D.E.U.LLB.F.Dergisi
Cilt: 15, Sayi:2, Yil:2000, ss:37-48

DEGIiSiM MUHENDISLiGi UYGULAMALARINDA KARSILASILAN
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A.Akin AKSU®)

OZET

Isletme siireglerine degisim miihendisligini uygulama kararini alan bir isletmede
degisim miihendisligi uygulamasina paralel olarak calisanlar acisindan bir kargasa
yasanmasi, tereddiitlerin, siiphelerin olusmasi dogaldir. Calisanlar degisim miihendisligi
uygulamalarinda beklemedikleri sonuclardan korku duyabilmektedirler. Uygulama
sonuclart isletme icin olumlu olsa dahi, ¢calisanlar acisindan olumsuz olabilmektedir.
Calismada degisim miihendisligi uygulamalari oncesinde ve sonrasinda ozellikle iist
yonetimlerin almalart gereken tedbirler, dikkat edecekleri noktalar ele alinnustir. Bu
baglamda degisim miihendisligi uygulamalar, degisim, vizyon, iletisim gibi konularda
yoneticilerin sorumluluklar: incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Degisim, Degisim Miihendisligi, Direnc, Vizyon
1.Giris

Klasik yonetim anlayisindan bu yana siiregelen asir1 derecede isboliimii ve
uzmanlagma, yakin denetim ve maddi odiillendirme sistemleri neo-klasik ve
modern yonetim yaklasimlariyla giderek degisime ugramis ve calisma ortami
degisiklikleri, bireysel gelisim, calisana deger verme, calisma diizeninde istikrar
saglama, isletme igerisindeki degisikliklerin ¢alisanlara duyurulmasi gibi konular
eskiye oranla daha fazla 6nem kazanmustir (Kotter, 1997:35). Isletme yoneticileri
stirekli olarak caliganlarinin yasam ve c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi yollarini
arastirmiglardir. Bu arastirmalar bir yonden beseri kaynaklardan daha 1iyi
faydalanma firsatlarin1 ortaya koyarken, diger yandan da isletmelerin mevcut
diizenlerini degistirmesine yol agmistir. Bu ¢alismada degisim adiyla ifade edilen,
isletmelerin mevcut yonetsel yaklagsimlarinin sorgulanmasidir. Beseri kaynaklar da
dahil olmak iizere isletmelerin sahip olduklar1 kaynaklardan daha etkili
yararlanmalarin1 6neren degisim miihendisligi uygulamalar1 ¢aligmanin ana
konusunu olusturmaktadir.

Degisim mithendisligi kavrami 90'l1 yillardan itibaren ortaya ¢ikmis olup,
maliyet, kalite, hizmet, hiz gibi performans 6lciilerinde carpici gelismeler yapmak
amaciyla is siireglerinin temelden yeniden diisiiniilmesi ve radikal bir sekilde

(*) Dr., Akdeniz Universitesi, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu, ANTALYA
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tasarlanmasidir  (Hammer ve Champy, 1994). Degisim miihendisligi
uygulamalarinda gegen "siire¢" kavramiyla anlatilmak istenen isletme girdilerini
isletme ciktilarina doniistiiren etkinliklerin birlesimidir (Atalay, 1996:47). Isletme
stireclerine degisim miihendisliginin uygulanmasi 6nemli bir degisikligi ifade
etmektedir. Zira, orgiitsel yapi, yonetim sistemleri, ¢alisanlarin sorumluluklar1 ve
performanslarinin  degerlendirilmesi, bilgi teknolojisinin kullanilmas1  gibi
konularda bazi degisiklikler olacaktir. Bu dlgekte yapilan degisiklikler isletmeleri
kaginilmaz bir basariya ulastirabilecegi gibi, sonu¢ tam bir basarisizlikta
olabilmektedir. Degisim miihendisligi uygulamalarinin basarili olmasi durumunda
isletmeler zaman ve maliyet agisindan 6nemli tasarruflar elde edebilmekte, ayrica
kalitede, miisteri hizmetlerinde veya isletmelerin gerceklestirmek istedikleri diger
konularda 6nemli ilerlemeler saglayabilmektedirler (Covert, 1996).Ancak degisim
miihendisligi uygulamalari hangi diizeyde olursa olsun, ortaya konan degisim
cabalar1 genelde isletme ¢alisanlarinin tepkilerine maruz kalmaktadir. Bu durumun
insanoglunun genelde degisikliklere karsi olmasindan, alistigi diizenin bozulmasini
istememesinden kaynaklandigi diisiiniilebilir.

