmek icin, sirketler caba sarf etmeye
baslamiglardir. Degisim Miihendisligi’nin gerektirdigi radikal degisimin arkasinda

yatan ii¢ etkili faktor, Hammer ve Champy tarafindan su sekilde ifade edilmistir:

e “Cok fazla degisiklik talep eden miisteriler,
e Miisterilerin ihtiyaclarmi karsilamak i¢in siddetlenen rekabet ve
e Yaygm, siirekli, hizli ve bazi pazarlarda 6n kosul olan degisim.”

(Vayvay, Tatlisu 2006, 44).

Miisterilerin gittikce artan talepleri vardir ve piyasada da yapabilecekleri
sayisiz tercih mevcuttur. Miisteriler bu ihtiyaclarmi isletmelere bildirerek isletmeler
iizerinde baskin bir gii¢ olustururlar. Miisterilerin bu ihtiyaglarma cevap veremeyen
ve teknolojik gelismeleri yakalayamayan firmalar, rekabetin gerisinde kalip
piyasadan silinirler ¢iinkii rekabet artik yerel ve yumusak olmaktan ¢ikmis; daha
siddetli ve uluslar arasi bir boyuta ge¢mistir. Son olarak yasanan degisim, firmalar1
planli ve kontrollii biiylime zihniyetinden vazgecirmis; bunun yerine firmalari
maliyet, hiz, kalite ve hizmete dayali biiyiimeye zorlamistir. Firmalarin bu duruma

uyum saglayabilecekleri tek yontem de Degisim Miihendisligi olmustur. Degisim
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Miihendisligi gereksiniminin meydana ¢ikmasinda etkili olan “miisteri-degisim-

rekabet” liglemesi, agiklayici olmak adma ayr1 ayri ele alinacaktir.
1.2.1. Miisteri

Orgiit calismalarmin yapismi ve isleyisini etkileyen en miihim kesim
miisteridir. Cilinkii caligmalarin1  miisterinin taleplerine en wuygun bi¢cimde
gerceklestiren igletmeler basarili olacaklardir (Akgakaya, Yiicel 2007, 7). “Savas
sonras1 yillarda, miisterinin kalite ve hizmet kaygisi yoktu. Isletmeler ne iiretirlerse
satabiliyorlardi. Tek kaygilari, miisteri talebini karsilayacak kapasiteye ulagmakt1”
(Olmez 2008, 5). 80 sonras1 déneme gelindiginde ise, gelismis iilkelerde, satici ile
miisteri iliskilerinin degistigi goriilmektedir. 80’li yillarin ikinci yarisindan itibaren
satici-miisteri iligkisinin yonii, miisteriyi 6n plana ¢ikaracak sekilde yani saticidan
miisteriye dogru degismistir. 80 Oncesi donemde satici istedigi kalitede mali veya
hizmeti, arzu ettigi fiyattan, arzu ettigi yerde ve istedigi zamanda miisteriye
satiyorken, giinlimiizde arttk bu durum degisiklige ugramistir. Cagimizin asiri
rekabet ortaminda, artik miisteri baskin rolii oynamaktadir. Arzu ettigi iirlinii, arzu
ettigi zamanda ve arzu ettigi sekilde satin alan miisteri; istedigi iirlin i¢in ne kadar
odeyecegini de artik kendisi belirlemektedir. 80’lerle birlikte ne istedigini ve neye ne
kadar 6deyecegini satictya empoze eden bir miisteri kavranu ortaya ¢ikmustir. Ozetle;
1950 ila 1980 arasindaki biiyiiyen kitle pazarmin yerini, artik hangi sartlarda ne
o0demek istedigini bilen, bilingli tiiketici kitlesi almistir. Artik bu kitle, miisteri-satici
iligkisindeki enterasan degisikligi kavrayamamis sirketlerle ugrasmiyor; kendisini
onlarin irettikleri tdrlinleri ya da sunduklari hizmetleri kullanmak zorunda
hissetmiyor. Tablo 1’de de gosterildigi gibi; eski yonetim anlayisinda iiretilenin

satilmasi s6z konusuyken, artik miisteri isteklerine gore liretim yapilmaktadir.

Sonraki donemlerde, gorev sayismin artmasi isletmelerdeki is silirecinin
karmagik hale gelmesine sebep oldu ve siireci yonetme isini zorlastirdi. Diinyadaki
ekonomik degisimin sonucu olarak, geleneksel yontemler iyi sonu¢ vermemeye
baglad1 ciinkii artik miisteriler baskin bir gii¢ haline gelmisti ve kitle pazarlari
sayesinde, boliinerek daha fazla secenege sahip olan bir miisteri profili ortaya

cikmisti. Ancak Tablo 1’de gosterildigi gibi; Degisim Miihendisligi’nin getirdigi
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yeni yonetim anlayisiyla beraber kitle pazarlari, yerini artik globallesen diinya

pazarina brrakmustir.

Rekabetin giderek kizigmasi, degisimi sabit bir deger haline doniistiirmiistiir.
Uriin ve hizmetlerin kullanim siirelerinde azalma oldugu gibi, yeni iiriin gelistirip
sunma siiresinde de kisalma goriilmiistiir. Bu durum da isletmeleri, daha hizli hareket
etmek zorunda birakmistir. “Uzun vadeli basariy: tirlinleriyle degil, {iriinii yaratan
siireglerle kazanabileceklerinin farkina vardilar. “lyi iiriin basarili sirketler
yaratamaz, basarili sirketler 1iyi {riinler yarati” soOziiniin 6nemini kavrayan
isletmeler, Adam Smith’in gérev odakli isboliimii ilkesini terk edip, “siire¢” odakl is
organizasyonuna gegmeye basladilar” (Olmez 2008, 3). Bu sayede isletmeler, iiriiniin
olustugu siireci bir biitlin olarak ele aliyorlar. Tablo 1‘de gosterildigi gibi, Degisim
Miihendisligi oncesi eski yonetim anlayisinda kisa siire¢ omrii s6z konusuyken,
Degisim Miihendisligi projesinin getirdigi yeni yonetim anlayisinda uzun siire¢ dmrii

zihniyeti hakim olmaya baglamistir.

Gilinitimiiziin artik siirekli degisen ve gelisen yapisi, rekabetin artmasi ve kitle
iretiminin bliylik bir hizla nitelik degistirmesi, geleneksel yapilarin ayakta durmasini
zorlastirmistir. Miisterinin igletme agisindan en kritik karar organi haline gelmesi ve
kararlara miidahil olmasi, organizasyonel yap1 smirlarmin zayiflamasi, piyasanin
ulus sinrrlarmin ve hatta uluslar arasi smirlarin {stiinde bir nitelik kazanmaya
baslamasi, yeni bir yonetim tarzi olan Degisim Miihendisligi’ni glindeme getirmistir

(Olmez 2008, 5).

Aradig: triinde kalite beklentisi olan, 6zel isteklerine kaliteli ¢oziim ve
yaklagimlar bekleyen miisteri profili, artik ¢cok fazla secenege sahip olmanin verdigi
avantajlar1 kullanmaya baslamistir. Miisteri ile iligkiler temelinde diisiiniildiigiinde,
bu sayede, Degisim Miihendisligi ilkeleri pazarlama faaliyetlerine de uygulanmaya
baslamis ve ¢agm gereklerine uyan bir yaklasimi benimsemek artik bir zorunluluk

halini almistur.

Degisim hizinin gittikge artmasiyla birlikte, miisteri tercihleri de buna bagh
olarak degismistir. Onceden miisterilerin hayal bile edemedigi talep ve ihtiyaglar,

artik swradan ihtiyaclar haline gelmistir. Teknoloji, ekonomik kosullar ve rekabet
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ortaminin degigsmesine bagli olarak, miisterilerin de giderek artan oranda talepleri
hasil olmaya baslamistir. Ciinkii 6nlerinde bir¢cok secenek bulunmaktadir. Kendi
gereksinimlerinin farkinda olduklar1 i¢in de, tedarikgilere bu yonde baski
yapmaktadirlar. Yeni rakip sirketlerin ortaya ¢ikmasi ve sirketler arasindaki
rekabetin artmasiyla, miisteriler daha fazla oranda se¢me Ozgiirliigline sahip

olmaktadir.

Bu yaklasim cergevesinde yapilmasi gerekenler ise; miisteriyi anlamak,
karsilikli kazanca dayali bir igbirligi igerisine girmek ve siirekli gelisme yolunda en
yisini yapmaktir. Degisim Miihendisligi’nin amaci ise; hem performans ve
verimlilikte biiylik basarilar saglamak hem de miisterilere istediklerini vermenin
yollarim1 kesfetmektir. Miisterilere istediklerini en etkin ve en iyi bicimde sunmak

Degisim Miihendisligi’nin temel odak noktasidir.

Miisteriyi ilgilendiren en Onemli konu; isletmelerin sunacagi iirlin ve
hizmetlerin “daha ucuz”, “daha kaliteli” ve ‘“daha cabuk” olup olmayacag:
hususudur. Global rekabet ortaminda isletmelere gore Degisim Miihendisligi,
miisterilere daha kaliteli bir hizmet sunmay1 amaclayan bir yonetim teknigidir. Bunu
gergeklestirmek icin de, isletmeler uyguladiklar: siireglerde marjinal iyilestirmeler

yerine, koklii ve biitlinciil degisiklikler yapmay1 hedeflerler.

Bu bahsedilen nedenlerden 6tiirii Degisim Miihendisligi; isletmelerin iirlin ve
hizmet iiretiminde miisteri odakli olunmas1 gerektigi ve onlarin talep, ihtiyac ve

beklentilerinin karsilanmasi gerektigine dair 6nlemler almay1 dngoriir.
1.2.2. Rekabet

Glinlimiiz i hayat1 sadece iki kelime ile anlatilacaksa eger, bu kelimeler
kesinlikle degisim ve rekabet olur (Dogan 2004, 4). “Rekabet, Degisim
Miihendisligi’nde giidiileyici ve g¢evreye uyumu saglayici bir rol oynar. Rekabet
nedeniyle isletmeler ya siirekli olarak gelismeye yonelirler ya da degisen ortama

uyum saglamayarak yok olup giderler” (Dogan 2004, 19).

Gelisen diinyada rekabet anlayis1 oldukg¢a farkli bir sekil almistir. Onceden

isletme, en miinasip Uriinii, en uygun fiyattan pazara sunar ve satardi. Yani uluslar
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aras1 rekabete ne dlgiide gireceklerini kendileri tayin ederlerdi. I¢ pazar yeterli goren
isletmeler, dis pazara agilmayi giindemlerine bile almazlardi. Oysa bu durum
glinimiizde artik degisiklige ugramistir. Giiniimiiziin rekabet ortaminda, artik
isletmelerin bdyle bir tercihinin olmasi s6z konusu degildir ¢ilinkii dis kaynakl
rekabet artik isletmeleri igerden fethetmektedir. Onceden iiretici isletme sayis1 az
oldugundan dolayi, talebi yeterli miktarda karsilanamayan kitle, iiretilen mamulii
kisa stirede tliiketmekteydi. Oysa su an pazarda, birden ¢ok iiretici bulunmakta ve bu
durum da rekabet ortammi arttirmaktadir. I¢ piyasada belli pazar kaybina ugrayan
isletmeler, artik ekonomik kapasiteleri oraninda dis pazara agilma mecburiyetini
hissetmeye baglamislardir. Sonug olarak isletmeler, artik kendilerini hem i¢ piyasada

hem de dis piyasada yogun bir rekabet ortaminda bulmaktadirlar.

Satis Oncesi ve satig sonrast hizmet, kalite, fiyat gibi bircok faktor,
kiiresellesen pazarda miisteriyi etkileyen rekabeti farklilastrmakta ve bazi
sektorlerde isletmeler, biitliin bu faktorleri ayn1 anda dikkate almaktadirlar.
“Rekabetin arttig1 ve rakiplerin ¢esitlendigi bir ¢cevrede faaliyet gosteren isletmeler,
rekabet giliclerini korumak ve miisterilerini memnun etmek icin Uriiniin kalitesi ile
birlikte satis Oncesi, satis sirasindaki ve satis sonrasi hizmete Onem vermek
durumunda kalirlar. isletmeler igin pazarda kalabilmenin sartlarmdan biri, en diisiik
fiyat, en yiiksek kalite ve en 1yi hizmet seklinde bir standart saglamaktir” (Dogan
2004, 18). Tablo 1°de de gosterildigi gibi, eski yonetim anlayisinda az c¢esit {iriin
yilksek miktarda {retilerek diisiik fiyatla piyasaya siriilirken, Degisim
Miihendisligi’nin getirdigi yeni yonetim anlayisinda miimkiin oldugunca fazla iiriin

cesidi az miktarda iiretilerek diistik fiyatla piyasaya siiriilmektedir.

Artik yenilmez olmadiklar1 anlasilan ve kokleri ¢ok eskiye dayanan sirketler,
bu ezici rekabet ortaminda, diger kiigiik firmalardan kendilerini korumak
zorundadirlar. Asirt rekabet ortaminin gerektirdiklerini uygulayamayan biiyiik
isletmeler, oyunu kurallarina uygun bir sekilde oynayan kiiclik isletmelere karsi

rekabet edemeyip ya piyasadan c¢ekilmekte ya da kiiciilme yoluna gitmektedirler.
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1.2.3. Degisim

Degisim; doganin temelinde var olan, olagan ve rutin bir olaydir. Canlilarin
ve doganm gelisen olaylar karsisindaki uyumlasma cabalar1 da, bir nevi degisim
siirecidir. “Yasamin bir pargasi olan degisim, mevcut durumu birakip yeni duruma
gecmek olarak basit bir sekilde ifade edilebilir” (Ekmek¢i 2014, 4). Nesnelerin
bulunduklar1 yeri degistirmekten, kisilerin bilgi diizeylerini ve kapasitelerini
degistirmeye kadar her sey, degisim olarak ifade edilebilir. i¢inde bulunulan bu

cagda da, her gecen giin bu degisim ve farklilagsma hayatin her alaninda gorebilir.

Degisim, tiim yasantimizda ve giindelik hayatimizda ¢ok duydugumuz bir
kavram haline gelmistir ¢linkii yasadigimiz diinya, son ylizyilda ¢ok hizli bir bigcimde
degisim gegirmistir. “Degismeyen tek sey degisimdir” séziinden hareketle, degisimin
kendi yapismin dahi degisime ugradigi kanisina varmamiz miimkiindiir. Artik normal
bir olay olarak algilanan degisimin, siirekli ve 1srarci bir hal aldigini sdylenebilir.
Hatta o kadar ki, degisim, itici bir gili¢ olarak giindelik yasantimizin ayrilmaz bir
parcast olmustur. O ylizden burada 6nemli olan; degisip degismemek degil,

degisimin ne zaman ve nasil yapilmasi gerektigidir.

Bireyler ve orgiitler de, kendilerini siirekli olarak degisen kosullara uydurmak
zorunda kalmiglardir. Degisim ¢aginda yasadigimiz i¢in, degisimden kagmak
bireyleri ve orgiitleri tehlikeli boyutlara ulastirabilir. Globallesme ve rekabet, uluslar
aras1 ve bolgesel entegrasyonlarm Onemli hale gelmesi, bilgi teknolojilerindeki
ilerlemeler, insanin en mithim ve yeri doldurulamayacak kaynak oldugunun
anlasilmasi, insanlarin daha bilingli hale gelmesi, miisteri taleplerinin degismesi ve
uluslar arasi1 ticarette standartlagmanin olmasi gilinlimiizde firmalar1 degisime

zorlayan en 6nemli etkenlerdir (Akcakaya, Yiicel 2007, 3).

Cagimizda degisim dendiginde ¢ok hayali bir kavramdan degil; siireglerin
radikal bir bicimde yeniden tasarlandigi, biitiin bilgi-islem, organizasyonel yap1 ve
orgiit kiiltiirtinlin degistirildigi planlanmig bir zaman diliminden bahsedilmektedir.
Firmalarmm karsi karsiya kaldigi degisimlerin bir¢ogu, ilerideki basarilart igin
kacmilmaz ve hayati derecede onemlidir. Yasanan krizler, rekabet kosullari, bilgi-

islem ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler, korumaci kanunlarm iptal edilmesi,
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yeni yapilan uluslar arasi anlagmalar, tekelciligi engelleyen yasal diizenlemeler,
ozellestirme kanunlar1 ve tiliketici kanunlar1 gibi yasal diizenlemeler, ekonomik
gostergeler ve programlar gibi i¢ ve dis cevredeki biitiin degisimler, ne kadar
biiytikliikte olursa olsunlar firmalar1 degisime zorlamaktadirlar (Pira, Kocabas 2003,

88).

Insan hayati, istekleri, beklentileri, pazar yapisi, rekabet ortami ve teknoloji
her gegcen dakika degisime ugrar. Zamanin ayrilmaz bir parcasi olan degisime tepki
vermek ve uyum saglamak zorunda olan isletmeler de Orgiit yapilarini, lretim
tekniklerini, satiy ve pazarlama yOntemlerini degistirecek teknikler gelistirmek

zorunda kalirlar.

Kiiresellesen diinyada ekonomik smirlarin da kalkmasiyla birlikte, piyasada
yeni liriin ve hizmet sunabilecek bir¢ok sayida rakip firma varligini korumaktadir.
Piyasaya sunulan iiriin ve hizmetin ne kadar ¢cabuk sunuldugu, teknolojide yasanan

degisimin hiziyla dogru oranh bir sekilde ilerlemektedir.

Teknolojide yasanan gelismeyle birlikte, pazara giren iiriinlerde ve
hizmetlerde de artis olmustur. Teknolojinin gelismesi iiriin ve hizmetleri kullanma
sirelerini  kisalttig1 gibi, yeni Uriin ve hizmeti pazara ulastirma siiresini de
kisaltmistir. Sirketlerin bu degisime kayitsiz kalmalar1 artik imkansizdir. Bu
degisime kayitsiz kalamayan isletmeler, eskiye nazaran daha hizli davranmak
zorunda kalmiglar ve piyasada ayakta kalabilmek icin gereken kosullar1 yerine
getirmeye calismislardir. Degisim sadece isletmelerde veya teknolojik hayatta
yasanmamis; insanlarin aliskanliklari, beklentileri ve talepleri de her gecen giin
degismistir. Bu degisime ayak uydurmak zorunda kalan isletmeler ayakta kalabilmek
icin, is siireclerini yeniden analiz edip silire¢ odakli yaklagimlar1 uygulamak zorunda

kalmiglardir.

Onceden kar amaci giiden isletmeler, insanlarin satin alacagina inandiklar
iiriinleri iiretir ve bu sayede para kazanirlardi. Isletmelerin burada dnemsedikleri tek
sey, diisiik maliyetlerle yiiksek karlar elde etmekti. Uriin kalitesi ve miisteri tatmini
ise, isletmeler icin sadece ayrint1 niteligindeydi. Yani isletmeler maliyetleri

azaltirken ya {irlin kalitesini diisiiriirler ya da miisteri tatminini hi¢ 6nemsemeden
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miisteri tatmini gereken unsurlara zarar verirlerdi. Bu sayede isletmelerin karlarini
arttrmaktadirlar. Ancak bu durumda da, asil Onemsenmesi gereken miisteri
memnuniyeti géz ardi edilirdi. Her ne kadar bu yaklasim kisa donemde kar getirse
de, iirlin tekniklerinin gelistirilmesi ve iirlin yelpazesinin ¢esitlenmesi ile bu yaklagim
hizla 6nemini yitirmeye baslamis, zamanla piyasalardaki rekabet artmis ve kaliteli
iriin onem kazanmustir. Artik miisteri taleplerini yerine getirerek 6n plana ¢ikan
isletmeler, kar getiren isletmeler halini almistir. Bununla birlikte kar elde etme
amaciyla kaliteden taviz veren isletmeler basarisizliga ugramislardir. Gegmisten
glinlimiize her alanda yasanan degisim olgusu sebebiyle isletmeler boyle koklii bir

anlay1s degisikligi yasamislardir.

Rekabet baskisinin isletmeler i¢in giderek zor durumlar yaratmasi,
isletmelerin degisim i¢in daha hizli adimlar atmasmi gerektirmis ve servis, kalite ve
yiiksek verimin arastirilmasina yonelik isletmelerin enerji harcamalarmi zorunlu

kilmastir.

Gilinlimiiz i3 diinyasinda daha sik ve hizli degisimlerin yasanmasi, is
diinyasin1 daha karisik ve akici hale getirmistir. Bunun yani sira degisim; biiylimeyi,
firsatlar1 ve yeniligi oldugu kadar tehdit, uyumsuzluk ve direnisi de beraberinde

getirmistir.

Orgiitler ayakta kalabilmek icin, degisime ayak uydurmak zorunda
kalmiglardir. Yeni diinya pazarlarinda, tiiketici pazarlarinda, calisma hayati
sartlarinda ve rekabet kosullarinda meydana gelen degisimler; ekonomik yapilar
icerisinde ayakta kalmaya calisan sirketleri, yonetim ve is yapis sekillerinde
degisiklik yapmalarma mecbur brrakmistir. Isletmeleri degisime zorlayan biitiin
sebepler, bulunduklar1 ¢evre kosullarma bagli olarak sekillenmektedir. Firmalar
ekonomik krizler, bdlgesel biiylimeler, ¢evresel faktorler ve sosyo-politik gelismeler

aracilifiyla stirekli bir degisim i¢inde olurlar.

Orgiitlerin dis diinyasinda meydana gelen bu degismeler ayn: zamanda
orgiitlerin kendi i¢ yapisini da etkilemektedir. Hatta o kadar ki, orgiitler organizasyon
yapilarindan, is siirecleri, teknoloji ve otomasyon yapilarma kadar her alanda cok

daha radikal bir degisim yapmak zorunda kalabilmislerdir. Iste Degisim
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Miihendisligi de; orgiitlerin verimliliklerini ve etkinliklerini arttirmak, degisen cevre
sartlarma ayak uydurmak ve isletmelerin degisim ihtiyacini karsilamak igin

basvurulan yontemlerden biri olmustur.

Stirekli degisen ve devamli bir gelisme i¢inde olan yasadigimiz bu diinyada,
bireylerin bu degisime duyarsiz kalmalar1 imkansizdir. Kiiresellesme sayesinde
gelecegimiz sadece hayatimizi gecirdigimiz sehir ve iilke ile sinirli kalmaz, iginde
bulundugumuz yeryiiziine gére endekslenir; bu da insanogluna, siirekli bir degisim
icinde olan ekonomik biitiinlesmeye entegre olmak zorunda oldugunu gosterir.
Kiiresellesme ile birlikte bir devletin yasal veya ekonomik durumunda bir degisiklik
oldugunda, bu durum baska devletleri de etkiler ve olumlu veya olumsuz sonuglar

ortaya ¢ikabilir.

Diinya ekonomik anlamda kiiresellesmeyi yasarken; NAFTA, APEC ve EU
gibi  kurumlar aracihiiyla bolgeler arast bir entegrasyonun da yasandigi

goriilmektedir.

Kalite artik bir secenek olmaktan ¢ikmis ve bir zorunluluk haline gelmistir;
bunun sonucunda ortaya ¢ikan farklilasma, 6zel taleplere 6zel ¢éziimler, teknolojinin
hiz1 ve sagladig1 olanaklar gibi bir¢cok etken devlet sektorii, 6zel kesim, vakif, dernek
ve hayrr kuruluslar1 gibi ticilincii sektdr denilebilecek tiim organizasyonlar1 yeniden
yapilanmaya gitmek zorunda birakmistir. Cevreyi anlamak ve gozlemlemek gibi
aktif eylemlerin yani sia; ¢evreyl yeni bastan var etmek ve buna gore
konumlandirmak gibi proaktif eylemler de gergeklestirilmesi 6nem arz eden
faaliyetler olmustur. Ozellikle son zamanlarda bilisim diinyasmda yasanan olumlu

faaliyetler, gelecegimizin bugiline nazaran ¢ok daha farkli olacagini isaret etmektedir.
1.3. Degisim Miihendisligi’nin Uygulama Amaclar

Bir¢ok sirket Degisim Miihendisligi’ni baz1 6zel amaglarini gerceklestirmek
icin kullanabildigi gibi, Degisim Miihendisligi’nin de kendine has bazi 6zel amaclar1

vardir. Bunlarm en 6nemlileri sunlardir:

32



e “Tiiketici ihtiyaclarini daha 1yi bir sekilde karsilamak. Stirekli olarak iiriin ve
hizmet kalitesi artmakta ve Degisim Miihendisligi ile de tiiketici memnuniyeti
saglama amac¢lanmaktadir.

e Uriin ve hizmet kalitesini siirekli iyilestirerek miisterilere avantaj saglamak ve
maliyetleri azaltarak sirketin finansal agidan basarili olmasini saglamak.

e Sirketin dinamik ¢evresine ve rakiplerine kars1 basarili olmasini saglamak ve
teknolojik gelismelerle isletme siireglerini giincel tutmaktir.

e Miisteriler giderek daha ¢ok sey istiyorlar; daha cok alternatifleri var, kendi
gereksinimleri konusunda daha ¢ok sey biliyorlar ve tedarik¢ilerine yaptiklari
bask1 artiyor.

e Eskiden sadece yerel ve yumusak olan rekabet, globallesmis ve sertlesmistir.

e Teknolojide ve miisteri tercihlerinde degisimin hizi bas dondiiriicii hale
gelmistir. Hizli bir degisim i¢inde bulunan bir diinyada kurumlar planlama,
denetim ve kontrollii biiylime yerine hiz, yenilik, esneklik, kalite, hizmet ve

maliyete nem vermek durumundadirlar.” (Olmez 2008, 19).
1.4. Degisim Miihendisligi’nin Temel ilkeleri

Degisim Miihendisligi, siirecin tamaminin etkenligi ve etkililiginin
arttirilmasiyla alakali bir yonetim teknigidir (Ozkan 2004, 2). Degisim Miihendisligi
modelinin temelini olusturan ve basarili bir Degisim Miihendisligi uygulamasinda
olusabilecek temel problemlere genis bir agidan bakilmasmi saglayan 12 ilke

mevcuttur. Bu ilkeler sunlardir:

“l.1lke: Uriin veya hizmet kalitesinin neler olduguna iliskin tanimlamalardan

miisteri sorumludur.

2 Ilke: Orgiitiin, katma degeri olan siiregleri icerecek ve destekleyecek sekilde

yukaridan asagiya yapilandirilmasi gerekmektedir.

3.1lke: Beyaz yakalilarm yogun olarak yer aldiklari siire¢lerde gelismenin

saglanmasi i¢in daha elverisli ortam olusturulmalidir.

4.1lke: Cevrim zamanlari, siirec maliyetleri ve/veya miisteri tatmininin

Olciilmesi ve degerlendirilmesinde gergeklestirilen kapsamli iyilestirmeler, Degisim
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Miihendisligi’nin biiyiik bir kisminin basarisinin 6lgiilmesinde kilit gostergeler

olarak ortaya konmalidir.

5.1lke: Isletme, siireglerde direk gdrev alan tiim personele, siirecin analizi ve

yeniden tasarlanmasinda gorev vermelidir.

6.1lke: Ust diizey ydneticiler Degisim Miihendisligi’nin tiim asamalarmnda yer

almalidir.

7.1lke: Degisim Miihendisligi uygulamalarinda diger hususlardan ziyade

siirecin performansi optimize edilmeye ¢aligilmalidir.

8.Ilke: Iletisim ve giivenilirlik, Degisim Miihendisligi’ nin basarisinda gerekli

temel Ozellikler olmalidir.

9.1lke: Siirecin performansini belirlemek, uygulama ©Oncesi ve sonrasi
sonuglar1 karsilastirabilmek icin dikkatlice planlanmig bir Ol¢iim  sistemi

tasarlanmalidir.

10.1lke: Degisim Miihendisligi projesine mevcut bir siirecin orgiit i¢in
gercekten gerekli olup olmadigi sorusu ile baslanir. Eger cevap evet ise, oncelikle
siirecin giiniin sartlarina uyum saglayacak sekilde iyilestirilmesi, daha sonra da diger

stireglere gore optimizasyonu gerekmektedir.

11.1lke: Degisime kars1 birtakim psikolojik ve duygusal engellerin ortaya
cikabilecegi ve bunlarmm Degisim Miihendisli§i projesi boyunca dikkatlice

yonlendirilmeleri gerektigi mutlaka gz 6niinde bulundurulmalidir.

12.1lke: Degisim Miihendisligi projesi i¢inde yer alan kisiler, siire¢ igindeki
rollerinin ne oldugunu anlamak i¢in yiiklendikleri sorumluluklar1 nasil uygulamalari

gerektigi konusunda egitilmelidir.” (Olmez 2008, 20-21).

Bu ilkeler 1s1ginda  Degisim  Miihendisligi  uygulamasinin  nasil
yapilandirilacagi belirlendigi gibi, isletmenin gilindelik islerini nasil yiiriitecegi de
ortaya konmaktadir. Degisim Miihendisligi projesine baslanmadan 6nce, sirket bu 12

ilke 151¢1nda kendi kiiltlir yapisini incelemelidir.
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1.5. Degisim Miihendisligi Siireci

Stireg, bir orgiitte belli bir isin basindan sonuna dek siiren islemlerinin
tamamudir (Pira, Kocabas 2003, 89). Is siireci ise; bir ya da birkag girdinin almarak
bu girdilerden, miisteri i¢in deger yaratacak bir ¢iktinin olusturuldugu ¢aligmalarin
tamamidir (Dogan 2004, 10). Firmalarda toplam dort ¢esit siirecten bahsedilir. Ana
stiregler, dis miisteri ile firma arasindaki iligkiyi gosteren igslemlerdir (6rnegin siparis
alma). Destek siirecler, i¢ miisteri ile alakali siireclerdir. Bu noktada bilgi,
organizasyondaki {irtin gelistirme, imalat, satis ve pazarlama siirecleriyle
biitlinlestirilir. Firma ag1 siireglerinde tedarik¢iler, miisteriler ve ortaklarla yakin
iletisim halinde olunur. Son olarak yonetim siirecleri, planlama, koordinasyon,

iiretim, satis, pazarlama gibi siirecler s6z konusudur (Pira, Kocabag 2003, 89).

Stireclerinin - yeniden tasarlanmasi; Degisim Miihendisligi c¢alismalar1
acisindan yeterli olmayabilir. Firmanmn 6rgiit yapisinda kullandig: siireclerin ve bu
siiregleri destekleyen sistemlerin de yeniden yapilandirilmasi gerekir. Her ne kadar
Degisim Miihendisligi c¢alismalar1 icin standart bir siirecin belirlenmesi imkani
olmasa da, sistemli bir bakis acisiyla sonuca yonelmek gerekir. Degisim

Miihendisligi i¢in de, alt1 basamakli bir siirecten bahsedilebilir.

e “Vizyonun Belirlenmesi ve Harekete Ge¢cme: Organizasyonun mevcut
durumdaki rekabet¢i konumu ve gelmeyi hedefledigi nokta agik bir sekilde
belirtilmeli, hedefler maliyet, kalite, miisteri tatmini ve finansal gdstergeler
cinsinden ifade edilmelidir” (Yaralioglu 2016, 7).

a) “Oncelikle var olan bir liderle baslayan Degisim Miihendisligi calismalari
diger proje elemanlarmin da belirlenmesi ve tamamlanmasi ile devam eder.

b) Sorunlar belirlenmeli ve degisime neden gerek duyuldugu anlatilarak devam
edilmelidir. Ardindan, tiim caligmalardan sonra nerede olunmasi gerektigi

yani hedefler belirlenmelidir” (Yaralioglu 2016, 7).

“Yukarida anlatilan islemlerden birincisine Eylem Savunusu, digerine de
Vizyon Bildirisi denilmektedir. Eylem Savunusu, sirketin gercekten degisime ihtiyag
duydugunu anlatabilmeli, kisa, anlasilabilir ve zorlayici (yaptirim giicli) olmalidir.

Eylem savunusu, insanlarin organizasyonun gercekten kotii durumda oldugunu ve
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degisimin gerekliligini goérmelerini saglar, sirketin is sorunlarmi ana hatlariyla

belirler” (Yaralioglu 2016, 7).

