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Ozet

Degisim mithendisligi (Business Process Reengineering — BPR), orgiitlerin
mevcut 1§ siireglerini koklii bicimde yeniden tasarlayarak verimlilik, kalite,
hiz ve maliyet alanlarinda radikal iyilesmeler saglamayr amaglayan bir
yonetim yaklagimidir. 1990’larda Hammer ve Champy tarafindan gelistirilen
bu kavram, yalnizca siiregleri degil, kurum kiiltiiriinii, liderligi ve miigteri
odakliligr da doniistiirmeyi hedefler. Giintimiizde degisim miihendisligi,
dyjital doniisiim stireciyle biitiinleserek organizasyonlarin rekabet avantaji
elde etmesini kolaylagtirmaktadir. Ozellikle saglik sektoriinde, elektronik
kayit sistemleri, yapay zeka tabanh karar destek araglari ve dijital otomasyon
uygulamalariyla birlikte siireglerin yeniden yapilandirilmasi; hizmet kalitesini
artirma, hata oranlarini diigiirme ve kaynak kullanimini optimize etme
agisindan 6nemli katkilar sunmaktadir. Tiirkiye’de kamu ve 6zel sektorde
bir¢ok kurum, bu yaklagimi benimseyerek dijitallesme ve siirdiiriilebilir
performans yonetimi hedeflerine ulagmistir. Degisim miihendisligi, dijital
gagda gevik, veriye dayali ve yenilik¢i kurum yapilarinin ingasinda stratejik bir
ara¢ olarak 6nemini korumaktadir.

1. GIRIS

Son vyillarda, kiiresellesme, teknolojik gelismeler, degisen miigteri
beklentileri ve artan rekabet kogullari, organizasyonel yapilarin ve ig
stireglerinin - dontistiiriilmesini zorunlu hale getirmigtir. Bu baglamda,
degisim yalnizca bir tercih degil, organizasyonlar igin stratejik bir gereklilik
haline gelmistir. Ozellikle saglik sektorii gibi yiiksek kaliteli ve hizli hizmet
gerektiren dinamik alanlarda, organizasyonlarin bagarili olabilmesi igin
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degisim siireglerini etkin bir gsekilde yOnetmeleri, doniigiim siireglerini
zamaninda gergeklestirmeleri ve rekabet¢i avantajlarini siirdiirebilmeleri
biiyitk 6nem arz etmektedir. Saghk kurumlari, gelisen teknoloji, artan
diizenleyici baskilar ve degisen hasta talepleri karsisinda siirekli bir doniigiim
stireci i¢indedir. Bu siirecte, yalmizca klinik degil, idari ve operasyonel
diizeyde de koklii degisiklikler yapilmasi gereklidir. Degisim miihendisligi
(Business Process Reengineering — BPR) bu doniisiimde, organizasyonlarin
mevcut iy siireglerini temelden yeniden tasarlamalarina ve verimliliklerini
artirmalarina olanak taniyan radikal bir yaklagim olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Degisim miihendisligi, sadece operasyonel verimliligi degil, ayn1 zamanda
organizasyonel kiiltiirde, yonetim anlayiginda ve miisteri iliskilerinde kalict
degisiklikler yaratmayr amaglamaktadr.

Saglik sektoriinde degisim miihendisligi, saglik hizmetlerinin kalitesini
artirma, hasta memnuniyetini saglama ve hizmet sunumunu hizlandirma
agisindan  kritik bir 6neme sahiptir. Saglik hizmetleri, yiiksek diizeyde
kaliteli, hizli ve hasta odakli bir yonetim gerektiren dinamik bir alandir. Bu
nedenle, saglik kurumlari sadece finansal baskilarla degil, ayni1 zamanda artan
hasta talepleri, hizmet kalitesindeki beklentiler ve operasyonel verimlilik
gereksinimleri ile kargi kargiya kalmaktadir. Degisim miihendisligi, bu
baglamda, saglik kurumlarinin verimliligini artirarak saglik hizmetlerinin
kalitesini siirdiiriilebilir bir gekilde iyilestirmelerine yardimci olmaktadir.
Bu stireg, organizasyonlarin yalnizca daha verimli ¢aligmasini saglamakla
kalmaz, ayn1 zamanda hasta odakllik, kalite giivence sistemleri ve siirekli
tyilestirme kiiltiiriiniin yerlesmesine de olanak tanir.

Saglik sektoriinde degisim miihendisliginin etkin bir sekilde uygulanmasi,
saghk kurumlarinin gevresel degisimlere hizli bir gekilde adapte olabilmesini
ve organizasyonel yapilarinda siirekli gelisim gosteren bir kiiltiir olugturmasini
saglayacaktir. Bu doniigiim, yalmizca hizmet hizini ve kalitesini artirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda tiim paydaslar arasinda (hastalar, saghk ¢alisanlari ve
yoneticiler) memnuniyetin artmasini ve katilimin giiglenmesini de miimkiin
kilar. Degisim miihendisligi, saglik sektoriinde sadece hizmet kalitesini
artirmanin  Otesinde, saghk kurumlarinin siirdiiriilebilir bagarilar elde
etmeleri igin kritik bir yonetim aracidir. Bu arag, saglhk organizasyonlarinin
verimli, etkili ve hasta odakli hizmet sunmalarina yardimcr olurken, ayni
zamanda ¢evresel degisimlere hizli adapte olmalarmi ve uzun vadede
rekabet avantajlarini  stirdiirebilmelerini - saglamaktadir. Bu ¢aligmada,
saghk kurumlarinda degisim miihendisligi uygulamalarini biitiinciil bir
yaklagimla ele alan Medikal 4P Modeli (Hasta, Siireg, Personel, Performans)
onerilmektedir. Model; hasta odaklilik, dijital siire¢ optimizasyonu, personel
yetkinlik gelisimi ve veriye dayali performans yonetimi boyutlariyla, degigim
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stireglerine kavramsal bir gergeve sunmayr ve siirdiiriilebilir doniigiimii
desteklemeyi amaglamaktadir.