Degisiklige karsi direnmenin tipik bir davrams sekli yoktur. Uretimde
siirekli diisiis, isten ayrilma, bolim degistirme, isteklerin artmasi, bireylerarasi
catigmalarin artmasi, degisikliklerin uygulanamayacagina dair 6nemsiz nedenlerin
one siiriilmesi degisime gosterilen tepkiler olabilmektedir (Dinger, 1994).
Calisanlarin igletmede meydana gelen degisikliklere gosterdikleri tepkiler iki
diizeyde olmaktadir; orta kademe yoneticilerinin direngleri ve alt kademe
calisanlarin direngleri. Orta kademe yoneticileri genellikle mevcut statiilerini
kaybetme korkusuyla, alt kademe ¢alisanlar1 da islerini kaybetme veya daha fazla
sorumluluk alma riski gibi nedenlerden dolayr degisim c¢alismalarina
direnmektedirler (Omrani, 1992:16). Degisim karsisinda insanlarin davraniglari
soka giren insanlardaki gibidir. Aniden degisen kosullar karsisinda ilk davranig
kisiden kisiye farkli olmaktadir. Degisimin getirdigi belirsizlige ragmen, genellikle
Ozgiivenini kaybetmeyen ve olaylari biitiiniiyle gorebilen kisilerin degisime daha
kolay uyum sagladiklar1 goriilmektedir (Tiirkoglu, 2000). isletme galisanlarmin
degisime karsi  gosterdikleri tepkileri azaltmada cesitli yOntemlerden
faydalanilabilir (Akat vd., 1994);

e Yoneticilerde ve ¢alisanlarda giiven duygusunun yaratilmasi,

e Yoneticilerin degisimin niteligi, nedenleri, uygulamalar hakkinda
calisanlara bilgi aktarmalari,

e Calisanlarin degisim siirecine katilmalariin saglanmasi,
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e Calisanlara degisimle ilgili kayiplarinin olmayacagi, ya da kayiplari
olsa dahi alternatif ¢oziimlerin getirileceginin garanti edilmesi gibi.

Yonetici ve astlarin iliskilerini etkileyen, isletmelerdeki uygulamalari
sekillendiren yapilan isle ilgili algilamalar bulunmaktadir. Y&netici ve astlar bir
biitiin olarak "personel" kavrami igerisinde degerlendirildiginde personelin islerle
ilgili algilamalarinin ii¢ boyutundan bahsedilebilir (Strebel, 1996:87):

1. Resmi,
2.  Psikolojik
3. Sosyal boyutlar.

Isveren ve personel arasindaki iliskinin en c¢ok bilinen boyutu resmi
boyuttur. Bu boyut ¢alismalar ic¢in is tarifleri, anlagmalar gibi isletme
dokiimanlarinda tanimlanmis goérevler ve zorunluluklar demektir. Personelin
taahhiitlerine karsilik, yoneticiler de bireyin isini yapabilmesi igin gerekli
sorumluluk ve kaynaklar1 saglamaktadirlar. Bunun disinda, yazili olarak
belirtilmeyen konular ise sozlii olarak belirtilir. Personelin isletmeye verdigi
taahhiitler aldigi bazi cevaplardan dogar. Dolayisiyla personelin isletmeye
yonelttigi sorulara aldigi cevaplar, onun c¢alismasinda direkt olarak etkili
olmaktadir. Personelin sordugu sorulardan bazilari sunlardir:

.Bu isletmede ne yapmam gerekiyor?

.Bu isi basarmak icin ne gibi yardimlar alacagim?
.Performansim nasil degerlendirilecek?

.Performansimin karsiligini nasil alacagim?

Bana ne 6denecek ve performansla baglantisi ne olacak?

