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Ozet: Isletmelerin calisma sartlari ve cevreleri siirekli degismektedir. Bu degisi-
me ayak uydurabilmek, rekabet edebilmenin ve hatta yeni firsatlar yakalayip de-
gerlendirebilmenin on sarti olmustur. Degisim miihendisligi (DM) temelde is siireg-
lerinin yeniden ftanimlanmasi ve tasarlanmasidir. DM siirecin organize edilmesin-
deki yontemleri, siiregte yer alan katilimcilarin rollerini, siire¢ basamaklarinin ya-
pisini/diizenini degistirir. DM, fanimlanmis ve agikga belirlenebilen girdi ve gikti-
lara sahip is aktivitelerinin 6zel bir diizenleme ile drgiitsel siireglere donistiirdl-
mesini saglar. Islevsel sinirlari 6n plana gikarmayarak siirecin kendisine odaklanir
ve dogru tanimlanmis hedeflere varmada alternatif yontemler gelistirilmesine
yardimci olur. Siireg odakh yapt, ig-dis miisteri memnuniyeti kavraminin da islerlik
kazanmasinda etkilidir. Orgiitler arasi siiregleri de devreye sokan bir DM bakig
agisi, ig miisteriler (is géren) kadar firmanin dis misterileri (ortaklar, tedarikgi-
ler, resmi kurumlar, kredi kurumlari, tiiketiciler-mevcut/potansiyel vs) ile iliskile-
rini diizenleyecektir. Calisma dahilinde ele alinan DM de 6ngoriilen amag, yeni yol-
lar ile yeni durumlara adapte olarak 6rgiit igi-disi krizlerden uzaklasmak; perfor-
mans gostergelerini gelistirerek verimliligi arttirip, radikal degisim sonras: siirek-
li geligimini ve miisteri memnuniyetini hedefleyen toplam kalite kiiltiiriine ulas-
maktir. Boylesi genis ve biitiinlestirilmis bir calisma, 6rgiitsel gcevre (ig-dis) analiz-
lerini gerektirir. Ayrica DM reformist ve katilimci yapisi ile érgiitiin insan kayna-
g1, kiiltiirii ve degerleri iizerine de etki edecektir. Orgiitsel cevre analizleri, 6rqiit
kiiltiirli, degerleri ve katilimcilik, degisim miihendisligi ¢alismalarinda 6nemli yer
tutarken stratejik orgiitsel iletisim faaliyetlerinin de ana ¢alisma konularidir.
Anchtar Sozciikler: Degisim Miihendisligi, Orgiitsel Iletisim, Orgiitsel Degerler,
Katilhimeilik

" Dog.Dr. Aylin Pira, Ege Universitesi Iletigim Fakiiltesi'nde 6gretim lyesidir.
" Dog.Dr. Fiisun Kocabas, Ege Universitesi Iletisim Fakiiltesi'nde 6gretim lyesidir.



88 Aylin Pira, Fiisun Kocabas

1. Giris

Diinya genelinde tiim isletmeler siddetle artan rekabet kosullarinin ve orgiitsel ¢ev-
re degisimlerinin baskisi altindadirlar. Bu durum, iiretim sektoriinde oldugu gibi
hizmet sektoriinde de gegerlidir. Orgiitlerin iginde yasadiklar1 orgiitsel cevredeki
degisimler orgiitleri de degismek zorunda birakmaktadir. Son dénemde gevresel
degisimde yasanan artiglar ve istikrarsizlik orgiitsel degisimin siiratini artirmis, do-
gasini degistirmistir. Bugiin degisim denildiginde afaki bir kavramdan degil siireg-
lerin yeniden radikal tasarlandig, tiim bilgi-islem, orgiit yapisi ve kiiltiiriiniin de-
gistirildigi planh bir donemden s6z edilmektedir. Kurumlarin karsilastiklar1 degi-
simlerin ¢ogu gelecekteki basarilari i¢in kagmnilmaz ve yasamsaldir. Kriz durumu,
rekabet sartlari, bilgi-islem ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler, korumact ka-
nunlarin iptali, yeni uluslararasi anlagmalar, tekelciligi onleyen diizenlemeler, 6zel-
lestirme kanunlari, tiiketici kanunlari gibi yasal diizenlemeler, ekonomik gosterge-
ler ve programlar, siyasal ve toplumsal yapr etkileri, insan kaynaklarindaki degisim-
ler gibi i¢ ve dis ¢evre etmenlerindeki tiim degisimler, cap1 ne olursa olsun isletmeyi
degisime zorlayan etmenlerdir. Ttirkiye’deki is diinyasi da bir istisna degildir.

Tiim is siireglerinin, is kiiltiiriinlin, insan kaynaginin ve iletisim teknolojisinin
doniistime ugradig1 degisim miithendisligi olarak agiklanan isletmecilik yaklagimu,
yillardir siiregelen isletme siireclerinin ve bu siirecleri gergeklestiren is ve yontem-
lerin radikal diislinceler ile yeniden tasarlanmasi ve uygulanmasinin saglanmasidir.
Degisimin yonii yeni orgiitsel ¢evre dinamikleri dogrultusunda ciddi iiretim zama-
nini, maliyetini diisiirme ve verimlilik artirma hedefleridir. Tiim degisim projeleri
kriterlerini ve uygulama prensiplerini belirleyebilmek i¢in 6rgiitiin tiim unsurlari ve
cevresi ile ilgili objektif, giivenilir, giincel bilgiye ihtiya¢ duyar. Boylesi genis ¢ap-
11 bir bilgi sisteminin sosyal yonii orgiitsel iletisimden sorumlu olan halkla iligkiler
yonetiminin faaliyet konusudur. Bu bilginin analizi ve proje sonrasi yeni bilgi ola-
rak projenin sunumu, kabul yaratilma ve katilim saglama agamalarinda DM yine
halkla iliskiler yonetiminin destegine ihtiya¢ duyacaktir.

Stirecler ve yontemler degisime ugrarken Kkapasiteleri, kaliteleri, mali-
yet/performans oranlari, siirekli gelisen iletisim teknolojileri, sunduklar1 olanaklar
ile DM projelerinin vazgecilmez unsurlaridir. Is siireglerinin degisimi anlaminda
otomasyon, yonlendirme, analiz, koordinasyon ve geri besleme islevlerinin teknik
tabani iletisim teknolojileri, sosyal taban1 halkla iligkiler yonetimidir. Interaktif ca-
lisacak teknik-sosyal taban, igletmenin bir sistem olarak ‘yeniden tanimlanmasin-
da’ biiyiik 6nem tasir. “Yeniden tanimlanmis’ siiregler, ‘yeniden tanimlanmis’ ileti-
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sim teknolojileri destegi ile ‘yeniden tanimlanmis’ 6rgiit yapisinda i¢inde ‘yeniden
tammlanmus’ insan giicii ile isleyecektir. Halkla Iliskiler yonetimi ise DM projele-
rinin her asamasinda Orgiitsel iletisimi yonlendiren, uygulayan, degerlendiren ve
yeniden tasarlayan islevi nedeni ile hayati 6nem tasiyacaktir.