2. DEGISIM MUHENDISLIGI KAVRAMSAL CERCEVE

Degisen ¢evre kosullar1 ve pazar talepleri dogrultusunda miisteri
beklentilerindeki degisimlere etkili bir sekilde yanit verebilmek amaciyla,
isletmeler organizasyon yapilarinda ve ig siireglerinde kokli degisiklikler
yapmaktadir. Bunoktadaisletmeler, iki temel soruyla karsi kargrya kalmaktadur:
Degisim siireci, hizli ve radikal bir gekilde mi gergeklestirilmelidir, yoksa yavag
ve kademeli bir degigim siireciyle mi ilerlenmelidir? Bagka bir deyigle, igletme,
degisim siirecini radikal bir gekilde mi yeniden yapilandirmali yoksa toplam
kalite yonetimi (TKY) prensipleri dogrultusunda siirekli iyilestirmelerle
mi ilerlemelidir? Bu tercihi etkileyen ana faktorler, degisimin biiyiikliigii,
uygulanabilirligi ve bagarili bir degisim siireci igin gereken kaynaklardir
(O’neill, Sohal, 1999; Ince ve digerleri, 2013). Siire¢ yenileme, ya da
diger adiyla degisim miihendisligi, 1993 yilinda Michail Hammer ve James
Champy’nin “Reengineering The Corporation” adh kitabiyla biiyiik ilgi
gormiig ve insan kaynaklar1 yonetiminde 6énemli bir kavram haline gelmigtir
(Kogel, 2013). Siireg yenileme, isletmelerin rekabet avantaji saglamalarini
ve miigterilerine daha kaliteli hizmet sunmalarini saglamak amaciyla tiim
ig stireglerinin koklii bir gekilde gozden gegirilip yeniden yapilandiriimasi
stirecidir. Bu yaklagim, maliyet, kalite, hiz ve hizmet gibi bagar1 kriterlerinde
belirgin iyilestirmeler yapmak igin igletme siireglerinin temelinden yeniden
diigtiniilmesini ve radikal bir gekilde tasarlanmasini gerektirir (Demir,
2008). Birgok sonraki ¢aliymada ise siire¢ yenileme, organizasyonel diizeyde
ve 1§ siireglerinde katma deger yaratan faaliyetleri maksimize ederken, sadece
maliyet olugturan faaliyetlerin minimize edilmesini saglayarak performansin
radikal sekilde gelismesini miimkiin kilan bir yontem olarak kabul edilmigtir
(Armistead ve digerleri, 1995; Ince ve digerleri, 2013). Siire¢ yenileme
kavramini tanimlayan baglica unsurlar (Yalmz, 2006);

Temel: Yaptigimiz igi ve mevcut uygulamalart neden yapiyoruz ve
nasil yapmamiz gerektigini sorarak, mevcut durumu sorgulamak ve
yenilik¢i ¢oziimler gelistirmektir. Degisim miihendisligi stirecinde
once igletmenin ne yapmasi gerektigi belirlenir, ardindan bunun nasil
yapilmasi gerektigi tespit edilir. Var olan sistemler dikkate alinmaz, en
bagtan yeni bir yaklagim gelistirilir.

Radikal: Mevcut durumu gelistirmenin Otesinde, eski yapilart
tamamen degistirerek koklii degisiklikler yapmaktir. Bu yaklagimda,
var olan sistemi gelistirmenin yerine, sifirdan bir yeniden yapilandirma

hedeflenir.
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Carpicr: Siireg yenileme yalnizca biiyiik veya agamali degisiklikler
yapmak anlamma gelmez. Burada amag, performansta biiyiik
sigramalar yapmaktir.

Siireg: Tsletmenin her bir girdisini birlestirerek, sonunda miisteri igin
deger yaratacak giktilar1 tireten faaliyetler biitiiniidiir.

Sekil 1. de bu kavramlarla olugturulan yeniden yapilanma tapinag:
degisim miihendisligini daha iyi anlamaniz1 saglayacakr.

Rekabet Giicii

Reengineering (Degisim Miihendisligi)

Siirec Radikal Carpic1
Odakhhk Degisim Gelisim

‘ Degisim ve Risk Yonetimi |

‘ En iyi Uygulamalar-Basarmm Temeli |

Sekil 1: Yeniden Yapdanma Tapmaj
Kaynak: Aktan, 2011.

Yeniden yapilanma tapinaginda, en istte rekabet giicli yer almaktadir.
Bu yapi, organizasyonun temel unsuru olarak belirlenmig ve degisim
stirecinin baglangi¢ noktas olarak kabul edilmistir. Temel unsurlar arasinda
ise en iyl uygulamalar, degigim yonetimi ve risk yonetimi bulunmaktadir.
Tapmagm dayandigr ii¢ ana siitun ise siire¢ odaklilik, radikal degisim
ve ig sonuglarinda saglanan g¢arpict geligimi ifade etmektedir. Degigim
stirecini daha 1iyi anlayabilmek ig¢in su sorulara cevap aranmasi 6nem
tagimaktadir (Aktan, 2011); Degisim Ne’dir?, Degisim Nigin / Neden
gereklidir?, Degisim yapilarak Nereye ulagilmak istenmektedir?, Degisim
Ne Zaman gergeklestirilecektir?, Degisim Nasil yapilacaktir?, Degisimi Kim
gergeklestirecektir?.



Fatilh Denizli / Zithal Ko | 125

Tablo 1. Degisim Yonetiminde SN-1K Analizi

Organizasyonun mevcut vapisinin  ve karsilagilan  problemlerinin

)
Ne: belirlenmesi gerekir.

Nigin? Degisimin neden yapilmas: gerektigi net bir gekilde ifade edilmelidir.

Ne zaman? Degisimin baglama zamanlamas: planlanmalidir.

Degisim siirecinin nasil  gergeklestirilecegi igin stratejik bir plan

;

Nasil? yapilmalidir.

Nereye? Degisim ile ulagilmak istenen hedef, organizasyonun vizyonunda agik¢a
tamimlanmalidir.

Kim? Degisimi kimlerin gergeklestirecegi belirlenmelidir.

Kaynak: Aktan, 2011.

Degisimin gerekliligini anlamak igin “5-N ve 1-K” sorularmnmn iyi
analiz edilmesi 6nemlidir. Isletmeler, kiiresel rekabet kosullarinda miisteri
odaklilik ve yiiksek kaliteli hizmet sunma hedefi dogrultusunda degisim
mithendisligini temel bir yonetim araci olarak benimsemektedir. Bu
yaklagim, organizasyonlarda biiylik ¢aplt degisiklikler gerceklestirmektense,
koklii ve biitiinsel yeniliklerle siireglerin yeniden yapilandirilmasini amaglar.
Isletmenin satin alma, {iretim, pazarlama, dagitim ve personel gibi tiim
fonksiyonlari, personel katilimiyla degerlendirilerek verimlilik artirict
tyilestirmelere gidilir. Katma deger yaratmayan ve verimliligi diisiik stiregler
elenerek, organizasyonlarin pazar degisimlerine daha hizli ve etkili yanit
verebilmesi saglanir. Bu kapsamda, organizasyonel yapilar, bilgi akigi, karar
alma siiregleri ve yetki dagilimi da gézden gegirilir (Cross ve digerleri, 1994;
Edwards, Peppard, 1994; Demir, 2008). Degisim miihendisliginin temel
amact, organizasyonel performansi optimize etmektir. Bu amaca ulagabilmek
icin maliyet, kalite, hiz ve hizmet gibi temel performans gostergeleri 6n
planda tutulur. Verilen kararlar dogrultusunda, diisitk maliyetle yiiksek
kaliteli tiretim yapmak, miisteri taleplerine hizla ve giivenilir sekilde cevap
vermek, organizasyonel bagariyr 6lgen en onemli kriterlerden bazilaridir.
Ayrica, strdiiriilebilir rekabet giiciinii artirmak, yenilik¢i ve yaratict bir
organizasyon yapist olusturmak, dinamik ve gevik bir yap1 inga etmek de
degisim mithendisliginin hedeflerindendir (Demir, 2008).