“Vizyon bildirisi ulagsmak istenen hedefi somut olarak gostermelidir.
“Isimizde en iyi olmak istiyoruz” yerine daha somut “Ciromuzu %100 arttiracagiz”
gibi  belirgin Ozellikler tagmalidir. Sonug¢ olarak, vizyon bildirisi, isler
tamamlandiginda olmasi1 istenen ve inanilan seydir. Vizyon bildirisi ayn1 zamanda,
hedefe yaklasip yaklagilmadigina dair bir 6l¢tim aracidir. Eylem Savunusu ve Vizyon
Bildirisi birlikte daha etkin olur ve “Burdayiz, buraya gitmek istiyoruz” ifadesini

calisanlara iletirler” (Yaralioglu 2016, 7-8).

“Degisim Miihendisligi’nin 6zii, birbirleri ile ilgili siire¢ faaliyetlerini bir
araya toplamak ve miisteri i¢cin deger meydana getirmektir. Bu nedenle Degisim
Miihendisligi’nin birinci agamasi mevcut i vizyonunu ve stratejiyi yeniden gozden
gecirmek ve daha sonra Orglit igerisine ge¢cmis olan siirecleri bir araya toplayarak
yeni bir is vizyonu ve 1§ stratejisi olusturmak olmalidir. Bu asamada Orgiit
calisanlarina degisimin gerekliligi, orglitiin mevcut durumu, orgiitiin nereye gidecegi
ve devamlilig1 i¢in olusturulan vizyonlar ve bunlara ulagsmak icin neler yapilmasi

gerektigi belirtilmelidir” (Kocakahyaoglu 2016, 29-30).

“Vizyon, Degisim Miihendisligi’nin ilerleyisini dlgen bir hedef
durumundadir. Isletmenin hedefledigi vizyona yaklasmasi, ¢alismanin dogru yolda
oldugunun bir gdstergesidir. Aksi takdirde hedef kolayca sapabilmektedir. Isletmede
sayisiz slire¢ ve organizasyon detaylr vardir. Vizyon, calisanlara isletmenin
degistirmek istedigi seyin ne oldugunu hatirlatacaktir. Giiclii bir vizyon Oncelikle
islemler iizerine yogunlasmalidir. Ikinci olarak, Olciilebilir amac¢ ve birimleri
icermelidir. Son olarak, eger giiclii ise sektordeki rekabet temelini degistirecektir.”

(Kocakahyaoglu 2008, 29-30).

e “Siirecin Secilmesi: Ayn1 anda tiim onemli siireglere Degisim Miithendisligi
uygulanmasit dogru olmayabilir. Sorunlar belirlendikten sonra hangisinin
¢Ozlimiinden baslanacagi, yani degisime konu olacak ilk is siireci belirlenir.
Siire¢ seciminde genelde iki yol izlenir. Birincisi kurulustaki siireclerin

yeniden tasarim ihtiyacma gore smralanmasi ve secimde bu Onceliklerin
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degerlendirilmesi. Ikincisi, sadece en onemli veya kurulus ve siireg
amagclariyla en fazla celiski i¢inde olan siirecin se¢ilmesi de miimkiindiir.
Secimde, miisteri tarafindan 6nem tasiyan siireclere Oncelik verilmelidir”

(Yaralioglu 2016, 8).

Asagidaki sorularin cevaplandirilmasi hangi siirecin sec¢ilecegine yon

gosterebilir:

- “En fazla hangi siireclerde sorun yasanmaktadir?

- Belirlenen stratejinin gelistirilmesi agisindan en 6nemli siiregler hangileridir?

- Misteriler iizerinde en etkili ya da miisteriler agisindan en onemli siirecler
hangileridir?

- Degisim Miihendisligi caligmasina en elverisli stirecler hangileridir?

- Cesitli siiregler agisindan Degisim Miihendisligi ¢alismasinin mali portresi
nasildir?

- Siireglerde ¢alisanlarin Degisim Miihendisligi’ne yaklasimlar1 nasildir?

- Bilgi teknolojisi destegi ile yeniden tasarlanabilecek stiregler hangileridir?

- Siire¢ veya teknoloji glincelligini yitirmis midir?” (Yaralioglu 2016, 8).

o “Faktorlerin Degerlendirilmesi: Mevcut bilgi teknolojisi, bireysel tutum ve
davraniglar ile orgiit yapismin unsurlar1 Degisim Miihendisligi ¢alismasini
basarili kilabilecek, ya da bu tiir bir ¢alismanin basarisin1 engelleyebilecek
faktorlerdir. Stirecin nedenleri anlasildiktan sonra sifirdan baslamak suretiyle
yeni bir 1ig slirecinin nasil olacagi ve teknolojiden ne Olciide
yararlanilabilecegi tartisilmalidir. Degisim Miihendisligi c¢alismasi, islerin
niteligini, organizasyon yapilarin1 ve yonetim sistemlerini etkileyeceginden
rollerde, sorumluluklarda, basar1 Olgiilerinde ve flicret planlarinda gerekli
degisiklikler yapilmali, kariyer olanaklari, is zenginlestirme, egitim
konularina énem verilmelidir. Siireclerin yeniden tasarimmdan dnce, bireysel
davraniglar ve orgiit yapisi agisindan mevcut durum incelenmeli, bu alanlarda
yapilmasi gereken degisiklikler planlanmalidir” (Yaralioglu 2016, 8).

e “Mevcut Siirecin incelenmesi: Bu asamada, belirlenen is siireci fazla
ayrintiya girilmeden sadece siirecin nedenleri iizerinde durularak incelenmeli

ve siirecin basar1 parametreleri belirlenmelidir. Ornegin amag, zamani

37



azaltmak veya maliyeti diislirmek ise, mevcut silirecte harcanan zamanin ve
katlanilan maliyetin belirlenmesi gerekir. Siirecin sonundaki miisteriye
basvurulmali ve silire¢ sonundaki ¢iktinin nasil olmasmim beklendigi
konusunda gerekli veriler temin edilmelidir” (Yaralioglu 2016, 9).

“Yeni Siire¢c Tasariminin Olusturulmasi: Bu asamada, gerekli olmayan
islerden kurtulmak, isi yapmanin daha iyi yollarin1 bulmak i¢in, i en
basindan sonuna dek yeniden diisliniilmelidir. Amag, secilen siirecte var olan
verimsizlikleri ortadan kaldiracak yeni bir tasarima ulagmaya calismaktir. Her
bir yeniden tasarim faaliyeti, kendi basma bir proje olarak goriilmelidir.
Stirecin yeniden tasarimi agamasinda teknolojiden ne sekilde yararlanilacagi
konusu giindeme geldiginde, ilk 6nce ne yapilmasi gerektigine, daha sonra
nasil yapilmasi gerektigine karar verilmelidir. Yeni silire¢ tasariminin
olusturulmasinda bir kiyaslama (benchmarking) calismast yapilabilir.
Kiyaslama aslinda bir siirekli iyilestirme aracidir. Isletmenin temel siirecler
acisindan goreli konumuna iliskin bilgi saglamak amaciyla kullanilabilir.
Kiyaslama yoluyla, yeni siireglere iliskin en iyi uygulama oOrnekleri elde
edilebilir. Biitiin tartigmalardan ve miisteri isteklerinin veri olarak
kaydedilmesinden sonra yeni is siirecleri i¢in alternatifler hazirlanmali ve
alternatifler arasindan bir se¢im yapilmalidir” (Yaralioglu 2016, 9).

“Siirecin Uygulanmasi: Secilen yeni tasarim miimkiinse bir pilot uygulama
olarak hazirlanmalidir. Yeni siirecin pilot uygulamasi yapilmali ve uygulama
sonucundaki performans Ol¢iimleri denetlenmelidir. Ayrica sonuglarin hedefe
yaklasip yaklagmadigi kontrol edilmelidir. Pilot uygulamanin basarili olmas1

halinde uygulama hayata gecirilmelidir.

Degisim Miihendisligi, siireglerin yeniden tasarimiyla son bulan bir faaliyet

degildir. Yeni is silirecinin hayata gecirilmesi ile beraber performans Slgiimlerine

devam edilmelidir.

Is siirecleri birbirlerine baghdir ve birinin degismesi sonucunda digeri de bu

degisimden etkilenir. Dolayisiyla siireci degistirmek ya da gelistirmek tek basma

basar1 i¢in yeterli olmayacaktir. Beraberinde etkilenen is siiregleri ve organizasyon

yapis1 da incelenmeli, gerekli olan degisiklikler yapilmalidir” (Yaralioglu 2016, 9).
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“Biitiin Degisim Miihendisligi basamaklarinin uygulamaya sokulmasindan
Degisim Miihendisligi ekibi sorumludur. Bununla beraber yoneticilerin destegi ve
katilimi1 basar1 i¢in ¢ok 6nemlidir. Uygulamanin basariya ulagmasi i¢in, ¢alisanlarin
egitimden gecirilmesi, yeni deneyimler kazanmalar1 ve degisen c¢evreye uyum

saglamalar1 gereklidir” (Kocakahyaoglu 2008, 34-35).
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IKiNCi BOLUM
DEGISIM MUHENDISLIGI’NIN KAPSAMI VE SURECLERI
2.1. Degisim Miihendisligi’nde Uygulama Asamalari

Gergeklestirilen incelemeler sonucunda, birbirine benzeyen ama bir¢ok farkl
sekilde olusturulan Degisim Miihendisligi uygulama asamalarinin  oldugu
gorilmiistiir. Bu farkhiligin sebebi; firmalarin bulunduklar: iilkelerin siyasi,
ekonomik ve ticari yapilarindan ileri gelen kiiltiirel ve yonetimsel farkliliklardir

(Giiler 2010, 20).

Obolensky (1994), Degisim Miihendisligi caligmalarini asagidaki gibi

Ozetlemektedir.

e Ne Yapilmasi1 Gerektigini Ogrenmek: Degisim Miihendisligi ¢alismalarina
baslamadan 6nce veya stratejik bir degisim i¢cine girmeden 6nce, degisime
ugrayacak yapmin ve degisimin neden yapilmasi gerektiginin ortaya
konulmas1 gerekmektedir. Bu ortaya konarken once, ¢esitli analizler yapilir
ve kavramsal bir gerceklik ortaya konur. Bu kavramsal gercekligi ortaya
koyarken; degisim ihtiyact ve Orgiitiin degisimi kaldirabilme yetenegi,
paydaslarin ihtiya¢larinin daha 1yi nasil karsilanacagi ve iletisim ile
planlamay1 kolaylastiracak bir yapmin gerceklestirilmesi g6z Oniinde
bulundurulmalidir (Giiler 2010, 20).

e Plan yapmak: Ikinci adim olan plan asamasmda; uygulamanin, degisime
ugrayacak siire¢lerin ve amaclar1 saglayacak kaynaklarin ayrintilar1 yer alir.
Proje planinin dayandigi destekleri olusturmak i¢in, degisim amaglarinin her
birine ihtiya¢ duyulur. Bu asamay1 kisaca ifade etmemiz gerekirse; birinci
asamada kavramsal olarak ortaya konmus diislinceler, bu agsamada sistematik
bir yapida diizenlenir ve proje yonetimi uzmanhiginda planlama g¢aligsmalari
yapilir (Giiler 2010, 20).

e Uygulamak: Bu asama, yapilan plan 1s1ginda Degisim Miihendisligi
projesinin  basartya  ulastirilabilmesi  i¢in  gereken  faaliyetlerin

gerceklestirildigi asamadir (Giiler 2010, 20). “Bu asamada daha Once
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diistincede ve kagit lizerinde planlanan faaliyetlerin uygulamasi yapilir ve
aksiyon alinrr. Calismanin akamete ugramasini engellemek i¢in plan
icerisinde Ongoriilemeyen aksakliklara hizli bir sekilde miidahale edilerek
degisiklikler yapilmasi gerekebilir” (Akdag 2014, 21).

e Denetlemek: “Degisim Miihendisligi caligmalarmin denetlemeleri stireg
ilerlerken yapilan denetleme ve sonuglar alindiginda yapilacak denetleme
olarak 1ki sekilde yapilmalidir. Siire¢ ilerlerken yapilan denetlemeler
calismalarda aksayan noktalarin tespit edilmesi ve diizeltmelerin yapilmasi ile
degisim ¢alismasinin basarisiz olma ihtimalini azaltmaktadwr. Bu
denetlemeler siire¢ ¢alismasi i¢in olusturulan “Proje Koordinasyon Merkezi”
araciligr ile yapilir” (Akdag 2014, 21). Degisim uygulamalarinin nasil
isledigini kontrol edebilmek i¢in; siire¢ haritalar1 ve planlamayla ilgili ara¢ ve
geregler kullanilabilir veya personellerle iletisim kurulabilir (Giiler 2010, 20-
21).

2.2. Degisim Miihendisligi’ni Gergeklestirecek Kisiler

Siireclerin yeniden tasarimima baslanmadan once, dikkate alinmasi gereken

iki dnemli konu vardir. Bunlar su sekilde ifade edilebilir:

e “Ust ydnetimin destegi

e Kapsaml siire¢ 1yilestirmelerine Ozellikle stratejilerde ve organizasyon
yapisinda temel bir degisiklik yapildiginda ya da siireclerin etkilenebilecegi
yeni bir teknolojiye ge¢ildiginde ihtiya¢ duyulmasi.” (Kural 2010, 55).

Iyilestirme projesinin basariyla yiiriitiilmesi ve tasarlanan yeni siirecin hayata
gecirilmesi agisindan Onemli olan, yukaridaki her iki durumda da siireg
tyilestirmelerinin, {ist yonetim veya siireclerin yonetiminden sorumlu olan komite
tarafindan tetiklenmesidir. Bunun i¢in de Oncelikle, tasarim siirecinde yer alacak

taraflarin belirlenmesi gerekir.

Degisim Miihendisligi’ndeki siirecleri sirketler degil, insanlar uygular. Bu
calismanin basartya ulasmasinin anahtari, isletmelerin Degisim Miihendisligi’ni

uygulayacak kisileri segme ve organize etme yontemleridir. Bu noktada “Degisim
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Miihendisligi’ni kim gerceklestirecek?’” sorusu ile karsilasilacaktir ve bu sorunun
cevabi asla tek bir kisi degildir. Bu siireci bir ekip gerceklestirecektir. Bu baglamda
Degisim Miihendisligi uygulamasinda kimlerin nasil rol alacaginin incelenmesi
gerekir. Degisim Miihendisligi ¢calismasinin yiiriitiilmesi faaliyetinde bes temel aktor
etkili olacaktir. Degisim Miihendisligi faaliyetlerini; lider, siire¢ sahibi, Degisim
Miihendisligi ekibi, idare komitesi ve Degisim Miihendisligi koordinatorii gibi
aktorler yuriitir. Bu aktorler arasindaki iliskiye gore, lider siire¢ sahibini
gorevlendirir; siire¢ sahibi, koordinatdriin yardimi ve idare komitesinin gézetimiyle
Degisim Miihendisligi’nin uygulanmasindan sorumlu Degisim Miihendisligi ekibini

meydana getirir (Dogan 2004, 21).
2.2.1. Lider

Degisim  Miihendisligi,  organizasyonlarmn  radikal bir  degisim
gerceklestirmek amaciyla yola ¢iktiklar: bir stirectir. Bu radikal degisim, ¢alisanlarda
endise ve kaygiya sebep olabilir ve calisanlarin degisime kars1 direng gostermelerine
sebep olabilir. Degisim Miihendisligi’ni gergeklestirebilmek icin de, ¢alisanlarin
direncini kirip desteklerini saglayabilmek gerekir. Bu destegi saglayabilecek kisi de,
Degisim Miihendisligi lideridir. Degisim Miihendisligi lideri, Degisim Miihendisligi
projesinden sorumludur. “Degisim Miihendisligi liderini, degisimin her basamagini
destekleyen ve calisanlarin degisim konusunda motivasyonunu saglayan bir yonetici
olarak tanimlayabiliriz” (Ekmekg¢i 2014, 9). Lider olarak belirlenmis kisi, orgiitiin
aksi yonde gitmesine sebebiyet verecek ve c¢alisanlari, Degisim Miihendisligi’nin
saglayacagi radikal degisimleri kabul etmeye ikna edecek etkiye sahip biri olmasi
gerekir. Orgiit icerisinde isletmenin tiimiinde sz sahibi olan ve problemlere firmanin
biitiiniinii ele alarak yaklasabilen bir iist diizey yonetici, liderlik i¢in en uygun kisidir.
Bununla birlikte; lider olmadan da siiregler planlanabilir ve hatta yeni siire¢ tasarimi
kavramlar1 iretilebilir ancak Degisim Miihendisligi lideri olmadan bu projenin
uygulanmast miimkiin degildir. Kisacasi, Degisim Miihendisligi’nin gerceklesmesini
Degisim Miihendisligi lideri saglar. Bunu saglarken de lider; iletisim, kisisel

davranislar, degerlendirmeler ve 6diiller gibi ¢esitli araclar kullanir.

Degisim Miihendisligi uygulamasinin planlamasi tamamlandiktan sonraki

biitlin stireg, lider tarafindan yonetilir. Lider; Degisim Miihendisligi ¢alismasinin
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basarili bir sekilde bitirilebilmesi i¢in calisanlarin motivasyonunu arttirmak, tiim
Degisim Miihendisligi ¢aligmalarini onaylamak ve vizyon yaratmakla sorumludur.
Bunun icin de; Degisim Miihendisligi’nde uygulanacak siiregle ilgili basmdan
sonuna kadar, liderin yetki sahibi olmasi1 gerekir. Lider, yaratmak istedigi orgiit
hakkinda bir vizyon olusturup, vizyonla ilgili bir hedef dogrultusunda biitiin
calisanlara gorev  duygusunu kazandirarak, biitiin ¢alisganlarn  Degisim
Miihendisligi’nin muhakkak neticeye ulastirilmast gereken ciddi bir gayret
gerektirdigini algilamasimi saglar (Dogan 2004, 21-22). Orgiit; bilinmeyene dogru
giden bir yolculuga ¢ikarken, gereken manevi enerjiyi liderin inan¢ ve ¢abalarindan

toplayacaktir (Kocakahyaoglu 2008, 37).

Lider st diizey yOneticiler arasindan siire¢ sahibi atamasini yapar ve siireg
sahiplerini performansin arttirilmasiyla gorevlendirir. Bunun yani sira; yeni bir
vizyon yaratmak, yeni standartlar belirlemek ve siire¢ sahipleri vesilesiyle, orgiitteki
tiim c¢alisanlar1 bu vizyonu gerceklestirmek icin motive etmek liderin diger gorevleri

arasmdadir.

Bununla birlikte lider, Degisim Miihendisligi faaliyetlerinin de baslaticisi
durumundadrr. Liderin bu yonde hareket ederek, Degisim Miihendisligi’nin
uygulanmasima katkida bulunacak bir ortam yaratmasi da gerekir (Akcakaya, Yiicel
2007, 10). Degisim Miihendisligi siireglerini uygulayan tiim bireyler lizerinde yetkiye
sahip olan kisi, lider rolii i¢in en uygun kisidir. Kural, liderin gorevlerini sdyle ifade

etmistir:

e “Ekip toplantilarini idare eder.

e Siire¢ sahibiyle siirekli iliskide olur, gelismeleri takip eder.” (Kural 2010, 69).
2.2.2. Siire¢ Sahibi

Stire¢ sahibi, Degisim Miihendisligi’nin belli bir siirece uygulanmasindan
sorumlu olan kisidir. Siire¢ sahibinin; giivenilir, prestij sahibi ve sirket icinde etkili
birisi olmasi 6nemlidir ve siire¢ sahibi, genellikle ¢izgisel sorumluluk tasiyan orta
diizey yoneticilerden secilir. Lider, Degisim Miihendisligi siireclerinin genis capta

uygulanmasindan  sorumluyken; siire¢  sahibi, siire¢lerin  kiicik  capta
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uygulanmasindan yani her bir siirecin uygulanmasindan sorumludur. Degisim
Miihendisligi siirecleri uygulanirken, iinlii ve kariyeri asil tehlikeye giren siire¢

sahibidir.

Bunun yani swa siire¢ sahiplerinin, Degisim Miihendisligi ile 1lgili
vazifelerini gerceklestirebilmeleri i¢in ¢aligma arkadaslarmin saygisini kazanmalar1
ve Degisim Miihendisligi’'ni gerceklestirecek cesarete sahip olmalar1 gerekir.
Degisimden rahatsizlik duymamalari, belirsizlige tahammiil edebilmeleri, giigliiklerle
kars1 karstya kaldiklarinda sogukkanlhiliklarmi koruyabilmeleri gerekmektedir

(Dogan 2004, 23).

Degisim Miihendisligi’nin planlama asamasi bitip uygulama asamasina
gecilecegi zaman lider, Degisim Miihendisligi uygulanirken siiregleri yonetecek olan
siire¢ sahiplerini tayin eder. “Lider, bu kisileri genellikle degisimin uygulanacagi

stiregle ilgili birimi yoneten kisilerden segmektedir” (Ekmekei 2014, 10).

Stire¢ sahibi, Degisim Miihendisligi’ni uygulamakla degil, uygulanmasini
saglamakla gorevli oldugu i¢in; uygulama i¢in dncelikle kendisine bir ekip olusturur,
bu ekibin siiregte ihtiya¢ duyacagi kaynaklar1 temin eder ve biirokratik engellerin
asilmasini saglar. Ayrica siire¢ sahibi, tipki lider gibi; ekibi motive eden, yonlendiren
ve ekibe ilham veren biri olmalidir. Siire¢ sahibi; ekibin hem elestirmeni hem
s0zclisii hem gozlemcisi hem de baglant1 kisisidir (Dagc1 2004, 43). “Baska bir
ifadeyle siire¢ sahibi, Degisim Miihendisligi’nin uygulanacagi siiregle ilgili
faaliyetleri yoneten, belirli bir 6zerklie ve yetkiye sahip ve siirecin yeniden
tasarlanmasinda, adeta bir orkestra sefi roli iistlenen kisidir” (Dogan 2004, 23).

Kural, siire¢ sahibinin gorevlerini sdyle ifade etmistir:

e “Siirecin iist diizey lideri ve savunucusudur.

e Siirecin uygun kaynaklara sahip olmasini saglar.

e Boliimler arasi tartigmalar1 ¢oztimler.

e Siire¢ performansini izler ve iist yonetime raporlar.
e Siirec iyilestirmelerin uygulanmasini izler.”

e Siireci degerlendirir.” (Kural 2010, 68).
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2.2.3. Degisim Miihendisligi Ekibi

Degisim Miihendisligi siirecinde, 151 meydana getiren ekiplerdir. Hem fikir ve
planlar1 iiretirler hem de bu planlar1 hayata gegirirler. Aslinda isi yeniden yaratan bu
insanlardir denilebilir. Degisim Miihendisligi ekibi, degisim ilkelerini belli bir siirece
tatbik etmekle gorevlendirilmistir; siireci inceler, tan1 koyar ve sorunlari ¢ozer. “Bu
yolla; (1) tiim ¢alisanlarin beyin gii¢leri harekete ge¢mekte, (2) siiregler dogrudan
sahipleri tarafindan kontrol edilip, iyilestirilmekte ve (3) cagimizin en biiylik degeri
olan yaraticilik ve fikir {iretme On plana c¢ikarilmaktadir. Bu nedenle Degisim
Miihendisligi takimlarmin, yaratici fikirler tireten kisilerden olugmasi gerekir. Siireg

sahibi, onlarin yoneticisi degil miisterisidir” (Ilikkan 2005, 34).

Ayni zamanda bu ekip, siirecin yeniden tasarlanmasi ile uygulanmasi
asamasini yoneten bireylerin olusturdugu bir gruptur. Higbir ekip Degisim
Miihendisligi’ni ayn1 zamanda birden cok siirece uygulayamaz. Dolayisiyla Degisim
Miihendisligi projesinin birden fazla siirece uygulandig isletmelerde, birden fazla
Degisim Miihendisligi ekibi bulunur ve her ekipte ortalama 5-10 kisi arasinda birey
olur. Her ekip, sadece bir siireci uygulamakta bulunabildigi i¢in, birden fazla
Degisim Miihendisligi siirecinin uygulandigi sirketlerde, her siire¢ icin bir Degisim
Miihendisligi ekibinin kurulmasi gerekmektedir. Bu ekipler arasinda da ekip
baskanlig1 tarzinda bir yonetim vardir. Ancak bu, liderlik seklinde degil; ekip

iiyelerinin aday gosterdigi ya da siire¢ sahibi tarafindan sec¢ilen biri tarafindan yapilir.

Degisim Miihendisligi ekiplerinin, belirsizlik karsisinda huzursuz olmamasi
gerekir clinkii bu ekipler hata yapmaktan korkmak yerine, yaptiklar1 hatalardan ders

almay1 bilmelidirler. Boyle calismayan personellere, ekipte gérev verilmez.

Degisim Miihendisligi takimini olusturacak kisilerin inceleyecekleri siirecle
ilgili bazi Ozelliklere sahip olmalar1 gerekir. Bu 0Ozellikler kisaca su sekilde

belirtilebilir:

1) “Siire¢ odakl ve biitilinii kavrayabilen bir tarz gosterme,
2) Tasar1 yetenegi,

3) Degisime egilimli olma,
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4) Israrlilik ve sabur,

5) Takim caligmasi ve iletisim becerileri.” (Aksu 2000, 49).

“Degisim Miihendisligi takiminm tiim {yelerinin kendilerini ii¢ konuya
adamis olmalar1 gerekir. Bunlar; Degisim Miihendisligi’nde gegirilen siireg, o siirecte
miisterilerin gereksinimleri ve ekibin kendisi. Takimin basarisinin temeli kendilerini
bir topluluk olarak goriip, hedeflerinin ortak oldugunu anlamalariyla olusur” (Aksu

2000, 49). Kural, Degisim Miihendisligi ekibinin gorevlerini sdyle ifade etmistir:

e “Siire¢ iyilestirmelerini analiz eder ve iyilestirir.
e Degisiklikleri yapar veya Onerir.

e Boliimler arasi konular1 siire¢ sahibine iletir.

e Siirec iyilestirmelerini uygular.

e Siire¢ performansini izler ve problemleri giderir.

e Olgiimlerdeki gelismeleri izler ve dneriler getirir.” (Kural 2010, 68).
2.2.4. idare Komitesi

Komite, istege bagl olarak kurulan bir birimdir. Kimi orgiitler komiteye
ithtiya¢ duyarken, kimi orgiitler ise komiteye gerek duymadan islerini siirdiirebilirler.
Idare Komitesi sirketin iist diizey ydneticilerinden olusur ancak siire¢ sahipleri de
idare komitesinde yer alabilir. Degisim Miihendisligi’nin stratejisi komite tarafindan
kurulur ve liderin komiteye baskanlik etmesi gerekmektedir. Komitenin gorevi, genel
Degisim Miihendisligi stratejisini planlamaktir. Kisisel siirecler ve projelerin
kapsamini agan konular oldugunda, bu konular idare Komitesi’nde goriisiiliir (Dagc1
2004, 44). Ornegin; cesitli Degisim Miihendisligi projeleri arasinda hangisine dncelik
verilecegi ve kaynaklarin nasil tahsis edilecegi ile ilgili bu komite karar alir (Dogan
2004, 25). Siire¢ sahipleri ve ekipler de, kendilerini asan sorunlar oldugunda bu
komiteye gelerek sorunlarini ¢6zmeye calisirlar. Komite liyeleri de, siire¢ sahipleri
arasindaki sorunlar1 dinleyip ¢6zmeye calisirlar. idare Komitesi; isletmenin Degisim
Miihendisligi ile ilgili genel stratejisini belirleyen ve stratejinin ilerleyisini takip eden

ilke gelistirme mekanizmasidir (Aksu 2000, 48).
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2.2.5. Degisim Miihendisligi Koordinatorii

Degisim Miihendisligi Koordinatorii, Degisim Miihendisligi calismasini aktif
olarak yiiriitmekten sorumludur. Liderin giinliik isleri yiirtitecek kadar vakti olmadigi
icin, boyle bir birime ihtiyag duyulmustur. Degisim Miihendisligi Koordinatorii,
lidere bagli olarak Degisim Miihendisligi projesini hayata gegiren personelin
baskanligin1 yapar. “Liderden farkli olarak, tiim isletmedeki Degisim Miihendisligi
calismalarinin giinliik takip ve kontroliinii yapar” (Ilikkan 2005, 35). Dogrudan lidere
raporlama yapmakla sorumludur. Degisim Miihendisligi ekibinin ve siire¢ sahibinin
calisabilmesini saglamak ve projenin tiim siireclerini koordine etmekle ytikiimliidiir.
Sirket i¢indeki Degisim Miihendisligi teknikleri ve araclarimi gelistirmek ve sirket
biinyesindeki farkli Degisim Miihendisligi projelerinin birbirlerini gili¢lendirmesini

saglamak da, Degisim Miihendisligi Koordinatorii’niin gérevleri arasinda yer alir.

Bir siirece atanan siire¢ sahibinin yapmasi gereken ilk sey, Degisim
Miihendisligi’nin  gerceklestirilebilmesi i¢in ne yapilmast gerektigine dair
koordinatorle goriismektir. Koordinator daha dnce Degisim Miihendisligi yolundan
gectigi i¢cin, yeni atanan siire¢ sahibine kars1 karsiya gelebilecegi problemlerle ilgili

tavsiyeler verir.

Koordinatoriin iki gorevi vardir. Bu gorevlerden ilki, slire¢ sahipleriyle
Degisim Miihendisligi ekiplerini destekleyerek onlarm anlasabilmelerini saglamak;
digeri ise, devam etmekte olan biitiin Degisim Miihendisligi ¢alismalarini koordine
etmektir (Kocakahyaoglu 2008, 46). Koordinator aynm1 zamanda siire¢ sahipleri
arasindaki tartigmalar1 yatistirp uzlasgtrma gorevini de yiiriitiir. Kisa bir ayrim
yapmamiz gerekirse eger, lider ve siire¢ sahibi isletme i¢cinde yer alir; siire¢ ekibi,

idare komitesi ve degisim koordinatorii ise isletmenin disinda yer alir.

2.3. Degisim Miihendisligi’nde Basarilh Olmanin Yollan

Hammer ve Stanton, Degisim Miihendisligi uygulamalarindaki kritik basar1

faktorlerini soyle 6zetlemislerdir:

1. “Degisim Miihendisligi’ni uygulamaya baslamadan 06nce, Degisim

Miihendisligi’nin ne oldugu 6grenilmelidir.
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2. Degisim Miihendisligi’ni uygulamadan once siiregler belirlenmelidir.
Degisim  Miihendisligi’'nin ~ sadece  siireglere  uygulanabilecegi
unutulmamalidir.

3. Siirecleri anlamak Degisim Miihendisligi’nin ilk temel adimidir; bu
siireglerin analiz edilmesi ise zaman kaybindan baska bir sey degildir.
Degisim Miihendisligi’nde siireclerin analizine aywracaginiz zaman
onceden belirlenmeli ve smirlanmalidir.

4. Uygun bir lider olmadan Degisim Miihendisligi’ne baslanmasi 6limciil
hata olacaktir. Eger lideri Degisim Miihendisligi konusunda ger¢ekten
ciddi degilse ve kendini bu ise adamamigsa, tiim c¢abalarin bosa gitmesi
kaginilmazdir.

5. Degisim Miihendisligi, siire¢ tasarimi konusunda radikal ve atilim
saglayacak fikirler gerektirir. Degisim Miihendisligi uygulamalarinda
yaratici diisiince ve fikirler mutlaka odiillendirilmelidir.

6. Siirecin tasarimindan Once hemen uygulamaya gecilmemelidir. Once
fikirlerin ise yarayip yaramayacadi denenmelidir. Tasarim konusunda
bulunacak hatalar ve kusurlar boylece diizeltilebilir. Fikirden dogruca
uygulamaya ge¢mek basarisizliktan baska bir sonu¢ vermez.