2. Ana Hatlari ile Degisim Miihendisligi

Orgiitteki is siireglerinin, yapi, sistem ve politikalarin yeniden tasarlanmasi olarak
tanimlanabilen degisim miihendisligi, maliyet, hiz, kalite ve hizmet gibi perfor-
mans gostergelerinin verimliligini artirarak Orgiitteki performans diizeyini yiik-
seltmeyi hedefler. Boylece miisteri talepleri en iyi sekilde karsilanacak, drgiitiin re-
kabet giiclinii artacak, yenilik ve yaraticilig1 gelisecek, dinamik, esnek ve gevik bir
orgiit yapisi olusturulacak, orgiitsel performansta bir sigrama ve atilim gergeklese-
cektir. Siirec, bir organizasyonda belirli bir ana igin bagindan baglayarak sonuna
kadarki islemler biitiiniidiir. Orgiitte baslica dort tiir siirecten sdz edilebilir. Ana sii-
recler, dis miisteriler ile 6rgiit arasindaki iligkiyi gosteren islemlerdir (6rnegin sipa-
ris alma). Destek siirecler, i¢ miisteriler ile ilgili siire¢lerdir. Burada bilginin orga-
nizasyonda {iriin geligtirme, iiretim, satis ve pazarlama siirecleri ile biitiinlestirilme-
si s6z konusudur. Isletme ag: siireglerinde tedarikgiler, miisteriler ve ortaklarla ya-
kin iletisim gerceklesir. Son olarak yonetim siiregleri, planlama, koordinasyon, iire-
tim, satis, pazarlama gibi siireglerdir (www.canaktan.org/yonetim/degisim-yonetim
/temel-boyut.htm).

DM sadece bir yeniden yapilanma, kiigiilme, dis kaynaklardan yararlanma, dog-
ru 6lgekleme, kiyaslama, kademe azaltma, iyilestirme veya otomasyon c¢abasi de-
gil, bu ve benzeri teknikleri kullanan bir doniisiimdiir; tiim siireglerin teknik (tek-
noloji, standartlar, kontroller) ve sosyal yonlerini biitiinsel olarak ele alir. Refor-
mist ve katilimer yapisi ile tedrici degil radikaldir. Degisim miihendisligi, list yone-
timin 6nderliginde tiim 6rgiit calisanlarinin katilimu ile gergeklesir (Aktan, 1999).

Degisim projesine baslamadan dnce i¢ ve dis ¢evre analizleri ile degisim yonii-
niin ve degisimin ortaya cikaracag etkilerin bilinmesi gerekir. Uygulanacak degi-
simin s6z konusu oldugu ortamdaki olumlu ya da olumsuz noktalara dikkat edile-
rek degisime uygun tarz belirlenmeye ¢alisilir. Degisim kararinin kurumun biitiin-
lestirilmis diger boyutlarini yonlendirmesi gerekir. Pratikte boylesi bir yonlendirme
ancak degisim projesinin her detayma gereken dnemi vermekle gergeklesir. Orne-
gin DM, insan kaynagina yonelik siireci iizerinde c¢alisirken insan kaynaklari sis-
teminin proje disinda prim sistemlerini degistirmesi DM hedeflerine ulagmay1 ¢ok
zorlastirir. Bunu 6nlemek i¢in yeni prim sistemini de DM hedeflerine hizmet eder
sekilde degistirmek ve biitiinlestirmek gerekecektir. Bagarili bir degisim projesi i-
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¢in asagidaki sorularin cevaplart bulunmus olmalidir (Hussey, 1998: 38-49):

Degisim karar1 alimirken: Degisim, nedenleri ve hedefleri, degisimin i¢ ve dis
miisteriler lizerindeki etkileri, degisim fiziksel degisiklikleri ve yeni yatirimlart 6n-
goriip gérmedigi -yeni bina, yeni sirket vs- degisim siireci boyunca karsilasilabile-
cek muhtemel miidahale ve direnislerin neler oldugu, degisimi tamamlamak igin
gereken siirer siire, hangi boliimler ya da kurumlarin dogrudan/dolayl etkilenecegi,
degisimin getirecegi riskler, firmanin halkla iliskiler departmaninin danigsmanlik
yapabilecek durumda olup olmadig: gibi.

Vazifeler: Genel olarak orgiit ve miinferit olarak departmanlarin degisim sonu-
cu ne tiir yeni gorevler listelenecekleri, mevcut gorevlerin hangilerinin tamamen
farkli yontemler, hangilerinin farkli kisiler ve kimler (kadro bazinda) tarafindan,
hangilerinin farkli bir mekanda yapilacagi, gorevlerden hangilerinin bizzat orgiit
tarafindan istlenilecegi, hangilerinin disariya havale edilecegi, orgiitiin iistlenecegi
yeni gorevleri i¢in ne tiir dnceliklerin oldugu gibi.

Yapr:Yapisal islerin biitiinlestirmeye uygun olup olmadigi, degisim mevcut ku-
rumsal tinitelerde ne tip bir degisikligi gerektirdigi, yapiya yeni faaliyet alanlarinin
eklenip eklenmeyecegi, bagimli iliskilerin nasil gelistirilecegi, yapmin cografi yer-
lesimine yonelik bir degisimin s6z konusu olup olmadigi, degisimin sonunda in-
sanlarin ne sekilde farkli yonetilecekleri gibi.

Insanlar: Yeni durumun gerektirdigi beceri ve ehliyete sahip insan kaynaginin
mevcut ve gereken sayida olup olmadigi, yeni kosullara adapte olabilmeleri i¢in ne
tip egitimler almalar1 gerektigi, yeni istithdam gerekli ise hangi kaynaklardan sag-
lanacagi, mevcut elemanlarin uygun yerlerde istihdam edilip edilmedigi, istihdam
fazlasinimn/isten ¢ikartmalarin olup olmayacagi, uygun 6nlemlerin alinip alinmadig,
degisikliklerin bireyler tarafindan sézsiiz mutabakatlarin ihlali olarak anlasilip an-
lasilmayacagi, direnis olasiligimin olup olmadigi, gerekli dnlemlerin alinip alimma-
dig1, degisimin kilit kisiler ve diiz ¢alisanlar iizerinde ne tiir bir etkisinin olacag,
halkla iliskiler ve insan kaynaklar1 departmanlarinin ne tip motivasyon, egitim ve
orgiitsel iletisim programlari gelistirmis oldugu gibi.