Isletmelerin  bu sorulara yaklasimlar1 farkli olabilmektedir, ancak
birgogunda yoneticilere ve personele yol gosteren prosediirler vardir. Genellikle
yoneticilerin ¢ogu, degisim ¢alismalarinin personel {izerindeki etkisini diisiiniirken,
isin sadece bu boyutunda kalmaktadirlar. Ancak bu boyuttaki performans diger
boyutlarla ¢ok yakindan baglantilidir.

Ikinci boyut olan psikolojik boyut, is iliskilerinin fazlaca belirgin ve agik
olmayan yonlerini kapsar. Personel isveren arasindaki giiven, baglilik gibi
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duygulardan dogan beklentilerin, vaatlerin ve taahhiitlerin tiimiinii kapsar.
Yoneticiler personelin giivenilir olmalarini, isin basarilmasi i¢in ne gerekiyorsa
istekle yapmalarmi beklerler. Onlar1 devamli olarak gozlerler. Personel ise
performanslarini su sorulari cevaplayarak tesbit ederler: Ne kadar calismaliyim?
Cabalarim karsisinda nasil 6diillendirilecegim? Bu 6diiller bu kadar calismaya
degecek mi? Personel bu sorulari cevaplarken, isvereniyle olan iliskisini de isin
icine katar. Isletme Kkiiltiirii ve yapisin1 degerlendirir, dolayisiyla sosyal boyut da
devreye girer. Personel, isletmenin en belirgin degerini ve yonetimin ¢alismalarina
olan tutumunu anlamaya calisir. Bu algilamalar zamanla isletmenin nasil ¢alistigini
aciklayan fikirlere doniisiir. Diger bir ifadeyle, yazili olmayan ama gegerli olan
kurallar, terfiler, sorunlarin ¢6ziimii, karar mekanizmasi, kaynak aktarimi, risk
paylasim1 hakkinda fikir sahibi olunur.

Personel edindigi tecriibelere bagli olarak bahsedilen degerlendirme
siirecini yasayip isletmeyle olan baglarint saglamlastirdigi sirada karsisina
belirsizliklerle dolu olan, isletmede alistig1 is gorme tarzini tiimden degistirebilecek
olan yeni bir ¢alisma diizeni ¢ikabilmektedir. Mevcut ¢alisma diizenini, is gbrme
sekillerini, yetki ve sorumluluk diizeylerini degistirebilen bu calismalar; isletme
stireclerinin iyilestirilmesi veya temelden degistirilmesi, diger bir deyisle siireclere
degisim miihendisliginin uygulanmasidir. Dolayisiyla personel isletmede yiiriitiilen
bu calismalara daha baslangigtan itibaren siipheyle bakar, c¢ekinir, bu ¢aligmalarin
kendisini ne derecede etkileyebilecegini diisiiniir. Bu baglamda degisim
miihendisligi uygulamalarma baslanmadan 6nce ozellikle degisimden etkilenecek
personel basta olmak {izere, tiim personele yeterli bilgilerin, degisikliklerin
nedenlerinin agiklanmasi gerekir.

Genellikle isletmede yasanan bu degisiklikler calisanlar {izerinde strese
neden olur ve devamsizlik, devir hizi, is kazalari, diren¢ gdsterme gibi tepkiler
ortaya ¢ikar. Personelin iginden ve isletmesinden memnun olmadigini gosteren bazi
belirtiler vardir. Bunlar su sekilde siralanabilir:

. Stirekli yorgunluk

. Isteksizlik

. Ruhsal ¢okiintii

. Sik sik sinirlenme

. Alkol tiikketiminin artmasi
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. Kroniklesen endiselenme.

Eger personelden birisi bu belirtilerden herhangi birine sahipse, o zaman o
kisinin belirli bir nedenden dolay1 strese girdigini sdylemek miimkiindiir.