7. Degisim Miihendisligi’nde hizli olunmalidir.

8. Degisim Miihendisligi’ni uygularken siiregle ilgili ayrmtilar goézden

kacirilmamalidir.” (Erden 2006, 18-19).
2.4. Basarih Degisim Miihendisligi Uygulamalar icin On Kural

Siireg iyilestirilmesi olarak da adlandirilan Degisim Miihendisligi’nin basarili
olmas1 i¢in uygulanmasi gereken bazi ilkeler vardir. Degisim Miihendisligi’nin

basarili olmasi i¢in uygulanmasi gereken on kural su sekildedir:

e “Diinyadaki degisimi takip etmeli, yeni degisim dinamikleri tanmnmali.
Degisimin gerekliligi agikca ortaya koyulmali.
e Vizyon, degisimin gerekliligi konusunda uzlasma i¢in ortak nokta olarak

belirlenmeli.
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Degisim Miihendisligi yiirtitme konseyi, degisimi planlayip koordine edecek,
yonetecek ve sonuglar1 analiz edebilecek kisilerden olusturulmali. Konseyin
basinda kararli ve inangh bir lider bulunmals.

Degisim Miihendisligi ve degisen yonetim felsefesi detaylariyla 6grenilmeli.
Yeni yonetim teknikleri konusunda tiim ¢alisanlar bilgilendirilmeli.

Vizyon ve misyon organizasyonun temeli kabul edilmeli, organizasyonun
amag ve hedefleri belirlenmeli.

Felsefe ‘Once insan’ olmaly, insan kaynaklar1 ydonetimine 6nem verilmeli.
Degisime engel olabilecek ve halihazirda engel olan tiim faktorler analiz
edilmeli, degisimin 6niinde duracak tiim engeller kaldirilmalidir.

Degisimin stratejisi ve aksiyon plan1 olusturulmali, degisimin nasil
gerceklesecegi planlanmalidir.

Degisim Miihendisligi kararlilikla uygulandiginda sonug alinabilecegi kurali
unutulmamalidir.

Degisim Miihendisliginin ‘Kaizen’ felsefesine dayali oldugu ve siirekli

gelismeyi esas aldig1 unutulmamalidir.” (Ekmekei 2014, 15).

2.5. Degisim Miihendisligi’ne Nasil Baslanmah ve Nasil Uygulanmah

Degisim Miihendisligi’nin basariyla sonuclandirilabilmesi i¢in Oncelikle

Degisim Miihendisligi'ne baslanmalidir. Isletmelerin Degisim Miihendisligi ne

baslarken, su 5 maddeyi gz oniinde bulundurmalar1 gerekir:

“Once Stratejileri Belirleme: Isletmelerin her seyden 6nce amaglarmni net
bir sekilde belirlemesi gerekir ve buna gore yapilacak degisikliklerin,
isletmeyi hangi noktaya gotiirecegi kestirilebilmelidir.

Yiiksek Yonetim Liderligini Tedarik Et: Degisim Miihendisligi projelert;
ilgili tim boliimleri kapsadigi i¢in, tiim boliimlerin bu projelere katilimi
gerekir. Degisim Miihendisligi’nin basarisinda bu katilimin ¢ok 6nemli bir
yeri vardir. Proje liderinin otoritesi ile bu katilimin saglanmasi miimkiin olur.
Burada otorite derken kastedilen, genel miidiir veya genel koordinatordiir.
Ciinkii Degisim Miihendisligi’nin basariya ulagmasi i¢in, iist diizey yonetimin

tam katilim1 ve destegi gerekir.
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Acil Durum flan Et: Isletmelerde radikal degisiklikler yapmak, gergekten
giictlir. Degisim Miihendisligi projesini uygulamaya baslayan isletmelerin, bu
projenin uygulanmasi1 esnasinda siyasi baski ile karsi karsiya kalmalar
miimkiindiir. Bu politik baski sonucunda, belli bir zaman sonra istenen
basartyr1 elde edemeyip, dagilma ihtimali vardwr. Dolayisiyla projenin
uygulama sathasinda acele edip, zaman kaybetmeden faaliyete gecilmelidir.
Projeler firmanin durumuna gore degistirilebilmeli ve yeni duruma gore
uyumlu hale getirilebilmelidir.

Disaridan Iceriye Tasarla: Projenin hangi siireglere uygulanacagi ve
nereden baslanacagmin belirlendigi bir asamadir. Baslangic noktasi olarak
miisterinin temel alinmasi gerektigi, bircok uzmanin ortak kanaatidir. Cilinkii
iretilen iirlinlin ya da sunulan hizmetin nihai tiliketicisi ve kullanicisi
miisteridir.

Damismanla Calis: Degisim Miihendisligi planlarmin hazirlanmasinda ve
uygulama asamasinda danismanlara ihtiya¢ duyulacaktir. Danigmanlara en
cok ihtiya¢ duyulacagi zaman ise, uygulama asamasi olacaktir. Danigmanlar,
isletmedeki diger proje elemanlarindan biraz daha farkhidir. Ciinkii isletme
biinyesinde ¢alisan ve proje ekibinde yer alan elemanlar, i¢inde bulunduklari
siireclerde uzun bir siire calistiklarindan dolayr birtakim olumsuzluklar1
benimsemislerdir. Ancak danigsmanlar, bu duruma aliskin olmayabilirler.”

(Ozkan 2004, 3-4).
2.6. Degisim Miihendisligi Projesinde Basarinin Kosullan

Degisim Miihendisligi c¢aligmalarinin basariya ulagabilmesi icin yedi esas

nokta bulunmaktadir.

Isler Sonu¢ Etrafinda Organize Edilmeli: Degisim Miihendisligi'ni
siireclere uygularken asil amag, siiregleri basitlestirerek arzulanan hedefe
ulagmaktir. Siireglerin yeniden tasariminda asil amag, karmasik siirecler
olusturmak degildir; aksine hedefe kolay ulasilabilecek yolu bulmaktir.

Genellikle kolay kontrol edilebilmesi ve dokiimantasyonun temin
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edilebilmesi amaciyla siiregcler karmasik hale getirilmistir. Amag; stiregleri
basitlestirerek isleri sonuglar etrafinda organize etmektir (Olmez 2008, 41).
Miisterilerin Firmaya Direk Temas1 Gergeklestirilmeli: Uretilen {iriiniin
ya da sunulan hizmetin degerlendirmesini miisteri yapar. Dolayisiyla
sireglerin  degerlendirilmesinde  miisterilerin  daha 1y1  gdzlemde
bulunabilmeleri i¢in, onlarm fikirlerinden ve deneyimlerinden istifade
edilmesi gerekir. Miisterileri siireglere dolayli olarak dahil etmek, siireglerden
daha 1iyi ¢iktilar elde edilmesinde yararli bir yontem olarak goriinmektedir.
Bunun i¢in miisterilerle zaman zaman anket ya da miilakat tarzinda cesitli
goriismeler yapmak ¢ok yararh olacaktir (Olmez 2008, 41-42).

Teknoloji Kullanilmah: Bulundugumuz c¢agda, teknolojide inanilmaz
boyutlarda degisim ve gelisme yasanmaktadir. Isletmeler de bu teknolojik
gelismelerden istifade etmek zorunda kalmislardir. Cagimizin yogun rekabet
ortaminda Degisim Miihendisligi faaliyetlerini uygulayacak olan firmalarin,
teknolojiyl yogun bir sekilde takip edip kullanmalar1 gerekir. Teknolojiyi
kullanmanin, ¢evrim zamanini kisaltmasi ve zaman kayiplarmi minimize
etmesi gibi isletmelere saglayacag: faydalar da vardir (Olmez 2008, 42).
Kontrol, Bazi Kurallar ve Degerlendirmelerle Saglanmah: Isletmelerin
bircok asamasinda kontrol mekanizmas1 yogun bir sekilde isleme
konmaktadir. Ancak kontroliin siklikla ve birgcok asamada dogrudan
yapilmasindan ziyade, yetkilerin bir boliimiiniin devredilerek belli agamalarda
yapilmasmin, zaman ve parasal olarak isletmelere getirisi olacaktir. Bu
sekilde dogrudan kontrolii ortadan kaldirip zamandan kazanmak, Degisim
Miihendisligi faaliyetlerinin basar1 anahtarlarindan biri olmustur (Olmez
2008, 42).

Farkh Birimlerdeki Aym Gorevler Birlestirilmeli: Isletmelerde tanimlanan
bircok gorev ve bu gorevleri yerine getirecek bircok eleman bulunur.
Tanimlanan bu gorevlerin bazen farkli birimlerde tekrarlanmasi, zaman ve
maliyet kayiplarina neden olur. Isler arasindaki ortak noktalar birlestirilir ve
gorevler arasinda tekrarlar ortadan kaldirilirsa, isletme zaman tasarrufu
saglar. Bu da isletmenin pazar paymin artmasina fayda saglar (Olmez 2008,

42).
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Cahsanlara Karar Hakki Verilmeli: Siireclerin etkin ve verimli bir bigimde
gerceklestirilmesi, personelin isi benimsemesi ve sahiplenmesiyle miimkiin
olabilir. Bu da, ¢alisanlara yetki devrinin yapilmasi ve siirecler tizerindeki
etkilerinin arttrilmasin1  gerektirir. Fakat ¢alisanlara yetki devrinin
yapilmasindan kastedilen; geleneksel anlamda bir yetki devri degildir,
yetkilendirme ¢alisanin giiclendirilmesi (empowerment) demektir (Olmez
2008, 42). Empowerment, Webster’s New Collegiate sozliigiinde soyle
tanimlanir: Iscilere, kendi islerini yaparken karar almak igin otorite vermektir.
Bu tanimdaki en miithim nokta; otoritenin, sorumlulugun ve karar almanin
devam eden bir bicimde olmasidir (Sarikaya 2015, 3).

Geri Doniisiim Kanallart Olusturulmah: Her siire¢ icerisinde bir geri
doniisiim kanali olusturulmasi, stire¢lerin ileride daha iyiye gotiiriilmesini

saglar (Olmez 2008, 42).

2.7. Degisim Miihendisligi Uygulamasinin Orgiit Yapisinda Olusturdugu
Degisiklikler ve Yonetime Olan Etkileri

Firmanin 1s siireclerinde gergeklestirilen degisiklikler, isletmenin birgok

bolimiinde degisiklige sebep olur. Organizasyon yapisindaki bu degisiklikler, hem

elemanlarin Orgiit icindeki gorevleri hem de birimlerin sahip olduklar1 gérevler

acisindan meydana gelmektedir. Goriilen bu degisiklikler sdyle aciklanabilir:

Is Birimleri islevsel Boliimlerden, Siire¢ EKiplerine Dogru Degisir: Adam
Smith ve Henry Ford’un ¢ok uzun zaman 6nce kiiclik parcalara aymrdigi isi,
Degisim Miihendisligi uygulayan isletmeler yeniden birlestirmiglerdir. Eski
boliim yapisinin yerini artik, siirecin tamamini gerceklestirmek amaciyla bir
araya gelmis stire¢ ekipleri almistir. Yeni tiriinle ya da taleple ilgilenen ayni
insan grubunu elde tutmaya devam etmek ancak bunlari farkli boliimlere
yerlestirmek yerine hepsini bir araya getirmek, alternatif yaklasimlardan birisi
olmustur. Yaptiklar1 isi degistirmelerine hi¢ gerek yok, ¢alisanlarin farkl
boliimlere dagitilmis bir sekilde is yapmalar1 yerine, bir araya gelerek islerini

yapmalar1 saglanabilir. Bu sayede orgiitlin yapay olarak birbirinden ayirdigi
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bir grup calisan, yeniden bir araya getirilebilir. Bir araya getirilen bu grup

sirec ekibidir (Yalniz 2006, 74).

Calisanlarin hepsini bir araya getirerek isleri yliriitmek, siirecin isleyisini daha

fazla kolaylastiracagindan dolay1 ¢ok faydali olacaktir. Bu sayede siirec isleyisi biraz

daha kisaltilmis olur.

Isler Basit Gorevlerden Cok Boyutlu Islere Dogru Degisir: Siire¢ ckibi
elemanlar1; bireysel anlamda sadece bir gorevden sorumlu olmak yerine,
siirecin sonuglar1 agisindan toplu sorumluluga sahiptirler. Siirecin sadece tek
bir pargasinin degil, tiimiiniin ger¢eklestirilebilmesi i¢in ekibin tiim iiyelerinin
ortak bir sorumlulugu vardir. Ekip iiyelerinin farkli yetenek ve becerilerinden
dolay1 islerin ayni1 oldugu sdylenemez ancak isler arasinda keskin farkliliklar
da yoktur. Ekibin her bir {iyesi siirecin biitiin asamalarma asinadir ve bu
asamalarin birgogunu yerine getirebilir. Calisanlarin gorevleri arasinda,
gelisim ve 6grenme faktorleri de dnemli bir yerdedir. Siireg¢ ekibi liyeleri i¢in
kisisel gelisim, hiyerarsinin basamaklarini trmanmak olarak algilanmaz.
Kisisel geligim, iiyelerin kendi suurlarmi gelistirmesi ve siirecin daha biiyiik
bir parcasina ulasabilmeleri i¢in daha ¢ok sey 6grenmeleri anlamma gelir.
Degisim Miihendisligi sonrasinda c¢alisanlarda, “iste uzmanlasmak’’ diye bir
kaygi olugsmaz. Aksine Degisim Miihendisligi’nin uygulandigi projelerde yer
alan elemanlar, deger yaratan islere daha cok zaman aymrmaya baglarlar.
Deger yaratmayan islerin onlar i¢in pek bir 6dnemi kalmaz. Bu sayede

calisanlarin isletmeye katkilar1 da dogal olarak artar (Yalniz 2006, 74-75).

Kisisel gelisimin olmadig1 tekdiize bir iste, isin giderek monotonlastigi

goriiliir. Bu da; isi gerceklestirenlerin yaptiklar1 isten haz duymalarma ve doyuma

ulagmalarina engel olur. Bu tekdiize caligmalar, calisanlarda psikolojik ve davranigsal

bozukluklar yaratacagi i¢in; bu durum calisanlarin verimliliklerini olumsuz

etkileyecek ve bu durum da orgiit liretimini diisiirecektir. Dolayisiyla calisanlarda

“iste uzmanlagsmak” diye bir kaygi yaratmamak ve katma deger yaratan islere

calisanlar1 yonlendirmek admna ¢ok boyutlu islere dogru yonelmek sirketlerin de

c¢ikarina olacaktir. Ciinkii giiniimiiz diinyasinda artik miisterilere yonelik katma deger
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yaratan isler ¢ikarmak 6n planda oldugu icin, calisanlar1 da bu yonde tesvik etmek

gerekmektedir.

Calsanlarin Rolleri Kontrol Edilenden, Yetkilendirilene Dogru Degisir:
Gorev odakli geleneksel firmalarda, ise giren personellerden kurallara
uymalar1 beklenir. Degisim Miihendisligi uygulanan sirketlerde ise; kurallara
uyan c¢alisanlar degil, kendi kurallarim1 kendileri yaratan g¢alisanlar istenir.
Yonetim hem ekiplere tiim silirecin tamamlanmasi sorumlulugunu verir, hem
de ekip tiyelerine siirecin tamamlanmasi i¢in gerekli kararlar1 alma yetkisini
tanir. Calisanlar; orgiite karsi olan sorumluluklarmin getirdigi smirlar iginde,
siire¢ odakli islerin nasil ve ne zaman yapilacagina karar verirler. Gorevlerini
bir yoneticinin yonlendirmesini bekledikleri anda da, siire¢ sahibi olmaktan

cikarlar (Yalniz 2006, 74-75).

Calisanlarin yaptiklar1 is oraninda onlara karar alma yetkisi vermek, isleyisin

daha hizli ve saghkl yiiriitiilmesini saglar. Ciinkii hem calisanlarin bir iist yonetime

danisarak kararlarin verilmesi gibi bir prosediirden kurtulmus olunur hem de

calisanlar isleyisin tiim siirecine hakim oldugu icin ¢6ziim odakli karar almalar1

acisindan daha saglikl bir siire¢ islemis olur.

Ise Hazirlanma Yetistirmeden Egitime Dogru Degisir: Geleneksel
isletmelerde yetistirme On planda olur ve calisanlara belirli bir isin nasil
yapildig1 ya da belirli durumlarla nasil bas edilecegi 6gretilir. Degisim
Miihendisligi uygulanmis firmalarda ise; yetistirmeden ziyade, egitim ve
egitilmis kisilerin ige alinmasi1 6n planda olur. Yetistirme kavramiyla; beceri
ve niteliklerin arttirilarak, elemanlara bir gorevin nasil olmasi gerektigi
ogretilir. Egitimde ise; Ongoriiler sayesinde elemanlarin anlayislart

degistirilip nedenleri 6gretilir (Yalniz 2006, 75).

Avrupa merkezli, diinyanin 6nde gelen ve satis hacmi yiiksek firmalarin dahi,

calisanlarina yiiksek lisans diizeyinde egitim verdirdikleri ya da ¢alisanlarini

seminerlere dahil ettikleri disiiniildiiglinde, egitimin ne kadar 6nemli oldugu

anlasilmaktadir. Dolayisiyla degisen diinyada alayli yetisen calisanlar yerine, egitimli
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calisanlara yer verilmesi ya da egitime dayali politikalarin 6n plana ¢ikmasi ¢ok

normaldir.

Performans Olciim ve Ucret Politikalarinda Odak Noktasi Faaliyetten
Sonuc¢lara Dogru Degisir: Geleneksel sirketlerde ticret politikasi standarttir.
Calisanlar calistiklar1 zamanin ticretini alirlar. Degisim Miihendisligi ise;
uygulandig1 isletmeleri iicret hakkindaki bazi varsayimlari sorgulamaya
zorlamistir.  Ornegin; Degisim Miihendisligi uygulanmis projelerde
calisanlarin bu yil gosterdikleri performans, sonraki yillardaki performansi
icin teminat degildir. Bu nedenle, Degisim Miihendisligi uygulanan
isletmelerde sadece enflasyon nedeniyle degisiklikler yapilir, bunun haricinde
temel iicretlerde degisiklikler olmaz. Ustiin performansa 6diil olarak iicretler
arttirllmaz, bunun yerine ikramiye verilir. Degisim Miihendisligi uygulanan
isletmelerde performans yaratilan deger Ol¢iiliir ve tiicret de buna gore

belirlenir (Yalniz 2006, 75-76).

Degisen diinyaya ayak uyduran giiniimiiziin ¢ogu firmasi artik ¢ogunlukla

yillik zamlarmi en az enflasyon oranmmi baz alarak yapmakta ve ¢alisanlarini

odiillendirmek istiyorlarsa eger, bunu prim ya da ikramiye yoluyla yapmaktadir.

Prim ya da ikramiye orani sirketten sirkete degigsmekle birlikte, kimisi senede bir

defa en az bir maas oraninda prim vererek bu farki kapatmakta kimisi de senede 3-4

defa ikramiye vererek bu acig1 kapatmaya calismaktadir. Dolayisiyla sirketler artik

calisanlarin performanslariyla ilgili, gelecek yillara yonelik muhtemel performans

degerlendirmeleri iizerine licret politikalar1 belirlememektedir.

flerleme Kriterleri Performanstan Yetenege Dogru Degisir: Degisim
Miihendisligi anlayisma gore; iyi yapilan bir is i¢in verilmesi gereken en
uygun Odiil yeni bir ise terfi ettirmek degil, ikramiyedir. Degisim
Miihendisligi; ilerleme ile performans arasinda keskin bir sinir ¢izmistir ve
Degisim Miihendisligi projesine gore; orgiit iginde yeni bir ise terfi ettirme
calisanin performansi degil, yetenegi sonucunda olmalidir. Degisim
Miihendisligi ile birlikte; tiretken olmaya dayanan degerler benimsendigi i¢in,

Degisim Miihendisligi’nin sirket yapismin yani swa sirket kiiltiiriinii de
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degistirmesi dogaldir. Degisim Miihendisligi’'ni uygulayan firmalarda
calisanlarin; patronlart i¢in degil, miisteri i¢in calistiklarina inanmalar1
gerekir. Isletmenin 6diil politikasinin da bu diisiinceyi vurgulamas: ile
calisanlarin buna inanmalar1 saglanir. Yeni siire¢lerin uygulanmasi ne kadar
iyl tasarlanirsa tasarlansin, degerler degismedikge bunu uygulamak
olanaksizdir. Degisim Miihendisligi i¢in degerlerin degismesi de, en az

stireglerin degistirilmesi kadar 6nemli bir unsurdur (Yalniz 2006, 76).

Bunun i¢in sdyle bir 6rnek verilebilir: Biitiin hayvanlar alemini ayn1 yarigin
icine sokup, ayni sekilde yaristrmak ne kadar yanligsa; biitlin ¢alisanlar1 da ayni
kriterler {izerinden degerlendirmek bir o kadar yanlistir. Ornegin; bir fili, yiizme
yetenegi iizerinden degerlendiremezsiniz. Her ¢alisanin kendi yetenek ve becerilerine
uygun bir ige yerlestirilmesi ve ¢alisanlardan bu yonde bir performans beklenmesi
gerekmektedir. Genel olarak da, bu tiir bir anlayisin sirket kiltlirii olarak

benimsenmesi gerekmektedir.

e Yoneticiler Amirden Antrendore Dogru Degisir: Siire¢c ekipleri; patrona
degil, antrendre ihtiya¢ duyarlar c¢iinkii ekipler antrendrlerinden tavsiye
isterler. Antrendr de ekibe, sorun ¢oziimiinde yardimeci olur. Antrendrler
faaliyetlerin i¢inde yer almaz ancak ekibe yardimci olabilecek kadar faaliyete

yakin olurlar (Yalniz 2006, 76).

Degisim Miihendisligi kapsaminda patrona degil de, miisteri memnuniyetine
yonelik bir politika benimseniyorsa eger; yoneticilerin de bu anlamda bir patron gibi
sert ve emir verici biri gibi degil, tavsiye veren bir pozisyonda olmasi gerekir. Bu
hem calisanlarin rahat1 ve huzuru i¢in 6nemli hem de sirket kiiltiirii agisindan
sirketler1 daha yumusak bir politika izlemelerine fayda saglar. Bu sayede ¢alisanlar
da daha rahat bir sekilde, miisteriye katma deger yaratacak hizmet ve {iriin liretmis

olur.

e Orgiit Yapilann Hiyerarsiden Sadelige Degisir: Siirecin tamami, tek bir
ekibin i1 haline doniistiiglinde siire¢ yonetimi de ekibin gorevinin bir pargasi

haline gelir. Bir zamanlar yoOneticilerin toplanti yaparak almasi gereken
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kararlar, artik normal is akisi icerisinde ekiplerce alinir ve yerine getirilir

(Yalniz 2006, 76).

Degisim Miihendisligi projesi geregi hem calisanlara karar hakki verme
ilkesini uygulayabilmek hem de hantal, sert, keskin bir hiyerarsik yapidan daha
yumusak ve esnek bir organizasyon yapisia gecis yapabilmek adina, sirketlerin daha
sade bir Orgiit yapisina ge¢is yapmalar1 gerekir. Boylece sirketler isleyisi ve is akis

stirecini daha rahat ve esnek bir yapiya doniistiirebilirler.

o Ust Diizey Yoneticiler Skor Tutucudan Lidere Dogru Degisir: Sade
organizasyonlarin yapisi geregi list diizey yoneticiler, miisteriye ve isletmenin
deger yaratan islerini yapan elemanlarma daha yakindir. Degisim
Miihendisligi’nin uygulandigi projelerin basariya ulagmasindaki sebep; gérev
odakli islevsel yoneticilerin faaliyetlerinden cok, yetkilendirilmis ¢alisanlarin
calismalarina dayanmis olmasidir. Bu nedenle Degisim Miihendisligi
projesindeki iist diizey yoneticiler, sozleri ve davranislariyla calisanlarin
deger ve inanclarini etkileyen bir lider haline gelmek zorundadirlar (Yalniz

2006, 77).

Calisanlardan kendi kararlarini vermesi bekleniyorsa eger; yoneticilerin
sadece performans degerlendirmesi yapan ya da sadece sayisal verilerin ve
analizlerin hesabini tutan bir amir yerine, daha motive edici ve ¢alisanlarin

performansini arttiran tesvik edici bir lider gibi davranmasi daha uygun olur.

2.8. Degisim Miihendisligi’nin Prensipleri ve Isletmelere Saglayacag

Faydalar

Degisim Miihendisligi’nin uygulandig: siire¢lerde su ozelliklerin goriildiigii

sOylenebilir:

e Pek Cok Is, Bir Tek Is Halinde Birlestirilir: Degisim Miihendisligi
uygulanan siireclerde en onemli ortak Ozellik, montaj hattinin kaldirilmis
olmasidir. Onceden birbirinden ayr1 olan is ve gorevler birlestirilmis ve tek
bir is haline getirilmistir. Siirecten; siirecin basindan sonuna dek biitiin

sorumlulugu iistlenebilecek kisi (vaka elemani) ya da bu yeteneklere sahip
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calisanlardan olusan ekip (vaka ekibi) sorumludur. Vaka elemanina dayali
siire¢, montaj hattina dayal siirecten daha hizli islemektedir (Erden 2006, 7).
Geleneksel siireglerde, tanimlanan pek cok gdrev ve bu gorevleri yerine
getirecek pek cok calisan vardir (Kocakahyaoglu 2008, 19). Degisim
Miihendisligi ise; farkli nitelikteki pek cok isi, tek bir is grubu altinda
birlestirir. Onceden birbirlerinden oldukga farkli olan is ve gdrevler, Degisim
Miihendisligi ile birlestirilir ve tek bir is haline getirilir. Boylece cesitli
adimlarin sorumlulugu birlestirilir ve pek ¢ok kisinin yaptigi is, bir kisiye
verilir. Siirecin tamamindan sorumlu olan ve biitiin siirece hakim olan bir
grup ya da bir kisi belirlenir (Kocakahyaoglu 2008, 19). Bu durum bir ise pek
cok kisinin karigmasinin yaratacagi hata, gecikme ve karigikliklari ortadan
kaldirir. Bu sayede sorumlulugun kime ait oldugu anlasilabilecegi gibi,
verimlilik ve hiz da buna baglh olarak artar. Miisteri acisindan da tek bir
basvuru noktasi belirlenecegi icin, bu kural ¢ok faydali olacaktir. Bunun
amact:

1) “Genel giderleri azaltmak,

2) Denetim ihtiyacmni en aza indirmek,

3) Daha az sayida eleman siirecte gorev yapacagi i¢in calisanlara
sorumluluklarin verilmesini ve performanslarinin degerlendirilmesini
kolaylastirmak,

4) Miisteri isteklerini zamaninda ve sorunsuz sekilde karsilamak,

5) Yaraticiligi tesvik etmektir.” (Kocakahyaoglu 2008, 19).

Kararlarn  Elemanlar Verir: Degisim Miihendisligi’nde  siireci
gerceklestiren  bireylerle siirecin  kullanicis1  olan bireyler arasinda
koordinasyonu saglayan mekanizmalarin kurulmasiyla birlikte, aradaki
birimler ve yonetim kademelerinin sayis1 da azaltildigindan c¢alisanlara
kendilerini yonetme ve bagimsiz karar alma yetkisi verilir (Kocakahyaoglu
2008, 20). Karar alma asamasi, yapilan isin bir parcasi olmaldir. Isleri
gerceklestirenler tarafindan kararlar alinmalidir. Sadece karisik durumlar igin
basvurulabilecek az sayida uzman olmalidir. Degisim Miihendisligi’nin
uygulandig: sirketlerde, ekiplere olduk¢a fazla ve birbirinin ardi sira gelen

isler yaptirilir ve bu sayede siiregleri yatay oldugu kadar, dikey olarak da
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2)

birlestirirler. Dikey birlestirmede; elemanlar yanit bulmak i¢in iist yonetime
gitmez, bunun yerine kendi kararmi kendisi verir. Bdylece karar verme,
yapilan isin bir pargasi olur. “Isi hem yatay hem dikey olarak birlestirmenin
yararlari;  gecikmelerin  Onlenmesi, genel giderlerin  disiiriilmesi,
miisterilerden iyi tepkiler alinmasi ve elemanlarin yetkisinin arttirilmasidir”
(Dagc1 2004, 40). “Kocakahyaoglu’na gore, bu yaklasim sayesinde hiyerarsi
basamaklarmin azaltilmasinin; gecikmelerin azaltilmasi, sabit maliyetlerin
digiiriilmesi, miisteriler ile daha 1yi iligskiler kurulmasi ve ¢aligsanlarin
desteklenmesi gibi faydalar1 olur” (Kocakahyaoglu 2008, 20). Diger yandan,
isin karar verme asamasini da iistlenen calisanlar, kendi kabiliyetlerini ortaya
koyarak bu kabiliyetlerini miisteriye deger yaratan calismalarda kullanma
imkanina sahip olurlar.

Siirecin Icerisindeki Adimlar Dogal Bir Sira I¢inde Gerceklestirilir:
Degisim Miihendisligi uygulanan siireclerde, neyin neyi izlemesi gerektigi
g0z onilinde bulundurularak ¢aligmalar siralanir. Boylece siirecler iki sekilde
hizlandirilmis olur. ilk &nce, bircok isin ayn1 anda yapilabilmesi saglanir.
Ikinci olarak, bir siirecin ilk ve son adimlar1 arasinda gecen zaman kisaltilir,
boylece sonra yapilan faaliyetle uyumsuz hale diisiirecek biyiik
degisikliklerin etkisi azaltilir. Bu sayede orgiitlerin bir diger gecikme kaynagi
olan isin yeniden yapilmasi sorunuyla daha az karsilagilmis olur (Erden 2006,
8). Geleneksel siireclerde, birinci kisinin isi tamamlamasinin ardindan isin
ikinci kisiye gecmesi, genellikle karsilasilan bir durumdur. Bu durum da,
dogal olmayan bir akiskanlik yaratir ve isi yavaglatmaya sebep olur. Degisim
Miihendisligi uygulanan siireclerde ise, c¢izgiselligin yarattigi yapay 1is
siralamas1 yerine, isler dogal akisinda gergeklestirilir. Cizgisellikten
armdirmak siirecleri iki sekilde hizlandirir:

“Pek cok isin ayni anda yapilmasi: Bilgi teknolojilerinin de yardimiyla bir
iirliniin bir¢cok pargas1 ayni anda tasarlanir ya da bir siparis geldiginde tiretim-
planlama-satin alma-sevkiyat programlar1 ayn1 anda yapilir.

Bir siirecin ilk ve son adimlar1 arasinda gecen zamanin azaltilmasi: Bu
sekilde, ilk calismayi, gecersiz kilacak ya da sonraki calismayla uyumsuz

hale diisiirecek biiylik degisikliklerin etkisi azaltilir. Boylece isletmeler, isin
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yeniden yapilmasi sorunuyla daha az karsilagsmaktadirlar.” (Kocakahyaoglu
2008, 20).

Standart Siireclerin Cok Versiyonlu Olarak Diizenlenmesi: Degisim
Miihendisligi uygulanan siireclerin bir baska ortak 6zelligi, standartlasmanin
kaldirilmasidir. Bdylece sirketler degisik durumlarla karsilastiginda
sorunlarmm ¢Oziilmesi ve ortaya c¢ikan seceneklerin elenmesi, istisnai
durumlarin ¢oziime kavusturulmasi kolaylagsmaktadir. Geleneksel siirecler,
sabit bir pazar i¢in kitle iretimi yapmak iizere tasarlanmislardir. Bu
siireglerde, benzer kaliplar igerisinde sekillendirilen girdilerden, tek tip ve
standart ¢iktilar {iretilir. Fakat cagimizin hizla degisen ve cesitlilik gosteren
piyasa yapisi i¢in isletmeler ayni silirecin pek ¢ok versiyonunu kullanmak
zorunda kalmaktadirlar. Her versiyonun; baska pazarlarin, durumlarim veya
girdilerin ihtiyaglarma gore ayarlanmasi gerekir. Geleneksel tek boyutlu
siirecler oldukca karmasiktir, clinkii genis bir vaka yelpazesine uyacak o6zel
prosediir ve istisnalar1 igermeleri gerekir. Cok versiyonlu bir siire¢ ise; tam
aksine basit ve kolaydwr, ¢iinkii her versiyon kendisine uygun vakalarla
ilgilenir (Kocakahyaoglu 2008, 21).