Odiil Sistemleri: Mevcut 6diil sisteminin istenen davranis kaliplarindan hangi-
lerini 6n plana ¢ikarttigl, hangi kaliplarin ortaya ¢ikmasini sistemin etkiledigi, de-
gisimin amaci ile 6dil sisteminin nasil entegre edilecegi, ddiil sisteminde yapilacak
degisimin, planlanan degisimin uygulanmasina nasil hizmet edecegi, uygulanan
degisiklik ile eleman kaybedilip kaybedilmeyecegi, haksiz kazang¢ saglama, haksiz
rekabet yaratma olasiliginin olup olmadigi, degisim sonrasi ¢ok sayida 6deme var-
yasyonu ve derecelerinin ortaya ¢ikip ¢cikmayacagi, parasal olmayan odiillerin sis-
temden nasil etkilenecegi gibi.



Orgiitsel Iletigim Agisindan Degisim Miihendisligi 91

Kontrol Sistemleri: Yo6netimsel kontrol sisteminin uygulanan degisikligi kont-
rol edip edemeyecegi, degisim sonrasi olusturulmak istenen ortam agisindan uy-
gunlugu, kisa vadeli sonuglarin degisim yoluyla olusturmak istenilen uzun vadeli
stiregle baglantili olup olmadig1, yonetimsel kontrol sisteminin boyutlarinin yeterli-
ligi, uygun siklikla rapor verilip verilmedigi, performans yonetim sisteminin degi-
siklik sonrasi ihtiya¢ duyulacak davranislari tesvik edip etmedigi, degisimle ilgisi
oldugu icin incelenmesi gereken baska kontrol sistemlerinin olup olmadig1, davra-
niglart olumsuz etkiledigi i¢in degisimin uygulamaya sokulmasini tehlikeye diisii-
rebilecek kontrol sistemlerinin olup olmadig: gibi.

Karar Alicilar ve Siiregleri: Kararlarin alinis yonteminin orgiitiin yeni sekline
ve hedeflerine uygunlugu, kritik kararlarin alinmasinda kadrosal degisikliklerin
yapilip yapilmayacagi, karar alma prosediirlerinin zaman agisindan uygunlugu,
hangilerinde ne tip degisiklikler yapilacagi, yetki delegasyonuna iliskin yeni duru-
mun nasil olacagi, hangi kadrolarin ne tip kararlarda yetkilerinin artacag: ve ne tip
kararlarda azalacag gibi.

Orgiit Kiiltiirii: Mevcut kiiltiiriin dinamiklerinin neler oldugu, degisimi basarili
olmaktan alikoyup koymayacagi, kalite kiiltirline gegiste nasil engellerle karsilasi-
labilecegi, yeni kiiltiir ve kimlik i¢in mevcut ritiieller, kahramanlar ve mitlerin nasil
etkili olacagi, halkla iligkiler yonetiminin yeni bir orgiitsel kiiltiir olusturmak icin
hazirlamis oldugu program ve iletisim metotlarinin uygunlugu, zaman planlamasi-
nin ve basari kriterlerinin mevcut olup olmadig gibi.

Bilgilendirme Sistemleri: Toplanan, depolanan, iletilen bilgilerin dogrulugu,
halkla iligkiler yonetiminin bilgi toplama, degerleme ve yayma islevini ne 6lgiide,
hangi sartlar ile yerine getirebildigi, mevcut bilgi sisteminin revize mi edilecegi
yoksa degisim projesinin gerektirdigi ve 6nerdigi bilgi sistemlerin bagtan m1 kuru-
lacagi, bilginin kadrosal ulagim kriterlerinin nasil ve ne gerekgeler ile diizenlene-
cegi, sistem oto kontrol yetenegine sahip olup olmadigi, sistem egitimlerinin veri-
lip verilmedigi, yeni bilgi sisteminde halka iligkiler yonetiminin gorev ve katkilari-
nin neler olacagi gibi.

Degisim kacinilmaz olsa da kavramsal ve/veya pratik engellerle karsilagilacak-
tir. Projeyi zorlayabilecek isletme i¢i ve digi faktorler ¢ok iyi analiz edilmelidir.
Isbirlik¢i, danismaci bir halkla iligkiler stratejisi ile mutlaka 6nceden egitime tabi
tutulmus personelin projeyi algilamasi, desteklemesi ve uygulamasina mukavemet
gostermemesinin saglanmasi gerekir. Proje, bir profesyonel tarafindan yonetilmeli,
ekibi dogru kurulmaly, belli araliklarla test edilmeli, {ist yonetim ve siireg¢ yonetici-
lerince desteklenmeli, {iretilen orijinal veya devrimsel fikrin kabul edilmeyecegi
diisiincesi taginmamalidir.
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DM sonucu ortaya ¢ikacak yeni yapi, birbirinden farkli pek ¢cok uygulamayi be-
raberinde getirecektir. Firma, ¢ok sayida yeni uygulamay1 aym anda gergeklestir-
meye calisirken felg olabilir. Bu problemin ¢oziimii tiim orgiitii destekleyecek uzun
vadeli bir stratejik plandadir. Firma ile miisteri arasinda kazan-kazan ortakligi ku-
rulacak, DM sonrasi toplam kalite ve katilime1 organizasyon arasinda giiglii bir bag
olusturularak bu bag firma kiiltiirii haline getirecektir.

Degisim programlarinin kavramsallastirilmasi ve onanmasi genelde yonetim
kadrolarinca gergeklestirilir ve uygulama asamasinda bu programlar ciddi orgiit-
sel direnis ile karsilasabilir. Degisim programlarina mukavemeti 6nleyecek bir ¢ok
tedbir gelistirilmistir. Outsourcing yani bir lirlin veya hizmet {liretmek i¢in i¢ kay-
naklardan dig kaynaklara yonelis genelde maliyet diisiiriicii bir yontem olarak be-
nimsense de direnise yonelik bir degisim tedbiri olarak kullammaktadir. Ornek
teskil etmek ve operasyonlardaki 6nemli gelisimlere ilgiyi cekmek iizere kullanilan
bir teknik olan benchmarking (kiyaslama) bir ¢ok firmada yeni performans dl¢iitle-
ri ve standartlar1 belirleyerek bunlar1 digerleri ile kiyaslama ve iliskilendirme agi-
sindan olumlu sonuglar vermistir. Ayrica operasyon planlar1 genis DM vizyonu ile
iliskilendirilmeli, personel yaptig1 isin ve takip ettigi planin sirket genelindeki etki-
sini ve vizyona katkisin1 bilmelidir. Bdylece katma deger yaratilabilir ve planlara
yaklagimlar, donilisiim dinamiklerini yonlendirmede temel teskil edebilir. Degigim-
den etkilenecekleri siirece katmak, projenin uygulama sansini artiracagi gibi ¢ali-
sanlar1 motive eder. Herkesin degisimin yoniinii ve sebeplerini bilmesi ve mevcut
bilgisini/diisiincesini sistem i¢in paylagmasi ve destek vermesi saglanmalidir. Y6-
neticinin empati yetenegi ve bireyin yeni yapinin kazandiracaklarma dair ikna e-
dilmesi direnisi azaltacaktir. Yeni metot ve uygulamalarin anlagilmasi anlamindaki
egitim caligmalari, motivasyon programlari, performans degerlendirme sistemleri,
orgiitsel iletisim ¢aligmalart basarili bir degisim kosullaridir.