Degisime karsi direnmenin pek ¢cok nedeni bulunmaktadir. Bunlar ise;

. Mevcut statiden memnun olma veya sahip olunan
yetkilerin kaybedilmesi korkusu,

. Genel olarak yeni uygulamalardan ¢ekinme veya
yeniliklerin getirecegi degisikliklerin belirsiz olmasi,

. Isletmede yasanan sorunlarin gegici oldugu ve herhangi bir
degisiklik yapilmasina gerek olmadigina inanilmasi,

. Gecmiste yasanan kotli tecriibelerden dolayr isletme
yOnetimine giiven duymama,

. Isletme meydana gelecek degisikliklerle ilgili yanls
duyumlarin alinmast.

. Sahip olunan otoritenin, prestijin veya finansal giiciin
kaybedilmesi riski,

. Yapilacak degisikliklerin isletmeye fayda yerine zarar
getirecegine inanilmasi (Certo, 1995:318-319).

Esasen, gerek alt kademe personelinin, gerekse iist kademe personelinin
bahsi gecen nedenlerden dolayi degisime direng gostermelerinde hakli nedenleri
bulunmaktadir. Yapilacak degisiklik sonucunda, degisiklikten etkilenecek kisiler bu
konuda bilgilendirilmemislerse, belirsizlik ortaminda giivensizlik yasayabilecekleri
icin tepkileri normal karsilanmalidir, ya da bu kisiler degisimden yana veya
degisime karsi olma gibi bir ikilem igine itilmislerse, diger bir deyisle kendilerini
bekleyen yeni ve sonuclari heniiz belli olamayan bir uygulamayla ilgili taraf
tutmalar1 istenmisse, yine direng gOstermelerine sasirmamak gerekmektedir
(Karaer, 1990:140).

Degisim miihendisligi uygulamalarinda ¢alisanlarin olast degisikliklere

kars1 tepkilerini azaltmak iizere isletmelerin farkli boliimlerinden ve isletme
digindan uzmanlar arasindan goérevlendirilen bazi kisiler bulunmaktadir. Bu kisiler
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lider, siire¢c sahibi, degisim miihendisligi ekibi iiyeleri, idare komitesi, degisim
miihendisligi ¢aridir Bu kisilerin gorevleri su sekilde 6zetlenebilir;

e Lider: Tiim degisim miihendisligi ¢aligmasini onaylayan ve motive
eden {ist diizey yoneticidir.

e Siire¢ Sahibi: Belirli bir siirecin ve siirece uygulanan degisim
miihendisligi ¢alismasinin sorumlulugunu tastyan yoneticidir.

e Degisim Milhendisligi Ekibi: Belirli bir siirece degisim
miihendisliginin uygulanmasiyla gorevlendirilmis, bu siirece teshis koyan ve
yeniden tasarlanmasi ile uygulanmasini yoneten bireyler grubudur.

e Idare Komitesi: Ust diizey yoneticilerden olusan, isletmenin genel
degisim miihendisligi stratejisini gelistiren ve stratejinin ilerlemesini izleyen
ilke iretme mekanizmasidir.

e Degisim Miihendisligi Car1: Isletme iginde degisim miihendisligi
projelerinin  birbirlerini giiclendirmelerini saglamaktan sorumlu bireydir
(Ttrkmen, 1995:1211-1212).

2.1.Degisim Miihendisligi Uygulamalarinda Yapilan Hatalar

Isletmelerin degisim miihendisligini uygulama ¢alismalarinda yaptiklari
birtakim hatalar vardir. Bu hatalar asagidaki gibi gosterilebilir:

2.1.1. Degisim Thtiyacinin Cahisanlara Yeterince Hissettirilmemesi

Kar diisiisti, yeni pazarlarin varligi, isletmeler arasindaki rekabet sartlarinin
degismesi gibi igsletmenin dis ¢evresinde meydana gelen degisikliklerin isletmenin
her kademe calisanina duyurulmasi, yeni diizenlemelerin yapilmasinin gerektigi
anlatilmalidir. Basar1 saglanmak isteniyorsa, ¢alisanlarin isbirligi sarttir. Isletmenin
pazardaki konumu da degisimle ilgili calismalar1 etkilemektedir. Eger isletmenin
durumu koétiiye gidiyorsa, o zaman zaten bir uyarici etki vardir ve kisileri degisime
ikna etmek kolaydir. Buna ragmen boyle bir isletmenin kaynaklarinin smirli olmasi
dezavantaji vardir. Eger isletmenin pazardaki konumu iyiyse, o zaman da mevcut
pazar payinin korunmasi amaciyla ¢alisanlarin degisiklik yapilmasina ikna edilmesi
zordur. Ancak boyle bir isletmenin kullanabilecegi kaynaklar (finansal, beseri,
teknik imkanlar gibi) daha fazla olmaktadir (Kotter, 1995:60).
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2.2. Zayif Bir Yonetici Ekibin Kurulmasi