Is En Mantikh Yerde Gergeklestirilir: Gelencksel orgiitlerde is uzmanlar
etrafinda diizenlenir. Degisim Miihendisligi felsefesinde ise; is birbirinden
bagimsiz organizasyonlarin bir araya gelerek karar vermesi siirecine
dayanmaktadir (Erden 2006, 9).

Organizasyon I¢i Gereksiz Kontrol ve Denetimler Azaltiir: Degisim
Miihendisligi uygulanan siireglerde en aza indirgenen, deger iiretmeyen
siireglerden birisi, denetim ve kontroldiir (Erden 2006, 9). Geleneksel
siireclerde hicbir deger ortaya koymayan, sadece ¢alisanlarin siireci kotiiye
kullanmalarin1 engelleyen kontrol ve denetim adimlar1 vardir. Degisim
Miihendisligi uygulanan siireclerde ise kontrol, sadece ekonomik yonden
mantikli oldugu o6lglide yapilir (Dage1 2004, 40). Degisim Miihendisligi
siireclerinde, isin yapildigi anda kontrol edilmesi tercih edilmez. Bunun
yerine, genel veya geciktirilmis kontroller uygulanir. Boliimler ve isletmeler
arasinda onay yazigsmalar1 olmaz, bunun yerine bilgisayar sistemleri

aracilifiyla aninda ortak haberlesme saglanir. Gergekte bu sistem ufak capta

60



suistimale acik olsa da, bu kontrol sistemlerinde tek tek vakalar yerine sistem
biitlin olarak incelendigi i¢in, bu tarz kontrol sistemlerinde daha az suistimal
s0z konusu olur. Maliyetin ciddi oranda azaltilmas1 ve sik kontrol sebebiyle
olusan is yiiklerinin ortadan kaldirilmasi ile olusabilecek zarar telafi edilecegi
icin, gereksiz kontrol ve denetimlerin azaltilmasi bu yonde ¢ok biiyiik yarar
saglar.

Uyumsuzluklarin en aza indirilmesi: Isletmelere disaridan yapilan her veri
girisinde, bazi karsilastirmalar yapilir ve yapilan bu karsilastirmalar
sonucunda bazi uyumsuzluklar oldugu anlasilir. Bunun Oniine ge¢mek
amaciyla da, harici irtibat noktalarinin sayisi azaltilir ve birbirleriyle uyum
gostermeyen verilerin alinmasi ihtimali azaltilmaya caligilir. “Bu duruma
ornek olarak Ford otomotiv igletmesinin bor¢glanma stireci verilebilir. Ford un
klasik borclanma siirecinde saticilarla {ic baglant1 noktas1 oldugu
goriilmektedir. Bunlar; siparisin verildigi satin alma boliimii, teslim alma
formunun dolduruldugu teslim alma ofisi ve faturanin geldigi bor¢lar boliimii.
Baglant1 noktalarmin ii¢ tane olmasi, uyumsuzluk olasiligmi arttirmasindan
dolayi, Ford dis baglant1 noktalarini iigten ikiye indirmis ve uyumsuzluk
thtimalini de ticte iki oraninda azaltmistir” (Kocakahyaoglu 2008, 22).

Tek Temas Noktasinin Olusturulmasi: Degisim Miihendisligi uygulayan
isletmelerde karsilastigimiz baska bir 6zellik vaka yoneticisi kavramidir.
“Siirecin adimlar1 ¢ok karmasik ya da bir tek kisi veya kiigiikk bir ekip
tarafindan birlestirilmeyecek kadar daginik oldugunda bu mekanizma ise
yarar” (Dagc1 2004, 41). Bu durumda vaka yoneticisi oénemli bir rol oynar.
“Hatta karmasik olan siire¢le miisteri arasinda temasin vazifesini géren vaka
yoneticisi miisterinin yaninda, aslinda hi¢ de Oyle olmamasma ragmen
siirecin gergeklestirilmesinden kendisi sorumluymus gibi davranir” (Dagc1
2004, 41). Vaka yoneticisinin bu rolii gerceklestirebilmesi i¢in de, siireci
uygulayan asil aktorlerin kullandiklar1 bilgi sistemine ulasabilmesi ve
gerektiginde destek alabilmek i¢in soru ve taleplerini bu kisilere
gotiirebilmest  gerekir. “Vaka yoneticilerini, yiizeysel bilgilere sahip

geleneksel miisteri temsilcilerinden ayirmak igin bazen “yetkilendirilmis
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miisteri temsilcileri” olarak tanimlamak miimkiindiir” (Kocakahyaoglu 2008,
23).

Merkeziyetci/Yerinden Yonetilen Islerin Yayginlastirilmasi: Siireglerinde
Degisim Miihendisligi’ni uygulayan isletmeler, ayni siirecte merkeziyetcilik
ile ademi merkeziyet¢iligin avantajlarin1  birlestirebilmektedirler. Bu
durumda, esneklik ve koordinasyon arasinda saglanan denge, 6nemli bir
gereksinim olmaktadir ve isletmeler bu dengeyi bilgi teknolojileri araciligiyla
kurabilmektedirler. Veri tabanlar1 ve telekomiinikasyon sebekeleri gibi bilgi
teknolojilerini kullanan isletmeler; birbirinden bagimsiz ve merkez ile ilgisi
olmayan uzman gruplar araciligiyla miisteriye kolaylikla ulasabilirken, ayn1
zamanda merkezlesmenin yarattigi Olcek ekonomisi ve koordinasyon
olanaklarindan da yararlanabilme imkanina kavusmaktadirlar
(Kocakahyaoglu 2008, 23).

Organizasyonlarin Miisteri Odakhh Olmalarinin Saglanmasi: Degisim
Miihendisligi; ¢alisanlarin patronlar1 i¢cin degil, miisteri i¢in ¢alistiklarma
inanmalarint zorunlu goriir (Dagc1 2004, 53). Degisim Miihendisligi;
miisterilere daha 1yt hizmet sunmayr hedefledigi i¢in, organizasyon
kapsamindaki biitiin eylem ve siirecleri elestirel bir gozle ve biitiin ilgili
personelle birlikte ele alip degerlendirir. “Bu analiz sonucunda etkin ve
verimli olmadig1 gibi miisteri agisindan da hi¢ bir katma deger yaratmayan

faaliyetleri ve siirecleri elimine etmeyi 6ngoriir” (Dagc1 2004, 55).
2.9. Degisim Miihendisligi’ni Basarisizhga Siiriikleyen Hatalar

Degisim Miihendisligi projesini uygulama karar1 alan bir orgiitte, uygulama

siirecinde basarisizligin olusmasi ¢ok dogaldir. Degisim Miihendisligi projesi daima

yiizde yiiz basar1 gostermez. Degisim Miihendisligi uygulayan firmalarin tahminen

ylizde elli ila yilizde yetmise yakininm, yapilan arastirmalar sonucunda basarisiz

olduklar1 ispatlanmistir (Olmez 2008, 47). Degisime konu olan is siiregleri, degisimi

yapacak olan sirket yonetimi, degisimden etkilenecek olan kisiler, iletisim

yetersizligi, yeterli bilgi ve beceriye sahip olunmadan baslatilan projeler ve diger

baska sebeplerden otiirii bu tip basarisizliklarin gerceklestigi soylenebilir. Insan

faktoriiniin degisime hizli bir sekilde uyum saglayamamasi ve hatta degisime ilk
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once olumsuz tepki vermesi, bu basarisizligin en biiyilik sebebi olarak goriilmektedir
(Olmez 2008, 47). Degisim Miihendisligi uygulayan sirketleri basariya gotiiren ilk
adim, bu ortak basarisizliklar1 fark edip onlardan kaginmay1 6grenebilmektir (Dagc1
2004, 46). Degisim Miihendisligi’'nde basariy1 yakalamak, firmalarin takip edecegi
stratejilere  baghdir. Basarili olmanin yolu, basarisizliga gotiiren hatalari
yapmamaktrr (Olmez 2008, 47). Nurten Kibar Dogan’a gore, Degisim

Miihendisligi’ni basarisizliga siiriikleyen hatalar sunlardir:

e Degisim ihtiyacinin tam olarak anlatilamamasi: Degisim her zaman zor bir
siire¢ oldugu i¢in; gecerli, 1yi bir neden gdstermeden degisimi kabul ettirmek
gercekten giictlir. Bu nedenle degisim ihtiyacinin bir zorunluluk haline
geldigini benimsetmek gerekir. Degisim ihtiyacinin yonetici ve calisanlara
actk ve net bir sekilde anlatilmamis ve benimsetilmemis olmasi da
basarisizlig1 doguran 6nemli etkenlerden biridir. Degisimi zorunluluk haline
getirebilmek i¢in en etkin yol, mevcut durum ile hedeflenen durumun
sonuglarinin karsilastirilmast ve bu iki durum arasindaki boslugun nasil
kapatilabileceginin tespit edilmesidir. Mevcut durum ile hedeflenen durum
arasindaki bosluklar tespit edilip, bu bosluklar kapatilmazsa eger, degisimde
basariya ulasmak ¢ok gii¢ olacaktir (Dogan 2004, 36-37).

e Kabugunun disina ¢itkmamak: Kabugundan disar1 ¢ikmaya hevesli olmak,
tepe yonetimi i¢in hedeflenen ve arzulanan bir durumdur. Tepe yOnetim
Degisim Miihendisligi projesini uygulamak istedigi halde, bu radikal degisim
uygulanacagi sirada kabugundan disar1 ¢ikamiyorsa, bunun doguracagi
basarisizligr ve g¢atisma ortamini bastan kabul etmis olur. Radikal siireg
tasariminin yararlar1 konusunda en basta yonetimin inandirilip ikna edilmesi
gerekir (Dogan 2004, 37).

e Yanhs kestirimlerde bulunma: Orgiitiin ¢esitli kademelerinde mevcut olan
psikolojik ve politik seviyedeki direnme ve karsi koymalar1 kestirememe,
siregle ilgili dogru belirlemeleri yapmak icin gereken teknik bilgi ve
becerileri dogru olarak kestirememe ve yeni tasarimlar1 tam olarak
kavrayamadan beklenen sonucglar hakkinda yanlis c¢ikarimlarda bulunma

basarisizliga yol agan engeller arasindadir (Dogan 2004, 37).
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Yasin Olmez’e gore; Degisim Miihendisligi'ni basarisizliga siiriikleyen

hatalar sunlardir:

Calhsanlarin Mevcut Bilgi, Egitim ve Yeteneklerinin Yetersizligi:
Isletmede ¢alisanlarm bilgi, egitim ve yetenekleri degisimin uygulanmasmda
veya uygulandiktan sonra yeterli olmayabilir. Bu ylizden yoneticiler
calisanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini yeni sisteme uygun hale getirmek
amaciyla hizmet ici ve hizmet dis1 egitime tabi tutmalidir. Belirli zaman
araliklarinda c¢esitli yontemler kullanilarak bu egitim siirekli kilinmalidir.
Ciinkii bilgi yenilenmedikge yeterliligini kaybeder (Olmez 2008, 51).

Ayrilan Kaynaklarin Yetersizligi: Yeterli kaynak ayrilmadigi zaman
calismalarin etkili ve zamaninda siirdiiriilmesi engellenebilir. Ayn1 zamanda
calisanlarda yonetimin bu ise fazla 6nem vermedigine dair kani olusabilir. Bu
yilizden yeterli kaynak ayirma ve esit oranlarda dagitmaya 6nem verilmelidir
(Olmez 2008, 51-52).

Degisime Yiiksek Diren¢ Gostermek: Calisanlar degisikligin is iliskilerini
bozdugu, belirsizliklere yol ac¢tigi diisiincesiyle direng gosterebilirler. Ayni
zamanda bilgi ve yeteneklerinin degisen durumlara yetersiz kaldigmi diisiinen
calisanlar, eksikliklerini yOnetime hissettirmemek ic¢in degisime tepki
gosterebilmektedirler. Bdyle bir durumla karsilasildiginda uzmanlarin
kararsizlik  gosterip, geri adim atmalar1 ¢alismalarin  basarisizlikla
sonuglanmasma yol acabilir. Degisim miihendisleri direncin kesinlikle
caligmalara engel olmasina izin vermemelidirler. Degisim Miihendisligi’nin
basarisizliga ugramasinin temel nedeni olarak gdosterilen direncin, dnceden
tahmin edilerek bu dogrultuda planlarin yapilmasi basarisizlig1 6nemli 6lgiide
yok eder. Bu nedenle calismalara baslamadan Once calisanlara isletme
icerisinde degisikliklerin olacagi, ama bu degisikliklerin kendileri ve isletme
icin yararli olacag1 yavas yavas anlatilmalidir. Boylece calisanlarin ikna
edilerek direng gostermemeleri hatta c¢aligmalara katilmalar1 saglanabilir
(Olmez 2008, 49-50).

Cahsanlarin Deger ve inanclarmin ihmal Edilmesi: Calisanlar Degisim
Miihendisligi’ni eyleme geg¢irmek i¢in bir nedene ihtiya¢ duyarlar.

Yoneticiler de bu nedeni ortaya koyabilmek icin, siirecin gerektirdigi deger
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hatalar

ve inanclar1 destekleyerek, onlar1 motive etmeye calismalidirlar. Bu ylizden
calisanlarin yalnizca faaliyetlerine degil, diislincelerine de onem vermek
gerekmektedir. Insanlarin var olan silip, yeni bir seyler kabul etmeleri kolay
degildir. Bundan dolayr ¢alisanlara bu degisimi benimsetmek sadece
konusmalar ile yeterli olmaz; ayn1 zamanda da yeni sistemleri, degerleri ve
bunlar1 igeren davranislari tesvik edici araglar ile benimsetmek gerekir.
Glinlimiizde calisanlar isletmelerinden para disinda da; saygi, baghlik,
giivenirlilik gibi farkli beklentiler i¢erisine girmislerdir. Bu ylizden faaliyetler
yapilirken calisanlara deger ve yargilarina Onem verildigi hissi

uyandiriimalidir (Olmez 2008, 51).

Adem Dagcr’ya gore, Degisim Miihendisligi’ni basarisizliga siiriikleyen

sunlardir:

Siirecler Uzerinde Yogunlasilmamasi: Firma i¢inde sadece bir siiregte
yogunlasilmasi, Degisim Miihendisligi degildir. Ciinkii firmanin tamamu,
anlasilan manada, isletme i¢indeki bir siiregten ibaret degildir. Firmanin
tamaminin bir slire¢ olarak ele alinmasi ve bir siirecin birimlerinin tamaminin
yeni bastan tasarlanmasi gereklidir (Dagc1 2004, 46).

Giiclii Bir Lider Tespit Edilmeden Ise Baslamilmasi: Firmada uygulanacak
Degisim Miihendisligi’nin basarisi, buna yilirekten inanan giiclii bir liderin
varligma baghdir. Degisim Miihendisligi asagidan yukariya dogru gitmez,
yukaridan asagiya inecek bir istir. Bu noktada uygun bir lider ve giiclii bir
yonetim destegi olmadan Degisim Miihendisligi’ne baslanilmasi, 6limciil bir
hata olacaktir. Eger lider ger¢ekten kendini bir ige adamamigsa, tiim ¢abalar
bosa gidecektir (Dagc12004, 47).

Yeniden Tasarimda Cekingen Davranilmasi: Degisim Miihendisligi siireg
tasarimi ve igin nasil yapilacagi konusunda cesur ve yaratict bir diisiince
gerektirir. Degisim Miihendisligi liderlere, insanlar1 kutucuklarin disina
tasimaya ve zor hedeflere ulasmaya tesvik etmelidirler. Bu amagla, yaratici
diistincenin Odiillendirilmesi ve tiim yeni fikirlerin degerlendirilmesi

gerekmektedir (Dagc1 2004, 47).
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e Tasarnmda Hemen Uygulamaya Gegilmesi: Degisim Miihendisligi
konusunda ne kadar deneyimli olunursa olunsun, tasarim ile uygulanacak
tasarimin ayni1 olmasi imkansizdir. Dolayisiyla uygulamada asamali adimlar
atilmalidir. Ornegin; yeni bir iiriin tasarladiktan sonra hemen iiretime
gecilmez. Once laboratuarda prototipi iiretilir, denenir ve gelistirilir.
Uygulamaya bundan sonra gecilir. Ayni ilke siire¢ tasarimlari i¢in de
gereklidir (Dage1 2004, 47).

e Degisim Miihendisligi’nde Yavas Hareket Edilmesi: Degisim
Miihendisligi heybetli bir ilerleme degildir; onun daha ¢ok sendeleyerek
yiiriime olarak goriinmesi gerekmektedir. Degisim Miihendisligi’nde istenen
sey ile ulasilmak istenen hedef arasinda siirekli bir gerilim vardir. Degisim
Miihendisligi uygulamalarinin bir yildan fazla olmasina ragmen ortaya bir
sonu¢ cikmamasi, ekibin arasindaki destegin c¢ekilmesine neden olabilir.
Bunun i¢in kapsami genisletmekten kaginmak odak nokta {zerinde
yogunlagilmali ve hizli sonug¢ elde etmek icin gerekirse kapsam

daraltilmahdir (Dagc1 2004, 48).

Kisacasi, bilgi ve yetenek Degisim Miihendisligi’nde basarinin en onemli
anahtarlaridir. Kurallar 1s18inda hata yapmaktan kaginmak, basarili olma sansini
yiikseltir. Basariy1r nelerin engelledigini goriip onlardan ka¢mmay1 6grenmek,
Degisim Miihendisligi’ni basariya gotiiren onemli bir adimdir. “Tim bunlarm yani
sira tepe yonetiminin destegi, etkin bir liderlik, tiim Orgiit liyelerinin Degisim
Miihendisligi uygulamalarma olan inanct ve katilimi, i1yi bir ekip caligmasi,
teknolojik donanim ve tiim kaynaklarin etkin kullanimi ve uygun kiiltiirel degisimin
saglanmas1 ve yoOnetimi, basarityl saglayan Oonemli unsurlar arasindadu” (Dogan

2004, 41-42).
2.10. Degisim Miihendisligi Yontemleri

Uygulanacak metodolojinin belirlenmesi siireci de, en az Degisim
Miihendisligi projesi kadar dnemlidir. Degisim Miihendisligi metodolojisi ile ilgili
bircok yaklasim oldugu s6ylenebilir. Degisim Miihendisligi ekibi; isletme kosullarini

g0z Oniine alarak, bu yaklagimlardan hangisinin isletme i¢in uygun olacagma karar
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verir. Ancak s0z konusu yaklasimlarin aslinda bir¢ok yonden benzedigi asikardir.
Degisim Miihendisligi {izerine yapilan g¢alismalar sonucunda 15 kadar metodoloji

arasindan ana hatlariyla 4 metodoloji belirlenerek asagida gosterilmistir:

e Hammer/Champy Yontemi: Hammer ve Champy, Degisim Miihendisligi’ni

alt1 basamakl1 bir stire¢ olarak degerlendirmislerdir.

Ik asama, Degisim Miihendisligi’'ne giris asamasidir. Bu asamada, iist
yonetim projeyi baslatir ve mevcut durum ne ise, agik bir sekilde ortaya koyarlar. Bir

vizyon belirlenir ve biitiin personele ilan edilir.

ikinci asama, isletme siireclerinin belirlenmesi asamasidir. Isletme ici ve
distyla ilgili tim siirecler, birbirleriyle iliskileri de temel alinarak genis bir
perspektiften incelenir. Tiim siirecler grafik yardimiyla gosterilir (Kocakahyaoglu

2008, 49).

Uciincii asama, isletme siireclerinin secilmesi asamasidir. Yeniden
tasarlanacak stire¢, en kolay sekilde secilir. Burada temel alinmasi gereken husus;

miisterilere yonelik iyilestirmenin en fazla olacag siire¢ hangisiyse, o segilir.

Dordiincii asama, secgilen silireglerin anlagilmasidir. Siireclerin  simdiki

durumlar1 ve gelecekte olmasi beklenen durumlar1 hakkinda konusulur.

Besinci asama, secilen siireclerin tekrar tasarlanmasidir. Hammer ve
Champy’ye gore, en 6nemlisi bu asamadir. Hayal giiciiniin ¢ilginca kullanilabilmesi

ve yaraticilik gerekir.

Altinca asama, yeniden tasarlanan siireglerin uygulanmasidir. Ik bes asama
sonunda ortaya ¢ikan yeni siireglerin uygulanma asamasidir. Hammer ve Champy’ye
gore; ilk bes asama basarili olursa, uygulamada bir sorun ¢ikmaz. Hammer ve
Champy’ye gore; zayif yonetim, kisilerin degisime kars1 direng gostermeleri ve agik
olmayan hedefler Degisim Miihendisligi uygulamalarindaki basarisizligin en 6nemli

sebepleridir (Dagc1 2004, 69).

e Davenport Yontemi: Davenport’a gore, isletme siireclerinin yenilenmesinde

bilisim teknolojisi cok 6nemli bir rol oynar. Davenport, teknoloji ve yenilik
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iizerinde durmakla beraber, orgiitsel ve beseri konularin da isletme siiregleri
acisindan onemli olduklarmi dile getirir. Degisimin yonetilmesiyle ilgili
olarak Davenport planlama, Orgiitleme, yliriitme, uyumlastirma gibi klasik
yonetim fonksiyonlarmi One c¢ikaran bir yaklasim sergilemektedir
(Kocakahyaoglu 2008, 50). Davenport, alt1 basamaktan olusan bir yontem

gelistirmistir.

ilk asama, vizyon ve hedef belirleme asamasidir. Bu asamada, isletmenin
vizyonu ve hedefleriyle ilgili detayli bir calisma yapilir. Davenport’a gore en

onemli hedeflerden biri, maliyetlerin diisiiriilmesidir.

ikinci asama, isletme siireglerinin tanimlanmasidir. Yeniden tasarlanacak
isletme siiregleri tespit edildikten sonra, Degisim Miihendisligi ekipleri ¢ok dnem

arz eden az sayidaki siire¢ lizerinde yogunlasirlar.

Uciincii asama, siireclerin anlasilmas1 ve 6lgiilmesidir. Uygulanan

siireclerin gercek islev ve performanslar1 belirlenir.

Doérdiincii asama, bilisim teknolojisidir. Yeni tasarlanan igletme siirecleri

icin onlara uyan bilisim teknolojisinin adaptasyonu yapilir.

Besinci asama, siire¢c prototipidir. Yeni isletme siirecinin islevli bir

prototipi tasarlanir ve uygunluk ¢alismalar1 yapilir.

Altinci asama, uygulama asamasidir. Prototip test edilir ve isletme

genelinde uygulamaya konur (Dagc1 2004, 70).

e Manganelli/Klein Yontemi: Manganelli ve Klein sadece isletmenin stratejik
hedefleri ve miisteri ihtiyaglar1 ile ilgili siireg¢lerin yeniden tasarlanmasi
iizerinde durulmasi gerektigini savunurlar. Onlara gore, liriin gelistirme ideal
bir isletme siirecidir. Onlara gore, Degisim Miihendisligi zaman i¢inde
ilerleyen kademeli de§isim c¢abalarindan ¢ok daha basarili bir uygulamadir
(Kocakahyaoglu 2008, 52). Manganelli ve Klein, Degisim Miihendisligi

projesiyle ilgili bes asamali bir gelisimden bahseder.
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Birinci asama, hazirlk asamasidir. Tim ilgili personel, Degisim

Miihendisligi projesine hazirlanmali ve hedef belirlemelidirler.

ikinci asama, tanimlama asamasidir. Yeniden tasarlanacak isletme siirecleri

ile birlikte, miisteri odakli bir siire¢ de tanimlanur.

Uglincii asama, vizyon asamasidir. Siireclerin su anki performansi ve

gelecekte olmasi gereken performans diizeyi belirlenir.

Doérdiincii asama, yeniden tasarim asamasidir. Kendi i¢inde teknik tasarim
ve sosyal tasarim olmak iizere ikiye ayrilir. Yeni siireglerle ilgili bilisim
teknolojisinin kurulmasi teknik tasarimi ifade eder, orgiitsel ve kisisel gelismeyi

iceren i¢ gevresinin tasarimi ise sosyal tasarimi ifade eder.

Besinci asama, doniisim asamasidir. Yeniden tasarlanan siireclerin ve is

cevresinin Orgiite adaptasyonu saglanir (Dagc1 2004, 71).

e Kodak Yontemi: Kodak firmasi, tiim diinya genelindeki igletmelerinde bu
yontemi uygulamistir. Diger bircok uygulama gibi, Kodak yontemi de,
Hammer — Champy yonteminden etkilenmistir (Kocakahyaoglu 2008, 51).

Kodak yonteminde Degisim Miihendisligi, bes asamadan olusmaktadir:

Birinci asama, proje baslangici asamasidir. Bu asamada proje planlanir,

projeyle ilgili kural ve prosediirler tespit edilir.

ikinci asama, siirecin anlasilmasi asamasidir. Proje ekibi olusturulur ve siireg

modelleri ile siire¢ yoneticileri tespit edilir.

Uciincii asama, yeni slire¢ tasarimidir. Bilisim teknolojisi imkanlar1 temel

almarak, belirlenen igletme siirecleri tekrar tasarlanir.

Dordiincii asama, isletme doOniisimiidiir. Yeni tasarlanan siirecler
uygulanmaya baglanir ve bu siirecler icin ihtiya¢ duyulan Orgiitsel altyap: adapte

edilir.
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Besinci asama, degisim yonetimidir. Ilk doért asamaya paralel olarak
uygulanir. Degisim Miihendisligi projesinde uygulanan ekip faaliyetine devam edilir

(Dagc12004, 71-72).
2.11. Degisim Miihendisligi ve Diger Yonetim Teknikleri

Degisim Miihendisligi; otomasyon, re-organizasyon, TKY, kiigiilme, dogru
Olcekleme, kiyaslama, iyilestirme gibi teknikleri kullanan bir doniisiimdiir ve bu yeni
yonetim tekniklerinden faydalanarak degisimi gerceklestirmeyi hedefler. Degisim
Miihendisligi biitiinsel bir 6zellige sahiptir ve bu 6zelligi geregi; tiim siireglerin

teknik ve sosyal yonleriyle birlikte ele alinmasi1 gerektigi tizerinde durur.

Diger yonetim teknikleri olarak adlandirilabilecek re-organizasyon, TKY,
kiigiilme ve kiyaslama teknigi ile Degisim Miihendisligi kavramlar1 birbirleri ile ¢ok
fazla karistirilan kavramlardir. Bu tekniklerin hepsi, sirketlerin daha etkin ve verimli
calismasi icin birtakim degisimleri icerse de; 0zl itibariyle birbirlerinden bazi farkl

ozellikler gostermektedirler.

Degisim Miihendisligi ¢alismalarinda birincil amag; ¢ok kii¢iik miktarlarda
tyilestirmelerle gerceklestirilemeyen, radikal ve kokten basari hamleleri gerektiren
durumlara el atmaktir. Diger programlarla karsilastirildiginda, diger programlarin
daha az sayida amag iizerinde yogunlastiklar1 goriiliir. Degisim Miihendisligi ise;
gliniimiiziin degerleri olan kalite, maliyet, esneklik ve hiz gibi 6zellikleri kapsayan

cok amacli hedefleri belli bir uyum igerisinde degerlendirmeyi amaglar.

Degisim Miihendisligi’nin; islerin nasil yapilmasi gerektiginin yeniden
diisiiniilmesi, uygun olmayan uygulamalardan vazgec¢ilmesi, isletmenin gelisimini bir
gereklilik olarak gérmesi ve bunu hem teknik hem de sosyal acidan ele almas1 gibi
diger tekniklerden aywran Ozellikleri de vardir. Degisim Miihendisligi ile diger

yonetim teknikleri arasindaki farkliliklar ve benzerlikler su sekilde siralanmustir.
2.11.1. Toplam Kalite Yonetimi
Literatiire bakildiginda, Degisim Miihendisligi ile TKY kavramlarinin

karsilastirildig: goriilmektedir. Degisim Miihendisligi ile TKY, birbirinin i¢inde yer
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alabilecek ve hatta birbirini giiclendirebilecek yontemlerdir. “Degisim Miihendisligi
ve Toplam Kalite Yonetimi, organizasyon performansini ve kalitesini gelistirmek
amaciyla tasarlanmis iki yonetim yaklagmmidir” (Kogak 2001, 49). Bu gelisimin
zaman gerektirmesi, Degisim Miihendisligi ve TKY ’ni birbirinden tamamen farkl
iki gelisim programi haline getirmistir. Clinkii ikisinin de paylastiklar1 ortak noktalar

vardir.

“Toplam Kalite YOnetimi organizasyonlarin ulasmaya calistig1 bir amactir”
(Erden 2006, 14). “Hammer ve Champy’nin tanimladigi anlamda Degisim
Miihendisligi, Toplam Kalite Yonetimi yaklasimindan daha yeni bir yaklasim olarak
ortaya ¢ikmaktadwr. Bu durum Degisim Mihendisligi’nin, Toplam Kalite
Yonetimi’nin yerini alacak yeni bir teknik olup olmadig1r sorusunu giindeme
getirmektedir. Bu hususta {ic yaklasim bulunmaktadir. Birinci yaklagima gore,
Degisim Miihendisligi ve Toplam Kalite Yonetimi birbirinden tamamen farkli
yonetim modelleridir. Degisim Miihendisligi, Toplam Kalite Yonetimi’nden sonra
gelen basamaktir. Ikinci yaklasima gore, Degisim Miihendisligi Toplam Kalite
Y&netimi iginde zaten varolan bir durumdur, yeni bir olgu degildir. Ugiincii yaklasim
ise, basarili bir degisim ve gelisim i¢in Degisim Miihendisligi ve Toplam Kalite
Yonetimi birlikte kullanilmali ve birbirlerine entegre edilmelidir” (Kogak 2001,

50/52).

“Toplam Kalite Yonetimi, uzun zaman siirecinde miisteriler i¢in iirlinler ve
hizmetlerde siirekli kalite artislarim1 gerceklestirmek igin genis organizasyonel
kararlara dayanmaktadir. Degisim Miihendisligi ise, bilgi ve iletisim teknolojilerinin
avantajlarin1 kullanarak performansta biiylik degisim yapmak amaciyla oOrgiitsel
siireclerde radikal degisim yapmaktir” (Kogak 2001, 52). Tablo 2’de de gosterildigi
gibi, Degisim Miihendisligi projelerinde teknolojinin rolii birincil faktér olarak
sayilirken; TKY ’nde teknolojinin, yonetim bilisim sistemleri gibi geleneksel destek
veren bir rolii vardir. Sonug olarak TKY ve Degisim Miihendisligi zit iki yaklagim

gibi goriinliyorsa da, “sonsuz kalite gelisimi” kavrami agisindan birlestirilebilir.
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Tablo 2:TKY ve Degisim Miihendisligi Arasindaki Temel Farklar

Faktorler Toplam Kalite Y6netimi Degisim Miihendisligi
S Evrimsel-rekabet i¢in Devrimsel-is gdrmede
Degisim Niteligi
daha 1y1 bir yol yeni yontemler

Siireglerin varolus
. ‘ Var olan siire¢lere deger
Degisim Yontemi sebepleri ve olusturulma
ekler
ilkelerini sorgular

Ana isletme siiregleriyle

Ilgi Alam Tiim orgiitii ele alir
ilgilenir
Geleneksel destek
Teknolojinin Rolii (YOnetim Bilisim Birincil faktorlerdendir
Sistemleri gibi)

Kaynak:Adem Dagcl, Degisim Miihendisligi ve Banka Yéneticileri'nin Degisim Miihendisligi’ne
Bakis Acilar1 Uzerine Bir Arastirma, Nigde Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Nigde, 2004, ss.79.