Bu siiregte ¢aligan katilimi, organizasyonel degisim siirecinin bagarisini
dogrudan etkileyen bir faktor olarak one ¢ikar. Calisanlar, siireglere
dahil edildikge, degisime kargi olan direng azalir ve uygulamalarin daha
hizli ve verimli bir gekilde hayata gegirilmesi saglanir. Katihm, ¢alisan
motivasyonunu ve bagllik diizeylerini yiikseltirken, organizasyonun genel
bagarisint pekistirir. Degisim miihendisligi, yalmzca siiregleri degil, ayni
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zamanda organizasyonel yapilarin, Kkiiltiirlerin ve igleyisin verimliligini
artirmayt hedefler. Teknolojik gelismeler de, organizasyonun is yapis
bigimlerinin hizini, dogrulugunu ve verimliligini 6nemli Olgiide iyilestirir.
Degisim miihendisligi, organizasyonlarin ¢evikligi ve rekabet giiclinii artiran
bir arag olarak, siireglerin yeniden yapilandirilmasinda ve organizasyonel
performansin iyilestirilmesinde kritik bir rol oynamaktadir.

3. DEGISIM MUHENDISLIGININ TEMEL OZELLIKLERI
VE ILKELERI

Degisim miihendisligi, iki temel goriis iizerine inga edilmistir. Ilk goriis,
isletmenin tiim boliimleri ve operasyonlarinin yeniden tasarlanarak ige sifirdan
baglanmasi gerektigini savunur. Tkinci goriis ise, isletme yapilanmasinin
¢ok sayida fonksiyona dayali degil, belirli baglama ve bitig noktalart olan,
stirekliligi olan siiregler seklinde yapilandirilmasi gerektigini ifade eder.
Bu iki temel goriis dogrultusunda, degisim miihendisligi uygulamalarinda
agagidaki temel ozellikler ortaya ¢ikmaktadir (Davenport, Short, 1999;
Demir, 2008; Aktan, 2011; Bulan, 2023);

Isletmenin tamamu yerine, temel i§ siireglerinin yeniden tasarlanmasina
odaklanlur.

Calganlar, siireglerin her agamasinda karar alarak siireglerin yatay ve
dikey entegrasyonunu saglar.

Islerin siralanist, geleneksel siralamalar yerine dogal bir akigla yapilir,
boylece yapay ig siralamalari ve ilgili sorunlar ortadan kalkar.

Siiregler, artan ve degigken talepler dogrultusunda farkl gekillerde
gesitlendirilebilir ve model olusturulurken, en iyi sonug veren tiir
belirlenir.

Katma deger yaratmayan isler kaldirilir; yalnizca deger yaratmaya
katki saglayan islemler siirdiiriiliir.

Organizasyon yapisi, merkezi olmayan, esnek ve teknolojik, sosyal
yonleriyle bir biitiin olarak ele alinir.

Otomasyon, yalin organizasyon, dig kaynak kullanimi, esnek iiretim
gibi yeni yonetim tekniklerinden faydalanilir.

Temel ilkeleri (Aktan, 2011);
Uriin ve hizmet kalitesi, miisteri ihtiyaglarina gére belirlenir.

Orgiit, katma deger vyaratan siiregleri destekleyecek —sekilde
yapilandiriimalidir.
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Ust diizey yoneticiler, degisim mithendisligi siirecinin her asgamasinda
aktif rol almalidur.

Siireglerin performans: siirekli optimize edilmeli ve bagari, siireg
oncesi ve sonrasi ol¢iimlerle degerlendirilmelidir.

Degisim miihendisligi stirecine, hangi siireglerin gerekli oldugu
sorusuyla baglanmalidir.

Degisim siirecinde duygusal ve psikolojik engeller gz Oniinde
bulundurulmali ve ¢alisanlar siirekli yonlendirilmelidir.

Siiregte yer alan kigiler, gorev ve sorumluluklari hakkinda egitim
almahdur.

4. DEGISIM MUHENDISLIGINI ORTAYA CIKARAN
ETMENLER

Orgiitlerdeki degisimi tetikleyen faktorler su sekilde siralanabilir (Bayrak,
2011; Puth, Walt, 2012; Hammer, 2015); Kiiresellesme ve rekabetin
artmasi, uluslararast ve bolgesel entegrasyonlarin 6nem kazanmasi, bilgi
teknolojilerindeki yenilikler, yeni pazarlardan elde edilecek paylarin artmast,
ekonomik kalkinmanin temel itici giicliniin insan kaynag1 olarak anlagilmasi,
miisterilerin daha bilingli hale gelmesi ve miigteri beklentilerindeki degigim,
ve uluslararasi ticarette standartlarin olusturulmasidr.

Bufaktorler, diinyagenelindeki gelismelerin 6rgiitlerde degisimive yeniden
yapilanmay1 zorunlu hale getirdigini gostermektedir. Degisim miithendisligi
kavrami ise ¢ogu zaman yeni yonetim teknikleriyle karigtirilmaktadir. 1992
yilinda ABD’de gergeklestirilen bir anketin sonuglarina gore, iist diizey
yoneticilerin %881 degisim miihendisligini uyguladiklarini belirtmis, ancak
yalnizca %46°s1 bu kavrami dogru bir sekilde tanimlayabilmigtir. Aragtirmaya
katilanlarin %54’ degisim miihendisligini teknolojik degisiklikler, iiriin
geligtirme, verimlilik artist ve miisteri memnuniyeti ile iliskilendirmigtir.
Ankete katilanlarin %9’u ise degisim miihendisligi kavramini bilmediklerini

ifade etmistir (Aktan, 2003).

