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Teknolojideki ilerlemeler ve kuresellesme siirecinin hiz kazanmastyla
beraber son otuz yil igerisinde her sey yeniden sekillenmeye baslamistir.
Orgiitler giintin degisen sartlarina ayak uydurmak, etkinlik ve verimliliklerini
arttirmak, giintin i gereklerini yerine getirmek, ¢alisanlarin ve musterilerin
beklentilerini karsilamak, varliklarint devam ettirmek icin kati yapilarindan
uzaklasmak ve daima degiseme actk olan esnek bir yapiya kavusmak
zorundadirlar. Artitk ginimizde degisim bir ihtiya¢ degil, bir zorunluluk
haline gelmistir.

Degisim; genel olarak herhangi bir seyi bir diizeyden bagka bir diizeye
getirmeyi ifade etmektedir. Giniimiizde 6rgutleri degisime iten en 6nemli
faktorler; kiiresellesme ve rekabet, uluslararasi ve bolgesel entegrasyonlarin
6nem kazanmasi, bilgi teknolojilerindeki gelismeler, insanin en 6nemli ve
ikame edilemeyecek kaynak oldugunun anlasilmasi, insanlarin bilinglenmesi ve
beklentilerinin degismesi ve uluslararasi ticarette standardizasyona gidilmesi
olarak siralanabilir.

Dunyadaki bu gelismeler, yapilar ve olaylar hakkinda yeniden
distinme ihtiyacini ortaya ¢ikarmustir. Bu sartlar cergevesinde 6rgutler, 6rgtitle
ilgili her alanda kendilerini sorgulama ¢abasi igine girmisler ve is gereklerini en
iyi nasil yapacaklart sorusu karsisinda i¢ muhasebe yapma geregi duy-
muslardir. Bu ¢ercevede yonetim yapisinin giintin sartlarryla uyumlastirilmasi,
orgitsel verimliligi ve etkinligi arttirmak amaciyla yonetimde yeni yaklasimlart
benimseme egilimleri 6n plana ¢ikmustir. YOnetim anlayisina yeni bir
dinamizm katacagt dustnilen degisim miuhendisligi de 6n plana ¢ikan
egilimlerden bir tanesidir.

* Gazi Universitesi LI.B.F. Kamu Yonetimi Bolimi
** Nigde Universitesi I.I.B.F. Kamu Yénetimi Bolimi
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Degisim mihendisligi; yoneticilerin organizasyonlarinda uygulayabile-
cekleri kolay yollu onarim yéntemlerinden birisi degildir. Orgiitiin iiriin veya
hizmet kalitesini gelistirmeyi ya da giderleri azaltmay: sunan yeni bir teknik hi¢
degildir. Degisim miithendisligi “her seye en bastan, sifirdan baslamak, iki
yuzyilik endistriyel yonetim sonucu elde edilen bilgi birikiminin bir yana
atilmasi, isin kitle Gretimi ¢aginda nasil yapildigint unutup, su anda en iyi
sckilde nasil yapilabilecegini saptamak” demektir. Kisacast degisim
mithendisligi; maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi ¢agimizin en Onemli
performans Olgilerinde carpict gelismeler yapmak amaciyla is sireglerinin
temelden yeniden dustiniilmesi ve radikal sekilde yeniden tasarlanmasidir.

Bu c¢alismada, degisim mithendisliginin Turk kamu yonetiminde
uygulanabilirligi  konusu irdelenmeye  calisilacaktir.  Amag;  degisim
mihendisligi  felsefesiyle kamu yOnetimi sisteminin uyumlastirilabilip
uyumlastirilamayacaginin - incelenmesidir. Bu  ¢ercevede calismanin ilk
bolimiinde degisim mithendisliginin kavramsal cergevesi, kapsami ve amact
ele alindiktan sonra, degisim mihendisliginin Ozellikleri, asamalari, ekip
elemanlart Gizerinde durulacak ve degisim mihendisligi uygulamalarinin 6rgiit
yapilarinda ortaya c¢ikardigr degisiklikler ortaya konulacaktir. Calismanin
sonraki bolimlerinde ise; degisim muhendisliginin uygulanma nedenleri
anlatillarak, Turk kamu y6netiminde uygulanabilirligi tartisilacaktir.

A. Degisim Mihendisligi
1. Kavramsal Cergeve

Degisim mithendisligine dair literatiirde pek ¢ok tanim yer almaktadir.
Bu kavram en genel anlamuyla, eskiyi birakip yeniyi aramanin bir metodu olarak
dustntlebilir. Degisim mithendisliginde eski sistem tamamiyla g6z ard: edilip
yeni bir sistemin tasarimi yapilmaktadir (Yalinkilig, 2006: 2). Degisim miithen-
disligi, degisime dair tasarimlart ve bu tasarimlarin uygulanmasini igermekte-
dir. Degisim mithendisliginin bagarihh olmasi ise tasarim asamasinin radikal
olmasina baghdir. Basarili tim degisim muihendisligi projeleri radikal tasarim-
larla baglamaktadir. Gergeklestirilen tasarimlar, organizasyon icinde degisim
icin istek olusturmada yardimeci olurken ayni zamanda yoneticilerin isletme
suregleri icinde yenilik modelleri kesfetmelerini de saglar (Kiely, 1995: 106).

Degisim mithendisligi, en kisa ve genel tanimiyla, her seye yeniden
baslamaktir. Buna gore, var olani tamir etmek ya da asamali degisiklikler

yapmak yaklagimi terk edilmeli ve orgltler, isi daha iyi yapmanin yollarin
kesfetmelidirler (Suerdem, 20006: 1).
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Degisim miuhendisligi, bir oOrgiitteki is akislarini ve tretkenligi
optimize etmek icin stratejik ve katma deger yaratan siregler ile bunlart
destekleyen sistemin politika ve 6rgltsel yapilarinin hizli ve radikal yeniden
tasariminin - yapilmast seklinde de ifade edilebilir. Bu tanim bitinlik
yaklastmint icermektedir. Isin siireclerinin yeniden tasarimi kapsaminda, isin
gelistirilmesi amactyla, isin teknik ve sosyal boyutlart birlikte ele alinarak
biitiinsel bir yaklagitm izlenmektedir. Isin yeniden tasarimi, daha fazla
teknoloji  kullanimini  icermektedir. Bu durum ¢alisanlarin  imkanlarin

arttirmakta ve onlart daha guiclii kilmaktadir (Manganelli, Klein,1994: 10).

Diger bir tanima gore degisim muhendisligi, miisterilere kars1 6rgitle-
rin drettigi mal ve hizmetlerin sayginligini arttirmak, kalite, maliyet ve zaman
konularinda koklid siregleri ve bunu destekleyen bilgi akis sistemlerini yeni-
den yapilandirmaktir. Burada 6nemli nokta, organizasyon yapistnin degil, mal
ve hizmet tretimindeki siireclerin yeniden tasarlanmasidir (KKogel, 1998: 290).

Degisim mithendisligi kavramini ilk olarak 1993 yilinda literatiirde
tartismaya baslayan Michael Hammer ve James Champy’dir. Tki Amerika’li
aragtirmactya gore ise degisim muhendisligi, maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi
cagimizin en Onemli performans Olcilerinde ¢arpict gelistirmeler yapmak
amactyla is streclerinin temelden yeniden distuntlmesi ve radikal bir sekilde
yeniden tasarlanmasidir. Bu tanim, binyesinde 4 oOnemli kavrami
barindirmaktadir: Temel, radikal, carpict ve streg.

Temel: Degisim mithendisliginde 6rgiit yoneticileri, 6rgiitler ve yonetim
tarzlari hakkinda en temel soruyu sormak zorundadir: “Yaptgimiz isleri
neden ve bu sekilde yapiyoruz?” Bu temel soruyu sormak, insanlari islerini
yuratis tarzlarinin altinda yatan ama yazili sekilde ifade edilmemis kural ve
varsayimlari gbzden gecirmeye zorlamaktadir. Cogunlukla bu kurallarin
cagdisy, hatali ve uygunsuz olduklart gérillmektedir. Degisim muhendisliginde
varsayim, sabit degerler ve emin olunan higbir sey yoktur. Var olanlar g6z ards
edilir ve ne olmasi gerektigi arastirilir. Kisacast “temel” kavramiyla anlatilmak
istenen, degisim mithendisligini gerceklestirmek isteyen yoneticilerin, 6rgttler
ve isleyis tarzlart hakkinda en temel soruyu sormalarinin gerekliligidir. “Yapti-
gimiz isleri neden yapiyoruz?” ve “Neden bu sekilde yapiyoruzr” seklindeki
temel sorulart sormak yoOneticileri, 6rgttlerinin ¢alisma tarzlari altinda yatan
s6ze dokulmemis kural ve varsayimlart yeniden gézden gegirmeleri icin zotlar.

Radikal: Tkinci anahtar sézciik Latince “radix” sozcuginden tiremis
olan “radikal”dir. Radikal, isleri yeniden tasarlama, islerin kokine inme
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anlamina gelir. Bir bagka deyisle radikal, mevcut olanla oyalanip yapay
degisiklikler yapmak degil, eski yapiyt tamamen kaldirmaktir. Degisim
mihendisliginde radikal; var olan tim yapilart ve prosediitleri goz ardi edip is
yapmanin yepyeni yollarint bulmaktir. Degisim mithendisligi isin gelistirilmesi,
tyilestirilmesi ya da degistirilmesi degil, isin yeniden icat edilmesi demektir.

Carpict: Degisim mithendisliginde “garpict” kavrami, marjinal veya
asamali gelistirmeler yapmayt degil, performansta 6nemli sigramalar
gerceklestirmeyi anlatmaktadir. Bu agidan ele alindiginda, degisim mithendis-
ligi ancak, buyik bir patlamaya gereksinim duyuldugu zaman uygulanmalidir.
Marjinal gelistirme bazi ayarlamalar yapilmasini gerektirir. Carpict gelistirmede
ise, eskiyi ¢Ope atip yerine yenisini getirme sz konusudur.

Stireg: Degisim mithendisligi taniminin en 6nemli kavramudir. Ancak
bu kavram Orgut yOneticilerinin bir ¢coguna biyik sorunlar yasatmaktadir.
Cunkt yoneticilerin buytk bir kismi siire¢ zihniyetli olmayr basaramaz.
Yoneticiler genel olarak gorev zihniyetlidirler. Is, insan, yapt gibi kavramlar
lizerine siirecten daha fazla oranda odaklasirlar. Ts siireci, bir veya birkac cesit
girdinin alinip bunlardan misteri icin deger olusturacak bir ¢iktinin elde
edildigi faaliyetler toplamidir (Hammer, Champy, 1993: 29-32). Orgiit
sureclerine degisim mithendisliginin uygulanmast ise 6nemli degisiklikleri
beraberinde getirecektir. Zira, orgiitsel yapi, yonetim sistemleri, ¢alisanlarin
sorumluluklart ve performanslarinin degerlendirilmesi, bilgi teknolojisinin
kullanilmast gibi konularda bazi degisiklikler olacaktir. Bu 6lcekte yapilan
degisiklikler orgiitleri kacinilmaz bir basariya gotirebilecegi gibi, sonu¢ tam
bir basarisizlik da olabilmektedir (Aksu, 2000: 38).