Degisim Miihendisligi ile TKY nin benzerlikleri oldugu kadar, farkliliklar1 da
vardir. Benzerliklerinden bir tanesi, her ikisinin de siire¢ odakli yaklasimlar
olmasidir. Farkliliklar1 ise soyledir: Tablo 2’de gosterildigi gibi; TKY var olan
sireglere deger ekler ve bu sekilde bir degisim yontemi kullanir, Degisim
Miihendisligi ise siireclerin varolus sebepleri ve olusturulma ilkelerini sorgulayan bir
degisim yOntemi benimsemistir. Bunun yam sira, Toplam Kalite, kademeli bir
sekilde siirekli gelismeyi igerirken; Degisim Miihendisligi radikal ve ani
degismelerle biiyiik sigramalar yapmayi1 hedeflemektedir. Tablo 3’de gdsterildigi
gibi; TKY’nde asagidan yukariya bir degisim sekli Ongoriilirken, Degisim

Miihendisligi’nde radikal degisimler ongoriiliir.
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Tablo 3: Degisim Miihendisligi’nin Diger Programlarla Karsilastirnlmasi

Degisim Yeniden
Kiiciilme TKY Otomasyon
Miihendisligi Yapilanma
. ) Miisteri
Sorgulanan | Sorgulanan Idareci Raporlama o Teknolojik
. istek ve
Varsayimlar | Varsayimlar Personel [liskileri uygulamalar
beklentileri
Degisim ) Y Onetim, is Asagidan
Radikal Organizasyon Sistemler
Sekli sorumlulugu yukariya
Oryantasyon Stirec¢ Fonksiyonel | Fonksiyonel Stirec¢ Prosediir
Gelisme Asamali Asamali Asamali Asamali
Carpici y i :
Hedefi Gelistirme Gelistirme Gelistirme | Gelistirme

Kaynak: Adegn Dagc1, Degisim Mﬁhendisl"igi ve Banka Yoneticilerinin Degisim Miihendisligi’ne
Bakis Acilar1 Uzerine Bir Arastirma, Nigde Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dal, Yiiksek Lisans Tezi, Nigde 2004, ss.80.

Proje zamam olarak ele alindiginda, TKY c¢alismalari uzun doénemli
calismalardir ve bundan dolayr TKY ’nin, uygun oOrgiit kiiltiirii gelisimine ve uzun
donemli kalite hedeflerine sahip olmasi gerekir. Degisim Miihendisligi siireci ise,
kisa zamanh caligmalar olup; Degisim Miihendisligi calismalarinda radikal degisim
icin Orgiitsel kiiltiirtin gelisimine ihtiya¢ vardir. Tablo 3’de gosterildigi gibi;
TKY’nde asamali bir gelisme hedefi Ongdriiliirken, Degisim Miihendisligi’nde

radikal ve carpici bir gelisme hedefi s6z konusudur.

Siire¢ degisimi agisindan ele alindiginda ise; TKY stratejisinde rekabet
avantajin1 elde edebilmek i¢in sahip olunmasi gereken en Onemli karakteristik
ozellikler, kademeli ve uygulanabilir de§isimler olacaktir. Rekabetin faydalar1
alisilmis 1s siireglerinde siirekli

her ne kadar kiiciik olsa da, gelismeler
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gerceklestirebilir. Degisim Miihendisligi’nde ise, radikal gelisim i¢in ¢caba gosterilir.
Tablo 2’de de gosterildigi gibi; TKY siire¢ bazinda tiim orgiitli ele alirken, Degisim

Miihendisligi ana isletme siirecleriyle ilgilenir.

Aslinda TKY ve Degisim Mihendisligi; birbirlerini destekleyen ve
birbirlerinin  basarili  olmasin1  etkileyen kavramlardir. Ciinkii  Degisim
Miihendisligi’nde basarili olunabilmesi i¢in gereken en Onemli unsur, degisim
yapilacak isletmede TKY anlayisinin benimsenmis olmasidir. Ancak toplam kalite
calismalar1 bir siire sonra belli sinirlarla karsilagir ve ivmesini kaybeder. Ardindan
marjinalleserek yok olur. Degisim Miihendisligi ile Toplam Kalite caligmalar1
birlikte ele alindiginda sdyle bir sonuca varilir: Onleyici yaklasim, miisteri odaklilik,
grup calismasi, istatistik ve analiz gibi toplam kalite 6gelerini icermeyen Degisim

Miihendisligi ¢calismasi basarisizli§a ugrar.

TKY’nde, mevcut isin daha 1yi yapilmast hedeflenir. Degisim
Miihendisligi’nde ise; koklii yenilikler yaparak her seye sifirdan baglamak ve
yeniden tasarlamak hedeflenir. Baska bir deyisle; TKY, bir sirketin mevcut siiregleri

cercevesinde calisir. Degisim Miihendisligi ise, mevcut siiregleri sorgular.

TKY miisteri tatminini artrmayr amacgladigi i¢cin, TKY teknigi ile
organizasyonel performansin arttirilmasina ¢alisilir. Ancak Degisim Miihendisligi,
TKY ’nden farkl olarak; bunun nasil, hangi yolla ve ne sekilde gerceklestirilecegi ile
ilgilenir. Degisim Miihendisligi; kokten bir degisimi basarmay1 amaglar. Tablo 3°de
gosterildigi gibi, TKY miisteri istek ve beklentilerini baz alirken; Degisim

Miihendisligi’nde bunun nasil yapilabilecegine dair varsayimlar sorgulanir.

TKY; iyilestirmenin biyikligine kiiciikliigline bakmaksizin, Oncelikle
stireklilige onem verir. Degisim Miihendisligi ise; var olani iyilestirmeyi degil,

yerine yenilerini koyarak sil bastan tasarim yapmay1 hedefler.

TKY ve Degisim Miihendisligi arasinda, degisimin icerigi ve diizeyi
acisindan farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. TKY ’nde isletme siireclerinde kademeli bir
degisim olur ve sonunda evrimsel bir yol izlenir. Siirekli gelisme kavrami da,

TKY’nin tanimlayict 6zelliklerinden biridir. Uretim siirecinde sifir hataya ulasma
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cabalar1 da, bu stirekli gelisme anlayisinin bir sonucudur. Tablo 2’de de gosterildigi
gibi, TKY degisimin niteligi olarak evrimsel ve kademeli bir siirekli gelismeyi
ongoriir ve rekabet icin daha 1yi bir yol arastirir; Degisim Miihendisligi ise radikal ve

ani degismelerle devrimsel bir yolu benimser ve is gdrmede yeni yontemler arastirir.

TKY’nde gozle goriilebilen, farkedilir sonuglara ulasmak uzun seneler
stirebilirken; Degisim Miihendisligi uygulayan orgiitlerde, degisimin basarilabilmesi
icin siddetli bir baski oldugundan, Degisim Miihendisligi ¢alismalarinda TKY 'ne
nazaran daha stiratli ve daha kati sonuclar almak ¢ok daha Ongoriilebilir bir
durumdur. Ancak sunun da gbozden kaciwrilmamast gerekiyor ki; Degisim
Miihendisligi caligmalar1 sonunda basarili olmus isletmelerin ¢ok biiyiik bir bolimii,

kokli bir TKY gelenegine sahiptir.
2.11.2. Siirekli Iyilestirme

Stirekli 1yilestirmenin amaci; ¢ikt1 trilinlerin ve hizmetlerin kalitesindeki
degisimleri en aza indirgemek ve fonksiyonel faaliyet i¢indeki is akisini artarak
gelistirmektir. Degisim Miihendisligi’nin amaci ise; birtakim seyleri gercekten
uyandiran biiylik capta degisimlerdir. Siirekli 1yilestirmede stliregelen temel lizerinde
kiigiik, sabit artan degisimler hedeflenir ve stratejileri temelde saglikli ve etkili
olmasmna ragmen c¢ok etkili sonuglar veremez. “Degisim Miihendisligi’nde ¢ok
onemli olan proje biiytlikliigii, gelisim orani, ¢apraz islevsellik (cross-functionality),
bilgi teknolojisinin rolii, list-alt yonetim gibi temel faktorlerin kullanilmasinda da

farkliliklar goriilmektedir” (Kocak 2001, 48).

Proje biiyiikliigli acisindan ise, Degisim Miihendisligi projeleri daha biiyiik
capli iken, siirekli 1iyilestirmede devamli izlendigi takdirde bircok Degisim

Miihendisligi projesinin kazandig1 gelisim oranina esit bir orana sahip olabilir.
2.11.3. Otomasyon

Otomasyon tekniginde, organizasyondaki rutin isler miimkiin oldugunca
robotlara ve bilgisayar kontrollii makinelere yaptirilir. Degisim Miihendisligi’nde,

mevcut siirecler teknolojik destekle otomatik hale getirilir. Tablo 3’de gosterildigi
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gibi; Otomasyon tekniginde teknolojik uygulamalar vesilesiyle varsayimlar

sorgulanir.

Otomasyon yalnizca mevcut siirecleri aktif bigimde gerceklestirmeyi
hedefler, Degisim Miihendisligi ise yeni siirecler olusturarak atilim gerceklestirmeyi

hedefler.

“Degisim Miihendisligi, otomasyon demek degildir” (Dagc1 2004, 73).
Degisim Miihendisligi performans artisinda Onemli ilerlemeler saglayabilme
konusunda otomasyonun ¢ok biiyiikk katkilar1 oldugundan bahseder. Degisim
Miihendisligi uygulamalarma gore, bilgi teknolojilerinden en genis sekilde
yararlanilmas1  gerekmektedir. Otomasyon ve bilgi teknolojileri, Degisim
Miihendisligi’nin sadece araclaridir denilebilir. Otomasyon yalnizca yanhis seyleri,

daha etkili bir sekilde yapmanin yollarini sunar.
2.11.4. Kiiciilme (Downsizing)

“Kiiciilme; isletmelerin kriz ve gerileme donemlerinde giderlerini azaltarak
daha etkin ve {iiretken bir yapiya ulasmasi islemleridir” (Kogak 2001, 55). Ayni
zamanda kiigiilme, biiylik organizasyon yapilarmin, daha kii¢iik organizasyon
birimlerine boliinerek faaliyet gostermesi seklinde de ifade edilir. Kiigiilme; Degisim
Miihendisligi’nin biiylik iiretkenlik artisi ile c¢ok sayida calisanin ¢ok kaynak
tilketerek yaptigi isin, daha az sayida calisan ile daha az kaynak harcayarak
yapilmasini saglar. Ancak daha az sayida personel ile ayni isi yapmak, ihtiyac fazlasi
calisanin isten c¢ikarilmasini1 gerektirir. Bu durum kalan calisanlarda da bir tepkiye
sebep olur ve yonetime kars1 glivensizlik olusturur. Bu giivensizligi gidermenin yolu
ise, kalan personeli bu degisim silirecinin bir parcasi yapmaktan gecer ve bu sayede
kalan personelin daha rahat, durumu kabullenmis ve deg§isime katilan bir yapida
olmas1 saglanmis olur. Tablo 3’de gosterildigi gibi, Downsizing’de idareci ve
personel agisindan sorgulanan varsayimlar oldugu goriilmektedir ve Downsizing,

yonetim ve 1 sorumlulugu agisindan bir degisim sekli 6ngoriir.

“Kii¢iilme, Degisim Miihendisligi caligmalarinin sonucunda uygulanabilecek

bir durum olarak da karsimiza ¢ikmaktadir” (Yalniz 2006, 36). isletmeler agisindan
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yerine konulabilecek en zor kaynagin insan oldugu, bu uygulama sayesinde
anlasilmis ve isletmede kalanlarin giivensizlik duymalarinin sonucunda iiretkenlik

kayb1 oldugu bu uygulama sayesinde goriilmiistiir.

Kiiciilme faaliyetinde; isletme yOnetimleri personel sayisi, maliyetler ve is
stireglerinin azaltilmas1 yoniinde bilingli kararlar alarak, bu yonde stratejiler uygular.
Bunun yani1 sira downsizing; 6rgiitteki kademe sayisini azaltarak kiictilmeyi ve 6lgek
ekonomilerine dayali iliretim modelinden vazgecilmesine dayali bir kiiciilmeyi

Ongoriir. Bu anlamda kii¢iilmenin temel amaglar1 soyle ifade edilebilir:

—

“Maliyetleri diistirmek

Karar siirecini hizlandirmak

Rakiplerin davranislarina daha kisa siirede cevap verebilmek
[letisimdeki bozulmalar1 azaltmak

Daha ¢ok sonuca doniik ¢calismak

Daha ¢ok miisteri ihtiyaglarina odaklanmak

Personel giiglendirmesini hizlandirmak

Verimliligi arttirmak

A e A

Yeni fikirlerin kisa siirede uygulanmasini saglamak

—
o)

. Sinerjiyi arttrmak

[E—
—

. Kisisel sorumluluklar1 daha hizli izleyebilmek.” (Dagc1 2004, 74).

Isletmeler bu hedefleri gerceklestirebilmek amaciyla planli ve sistemli bir
sekilde yerine getirilen gorevleri, gorevleri yerine getiren personeli ve Orgiit
blinyesindeki hiyerarsik yapiyr azaltma yoluna gider. Bu anlamda Degisim
Miihendisligi ile yakindan bir iliski kurdugu soylenebilir. Ancak Degisim
Miihendisligi’nin kii¢iilme ile ayn1 anlama geldigi de s6ylenemez. Ciinkii kii¢iilme,
daha azin1 kullanarak daha az sey yapmaktir. Degisim Miihendisligi ise, daha azini

kullanarak daha fazla sey yapmak demektir (Dagc1 2004, 75).

Degisim Miihendisligi, esas Olciitler lizerinde durmaktadir. Sadece calisan
yapisindaki degisimlerle degil, oOrgiitteki esas siireclerde gergeklestirilecek
degisimlerle de ilgilenmektedir. Kiiciilme ise, calisan sayisindaki biiyiikliigii dikkate

alarak, maliyetleri diisiirmek i¢in personel sayisini diisiirmenin gerekli oldugunu
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vurgulamaktadir (Erden 2016, 15). Sadece calisanlar degil; isler, fonksiyonlar,
hiyerarsik seviyeler ya da birimler kiiciiltiilerek downsizing gerceklestirilir.
Kiiciilme; kisa vadeli kazanimlar elde etmek i¢in, var olan personelden ve islerden
kurtulmaya giderek tasarruf saglamayir amaglar. Kiigiilme sayesinde geg¢misteki
hatalar Onlenebilir ancak gelecek i¢in yeni pazarlar yaratilmaz. Degisim
Miihendisligi gereksiz islerden kurtulmak ve isi yapmanin daha iyi yollarini bulmak

amaciyla isi basindan sonuna dek yeni bastan degerlendirmektedir (Erden 2006, 15).

“Basit, kiigiik 1iyilestirmeler yerine 1is silireclerinin radikal bi¢imde
degistirilmesini  Ooneren bu teknik olduk¢a elestirilmistir.  Kii¢lilme’nin
kibarlastirilmis, daha genel kabul goren bir adin1 ifade etmesi bu elestirilerin odak
noktasmi olusturmaktadir. Degisim Miihendisli§i’ni ortaya atan yazarlara gore ise,
Kiiciilme ile Degisim Miihendisligi arasindaki benzerlik olduk¢a smirlidir” (Ataman

2002, 38).
2.11.5. Yeniden Yapilanma (Re-organizasyon)

Re-organizasyon, oOrgiit biinyesinde yeni makamlarin olusturulmasi,
kaldirilmasi, birlestirilmesi, iliskilerin ve yerlerin degistirilmesi siirecidir (Dagc1
2004, 75). Isletmelerde reorganizasyon faaliyetleri; orgiitiin fiziki, mali ve beseri
unsurlar1 {izerinde biitlinliyle yapilan bir iyilestirme faaliyeti olarak yiiriitiiliir.
Reorganizasyon faaliyeti, o6rgiitiin hedeflerine ulasabilmesi amaciyla en ideal yapmin
olusturulmas1 ve iyilestirme calismalarinin araliksiz bir bigimde siirdiiriilmesini
icerir. Reorganizasyon faaliyetleri ayni zamanda giiniin sartlarma uygun, ortak
sorumluluk bilincinin gelistirilebilmesi amaciyla yeni bir organizasyon kiiltiiriiniin
olusturulmasi, stratejik arastirmalar yapacak ve stratejik kararlar verecek liderin
yetistirilmesi gibi ¢aligmalar1 da kapsar (Dagc1 2004, 75). Tablo 3’de gorildiigi gibi;

Reorganizasyon tekniginde, organizasyon temelli bir degisim sekli 6ngoriiliir.

Degisim Miihendisligi, reorganizasyon kavramiyla karistirilmamasi gereken
bir yonetim teknigidir. Reorganizasyon, bir isletmenin organizasyon yapismnin yeni
bastan diizenlenmesini anlatir. Degisim Miihendisligi ise, reorganizasyon teknigini
de icine alan genis kapsamli bir yonetim teknigidir (Dagc1 2004, 75). Degisim

Miihendisligi; Orgiitiin nasil olusturulacag: ile ilgilenmez, isin nasil yapildigi
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Degisim Miihendisligi’ni ilgilendirir. Ancak bu; Degisim Miihendisligi projesi
sonunda, organizasyonun orgiit yapisinda degisiklikler olmayacagi anlamma gelmez.
Aradaki fark soyle ifade edilebilir: Degisim Miihendisligi siire¢ odakli bir proje iken,
reorganizasyon daha c¢ok orgiit yapis1 odakli bir yonetim teknigidir. Reorganizasyon
aslinda; daha hizli, daha etkili ve daha verimli bir yonetim diizeninin tesis edilmesini

amaglar (Dagc1 2004, 75).

Reorganizasyon c¢alismalarinin  siiresinin, iki ii¢ yil sliren Degisim
Miihendisligi ¢alismalarinin siiresinden daha kisa olmasi, iki yaklasim arasindaki
farklardan biridir. Bunun yani sira Degisim Mihendisligi’nde yapilan hatalarin
diizeltilmesi imkansizdir. Reorganizasyonda ise, hatalarin diizeltilmesi miimkiindiir

ve hatalarin sonucu Degisim Miihendisligi’ndeki gibi ac1 degildir.

2.11.6. Kiyaslama (Benchmarking)

Bir orgiitiin faaliyetleriyle ilgili gésterdigi performansin, sektdrde en iyi olan
baska bir isletmenin performansi ile karsilastirilmasmna kiyaslama (benchmarking)
denir. Yapilan bu karsilastirma sonrasinda, isletme aleyhine olumsuz bir fark olursa
eger, degisim yapilmasi gerektigi anlasilir. “Benchmarking, sistematik ve siirekli
olarak en 1yi uygulamalari, diisiinceleri, is siireclerini arastirarak kendi isimizle ilgili

gelisme saglayabilmek i¢in bir sigrama zemini olusturmaktir” (Yalniz 2006, 34).

Kiyaslama, diinyada var olan en iyi uygulamalarin arastirilmasi, bulunmasi,
anlasilmas1 ve siirekli iyilestirme maksadiyla, 6rgiite adapte edilmesi siireci olarak
tanimlanir. Kiyaslama; sanayideki yerini daha 1iyi anlamak, stratejik amaclari
gelistirmek, gercekei, yapilabilir amaglara ulagsmak, miikemmellik g¢alismalariyla
sinifinda en iyi olmak gibi belli bashh amaglara sahiptir. Kiyaslama sayesinde elde
edilen bilgiler; ger¢ekei, yapilabilir amaclar koymak i¢in kullanilir (Kural 2010, 70-

71). Benchmarking tekniginin 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir:

1) “Siirekli bir calismadir.
2) Bilgi saglamaya doniik bir arastirma prosesidir.

3) Baskalarindan 6grenme prosesidir.
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4) Disiplin, zaman ve maliyet gerektiren bir prosestir.” (Yalniz 2006,

34).

Kiyaslama tekniginin asil hedefi, sadece kendi firmamizin c¢esitli
faaliyetlerdeki performansmi, diger firmalarm o alanlardaki performansiyla
karsilagtrmak  degildir. Kiyaslama firmanin biitiin  faaliyetlerinde diinya
standartlarin1 yakalamayi ve hatta o standartlar1 gegcmeyi amacglayan bir yonetim

teknigidir (Dagc1 2004, 76).

Benchmarking teknigi sayesinde, isletme siirekli olarak kendi kendini
degerlendirir ve rakipleri ile kendisini karsilastirma firsat1 bulur. Bunun yam sira
isletmeyi, dis ¢evresini analiz edecek sekilde hareketlendirir. Bu baglamda isletme,
performans eksikliginden kaynaklanan farklarini kapatmaya ve esitlemeye calisir ve
hatta rakip firmalara performans iistiinliigii saglamaya yonelerek kendini agsma ¢abas1

icerisine girer.

Kiyaslama, verimliligi arttirma ve kaliteyi gelistirmeyi temel alan bir yonetim
yaklagimidir. Kiyaslama dedigimiz teknik, isletmelerin degisimin gerekliligini kabul

ettikleri bir miikemmelligi arama siirecidir.

Benchmarking ve Degisim Miihendisligi farkli teknikler olmalarma karsin,
sinerji etkisi olusturma amaciyla beraber kullanilabilirler. Degisim Miihendisligi
uygulamalarinda Kiyaslama tekniginin kullanilmasi, Degisim Miihendisligi projeleri
acisindan olumlu bir etki yaratmaktadir. Yeni is siireclerini tasarlarken digerlerinin
ne yaptiZiyla ilgilenilmesi gerektigini savunan Kiyaslama tekniginin en Onemli
ozellikleri; bir Degisim Miihendisligi uygulamasi icin ¢ok mithim olan bilgileri
toparlayabilmesi ve farkli bakis acilart sunabilmesidir. Kiyaslama teknigi sayesinde,
ayn1 siirecler i¢in amaglanandan daha basarili sonuglar alindig1 6grenilebilir ve daha
yiiksek amaclar saptanarak basariya ulasilsa dahi, tatminkar bir sonu¢ vermeyecek

olan bir Degisim Miihendisligi caligmasia son verilmis olur (Yalniz 2006, 34-35).

Benchmarking ¢abuk 6grenen bir organizasyon olusturmak i¢in pratik bir arag
olmas: vesilesiyle, Degisim Miihendisligi siirecinin hizlanmasia 6nemli katki saglar.

Degisim Miihendisligi caligmalar1 acisindan kritik bir unsur olan tasarim siiresini
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kisaltmasi sebebiyle Benchmarking, hem Degisim Miihendisligi projeleri hem de

isletmelerin gelecegi acisindan biiyiik 6nem tasir.
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UCUNCU BOLUM
DEGIiSiM MUHENDISLIGI’NDE ORNEK UYGULAMALAR

Calismanin bu boliimiinde Argelik basta olmak {lizere Degisim Miihendisligi
projesini uygulamis Ford Motor, Kodak ve IBM Credit firmalar1 incelenecektir.
Boylece Re-engineering’e doniisimiin  gerceklestirilmesi sirasinda  sirketlerin
kullandig1 uygulamalarin kapsam ve igerikleri, isleyis sekilleri ve sagladigi avantajlar

daha 1y1 anlasilacaktir.

Uygulamanin Amaci: Daha Onceki boliimlerde, siirekli 1yilestirme
felsefesine  yonelik  performansta radikal atilimlar saglayan = Degisim
Miihendisligi’nin  biitiinlesik  bir program icerisinde yiiriitildigi takdirde,
isletmelerin rekabet yarisinda One ge¢melerine yardimci olacagi belirtilmistir.
Yapilan literatiir arastrmasinda da, Re-engineering’e doniisiimiin bu yonde bir

biitlinlesik program sagladigi ortaya ¢ikarilmistir.

Bu dogrultuda yiiriitiilen arastrmanin amaci ise; Arcelik’in Ankara Sincan
bolgesindeki bulasik makinesi fabrikasi ile Ford Motor, Kodak ve IBM Credit
firmalarinin Re-engineering’e doniisiimiinii inceleyerek, bu doniisiimiin Degisim

Miihendisligi biitlinlesmesini saglayip saglamadigini belirlemektir.

Uygulamamin Kisitlari: Uygulama yapmak i¢in Degisim Miihendisligi
projesini uygulamis ya da uygulayabilecek olan Arcelik, Toyota, Vestel,
Sarkuysan...vs. gibi bir¢cok firmayla gériismeme ragmen, hepsinden olumsuz yanit
aldim. Higbir firma kendi biinyesiyle ilgili inceleme ve arastirma yapmama izin
vermedi. Cok ugragsmama ragmen, bu konuyla ilgili epey bir olumsuzlukla
karsilastim. Higbir firma kendileriyle ilgili inceleme yapmam i¢in bana olumlu geri

dontis yapmadi.

Veri Toplama Yontemi: Yapilan arastirmada hicbir firma kendisiyle ilgili
arastirma yapmama izin vermedigi i¢in, ben de veri toplama yontemi olarak literatiir
taramas1 yapmayr Ongordiim. Bunun i¢in yazilmis tezlerden ve makalelerden

faydalandim ve bu kaynaklar dogrultusunda uygulama 6rnegini inceledim. Bunun
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icin Yasin Olmez, Cigdem Eda Yalniz, Sedef Akinli Kogak, Hande Ilikkan ve Adem

Dagc1’nin tezlerinden, Yelda Ozkan’in da makalesinden faydalandim.
3.1 ARCELIK A.S.’nin Tanitim

1955 yilinda Siitliice’de (Istanbul) kurulan Argelik A.S.’nin genel merkezi de
Istanbul’da bulunmaktadir. “Dayanikli tiiketim ve tiiketici elektronigi sektdrlerinde
iiretim, pazarlama ve satig sonrasi destek hizmetleri ile faaliyet gosteren Arcelik A.S.
yaklagik 27.000 ¢alisani, Tiirkiye, Romanya, Rusya, Cin, ve Giiney Afrika’da 15
iiretim tesisi, diinyanin dort bir yanindaki satis ve pazarlama organizasyonu ve
kendisine ait 10 markasiyla (Arcelik, Beko, Grundig, Blomberg, Elektrabregenz,
Arctic, Leisure, Flavel, Defy ve Altus) 135’ten fazla iilkede iiriin ve hizmet

sunmaktadir” (http://www.arcelikas.com/sayfa/72/Arcelik Kurumsal Tanitim,2016).

I¢ piyasa pozisyonuna bakildiginda ise; “Tiirkiye’nin en genis hizmet agmna
sahip sirketi Arcelik A.S., 2014 yilinda beyaz esya, ankastre ve klimada %49’un
iizerinde pay1 ile pazar lideri, LCD TV’de ise %22 seviyesinde pazar payi ile
sektortin  lider  firmalarindan  biri  olarak  biliylimesini  siirdiirmiistiir”

(http://www.arcelikas.com/sayfa/72/Arcelik_Kurumsal Tanitim, 2016). 2015’in

3.ceyreginde ise sirketin toplam cirosu 10,1 milyar TL olmustur. Tiirkiye’de gili¢lii
liderligini koruyan Arcelik A.S., Romanya’da Arctic ve Giiney Afrika’da Defy
markalar1 ile acik ara pazar liderligini stirdiirmektedir

(http://www.arcelikas.com/sayfa/72/Arcelik Kurumsal Tanitim, 2016).

“2005’te Cek Cumhuriyeti, Macaristan ve Italya’da satis sirketleri
kurulmustur. 2006 yilinda Cin’e Tiirkiye’den ilk defa ¢amasir ve bulasik makinesi
ihracatma baslanmistir. Ilk etapta Shanghai’de satis ve pazarlama sirketi
kurulmustur. Sirket, ayn1 tasarima sahip Beko iirlinlerine aile goriiniimii kazandirarak
“Difiizyon” serisi ad1 altinda, cografya farki gézetmeksizin Madrid’den Mardin’e
tiim diinyada ayn1 anda piyasaya sunmustur. Blomberg markal1 {iriin gam1 tamamen
yenilerek Avrupa pazarlarindaki yerini almistr” (Yalmz 2006, 79). Avrupa solo

beyaz esya pazarinda lider marka olan Beko:

e “Avrupa’nm en fazla biiyliyen beyaz esya markasi,
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e Ingiltere’nin 6ncii, Polonya’nm lider markast,
e Almanya ve Italya’da pazar paymi en ¢ok artiran marka,

e Bat1 Avrupa’nin pazar paymi en ¢ok artiran markasidir.” (www.arcelikas.com

2016, 72).

“Arcelik A.S.’nin 2014 yil1 konsolide net satiglar1 12.514 milyon TL (4.395
milyon EUR/5.837 milyon USD) olup, 2015 yili 1C konsolide net satislar1 2.867
milyon TL (1.035 milyon EUR/1.166 milyon USD)’dir. 2015 Ocak ayinda Tayland

Buzdolabi Fabrikasi’nin temelleri atild” (www.arcelikas.com 2016, 7).

3.2. Arcelik Ankara Sincan Bulasik Makinesi Isletmesi Degisim
Miihendisligi Uygulamasi

Tiirkiye’nin 6nde gelen elektronik ve beyaz esya iiretici firmalarindan biri
olan Argelik’te, yigin iiretimin artan rekabet ortaminda artik isletme igin kar
saglanamayacagi anlasilinca miisteri memnuniyetini 6n plana c¢ikarip {iretim
siireclerini ona gore degistirmek amaciyla, 1995 yilinda Arcgelik’in tiim isletmelerini
kapsayacak sekilde Degisim Miihendisligi projesini uygulama karar1 alinmistir. Bu
faaliyetleri tiim isletmelere uygulayabilmek icin, Genel Miidiirliikte yiiriitiilecek
calismaya her isletmeden secilen yoneticiler o isletmenin temsilcisi olarak
katilmislardir. Degisim Miihendisligi’nin uygulama amaclarmin ve bu amaglara
ulagmak icin gerekli asamalarin belirlenmesi, organizasyon ve silire¢ haritalarmin
cikartilmas: ve isletmeler bazinda siireclere uygulanip performanslarin 6lgiilmesi
yaklasik li¢ y1l1 asan bir siire almistir. Sonugta bu calisma ile tiim isletmelerde radikal
degisiklikler yapilmis ve carpici sonuglar almmustir. Bu ¢alismada ARCELIK
firmasmmn Ankara Sincan Bulasik Makinesi Isletmesi icin yapilan Degisim

Miihendisligi 6rnek olarak alinmistir (Yalniz 2006, 87).

3.2.1. Degisim Miihendisligi Faaliyetleri ile Degistirilmek Istenenler ve

Amaclar
Isletmede temel olarak degistirilmek istenenler;

e “Dustince Yapisy,

e (alisma Sekilleri ve
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e Organizasyon Yapisidir.” (Yalniz 2006, 88).

Diisiince Yapisi: Diislince yapisinda yapilmasi gerekli degisiklikler asagida

stralanmigtir:

e “Hata icin belirli bir kabul edilebilirlik sinir1 belirlenmesi, o parcanin belirli
bir kalitenin iizerinde iiretilmesini engeller. Bu nedenle yeterince iyiden sifir

hataya dogru degisim gereklidir” (Yalniz 2006, 88).

Burada bahsedilen “sifir hata” kavrammm bir 06rnegi Japonlarda
goriilmektedir. Daha once bahsedildigi iizere, 2. Diinya Savasi’ndan biiyiik bir
kayipla ¢ikan Japonlar, o giinlerden bu zamana kadar kendilerinden hi¢ beklenmedik
bir sekilde biiyilkk bir teknolojik atilim gerceklestirmislerdir. Bunda basarili
olmalarin1 saglayan etkenlerden biri de, hatasiz iiretimi 6nemsemis olmalaridir. En
lyilyi iiretmek onlar i¢in birincil amaglardan biri olmustur. Hatali iiretip sonradan
hatali {iretimi diizeltmekle ugrasmak daha maliyetli olacagindan dolayi, en bastan
hatali iiretim yapmamak Japonlara gore daha karli olacaktir. Japonlarin uyguladig: bu
politika iiretim kalitesini arttirdig1 gibi, bu durum piyasadaki rekabeti de kizigtirmis
ve Japonlarin piyasada biiylik bir basar1 elde etmelerini saglamistir. Bu sayede
kaliteden de odin vermemislerdir. Dolayisiyla bu diislince yapisi, Degisim

Miihendisligi zihniyeti icin olmas1 gereken ideal diisiince tarzlarindan biridir.

e “Yigin iiretim sistemlerinde biitiin bilgiler yoneticilerdedir ve o kisiler bu
bilgileri kendilerinde sakli tutarlar. Bu durum ¢alisanlar arasinda huzursuzluk
ve belirsizlik yaratir. Bu nedenle biitiin bilgilerin c¢alisanlara sunulmasi

gerekmektedir” (Yalniz 2006, 88).