5. DEGISIM MUHENDISLIGINI KIM
GERCEKLESTIRECEK:
Degisim miihendisligini  kim  gergeklestirecek?  Sorusunun  cevabi

kesinlikle bir kigi degildir, bunu gergeklestirecek olan ekiptir. Bu ekipte yer
alacak kigiler Tablo 2°de gosterilmistir.
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Tablo 2. Degisim Mishendisligini Kim Gergeklestivecek?

Degisim miihendisligi ¢aligmasini onaylayan ve is gorenleri

Lider degisim miihendisligi uygulamasint  basarili  bir  gekilde
tamamlanmasi i¢in motive eden kisidir.

Siireg Sahibi Belirli bir siirecin ve surcce..uyg}l!al?ml degisim miihendisligi
caliymasindan sorumlu olan yoneticidir.

. Belirli bir siireci gergeklestirmek igin gorevlendirilmis, bu siireg
Degisim hakkinda teshis koyan ve yeniden tasarlayarak uygulanmasini
Miihendisligi Ekibi .

yoneten takimdir.
) Ust diizey yoneticilerden olugan, sirketin genel degisim
Idare Komitesi miihendisligi stratejisini geligtiren ve bunun ilerlemesini izleyen
birimdir.
Degisim Sirket iginde uygulamanin teknigini ve araglarim gelistirmekten
Miihendisligi Car1  ve farkh gekillerde uygulanan degisim miithendisligi ¢aligmalarinin
(Koordinator) birbirlerini giiglendirmesini saglamak amaciyla entegre bir gekilde

yoneten ve yonlendiren kigidir. Organizasyonlarin bagarrya
ulagabilmesi igin ekip i¢indeki her bir birimin gorevini eksiksiz
bir sekilde yapryor olmasi gerekmektedir.

Kaynak: Kocak, 2001; Dagcr, 2004; Ozkan, Harun, 2016.

6. DEGISIM MUHENDISLIGINDE KULLANILACAK
YONETIM TEKNIKLERI

Degisim miihendisligi, organizasyonel performans: artirmak amaciyla

yeni yonetim tekniklerini arag¢ olarak kullanmay1 hedefler. Bu baglamda,

degisim miihendisligi uygulamalarinda kullanilan temel yonetim teknikleri
sunlardir (Aktan, 2003);

Toplam Kalite Yonetimi: Organizasyondaki insan, sistem, yonetim
ve tirlin kalitesinin siirekli olarak iyilestirilmesi siirecidir. Bu, kalite
gelistirme, kalite planlama ve kontrol faaliyetlerini igermekte olup,
organizasyon genelinde kalite standartlarinin belirlenmesini saglar.

Istatistiksel Siire¢ Kontrolii: Siirekli gelisim ve kaliteyi artirmak
icin istatistiksel siire¢ kontrol tekniklerinden (Pareto, siireg akig, karar
akis ve neden-sonug diyagrami) yararlanilir. Bu teknikler, siireglerin
tyilestirilmesinde 6nemli rol oynar.

Tasarimda Kalite: Uriinlerin tasarim asamasindan baglayarak, hatasiz
tretim hedefine ulagmay: amaglayan bir siirectir. Burada, hatalarin en
bagtan onlenmesi igin kaliteyi tasarim agamasinda saglamak esastir.

Kiyaslama: Organizasyonun stratejileri, vyapilari, siiregleri ve
diger uygulamalar1 bagka organizasyonlarla kargilastirarak, en iyi
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uygulamalarin belirlenmesi ve bu uygulamalarin kendi organizasyona
uyarlanmast siirecidir.

Kiigiilme: Organizasyon yapisimin daha kiigiik ve esnek birimlere
boliinmesi gerektigi yaklagimidir. Biiylik yapr yerine kiigiik ve
yonetilebilir birimler esnekligi artirir.

Dogru Biiyiikliik: Uretim siirecinde en uygun biiyiikliikte olmak;
yani igin gereksinimlerine gore is giiclinii uyarlamak ve her bir
pozisyona uygun personel istthdam etmek gerektigini ifade eder.

D1s Kaynaklardan Yararlanma: Organizasyonun tiim igleri kendisi
yapmak yerine, ana faaliyet alan1 diginda kalan iglerin dig firmalar
aracihigiyla yapilmasidir. Bu, organizasyonel verimliligi artirabilir.

Esnek Uretim: Kiitlesel tiretimdense, istenilen miktarda ve zamaninda
{iretim yapmay1 amaglayan bir sistemdir. Tam Zamaninda Uretim
(JIT) bu yaklagimin bir 6rnegidir.

Yalin Organizasyon: Organizasyon yapisinin sadelestirilmesi,
gereksiz yonetim kademelerinin ortadan kaldirilmas: ve yatay
organizasyon yapilarinin olugturulmasidir. Bu, organizasyonun daha
hizli ve esnek olmasina katki saglar.

Kademe Azaltma: Organizasyondaki yonetim kademelerinin
azaltilmasi ve karar veren ile uygulayan arasindaki engellerin minimuma
indirilmesi siirecidir. Bu, karar alma siireglerinin hizlanmasini saglar.

Calisanlar1  Giiglendirme: Calisanlara  yetki ve sorumluluk
devredilmesi, karar alma stireglerine katilimlarinin saglanmasi ve ekip
galiymasina dayal bir kiiltiir olugturulmasidir. Bu yaklagim, ¢alisan
motivasyonunu artirir.

Otomasyon: Rutin iglerin bilgisayar destekli makinelerle yapilmasi
stirecidir. Bu, ig giicti verimliligini artirarak organizasyona zaman ve
maliyet avantaji saglar.

Siirekli Egitim: Organizasyon, ige uygun egitimli personel almakla
yetinmeyip, ¢aliganlarinin siirekli egitim almasmna 6nem verir. Buda
rekabet giictinii artirir.

Otokontrol: Caliganlarin birbirlerini denetleyebilecegi bir ortamin
olusturulmasidir. Ekip ¢aligmasinin denetim iglevini iistlenmesi ve
denetim kademelerinin azaltilmas: hedeflenir.

Siirekli Tyilestirme: Tyilestirme galigmalarinin siirekli hale getirilmesi,
stirekli egitim, beceri kazandirma ve aragtirma geligtirme faaliyetlerinin
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kesintisiz stirdiiriilmesidir. Bu, organizasyonel performans: siirekli
olarak yiikseltir.

Toplam Verimli Bakim: Organizasyonlardaki malzeme, enerji
ve personel kayiplarinin azaltilmasi igin diizenli bakim ve onarim
faaliyetlerinin yapilmasidir. Japonlarin 5-S ilkeleri (Seiri, Seiton,
Seiso, Seitketsu, Shitsuke) bu bakim siireglerinin temelini olusturur.