2. Degisim Miihendisliginin Kapsam ve Amaci

Degisim miithendisligi kapsamini dar bir gercevede smnirlandirmak,
temel felsefesine aykiri disecektir. Degisimi esas alan her seyin yeniden
tasarimi, radikal bir bakis acist ile Orgut icinde ve Orgiitin cevresiyle
iliskilerindeki her tirlt faaliyetle ilgili olarak, ¢alismalarin 6ncesinde, kapsamit
belirleyecek dort 6nemli soruya cevap aramalart geregini vurgulamaktadir
(Stierdem, 2006: 2)

Orgiitiin  hedefleri, yetenekleri ve cgilimleri nelerdir? Nasil bir
organizasyon kultird olusturmak istenmektedir? Isler nasil ve hangi
yontemlerle yerine getirilecektir? Kimlerle birlikte ¢alisilacaktir?
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Orgiitiin faaliyetlerinin yapisint ve isleyisini etkileyen en énemli kesim
musterilerdir. Faaliyetlerini misterilerin  isteklerine en uygun sekilde
gerceklestiren 6rgutler basarili olacaklardir.

Degisim miuhendisligi ile tim fonksiyonel smurlar kaldirilarak,
rekabet¢i Ustinligt tanimlayan ana siregler tespit edilmeye ve simdiki
durumdan etkilenmeksizin gelecege yonelik strecler tasarlanmaya galisilir. Bu
yaklastma goOre, bir Orgitii olusturan t¢ ya da dort tane temel sireg
bulunmaktadir. Bu streglerin her biri de bitinlesik olarak 6rgutiin rekabetci
basarisint belirleyen birbiriyle iliskili bir dizi faaliyet, karar, bilgi ve materyal
akisindan olusmaktadir.

Strecleri sadece Orgiit ici faaliyet ve ekiplerle sinirlamamak
gerekmektedir. Sireglerde o6rgitin dis ¢evresindeki bircok faktor de
dogrudan ya da dolayl olarak 6nemli rol oynamaktadir. Dolayistyla degisim
mihendisligi, sturegleri 6nemli derecede etkileyen 6rgtit ici ve dist her tirla
faktort de dikkate almak durumundadr.

Sadece streglere odaklanilmamali, siregle ilgili her sey dikkate
alinmalidir. Sinir koyma ya da eski sistemin bir parcasint koruma cabalart
Orgutl basarisizliga mahkam edecektir (Hammer, Stanton, 1995: 21).

Hizli bir degisim i¢inde bulunan bir dinyada kurumlar planlama,
denetim ve kontrollii buyime yerine hiz, yenilik, esneklik, kalite, hizmet ve
maliyete 6nem vermek durumundadirlar. Orgiitlerin bu yeni gerceklige

uymalarint saglayacak tek ¢6ziim degisim mithendisligidir (Hammer, Stanton,
1995: 13).

Degisim miuthendisligi, yiksek performansls siirecler yaratmaktadir. Bu
suregler basit olmalidir. Basit streg ise, degisim mithendisligi ile karmagik hale
getirilmektedir. Yani bireyler, isin bélunmiis parcaciklart yerine, daha buyik
bolimlerini tstlenmeye baslamaktadirlar. Boylece, bir stire¢ tek bir gorev
degil, gorevler bitunt haline gelmekte ve calisanlar, kendi pargalanmus isleri
yerine, sonug tzerinde yogunlagsmaktadirlar (Akin, 2001: 2).

Islevsel siireclerin ve organizasyon yapisinin yeniden tasarimi ve
yeniden donustirilmesinin  temeli, organizasyonun temel yetenegine
odaklanmigtir. Boylece, o6rglitsel performansin gelisimi bagarilir ve gerceklesir.
Yeniden tasarim, ¢ok etkili ve buytk karlar, yiksek miisteri memnuniyet,
distik harcama, birlestirilmis, saglamlastirilmis aktiviteler ve artan verimle
sonuclanir.
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Degisim mithendisliginin amaci, sadece siireglerin degistirilmesi degil,
organizasyona bir deger katarak organizasyondaki stratejik ve katma deger
yaratan suregleri yeniden tasarlamak, boylece kisa streli ve gegici yenilikler
saglamak degil, Orglitiin urettigi mal ve hizmetlerin kalitesini artirmak icin
koklu degisimler saglamaktir.

3. Degisim Miihendisliginin Ozellikleri

Degisim miihendisliginin uygulandigr is siireglerinde gorilen ortak
ozellikler su sekilde ifade edilebilit:

- Degisik nitelikteki isler tek bir is grubu icinde birlestirilir.

- Isi yapanlar karar verici haline gelir.

- Islerin yapilma sirasi kendi dogal akisina gbre olusur.

- Is en mantikli yerde gerceklestirilir.

- Sureglerin, islerin niteligine gére degisen esnek yapilart mevcuttur.

- Yapilan bir isin bir Gst kademe tarafindan kontrol edilmesi
minimuma indirilir.

- Katma deger yaratmayan, sadece birbirini baska sekilde tekrarlayan
isler minimuma indirilir.

- Merkeziyet¢i ve ademimerkeziyetci organizasyon yapist ve isleyisi
egemendir (Fettahlioglu, Tanriverdi, 2000: 65).

4. Degisim Miihendisliginin Agamalari

Degisim miuhendisliginin asamalart  bircok acidan ele alinabilir.
Organizasyonu yeniden insa etme acisindan yeniden dusinme, yeniden
tasarim, organizasyon yapisinin degistirilmesi ve re-organizasyon olarak ele
alinabilecegi gibi, “degisim yOnetimi merdiveni” seklinde de ele almak
mumkuindir. Degisim yonetiminin basamaklari olarak da adlandirabilecegimiz
ve strekli gelisme anlayigini iceren bu yaklagima gore ise asamalar; yeni
paradigmay1 6grenme, degisimin geregi ve yonetim felsefesi olarak uzlasma,
degisimi planlama ve uygulama olarak belirtilebilir (Aktan, 1999: 45).

Ancak bu agsamalardan daha da onemlisi, degisim mithendisliginin
uygulanmasinda 6nemli rol oynayacak lider, ekip ve bunlarin calismalart ile
ilgili yaklasimin irdelenmesidir. Degisim miithendisliginin orgiit icinde etkili
sekilde uygulanabilmesi igin yoOneticiler asagida siralanan safhalari yerine
getirmeliditler:
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a) Liderin ve Degisim Miihendisligi Ekibinin Belirlenmesi:
Degisim mithendisligi ilk etapta bir liderin secilmesini gerektirir. Degisim mi-
hendisligi programi, 6rgltte yukaridan asagiya dogru yayildigi icin 6ncelikle
tepe yonetimi tarafindan kabul edilmeli ve yonetim programin uygulanmasina
bizzat katilmalidir. Ayrica, yiritilecek faaliyetler i¢in diger sorumlular da
belirlenir. Bu faaliyetler, tim elemanlarin katilimini saglayacak ve kimden
gelirse gelsin, her yeni fikri degerlendirecek bir anlayisla yurttilmelidir.

b) Mevcut Gorev ve Yapilarin Belirlenmesi: Degisim mithendisligi
cabalari, faaliyetler sonunda elde edilen sonuglar ve bunlart elde etmek icin
kullanilan kaynaklar hakkinda tim ayrintilarin tespit edilmesi ile baslar.
Orgiitiin ne yaptigt ve nasil yaptigt sorulart cevaplandirilmaya calisilir. Orgiitte
mevcut olan tim varsayimlar yok sayilarak, orgiitin mevcut durumu veri
olarak kabul edilmemelidir.

c) Orgiitiin Degerlerinin Yeniden Sekillendirilmesi: Orgiitiin
faaliyet sonuglarinin kalitesi, hiz1 ve maliyeti ile benzer faaliyet sonuglarinin
nasil daha iyi hale getirilecegi arastirilir. Katma deger yaratmayan, is yavaslatan
ve karmasiklastiran isler elimine edilmelidir. Daha iyi faaliyet sonuglart elde
etmek icin yeni strecler tanmimlanmali ve Oncelik siralart beliflenmelidir.
Boylelikle, daha etkili calisan bir yapiya ulasilmis olacaktir.

d) Harekete Gegme ve Degisimi Benimsetme: Degisim
mihendisligi ¢alismalart Orgiit yapist icinde yukaridan asagiya dogru
yurttilmektedir. Bu ylzden, mutlaka tepe yoOneticilerinin tam destegi
gereklidir. Degisim muhendisligi calismalart kapsaminda sekillendirilen yeni
yapt yoneticiler tarafindan Orgit elemanlarina tanitilmali ve ¢alisanlar
uygulama icin harekete gecirilmeliditler. Bu amacla, orta ve alt kademe
yoneticilerini ikna edecek olan tesvik ve 6dil sistemleri hazirlanmalidir.

e) Direnigleri Ortadan Kaldirmak: Her degisim karsisinda direng
durumlarinin yasanmast kaginidmazdir. Bu dogrultuda, direnisin sebepleri
saglikli bir sekilde teshis edilerek yonetilmeye calistimalidir. Direnislerin
kaynagi, degisimin sonugclarina inanmama, tanitma yetersizligi, isini veya sahip
oldugu imkanlari kaybetme korkusu, dedikodular ve beceriksiz uygulama
olabilir. Direncin kolaylikla ortadan kaldirilabilmesi icin yoneticiler, 6rgiit
calisanlarint strec tasarimlarina dahil etmeliditler (Dinger, Fidan, 1996: 437).