Buradan soyle bir sonu¢ ¢ikarilabilir: Biitlin giiclin  yOneticilerde
toplanmamasi1 ve calisanlar arasinda da bu durumun huzursuzluk ve belirsizlik
yaratmamast adma, c¢aliganlara da karar hakki verilmesi gerekmektedir. Degisim
Miihendisligi’nin en 6nemli prensiplerinden biri de, kararlarm isi yapan elemanlar
tarafindan verilmesidir ¢linkii Degisim Miihendisligi’ne gore karar verme, isin bir
parcas1 olmalidir. Siireclerin etkin ve verimli bir sekilde ger¢eklesmesini istiyorsaniz

eger, personelin isi sahiplenerek calismasi lazim. Bu sayede hem Degisim
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Miihendisligi projesinde basar1 yakalanir hem de calisanlarin duyarlilik orani
arttirllmis olur. Bu da, calisanlarin siirecler lizerinde etkilerinin arttirilmasi ile
miimkiin olabilir. Burada kastedilen, ¢alisanin gii¢lendirilmesidir yani kendi iglerini
yaparken karar verme otoritesine sahip olmalaridir. Bu durum, su sekilde de ifade
edilebilir: Degisim Miihendisligi uygulanan sirketlerde; geleneksel firmalardaki gibi
kurallar1 uygulayan ¢alisanlar degil, kendi kurallarin1 kendileri olusturan ¢alisanlar
istenir. Bu durum Degisim Miihendisligi projesi uygulayan firmalarin yonetimlerini
de etkilemektedir. Degisim Miihendisligi uygulanan isletmelerde yOnetim
kadrosundaki kisiler; ekiplere biitiin siirecin tamamlanmasiyla ilgili tiim sorumlulugu
verdigi gibi, calisanlara da silirecin tamamlanmasi i¢in gereken kararlar1 verme
yetkisi tanir. Bu sayede calisanlar; sahip olduklar1 sorumluluklarin getirdigi smnirlar
cercevesinde, siire¢ odakli islerin nasil ve ne zaman yapilacagina karar verirler.
Kendileri siire¢ sahibi olduklar1 i¢in, bu noktada gorevlerini bir amirin
yonlendirmesini beklemezler. Bu noktada motive edici olmak adina, calisanlarin
deger ve inanglarinin da ihmal edilmemesi gerekmektedir ciinkii ¢alisanlarin
degisimi kabul etmeleri kolay olmadigi icin, ¢alisanlar Degisim Miihendisligi’ni
eyleme ge¢irmek i¢in bir nedene ihtiya¢ duyarlar. Dolayisiyla yeni sistemleri ve
degerleri tesvik edici araglarla de§isimi calisanlara benimsetmek gerekir. Bunu
sadece para ile gerceklestirmek de miimkiin degildir; para diginda saygi, baglilik ve
glivenilirlik duygusu gibi c¢alisanlarin farkli beklentilerine de hitap edilmesi
gerekmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlar nezdinde, onlarin deger ve yargilarina 6nem

verildigi hissi uyandirilmasi gerekmektedir.

e “Yalin iiretime gecisin hizli ve tam anlamiyla gergeklesmesi i¢in almacak
onlemleri, belirli kriz donemlerinde uygulamak daha kolay olmustur. Bu
nedenle “yaratici kriz” denilen olay yasanmasa bile, bu ruh hali iginde olmak
gereklidir. Burada her sey yolundadan kriz duygusu yasatimalidir” (Yalniz
2006, 88).

Kriz duygusu yasatmanin sirketler lizerinde ne kadar etkili olduguyla ilgili
sunlar sdylenebilir: Her giin birden ¢ok hayati sorunla karsilasan ve bunlara ¢6ziim
bulmaya calisan isletmeler; kiiresel rekabetin artmasi, hizli teknolojik gelismeler ve

her giin hizla degisen miisteri istekleriyle de karsi karsiya kalinca mecburen yeni
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arayislar icine girmislerdir. Bu arayislar zaman i¢inde degiserek TKY, Downsizing,
Reorganizasyon gibi degisik yonetim teknikleriyle kendisini gostermistir. Son olarak
90’lh yillara gelindiginde, is siire¢lerinde Degisim Miihendisligi yaklasiminda bu
arayiglar viicut bulmustur. Her ne kadar akademi ve is diinyasinda Degisim
Miihendisligi ile ilgili 6nemli tartismalar yasansa da; Degisim Miihendisligi fikrini
ortaya atanlar akademisyenler veya damigsmanlar degildir, is diinyasinda gercek
sorunlarla ugrasan gercek kisilerdir. Ornegin; Ford Motor, Motorola, IBM Credit ve
Kodak gibi bir¢ok isletmede, Degisim Miihendisligi uygulamalarmin sagladigi
onemli basar1 Oykiilerine rastlanabilir. Ancak hepsinin ortak noktasi; bu dénemde
calisma hayatinda meydana gelen krizin tesiriyle ABD ve Avrupa iilkelerinde
yayginlik kazanan Degisim Miihendisligi uygulamalarmin bu basar1 6ykiilerine hayat
vermis olmasidir. 1980’11 yillarda yasanan gelismelerle birlikte, 6nceki yillarin
konforlu is yapis tarzi sarsilmig, ¢ok sayida biiylik ve basarili igletme hantallagip
krize girmisler ve hatta yaristan g¢ekilenler bile olmustur. Degisimde hizli artiglarin
yasanmasli, isletmeleri yapisal diizenlemelere gitmek zorunda birakmistir. Her ne
kadar kurumlarin karsilastiklar1 degisimlerin c¢ogu gelecekteki basarilar1 icin
kacinilmaz ve yasamsal olsa da; bilgi islem, orgiit yapis1 ve kiiltiiriiniin degistirildigi
ve siireclerin yeniden radikal tasarlandigi degisim siireci, sirketler i¢cin sancili bir
donem olmustur. Uluslar arasi diizeyde yasanan kanun degisiklikleri, ekonomik
gostergeler ve diinya c¢apinda yasanan kriz durumu isletmeleri degisime zorlamis ve
orgiitler ayakta kalabilmek i¢in degisime ayak uydurmak zorunda kalmislardir.
Tiiketici pazarlarinda, calisma hayati sartlarinda ve rekabet kosullarinda meydana
gelen degisimler; ayakta kalmaya ¢alisan sirketleri, yonetim ve is yapis sekillerinde
degisiklik yapmaya mecbur birakmustir. Isletmelerin i¢inde bulunduklar1 cevre
kosullarina bagli olarak yasanan ekonomik krizler ve bolgesel biiyiimeler sonucunda
isletmeler siirekli bir degisim i¢inde olmuslardir. Dolayisiyla “krizi firsata ¢cevirmek™
diye bir tanimin hala gegerli oldugu g6z Oniinde bulundurulursa eger, isletmelerin
kriz ve gerileme donemlerinde maliyetlerini azaltarak daha etkin ve iiretken bir
yapiya ulagma ¢abalarmin mazur goriilmesi gerekmektedir. Ciinkii bazen ihtiyaglar,
yeni kavramlar ve yOntemler ortaya cikarir. Degisim Miihendisligi de bunlardan

biridir.
Caliyma Sekli: Calisma seklinde amaglanan degisiklikler soyledir:
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e “Yigin iretim sisteminde, proje sorumlusu ilgili servislerin her birinde
calisma gruplar1 olusturarak adim adim siiren bir ¢alismay1 koordine eder.
Calisma gruplarina katilan kisilerin kendi asli gorevleri devam ettiginden ve
bagli bulunduklar1 yoneticiler tarafindan performanslarit kendi boliimleri ile
ilgili isleri zamaninda  ve eksiksiz yaptiklari dogrultuda
degerlendirileceginden, proje ile ilgili isleri ikinci plana atarlar. Boylece daha
fazla zaman harcanir ve projenin gerceklesmesi daha uzun zaman alir. Burada
i bolimi grup calismasma doniistiiriilmesi Ongoriilmiistiir” (Yalniz

2006,88).

Buradan anlasiliyor ki; geleneksel yOnetim anlayisinda yasanan is yigmni
sorunundan dolay1 projenin isleyisinin gecikmesi olagandir. Ancak Degisim
Miihendisligi calismasinda bu soruna bir ¢6ziim bulunmus ve Degisim Miihendisligi
faaliyetleri icin c¢esitli aktdrlerden olusan bir ekip olusturulmustur ¢iinkii Degisim
Miihendisligi zihniyetine gore; bu calisma tek bir kisinin isi degildir, bu bir ekip
isidir. Degisim Miihendisligi faaliyetlerini yiiriitmek i¢in lider, siire¢ sahibi, Degisim
Miihendisligi ekibi, idare komitesi ve Degisim Miihendisligi koordinatorii gibi
aktorler tanimlanmistir. Bu tanimlanan aktorler arasindaki iligki sayesinde is bolimii
ve grup c¢alismasma dayanan bir proje yiiriitiiliir. Bu projede gorev paylagimi su
sekilde yapilmustir: Siire¢ sahibi ekibin siirecte ihtiya¢ duyacagi kaynaklar1 temin
ederek ekibin isini kolaylastirir. Asil is1 meydana getiren Degisim Miihendisligi
ekipleri oldugu i¢in ve her bir ekip de sadece bir siireci uygulamaktan sorumlu
oldugu i¢in, birden fazla Degisim Miihendisligi siireci uygulanan sirketlerde her
siire¢ i¢cin bir Degisim Miihendisligi ekibi kurulur. Hatta Degisim Miihendisligi
projesinde, calisanlar igin bir kolaylik daha saglanir ve istege bagl olarak bir Idare
Komitesi kurulur. Kaynaklarin nasil tahsis edilecegi, hangi projeye dncelik verilecegi
konularinda ya da projelerin kapsamini asan konular/sorunlar oldugunda bu komiteye
basvurulur. Liderin giinliik isleri yiirtitecek kadar vakti olmadigi icin de, Degisim
Miihendisligi Koordinatorii pozisyonuna ihtiya¢ duyulmustur. Kisacasi projeye bir
ekip ¢alismas1 goziiyle bakan ve tamamiyle yiiriitiilen siireci kolaylagtirma amacini
gliden Degisim Miihendisligi ¢alismasi, gorev paylasimi ve is boliimiinti 6ngdren bir
calismadir. Bundan dolay1r Degisim Miihendisligi’nin, islerin 6telenmesini ve zaman

kaybimni amacladigi soylenemez.
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e “Yigm iiretim sistemleri “ITME” yontemiyle iiretim gergeklestirir.
Miisterinin siparisleri uzun donemleri kapsayan tahmini rakamlardir. Bu
rakamlara gore ihtiya¢ listeleri (MRP) diizenlenir ve iiretimin aksamamasi
icin bu malzemeler bol miktarda stoklanir. Giinliik kullanimin ¢ok {izerinde
stoklanan malzemeler stok maliyeti, fazla alan gereksinimi gibi
olumsuzluklara neden olmaktadir. Ayni durum iiretim siirecinde bir onceki ve
bir sonraki iiretim birimi arasinda da meydana gelmektedir” (Yalniz 2006,
88-89).

e “Yaln iretim sisteminde ise “CEKME” yontemi ile iiretim yapilir. Bir
sonraki operasyon, bir Oncekinden ihtiya¢ duydugu nesneyi tam ihtiyag
duydugu anda alir ve bir dnceki operasyon bir sonraki operasyonun cektigi
kadar {iiretir. Her agsamada bosalan kasalar bir dnceki asamaya gonderilerek,
parca gereksinimi konusunda otomatik bir sinyal mekanizmas1 olusturularak
bu sayede, iiretimin siirekliligi icin gereken tiim emniyet mekanizmalari
ortadan kaldirilmig olmasina ragmen iiretim hi¢cbir zaman aksamayacaktir”

(Yalniz 2006, 89).

Bu iki madde birlikte ele alindiginda su soylenebilir ki; geleneksel
yonetim anlayigina gore, gilinliikk ihtiyacin c¢ok iizerinde stoklanan malzemeler
stok maliyeti ve fazla alan gereksinimi gibi olumsuzluklara sebep olmaktadir ve
Degisim Miihendisligi ile birlikte gelen yeni yonetim anlayisinda da bu soruna
bir ¢dziim bulma ihtiyact dogmustur. Bunun bir 6rnegi Japonlarda goriilmektedir.
Japonlar dar alanli cografi yapismin getirdigi olumsuzluklar ve diinyada hizla
gelisen ileri teknoloji ile basa ¢ikabilmek i¢in, stoksuz ve hatasiz iiretim yapmay1
amaglamislardir. Ciinkii geleneksel yonetim anlayisindaki yiiksek stok miktar1
sirketler i¢in, artik kiilfetli hale gelmektedir ve yeni yonetim anlayisinda Japonlar
ve diger Degisim Miihendisligi isletmeleri, sifir stok kavrammi uygulamaya
koymusglardir. Sinirli bir alana sahip olan fabrikada, kullandiklar1 gereclerin
akisiyla ilgili gelistirdikleri bir teknigi uygulayarak bekleme zamanini biiyiik
oranda kisaltmiglardir. Bu sayede hem gereksiz stoklamaya ihtiya¢ kalmamis

hem de tiretim aksakliga ugramadan isleyis devam etmistir.
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e “Yigin lretimde, yiiksek miktar ve standart iiretim On plandadir. Fakat
yapilan arastirmalarda, modelleri en ¢ok sayida ve degisik sekillerde
kullananlarm ayn1 zamanda en kaliteli ve en verimli {iretimi
gerceklestirdikleri goriilmiistiir. Belli bir standart tiretim ile kalite ve verimli
iiretim yapma arasmda direkt bir baglant1 yoktur. Ustelik cesitlilik miisteri
tatmini agisindan isletmeye daha biiylik avantajlar saglamaktadir. Bu nedenle
yiiksek miktarda standart iiretimden, diisiik miktarda ¢ok ¢esitli tiretime gegis

gereklidir” (Yalniz 2006, 89).

Bu son maddeye bakildiginda; geleneksel iiretimde yiiksek miktarda standart
iiretim On plandayken, yeni iiretim anlayisinda miisteri tatminini saglamak i¢in ¢ok
sayida ve degisik sekillerde, en kaliteli ve en verimli sekilde modeller {iretmenin
amaclandig1 goriilmektedir. Degisim Miihendisligi projesi, miisteri odakli bir proje
oldugu icin, bu proje miisteri icin deger olusturacak faaliyetleri gozetir ve miisteri
tatmininin isletmelere daha biiyiik avantajlar saglayacagmi 6ngoriir. Tablo 1’de
Pazardaki Kazanclar kismmda da goriildiigii tlizere, stratejik acidan daha ¢ok
miisteri kazanmay1 temel alan Degisim Miihendisligi daha diisiik fiyatlarla, ¢ok
cesitli, farklilastirilmis ve kaliteli dirtinleri miimkiin olan en hizli siirede iiretip, bu
sayede miisteri tatminini saglamay1 amaclar. Bu sayede sirketler daha gii¢lii miisteri
iliskileri kurabilmeyi hedefler. Bunun yani sira; daha diisiik maliyetlerle, daha kisa
sirede ve varliklarin etkin kullanimiyla kaliteli {riinler iretmek de, Degisim
Miihendisligi uygulayan sirketlerin bir diger beklentisidir. Satin alma giicii giin
gectikce artan kitleler, artik var olan iirlinlere doydugu i¢in isletmeler bu kitleleri
cezp edecek baska arayislar i¢ine girmistir. Bu noktada giiniimiiziin kiiresel rekabet
ortaminin piyasaya kazandirdigr “kalite” kavrami 6n plana ¢ikmistir. Kalite artik bir
secenek olmaktan ¢ikip bir zorunluluk haline geldigi i¢in yeni kitleyi cezp etmenin
tek yolu, kaliteli {irin iiretmek olmustur. Miisteriler tarafindan begenilen farkli
nitelikteki trlinler1 en hizli bigimde pazara sunabilmek de isletmelerin rekabet
gliciinii arttirmistir. Bundan dolay1 isletmeler artik en kaliteli ve en ucuz iiriinii en
kisa siirede iiretip pazara sunmak zorunda kalmislardir. Isletmeler artik bu rekabet ve
degisim ortaminin bir pargasi olarak {riin ve hizmet yelpazesini miisterilerinin
talepleri yoniinde yenileyebilecek kadar yaratici olmak zorundadirlar. Bunu

gerceklestirirken de, kalite ve miisteri memnuniyetini maksimum seviyeye

90



ulastirmay1 amaclarlar. Artik aradig: {irtinde kalite kaygisi tagiyan ve 6zel taleplerine
kaliteli ¢6ziim bekleyen miisteri profili, eskisine nazaran ¢ok daha fazla secenege
sahip olmanin avantajlarini1 kullanmaktadir. Dolayisiyla giiniimiiz rekabet ortamida
artik disiik fiyatta, az ¢esitli, yiiksek miktarda, standart iirlinlerin olusturuldugu eski
yonetim anlayisinin yerini; miisteri isteklerini baz alan, diisiik fiyatta, fazla {iriin

cesidinin oldugu ve diisiik miktarda iiretimin yapildig1 yeni yonetim anlayis1 almistur.
Organizasyon Yapisi: Organizasyon i¢in amaclanan yapi su sekildedir:

o “Yiiksek, dar ve hiyerarsik Orgiit yapisindan basik ve genis yapiya gecis
ongoriilmiistiir” (Yalniz 2006, 89).

Degisim Miihendisligi ile birlikte, orgiit yapilari1 artik genis hiyerarsik
yapidan, daha sade bir yapiya donlismiistiir. Tek bir ekip siirecin tamamindan
sorumlu oldugu i¢in, siire¢ yonetimi de ekibin gdrevinin bir pargasi olmustur.
Degisim Miihendisligi O6ncesinde yoOneticilerin toplant1 yaparak almasi gereken
kararlari, artik normal 1is akis1 igerisinde ekipler almaktadir. Degisim
Miihendisligi’nde siireci yerine getiren kisilerle siireci kullananlar arasinda
koordinasyonun saglanmasiyla birlikte, yonetim kademelerinin sayis1 da azaltildigi
icin c¢alisanlarin kendilerini yonetmeleri ve bagimsiz karar vermeleri s6z konusu
olmustur. Degisim Miihendisligi’nin uygulandig: sirketlerde, ekiplere ¢ok sayida ve
birbirini takip eden isler yaptirildig1 i¢in, siirecler yatay oldugu kadar, dikey olarak
da birlestirilmistir. Dikey birlestirmede; elemanlar cevap bulmak i¢in yonetim
hiyerarsisine miiracaat etmez, kendi kararmi kendisi verir. Bu sayede hiyerarsi
basamaklar1 azaltilir ve isletmeler siiregelen gecikmeleri onlemis, genel giderleri
disiirmiis, miisterilerden 1yi tepkiler almaya baslamis ve elemanlarin yetkisini
arttirarak onlar1 siirece daha fazla dahil etmis olur. Boylece isin karar verme
asamasini da iistlenen ¢aliganlar, yeteneklerini miisteriye deger katan uygulamalarda

ve projelerde kullanma olanagina sahip olurlar.
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3.2.2. Amaclara Ulasmak i¢cin Yapilanlar

ARCELIK Bulasik Makinast Uretim Isletmesinin, yukarda belirlenen
amaglara ulagsmak icin nasil degistigi ve organizasyon yapisinin nasil sekillendigi

asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

e “Bu asamada, degisik bir sekilde liretmek i¢in, iiretim siirecini olusturan
doniisiim, tasima, kontrol, stok ve bekleme tek tek ele alinmis ve her biri i¢in
farkli yontemler kullanilmistir. DoOniisiimde; verimlilik siiresini azaltma,
siirekli iyilestirme ve gorsel fabrika; tasimada kanban; kontrolde oto kontrol
ve SPC; stok i¢in tam zamaninda {iretim ve bekleme i¢in tiretken bakim, TPM
ve 5S kullanilmagtir.

e Bu asamada organizasyon yapisindaki degisiklikler ele alinmistir. Fonksiyon
bazinda departman duvarlar1 yikilarak siire¢ bazinda operasyonel gruplar

olusturmustur.” (Yalniz 2006, 89-90).
3.2.3. Alan Yapisit Ana Ozellikleri

1. “Isletmedeki her alan bir kiiciik fabrikadir. Bu alanlar kendisine malzeme,
yar1 mamul, parca saglayan birimler onun imalatcisi, malzeme, yar1 mamul sagladigi

birimler ise miisterisidir. Isletmelerdeki bu alanlarda asil amag¢ miisteri tatminidir.

Miisteriye:
- Sifir hatalh
- Istenen sayida
- Istenen zamanda
-  Minimum maliyette mal tiretmelidir.
2. Katma degersiz faaliyetler, yapilacak siirekli iyilestirmelerle

sifirlanmalidir. Bu faaliyetlerden birkac1 su sekilde siralanabilir:
- Malzeme israfi (hurda, fire)
- Gereksiz biirokrasi (gereksiz kagit, kontrol)
- Zaman israfi (duruslar, liretimi azaltan etkenler)
- Fabrika i¢i gereksiz tagimalar

- Ara stoklar
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3. Tiim ¢alisanlarm, projenin gidisatindan haberdar olmasi gereklidir. Bu
nedenle elde edilen tiim sonuclar, ¢alisanlarin kolayca gorebilecegi 15ikl1 panolarla
ilan edilir.

4. Tim alan c¢aligsmalari, bilgi ve ¢ok yonliiliik acisindan yonlendirilip
yetistirilmelidir. Bu nedenle;

- Uriin agag bilgisi,

- Yerlesim plani bilgisi,

- Alana 6zel teknolojik bilgi,

- Yan sanayi, satin alma,

- Kalite planlama,

- Zaman etiidi, is dengeleme,

- Ariza giderme, liretken bakim,
- Esnek iiretim, karigik tiretim,

- Oz denetim bilgisi kullanilmalidir” (Kogak 2001, 129-131).

Miisteri tatmininin amaglanmasi, katma degeri olmayan faaliyetlerin siirekli
tyilestirmeler vasitasiyla yok edilmesi, tim c¢alisanlarin projenin gidisatindan
haberdar edilmesi ve panolar vasitasiyla bilgilendirilmesi gibi etkenler acisindan

Degisim Miihendisligi projesine uygun bir yol izlenmistir.
3.2.4. Alan Ozellikleri

“Alan destek grubunda calisanlar, alan destek miihendisleri ve alan destek
is¢ileri olarak adlandirilir. Alan destek miihendisleri ile takim destek miihendisleri
organizasyonda hiyerarsik olarak aynidir. Ornegin; herhangi bir alan destek
mithendisligi kademesi 9, ayn1 alanda calisan diger bir takim destek miihendisi 11

olabilir. Ayni sekilde tersi de olabilir” (Kogak 2001, 131).

Destek miihendisleri asagidaki durumlarda takim yerini alan destek

gruplarinda yer alirlar:

- “Uzun vadede bu fonksiyonun varligi devam etmeyecek ise (Ornegin; giris

kontrol miihendisleri)

93



- Sayisal olarak miihendisleri her takima dagitmak miimkiin olamiyorsa
(Ornegin; endiistri miihendisleri)

- Fonksiyonel olarak ayni kisi birden fazla takima hizmet veriyorsa (Ornegin;
bakim, kaliphane, satin alma, kalite, planlama miihendisleri)” (Kog¢ak 2001,

131).

“Isletmedeki her alanin ayr1 bir biitcesi vardir. Bu biitgenin hazirlanmasi, yil
icindeki harcamalarin  biitgeye uygun olarak yapilmast her alanin kendi

sorumlulugundadir” Kocak 2001, 131.

Her alanin (yani fabrikanin) kendine ait bir biitgesi olmasi, biit¢elerinin
hazirlanmas1 ve harcamalarin biitceye uygun yapilmasindan kendilerinin sorumlu
olmas1 da, ekiplerin kendi sorumluluklarmi almasi ve kendi kararlarmn1 vermesi

acisindan Degisim Miihendisligi ile ortiisen bir harekettir.
3.2.5. Takim Ozellikleri

“Takim destek grubunda ¢alisanlar, takim destek miihendisleri ve takim
destek isgileri olarak adlandirilirlar. Her takimin operasyonel islevlerini
gerceklestiren ekipleri mevcuttur. Burada her ekip en fazla 15 is¢iden olusur. Ekip
lideri, is¢iler tarafindan ve isciler arasindan segilir (dogal lider). Ekip liderligi, ekip

baslik gibi hiyerarsik bir kademe degildir.

Ekip lideri, ekip is¢ileri gibi ¢alisir. Ancak dengeleme zamaninda dolulugu
%40 civarinda olup kalan zamaninda ekibin, diger elemanlarn egitiminde, yaptigi
isin kalitesinin denetiminde, skorlarinimn iyilestirilmesinde, malzeme ve hammadde
teminlerinin aksamamasinda, devamsizlik dolayisiyla ise gelmeyen iscinin yerine
birinin  yerlestirilip  bizzat  calisilmasinda, 1skarta  tamirlerinin  bizzat
gerceklestirilmesinde, yeni is¢i secilmesinde, panolardaki gosterge fonksiyonlarinin
doldurulmasinda, Oner-¢c6z uygulamalarimin koordinasyonunda, kalite ¢ember
liderliginde, is¢ilerle birlikte ¢oziilmeyen problemler i¢cin takim destek grubundan

yardim istenmesinde ekip lideri bizzat gorev alir.

Her takimin ¢iktis1 olan iirlin ve iriinler vardir. Bu iriinlerin eger tanimli

degil ise iirlin agacinda stok numaralar1 ile tanimlanmalari, malzeme maliyetinin ve
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iretim maliyetlerinin takibi ve miisterinin istedigi kalite, zaman ve maliyette
tesliminin  saglanmasi, basta takim lideri olmak iizere herkesin ortak

sorumlulugundadir.

Her takim kendi biit¢esini hazirlar, onaylatir ve takip eder. Her takim ihtiyaci
olan eleman sec¢imini, insan kaynaklar1 boliimii yardim ile kendisi yapar” (Kocak

2001, 132-133).

Operasyonel islevleri gerceklestirmek i¢in olusturulan ekipler, Degisim
Miihendisligi ekibi olarak da disiliniilebilir. Degisim Miihendisligi ekipleri de,
yonetim derecesinde olmasa da kendi aralarinda lider secerler ve bu lider de isciler
gibi ¢alisir. Bunun yani sira; maliyet takibi ve miisterilerin istedigi kalite ve maliyette
teslimatin saglanmasi gibi konularda 6zen gosterilmesi ve herkesin bu konuda ortak
sorumluluk iistlenmesi agisindan da Degisim Miihendisligi zihniyeti ile benzerlik
gostermektedir. Son olarak her ekibin kendi biitgesini hazirlayip takip etmesi ve
eleman ihtiyacin1 insan kaynaklar1 departmani ile koordine halinde kendisinin
halletmesi de, ¢alisanlarin kendi kararlarini kendisinin almasi ve her konuda yonetim
hiyerarsisine gitmemesi acgisindan Degisim  Miihendisligi  diisiincesi ile

ortiismektedir.
3.2.6. Ekip Ozellikleri

- “Her bir ekip 8-15 is¢iden olusturulur.

- Ekip lideri ekip iiyeleri tarafindan segilir.

- Her ekip dogal birer kalite gemberidir.

- Ekip sorun belirler, ¢oziim tretir, gerektiginde ¢ozlim iiretmek i¢in destek
gruplarindan yardim alir.

- Her ekip kendi ¢iktisinin kalitesinden sorumludur.

- Her ekibin kendi ¢alisma, dinlenme alanlar1 ile panolar1 mevcuttur.

- Bir ekip ayni tiir tezgahlarda ¢alisan (Ornegin; mekanik ve hidrolik presler),
siirekli bir prosesin belirli béliimleri (Ornegin; i¢ gdvde hattr), teknik olarak
diger boliimlerden ayrilan (Ornegin; boyahane) ve montaj bandindan yan
yana ¢alisan ve tanimli bir ¢iktis1 olan (Ornegin BM. Elektrik parcalari, pano,

aksesuarlar, ambalaj) gruplarinda olusur.
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- Ekip kendi makinasinin / techizatmin periyodik yaglanmasindan,
temizliginden, kalip degistirilmesinden, kalip ayarlarinin yapilmasindan,
iiretim planlamasindan, {irettigi parca / mamuliin kalite kontroliinden, fire ve
hurdasindan, koruyucu bakimindan, asman parcalarm  periyodik
degistirilmesinden, birinci diizey arizalarin giderilmesinden ve model
degisiminde is postasinin diizeltilmesinden sorumludur” (Kogak 2001, 133-

134).

Biitiin Degisim Miihendisligi basamaklarinin uygulamaya sokulmasindan
Degisim Miihendisligi ekibi sorumlu oldugu i¢in, burada da her bir siirecle ekip
iyelerinin ilgilendigi goriilmektedir. Degisim Miihendisligi siirecinde; fikir ve
planlar1 iireten ve planlar1 hayata gec¢iren, kisacasi isi meydana getiren bu ekiplerdir.
Burada da Degisim Miihendisligi ekibinin; silireci inceleyen, teshisi koyan ve
sorunlar1 ¢6zen yapisindan bahsedilmistir. Her ekibin kendi {irettigi iirliniin
sorumlulugunu almasi ve kendi icinde bir kalite ¢emberi olmasi bakimindan da,

Degisim Miihendisligi projesine uygun bir yap1 gostermektedir.
3.2.7. Gorsel Yonetim Ozellikleri

- “Hedefler ve skorlar herkes tarafindan anlasilir ve takip edilir.

- Seffaflik esastir.

- Uretim, kalite, maliyet, zamanlama agisindan problemler varsa bunlar1 herkes
bilmelidir ki sorunlarin ¢oziimiine katkida bulunabilsinler” (Kogak 2001,

134).

Degisim Miihendisligi uygulamasinda seffafligin esas alimmasmin temelinde,
calisanlarin oldugu diisiiniilebilir. En basindan beri vurgulandigi gibi; ¢alisanlarin
motivasyonu, tesvik edilebilmesi ve karar asamasinda yer alabilmeleri Degisim
Miihendisligi projesi i¢in ¢ok onemlidir. Clinkii en tepedeki calisandan en alttaki
calisana kadar tiim personele bilgilendirmenin acik ve net bir sekilde yapilmasi
gerekiyor ki; calisanlar motive edilebilsinler ve bu sayede iiretim, kalite, maliyet ve
zamanlama agisindan sorun ¢iktiginda biitiin personel, sorunlarin ¢oziimiine katkida

bulunabilsin.
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3.2.8. Organizasyon Yapisindaki Degisim

“ARCELIK Ankara Sincan Bulasitk Makinasi isletmesinde Degisim
Miihendisligi uygulamasi sonucu organizasyon yapisi da degistirilmistir. Eski
organizasyonda hiyerarsi; yukardan asagi, miidirlik, seflik ve isciler seklinde
tanimlanrken yeni yapida seflik kaldirilmis, bu gorevdeki ¢aliganlar uzman olarak
tanimlanarak baska gorevlere aktarilmistir. Ayrica bir yoneticiye bagl iiretim
alanlar1 ve iirlin gelistirme alanlar1 olusturulmustur. Bu alanlarda, takim miihendisleri
ve iscilerden olusan iiretim takimlar1 mevcuttur. Uretim ve {iriin gelistirme
alanlarindan kendilerine bagli mali isler, kalite gilivence, insan kaynaklar1 ve bilgi

sistemleri de olusturulmustur.

Yeni organizasyonda yer alan tiim alanlarin misyonlar1t ARCELIK misyonuna
bagl olarak ifade edilmis ve yazilmistir. Organizasyon taniminda her alanin

misyonu, yapisi ve ana faaliyetleri sirastyla tariflenmistir” (Yalniz 2006, 95).