Degisimin getirecegi sonuglar net olarak anlasildik¢a degisimin basariya ulasma
sansi artacaktir. Bu agidan: (a) degisim miihendisligi sonucuna ydnelik bir vizyon
gelistirilmeli, (b) bu vizyona ydnelik bir mutabakat saglanmali, (c) degisime konu
olanlara destek olunmali, (d) degisim detaylar1 ile planlanmali ve zaman tablolar1
¢ikarilmali, (e) mutlaka bilimsel kriterler ve proje dahilinde gergeklestirilmeli, (f)
proje asamasinda ve uygulanmasinda orgiitsel iletisime biiyiik 6nem verilmelidir.

DM’e iligkin kavramsal engeli agsmak proje i¢in ilk basamak olmak ile birlikte
bir ¢ok sirkette finansal engel de ciddi bir problem olarak projenin karsisina ¢ik-
maktadir. Finansal engeli agmak gelistirilecek yeni modelin maddi kazanglarini or-
taya koymak ile miimkiin olabilir.

Dikkate alinmasi gereken bir diger 6nemli konu da miisteri kabuliidiir. Misteri-
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nin kabul etmedigi ve direnis gosterdigi bir degisim firmay1 zora sokacaktir. Aslin-
da bu unsurun projenin planlanmasi asamasinda yonlendirici faktor olarak ¢ok iyi
analiz edilmis olmasi1 gerekmektedir. Federal Express Co. tarafindan baslatilan The
Zap Mail programi bu konuya bir drnek teskil edebilir. Federal Express, hizli bilgi
akisina destek vermek amaciyla faks hizmetleri sunabilmek anlamida 300 milyon
Amerikan dolarmnin {izerinde bir yatirim gergeklestirmigtir. Boylesi bir ¢aba, 6nem-
li finansal ve teknik engelleri astigi halde miisteri tarafindan ragbet gérmemis ve
yatirim bosa gitmistir (Pine, 1993: 76). Oysa miisteri kabul engeli, programin ¢ok
baslarinda belirlenebilecek ve dnlemler gelistirilebilecek bir engeldir. Stratejik or-
takliklar, pazar analizleri, tiiketici arastirmalari ve halkla iligkiler teknikleri ile de-
gisimin yoniinii saptamak ve hatta bu yonde bir kamuoyu olusturmak miimkiindiir.

Bazi durumlarda yasal engeller de degisim projesinin Oniine ¢ikabilir. Amerika
Birlesik Devletleri’nde telekomiinikasyon endiistrisinde bolgesel sirketlerin bazi
pazarlara girmesi yasaktir (Stalk, 1988: 34). Sonug olarak bu sirketler bazi hizmet-
leri gelistirmekte ciddi kisitlamalar ile karsi karsiyadir ve tiim projelerinde bu ger-
¢egi goz oniinde bulundurmak durumundadirlar.

DM projelerini devreye sokmak, teknik gelisimleri ve tam kapasite kullanimlari
gerektirir. Buradaki herhangi bir imkéansizlik projenin hayata gegmesini engelleye-
cektir. DM’de basart i¢in teknoloji planlamasi ve 6ngériimii g6z ardi edilemeyecek
faktorlerdendir. Degisim projeleri, daha planlama asamasinda direnis gosterebile-
cek her unsuru goz oniine almak ve dnlemler gelistirmek durumundadir. Bu unsur-
lardan her biri projeyi yavaslatacak ya da tamamen durduracak giice sahiptir. Ve-
rimlilik, hiz, katma deger yaratan hizmetler ve toplam kaliteye yonelik radikal de-
gisim programi biitiinlestirilmis olmalidir. Ancak biitiinlestirilmis programlar do-
niistimii saglayacak ve isletmeye ivme kazandiracaktir. Yaklasim, gelecekteki he-
defleri saptamak ve mevcut kaynaklar1 bugiinden gelecek hedeflere ulasabilmek
anlaminda yeniden tasarlamaktir.

3. Degisim Miihendisligi ve Orgiitsel fletisim

Orgiitsel cevrenin yeni kosullarina uyum gdstermek ve yeni beklentileri karsilaya-
bilecek performans olgiilerine kavusmak noktasindan hareketle is siireglerinin ve
yapiin radikal tasarlanmasi anlamina gelen degisim miihendisliginin basariya u-
lagmasi i¢in orgiitsel i¢-dis ¢evre analizlerinin ¢ok iyi yapilmasi gerekmektedir; or-
giitiin i¢-dis cevresi kimlerdir, nelerdir, yapist nasildir, ne tiir 6zelliklere sahiptir,
boyle bir degisime neden ihtiya¢ duyulmaktadir, degisimin yonii ne olmalidir, ne-
reye ulagmak istenmektedir, ilgili zaman planlamasi ve stratejik plan nasil olmali-
dir, bu projede kimler aktif gérev alacaktir vs. Boylesi genis olgekli bir orgiitsel
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¢evre analizi bilginin yonetimini gerektirir. Bilgi yonetiminin sosyal tabani orgiit-
sel iletisimden sorumlu halkla iliskiler yénetiminin gorev sahasidir. Orgiitsel ¢evre
analizleri neticesinde SN 1 K kuralina uygun olarak planlanacak degisim miihen-
disliginin orgiitsel degerler tizerinde de biiyiik etkisi olacaktir. Ayrica reformist ve
katilimer yapist ile degisim mithendisligi tiim 6rgiit ¢alisanlarna hitap etmektedir.
Orgiit kiiltiirii kapsaminda 6rgiitsel degerler; orgiit ici iletisim galismalari kapsa-
minda ise katilimeilik orgiitsel iletisim ¢abalarinin ¢alisma alani igerisindedir. Bu
acidan orgiitsel iletisim ve degisim miihendisliginin kesistigi ana noktalar1 bilginin
yonetimi, orgiitsel degerler ve katilimcilik olarak belirtmek miimkiindiir.