SAYISTAY DERGISI e SAYT: 66-67 9



Degisim Miihendisligi ve Tiirk Kamu Yonetiminde Uygulanabilirligi

5. Degisim Mithendisligi Ekibi

Degisim mithendisligi ¢alismalart siireglere, Orgiitler tarafindan degil
insanlar tarafindan uygulanir. Orgiitlerin degisim mihendisligini gercekte
uygulayacak kisileri se¢mesi ve organize etmesi yOntemleri degisim
miuhendisligi calismalarinin basartyla sonuglanmasi sonucunu dogurur. Bu

calismalar1 yerine getiren ekip tyeleri su sekilde siralanmaktadir (Hammer,
Champpy, 1993: 93-103):

a) Lider: Degisim miithendisliginin gerceklesmesini saglayacak kisidir.
Bu ytizden, organizasyonun tersine dénmesini saglayacak ve insanlart degisim
miuhendisliginin getirecegi radikal degisiklikleri kabul etmeye ikna edecek
etkiye sahip olmast gerekmektedir. Liderin temel gorevi, vizyon yaratmak ve
bireyleri motive etmektir. Yaratmak istedigi organizasyonun tturt hakkinda bir
vizyon olusturup vizyonunu séze dokerek orgutteki tim bireylere bir amag ve
gorev duygusu kazandirir. Lider ayni zamanda degisim mihendisligi
calismalarinin  baglaticisidir.  Bu  dogrultuda  degisim  miihendisliginin
uygulanmasina yardimct olacak bir ortam da yaratmak zorundadir. Lider
roliine en uygun kimse, degisim muhendisliginin uygulandigt streclerdeki tim
bireyler tzerinde yetkiye sahip olan kimsedir. Bu nedenle liderlik rolu
genellikle, bakis agist hem 6rglit disina yani, misteriye ve hem de 6rgiit icine
yani is operasyonlarina yonelen Orgutin isletme midiri ya da baskan:
tarafindan dstlenilir. Ancak, liderlik sadece pozisyon degil, aynt zamanda
karakter sorunudur.

Degisim mithendisligi liderinin vazgecilmez 6zellikleri hirs, hareketlilik
ve entellektiiel meraktir. Statiiko meraklist birisi ise, bu ¢alismanin gerektirdigi
tutku ve gayrete asla ulasamayacaktir. Degisim muhendisligi lideri, liderligini
isaretler, semboller ve sistemlerle gosterebilir. Isaret, liderin degisim
mihendisligi hakkinda organizasyona gonderdigi acik mesajlardir. Semboller,
liderin isaretlerinin igerigini vurgulamak ve sézlerini kendisinin de yasadigin
gostermek icin yaptigt hareketlerdir. Orgiitiin en iyi ve en parlaklarint degisim
mihendisligi ekibine atamak, sadece asamali gelistirimler vaad eden tasarim
Onerilerini  reddetmek ve degisim mihendisligi c¢alismalarini  6nleyen
yoneticileri orglit icindeki degerleri ne olursa olsun safdigt birakmak 6nemli
sembolik faaliyetlerdir. Sembol, organizasyona liderin degisim mithendisligi
hakkinda ciddi oldugunu goésterir. Sistemler, liderin degisim mihendisligi
mesajint vurgulamasi icin kullandigi yénetim sistemlerini icermektedir. Sistem,
bireylerin performansini, onlarin buytk bir degisime uyum saglamalarin
tesvik edecek sekilde 6lcmeli ve 6dillendirmelidir.

10 SAYISTAY DERGISI e SAYT: 66-67



Degisim Miihendisligi ve Tiirk Kamu Yonetiminde Uygulanabilirligi

b) Siire¢ Sahibi: Degisim miithendisliginin belli bir strece
uygulanmast sorumlulugunu tagimaktadir. Stire¢ sahibi, prestijli, giivenilir ve
orgut icinde etkili, genellikle cizgisel sorumluluklar tasiyan orta kademe
yoneticisi olmalidir. Siire¢ sahibinin gorevi, degisim mithendisliginin kiigiik
capta, yani her bir stre¢ seviyesinde uygulanmasint saglamaktir. Ayrica,
degisim muhendisligini uygulamaktan degil, uygulanmasinin saglanmasindan
sorumludur. Bu yizden, siire¢ sahibi, bir degisim muhendisligi ekibi
olusturmali ve ekibin gbrevini yerine getirebilmesini saglamak icin gerekli her
seyl yapmalidir. Stre¢ sahibi ekibe gereken kaynaklari saglar, birokratik
engelleri asar ve fonksiyonel gruplari siirecin icinde yer alan diger yoneticilerin
isbirligini kazanmaya calisir. Stire¢ sahibi ayni zamanda, ekibi motive eder,
ilham verir ve yonlendirir. Ekibin elestirmeni, sozciist, gbzlemcisi ve baglanti
kurucusu olarak caligir.

c) Degisim Miihendisligi Ekibi: Degisim mihendisliginde gercek
is degisim mihendisligi ekibi tyeleri tarafindan yapilir. Fikitleri ve planlar
tiretip gercefe doniistiriirler. Isi yeniden yaratan kimselerdir. Ekipte,
iceridekiler ve disaridakiler olmak tizere iki tiir birey yer alir. Iceridekiler,
degisim muhendisliginin uygulanacagt siirecin iginde ¢aligmaktaditlar.
Disaridakiler ise degisim mihendisliginin  uygulandigr strecte gorevli
degildirler. Disaridakiler, genellikle stre¢ zihniyetli ve egilimli bireylerinin
toplandigt mithendislik, bilgi sistemleri ve pazarlama gibi birimlerinden temin
edilmelidirler. Bu kimseler iyi birer dinleyici ve iletisimci olmalidirlar. Biiytik
boyutta distnebilmeleri ve hizli calisabilmeleri sarttir. Ayrica, yaratict
distince giictine sahip olmalt ve bir kavram canlandirarak bunu uygulamaya
gecirebilmeliditler. Degisim mithendisligi ekibinin resmi bir bast yoktur.
Ekiplerin ¢ogu, kimi zaman stire¢ sahibi tarafindan atanan ama genellikle ekip
tyelerinin aday gostermeleriyle secilen bir ekip baskanina sahip olmay1 yararh
bulurlar.

d) Idare Komitesi: 1dare komitesi, degisim miihendisligi yonetim
yapisinda istee bagli olarak yer alabilir. Idare komitesi, ist dizey
yoneticilerden olusan bir topluluktur. Genellikle siire¢ sahiplerini igerse de,
onlarla kisith degildir. Komite, organizasyonun genel degisim muhendisligi
stratejisini planlar. Bu gruba lider baskanlik etmelidir. Bireysel siirecler ve
projelerin kapsamini asan konular idare komitesine gelir. Siire¢ sahipleri ile
ekipleri, kendi baslarina ¢6zemeyecekleri sorunlarla karsilastiklarinda idare
komitesine basvururlar. Komite tyeleri, stire¢ sahipleri arasindaki ¢ekismeleri
dinleyip ¢6ziime ulagtirir.
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¢) Degisim Miihendisligi Yoneticisi (Carz): Lidere baglt degisim
mithendisligi personelinin baskant olarak islev goriir. Ilke olarak dogrudan
lidere rapor vermelidir. Carin iki islevi vardir: (1) Her bir stire¢ sahibi ile
degisim mihendisligi ekibini destekleyip c¢alisabilmelerini saglamak. (2)
Stirmekte olan tim degisim mithendisligi faaliyetlerini koordine etmek. Car,
ekibin i¢indekileri se¢gmeye yardimci olabilecegi gibi uygun disaridakileri de
belirleyebilir. Car ayni zamanda yeni siire¢ sahibine, karsilasabilecegi konu ve
sorunlar hakkinda tavsiyelerde bulunmaktadir. Car degisim mithendisligi
calismalart hakkinda deneyim sahibi oldugundan, bu c¢alismalara yeni
katilanlart bilgilendirmeye gayret sarfeder (Hammer, Champy, 1993:93-101).

6. Bilgi Teknolojileri ve Degisim Miihendisligi
Uygulamalarindaki Rolii

Son otuz yilda teknolojide meydana gelen devrim niteligindeki
degisiklikler her alanda yeni uygulamalart beraberinde getirmistir.
Teknolojideki bu gelismeler is yapis tarzimizi sinirlayan kurallart ortadan
kaldirmamiza yardimci olmakta ve yikict 6zelligi nedeniyle rekabet alaninda
6n planda olmayan Orgutler icin biyiik avantajlar saglamaktadir. Teknoloji
sayesinde Orgit kurallarinin isleyisinde degisiklikler meydana gelmektedir.
Teknolojinin ortaya ¢ikardigt degisiklikler su sekilde ifade edilebilir (Hammer,
Champy, 1993: 84-92):

- Onceden bilgi ayni anda bir tek yerde bulunurken, ortak veri taban-
lar1 sayesinde bilgi ayn1 anda gerektigi kadar ¢ok yerde bulunabilmektedir.

- Karmasik isler sadece isin uzmanlar tarafindan yapilabilitken
uzman sistemler sayesinde bir uzmanin isini genel bir uzman yapabilmektedir.

- Orgiitler faaliyetlerinde basart saglamak amaciyla merkeziyetcilik ve
merkeziyetcilikten uzaklasma arasinda segim yapma zorunlulugunda iken,
telekomiinikasyon aglart sayesinde merkeziyetcilik ve merkeziyetcilikten
uzaklasmanin avantajlarint aynt anda kullanabilmektedirler.

- Tum kararlart yoneticiler verirken karar destekleme araclari
(modelleme, veritabanlari) sayesinde karar verme tiim elemanlarin islerinin bir
pargast haline gelmektedir.

- Saha elemanlari bilgiyi elde etmek, depolamak, ulagsmak ve aktarmak
icin bir ofise ihtiya¢c duyarken telsiz veri iletisimi ve tastnabilir bilgisayarlar
sayesinde saha elemanlart bilgiyi bulunduklart yerden gonderip alma imkanina
sahip olmaktadirlar.
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- Planlar belitfli bir zaman araliginda degisitken, artik yiksek
performanslt hesaplama sayesinde planlar aninda degisme imkanina sahiptir.

Bu ve bunun gibi teknoloji sayesinde olusan degisikliklerin,
teknolojinin stirekli degistigi g6z Onine alindiginda, devam edecegini
soylemek yanls olmaz. Teknoloji bu yikict glicti ve 6rgiit yapilarini degistiren
Ozelligi nedeniyle degisim muhendisligi uygulamalariin  itici  giici
konumundadir. Orgiit degisim mithendisligi uygulamalarinda bagarili olmak
istiyorsa teknolojinin getirdigi avantajlart iyi kullanma giictine sahip olmali ve

degisen sartlara ayak uydurma esnekligini basarabilmelidir.