Degisim Miihendisligi’nin isletmelere saglayacagi faydalardan biri olan dikey
birlestirmenin burada uygulandig1 goriilmektedir. Bundan kasit; hiyerarsi azaltilmis
ve siireci gerceklestiren bireylerle siireci kullanan bireyler arasinda koordinasyonu
saglayan mekanizmalarin kurulmasiyla beraber, aradaki yonetim kademelerinin
sayist azaltilarak personele kendi kendisini yonetme ve bagimsiz karar alma hakki
verilmistir. Bununla birlikte ¢alisanlar artik cevap bulmak i¢in yonetim hiyerarsisine
gitmek yerine, kendi kararlarimi kendileri vermeye baslamislardir. Sadece karigik
durumlar i¢in bagvurulabilecek az sayida uzman kalmasina karar verilmistir ¢linkii
artik zaman ve maliyet kaybi1 olmamasi adina, gereksiz biirokratik islemlere ve
hiyerarsik yapiya ihtiya¢ kalmamistir. Bunu yapmaktaki amag; yasanan gecikmeleri
onlemek, genel giderleri diisiirmek, miisterilerden olumlu tepkiler almak ve
calisanlarin yetkisini arttirarak onlar1 siirece daha fazla dahil etmektir. Bu sayede
calisanlar, miisteriye deger yaratan caligmalar i¢in yeteneklerini daha verimli

kullanabileceklerdir.

Degisim Miihendisligi Oncesi ve sonrasi, firmanm eski ve yeni olusmus
organizasyon yapist Sekil 2 ve Sekil 3 olarak asagida goriilebilmektedir. Sekil 2°de

dogrudan isletme miidiiriine bagli departmanlar goriiniirken, Sekil 3’de dogrudan
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yoneticiye baglh olarak olusturulmus iiretim takimlar1 ile liretim alanlar1 ve {iriin

gelistirme alanlarindan olusturulan diger departmanlar goriilebilmektedir.

ISLETME.

MUDURU

A Al A A Al Al Al Al
b Uretim : Kalite Planl.ve - Pers.ve Uriin
u Uret|m’ u Mih. u Bakim : UG[]vence]u Malz. UMahlslerlu Yd. isler: u Gelist. ]

SEKIL 2: ARCELIK Bulasik Makinasi Uretim isletmesi Eski Organizasyon

Semasi

Kaynak: Sedef Akinli-Kogak, T.C. Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dali, Degisim Miihendisligi ve Uygulamasi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2001, ss.137.
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g
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Sekil 3: ARCELIK Bulasik Makinasi Uretim Isletmesi Yeni Organizasyon
Semasi

Kaynak: Sedef Akinli-Kogak, T.C. Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dali, Degisim Miihendisligi ve Uygulamasi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2001, ss.138.

Oneriler: Bu kisimda, Argelik firmasinda uygulanan Degisim Miihendisligi
calismalar1 i¢in bazi Oneriler ve elestiriler getirilecektir. Buna soyle bir 6rnek
verilebilir. Bir Alman markast olan Bosch’un, bulasik makinesiyle ilgili bir
reklaminda soyle bir bulasik makinesinin tanitimi1 yapilmis: Evden ¢ikarken bulasik
makinesi ¢alistirilsa dahi, makinenin yikama programu bittiginde cihaz kendiliginden
kapantyor, kapagini kendisi otomatik olarak agiyor ve kendi kendisini havalandirip
makinenin i¢ini kurutuyor. Boylece ev sahibi eve geldiginde makinenin i¢i sogumus
ve havalanmis oluyor ve bulagik makinesinin i¢i bosaltilip, kurumus bulasik direk

yerlestirilebiliyor. Bunun yanisira Bosch’un iist bardak kisminin, ¢ogu Arcelik
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makinelerine gore cok daha genis, rahat ve kullanish oldugu sdylenebilir. Hatta
Arcelik’in kendi bulasik makineleri arasinda dahi, makinenin i¢ yapisiyla ilgili
farkliliklar mevcuttur. “Iyi de bunun ne ayricaligi var?” diye diisiiniilebilir. Bu
sekilde islerini kolaylastiracak ve kendilerini ¢ok fazla yormayacak, ugrastirmayacak

ev aletleri ev hanimlarina ¢ok cazip gelebilir.

Bir diinya markasi olma yolunda ilerleyen Argelik’in, Sekil 1’deki Pazardaki
Kazanclar kisminda gosterilen farklilagtirilmis iriinler anlayismi baz alan bir
degisim beklentisi varsa eger, ve en onemlisi Argelik, biiyiik bir beyaz esya markasi
olarak beyaz esyay1 asil kullanan kitle olan ev hanimlarna hitap etmek istiyorsa eger,
anlayisini buna gore degistirip buna dayali bir {iretim yapmasi1 gerekiyor. Bulagik
makinesini Bosch, buzdolabmmi Beko ve ¢amasir makinesini de Siemens marka
kullanan ev hanimlar1 mevcut bu iilkede. Artik ev hanimlar1 biitiin beyaz esyalarmi
ayni markadan satin almiyorlar. Ciinkii diinya degisiyor, miisterilerin beklentileri
degisiyor, miisterilerin talep ve arzular1 artik cok farkli yonlere kayiyor ve her marka
teknolojik cihazin farkli yonleri ev hanimlarma cazip gelebiliyor. Bu degisen
diinyada firmalarmn kaliteli, hatasiz, beklenene uygun ve miikemmel iiriinler iretmis
olmas1 miisteriyi artik tatmin etmiyor, miisteriyi artik degisik tasarimlar cezbediyor.
1995 yilinda Degisim Miihendisligi projesini uygulamaya baslamis ve yaklasik 3 yili
asan bir slire boyunca bu projeye emek vermis olan Argelik firmasmin, 2000’11
yillara gelindiginde degisik tasarimlarla miisteriyi kendisine ¢ekmesi gerekmektedir.
Clinkii insanlar artik makinelerin nasil temizledigine bakmiyorlar, “zaten her makine
yikiyor” zihniyeti miisteride hakim. Artik kaliteli iirlin bash basma yeterli olmuyor,
tasarim konusunda da firmalarin iyi is ¢ikarmasi bekleniyor. Arcelik’i de burada
farkli kilacak unsur, tasarim konusunda kendisini gelistirip on plana ¢ikmasidir.
Bunu yaparken de, miisterilerin firma ile direk temasini gerceklestirebilir. Neticede
iiretilen Uiriinlin ya da sunulan hizmetin degerlendirmesini miisteri yapar. Dolayisiyla
iriiniin degerlendirilmesinde miisterilerin daha iyi gbézlemde bulunabilmesi i¢in,
onlarn fikirlerinden ve deneyimlerinden istifade etmek gerekir. Miisteriyi dolayli bir
sekilde bu siirece dahil etmek, siireclerden daha iyi ciktilar elde etme konusunda
daha faydali olacaktir. Bunu saglamak i¢cin de miisterilerle zaman zaman anket ya da

miilakat tarzinda cesitli gériismeler yapmak ¢ok faydali olabilir. Cesitli geri doniisiim
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kanallar1 olusturmak da, miisteri taleplerini ve sikayetlerini gézoniinde bulundurmak

ve sorunlar1 gidermek agisindan faydali olabilir.

Bunun yanisira su an pazarda, birden ¢ok tiretici bulunmakta ve bu durum da
rekabet ortamini arttirmaktadir. Bunun sonucunda i¢ piyasada belli oranda pazar
kaybma ugrayan isletmeler, artik ekonomik kapasiteleri elverdigi oranda dis pazara
acilma mecburiyetini hissetmektedirler. Arcelik’in de, bundan &tiiri, Beko ve
Bloomberg gibi markalar1 aracihifiyla Ingiltere, Polonya, Almanya ve Italya gibi
Avrupa llkelerinde en fazla biiyliyen ve onde gelen beyaz esya markasi olmaya
calismas1 ¢ok normal, ancak bu noktada asil elestirilmesi gereken konu su ki,
Arcelik’in bunu yaparken yurt icindeki yerli tiiketiciye yeteri kadar hitap edemedigi
ve ulasamadigidir. Bu anlamda kolay fark edilebilecek biiyiik bir eksiklik, en
basitinden su ornekle ifade edilebilir: Beko marka camasir makinesinde “bebek”
ayar1 denen bir camasir yikama programi mevcutken, Arcelik’in kendi markasi olan
camasir makinelerinde bdyle bir camasir yikama programi maalesef ki mevcut
degildir. Arcelik’in yurtdisi odakli marka iiriinlerinde yurtdis1 miisterilerine yonelik
boyle bir hizmeti mevcutken, yerli miisterisi i¢in bdyle bir hizmet sunmamasi
elestirel bir durumdur ve bu tarz farklhiliklar firmanin i¢ pazarda miisteri

kaybetmesine sebep olabilir.

Sekil 1’de Stratejik Kazanglar kisminda gosterildigi gibi, Arcelik’in daha
yiiksek pazar payr ve yeni pazarlara girebilme gibi degisimden beklentileri varsa
eger, bunun i¢in Once yerli tiiketiciye ulasabilmesi ve yerli miisteriyi tatmin
edebilmesi gerekir. Tabiki kiiresel pazara ulagabilmek, yeni pazarlara girebilmek ve
girdigi pazarlarda yiliksek paya sahip olmak i¢in Avrupa’ya yonelik liretim yapacak
ancak burda dnemli olan, bunu yaparken yerli tiiketiciyi de elinden kagirmamasidir.
En basitinden, siradan bir miisteri olan bir ev hanim1 dahi; camasir makinesi, bulasik
makinesi ve buzdolabini farkli farkli markalardan secebiliyorsa ve bunlardan sadece
bir tanesi Argelik markasi ise, ki o da cogunlukla Avrupa odakl iiretilen Beko
oluyor, Argelik bir yerlerde bir hata yapiyor demektir. Degisim Miihendisligi ile
birlikte, miisterilerin artik firmalar ac¢isindan ¢ok ciddi bir karar organi oldugu ve
kararlara miidahil olmas1 gerektigi anlayisinin firmalarda hakim olmaya basladig:

diistiniildiigiinde, Arcelik’in de miisteri taleplerini gozéniinde bulundurmasi gerektigi
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asikardir. Ciinkii Argelik’in servis hizmeti ve teknik arizalariyla ilgili cok¢a sikayet
mevcuttur ve sirf bundan 6tiirii, Bosch veya Siemens marka beyaz esyay1 tercih eden
cok sayida yerli tiiketici var. Dolayisiyla Degisim Miihendisligi’nin “basarili sirketler
basarili iiriinler meydana getirir” anlayisindan hareketle, Argelik’in de kiiresellesen
ve istek ve ihtiyaglar1 hizla degisen bu diinyada, iiriin tasarimi konusunda kendisini
daha fazla gelistirmesi gerekmektedir. Arcelik’in yapmasi gereken, i¢ piyasada pazar
kaybma ugramamasi i¢in yerli iretici i¢in biraz daha atak yapmasi ve farklilik

yaratmasidir.

Arcelik’in Altus gibi yan triinleriyle yerli tiiketiciye hitap ettigi diisiiniilebilir.
Ancak bunun i¢in de sdyle bir 6rnek verilebilir: Vestel’in yan iirlinii olan Regal de,
yerli tiiketici tarafindan ¢ok ragbet gérmektedir. Dolayisiyla yan iiriin iireterek yerli
tiiketiciye hitap etme gibi atilimlar, bu rekabet ortaminda Argelik i¢cin ¢cok ayirt edici
ve farklilik yaratic1 bir yontem olmayabilir. Argelik’in genel olarak yapmas1 gereken
sey; kendisini digerlerinden farkl kilacak, miisteri odakli, hayalgiiciiniin kullanildig1

ve yaratici teknolojik atilimlar yapmasidir.
3.3. Degisim Miihendisligi Uygulayan isletmelerden Ornekler

Diinyada Degisim Miihendisligi’ni uygulayip basarisiz olan sirketler oldugu
kadar, basarili olan sirketler de vardir. Asagidaki orneklerde goriildiigii gibi, bazi
sirketler Degisim Miihendisligi’'ni basar1 ile uygulamis ve sektorlerinde lider

olmuslardir.
3.3.1. Degisim Miihendisligi’ne Basvuran Sirketler

Sektorlerinde farkliligi ve {istiinliigli yakalayabilmek ve basar1 elde etmek
isteyen sirketlerin, biiylik bir sabir gostererek Degisim Miihendisligi’ni uygulamalari

gerekmektedir. Ug tiir sirket Degisim Miihendisligi’ne bagvurmaktadir:

1. “Bas1 ciddi boyutta dertte olan sirketler: Baska secenekleri yoktur, giderleri
cok yiiksek, verdigi hizmet kotii, liriin basarisizlik orani yiiksekse Degisim
Miihendisligi’ne ihtiya¢ duyarlar.

2. Bast heniiz derde girmemis, fakat yaklasan belay1r fark eden ileri goriislii

sirketler: Ufukta yeni rakipler, miisteri istek ve beklentilerinin degismesi,

102



ekonomik ortamin degismesi goriilebilir. Bunlar baglar1 derde girmeden 6nce
Degisim Miihendisligi’ni uygulama vizyonuna sahiptir.

3. Doruk noktasinda olan sirketler: Bulunduklar1 anda ve ufukta sorun yoksa,
ama yoOneticiler hwsli ve agresif iseler, Degisim Miihendisligi rakiplerine
kars1 istlinliiklerini artirmak i¢in bir firsattir. Ancak, basarili bir sirket,
basariy1 saglayan yontemleri kolayca silip atamaz. Ama iyi bir sirket daha

iyisini yaratabilmek i¢in bunu yapabilir.” (Olmez 2008, 55).

“Yukarida saydigimiz sirketlerin faaliyetlerini, otomobil ile yolda ilerlemeye
benzetirsek, Degisim Miihendisligi’'ne ihtiyagc duymalar1 acisindan sunlari
soyleyebiliriz: Ik tiire giren sirketler, caresizdirler, bir duvara carpip
yaralanmislardir. Ikinci tiir sirketler, yiiksek hizla ilerlemektedirler ve hizla
kendilerine yaklasan bir sey vardir; bir duvar m1? Uciincii tiir sirketler, giinesli bir
glinde gezinti yapmaktadirlar ve higbir sorunlari yoktur. Kendi kendilerine soyle
derler: Durup digerlerinin carpacagi bir duvar yapmak i¢in ne kadar uygun bir

zaman!” (Olmez 2008, 55).

Degisim Miihendisligi’ni uygulamak isteyen sirketler Ford Motor, 1BM,
Kodak, Motorola, Dimes, Nucor Steel, AT&T Power System, Westinghouse Eap,
Bell Athlantic gibi Degisim Miihendisligi’ni uygulayip basarili olmus firmalar1 6rnek

almalidirlar. Ancak burada sadece 3 firma 6rnek olarak anlatilacaktir.
3.3.2. Ford Motor

“Degisim Miihendisligi uygulamalarmin en etkili olanlarindan biri, Ford
Motor Company’nin Muhasebe bolimiinde gergeklestirilen projedir. 1980’lerin
basinda ABD’de otomobil sektdriinde yasanan kriz tiim firmalar1 etkiledigi gibi,
Ford’u da etkilemis ve yoneticileri cesitli bolimlerden kesintiler yapmaya
zorlamistir. Muhasebe boliimii de bu kesintilerden nasibini alan bdlimlerden biri
olmustur. Kesintilerden evvel 500 kisinin ¢alistig1 boliimde, yeni edinilen bilgisayar
sistemlerinin de yardimi ile %20 oraninda bir kesinti yapilarak 400 kisi kalmistir.
Ford’un rakiplerinden olan Mazda’nin muhasebe boliimiinde ise, sadece 5 kisi
calismaktaydi. Bu rakam farkliligi Mazda’nin ve Ford’un satis hacimlerine goére

ayarlama yapilinca bile inanilmaz boyutlarda kalmaya devam ediyordu. Ford’u
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rahatsiz eden bu durum, belki de yeni bir dénemin baslangici sayilabilirdi” (Olmez

2008, 56).

“Muhasebe operasyonlarin1 inceleyen Ford iist yoOnetimi, faturalama
islemlerinin inanilmaz zaman ve para kaybina neden oldugunu belirlediler. Her
seferinde yazilan faturalar listelerle karsilastiriliyor, yanlis olanlar tekrar yaziliyor,
iade edilen iirlinlerin faturalar1 iptal ediliyor ve faturalar bir boliimden diger boliime
gecerken bu islemler tekrarlaniyordu. Ford bu probleme ¢6ziim olarak “Kayitsiz
faturalama” fikrini ortaya atti. Siparisler veri tabanma girilecek ve her tiirli islem
veri tabaninda gercgeklestirilecekti. Bu kii¢lik degisiklik, muhasebe boliimi niifusunu
%75 oraninda azaltmisti. Fordun 6deme kurali “Faturay:1 alinca 6demeyi yapariz”

iken, “Mali alinca 6deme yapariz” oldu” (Olmez 2008, 56).

Ford’u basariya gotiren bu degisikliklerin ana ilkeleri asagidaki gibi

Ozetlenebilir:

1. “Gorevlere gore degil, sonuglara gore organize olunmustur.

2. Siireglerin, siireclerin ¢iktilarmi kullananlar tarafindan gerceklestirilmesi
saglanmistir.

3. Kaynaklar cografi olarak birbirinden uzak olsa da hepsi biraradaymis gibi
planlanmali.

4. Sonuglarini entegre etme yerine, paralel faaliyetler birbirine baglanmali.

5. Karar verme islemini, bu siireglerin gergeklestirildigi yer ve zamanda
sonuclandir siirecin i¢ine kontrolii yapilmalidir.

6. Bilyiik diisiinmeli” (Olmez 2008, 57).

7. “Bilgiyi bir kere ve kaynakta edin” (Ozkan 2004, 6).

Ford’un uyguladigi Degisim Miihendisligi projesiyle ilgili dikkati c¢eken
hususlardan biri, faturalama islemlerinin sebep oldugu zaman ve para kaybidir.
Ciinkii Degisim Miihendisligi proje olarak; daha kisa siirede ve daha az maliyetle is
yiirtitebilmeyi 6ngoriir. Buna bir de istihdam fazlaliginin yarattig1 personel maliyeti
de eklenince, bu durum sirketin satis hacimlerini biiylik oranda etkilemistir. Ford da
buna ¢6ziim olarak “kayitsiz faturalama” yontemini bulmus ve bu sayede hem isin

cevrim siiresinde kisalmalar olmus hem de maliyetler azalmistir. Degisim
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Miihendisligi’nin basar1 sartlarindan biri olan, farkli birimlerdeki ayni gorevlerin
birlestirilmesi de buna eklenebilir. Isletmelerde tanimlanan bir¢ok gdrevin bazen
farkli birimlerde tekrarlanmasi, tipki Ford’daki faturalama 6rneginde goriildiigii gibi,
zaman ve maliyet kayiplarina yol agabilir. Degisim Miihendisligi de, isler arasindaki
ortak noktalarm birlestirilmesini ve gorevler arasindaki tekrarlarin ortadan
kaldirilmasmi 6ngdriir ¢iinkii bu sayede orgiit zamandan tasarruf edecektir. Bu da

orgiitiin pazar payinin artmasimna fayda saglayacaktir.

Stireclerin, stireglerin ¢iktilarini kullananlar tarafindan gergeklestirilmesi de
Degisim Miihendisligi’nin 6nemsedigi bir durumdur. Degisim Miihendisligi siirecin
sonundaki ¢iktiyr kullanan miisteriye basvurulmasi gerektigini vurgular. Degisim
Miihendisligi’ne gore, siire¢ sonunda elde edilen ¢iktinin nasil olmasi istendigiyle
ilgili gereken veriler elde edilmelidir. Bu sayede miisterilerden alinan olumlu veya
olumsuz geri bildirimlerle firmalar kendilerini diizeltebilirler. Ford Orneginde,
faturalama islemlerinin tekrarlanmasindan kaynaklanan zaman ve para maliyeti de,

miisterinin olumsuz bir geri bildirimi olarak diisiiniilebilir.

Sonuglar1 entegre etme yerine, paralel faaliyetlerin birbirine baglanmasi
acisindan da Degisim Miihendisligi’ne uygun bir yol izlenmistir. Ciinkii Degisim
Miihendisligi i¢in asil onemli olan, islerin sonuglar etrafinda organize edilmesi ve
siirecleri basitlestirerek istenen hedefe ulagilmasidir. Ford orne§inde de goriildiigi
gibi, genelde kolay kontrol edilebilmesi ve dokiimantasyonun temin edilebilmesi
amaciyla siiregler karmasik bir hale getirilmistir. Stireglerin yeniden tasariminda ise
amag, karmasik stire¢ler olusturmak yerine amaca kolay ulasilabilecek yolu bulmak

ve siirecleri basitlestirerek igleri sonuclar etrafinda organize etmektir.

Oneriler: Ford ile ilgili yapilabilecek oneri, muhasebe departmanindaki
personel sayisini biraz daha azaltmasidir. Personel sayisinda %75 oraninda yapilan
azaltmanin pek yeterli oldugu diisiiniilemez. Ciinkii bu oranda yapilan azaltma
sonucunda dahi, 100 ila 125 arasinda personelin hala muhasebe departmaninda
calistigi anlasilmaktadir. Mazda gibi bir Japon firmast 5 kisi ile isleyisini
siirdiirebiliyorsa eger; Ford’un da elindeki personel sayisini1 biraz daha azaltip, az
sayida personel arasinda gorevleri tasnif ederek isleyisini yiirlitebilecegi

disiiniilebilir. Boylece personel maliyetini biraz daha azaltarak satis hacminde de
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¢ok fazla farklilk yaratilmamis olur. Ismi gizli kalmak sartiyla, bir firma 6rnek
verilerek bu durum daha rahat aciklanabilir. Diinyaca {inlii Isve¢ merkezli bir is
makinesi markasinin, Tiirkiye’deki isini yiiriiten Portekiz kdkenli bagka bir firmanin
Istanbul merkezinde muhasebe departmaninda sadece 9 personel ¢alismaktadir ve bu
9 personel arasinda soyle bir gérev dagilimi yapilmistir: Kasa, banka havalesi, fatura
kesimi, maliyet muhasebesi, BABS mutabakati, fatura girisleri, beyannameler, notere
gitme ve bankadan para alip getirme gibi islerin ayr1 ayr1 personeller tarafindan
yapildig1 bir gorev dagilimi ve is boliimii yapilmistir. Bahsi gecen bu firma, ¢ok ufak
caplt bir firma da degildir. Bahsedilen bu Portekiz kokenli firmanin satis hacmi o
kadar biiyiik ki, milyarlik ve hatta trilyonluk bir para dongiisiiniin oldugu
sOylenebilir. Tiirkiye ve Portekiz haricinde Ispanya, ABD, Meksika, Avusturya,
Macaristan, Cek Cumbhuriyeti, Slovakya, Romanya, Hirvatistan, Slovenya, Bosna
Hersek, Moldova, Polonya, Fas, Angola ve Mozambik gibi diinyanin dort bir
yanindaki bir¢cok iilkede faaliyet gosteren, biiylikk is hacimli bir firmadan
bahsedilmektedir. Boyle bir firma dahi, sadece Istanbul merkezindeki muhasebe
islemlerini sadece 9 personel ile yliriitebiliyorsa eger, Ford’un da is boliimii ve gérev
paylasimi konusunda biraz daha 6zenli ve zaman ve para kaybini azaltict yonde

calismasi tavsiye edilebilir.
3.3.3. Kodak

“Degisim Miihendisligi’nin bir diger 6rnegi Kodak’in rekabet karsisinda
yaratmak durumunda kaldig1 iiriin gelistirme siirecidir. 1987°de Kodak’1n ezeli rakibi
Fuji, 35 mm. ve tek kullanimlik yeni bir fotograf makinesini piyasaya siirdii. Miisteri
bu makineyi i¢inde filmiyle birlikte satin aliyor, bir kez kullaniyor ve sonra
imalat¢rya geri veriyordu. Imalatg1 da film bastiktan sonra makineyi yeniden
kullanilmak iizere parcalara ayiriyordu. Kodak’in bu makineyle rekabet edecek bir
irlinii yoktu. Hatta iizerinde c¢alisilan bir model bile yoktu. Sirketin geleneksel iiriin
gelistirme siireci, Fuji’nin makinesine rakip bir {Uriiniin yaratilmasi i¢cin 70 hafta
harcanmasin1 gerektirmekteydi. Bu kadar uzun bir gecikme, Fuji’ye miikemmel bir
baslangic yapma ve bu yeni pazarda Oone ge¢me avantajini saglayacakti. Kodak
Fuji’ye bu avantaj1 vermemek i¢in liriin gelistirme siirecine Degisim Miihendisligi’ni

uyguladr” (Olmez 2008, 57).
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“Uriin gelistirme siireclerinin cogu, ardisiktir ve bu da siireci yavaslatir.
Paralel siireclerde ise, farkli nedenlerden dolay bir yavaslik s6z konusudur. Ornegin,
ilk once kameranin gdvdesini tasarlayanlar islerini tamamlar, ardindan objektif
kapag tasarimcilari, ardindan film siirme mekanizmacilar1 tasarimcilari... Kisacasi,

bu siirecin yavas olmasi ¢ok dogaldir” (Olmez 2008, 57).

“Kodak iirtin gelistirme siirecine, CAD/CAM - Bilgisayar destekli
tasarim/Bilgisayar destekli imalat adi verilen yenilik¢i bir teknoloji sayesinde
Degisim Miihendisligi’ni uygulayabildi. Bu teknoloji, miihendislerin, ¢izim masalar1
yerine bilgisayar istasyonlarinda tasarim yapabilmelerini saglamaktadir. Sadece,
kagit yerine ekran ilizerinde ¢alisabilmek bile tasarimcilarin bireysel verimliliklerini
arttrmaya yeterliydi; bu tiir bir teknolojinin kullanimi ise, bir biitiin olarak siire¢

iizerinde marjinal bir etki saglayacaktr” (Olmez 2008, 57-58).

“Kodak’m siirecine Degisim Miihendisligi’ni uygulayabilmesini saglayan
teknoloji biitiinlesik bir {iriin tasarim veri tabanidir. Bu veri tabani her gilin tiim
mithendislerin ¢aligmalarini toplar ve uyumlu bir biitiine doniistiiriir. Her sabah,
tasarim gruplar1 ve bireyler veri tabanini inceleyerek, baska birisinin 6nceki giin
yaptig1 ¢alismalarin kendileri veya tasarimin tiimii icin bir sorun yaratip
yaratmadigina bakarlar. Sorun varsa, haftalarca ve hatta aylarca bos yere ugragsmak
yerine o sorunu aninda c¢ozerler. Dahas1 bu teknoloji imalat miihendislerinin alet
tasarimina on hafta iginde, yani iiriin tasarimcilar1 ilk prototipi olusturur olusturmaz
baslamalarint saglamaktadir. Kodak’m, uyum miihendisligi ad1 verilen yeni siireg,
uzay ve otomotiv endiistrilerinde yaygin olarak kullanilmis ve son zamanlarda
tikketici trlinler1 sirketlerinin de ilgisini ¢ekmeye baslamistir. Kodak, uyum
mithendisligi sayesinde 35 mm.’lik ve tek kullanimlik fotograf makinesini
kavramdan tiretime gegirmek i¢in gereken siireyi, uyum miihendisligini uygulamasi
sayesinde neredeyse yar1 yariya azaltarak otuz sekiz haftaya indirmistir. Dahasi, yeni
siire¢ sayesinde iirlin tasarimi bitmeden ¢alismaya baslayabilen alet tasarimcilarinin
goriiglerinden yararlanarak daha kolay ve ucuz sekilde imal edilebilecek bir tasarim
yaratabilmektedir. Kodak tek kullanimlik makinenin, alet ve imalat maliyetini %25

oraninda azaltmistir” (Olmez 2008, 58).
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Bu ornekte de, miisterinin baz alindig1 ve miisterinin Kodak iizerinde etki
yarattig1 goriilmektedir. Ciinkii Kodak, rakip firma olan Fuji’nin iiretip piyasaya
sirdiigii 35 mm. ve tek kullanimlik fotograf makinesinin miisteri tarafindan ¢ok
biiytik ilgi gordigiinii farkediyor. Miisterinin taleplerini gézoniinde bulundurarak
hareket eden Kodak, siirecin sonundaki ¢iktryr kullanan miisteriye basvurulmasi
gerektigine inanan Degisim Miihenedisligi projesini uygulamasi gerektigini
disiiniiyor. Aksi takdirde rakipleriyle rekabet edemeyecegini diisiinen Kodak, yeni
ve biiyiik bir atilim yapmasi gerektiginin farkina variyor. Bunun i¢in de, Degisim
Miihendisligi’nde basarmnin kosullarimdan biri olan teknolojiyi kullanmasmin bir
zorunluluk oldugunu farkediyor. Ciinkii bulundugumuz ¢agda, teknolojide inanilmaz
boyutlarda degisim ve gelisme yasandigr ig¢in, isletmeler de bu teknolojik
gelismelerden istifade etmek zorundadirlar. Kodak da dahil tiim sirketler artik sunu
fark ediyor ki; teknolojiyi kullanmanin, ¢evrim zamanmi kisaltmasi ve zaman
kayiplarin1 minimize etmesi gibi isletmelere saglayacagi faydalar vardir. Kodak’in
CAD/CAM olarak adlandirilan bu yeni teknolojiyle iirlin gelistirme siirecine Degisim

Miihendisligi’ni uyguladigi goriilmektedir.

Kodak’in uyum miihendisligi olarak adlandirdigi bu siire¢, hem uzay ve
otomotiv sanayisinde yaygin bir sekilde kullanilmaya baslamis hem de artik tiiketici
iirtinleri sirketlerinin de ilgisini ¢ekmistir. Bunun yan sira Kodak uyum miithendisligi
uygulamasi sayesinde, hem 35 mm.’lik ve tek kullanimlik fotograf makinesinin
iiretimi i¢in gerekli zamani, neredeyse yarisi oraninda azaltmis ve otuz sekiz haftaya
diistirmiistiir hem de sadece tek sefer kullanilacak olan makinenin, alet ve iiretim

maliyetini %25 oraninda diisiirmiistiir.

Oneriler: 1888 yilinda “Siz diigmeye basmn, biz gerisini hallederiz”
sloganiyla herkesin fotograf makinesi sahibi olmasini saglayan, fotograf¢ilik
sektoriinde oldugu kadar pazarlama iletisiminde de onde gelen firmalardan biri olan
ve kurum admi logoya doniistiiren ilk sirketlerden biri olarak kabul edilen George
Eastman’m sirketi Eastman Kodak Company’nin, uyguladigi Degisim Miihendisligi
projesinde basarili olmasina ragmen iflas koruma talebi ile ticaret mahkemesine
basvurmasi ve artik neredeyse iflas noktasma gelmis olmasi sasirtici oldugu kadar

enteresan da aslinda.
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Interbrand (marka danismanlik sirketi), 1996’da yayimnladig: listesinde Kodak
markasmi1 Disney, Coca-Cola ve McDonald’s firmalarindan sonra diinyanin degeri
en yliksek dordiincii firmasi olarak siralamistir. Bu firmalarin glinlimiiz borsa degeri
ortalama 100 milyar dolar civarindayken, Kodak’in degeri 200 milyon dolarin
altindadir. Peki yakin zamana dek degeri bu kadar yiiksek, diinya ¢apinda tanman ve
hatta Degisim Miihendisligi projesini uygulayip basarili olmus bir markasi, simdi
neden iflas etme noktasma gelmistir? Bir borsa islem sirketinde analist olan Ananda
Baruah bu soruya “Analogdan dijitale gecis egrisinin gerisinde kaldilar ve ¢ok uzun

zamandir  arkadan  geliyorlardi”  (http://www.radikal.com.tr/yazarlar/gurul-

ogut/kodak-neden-batti-1076463/, 2016) seklinde cevap vermistir. Ancak pazarlama

stratejisti olarak bilinen Al Ries bu goriiste degildir. Ries eldeki verilere gore,
Kodak’in dijital gelisimin gerisinde kalmadigimi iddia etmektedir. Ries, dijital
fotograf¢iliga neredeyse higbir firmanin Kodak kadar yatirim yapmadigmi savunuyor
ve su ornekleri veriyor: “Kodak, dijital kamerayr 1976’da icat etti. 1986 yilinda
diinyanin ilk 1,4 milyon piksel dijital fotograf makinesini gelistirdi. Perakende fiyat1
bin dolarn altindaki ilk dijital fotograf makinesini pazara 1994 yilinda Kodak verdi.
1985 - 1994 yillar1 arasinda Kodak’in dijital fotograf¢cilik alaninda arastrma ve
gelistirmeye yatwrimi bes milyar dolari buldu. Bu muazzam yatirim neticesinde
bugiin dijital fotograf¢cilik sektoriinde Kodak’in bin adetten fazla patenti var.”