Orgiitsel iletisim Acisindan Bilginin Yénetimi ve Degisim Miihendisligine Katkist

DM projesi bir vizyonu 6ngoren, hedefleri belirli donemsel bir programdir. Tiim
orgiitsel siireglere, teknolojik alt yapi ile insan kaynagina yonelik bu projenin ger-
ceklestirilebilmesi orgiitsel ¢evreden bilgi toplama ve analiz islemlerini gerektirir.
Tiim bu aragtirmalar ve degerlendirmeler o6rgiitsel iletisimden sorumlu halkla iligki-
ler yonetiminin isidir. Halkla iligkiler yonetimi, bu siirecte stratejik bir yaklagim ile

e Tiim siireglere ve hedef kitlelere iliskin bilgi toplar ve bu bilgiyi analiz ederek
DM ekibine rapor eder,

e Isletmenin yeni vizyonunun tanimlanmasinda destek saglar,

e Degisim ekibinde bilesik, bilingli bir stratejik bilinirlik yaratir,

e Bu bilinirligin spesifik planlama yaklasimina doniistiiriilmesinde yardimer olur,

o Fikir birligine varilmis ve dncelik sirasina dizilmis stratejik DM hedeflerinin be-
lirlenmesinde katki saglar,

e Bu hedeflerin operasyonel milkemmellik kriterlerinde harekete doniistiiriilmesi
ve yeni silire¢lerin tanimlanmasinda danigmanlik yapar,

e Her hareket i¢in kimin sorumlu olacagmin belirlenmesinde ve ilgili ekiplerin
olusturulmasinda insan kaynaklari ile ortaklasa caligir,

e Mevcut orgiitsel kiiltiirii degerlendirir,

o Hedef orgiitsel kiiltiir i¢in gerekli ¢caligmalari yapar,

e DM projesinin koordinasyonu i¢in orgiitsel iletisim kanal ve metotlarini gdzden
gegirir,

e Projenin orgiitsel kabulii ve destegi igin bilgi yayma islevini gerceklestirir,

e Projeye tepkiyi degerlendirir ve olas1 direnglere kars1 yontemler gelistirir,

e Insan kaynaklarindaki degisim anlaminda insan kaynaklar1 ydnetimine motivas-
yon ve egitim ¢abalarinda destek verir,
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e Tiim siireclerdeki degisimin ilgili hedef kitle tizerindeki etkisini ve geri besleni-
mini arastirarak raporlar,

e Halkla iligkiler siirecinin de DM projesinin gerekli dogrultusunda yeniden yapi-
lanmasina ve bu yeni durumun uygulanmasina muhalefet etmez,

e Degisim hareketlerinin etkinligini degerlendirir, 6lger,

o Degisim hareketlerini siirekli kilar, destekler ve doniigiim ile neticelenmesi ko-
nusunda ¢aligmalar yapar.

Halkla iliskiler yonetiminin danigmanligi ile DM ekibi (Daft, 1987);

e Orgiitiin varmak istedigi konum hakkinda bir vizyon yaratmak,

e Tiim siiregleri bu vizyon dogrultusunda yeniden tanimlamak,

o Degisimi yerlestirmek anlaminda uzun dénemli bir mutabakat saglamak,

e Degisim siirecine tiim insan kaynagini dahil etmek ve projenin 6nemli bir unsu-
ru olarak insan kaynaginin katilimini saglamak,

e Projenin uygulanabilecegi yeni bir 6rgiitsel yap1 kurmak,

e Proje sonrasi siirekli gelisim i¢in disipline edilmis bir yaklasim kullanmak,

e Uygun destek sistemlerinin varligini ve devamliligini garanti etmek,

e Degisimi doniisiime yonlendirecek olanaklar yaratmak ve yontemler belirlemek,

e Tiim is gorenlerin DM projesinin gerekliligi ve faydalarindan emin olmasini
saglayarak DM uygulamalar: ve teknikleri konusunda bilgilendirmekten sorum-
ludur.

Orgiitsel fletisim Acisindan Orgiitsel Degerler ve Degisim Miihendisligine Katkist

DM devriminin 6nemli yonlerinden birisi kurumun kiiltiiriinde; degerler sisteminde
gerceklesen degisimdir. Insan kaynaginin siireci uygulanirken sergiledigi davranis-
lari, isi yapma bicimini, girket igindeki kahramanlari, ritiielleri, mitleri igeren de-
gerler, DM projelerinin i¢in ¢ok dnemlidir. Yeniden tasarlanmis bir siirecin karar
vericileri ve uygulayicilar1 yeni siirecin uygunluguna ve gerekliligine inanmalidir-
lar. Birey kendi siirecinin miisterisi olan siire¢ ve siirecinin dig hedef kitlesi ile ni-
hai tiiketicisi konusunda da bilgi sahibi olmali, kendi siirecinin s6z konusu durum-
lar1 etkileyis bigimini ve dnemini bilmelidir.

DM i¢in ciddi ¢aba sarf eden firmalarda miisteri odakli olma, hiz, yenilikgilik,
ekip c¢alismasi, kigisel sorumluluk oncelikle degisen degerlerdir. Siireglerin i¢ine
islenen bu yeni degerler tiim sisteme entegre edilmeli, insan kaynagi ve orgiit or-
tami1 bu yonde degisime ugramalidir. Buradan anlasilacagi lizere yeni diizene yeni
degerleri sunmanin ilk yolu, istenilen degerin siire¢ tasarimina dahil edilmesidir
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(Hammer ve Stanton, 1995: 107). Ornegin proje, hizin rekabet avantaji sagladigin
sOylityorsa siireglerin hizli isleyecek sekilde tasarlanmasi gerekir. Aksi takdirde
proje baslamadan bitecektir. Ust diizey yoneticilerin bu degerlere kisisel baglilik
gostermeleri, drnek olmalari, ciddiye almalar1 ve tiim isletme dahilinde ciddiye a-
linmasini saglamalar1 da yeni degerlerin kabulii anlaminda ¢ok dnemlidir.

Degerler ve hedefler, agik, net, kolay anlasilabilir bigimde tanimlanmali, sadece
bir slogan olarak degil anlamlar1 anlatilarak bildirilmelidir. Bir siire¢ degere uygun
tasarlansa, lider oncii olsa, ciddiyetle takip edilse, performans kriteri olarak belir-
lense dahi anlatilamamis ve benimsetilmemis ise siirekliligi olmayacak, bir anlam
ifade etmeyecektir. Orgiit icinde degerleri iletmek ve koordine etmek orgiitsel ileti-
simin sorumlulugunu iistlenen halkla iliskiler yonetiminin eylemleri ile gerceklese-
cektir. Yeni deger, muhtelif 6rgiit ici iletisim kanallari ile iletilecek ve bir ileti ola-
rak kalmamasi saglanacaktir. Bu degerin insan kaynaginin beynine ve ruhuna yer-
lestirilmesi uygulanip takip edilmesi agisindan son derece dnemlidir.