7. Degisim Miihendisligi Uygulamasinin Orgiit Yapilarinda
Olusturdugu Degisiklikler

Degisim miuhendisliginin  uygulandigt 6rgiit  yapilarinda olusan
degisiklikleri su sekilde ifade edebiliriz (Hammer, Champy, 1993: 59):

a) Is birimleri iglevsel béliimlerden siire¢ ekiplerine dogru
degisir: Onceden kiiciik parcalara ayrilan isler yeniden bir araya getirilir ve
tim bir siireci gerceklestirmek tizere bir arada calisan insan gruplari, stire¢
ekiplerini olusturur. Bu tir bir yeniden yapilandirmanin, isi gerceklestirmek
tzere elemanlar organize etmenin en mantikll yolu oldugu gérilecektir. Bu
yapida siireg ekipleri, eski bolim yapisinin yerine gegmektedir.

b) Isler, basit gérevlerden g¢ok boyutlu iglere degisir: Siireg
ekiplerindeki elemanlar yeni islerinin, eski gorevlerinden ¢ok farkli oldugunu
goreceklerdir. Ister memur diizeyinde olsun ister isci, montaj hatti tarzi is
biiyiik oranda uzmanlagtirilmistir. Bir gorev siirekli olarak tekrarlanir. Is belli
bir yetistirme hatta yiiksek seviyede bir egitim de gerektirebilir. Bireysel olarak
bir goérevden sorumlu olmak yerine strecin sonuglart acisindan toplu
sorumluluga sahip stire¢ ekibi elemanlarinin daha farkls isleri vardir. Stirecin
bir parcasinin degil, timinin gergeklestirilmesi icin ekibin diger tyeleriyle
ortak sorumlulugu paylasirlar. Her giin kullandiklari becerilerin artmasinin
yant stra, daha biyik bir tabloyu diisiinerek calisirlar. Ekibin tim tyelerinin
farklt yetenek ve becerileri vardir, bu nedenle yaptiklari isler birbirinin ayn1
degildir. Ama yine de isleri arasindaki sinirlar keskin degildir. Ekibin her tiyesi
surecin tim adimlarina en azindan asinadir ve bu adimlarin ¢ogunu yerine
getirebilirler. Dahasi, tim bireylerin isleri siireci bir bitin olarak
algilayabilmelerini saglayacak sekildedir.

c) Insanlarin rolleri kontrol edilenden yetkilenditilene dogru
degisir: Degisim muhendisligi uygulanmus Srgiitlerde ise kurallara uyan kisiler
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degil, kendi kurallarint kendileri yaratan bireyler istenir. Yonetim, ekiplere tim
sirecin tamamlanmast sorumlulugunu verirken ekip dyelerine siirecin
tamamlanmast i¢in gerekli kararlari alma yetkisini de tanimaktadir. Bu durum
isletmelerin eleman secimlerini de biiyitk oranda etkileyecektir. Orgiitler
sorumluluk sahibi, giivenilir, kalifiye elemant ise almayz isteyeceklerdir.

d) Ise hazirlanma, yetigtirmeden egitime dogru degisir: Degisim
mithendisliginde calisan kisi kendi yarg: ve kurallarint belirleyecegine gore is
hakkinda olduk¢a bilgili olmaldir. Egitime ya da egitilmis kisilerin ise
alinmasina 6nem verilir. Isin “nasillar’” yerine egitimde “nicinleri” 6gretilir.
Bu nedenle degisim mithendisligi uygulanan 6rgttlerde egitim strekli devam
eden bir uygulama haline gelmektedir.

e) Performans olgiim ve iicret politikalarinin odak noktasi
faaliyetten sonuglara dogru degisir: Insanlara organizasyon icindeki
pozisyonlara gore ticret vermek ve terfi ettikce tcretlerini yikseltmek, degisim
mihendisligine aykiridir. Degisim mihendisligi uygulanmis orgiitlerde ticret
politikasini, isletmeye katk: ve performans belitler.

f) Degerler koruyucudan iiretkene dogru degisir: Degisim
mihendisligi 6rgltin yapisinin yani sira kaltirind de degistirir. Degerler
degismedikge yeni streglerin uygulanmast da olanaksiz hale gelir. Degerlerin
islerin anlayisi icinde, yarinin ne getirecegi konusundaki belirsizlikleri dikkate
alarak sturekli 6grenme yoniinde degismesi kaginilmaz olmaktadir.

g) Yoneticiler amirden antrenére dogru degisir: Burada yonetici
gozleyen kontrol eden degil, katalizor ve calisanlarin yeteneklerini gelistiren
bir kisidir. Yonetici calisanlarin islerini yapmast sirasinda karsilastiklar
sorunlarin ¢ozilmesinde ve onlarin Onlerinin acilmasinda 6nemli bir rol
ustlenir. Yonetici ¢alisanlarin amiri yerine kogu olur.

h) Organizasyon yapilari hiyerargiden sadelige dogru degisir:
Gereksiz tim isler degisim mihendisligi sonucunda elimine edilecegi icin,
gereksiz kademeler de ortadan kaldirilir. Boylece organizasyon yapist dik
hiyerarsik yapidan daha yatay sade bir yaptya dogru degisir.

1) Diigiinme sistemi itaatten yaratict diigiinmeye dogru degisir:
Yoneticiler ve galisanlar degisim mithendisligi sonucu olaylara daha farkli ve
yaratict bir dusiince ile bakmaya baslarlar. Farklt bir bakis acistyla yenilik
pesinde kosularak daima siireglerin ve yapinin gelistirilmesine donik ¢abalar
icinde olurlar.
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B. Degisim Miihendisliginin Kamu Yo6netimine Uygulanabi-
lirligi ve Kargilagilan Sorunlar

1. Degisim Miihendisliginin Kamu Yoénetiminde Uygulan-
masinin Gerekliligi

Kamu sektért diinyanin en buyik ve en eski sektérudir. Fakat bu
sektoriin calismast ile ilgili sikayetler, hemen hemen her tlkede giderek
artmaktadir. Ozel sektorde gittikge artan etkinlik, verimlilik ve kalite endiseleri
bu sektérde hentiz kendini yeterince hissettirmemektedir. Oysa kamu
yonetiminin etkin ve verimli ¢alismast ve kaliteli hizmetler sunmasi, tim tlke
ekonomisini dogrudan etkilemektedir.

Kamu yonetimleri, hemen butin tlkelerde son yillarda politika,
ekonomi, bilim ve teknolojide ortaya ¢ikan hizli degisimlerin etkisi ile yeniden
degerlendirmeye alinan ve degisimi zorunlu alanlardir. Ozellikle 1960’k
yillardan bu yana kamu yonetimini yeniden diizenleme ¢alismalarinin amact,
kamu hizmetlerini kamu yararin1 g6z Oniinde tutarak yerine getirebilecek,
etkin, verimli ve hizli calisabilen bir sistemi olusturabilmektir. Kamu
hizmetlerinde en ¢ok karsilasilan; pahali, kalitesiz ve yetersiz mal ve hizmet
tretimidir. Bugtine kadar bu olumsuzluklarin giderilmesine biitce, kadro ve
yatirim  kisitlamalart - ve  kontrollerin  arttirlmast  yontemiyle  ¢6ziim
olusturulmaya calistlmustir. Oysa ki sorun, kamu yonetiminin bilgi ¢aginda
endustriyel dénem burokrasisi ile strdurilmeye calismasidir. Kamu
yonetiminin hizmet veren ve hizmet satin alan ikili bir yapist vardir. Bu
nedenle her iki yoniiniin de iyilestirilmesi gerekmektedir.

Son birkag yil icinde Bati’da, kamu hizmetlerinde maliyet, etkinlik ve
kalite tzerinde Onemli etkiler yapacak bir degisime tanik olunmaktadir.
Isletme yonetimi acisindan 6rgiit bazinda olumlu sonuglar verdigi séylenen
degisim muhendisligi kamu yonetiminin amaglarinin gerceklestirilmesinde bir
yonetim felsefesi ve teknigi olarak sunulmaktadir.

2. Degisim Miihendisliginin Uygulanmasindaki Etkenler

Global bir yapiya burinmekte olan diinyada yogun olarak yasanan
degisim streci, karmasiklasan ve gittikce biylimekte olan kamu 6rgitlerinin
yapilarinda ve yonetim yaklasimlarinda kokli degisiklikler igin bir baski
olusturmaktadir. Ozel sektér Srgiitlerinin adaptasyonda fazla zorlanmadan
kabul ettikleri bu degisim, kamu o6rgitleri acisindan ayni sekilde kolayca
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kabullenilebilmis degildir. Ancak bitin dunyada kamu Orgitlerinde bir
degisim gindemdedir.

Ozellikle 1980’lerden baglayarak hemen biitin  diinyada kamu
yonetimleri mercek altina alinmaya baslanmistir. Kamu y6netimlerinin neden
hep ayni oldugu, yani daha pahali ve daha kalitesiz tretip hizmet verdikleri
aragtirlmaya baslanmustir. 1980’lere kadar c¢ogunlukla; biitce kisitlamalari,
kadrolarin dondurulmasi, isten ¢ikartmalar, programlarin ve yatirimlarin iptali,
kontrollerin artirilmasi gibi yontemler denenmistir. Ancak sonugta ne
verimlilik artmis, ne kalite yiikselmis, ne de kamu yonetiminin sorunlari
giderilebilmistir.

Gegtigimiz otuz yila yakin sire icerisinde, kamu Orgiitlerinin etkinlik
ve etkenlik icerisinde calismasi, 6zellestirmenin alternatif olarak sunulmasi,
burokratik yaklasimlar yerine katilimct modellerin dile getirilmesi, devlette
kiictilme istekleri ve yeniden yapilandirma gibi kamu 6rgutlerinin daha fazla

kaliteye ve misteriye yonelik olarak ¢alismasina iliskin bir¢ok zorlayict neden
ortaya ¢tkmistir (Balci, 1999: 63).

Kamu yonetimi uzmanlart kamu alaninda gorilen ve ¢6zim
gerektiren sorunlar karsisinda bir¢ok Oneri siralamaktadirlar. Bu 6nerilerden
birisi de degisim mihendisligidir.

Degisim miuhendisliginin Tiurk kamu yoénetiminde uygulanmasint
gerektiren nedenler su sekilde ifade edilebilir:

a) Kamu Yénetimini Isletme Yonetimi Ilkeleri Dogrultusunda
Yeniden $ekillendirme Arayis1

Ginumizde yasanan hizli degisimi kamu yonetimi yakalayamamustr.
Hizmetler talepleri karsilayamamakta, hizli karar alma ve uygulama
saglanamamakta, calisanlar biyiik zorluklara maruz kalmaktadirlar.