Degisim g¢alismalarinin ¢ogu bir ya da iki yonetici ile baslar. Basarili
degisim girisimleri i¢in bu saymin artirilmasi sarttir. Sonuglart basarisiz olan
uygulamalarda isletmelerin genellikle degisim calismalarinda fazla katkisi olmayan,
vasat yoneticileri gorevlendirdikleri goriilmektedir. Bu durumda daha isin baginda
calismalara gereken 6nemin verilmesini engellemektedir (Covert, 1996).

2.3. Vizyonsuzluk

Basari elde edilmek isteniyorsa degisikliklerle ilgili miisterilerin, ortaklarin
ve calisanlarin anlayabilecekleri gelecege ait bir tablonun gosterilmesi gerekir.
Vizyon bes yillik planlar gibi sayisal, soyut bir sey degildir. Vizyon, isletmenin
yonelmesi gereken dogrultuyu gosterir. Analitik diisiinceyi ve hayal giiciinii
gerektirir. 3-5 aylik hatta bir yillik bir ¢alisma sonunda vizyon dogrultusunda uygun
stratejinin  gelistirilmesi gerekir. Aksi taktirde degisim calismalar1 vizyon
olmadiginda karmasik ve uyumsuz projeler igeren aritmetik bir liste ile sonuglanir.

2.4. Vizyonu Tarif Edememek

Eger personel yapilanlara karsi ilgisizse, hedeflenen degisiklikler
gergeklestirilemez. Personel degisiklik ihtiyacin1 anlayamiyorsa fedakarlikta
bulunmaz, dolayisiyla onlarin katkist ancak iyi bir iletisimle saglanir.

Alt kademelerdeki yoneticilerin vizyonu anlamasi, rutin islerin vizyonla
uyumlu hale gelmesini saglar. Boylelikle giindelik sorunlar vizyonla iligkili olarak
ele alinabilir.

2.5. Vizyonun Oniindeki Engeller

Vizyonun oOniindeki engeller kisilerden kaynaklanabilecegi gibi, kimi
zaman da orgiitsel yapidan kaynaklanmaktadir. Uretkenligi azaltan yapilar, yeni
isletme vizyonu ile calisanlar1 kendi ¢ikarlari arasinda se¢im yapmaya zorlayan
odiil-tesvik sistemleri mevcut olabilir.

2.6. Kisa Vadeli Hedefsizlik

Gergek bir degisim zaman alir. Degisim programi igerisindeki kisa vadeli
hedefler ivme kaybettirmeyi engeller, moral katar. Basar1 yolunda ilerlendigine dair
belirtiler olmadiginda, hi¢ kimse bir-iki y1llik bir programi siirdiirmeyi istemez. Bu
nedenle kisa donemli kazanimlar olmadiginda birgok kisi degisim cabasindan
vazgecebilir.
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2.7. Zaferi Erken ilan Etmek

Isletmede yapilan degisiklikler heniiz isletme Kkiiltiiriine iyice yerlesmeden
getirilen yenilikler kirilgandir ve direngle karsilasabilir.

2.8. Kurum Olamamak

Degisimin igletmenin her alanma iyice yerlesmesi gerekir. Yeni davranig
bigimleri, herkes tarafindan paylasilan degerler ve normlar haline gelmeden Gnce
darbeye son derece agiktirlar.

Degisim c¢aligmalarinin isletme kiiltiiriinde kurumsallastirilmasinda iki
faktér onemlidir: Birincisi, yeni yaklasimlarin ve davranis bigimlerinin isletme
performansina katkisinin ¢alisanlara gosterilmesidir. Zira, insanlar yalniz
birakildiklarinda baglantiyr dogru bigimde kuramazlar. ikinci faktor ise; yeni
yonetici kusagin yeni yaklasimlar1 igsellestirdiginden emin olunmasidir (Kotter,
1997a:63-67).