Degisim miihendisligi, siireclerin yeniden tasarlanmasi ve sistem dizayni anla-
minda mithendislik sahasi olsa da yeni ¢alisma tarzinin tiim sisteme benimsetilme-
si, direnisin dnlenmesi ve i¢-dis miisteriye kabul ettirilmesi anlaminda iletigim isi-
dir. Yani insanlara olumlu tepki vermelerinin saglayacak mesajlar1, uygun ortam-
larda, uygun formatlarda, uygun zamanlarda vermeyi, iletisime engel olacak her tiir
faktorii ortadan kaldirmay1 ve sonucu dlgmeyi gerektirir. Projenin dniine bilgisiz-
lik, ilgisizlik, iletisim kanallarindaki yetersizlik, kaynagin giivenilirlik sorunu, tep-
kinin degerlendirilmemesi, bilimsel kriterlerden, strateji ve planlamadan yoksun
halkla iligkiler uygulamalar1 gibi iletisim engelleri ¢ikabilir. Ayrica yeni diizende ¢a-
ligsacak tiim birimler; insanlar koordine edilmelidir. Halkla iliskiler yoneticisi degisim
yoneticisi-mithendisi ile ortak galigirken projeyi siire¢ haritalarinin ve kutularinin di-
sina ¢ikararak insan kaynagmim ve orgiit ortammin énemini hissettirecek ve iletisim
kaynaklar1 miicadeleleri kolaylamak anlaminda projeye danismanlik yapacaktir.

Halkla iliskiler kampanyasi dahilinde durum analizi net olarak yapildiktan ve
kampanya amact DM amaci ile uyumlastirildiktan sonra kampanyanin tim hedef
kitleleri tanimlanmalidir. Hedef kitle analizinde her hedef kitleye kimlerin dahil
oldugu, DM projesinin onlar1 nasil etkileyecegi, nasil tepki vermelerinin beklendi-
gi, nasil tepki vermelerinin istendigi, bu davranigi saglamak icin ne gibi iletisim
kanallarina ne sekilde yonelecekleri; nasil bir mesaja ragbet edecekleri, bu mesajla-
r1 ne zaman, ne siklikta almalar1 gerektigi, mesajlari onlara kimin/kimlerin iletmesi
gerektigi agikga saptanmalidir. Hedef kitlelerin analiz sonucunda kullanilmasi ge-
rek medya ve teknikler belirlenecektir. DM programlarinda klasik tekniklere ilave
olarak gii¢lii bir degisim logosu, degisim slogani, alternatif kaynak kullanimi sik-
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likla kullanilmaktadir. Uygulanan kampanyanin biitcesi belirlenmis olmali ve he-
def kitle tepkileri odak gruplar, agik mikrofon toplantilari, anketler, dneri formlari,
goriismeler gibi teknikler ile tespit edilmelidir.

[letisim programu siireklilik arz etmeli ve projenin her asamasinda muhataplari-
na bilgi vermeyi siirdiirmelidir. Egitimde tekrarin esas oldugundan hareketle ileti-
sim kesilmemeli, kritik mesajlar hedef kitleler nezdinde ilgi kaybetmeyecek ve sii-
rekli hatirlanacak bigimde yeniden formatlanarak tekrar edilmeli, sadece mantiga
degil duygulara da hitap edilmelidir. DM projeleri, siiregleri yeniden yaratmak,
kaynaklar1 analiz etmek, isi yeniden kesfetmek, acil sonuca ulasmak agisindan za-
mani1 yonetmek gibi durumlar ile miicadele ederken ciddi bir isle daha ugrasmakta-
dir; degisimi i¢ miisteriye sunmak, satmak. i¢ miisterinin genelde bu hizmeti satin
almak gibi bir talebi olmamustir ve hatta isteksiz oldugu bile sdylenebilir. Istenme-
yen bir mali isteksiz hatta reddeden bir miisteriye satmak; bu zor is halkla iliskiler
yOnetiminin gorevidir.

Orgiitsel iletisim Acisindan Katiimcilik ve Degisim Miihendisligine Katkisi

Gizlilik gosteren 6zel durumlarin diginda grup liderlerinin ekiplerini degisim siire-
cine dahil etmemeleri degisim basariya ulasmasinin oniindeki ciddi bir engeldir.
Ancak siirece katilim zorlastiran nedenler mevcut olabilir. Katilimci sayisinin ¢ok-
lugu katilimi giiglestirebilir. Boyle bir durumda lider, ekibi gruplara bolerek top-
lantilar gerceklestirebilir veya delegasyon yontemi kullanabilir. Burada adil ve ob-
jektif yaklasimlarin kullanilmasini saglamak durumundadir. Grup yoneticileri zayif
olabilir ve katilimi saglamakta basarili olamayabilir. Ya da kurumda demokratik
bir kiiltlir olmayabilir. Boyle bir durumda katilimeilik orgiitsel bir deger olarak ka-
bul edilmemis olabilir. Hem lider, hem grup iiyeleri katilimda zorlanabilir. Katili-
min yaratacagi etkilerden bazilarini soyle siralamak miimkiinse (Hussey, 1998: 66-
69) de, katilim anlaminda BPR’a tabi olan firmanin kendine sormasi gereken bir-
kac soru da vardir (Hussey, 1998: 68).

Yararlar:

e Onerilen yeni duruma yénelik bir miilkiyet duygusu yaratir; direnis gosterenler
kararlara katildiklar1 duygusuna kapilirlar,

¢ Kisilere endige ve korkularini dile getirme olanagi verir. Boylece endiselerin bir
kismina cevap bulunabilir ve proje yoneticisi ile halkla iligkiler yoneticisi dire-
nis noktalarina iligkin fikir gelistirerek ikna metotlar1 gelistirir,

e Ofke ve memnuniyetsizligin ifade edilmesine imkan vererek bir sonraki tepki-
nin siddetini azaltir ve tepkiye karsi hazirlikli olmayi saglar,
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e Belirsizlik derecelerini azaltir,

e Degisim ile ilgili her konunun etkilenecekler tarafindan anlasilmasina olanak
verir,

o Kisiler agisindan bir tartisma ortami yaratarak dedikoduyu azaltir,

¢ Endise ve bilinmezliklerin tartisilmasi i¢in ortam hazirlar,

e istenilen tarzda davranis degisikligi saglayabilir,

e Stres seviyesini azaltir.