Geleneksel kamu yonetimi anlayist biirokratik kurallarin dogru bir
bicimde uygulanmasini, kamunun alicist durumunda bulunan vatandaslara
hizmetin bu kurallar cercevesinde yerine getirilmesini 6ngormektedir. Bu
anlayisa gore kamu Orgutleri islevlerini yerine getirirken, vatandaslarin
doyumundan ziyade kurallara harfiyen uymanin telasesi icerisindedir. Kamu
yonetiminin  kirtasiyecilige boguldugu, politikanin  karistigt ve kamu
yonetiminde ¢ogu kez sorumsuz bir yonetimin egemen oldugu soylenebilir
(Bingol, 1999: 77-78).
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Cagimizda yaganan hizli degisim ve yenilesme, toplumsal ve ekonomik
Orgutleri degismeye, bagka bir anlatimla yeni durumlara uyarlanmaya
zotlamaktadir. Bu olgu, toplumsal bir kurum olan kamu yonetimi sistemi ve
bu sistem iginde belirli islevleri gerceklestirmek amaciyla olusturulmus
bulunan kamusal 6rgiitler icin de gegerlidir. Bu, bir tlkenin yonetim sistemi
ile sosyo-ekonomik yapisi ve siyasal duzeni arasinda karsiliklt ve yakin bir
iliskinin, onun da Otesinde bir etkilesimin varhigindan kaynaklanmaktadir.
Ginumizde insanoglu degismenin amagsiz, nedensiz, rastgele ve denetimsiz
olacagini  distinmeyip, bunun  belirlenen  amaglar  dogrultusunda
yonlendirilmesi gerektiginin bilincinde oldugundan Orgutleri, bu arada da
kamu y6netimi mekanizmasini degisen kosullarla gelen ihtiyaglart karsilayacak
bir yap1 ve isleyis diizenine kavusturmak icin gozden gecirmekte, yeniden
dizenlemekte, onlara yeni bir bicim vermektedir (Karaer, 1987: 25).

Kamu yonetiminde meydana gelen aksakliklarin 6nlenmesi amaciyla,
yapilmasi gereken koklu degisiklikleri ifade etmek igin, farkli Glkelerde farkls
kavramlarin  kullanildigint  goriiyoruz. Ingiltere’de  “Kamu  Yénetiminin
Iyilestirilmesi”, Avustralya’da “Kamu Yoénetimi Reformu”, Yeni Zelanda’da
“Yeni Kamu Yonetimi”, Iskandinav Ulkelerinde “Kamu Yonetiminin
Modernlestirilmesi”, Fransa’da “Adem-i Merkezilestirme Reformu”, ABD’de
“Devletin = Yeniden Yapilandirilmasi”, Sovyetler Birligi'nde “Yeniden
Yapilanma”, OECD yaymlarinda “Yeni Yoneticilik” kavramlart tercih
edilmektedir (Tutum, 1994:3-4). Ulkemizde de, “Yonetimde Reform”,
“Yonetimin iyile§tirilmesi”, “Burokrasinin = Azaltilmast”,  “Devletin
Kigcultilmesi” gibi farkl kavramlar kullanilmaktadur.

Bu gelismelere paralel olarak, kékeni ¢ok daha eskilere dayanmakla
birlikte, 6zellikle 1980’1 yillarda baslayan devletin yeniden yapilandirilmast
anlayist, Ingiltere, ABD, Fransa ve Sovyetler Birliginde i¢c kamuoyunun ilgi
odagt haline gelmekle kalmamis, diinya kamuoyunun ¢ok yakindan izledigi bir
konu olmustur. 1990’h yillarda da bu alandaki gelismeler, yeni bir ivme
kazanmistir. 1992’de ABD’de yayinlanan, Osborne ve Gaebler tarafindan
yazilan, “Reinventing Government” adlt kitabin biyiik yankilar uyandirmasi
sonucu, Baskan Yardimcist Al Gore tarafindan hazirlanan “The Gore Report
on Reinventing Government” adli raporda ifade edilen, kamu y6netimine
yeni bir bakist sergileyen anlayisla baslayan calismalar, basta merkeziyetci
tlkeler olmak tizere, 6zellestirme uygulamalarina yeni bir boyut getirmistir
(Aykag, 1999: 6; Poister, Henry, 1994: 150).
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David Osborne ve Ted Gaebler, 1992’de yazdiklar1 ve her birine
kitabin bir bélumiinii ayirdiklar: on ilke dogrultusunda kamu yonetiminin
yeniden yapilandirilmasi gerektigini belirtmekteditler. Bu ilkeleri su sekilde
siralamaktadirlar (Osborne, Gaebler, 1992: 25; Aktan, 1999: 293) :

— Katalitik Kamu Yoénetimi: Yapmaktan ¢ok yonlendiren,

— Yerel Agithikli Kamu Yo6netimi: Hizmet vermekten ¢ok, yerel
kuruluslara ve topluluklara yetki veren,

— Rekabetci Kamu Yo6netimi: Hizmet vermeye rekabeti enjekte
eden, tekelden cok rekabeti tesvik eden,

— Misyon — Amagh Kamu Yo6netimi: Kurala dayali organizas-
yonlarin donustirilmesi,

— Sonuglara Yonelen Kamu Yo6netimi,

— Miisteriye Yonelik Kamu Yo6netimi: Biurokrasinin degil,
musterinin ihtiyaglarinin karsilanilmasi,

— Kamu Yonetimini Girigimci Hale Getirmek: Harcamaktan
cok, kazanmak tizere yogunlasmak,

— Tedavi Etmekten Cok, Onleyici Kamu Yénetimi,

— Desantralize Edilmis Kamu Yonetimi: Hiyerarsiden, katilma
ve takim calismasina yonelmek,

— Piyasa Giidilii Kamu Yo6netimi: Sorunlart kamu programlari
yaratarak ¢6zme yerine piyasayt kullanma.

Osborne ve Gaebler’in kamu yonetiminin yeniden duzenlenmesi
dogrultusunda ortaya koyduklari ilkeler incelendiginde; yapmaktan ¢ok
yonlendiren, yetki veren, rekabeti tesvik eden, sonuglara yonelen, misteriye
yonelik, Onleyici, katilma ve takim calismast vb. bircok unsurun, degisim
mithendisliginin felsefe ve ilkelerinin hemen hepsine atifta bulundugu
gorilmektedir.

b) Devletin Yeniden Yapilandirilmasi Geregi

Devletin yeniden yapilandirilmasinda temel sorun; kamu yonetiminin
bilgi ¢aginda, endistriyel donem birokrasisi (yapilanmasi) ile kamu
hizmetlerini stirdirmeye ¢alismasidir.
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Ginumizde 6nemli yapisal sorunlari bunyesinde barindiran kamu
yonetimleri, bir yandan bu sorunlardan kurtulmaya calisirken, diger yandan da
bu sorunlar yumaginin ortaya ¢ikardigt olumsuzluklarla miicadele etmektedir.

Bu cercevede Yeni Kamu Yonetimi ve Ozellestirme dogrultusunda
devletin kugtltilmesi ve asli fonksiyonlarina (egitim, saglk, adalet ve
savunma) donmesi, Oncelikli bir politika tercihi olarak 6n  plana
ctkarimaktadir. Merkeziyetei, hantal, agir isleyen, verimsiz ve rasyonellikten
uzak bir devlet anlayisi yerine; hizli, esnek, verimli ¢alisan ve temel gorevlerini
yerine getiren bir devlet anlayisinin benimsenmesi tizerinde durulmaktadir.

Esnek bir yapi, katlm, ortak sorumluluk, strekli gelisme,
koordinasyon, motivasyon, misteri onceligi ve daha pek c¢ok unsuru
bunyesinde tastyan degisim mihendisligi, kamu y6netimlerinin iginde
bulundugu sorunlardan kurtulmasini saglayacak ¢ézim Onerilerinin baginda
gelmektedir.

c) Maliyetleri Diisiirme ve Verimliligi Artirma Cabalar1

Kamu y6netimindeki hantal yapi, artan ihtiyaclar maliyetlerde biytik
artislara sebep olmus ve bunun sonucunda bitgelerde kisintiya gitmek bir
zorunluluk halini almistir.

Kaliteyi ikinci plana atarak, yapilan hizmetleri yalnizca sayisal olarak
degerlendirmenin maliyet ve giderler agisindan dogru olmadigi artik bilinen
bir gercektir (Bassoy, 1999: 39). Sinirhi kaynaklarin oldugu bir zamanda
orgiitsel hayatin saglikli bir sekilde sturdurtlebilmesi, degisim mithendisligi
yoluyla hizmet kalitesinin iyilesmesi ve maliyetlerin disirilmesiyle mimkiin
olabilecektir (Smith, 1993: 45).

Degisim muhendisligi, mal ve hizmetlerde kalite iyilestirmesine
giderken verimliligin de artmasina yonelik temalar icermektedir. Bir goriise
gore kalite, verimlilige giden yolda 6nemli bir anahtardir ve insanlar bu
o6nemli anahtar1 gérmezden gelip, yanlis bir sekilde sadece ¢alisma
yontemlerini degistirerek verimlilige ulasmaya calismaktadirlar (Balci, 1999:
67). Cozum olarak, hem kalite hem de verimlilik artist i¢cin kamu yonetiminde
miusteri odaklt yeni yOnetim tekniklerinin kullanilmaya baslanmast
onerilmektedir.

Kamu yonetiminde istthdam edilenlerin biyik ¢ogunlugunda 6nemli
Olgtide performans ve verim dusukligi ile asirt isteksizlik ve kayitsizligin
hakim olmasi da bir baska sorundur. Adil ve tatmin edici bir gelirin olmamast
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bunun en temel nedenlerinden birisidir (Eken, Demirkan, 1998: 25). Ucret
disinda motivasyon saglayict bir ¢ok faktérin; Ornegin aidiyet duygusu,
tatmin, Orglt icin degerli oldugu inancinin kamu yonetiminde yeterince
saglanamamast da, kamu yonetiminde degisim miithendisliginin uygulamasini
gerekli kilan nedenlerdendir.

Ozetle, diisiik verimlilik ve kaynak israfi kamu yonetiminde yeni
arayslar giindeme getirmis; ortaya koydugu ilkeler, kendine 6zgu felsefesi ve
verimliligi artiran bagarilt uygulamalariyla degisim muhendisligi, kamu
yonetiminde ¢6ziim arayislarinda ilk siralarda yer almistir.

d) Diger Nedenler

Bu sayilanlar disinda degisim mithendisliginin kamu y6netiminde
uygulanmasini gerektiren nedenler séyle siralanabilir:

- Siyasi yapinin kamu hizmetlerini olumsuz yonde etkilemesi (Bingol,
1999: 78),

- Geleneksel ve burokratik oOrgut kultirinin olumsuz etkisi ve
katilimi1 saglayamamast (Irmis, 1999: 60),

- Klasik yonetim anlayisindaki, “en iyiler en tepede olur” varsayimi ve
bu sebeple alt yonetimin fikirlerine deger vermeme,

- Vatandaslarin kamu hizmetlerinin kalitesi hakkindaki endiseleri ile
kiiciilen buitceler ve artan tasarruf kaygilari (Balei, 1999: 65-60).

Yukarida sayilan bircok olumsuzluk da, degisim muhendisliginin
uygulamaya gegirilmesi ile diizelecek ve ortadan kalkacak niteliktedir.