Degisim miihendisligi, organizasyonel degisim siireglerinde Onemli
bir yonetim yaklagimidir ve birgok modern yonetim teknigiyle etkilesim
igerisindedir. Bu etkilesim, degisim miihendisliginin koklii ve devrimsel
degisimler  gergeklestirme  hedefini  destekler.  Stirekli  iyilestirme,
toplam kalite yonetimi, kiyaslama ve kiiglilme gibi tekniklerle birlikte
kullanildiginda, igletmelerin performansini artirmak ve siirdiiriilebilir bir
geligim saglamak adma giiglii bir temel olugturur. Bu baglamda, degisim
miihendisligi yalnizca bir teknik olarak kalmaz; farkli yonetim stratejileriyle
birlestirilerek organizasyonel bagarinin pekistirilmesine katki saglar. Degisim
miihendisliginin bazi tekniklerle iliskisi agagidaki gibidir (Yalniz, 2006;
Aktan, 2011);

Degisim Miihendisligi ve Siirekli Iyilestirme (Kaizen): Siirekli
tyilestirme, kiiglik, adim adim 1iyilestirmelerle siireglerin evrimsel
gelisimini  hedeflerken, degisim miihendisligi koklii ve radikal
degisiklikler yapmay1 amaglar. Her iki yaklagim da kaliteyi artirmay1
hedefler, ancak siirekli iyilegtirme kii¢lik adimlarla ilerlerken, degigim
miihendisligi biiyiik ve hizli doniisiim yapar. Siirekli iyilestirme,
degisim miihendisligi sonrasinda elde edilen yiiksek performansi
stirdiirmek i¢in kullanilir.

Degisim Miihendisligi ve Toplam Kalite Yonetimi (TKY): Degigim
miihendisligi, ig siireglerinde biiyiik ¢apl iyilegtirmeler yapmak yerine,
basit ancak etkili yontemlerle performans sigramalart saglamayi
amaglar. TKY ise stirekli ve kademeli iyilestirmeye odaklanir. TKY,
evrimsel bir yaklagimi benimserken, degisim miihendisligi devrimsel,
hizli degisikliklere odaklamir. Ug farkh goriis bulunur: Degisim
mithendisligi ve TKY tamamen farkhdir; degisim miihendisligi,
TKY’nin bir pargasidir; ya da ikisi birlikte kullanilarak daha etkili
sonuglar elde edilir.

Degisim Miihendisligi ve Kiyaslama: Kiyaslama, isletmelerin
performanslarint  diger isletmelerle kargilastirarak  yeni fikirler
gelistirmelerini saglar. Degisim miihendisligi projelerinde kiyaslama
kullanmak, projelere olumlu etkiler saglar ve yeni fikirlerin ortaya
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¢tkmasina yardimci olur. Her iki teknik de farklidir, ancak degigim
miihendisligi projelerinde kiyaslama kullanimi bagariya katk: saglar.

Degisim Miihendisligi ve Kiigiilme: Kiigiilme, isletmelerin kriz
donemlerinde daha etkin ve tiretken bir yapiya ulagmak i¢in giderleri
azaltmalarmni amaglar. Degisim miihendisligi, kiigiilme siirecinde
organizasyonel yapiy1 yeniden planlamak i¢in kullanilabilir, ancak
kiigiilme yalniz bagina uygulanmasi durumunda olumsuz sonuglar
dogurabilir. Degisim miihendisligi ve kiigiilme birbirinden farklidir,
ancak birlikte kullanildiginda daha basarili sonuglar elde edilebilir.

7. DEGISIM MUHENDISLIGI UYGULAMA ASAMALARI VE
ORGANIZASYONLARIN YENIDEN INSASI

Degisim mihendisligi, organizasyonlarin = sifirdan  yeniden inga
edilmesini ifade eder. Bu siirecin temel amaci, mevcut yapilart yeniden
diigiinmek, tasarlamak ve yapilandirmaktir. Degisim miihendisliginin
hedefi, kiigiik diizeltmeler ya da iyilestirmeler yapmak degil, her seyi bagtan
inga etmektir. Bu baglamda, degisim miihendisligi, ithml iyilegtirmeler
yerine radikal ve devrimsel degisiklikleri benimser ve uygulamaya
koyar. Degisim miihendisliginin ilk agamasi, organizasyonun yeniden
diisiiniilmesidir. Ardindan, planlama ve tasarim agamalar1 gelir. Ugiincii
agama ise organizasyon yapisinin ve yonetim ilkelerinin degismesini, yani
reorganizasyonu gerektirir. Son olarak, siireglerin ve sistemlerin tamamen
yeniden yapilandirilmas: siireciyle degisim miihendisligi tamamlanmig
olur. Bu agamalar tamamlandiginda, organizasyonlar degisim miihendisligi
stirecini bagartyla tamamlamig olur (Demir, 2008; Aktan, 2011). Hammer
ve Champy’ye gore, degisim miithendisligi siireci alti agamadan olugmaktadir
(Hammer, Champy, 1993; Aktan, 2011). Bu asamalar;

Degisim Miihendisligine Baslangig: Ust yonetim, degisim siirecini
baglatir. Mevcut durum net bir gekilde belirlenir ve tiim galiganlara
duyurulur.

Isletme Siireglerinin Belirlenmesi: Isletme ici ve digi tiim siirecler
gozden gegirilir.

Isletme Siireglerinin Segilmesi: Iyilestirmelerin kolayca yapilabilecegi
ve miisteri odakli faydalar saglanacak siiregler se¢ilmelidir.

Secilen Siireglerin Anlagilmasi: Bu asamada, siireglerin mevcut
durumu ve gelecekteki beklenen durumu iizerinde durulur.
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Secilen Siireglerin Yeniden Tasarlanmasi: Hammer ve Champy’nin
en onemli olarak nitelendirdigi agama budur. Bu agama, yenilik¢i
diisiinmeyi ve yaratic1 ¢oziimler gelistirmeyi gerektirir.

Yeniden Tasarlanan Siireglerin Uygulanmasi: Bu asama, onceki
adimlarin basarili bir gekilde uygulanmasinin ardindan gergeklesir.
Hammer ve Champy, bu agamanin bagarili olabilmesi i¢in diger beg
agamanin diizgiin sekilde gergeklestirilmesi gerektigini belirtir.

Hammer ve Champy, degisim miihendisligi siirecindeki bagarisizhiklarin
en biiyiik nedenlerinden birinin zayif yonetim ve belirsiz hedefler oldugunu
ifade etmektedir. Ayrica, degisime karst gosterilen bireysel direng de 6nemli
bir engel teskil etmektedir.