Sorular:

e Mevcut durumda is gorenin degisim siirecine katilmasi arzu edilmekte midir?

o Katilimi engelleyen/giiclestiren bir durum var midir; varsa ortadan kaldirilabilir mi?

e Katilim ag1 kimlerden ibaret olacaktir?

e Belirlenen katilimcilar i¢in katilim alani ne olacaktir?(degisim karar1 / degisim
metot karar1 / degisim uygulama prensipleri karari/degisimin bir-birden ¢ok-tiim
agsamalari)

e Katilim her grup i¢in nasil gergeklestirilecektir? (bireysel konusmalar / toplanti-
lar / galisma gruplar)

Katilim caligmalarinda iletisim becerileri 6zellikle yiiz yiize iletisim prensipleri
biiyiik 6nem tasir. Kisilerin sadece giivendikleri veya kisisel saygt duyduklar kisi-
lere acgik konusabildigi unutulmamali miimkiinse degisim yoneticisinin kendisi
halkla iligkiler yoneticisi ile bire bir gériismeleri tamamlamalidir. Lider goriigmele-
rinde mutlaka DM vizyonunu agiklamalidir. Vizyon, giivenilir, siiriikleyici, net, ka-
rarli, mantikli, dayanikli ve gergeklestirilebilir olmalidir. Girisilen eylem sonucu
sirketin ne hale gelecegi ve kurumun s6z konusu vizyonu gerceklestirmek igin
duydugu ihtiyacin personel tarafindan bilinmesi gerekir. Boyle bir biling, motive
edicidir, beklentileri sekillendirebilir, strateji ve taktiklerin saptanmasinda yardimci
olur, zaman ve eylem planimna dair fikir verir. Degisimden etkilenenlerin paylastik-
lar1 vizyonun gergeklestirilmesi konusunda kararlilik gostermeleri gerekir. Bunu
saglamak i¢in vizyonu bizzat liderler yasamalidir. Ayrica bire bir yapilan goriisme-
lerde kullanilan dilin anlasilabilirligi ve vizyona tepkilerin degerlendirilebilmesi
biiyiik 6nem tagir. Bire bir goriigmeler, aydinlatici kiiglik grup toplantilari ve rutin
idari toplantilar ile desteklenmelidir. Bu toplantilarda halkla iligkiler yoneticisi
mutlaka yer almalidir. Etkin bir iletisim stratejisi ile paylasilan, sistem ve prosediir-
ler tarafindan desteklenen ve gerceklestirilmek tizere harekete gecilen bir vizyon,
odak olusturarak herkesi etrafinda toplar, direnisi azaltir, katilimi artirir, iletisimi
kolaylastirir, zamanla giinliik akislarin igine girer.
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Degisim yoneticisi, halkla iliskiler yoneticisi ile birlikte personelin {izerindeki
baskiy1 kaldirmalidir. Béylece degisime destek saglanabilir. Bu anlamda yeni go-
rev tanimlart ve dagilimlarina mevcut insan kaynagini uygunlastiracak egitim
programlari diizenlemek, rutin rehberlik hizmetleri siirdiirmek, farkl fikirlere sayg1
gostererek ikna yolunu se¢mek, kisileri yeni durumun gereklerini yerine getirebile-
cek beceri ve yetkilerle donatmak, giiven duygusu yaratmak, kaynaklarin rasyonel
kullanimini saglamak, 6diil ve motivasyon programlarina agirlik vermek halkla i-
ligkiler yonetiminin ¢aligma alanlarina girmektedir.

Bir vizyon ortaya atilip benimsetildiginde onu gerceklestirecek stratejik planin
kurulmasi, eylem planlar1 ve biitgeleri ile desteklenmesi ve muhataplar ile payla-
stlmasi gerekir. DM projesi stratejik plani saptanirken senaryo planlamasi, hassasi-
yet analizleri ve olasilik planlamasi yapilmalidir. Bu analiz ve planlar projeye es-
neme yetenegi kazandirirlar. Proje ilerlerken yeni sistemi denetleyecek izleme ve
kontrol mekanizmalar1 kurulmalidir. S6z konusu mekanizmalar planlananlarla ger-
ceklesenleri kiyaslamak icin bilginin toplanmasini, raporlanmasini ve geri iletilme-
sini saglayacak sistemleri gerektirir. Bu sistemler halkla iligkiler yonetiminin kul-
landig1 formal iletisim kanallarindan olusur.

Son agamada degisim projesinde her ig gdrenin oynadigi rol takdir edilmelidir.
Bu takdirin ger¢eklesme bicimleri kariyer gelistirme, 6diillendirme gibi yontemler-
dir. Degisim, performans yonetim siireci ile biitiinlestirilmeli, takdir etme gercekgi
ve net olmalidir. “Destegin i¢in tesekkiirler” ciimlesi pek ¢ok yerde parasal bir 6-
diilden daha kiymetli olabilir. Katilimin boyutu ve yontemi ne olursa olsun mutlaka
orgiitsel iletisim ¢abalari ile desteklenmelidir. Orgiitsel iletisim, basta i¢ hedef kit-
leye yonelik olmak ile birlikte dis miisterileri de kapsamalidir. Degisimin yonii,
hedefleri, siireci, zamanlamasi ve sonuglar1 anlaminda tiim hedef gruplar, sistemli,
planly, siirekli bir iletisim ¢abasi ile bilgilendirilmeli ve tepkileri degerlendirilme-
lidir. Miihendislik anlaminda son derece basari ile hazirlanmig bir DM projesi an-
cak ve ancak orgiitsel iletisim ve koordinasyondan sorumlu halkla iliskiler yoneti-
minin katki ve katilimi ile uygulanma sans1 bulacaktir.

4. Sonug¢

Isletmelerin calisma sartlar1 ve cevreleri siirekli degismektedir. Bu degisime ayak
uydurabilmek, rekabet edebilmenin ve hatta yeni firsatlar yakalayip degerlendire-
bilmenin 6n sart1 olmustur. Degisimi yoneten ve yonlendiren degisim miihendisligi
temelde is siireglerinin yeniden tanimlanmasi ve tasarlanmasidir. DM siirecin orga-
nize edilmesindeki yontemleri, siiregte yer alan katilimcilarin rollerini, siire¢ basa-
maklarmin yapisini/diizenini degistirir.
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DM, tanimlanmis ve acik¢a belirlenebilen girdi ve ¢iktilara sahip is aktiviteleri-
nin 6zel bir diizenleme ile drgiitsel siireclere doniistiiriilmesini saglar. Islevsel si-
nirlart 6n plana ¢ikarmayarak siirecin kendisine odaklanir ve dogru tanimlanmig
hedeflere varmada alternatif yontemler gelistirilmesine yardimci olur. Siire¢ odakli
yapi, i¢-dis miisteri memnuniyeti kavraminin da islerlik kazanmasinda etkilidir.