3. Degisim Miihendisliginin Kamu Yoénetimine Uygulana-
bilirligi ve Karsilagilabilecek Engeller

Kamu yonetimi strekli buyimekte ve karmasitk bir yapt
sergilemektedir. Bu da yapi, stre¢ ve personel ile ilgili bircok problemi
beraberinde getirmektedir. Kamu yonetiminin bu sorunlar yumagindan
kurtulabilmesi i¢in, ¢agdas yonetim yaklasimlart ve felsefesi 1s181nda yeniden
yapilanmaya gitmesi gerekmektedir. Kamu Orgiitlerinde politik kararlarin
belirleyici olusu, basartya goére degerlendirme yerine siyasi ve kisisel
degerlendirmelerin yapilist, kamu musterilerinin kimler oldugu konusunda
belirsizlik ve yoneticilerin musteriler tarafindan denetlenebilir olmayislart ve
misteri ihtiya¢ ve beklentilerinin yOneticiler tarafindan degerlendirilemeyisi,
surecte cok yogunlasmanin amag sapmasina neden olacagy, nitelik — nicelik ve
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hizmet — drtin ikilemi, yash burokrasinin sahip oldugu gelenekler gibi bircok
konu, degisim mihendisliginin kamu y6netiminde uygulanmasina engel
olusturan sorunlar arasinda ele alinmaktadir. Kamu 6rgiitlerinde karar verme
ve inisiyatif kullanma yetkisinin tst diizey c¢alisanlara kullandirlmamast,
odillendirmelerin basart temelli olmayisi, egitim ve yetistirme gibi projelerin
yetersiz olusu, calisanlarin maddi agidan tatmin edilemeyisleri de degisim
mihendisligi uygulamalarinin  kamu yonetimi agisindan  zor oldugunu
gosteren etkenlerdir (Halis, 1999: 83).

Kamu hizmeti veren Orgitlerde etkinlik ve verimlilik, baslica dort
etmen tarafindan belirlenmektedir. Bunlar; o6rgiit kultiirti, gorev anlayisi,
musterinin yonlendirilmesi, misteri ve kalite iliskisidir. Bu tiirden orgiitlerde
kalite yonetimi gesitli kisitlamalarin etkisi altindadir. Bu kisitlamalari su sekilde
stralamak mumkindur (Gozla, 1995: 48):

- Kamu hizmeti veren oOrgutler, birden ¢ok hedef grubunu goz
o6ntunde bulundurmak zorundadir.

- Devletin yerine getirmek zorunda oldugu 6devlerin somut trinlere
doénisturilmesi zordur.

- Kamu hizmeti veren 6rgltlerin c¢iktilarinin kullanimi veya tiketimi,
cogunlukla istege bagl bir husus degildir.

- Bu orgitlerin kendi kurallart ve yasalarin etkisi altinda olusmus
orgut kultirt vardir.

- Bu Orgutlerde tiiketici agisindan gidileme ve tesvik Ogeleri
bulunmamaktadir.

- Kamu hizmeti veren 6rgiitlerde yetkililer, ticari niteligi olan kimseler
degildir.
- Ozel sektordeki orgiitlerde oldugu gibi hedef gruplardan herhangi

bir tanesinin tercih edilmesi mimkiin degildir.

- Vatandas agisindan kamu hizmeti veren Orgiit, herhangi bir ticari
orgiit gibi algilanmaktadir.

- Kamu hizmeti veren Orgltlerde faaliyetlerin  Olctilmesi  gli¢
oldugundan, sonuglarin degerlendirilmesinde de gli¢likler vardir.

Kamu 6rgitlerinde yeniden yapilanmanin ve degisim muihendisligine
gecisin saglanmasi sadece kamu Orgutlerinde yapilacak degisiklikle miimkiin
olmaz. Cinki degisim mithendisligi hazir bir regete degildir, boyle bir kultiiri
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kazanmak 5-10 yil gibi bir sireyi kapsar. Degisim muhendisliginin
benimsenmedigi, felsefe olarak zihinlere ve génitllere yerlesmedigi bir degisim
mihendisligi sadece bir teknoloji ve yontem transferi olarak kalacak ve
basarili olmayacaktir. Degisim mihendisligi “dusiinen insani”, “Ureten
gruplar’” ve “siire¢ yonetimini” gerektirir. Her seyin 6ztinde “insan” vardir.
Tum faaliyetler yapilirken sistem bir bitin olarak disuntlmeli ekonomi,
siyaset ve kiltiirel yapinin hepsinde degisim mithendisligi yasanmalidir. Fakat
degisim mihendisliginin kamu y6netimine uygulanmasinin 6niinde bir takim
engeller vardir. Bu engelleri soyle siralayabiliriz (Bing6l, 1999: 79):

- Kamu y6netiminde mali sikintilar, biitce sorunu,

- Kurum ici ¢atisan amaglar,

- Popilist politikalar nedeniyle Onceligin degisim miuhendisligine
verilmemesi,

- Isbirliginin saglanamamasi; kamu 6rgiitlerinin birbirlerinin gérev
alanlarina zaman zaman ¢atisma bicimli karisimlari,

- Merkezi yonetim ile yerel yonetimler arasindaki etkenlik ve
verimlilikten uzak idari vesayet anlayisina dayalt yonetim tarzinin olmasi,

- Hiyerarsik duzene parlamenterlerin  ve iktidar partisi yerel
temsilcilerinin fiilen karisimlari,

- Kamu yonetiminde “bu  programi anlamiyorum”, “nigin
degisiyoruz” gibi ifadelerle degisime direng ve inatciligin fazla olmasi.

Kamu ile 6zel sektor Orgitleri arasindaki farklhiliklar da, degisim
mithendisliginin kamu yonetiminde uygulanabilirligini de belirli 6lgtilerde
kisitlamaktadir. Bu farkldiklar genel olarak soyle siralanabilir (Perry, Rainey,
1988: 182-197):

1- Kamu orgutleri piyasa etkisine daha az maruz kalmaktadir. Bu
nedenle de maliyetleri diisirme, verimli isletmecilik, etkili performans gibi
konular kamu 6rgiitlerinin giindemini daha az isgal etmektedir.

2- Kamu o6rgttleri agisindan resmi ve yasal sinirlamalarin daha fazla
oldugunu ve bu sekilde de yonetici tercihlerinde fazlaca bir 6zerklik
bulunmadiginit séylemek mimkiindur.

3- Cogu zaman kamu Orgutlerinin icraatlart zorlayici, Grettikleri mal
veya hizmetleri ise tekel niteliginde olabilmektedir.
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4- Kamu yarar1 gibi tartismali bir kavram sebebiyle, kamu orgiitleri
kamuoyuna karst sorumlu olma ve kamuoyu tarafindan sorgulanabilir olma
gibi 6zellikleri de tasirlar.

5- Kamu oOrgltlerinde  yonetimin  amaglart  ve bu  amaglarn
degerlendirme kriterleri olduk¢a karmasiktir.

6- Kamu yoneticileri karar alma konusunda daha az otonom ve daha
az esnektir.

7- Kamu yoneticileri siyasi gerekler ve siyasi takvim nedeniyle olaylart
daha kisa zaman perspektifi icerisinde gérmek ve buna gbre hareket etmek
durumundadir.

8- Ozel sektor orgiitlerinde verimlilik kavramina 6nem verilirken,
kamu 6rgttlerinde daha ¢ok hakkaniyet kavramina yer verilmektedir.

9- Kamu orgutlerinde kurallara uyulmak adina ekonomik tercihlerin
yapilmast s6z konusudur.

10- Kamu yoneticilerinin  performanslarint 6lgmek igin  gelistirilen
standartlar ya hi¢ mevcut degildir ya da oldukea sinirlidir.

Kamu yonetiminin  kendi dogal yapisindan kaynaklanan bazt
nedenlerden dolayr degisim miithendisliginin uygulanmasinda bazi problemler
ortaya ¢tkmaktadir. Bunlari s6yle siralayabiliriz:

a) Yenilige Kapalilik

Ozellikle kamu yénetiminde calisanlarin degisime karst daha fazla
direndikleri iddia edilmektedir. Cinkii duraganlik daha rahat ve giiven veri-
cidir. Bu nedenle, degisim icin statitkoyu terketmek ¢alisanlara zor gelebilir.

Yeni bir sisteme ge¢menin 6niindeki en biytik engel yenilesmeye karst
olan direnctir. Yenilik ve degisikliklere insan dogal olarak karst koymak
egilimindedir. Clinkd her yeni usul, yontem ve teknoloji, eski usul yontem ve
aliskanliklara karst olarak gelistirilmistir. Bu nedenle, kisiler daha 6nce alismis
olduklar1 is diizeninden, adet ve aligkanliklarindan vazge¢meyi istemezler.
Buna yeni sistemin getirecegi basarisizlik korkusu da eklenince daha karmastk
bir durum ortaya ¢tkmaktadir (Akinoglu, 1999: 138). Kamu yonetiminde
yoneticiler, sabit diizeni korumak egilimindedir ve degisiklik yontnde ¢aba
harcamazlar (Bowman, 1994: 130).

Kamu yonetiminde Orgiitsel yapi, orgiitsel degisimin ¢ok zor oldugu
statik bir yapilanma gOsterir. Statik bir Orgltte degisime direnen ya da
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statikoyu koruyan kuvvetler, degisim kuvvetlerine agir basar. Problemler
gortlir, ama bunlar ¢6zmek ya da diizglin sekilde yonetmek icin fazla bir sey
yaptlmaz. Orglitiin yapisal unsurlari (yonetim yapist, politika ve prosediirleri)
Oylesine kurumsallasmustir ki, bunlar degisimin 6ntindeki baslica engeller
haline gelmistir (Wells, 1993: 68).

Calisanlarin kamu yonetimine, 6zel sektore nazaran daha statik rahat
ve istikrarli oldugunu varsayarak girdikleri de ifade edilmektedir (Morgan,
Murgat Royd, 1994: 47). Degisiklik isteklerinin Orgiitiin st kademesinden
gelmesi, alt kademelerin katiliminin saglanmamasi bir baska diren¢ kaynag:

olarak gosterilmektedir. Degisime karst ¢ikanlarin genelde su gerekgeleri ileri
surdikleri gorilir (Ersun, 1995: 636):

- Bu da daha 6nceki teorileri gibi gecici bir modadir.

- Bu yaklasim is¢imizin yapisina ve 6zelliklerine uygun degil.
- Bu sistem kisisel basarty1 engeller.

- Bu sistem isleri karistirir, esas islerimiz aksar.

- Herkes birbirinin isine karisacak, yetki ve sorumluluk allak bullak
olacak.