8. DEGISIM MUHENDISLIGININ BASARIYLA
UYGULANABILMESI ICIN GEREKLI SARTLAR

Degisim miithendisligi projelerinin biiyiik bir kism1, uygulama siireglerinde
ya da ig siireglerinde basarisizlikla sonuglanmaktadir. Bu nedenle, igletmeler
agisindan degisim mithendisliginin bagari faktorleri bityiik 6nem tagimaktadur.
Degisim miihendisligi teknigi ile organizasyonlarda yapilan degisikliklerin
bagarili bir gekilde gergeklestirilmesi igin belirli faktorlere dikkat edilmesi
gerekmektedir (Hammer, Champy, 1993; Aktan, 2003). Bunlar;

Etkin bir liderlik olmadan degisim miihendisligi uygulamalarinin
bagariya ulagmasi miimkiin degildir. Degisim miihendisligi kavraminin
onciisit Hammer, degisim miihendisligi uygulamalarinin basarisiz
olmasinin baglica nedeninin iist diizey yoneticilerin yetersiz anlayislart

va da liderlik eksiklikleri oldugunu belirtmistir.

Degisim miihendisligi uygulamalar1 sirasinda, Toplam Kalite
Yonetimi (TKY) uygulamalarindan kapsamli ve etkili bir gekilde
taydalaniimalidir.

Cahiganlarin motive edilmesi, takdir edilmesi ve 6diillendirilmesi gibi
etmenlerin 6nemi biiyiiktiir; ekip ¢aligmasi bu siirecin ayrilmaz bir
pargasidur.

Degisim miihendisligi, stratejik yonetim araglari ile desteklenmelidir.

Organizasyon kiiltiiriiniin temelinde, insan kaynagini en etkin sekilde
kullanmayr amaglayan “Once Insan” felsefesi yer almalidir.

Organizasyon digindaki en iyl uygulamalari tespit etmek ve bu
uygulamalardan faydalanmak i¢in benchmarking (kiyaslama) yonetim
teknigi kullanilmalidir.
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Degisim miihendisliginin yalnizca organizasyonel performansi
artirma amacini tagimamasi gerektigi vurgulanmahdir. Ayrica, sosyal
sorumluluk ve etik alanlarinda da degisim projeleri gergeklestirilmelidir.

Bunlarin yani sira, iki yihk siirelerle 150 girket iizerinde yapilan
benchmarking ¢aligmalarindan elde edilen bagar1 faktorleri de degisim
miithendisligi projelerinin bagarili sonuglar elde etmesinde 6nemli katkilar
saglamaktadir. Bunlar (Demir, 2008);

Ust yonetimin giiglii ve tutarh destegi gereklidir. Ust yonetim, gerekli
giicii saglamaz ve siirekli destek vermezse, kaynaklar, liderlik gibi
faktorler eksik kalabilir ve bu durum, projelerin bagarisini olumsuz
yonde etkileyebilir.

Degisim miithendisligi projeleri, isletmenin stratejik kararlariyla
uyumlu bir gekilde ele alnmalidir. Aksi takdirde, isletme gereksiz
yatirimlar yapmak zorunda kalabilir ve temel ihtiyaglarini digaridan
temin etmek durumunda kalabilir.

Degisim siirecine zorlayicilik ve olgiilebilir hedefler eklenmelidir.

Uygulamada kullanilan yontemlerin kanitlanmig olmast ve siireglerin
etkin bir gekilde uygulanmas1 6nemlidir.

Etkili bir degisim yonetimi stireci, kiiltiirel degisime hitap etmelidir.
Degisim miihendisligi stirecinde sorumluluklar1 paylasarak ortak
sahiplik olugturulmali, projenin tiim paydaglar1 bu siirece sahip
¢tkmalidir.

Degisim miihendisligi ekibinin nitelikleri, bilgisi ve bilesimi dogru
belirlenmeli ve ekip, stireci anlayip desteklemelidir.

Bu faktorlerin dikkate alinmasi, degisim miithendisligi projelerinin basaril
bir sekilde uygulanmasina katki saglayacaktir.

9. DEGISIM MUHENDISLIGINI UYGULAYAN
ISLETMELERDE GORULEN BAZI DEGISIKLIKLER

Geleneksel yonetim anlayislarindan saparak degisim miihendisligini
benimseyen igletmelerde bazi 6nemli degisiklikler gozlemlenmistir. Bunlar
(Aktan, 2011; Yesil, 2018);

Is birimleri, islevsel boliimlerden siireg odakli ekip yapisina dogru
dontigiir.

Basit gorevler yerine daha kapsamli ve ¢ok boyutlu isler 6n plana gikar.
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Insanlarin gorevleri, kontrol odakl yaklagimdan yetki ve sorumluluk
veren yaklagimlara dogru kayar.

alisanlart hazirlama ve vetistirme suireclerinden egitim odakli bir
§ yeus ¢ g
yaklagima gegilir.

Performans Olgiimii  ve ticretlendirme politikalarinda  odak,
faaliyetlerden daha ¢ok sonuglara kayar.

Ilerleme kriterleri performanstan, yetenek ve becerilere dogru evrilir.

Degerler, koruma odakli olmaktan iiretkenligi tegvik edici bir
yaklagima doniisiir.

Yoneticiler, sadece amir olmaktan ¢ikarak antrendr roliinii iistlenir.

Orgiit yapilari, hiyerarsik yapilar yerine daha sade ve esnek yapilara
evrilir.

Ust diizey yoneticiler, sadece yonetici olmaktan gikip liderlik roliine
biiriiniir.
10. DEGISIM MUHENDISLIGINT BASARISIZLIGA
SURUKLEYEN NEDENLER

Degisim miihendisligi uygulamalarinin bagarisizlikla sonu¢lanmasina yol
agan baslica nedenler sunlardir (Ekmekgi, 2014);

Bir siireci yalmzca onarmaya ¢aligmak yerine, koklii bir degigim
yapmak gerekliligini goz ard1 etmek,

I siireglerinde fazla yogunlagmaktan kaginmak,

Siirecin yeniden tasarimina odaklanmak, ancak bunun digindaki
unsurlar1 ihmal etmek,

Insanlarin degerlerini ve inanglarini goz ardi etmek,
Kiigiik sonuglarla yetinmeye egilimli olmak,
Degisim miihendisligi siirecine erken bir asamada son vermek,

Organizasyonel sorunlart ya da degisim miihendisligi ¢aligmasinin
kapsamini dar bir gekilde tanimlamak,

Organizasyon kiiltiirliniin ve yonetici davraniglarinin  degisim
miihendisligini engellemesine g6z yummak,

Degisim miihendisligini, alt diizey yoneticilerden Dbaglatarak
uygulamaya koymak,
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Degisim miihendisliginin yonetimini yeterli bilgiye sahip olmayanlara
devretmek,

Degisim miihendisligine ayrilan kaynaklarin yetersiz olmasina sebep
olmak,

Degisim miihendisligini sirketin giindeminde 6n planda tutmamak,

Ayni1 anda birden fazla siireci radikal bir gekilde yeniden tasarlamaya
¢aliymak (bu durum, kaynaklarin pek ¢ok projeye dagilmasina neden
olabilir),

Genel miidiiriin emekliligine yakin degisim miihendisligini baglatmaya
¢aligmak,

Degisim miihendisligini yonetimle ilgili egitim ve seminerlerden
ayirmay1 bagaramamak,

Degisimmiihendisliginikimseyiolumsuzetkilemeden gergeklestirmeye
caligmak,

Degisim miihendisliginin getirdigi degisikliklere kargt gosterilen
direng kargisinda geri adim atmak.