2.9. Yetersiz iletisim

Isletmede meydana gelen degisikliklerin, degisikliklerden  once,
degisiklikler esnasinda ve sonrasinda c¢alisanlara duyurulmasi ¢ok onemlidir.
Iletisim sayesinde vizyon paylasimi, calisanlarin desteginin alinmasi, karsilikli
giiven duyma saglanir.

2.10. Yeni Roller i¢in Yeterince Hazirhk Yapilamamasi

Siireclere degisim miihendisliginin uygulanmasi sonucunda gorevlerde,
yetki ve sorumluluklarda bazi degisiklikler yasanacagindan, isletme calisanlarinin
yeni duruma adapte edilmeleri gerekir. Bu amagla; yeni goérevler icin ise alma
asamasindan baslayarak aranilan niteliklere uygun kisilerin istihdami, mevcut
personelin de egitim verilerek arzu edilen bilgilere sahip olmalart saglanir (Oram ve
Wellins, 1995:211-212).

2.11. Tasarimdan Uygulamaya Gecilmesi

Degisim mihendisligi asamalar1 uygulanirken, ne kadar tecriibeye sahip
olunursa da, yeniden tasarimlanan siirece ait bir pilot uygulama yapilmalidir. Aksi
takdirde olmasi muhtemel karigikliklarin, tasarimdan kaynaklanan hatalarin
6nlenebilmesi zordur (Savas, 1997:156).
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3. Basarili Degisim Miihendisligi Icin Yapilmasi Gerekenler

Isletme yonetimlerinin ugras alanlarina bakildiginda genel olarak strateji
gelistirme, planlama ve biitgeleme, performans 6l¢timii, kaynak temini, altyapi
olusturma ve ortaklarla iliskiler gibi konularin 6n plana c¢iktigin1 gormekteyiz.
Halbuki siireglerin iyilestirilmesi veya degistirilmesi c¢abalarinda en Onemli
faktorlerden biri olan insan faktoriine gereken 6nem verilmemektedir.

Gergekte calisana gereken Onemin verilmesinin bircok faydasi vardir.
Herseyden once isinden ve isletmesinden memnun olan personel, bu memnuniyetini
miisterilere de yansitacaktir. Bir diger fayda degisim miihendisligi ¢alismalarinda
ortaya ¢ikmaktadir. Onem verilen personel ortaya ¢ikabilecek sorunlarda yonetimle
isbirliginde bulunacaktir. Ucgiincii bir fayda ise personelin performansmnin
artirllmasiyla ilgilidir. Isletmedeki siire¢ calismalarini destekleyen personelin
performansi da yapilan ¢aligmalarla dogru orantili gidecektir (Sarrazin, 1997:16).

Calisana 6nem verilmesinin yaninda isletmede uygun bir orgiitsel iklimin
de yaratilmas1 gerekir. Orgiitsel iklimin c¢alisanlar iizerinde motive edici ve
verimliligi artiric1 bir yonii vardir. Bu nedenle orgiitsel amaclarla kisisel amaglari
birlestiren, isletmenin sosyo-teknik yoniine en uygun orgiitsel yapinin oldugu,
katilime1 bir yonetim ortaminin saglandigi, her kademedeki calisanlar arasinda
giivene ve isbirligine dayanan bir iligkinin oldugu bir diizen yaratilmalidir (Mullins,
1992:315).

Isletmeler bir taraftan bahsedilen bu dengeleri saglamak, diger taraftan da
stireclerle ilgili calismalarda bulunurken, calisanlarin tepkisini ¢gekmeyecek tarzda,
hatta onlarin da destegini alacak sekilde davranmak durumundadirlar. Bu amagla
degisim miihendisligini uygularken yapacaklar1 birtakim c¢aligmalar olacaktir. Bu
calismalar asagidaki gibi siralanabilir:

a) Isletme sahipleri ve iist diizey yoneticileri diisiince olarak onyargisiz
bir sekilde degisime agik olmalari,

b) Sektérde lider konumuna ulasilmast i¢in kokli degisikliklerin
yapilmasi,

¢) Calisanlarin yetenek, yaraticilik ve liderlik &zelliklerinin ortaya
cikmasini saglayacak yaklasimlarda bulunma,

d) Tiim calisanlara isletmenin 6neminin kavratilmasi,
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e) Yeni eleman se¢iminde yaraticilik, yetenekler, diger kisisel 6zelliklerin
yanisira, yonetime bakis acisi, degisime agik olup olmama, gelecekteki
hedefler gibi yaklagimlarin 6n planda tutulmasi.