- 5 yil ¢ok uzun bir siire, bu siirede kimbilir ne gelismeler olacaktir.

b) Yonetici Profili

Kamu yo6netimindeki en belirgin sorunlardan birisi, asirt merkeziyetci
yapt dolayisiyla yoneticinin “yetki devretmekten kaginmasi” ve “biitin karar
yetkisini kendinde toplamasi”dir. Baska bir ifadeyle, kamu Orgiitlerindeki
merkezi yapisal 6zellikler ve alinan kararlarin sorumlulugunun yine merkeze
dogru giden denetim mekanizmalari araciligiyla yapilmast zaten otoriter ve
yetkeci olan kisilik 6zellikleti tastyan yoneticileri, imza/yetki fetisizmine varan
yetki devretmeme ve katilimsiz tek basina karar verme gibi tutumlara
yoneltmektedir (Bayrak, 1997: 55-50).

Kamu yonetiminde her duzeydeki yonetici insiyatif kullanmaktan
cekinmekte ve ast-tist kademeler birbirlerine givenmemektedir (Engin, 1999:
35). Kamu yonetiminde yoneticilerin tutumundan kaynaklanan diger sorunlari;
kamu 6rgttlerindeki tek yonli iletisim, tist yoneticilerin bireysel olarak faaliyet
gostermeleri, siyasi etkilerle goreve getirilen yoneticilerin bu dogrultudaki dav-
raniglari, yoneticilerin degisim mithendisligine karst gerekli ilgiyi ve 6nciligu
gostermemeleri, kaliteyi maliyetle esdeger tutma seklinde siralayabiliriz.
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c) Hiyerarsik Yap1

Kamu orgiitlerindeki dikey, ¢ok kademeli ve kati hiyerarsik yapi,
degisim mihendisligi uygulamalarinin 6ntindeki en buyiik engellerden biridir.
Bu merkeziyetci yapi; verimsizligi, kaynak israfini, koordinasyonsuzlugu,
iletisim sorunlarint motivasyon ve performans eksikligini, kalitesiz mal veya
hizmet tiretimini beraberinde getirmektedir.

Herkesin katilimini, miisteri tatminini, esnek yapilanmayi, kalite ve
verimliligi, strekli gelistirmeyi, koordinasyonu, motivasyonu savunan
degisim mihendisliginin kamu yOnetiminde uygulanmast ve basarili
olabilmesi; kamu Orgitlerinin  degisim miuhendisligi felsefesini ¢ok iyl
kavramalarina ve degisim muhendisligi ilkelerini benimseyerek uygulamalarina
bagl gérinmektedir.

d) Personel Sistemi

Kamu orgutlerinde gunimizde uygulanmakta olan atama ve
yukselme prensipleri insanlart daha fazla verimli ve kaliteye dontk bir
sekilde calismak yerine, daha ¢ok hiyerarsiye dayali, var olant devama yonelik,
yenilige kapali, motivasyonsuz, yetki ve sorumluluk ytklemeyen bir ¢alisma
ortamina yol acan temalar icermektedir. Bazi calismalar odullendirilirken
bazilart da cezalandirilir; ancak sistemden kaynaklanan problemlerin varlig:
arastirilmaz. Ayrica yuksek performans oOdillendirilmede dikkate alinmaz
(Balcy, 1999: 74-75). Kalitenin iyilestirilmesi icin bu konularda da degisiklikler
yapilmali ve surekli gelistirmelere gidilmelidir. Keza bu olumsuzluklar;
yenilige acik, strekli gelistirmeye dayali, yetki ve sorumluluk yiikleyen, kalite
ve verimliligi savunan degisim mihendisliginin 6ntinde buytk engel
olusturmaktadir.

e) Hantal Orgiitler

Degisim mithendisliginin  basartyla uygulanabilmesinde 6rgtlerin
buyiklikleri de etkili olmaktadir. Kamu oOrgiitlerinin ¢ok biiyitk olmasi,
degisim muhendisligi uygulamalarinin basarisinda bir engel olusturmaktadir.
Cunkii onbinden fazla c¢alisani bulunan Orgitlerin degisimi zor gergek-
lestirdikleri ve degisim programlarinda basarili olamadiklart ortaya ¢ikmigtir
(Radin, Coffee, 1993: 52).
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C. Turk Kamu Yonetiminin Temel Sorunlari ve Degisim
Miihendisliginin Uygulanabilirligi
1. Turk Kamu Yo6netiminin Temel Sorunlari

Tirk kamu yonetim sisteminin temel sorunu, bilgi ¢caginda endustriyel
donem burokrasisi (yaptlanmasi) ile kamusal hizmetlerin surdirilmeye
calistimasidir. Yani;

- Merkeziyetci yapinin strdirilmesi,

- Kurallar ve yonetmeliklerle tanimlanmis islerin  inisiyatife,
yaraticiliga yer vermeyecek bicimde yiiriitiilmest,

- Teftis ve kontrol agirlikl isleyisin egemen olmast,

- Performans ve c¢iktiyt degerlendirmeye yonelik mekanizmalarin
bulunmamast,

- Yukaridan tanimlanmis kaynak ve hedeflerle calisiimasi,

gibi temel zaaflar, kamu yonetiminin Ozelliklerini olusturmaya devam
etmektedir. Baska bir ifadeyle; kullanilan yontem, teknoloji 6rglit yapist ve
isleyisiyle kamu yonetimi tam bir karmasikligi, hantallig: ifade etmektedir.
Gelisen teknolojiye ayak uyduramayan, saghkli iletisim kurulamadigindan
koordinasyon saglayamayan ve verimsizlikle, kaynak israfiyla bogusan, asirt
merkeziyetci ve hiyerarsik bir yapi sergileyen kamu yonetimi, ¢esitli agmazlarla
karst karstya bulunmaktadir.

Kamu yonetimindeki igleyis ile ilgili sorunlart su sekilde siralamak
mumkuindur (Kaya Raporu, 1991: 5):

1- Gorev, yetki ve sorumluluk dengesi iyi kurulamadigindan Grgiitsel
etkililik olumsuz yonde etkilenmektedir.

2- Oncelikli olmayan bazt konularda kaynak savurganligina
gidilmektedir.

3- Gorev tanimlar eksik, amactan uzak veya hic yoktur.

4- Baz1 gorevlerin yiritilmesinde, hizmette birlik ve butinltk ilkesi
sorun olmaktadir.

5- Baz1 gorevler, Orgltsel dizenleme olmadigindan yapilama-
maktadir.

6- Bazt gorevler gereksiz ve amact asan Orgiitsel buytklige ulasmustir.
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7-1kincil 6neme sahip bazi gorevler asil gorevlerin  yerini
alabilmektedir.

8- Merkezi ve yerel yonetimler arasindaki gérevler rasyonel bir sekilde
dagitilamamistir.

9- Gorevlerin  duzenlenmesinde Orgiit ile ¢evresel degiskenler
arasindaki iligkiler yeterince dikkate alinmamaktadir.

10- Aynt gorev igin birden ¢ok kurulus yetkilendirildiginden gorev
ortada kalmakta ve yetki catismast dogmaktadir.

Bu sorunlarin disinda, kamu yonetiminin 6nemli bir yoni olan
personel sistemiyle ilgili sorunlar da gozardi edilemeyecek kadar buyuktir.
Kamu personel sistemindeki ana sorunlar soyle siralanabilir (Kaya Raporu,
1991: 199-202):

1- Cok genis kapsamli bir siniflandirma benimsenmistir.

2-Ucretler ¢ok disiik olup, fiicret sistemi karmasik bir yapi
sergilemektedir.

3- Kadro tanimlanmast ve analizlerinin eksikligi nedeniyle yerinde
istthdam saglanamamaktadir.

4- Ust kademelere kadar yukselmenin nasil olacagi yonunde net
kriterler olmadig gibi, ylikselme de amacindan sapmustir.

5- Hizmet i¢i egitim ve yetistirme amacindan sapmis, bir ceza veya
odil olarak kullanilmaktadir.

0- Performans degerlendirme kriterleri pek gelismemis ve personelin
degerlendirilmesi yalnizca yoneticilerin inisiyatifine kalmaktadir.

Bitin bu sorunlari biinyesinde barindiran kamu yo6netimi, bir yandan
bu sorunlardan kurtulmaya calismakta, diger yandan da bu sorunlar
yumaginin ortaya ¢tkardigt olumsuzluklarla miicadele etmektedir.

Merkeziyetei, hantal, agir isleyen, verimsiz ve rasyonellikten uzak bir
devlet anlays1 yerine; hizli, esnek, verimli ¢alisan ve temel gorevlerini yerine
getiren bir devlet anlayisinin benimsenmesi gereginden hareketle, esnek bir
yapi, katilim, ortak sorumluluk, siirekli gelisme, koordinasyon, motivasyon,
misteri 6nceligi ve daha pek ¢cok unsuru bunyesinde tastyan degisim mithen-
disligi, kamu yonetimimizin i¢inde bulundugu sorunlardan kurtulmasini
saglayacak temel nitelikte bir ¢c6zim 6nerisi sunmaktadir.
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2. Degisim Mihendisligi Uygulama Sonuglarinin Tirk Kamu
Yonetimi Agisindan Degerlendirilmesi ve Uygulanabilirlik
Sorunu

Degisim miuhendisliginin = uygulandigt  6rgiit  yapilarinda  olusan
degisiklikleri ve bu degisikliklerin Tturk kamu yonetimi gerceklestirilebilme
kosullart ve muhtemel direncleri su sekilde kisaca irdeleyebiliriz:

a) Is birimleri iglevsel boliimlerden siireg ekiplerine dogru
degisir: Tirk kamu yonetiminde gerek Orgiitsel yapinin, gerek isleyisin,
gerekse personel sisteminin olumsuz yansimalarindan birisi olan bir streg
halinde ¢alisma ve personeli bu dogrultuda yénlendirme anlayisinin mevcut
olmamasi, bu yapilanma igerisinde degisim miithendisliginin ortaya ¢ikaracagt
sure¢ ekiplerine dogru degisimin gerceklesmesinin Oniindeki engellerden
biridir. Bu olumsuz tablo igerisinde yoneticilerin ve ¢alisan personelin yenilige
ve surekli gelisme anlayisina kapali bir tutum sergilemeleri, bu olumsuzlugu
destekleyen bir diger unsurdur.