11. MUKEMMEL ORGANIZASYONLAR YARATMAK ICIN

DEGISIM MUHENDISLIGI

Degisim miihendisligi, bir organizasyonda vyapi, sistem, siireg ve
politikalarda kokli ve radikal degisiklikler yaparak, organizasyonun daha
yiksek bir performansa ulagmasini ve 6nemli bir atilim gergeklestirmesini
hedefleyen bir yonetim yaklagimidir. Bu siire¢, mitkemmel bir organizasyon
olusturmayr amaglamakla birlikte, aym1 zamanda “Kaizen” felsefesini
organizasyona kurumsal diizeyde entegre etmeyi de igerir. Mitkemmel

organizasyonlarin sahip olmasi gereken temel nitelikler su sekildedir (Aktan,
2011);

Kiiresel Organizasyon: Miitkemmel bir organizasyon, kiiresellesmenin
gerekliligini tanir ve uluslararasi pazarlarda rekabet giiciinii artirmak
i¢in degisim gabalar1 gosterir.

Yalin Organizasyon: Bu organizasyon, vyapisini sadelestirir,
dikey organizasyon yerine yatay yapilart benimser ve katma deger
yaratmayan is stireglerini ortadan kaldirir.

Cevik Organizasyon: Kriz ve olaganiistii durumlarla baga ¢ikma
yetenegine sahip olan ve bu tiir durumlara kargi hazirhkli olan
organizasyonlardir.
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Esnek Organizasyon: Istenilen zaman ve miktarda {iretim yapma
esnekligine sahip organizasyonlardir. “Tam Zamaninda Hizmet” ve
“Tam Zamaninda Uretim”, bu esnekligin temel unsurlaridir.

Miisteri Odakli Organizasyon: Miikemmel bir organizasyon,
miisterilerin istek ve beklentilerini en iyi sekilde kargilayacak iiriin ve
hizmetler tiretmeyi hedefler.

Sibernetik Organizasyon: Miikemmel organizasyon, ozellikle bilgi
teknolojilerinden yararlanmay1 ve yeni teknolojileri organizasyona
entegre etmeyi amaglar.

Katilimc1 Organizasyon: Merkeziyetgilik, biirokrasi ve emir-komuta
zincirini reddeden, ademi merkeziyet¢ilik, katiimcilik ve iletisimi
benimseyen organizasyonlardir.

Yenilik¢i Organizasyon: Taklitgilik yerine, yenilik ve yaraticiig
destekleyen, organizasyondaki igsel motivasyonla bu siireci tegvik
eden organizasyonlardir.

Ogrenen Organizasyon: Siirekli 6grenmeye ve gelisime firsatlar
sunan, bilginin ve gelismenin smurlarii  agmayr  hedefleyen
organizasyonlardr.

Erdemli Organizasyon: Is ahlaki, sosyal sorumluluk ve erdemi
benimseyen, bu degerlere 6nem veren organizasyonlardir.

12. DEGISIM MUHENDISLIGI UYGULAYAN
ORGUTLERDEN ORNEKLER

Degisim miihendisligi uygulamalari, organizasyonlarin verimliliklerini
artirmalarini ve ig siireglerini daha etkili bir hale getirmelerini saglamaktadur.
Asagida, degisim miihendisligini basariyla uygulayan bazi kiiresel ve yerel
ornekler yer almaktadir (Aktan, 2011);

IBM: IBM, birden fazla uzman yerine tek bir sorumlu gorevlendirerek
tiim bilgi kiitiiklerine erisimi saglayan bir bilgisayar sistemi kurdu. Bu
yenilik¢i tasarim sayesinde siireg siiresi 7 giinden 4 saate indirildi ve
hatali parga sayis1 %80 oraninda azalmugtir.

Apple: Apple, degisim miihendisligini, tirlin geligtirme ve tedarik
zinciri yonetimi  siireglerinde  kullanmistir. Bu da  sektoriindeki
liderligini siirdiiren bir strateji olmugtur.

Ford Motor Company: Ford, degisim miihendisligi uygulamalarryla
muhasebe boliimiindeki galisan sayisim1 %75 oraninda azaltmayi
bagard1. Budegisiklikle, verimlilik artirildi ve maliyetler diigtirtilmiistiir.
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Netas: Tirkiye’deki ilk degisim miihendisligi uygulamalarin
gerceklestiren Netag, iiriin ve servis kalitesinde, finansal sonuglarda,
miigteri memnuniyetinde ve pazar isteklerine daha hizli cevap verme
yeteneginde yenilikler yaparak rekabet giiciinii artirmay1 hedeflemistir.

National Health Service (NHS): Hastane igi iletisim ve bilgi akis
siireglerinin yenilenmesi ile hasta bakiminda %20 iyilesme saglanmug
ve galigan memnuniyetinde artig goriilmiistiir.

Royal Melbourne Hospital: Hasta yatak yonetim siireglerinin
yeniden tasarlanmasiyla yatak doluluk oranlarinda %10 artig ve hasta
bekleme siirelerinde %15 azalma goriilmiistiir.

Apollo Hospitals: Dijital saglk kayitlar1 ve siire¢ otomasyonlarinin
entegrasyonu iglem uygulama siireglerinde %30 azalma saglanmug ve
hasta verilerinin dogrulugunda iyilesme gortilmiistiir.

Acibadem Hastanesi: Hasta kayit siireglerinin dijital doniigiimii
sonucunda hasta bekleme siiresi %52 azaldi, kayit hatalar1 %75 diistii
ve hasta memnuniyeti %40 artt1 (Saghk Bakanhgi, 2023).

Medipol Hastanesi: Hasta kayit siireglerini dijitallegtirmesiyle hasta
bekleme siiresi %40 azald1 ve hata oram1 %62 diistii (Saglk Bakanlig,
2023).