DM bakis agist, siirec i¢i (tek bir siireci ele alan), siiregler arasi (tiim siiregleri ve
karsilikli etkilesimlerini ele alan) ve orgiitler arasi (diger orgiitler ile iliskilerini ele
alan) olabilir. Bu a¢1 genisledik¢e yani orgiitler arasina dogru gittikge performans
gelisme ve verimlilik hedefi de artacaktir. Ornegin siireg ici bakis acili bir yakla-
simda iiretim siirecinin degisime ugradigini ve yeniden tanimlandigini varsayalim.
Burada {iretim siirecinde bir verimlilik artis1 gozlenebilir ancak diger siiregler ile
esgiidimlenmeyen ve etkilesimleri saglanmayan bir degisim, miigterileri nezrinde
gozle goriiliir bir fayda saglamayacaktir. Yeni iiriin gelisimi gibi islevler arasi sii-
recleri ilgilendiren bir ¢aligma, her siire¢ dahilindeki degisimi ve her siirecin so-
nundaki miisteriyi dikkate alacagi i¢in gelisim anlaminda ciddi bir potansiyel yara-
tacak ancak yeterli olamayabilecektir.

Orgiitler arasi siirecleri de devreye sokan bir DM bakis agis1, i¢ miisteriler (is
goren) kadar firmanin dis miisterileri (ortaklar, tedarikgiler, resmi kurumlar, kredi
kurumlari, tiiketiciler-mevcut/potansiyel) ile iligkilerini diizenleyecektir. Calisma
dahilinde ele alinan DM de dngoriilen amag, yeni yollar ile yeni durumlara adapte
olarak orgiit igi-dis1 krizlerden uzaklagmak; yeniden tasarlanmis siiregler ve yapi
ile verimliligi artirip siirekli gelisimi ve miisteri memnuniyetini hedefleyen toplam
kalite kiiltiirine ulagsmaktir. DM, performans gostergelerini gelistirerek mevcut
kaynaklar ile maksimum verim elde etme yolunda siirecler ve yapiy1 yeniden ta-
nimlanip orgiitsel performansin nasil, ne sekilde gelistirilecegine iliskin konular
iizerinde dururken toplam kalite yonetimi bu yeni sistem iginde orgiitsel perfor-
mansin artirilmasina ¢alisacaktir.

Tim bu g¢evresel dinamikler-beklentiler-yontemler-teknolojiler-insanlar-yapilar-
kiiltiir-tiretimler-tepkiler ana hatli tartisma alanlari, bilgi yonetimi ve iletigim ge-
reklikleri yoniinden, halkla iliskiler bakis agisindan incelenecek olursa orgiitsel ile-
tisimin 6nemi ortaya gikacaktir. Ozete; drgiitsel iletisimin yonlendiricisi ve yoneti-
cisi durumundaki halkla iligkiler yonetimi, orgiitsel i¢ ve dig ¢evresinden yeni du-
rum ve dinamiklere iliskin siirekli bilgi toplayacak, analiz edecek ve giincelleyerek
yonetim ile paylasacaktir. Bu ¢aligma sonucunda ortaya i¢ ve dis ¢evrenin degisen
beklentileri ve tatmin kriterleri ¢ikacaktir. Boylesi bir tatminin tanimlanmasi 6rgii-
tiin mevcut yontem ve olanaklarindaki degisimin yoniinii belirler. Yeni yon, yeni
vizyon, yeni hedefler, yeni stratejiler, yeni operasyonlar demektir. Bu hedeflere u-
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lagsmak icin DM devreye girecektir. DM, mevcut yontemleri, yapilart ve teknoloji-
leri degistirirken siirekli bilgi destegini orgiitsel iletisimin yonlendiricisi olan halk-
la iligkiler yonetiminden alacaktir. Ayrica bu yeni sistem, sistemi yasatan insanlara
ragmen olamayacagindan insan kaynagmin ve bu kaynagin iginde yasadig orgiit
kiiltiirtiniin de planli, programli i¢ halkla iliskiler ¢alismalar ile yeni vizyona ve
hedeflere uyumlastirilmasi, tepkilerinin degerlendirilerek radikal degisim sonrasi
stirekli gelisime yonlendirilmesi ve tiim alt sistemlerin sistem uyumu agisindan bii-
tiinlestirilmesi gerekmektedir.

Orgiitler arasi1 bakis acisinda sistem, genel sistemin bir alt sistemi olarak ¢alisa-
cagindan genel sistem ile esgiidiimlenmesi ve dis ¢evre tepkilerinin de degerlendi-
rilip degisim sonrasi gelisim yaklasgiminda siirekli analiz edilmesi gerekecektir.
Boylesi bir dairesel dig hareketteki iletisim sorumlulugu halkla iligkiler yonetimi-
nin dis halkla ilisiler caligmalari ile gergeklestirilecektir. 21.ylizyil isletmecilik
sartlarinda degisime ayak uyduracak degisimi saglayabilmek hayati bir zorunluluk
halindedir. Degisimin miihendislik tarafini ilgilendiren 6nemli bir yan1 olmak ile
birlikte halkla iligkiler disiplinini ilgilendiren orgiitsel iletisim ve doku boyutu goz
ard1 edildiginde insani ve kiiltiirii yok varsayan ve bu nedenle de islemeyecek yapi-
lara kavusulacaktir. Burada iist diizeyde koordine edilen ve tiim orgiitsel (ig-d1s) i-
letisimi stratejik planlayip yonlendirebilen niteliksel ve niceliksel yeterlilige sahip
bir halka iligkiler siirecinden bahsedilmektedir. Degisim iletisimle biitiinlesmedigi
stirece gergek bir bagaridan bahsetmek oldukca giictiir.

Abstract: Organizational environment and work place conditions are changing.
Adapting to recent conditions is the only way to compete. Business process re-
engineering (BPR) is mainly re-organizing the work processes. BPR changes the
methods of process organizations, the roles of the practitioners, the structure
and order of process levels. BPR converts business activities to processes. BPR,
focusing the process itself, helps setting alternative methods to reach the de-
fined goals. Process focused structure which also takes the inter-organizational
relations into consideration is very important for internal - external customer
satisfaction. The purpose of the study is to avoid crises with environmental ad-
aptation, to increase productivity and o reach total quality goals after radical
changes. Apart from being an engineering issue, BPR is a matter of organizational
communication with regards to environmental analysis, information management,
organizational culture and values and involvement.
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