(http://www.radikal.com.tr/yazarlar/gurul-ogut/kodak-neden-batti- 1076463/, 2016).

“Eastman Kodak, 20.ylizy1l boyunca global fotograf filmi pazarmin 6nde
gelen lideridir. Amerikan pazarmdaki iistiinliigii neredeyse tekel boyutuna varmis ve
1976’da pazar pay1 neredeyse ylizde 90’a kadar ¢ikmistir. Bugiin dijital fotograf
makinesi pazarinda ise Kodak’in pay1 sadece ylizde yedidir. Kodak; Canon, Sony,
Nikon, Samsung ve Panasonic’in ardindan altinci sirada yer almaktadir. Al Ries de;
bir pazarda lider veya en giiclii ikinci firma olmadan para kazanilamayacagini ve
Kodak’m da bu yiizden mali sikintiya diistiiglinii savunmaktadir. Geleneksel bakis
acisina gore, Kodak’in durumu basarisiz tiriinle agiklanabilir. Clinkii Ries’e gore,
“Insanlarm ¢ogu pazar liderliginin salt basarili {iriinle elde edildigini diisiiniir. Eger

Kodak altinc1 siradaysa, demek ki {irtinii 1yi degilmis diye diistiniirler” diyor ve bu

goriise  karst  oldugunu  belirtiyor”  (http://www.radikal.com.tr/yazarlar/gurul-

ogut/kodak-neden-batti-1076463/, 2016). Aslinda Degisim Miihendisligi’nin
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“basaril1 sirketler basarili iirtinler meydana getirir” anlayisindan hareketle, Ries’in bu

anlayisina da hak verilebilir.

“Peki Kodak fotograf filmi ile Kodak dijital fotograf makinesi arasindaki fark
nedir? Ries, Kodak markasmmin “fotograf filmi” anlamina geldigini; Kodak
markasmin “dijital fotograf” anlamina gelmedigini séyliiyor. Bir kategori degisirken
bir marka i¢in olabilecek en kotli sey gecmiste kalmaktir. Kodak markasi ge¢cmise
saplt kaldi. Sirketi kurtarabilecek tek sey yeni bir markaydi. Kodak, dijital {iriinlerine
film iirtintinden farkli bir marka vermeliydi.”

(http://www.radikal.com.tr/yazarlar/gurul-ogut/kodak-neden-batti-1076463/, 2016).

Kodak’in 1889 yilinda verdigi “Herkesin kullanabilecegi tek fotograf
makinesi” ilanindan, bugiinkii duruma nasil geldigiyle ilgili bir yorum getirilecekse
eger, sOyle bir yorum getirilebilir: Tiiketicinin marka algisi, deg§isen pazarda
Kodak’in tutunmasini engellemistir. Bu noktada Ries’e s6yle hak verilebilir. Dijital
fotograf makinesi konusunda bu kadar atilim yapmis bir firmanin, zaman i¢inde bu
kadar geri kalmig olmas1 pek inanilir gibi degil. Ciinkii artik giiniimiiziin modern ve
profesyonel fotografcilik anlayisina bakildiginda, akilli telefonlarin sagladig: dijital
kolaylik bir kenara brrakilirsa eger, profesyonel fotografcilarin ve gercek fotograf
meraklilarmin artik c¢ok baska seylerle ilgilendigi goriilmektedir. Hatta bu
profesyonel fotograf¢ilarin bu konuda daha da ileriye gidip “Canoncu musun yoksa
Nikoncu musun?” diye kendilerini siniflandirdiklar: dahi bilinmektedir. Sorun sadece
1800 liralik ya da 10.000 liralik fotograf makinesi alinmas1 degil; burada asil ayirt
edici olan, firmalarm kendilerini ¢ok 1yi birer marka olarak yaratmis olmalar1 ve bu
sekilde kendilerini pazarlamalaridir ve tiiketicide de bu yonde bir marka algisi
uyandirmis olmalaridir. Dolayisiyla Kodak icin verilebilecek tek oneri, Degisim
Miihendisligi’nin “basarili sirketler basarili {iriinler meydana getirir” anlayismni
benimsemesi ve buna gore hareket etmesidir. Ciinkii firmalarm artik bu degisen
diinyada, miisterilerin degisen algi ve marka anlayislarina ayak uydurmasi
gerekmektedir. Son olarak Kodak i¢in getirilebilecek baska bir elestiri su ki; illa Fuji
dretti diye, Kodak da 35 mm.’lik ve tek kullanimlik bir fotograf makinesi tiretmek

zorunda degildi. Madem asil amag; bu rekabet piyasasinda rakip firmalar1 gegmek ve
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ezip yok etmek ise, Fuji’ye rakip olabilecek ve Fuji’nin irettigi bu fotograf

makinesiyle rekabet edebilecek baska bir makine tiretilebilirdi.
3.3.4. IBM Credit

Degisim Miihendisligi’ne bagvuran basarili sirketlerden biri de IBM’dir.
Siire¢ odakli diisiinceye gecis yapan sirketlere 6rnek olarak IBM Credit Corporation
gosterilebilir. “IBM’in yan kurulusu olan IBM Credit Corporation, IBM’in sattig1
bilgisayar program ve hizmetlerin finansmanmi yapmaktadir. Miisteri alimlarmin
finansmanin gercgekten karli bir is kolu oldugu diistliniiliirse, IBM Credit, IBM’in en

¢ok dnem verdigi isletmelerden birisidir” (Olmez 2008, 58).

“IBM Credit’in operasyonu ilk yillarda magara devrinden firlamig gibiydi.
IBM’in bolge satis temsilcisi bir finans talebi i¢in aradiginda birgok formalitelerden
gecmekteydi. Bu siirecin tamami ortalama alt1 giin siirmekte ve hatta bazen iki hafta

gibi bir siireye uzamaktayd:” (Olmez 2008, 58-59).

“Buradaki faaliyetler, ilk Onceleri, bes adimdan olusmakta ve 6-7 giin
stirmekteydi. Miisteri ilk olarak, finans talebini bir memura ulastirir ve talep bir kagit
parcasina yazilirdi. Sonra bu kagit pargasi kredi bolimiine gotiiriiliir, bir uzman
bilgileri bilgisayara girer ve alicinin kredi giivenilirligini kontrol ederdi. Ugiincii
adimi olusturan is uygulamalar1 boliimii, standart kredi sézlesmesini miisterinin
gereksinimlerine goére uyarlamaktan sorumluydu. Gerekli incelemelerden sonra bir
yetkili 6zel sartlar1 talep formuna eklerdi. Ardindan talep, fiyat belirleyen kisiye
gecirilir, verilecek uygun faiz oranini saptamak lizere veriler bilgisayara girilirdi.
Cikt1, yine bir kagit parcasma yazilir, diger kagitlarla birlikte besinci adimi olusturan
memurlar grubuna iletilirdi. Burada bir yonetici tiim bilgileri bir teklif mektubuna

doniistiiriir ve bolge satis temsilcisine gonderirdi” (Olmez 2008, 59).

“S6z konusu siirecin uzunlugu sonucu, miisteri bagka bir finans kaynagi
bulabiliyor, bagka bir bilgisayar saticisi tarafindan bastan c¢ikarilabiliyor, tiim satig
anlasmasindan vazgegebiliyordu. “Anlasmam nerede?” diye sordugunda, sorumlu
birini bulamiyordu. Ciinkii anlagma, talep zincirinin herhangi bir yerinde kaybolup

gitmis olurdu” (Olmez 2008, 59).
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“IBM bu siireci iyilestirmek i¢in ilk Once, anlasma hakkindaki sorulari
yanitlayacak bir kontrol ofisi kurdu. Ofisteki yetkili, miisteriye istedigi bilgiyi
verebiliyordu. Ancak, zincire bir halka daha eklenmisti. Daha sonra iki yonetici,
talebi zincir boyunca kendileri dolastirdilar. Boylece talepler masalardaki evrak
yiginlart arasinda beklememis oluyordu ve 7 giinliik islem 1,5 saate indirilmisti.
Yonetim, tiim kredi verme siirecine bakmaya baglamisti. Sorun gorevlerde ya da
gorevleri yerine getiren insanlarda degil, siirecin kendi yapisindaydi. Bir bagka

deyisle, degismesi gereken siirecin adimlar1 degil, kendisiydi” (Olmez 2008, 59).

“Sonugta IBM Credit, kontroldrler ve fiyat verenler yerine genel sorumlulari
ise getirdi. Artik bagvuru formu bir biirodan bir digerine gonderilmiyor, anlagsma
temsilcisi ad1 verilen tek bir kisi formla ilgili tiim islemleri yliriitiiyordu. Bir genel
sorumlu doért uzmanin yerine nasil gecebilir? Anlasma talepleri islemlerinin zor
oldugu gerekcesiyle isbdliimiine gidilmisti. Oysa islemler ¢ok basitti. Eski siirec,
yonetimin hayal edebilecegi en zor talepler igin abartilarak tasarlanmisti. isin biiyiik
bir kismmim memur seviyesinde oldugu anlasilinca, bu gorevleri kolay bir bilgisayar

sistemi ile tek bir kisinin rahathikla yapabilecegi ortaya kondu” (Olmez 2008, 59-60).
Siirec:

e “Satis elemani, kredi boliimiinii arar (14 kisi)

e Talebi alan kisi kayit eder

e Bilgi st kattaki bilgi odasina gider

e Bilgiyi sisteme kayit eder

e Bilgisayar kredi isteyen kisiyi analiz eder

e Sonuglar bir kagida yazilip, sonraki boliime yollanir

e s sistemleri boliimii bilgiyi kendi sistemlerine girer

e s sistemleri kredinin sekline, ddeme siiresine vs.. karar verir.
e Sonuglar bir kagida yazilir ve teklif boliimiine yollanir.
e Teklif boliimii kredi teklifini hazirlar

e Kredi teklifi satis elemanma ulasir.” (Olmez 2008, 60).

Bu siirecin ortalama siiresi 6 giindiir. Maksimum siire 15 giindiir.
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Problemler:

e “Miisteri i¢in 6-15 giin bekleme siiresi cok uzundur.

e Miisterilerin biiyiik kismi1 bagka finans yollar1 bulmaktadir.

e Satis elemanlar1 kredi boliimiinii siirekli aramakta, teklif mektuplarinin son
durumunu takip etmeye c¢alismaktadir. Genelde bu tip aramalar cevapsiz
kalmaktadir, siire¢ igerisinde teklifin hangi sathada oldugu takip
edilememektedir.” (Olmez 2008, 60).

Yapilan:

e “IBM, siirecin talep ettigi uzmanlar yerine, tek sorumlu tayin etmistir.
e IBM, tim bilgi kiitiiklerine ulasimi saglayan bir bilgisayar sistemi

kurmustur.” (Olmez 2008, 60).
Sonug:

e “IBM, 7 giinliik slire¢ zamanini1 4 saate indirmistir. (x100’lik bir gelisme)

e Hatali parca sayis1 %80 azaltilmistir.” (Olmez 2008, 60).

Bu 6rnekte goriildiigii gibi, problem gorevlerde ya da gorevi yapanlarda degil,
siirecin kendi yapisinda oldugu i¢in; degismesi gereken de siirecin adimlar1 degil,
siirecin kendisidir. Degisim Miihendisligi de bir siire¢ iyilestirme programi oldugu
icin, IBM’de de bu projenin uygulanmas1 gerekmektedir. Degisim Miihendisligi’nin
isletmelere saglayacagi faydalardan biri, birgok isin tek bir i halinde
birlestirilmesidir. Degisim Miihendisligi’nin uygulanmasiyla birlikte, Onceden
birbirinden farkli olan gorevler birlestirilir ve tek bir gérev haline getirilir. Siirecin
basindan sonuna dek biitiin sorumlulugu iistlenebilecek kisi belirlenir ve bu kisi
siirecten sorumlu olur. Ciinkii bu sekilde tek bir kisinin sorumluluguna verilen siireg,
daha once hantal isleyen siirecten daha hizli isler. Bu durum bir ise pek ¢ok kisinin
karigmasinin yaratacagi hata, gecikme ve karisikliklar1 ortadan kaldirir. Bu sayede
siirecin sorumlulugunun kime ait oldugu anlasilabilecegi gibi, siirecin verimliligi ve
hizi da buna bagl olarak artar. Miisteri agisindan da tek bir bagvuru noktasi
belirlenecegi icin, bu kural cok faydali olacaktr. Bu sayede genel giderler

azaltilacak, denetim ihtiyac1 en aza indirgenecek, miisteri istekleri zamaninda ve
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sorunsuz bir sekilde karsilanacak, personelin yaraticiligi tesvik edilecektir. IBM de
Degisim Miihendisligi uygulamasimin gerektirdigi lizere; 6 ila 15 giin arasinda siiren
uzun bekleme siiresini kisaltmak, bu kadar uzun siiren hantal ve biirokratik yapiy1
ortadan kaldirmak ve miisteri memnuniyetini maksimum seviyeye ¢ikartmak adina;
siire¢ geregi atanan birden ¢cok uzman yerine, tek sorumlu tayin etmistir. Isin biiyiik
bir kismmin memur diizeyinde halledildigi anlasilinca IBM, biitiin bilgi kiitiiklerine
erisimi saglayan bir bilgisayar sistemi kurmustur ve siireci, kolay bir bilgisayar
programi ile sadece bir ¢alisanin rahatca yerine getirebilecegi bir sekle
doniistiirmiistiir. Sonug olarak, 7 saat siiren ¢evrim siiresi 4 saate indirilmis ve hatali

parca sayis1 da %80 azaltilmistir.
Ozkan’a gore; bu ii¢ 6rnek vaka su ortak temalar1 islemektedir:

e “Siire¢ odakl olmak,
e Hirs,
e Kurallarin yikilmasi,

e Bilgi teknolojisinden yaratic1 amagla yararlanma.” (Ozkan 2004, 7).

Oneriler: IBM kisisel bilgisayar piyasasinda ilk firma olmustur, onu diger
firmalar takip etmistir. Kisisel bilgisayarlarin gelisimine katkida bulunmus, boylece
diger firmalarin 6niinti agmistir. IBM diinyanin en biiyiik bilisim teknolojisi sirketidir
ve 170°den fazla devlette faaliyet gOstermektedir. “Faaliyet gosterdigi alanlar
arasinda bilgisayar ve donanim {iretimi, yazilim, servis hizmetleri, sunucu servisleri
ve AR-GE alanlarinda faaliyet gostermektedir. Diinyada her yil en fazla patent alan
sirket durumundadir. Kisa zamanda is hacmini biiyiiterek kendi alaninda ABD ve
diinyanin en 6nde gelen sirketlerinden biri durumuna geldi. Cesitli sektorlerden farkl
biiytikliikteki kurumlara donanim, yazilim ve hizmet ¢dziimleri sunan firma, 100
yillik tarithi boyunca devrim niteligindeki bircok bulusa imzasmi atmigtir.
Interbrand’m 2010 yili1 Diinya’nin en degerli markalar1 listesinde ikinci sirada yer
almaktadir. 2010 y1il1 faaliyet raporuna gore, IBM’in diinya ¢apindaki geliri 99,870
milyar USD, net kar1 ise 14,833 milyar USD’dir. Amerika'da yaymlanan Jeopardy
yarigmasini arka arkaya 74 kez kazanan Ken Jennings ile yarigmadan 3,3 milyon

Dolar kazanarak bir rekora imza atan Brad Rutter, IBM’in Watson isimli
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bilgisayarma kars1 yaristi. 14 Subat’ta gerceklesen yarismanin ilk giiniinde Watson
sorulan 30 sorudan 25’ine dogru cevap vererek 35.734 dolar kazandi. Yarismanin
son giinii, Watson diger yarigmacilar1 geride birakip 77.147 dolar ile yarismayi
bitirirken Jennings 24.000 Dolar, Rutter ise 21.600 Dolar ile tamamlayabildiler.
Boylece Watson, insan dilini anlayarak gilinlik dilde kullanilan s6zdiziminin
anlamin1 ¢6zen ilk bilgisayar olarak kayitlara gecti. Daha dnce yine IBM'in Deep
Blue adli bilgisayar1 diinya satrang sampiyonu Gary Kasparov'u yenmisti”

(http://www.winmedya.com/tekno-tarih-ibm/, 2016).

Miisteri odakli olmas1 ve diinyada en fazla patent alan sirket durumunda
olmas1 sebebiyle gosterdigi yaraticilik, IBM i¢cin Degisim Miihendisligi agisindan
uygun Ozelliklerdir denilebilir. Bunun yani sira insan dilinden anlayan Watsons
isimli bilgisayar iiretmesi de, teknolojik atilim gdstermesi agisindan Ornek teskil
etmektedir. Ustlendigi sosyal sorumluluk projeleri ve iiniversitelere sagladigi
katkiyla da, Degisim Miihendisligi’nin temeli olan insan odakli olma felsefesine
uygun oldugu goriilmektedir. Dolayistyla bunlarin haricinde IBM i¢in oneri olarak
sOylenebilecek ¢ok fazla bir sey yok aslinda. Yenilik¢i ve diinyanin gerisinde
kalmayacak bir vizyon sahibi olmasi ve bu ydnde sirket politikast uygulamasi

bakimimdan IBM, takdir edilmesi gereken bir firmadir.

3.4. Tiirkiye’de Degisim Miihendisligi Uygulamalarinda
Karsilasilabilecek Giigliikler

Son zamanlarda diinyadaki hizli degisime paralel olarak Tiirk sirketlerinde de
onemli degisimler olmaktadir. Tiirk sirketlerinin disa agilma g¢abalar1 ve bilingli
tiiketicinin ortaya ¢ikmasi bunun en temel iki nedenidir. 80’lerin sonuna kadar her
tiirlii mala ilgi gosteren Tiirk tiiketicisi, firmalarin iirettigi her mali satin alabiliyordu.
Ancak ithalatin kolaylagsmasi, her tiirlii ithal {iriiniin yurt i¢inde satilabiliyor olmasi
ve kitlelerin artik kaliteye daha fazla 6nem vermesi sebebiyle, miisteri istek ve
beklentileri degismis ve bu durum da freticiyi bilingli liretime zorlamistir. 90’I1
yillara gelindiginde ise, “kalite giivence belgesi” kavraminin da yayginlagsmasiyla

birlikte, firmalarin degisme olasilig1 da artmustir.
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“Tiirk sirketlerinde meydana gelen degisimleri incelemek i¢cin Muter bir anket
calismas1t yapmistir. Anket caligmalari, 70 farkli kurulusta gerceklestirilmistir.
Anketin igerigi, profesyonel iist yoneticilerin degisim konusundaki diisiince ve
yaklagimlarmi kapsamaktadir. Muter’in belirttigine gore ankete katilan sirketlerden
%48'1 organizasyonal degisim gecirdigini, %29°u organizasyonel degisime ihtiyag
duydugunu ve %23’u ise organizasyonel degisime ihtiya¢ duymadigini belirtmistir.
Ankete katilan sirketler i¢inde organizasyon degisikli§ine gerek duyanlarin temelde
iki yaklasim i¢in degisimi gergeklestirildikleri goriilmiistiir; siirekli gelisme ve
Degisim Miihendisligi’nde sirketlerin %65°1 ufak ve siirekli adimlarla degisimi tercih
ederken %30'u radikal degisimleri ifade eden Degisim Miihendisligi calismalarini
tercth etmektedir. Bu c¢alismadan da anlasildigi gibi, {iilkemizdeki degisim
calismalarinin temelinde toplam kalite ¢alismalar1 yatmaktadir. Gergi iilkemizde,
toplam kalite caligmalar1 Kalite Giivence Belgesi i¢in gerekli goriilmektedir. Kalite
Gilivence Belgesi almak isteyen tiim sirketler degisim c¢alismalar1 igine
girmektedirler. Degisim Miihendisligi c¢aligmalar1 ise daha yeni bir yaklagim
oldugundan kullanilma orani daha diistiktiir. Degisim Miihendisligi diger tiim
yonetim modellerinde oldugu gibi belli bir disiplin, kararlilik, egitim, liderlik ve

yetenek gerektirmektedir” (Olmez 2008, 74-75).

“Tiirkiye’deki isletmelerin ¢ogunu kiigciik ve orta biyiikliikte isletmeler
olusturmaktadir ve bu isletmelerin pek ¢ok sorunu vardir. Degisim Miihendisligi,
siire¢ ve miisteri odakli bir yaklagimdir. Bu yaklasimi uygulayan isletmeler, pazarda
meydana gelen degisimlere karsi esnek ve dinamik bir yapi gosterir. Dolayisiyla,
Degisim Miihendisligi’nin Tiirkiye’deki isletmelerde basar1 sansi yiliksektir” (Ilikkan
2005, 43). Ancak tiim yonetim modellerinde oldugu gibi, Degisim Miihendisligi

uygulamalarinda da bazi problemlerle karsilagsma ihtimali her zaman vardir.

“Degisim Miihendisligi aksamdan sabaha uygulanacak bir teknik degildir.
Diger tiim yonetim yaklasimlar1 gibi belli bir disiplin, kararlilik, egitim, liderlik,
yetenek ve yaraticilik gerektirmektedir. Diger yandan bilinmeyene dogru cikilan
yolda vizyonun kaybedilmemesi ve basarmin saglanmasi bir¢ok faktdriin uyum
icerisinde olmasina baglhidir” (Dagc1 2004, 82). Bu agidan uygulamada karsilagilan
gliclik ve problemleri fark edip onlardan kaginmak, Degisim Miihendisligi
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uygulayan sirketleri ¢alismalarinda basariya ulastiracaktir. Tiirkiye agisindan da

Degisim Miihendisligi calismasinin uygulanmasi ve gelistirilmesinde bazi zorluklar

mevcuttur. Bunlar1 su sekilde ifade etmek miimkiindiir:

“Tepe yonetiminin kararlilik ve destegindeki eksiklikler.

Orgiit kiiltiirii  kavrammn istenildigi &lciide anlasilmamasi nedeniyle
calismalarin teori diizeyinde kalmasi ve uygulama sathasina gecememe.

Her yeni uygulamada oldugu gibi birtakim zorluklar ve bu zorluklarin sebep
oldugu zaman alic1 islemler sebebiyle hedeflerden taviz verme.

Liderlik ve motivasyon eksikligi.

Teknolojik ve sosyal tekniklerin uygulamaya gecirilmesinde toplumsal kiiltiir
ve bunun yansimasi olan orgiit kiiltiirii g6z ard1 edilerek yonetim modelinin
aynen kopya edilmesi yoluna gidilmesi ve neticede uyum sorununun
yasanmasi.

Yonetimin vizyon eksikligi ve ¢ogu zaman modele ve yonetim teknigine
gecici bir modaymis ve zamani geldiginde unutulacak veya vazgecilecekmis
gibi bakmasi.

Ekip calismasi yerine bireysel calismalara ve ¢ekigsmelere meydan verilmesi.
s siireclerinin fonksiyonel bagimliliktan kurtarilamamasi.

Her asamada egitim eksikligi.

Tedarikg¢ilerle olan yanlis iliskiler ve yan sanayi yetersizligi.

Tesvik ve 6diil sistemlerindeki eksiklikler ve yetersizlikler” (Olmez 2008, 75-
76).

“Tam katilimin saglanamamasi.

I¢ ve dis miisteri kavraminin yerlestirilememesi.

Toplumsal kiiltiiriin gelistirilememesi.

Devlet ve sosyal kurumlarin (sendikalar, dernekler, meslek odalar1 vs.) tutucu

yapilar1” (Dagc1 2004, 82-83).

Bunun yan1 sira Tiirk isletmelerine ve yoneticilerine bakildiginda goriiliiyor

ki; isletme bazinda diisiiniildiigiinde Tiirk isletmelerinin bu yiizyilin en hizli ve

carpict sekilde gelisim gosterecek isletmeler olduklarini, yoneticilik agisindan

disiiniildiigiinde ise girisimcilik ruhuna sahip olma konusunda Onciililk yapacak

117



nitelikte yoneticiler olduklarini gostermisler ve 6zellikle son yillarda hem i¢ hem de
dis piyasada biiyiik atilimlar gerceklestirmislerdir. Bununla birlikte ortaya ¢ikan
krizler diinya ¢apinda biitiin firmalara tesir ettigi gibi, Tirkiye’deki isletmelere de
tesir etmistir. Buna karsilik rakiplerine karsi basar1 elde etmeyi hedefleyen firmalar
gereken yatirimlar1 yapmis ve bu zorlayici rekabet ortaminda basarili olabilmislerdir.
Ancak biitlin bunlara ragmen Degisim Miihendisligi calismasinda basarisiz sonuglar
almmis ya da uygulamaya hi¢ girisilememistir. Tiirk isletmelerinin Degisim
Miihendisligi’ni tam olarak uygulayamamalar1 ve bu alanda basarisizliklarla

karsilagilmalarinin ana sebepleri soyle 6zetlenebilir:

e “Ust yonetimin tam olarak Degisim Miihendisligi’ne inanmamalari,

e (Geleneksel yonetim anlayiginin etkisinin devam etmesi,

e Gerekli kaynak ve kapasite imkaninin olmamasi,

¢ Bu konuda deneyimli yetismis eleman bulunmamasi,

e Degisimi analiz etmeye calisan caligmalarda degisimi, tek bir nedene
indirgemek veya degisim siirecine etki eden faktorler iginde bir tanesini
onemseyerek 6ne ¢ikartmak gibi metodolojik bir hata yapmak,

e Siireclerde yapilan basit ve kiiciik ¢apli degisikliklerin Degisim Miithendisligi
ile bir algilanmas1.” (Olmez 2008, 77).

“Biitiin bu zorluklara ragmen, Tirkiye yeniden yapilanma asamasinda
Degisim Miihendisligi’nin olanaklarindan yararlanabilir. Zaten, Tiirkiye’nin mevcut
kosullar1 dikkate alindiginda, gelismis tilkelerle aradaki mesafenin uzun olmasi, kisa
zamanda yapilan biiylik atilimlar1 gerektirmekte ve Degisim Miihendisligi’ni tek

cikar yol olarak gostermektedir” (Illikkan 2005, 44).

Tipkt TKY nde oldugu gibi, Degisim Miihendisligi uygulamasi sirasinda da
ist diizey yoneticilerin liderlik etmesi ve grup calismalarinin gerceklestirilmesi
gerekir. Bagka bir deyisle; toplam kalite kontroliinde, iist yonetim liderlik yapmazsa

toplam kalite kontroliiniin uygulanmasindan vazge¢ilmesi gerekir (Olmez 2008, 77).

Ust yonetimin liderliginin yani1 sira, grup calismalarmin gerceklestirilmesi de
gerekir. Clinkii grup calismalari; bir kurumun verimlilik, etkenlik, kalite gibi bir¢ok

problemini goriismek, tartismak ve ¢oziimlemek icin olusturulmus ufak calisan
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kiimeleridir (Olmez 2008, 77). Bu kiimeler, esas olarak ¢alisanlarin belli zaman
araliklarinda bir araya gelerek ortaya ¢ikan problemlere ¢6ziim aradiklar1 ve grup
olmanin sinerjik etkisinden yararlanarak en i1yi ¢6ziimiin bulunmasini1 saglayacak

calisan gruplaridir (Olmez 2008, 78).

Yoneticiler kararli bir sekilde hareket ettikleri takdirde, Degisim
Miihendisligi’'nde basar1 da kendiliginden gerceklesecektir. Bunun yani sira
girisimcilik ruhuna ve geng bir nesle sahip olan Tiirk firmalarinin bu alanda basarisiz

olmalar1 i¢in de higbir engel yoktur (Olmez 2008, 78).
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SONUC

Degisim Miihendisligi sunu gostermistir ki; bu hizla degisen diinyada
rekabetin, kiiresellesmenin ve teknolojik gelismelerin yasadigimiz diinyayr hizla
degistirdigi bir gercektir. Amerika’da yasanan bir gelismenin ya da krizin, kelebek
etkisiyle diinyanin 6biir ucundaki Cin’i dahi etkiledigi, artik herkesge bilinmektedir
ve bu degisime ayak uydurmak zorunda kalan sadece insanoglu degildir, isletmelerin
de bu degisime kayitsiz kalmas: miimkiin degildir artik. Isletmelerin bu degisime
ayak uydurmalar1 icin TKY, Tam Zamaninda Uretim, Siirekli Iyilestirme, Kiigiilme
gibi yonetim tekniklerini kullandiklar1 goriilmektedir. Bu noktada Degisim
Miihendisligi’ni diger yonetim tekniklerinden ayiran en onemli 6zellikleri; siire¢
odakli olmasi, miisteriye 6nem vermesi, orgiitsel yapida koklii degisiklikler yapmasi

ve radikal degisimleri ngdrmesidir.

Peki isletmeler Degisim Miihendisligi projesini neden uygulamalidir? Ciinkii
Degisim Miihendisligi, isletmelere her seyden once bir ¢alisma disiplini ve vizyon
kazandirir. Bu projeyi uygulamaya karar vermis isletmelerin, dncelikle kendilerini
cok 1yi tanimalar1 ve aksaklik olan siire¢lerini zamaninda ve dogru olarak tespit
etmeleri gerekmektedir. Bu projeyi uygulayan sirketlerin biinyesindeki tiim
calisanlar, uygulama sonrasinda motivasyonu yiiksek ve tesvik edilmis bir sekilde
islerine baglanacaktir ¢linkii Degisim Miihendisligi, isletme amaglarmi ¢ok iyi
anlamis ve sorumluluk verilmis bir ¢alisan portfoyl kazandirir isletmelere. Degisim
Miihendisligi sayesinde isletmeler hiyerarsik ve hantallasmis, sert biirokratik yapidan
kurtulur; bunun yerine biraz daha yumusatilmis, diiz bir yapiya kavusurlar ve bu da
islerin isleyisini kolaylastirir. Degisim Miihendisligi’nin miisteri odakl bir politikay1
ongormesi de, isletmelerin pazarlama ve satig hacimlerine biiylik fayda saglayacaktir.
Ciinkii isletmeler yas, cinsiyet, meslek grubu ayirt etmeksizin her tiirden miisteriye
hitap etmek zorundadirlar ve her tiir miisterisini diisiinerek iirin ve hizmet sunmak
durumundadir. Degisim Miihendisligi de isletmelere, bu yonde hareket etmeleri

konusunda bir biling kazandirir.

Peki bu projeden ne 6grenildi ya da Degisim Miihendisligi ne kazandirmistir?
Her seyden once; isletmeleri bunca degisime zorlayan asil itici gii¢ insandir ve

sirketlerin asil insan faktoriinii baz alarak mal ve hizmet iiretmesi gerekmektedir.
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Geriye doniip bakildiginda, diinyanin binlerce yil i¢cinde nasil bir degisim gecirdigi
goriiliir ve buna tek vesile olan sey ise, insanoglunun bitmek tiikenmek bilmeyen
tilketim arzusudur. 19.yiizyildan itibaren yasanan Sanayi Devrimi ve bu devrimin
getirdigi yenilikler, bir yiizyil icinde yasanmig iki diinya savasi ve bu savaglarda
kullanilmak iizere tiretilmis atom bombalari, son 60 senede uzay teknolojisiyle ilgili
yasanan gelismeler, her donemin getirdigi salgin hastaliklara ¢are bulmus olan tip
alanindaki gelismeler...vs. bunlarin hepsi bir kenarda dursun. Son 200 sene i¢inde
diinyanin ge¢irdigi bu degisim bir yana birakip, 6zellikle 25-30 yil i¢inde diinyanin
gecirdigi hizli degisim dikkatle incelediginde goriiliiyor ki; insanoglunun bu tiiketim
arzusu hi¢ bitmeyecek. Iste Degisim Miihendisligi; insanoglunun bu tiiketim
arzusuna koklii, radikal, carpici ve temelden careler bulabilecek bir yonetim
teknigidir. Degisim Miihendisligi’nin insan odakli olma ilkesi baz alinarak hem
insana yonelik, rahat ve kullanigsli hem de ¢evreye yonelik, diinyaya fiziksel tahribat

vermeyecek, ¢cok daha faydali tiriinler tiretilebilir.
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