b) Isler, basit gérevlerden gok boyutlu iglere degisir: Tiirk kamu
yonetiminde Orgiitsel faaliyetlerde bireyselligin 6n planda olmast ve bunun
dogrultusunda isbirligi, ekip calismasi, takim ruhu, Orgut kaltard, ortak
sorumluluk anlayislarinin  yeteri derecede olusmamis olmast nedeniyle,
degisim mithendisliginin ortaya ¢tkaracagi diistntlen islerin basit gorevlerden
cok boyutlu islere degisiminin basartya ulasmayacag: ifade edilebilir. Ozellikle
son yillarda yonetsel alanda ortaya ¢ikan pek ¢ok yeni dusiince, kavram ve
akimda Oncelikli olarak dile getirilen is streclerine tepe yonetiminden en alta
kadar orgiit igerisinde herkesin katilimi, ortak sorumluluk, takdir hakki,
inisiyatif kullanma, kultir degisimi gibi yonetsel kavram ve uygulamalarin
Turk kamu yo6netimi igerisinde tam anlamiyla yerlesmemis olmasi, degisim
mihendisligi uygulamalarint olumsuz yonde etkileyecektir.

c) Insanlarin rolleri kontrol edilenden yetkilendirilene dogru
degisir: Turk kamu yonetimindeki siki denetim ve yoneticilerin denetim
alanlarint stirekli genisletme egilimi igerisinde bulunmalart nedeniyle, perso-
nelin inisiyatif kullanmasina ortam hazirlayan ve bu paralelde yoneticilerin
personele takdir hakki kullanmalarina izin veren yapilanma sistem igerisinde
basartya ulasmayacaktir. Bu durum personelin kendi kendini denetlemesi yani
otokontrol sisteminin gelismesini ve uygulanmasini engelleyecektir.

d) Ise hazirlanma, yetigtirmeden egitime dogru degisir: Tiirk
kamu yonetimde personelin bir maliyet unsuru olarak goérilmesi ve sadece
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ihtiya¢ duyuldugunda veya bir problemle karsilasildiginda egitilmesi gerektigi
distntlen bir anlayisla degerlendirilmesi, degisim mithendisliginin personeli
surekli egitilmesi gereken bir faktor olarak gérmesi anlayisiyla celisir. Zira,
surekli gelisme anlayist igerisinde her turli degisimin saglanabilmesinin 6n
kosulu olarak personelin siirekli egitilmesi gereken en Onemli yonetsel
unsurlardan birisi oldugu kabul edilen bir gercektir.

e) Performans 6lgiim ve fiicret politikalarinin odak noktasi
faaliyetten sonuglara dogru degigir: Turk kamu yoénetiminde personel
sistemindeki sorunlar, tcret sistemindeki dengesizlikler, atama ve terfi
sistemindeki belirsizlikler, personel sisteminin temel ilkeleri olarak kabul
edilen siniflandirma, kariyer ve liyakat ilkelerinin  tam  anlamuyla
uygulanamamasi, degisim mihendisligi calismalariyla  Grtismemektedir.
Ayrica genel olarak tim kamu yonetimlerinde ve 6zelde Tirk kamu
yonetiminde en 6nemli problemlerden birisi olarak gosterilen personelin
degerlendirilmesinde ve ciktilarin analizinde kullanilabilecek somut, acik ve
net performans kriterlerinin beliflenmemis olmast, yine degisim muhendisligi
uygulamastyla catisan bir diger noktayt olusturur.

f) Degerler koruyucudan iiretkene dogru degisir: Orgiit kiiltiird,
degisimi ve orglt icinde yerlesmesi uzun siireg alan, tim yapi, siireg, faaliyet
ve uygulamalarda gerceklesmesi kokli bir zihni degisimi gerektiren yonetsel
bir argimandir. Bu baglamda Tirk kamu yonetiminin kati, degisime karst
direnen, yeniliklere kapali, gerek yonetici gerekse personel yoninden bu
ozellikleri benimsemis olmalarindan dolay1, degisim miithendisliginin bu yap1
igerisinde olusturacagr distnilen Orgut kiltirintn degisiminin zor olacagi
ifade edilebilir.

g) Yoneticiler amirden antrendre dogru degisir: Tirk kamu
yonetiminde yoneticilerin, katt hiyerarsik yapi paralelinde sahip olduklar
merkeziyetci zihniyetlerini degistirip, personeli yetkilendiren, onlara takdir
hakki: veren ve inisiyatif kullanmalarint saglayan bir ortam hazirlamalari kolay
degildir. Ayni sekilde yOneticilerin  tim personelin  fikri ve bedeni
performanslarindan maksimum derecede yararlanma ve onlarin tim Orgiit
faaliyetlerine ve yonetsel kararlara katkida bulunmalarini saglayacak yonetime
katilma anlayisini  gerceklestirmeleri de bu  yapi igerisinde mumkin
gorinmemektedir.

h) Organizasyon yapilar1 hiyerarsiden sadelige dogru degisir:
Hemen hemen tim kamu yonetimlerinde oldugu gibi Tiirk kamu yonetiminin
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de en biytk sorun teskil eden Ozelliklerden birisi, hiyerarsinin ¢ok yogun
oldugu, katt ve merkeziyetci bir 6rgiit yapilanmasidir. Bu 6rgiit yapilanmast
ast-Ust iliskilerine de yansimakta, 6rgit ici iletisim kanallarinin saglikli bir
bicimde islemesine engel teskil etmekte; bu durum dustik verimlilik ve kaynak
israfin1 beraberinde getirerek personelin motivasyonunun distkligine sebep
olmaktadir. Oysa degisim mihendisliginin ortaya c¢tkaracagit gereksiz
kademelerin olmadigi, yatay ve yalin bir orgiitlenme yapist icinde tim bu
engeller de kendiliginden ortadan kalkacaktir.

i) Digiinme sistemi itaatten yaratict diigiinmeye dogru degisir:
Tirk kamu yonetiminde yoneticilerin ve galisanlarin olaylara daha farkli ve
yaratict bir distince ile bakmalari anlayist ¢cok distktir. Ayni sekilde farklt bir
bakis acisiyla yenilik pesinde kosularak daima sireglerin  ve yapinin
gelistirilmesine  dontk  ¢abalar da  sistemin  yapist itibariyle fazla
gerceklestirilememektedir. Sadece verilen emirleri yapma, Orgiit faaliyetlerine
herhangi bir noktadan katkida bulunma, yonetsel kararlara katki saglama
anlayisinin hemen hemen hi¢ bulunmadigt Tiurk kamu yonetiminde; bu
personel anlayist dogrultusunda yoneticiler de etki alanlarint genisletme ve
otoritelerini devam ettirme diistincesiyle ¢alisanlarin bu tiir konularda 6niint
acma c¢abast icerisinde bulunmamaktadir.

Sonug

Son yillarda ortaya c¢ikan ekonomik, sosyal, kiltiirel ve yonetsel
alandaki degisim ve dontisim cesitli kavram, yontem ve tekniklerle ifade
edilmektedir. Bu gelismelere paralel olarak bilim, sanat, teknoloji, iletisim, tip,
ulasim vb. alanlarda da eskiyle kiyaslanmayacak Olciide ciddi ve kokla
gelismeler  yasanmaktadir.  Sinirlarin  ortadan  kalkmasi, yeni iktisadi
politikalarin uygulamaya gecirilmesi, eskiyen ve ihtiyaca cevap vermeyen
yonetsel —anlayislardan  vazgecilmesini ve yeni yonetim tekniklerinin
uygulanmasini beraberinde getirmistir. Bu uygulamalardan biri de degisimi
temel alan, eskiyi kaldirip radikal bir anlayisla yeniden bir yapt kuran; 6rgtitsel
yapi, yonetici ve personel zihniyeti, stireg, verimlilik, motivasyon ve iletisim
basta olmak tizere pek cok yonetsel faaliyet ve uygulamada kokli ve zihni
degisimi hedef alan degisim miithendisligidir.

Degisim mithendisligi, yonetimin organizasyonda gerceklestirmek
istedigi degisim siresince siregler ile calisanlar arasindaki etkilesimin
koordinasyonu olarak ifade edilebilir. Degisim yo6netimi, degisikligin
tanimlandigi, yonlendirildigi ve uygulamaya gegirildigi mekanizmadir. Degisim
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mihendisligi, herhangi bir organizasyonda yapi, sistem, siire¢ ve uygulanan
politikalarda hizli ve radikal yeniden tasarim ve degisiklikler yapilarak,
organizasyonun daha yiksek bir performansa ulagsmasini ve bir atilimi
gerceklestirmesini amaglayan yeni bir yonetim teknigidir.

1980’lerin basindan itibaren tim dinyada yasanan degisim ve gelisim
odakl yeni siireg, pek ¢ok alanda oldugu gibi yonetsel alanda da yeni dustince,
kavram, ilke, teknik ve uygulamalari beraberinde getirmistir. Degisimi zorunlu
alanlar olarak kabul edilen ve 1970’lerin sonuna kadar uygulanan refah devleti
anlayisinin  birikimi olan pek ¢ok sorunu binyesinde barindiran kamu
yonetimleri de bu sorunlardan kurtulmanin garesi olarak ortaya ¢ikan yeni
yaklasimlara yonelmislerdir. Daha verimli c¢alisan, kaynaklart rasyonel
kullanan, hizli ve kaliteli mal ve hizmet tretiminde bulunan, performanst
yuksek bir kamu y6netimi yaratmak yolunda kullanilan yontemlerden birisi de
degisim miihendisligidir.

Orgiitlerin yap1, siire¢ ve uygulamalarinda koklii ve radikal bir
degisimi ve zihni bir déntsimi gerektiren degisim mithendisligi anlayis,
hemen hemen tim kamu yonetimlerinde oldugu gibi Turk kamu yénetiminde
de pek c¢ok engelle karsilasmaktadir. Yonetici profilinde esnekligi ve
calisanlarin katilimina zemin hazirlayan bir anlayis1 gerektiren, yoneticilikten
antrenorliige dogru bir gecisi zorunlu kilan; ¢alisanlarin potansiyellerini ortaya
ctkaran, onlarin yonetsel kararlara ve tiim Orgiitsel faaliyetlere katilimint
saglayan ve tim bunlar neticesinde etkili, verimli, rasyonel, hizli, kaliteli
hizmet sunumunu amaglayan degisim mihendisliginin kamu y6netimlerinde
uygulanmasinin kolay olmayacagi agitkea ifade edilebilir. Ancak tim bu
olumsuz engellere ragmen degisim mihendisliginin kamu yonetimlerinde
hi¢cbir kosulda uygulanamayacagint ifade etmek de son derece yanlis bir
yaklasimdir. Orgiit yapilari, personel sistemleri ve siire¢ boyutlariyla kendisini
cagin gerekleri dogrultusunda yenileme iradesi gosteren kamu yonetiminin
tim birimleri, degisim muhendisligi uygulamalarinda basariya ulagabilir.

Tirk kamu yonetiminde de degisim mithendisligi uygulamalarinin bir
an once baslatilmasi ve hizla yayginlastirilmasi, kroniklesmis bir¢ok sorunun
¢6zumu ic¢in 6nemli agilimlar saglayacak ve toplumsal gelismemize 6nemli
katkilarda bulunacaktir.
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