f) Isletmenin vizyonunun, misyonunun ve hedeflerinin agik bir dille
anlatilarak tiim igletme ¢alisanlarinin algilamasinin saglanmasi.

g) Yetenek ve performansa gore iicretlendirme, prim sistemleri ve diger
motivasyon araglari ile hedef verme, ¢alisma ortami ve verilen egitimlerle
calisanlarin mutlulugunun saglanmasi.

h) Fonksiyonlara gore degil, siireclere gore ve yalin bir yapisal
orgiitlenmenin saglanmas.

I) Calisanlara verilen egitimin olabildigince kaliteli ve isletmede
uygulanabiliyor olmasi (Gerem, 1997:8).

i) Ust diizey yoneticilerin degisim miihendisligi calismalarinda yer
almalar.

j) lletisim ve giivenilirlik konularmin degisim miihendisligi
calismalarinda vazgegilmez elemanlar olduklar1 unutulmamasi (Atalay,
1996:4).

k) Degisim miihendisligi calismalarinin ilerideki donemlerde de
yapilacaginin hatirlanmasi.

1) Degisim miihendisligi ¢aligmalarinda esas hedefin siire¢ performansinin
artirtlmasi oldugunun bilinmesi gereklidir (Stainton, 1995:15).

4.Sonug

Degisim miihendisligi uygulamalar1 ¢ok 6zen gosterilmesi gereken bir

konudur. Ciinkii tasarlanan yeni siire¢/siireglerin isletmede bir kaos yasanmadan
adapte edilmesi gerekecektir. Isletme yonetiminin mevcut durumdan yeni duruma
gecinceye kadar ki gecis donemindeki uygulamalar1 degisim calismalarint olumlu
ya da olumsuz olarak etkileyecektir. Degisim miihendisligi uygulamalarinda isletme
hedeflerini gergeklestirmek kadar, calisanlarin da destegini almak onemlidir.
Ozellikle uygulamalar esnasinda ve sonrasinda verilecek destekler galismalari hem
kolaylastiracak hem de sekillendirecektir. Dolayisiyla degisim miihendisligi
uygulamasina gegcmeden 6nce uygulamalarin isletmeye, c¢alisanlara olasi yararlari
hakkinda personele bilgi aktarilmasi, uygulamalarin is giivencesini olumsuz yonde
etkilemeyeceginin garanti edilmesi personelin tiretimi azaltma, bolim degistirme,
fikir catismasi gibi olumsuz tutumlar igerisine girmeleri riskini azaltabilecektir.
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Eger degisim miihendisligi uygulamalarinda personel adina temsilciler secilebilirse
personelin degisiklikleri daha kolay kabullenmeleri ve de degisimle ilgili kararlarda
s6z sahibi olmalar1 imkani dogacaktir. Her zaman oldugu gibi, iist yonetimin
destegi degisim miihendisligi uygulamalarinin basarili olma sansmi arttirirken,
personel-yonetim isbirliginin saglandigi uygulamalarda eski ¢alisma déneminden
yeni ¢alisma dénemine gegisin daha az sikintili oldugu gézlemlenmektedir.

ABSTRACT

Parallel to reengineering application, it is natural for confusion, hesitation
and doubt to occur among workers in an establishment which has decided to apply
reengineering. Workers may fear unexpected results from reengineering
applications. Although application results may be positive for the establishment, but
they can be negative for workers. In this study cautionary measures and specific
points that managers had to give special attention in both pre and post applications
of reengineering were examined. In this context reengineering applications,
managers' responsibilities toward change, their vision and topics of communication
were examined
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