Giiniimiizde, Tiirkiye’deki bir¢ok biiyiik isletme de degisim miihendisligi
uygulamalarina yonelmektedir. Bu uygulamalarin gergeklestirildigi bazi
isletmeler sunlardir; Sandoz, Simko, Renault, Sise Cam, Netag (ilk
uygulayan), Siemens, Argelik, Kog¢ Holding, Tiirk Hava Kuvvetleri, Garanti
Bankasi, Tiirkiye Elektrik Endiistrisi, Ford Otosan, Sabanci, Eczacibasi,
Erciyes-Efes Pilsen, Yap1 Kredi Bankast.

13. SAGLIK KURUMLARINDA DEGISIM MUHENDISLIGI
VE MEDIKAL 4P MODELI

Saglik kurumlarinda degigim miihendisligi glintimiiziin gerektirdigi
gerekli degigimleri kurumlar1 biinyesinde olugturarak modern saghk
kurulusu olma yoniinde daha kaliteli hizmet sunmay1 amaglamaktadir. Bu
stirecin basarili bir sekilde yonetilmesi, saglik sektoriindeki degisimlere uyum
saglamak igin kritik bir adim olup, kurumlarin verimliliklerini artirmalarina
ve siirdiiriilebilirliklerini saglamalarina imkan tanmimaktadir. Degigim
miihendisligi, saglik hizmetlerinin kalitesini artirmanin yani sira, hastanelerin
stratejik hedeflerine ulagmalarina da yardimer olmaktadir. Bu siireg, saghk
caliganlarinin degisime adaptasyon yetenegi ile dogrudan iligkilidir ve onlarin
degisime katilmini saglayacak mekanizmalar kurulmas: gerekmektedir.
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Saglik kurumlarinda degisim miihendisligi uygulamanin gerekgeleri; Hizmet
kalitesini yiikseltmek, finansal performans: yiikseltmek, klinik performansi
yiikseltmek, personel tatmini, hizmet sunum siirecini gelistirmek, hukuksal
gereklere uymak ve kurumun yagamini devam ettirmektir.

Her sektorde oldugu gibi, isletmelerin stirdiiriilebilirligi, degisimlere
hizli ve etkili bir gekilde uyum saglama becerisine baghdir. Bu uyum
stireci, degigimlerin dogru bir sekilde analiz edilmesini ve geleneksel orgiit
yapilarina yonelik yenilikgi doniistimler ger¢eklestirilmesini gerektirmektedir.
Saglik sektoriinde ise bakim maliyetlerinin giderek artmasi, saglik hizmeti
sunucularini maliyet etkinligi saglamaya ve ayn1 zamanda hizmet kalitesinden
odiin vermemeye yoneltmektedir (Demir, 2015). Artan rekabet ortamu,
hastalarin farkli hastanelerde kullanilan teknolojileri ve sunulan saghk
hizmetlerindeki farkliliklart daha bilingli bir sekilde degerlendirmesine olanak
saglamaktadir. Bu durum, hastanelerin rekabet avantaji saglamak amaciyla
degisim miihendisligi uygulamalarini daha fazla benimsemelerine neden
olmugstur. Tipki diger sektorlerde oldugu gibi, hastaneler de ig siireglerini
yeniden yapilandirarak maliyetleri diistirmek ve operasyonel verimliligi
artirmak i¢in stratejik adimlar atmaktadir (Shim, Kumar, 2010).

Hastane organizasyonlari, doktorlar, hemsgireler, diyetisyenler ve diger
saghk profesyonellerinin genellikle yar1 6zerk bir yapida ¢aligtign karmagik
sistemlerdir. Ancak, degisim miihendisligi kapsamindaki uygulamalar bu
geleneksel yapilarin sinirlarini daraltmakta ve birimler arasindaki farkhilagmayi
artirmaktadir. Bu kapsamda, ¢esitli meslek gruplarinin raporlama iligkileri,
ayni1 birim yoneticisine baglilik olusturacak sekilde yeniden diizenlenmektedir.
Ayrica, onceden farkli meslek gruplarina 6zgii olan sorumluluklar, degigim
stirecinde birlestirilerek daha biitiinciil bir yapr olugturulmaktadir. Ancak
bu tiir degisiklikler, saglik personelinin tutumlarini, igbirligi diizeylerini
ve motivasyonlarin1 da etkileyebileceginden, liderlerin degisim siirecini
etkin bir gekilde yonetmeleri hayati 6neme sahiptir. Bu diizenlemeler, bir
yandan farkli hedefler ve dinamiklere sahip saglik personelini ortak bir
isleyis altinda birlestirirken, diger yandan birimler arasinda artan farklilagma
nedeniyle gerginlik ve ¢atigma riskini yiikseltmektedir (Demir, 2015). Bu
dogrultuda degisim miihendisligi uygulamalarinin, sadece organizasyonel
yapilart doniigtiirmekle kalmayip, aynmi zamanda saghk ¢alisanlarinin ig
motivasyonlarini, isbirligini ve genel memnuniyetlerini etkileyebilecek
potansiyele sahip oldugunu belirtmek 6nemlidir.

Bu dogrultuda, saglik kurumlarinda degisim miihendisligi siireglerinin
etkili yonetilebilmesi i¢in Medikal 4P Modeli gelistirilmistir. Model; hasta
(patient), siireg (process), personel (personnel) ve performans (performance)
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olmak tizere dort temel boyutta doniigiim ilkelerini yapilandirarak, Hammer
ve Champy’nin (1993) siire¢ odakli yeniden yapilandirma yaklagimu ile
Donabedian’in (1980) yapi-siireg-sonug modelini biitiinlestiren akademik
bir gergeve sunmaktadir. Her bir boyut, saglik kurumlarinin hizmet kalitesini
artirma, maliyetleri azaltma ve ¢alisan memnuniyetini yiikseltme hedeflerine
dogrudan katki saglamaktadir.

Tablo 3. Medikal 4P Modeli: Sajjltk Kurumlarmda Degisim Miihendisligi Igin
Kavramsal Cergeve

. - . Kritik Basar1
P Boyutu Temel Ilkeler Uygulama Ornekleri Faktérler
Hasta Kigisellestirilmis ve MObll rapdevu Hasta .
. S sistemleri, hasta memnuniyetinde artig
(Patient) hasta merkezli hizmet o
uygulamalari %90 >
S Yapay zeka destekli
Siireg \1?;]61 ﬁieizrsl{g? tani, karar destek Ortalama tani siireai
(Process) Sneti n%i s sistemleri, otomatik 24 saat <
¥ stok kontrolii

Personel Coklu yetkinlik ve Triyaj egitimleri, Egitim stiresi >20

(Personnel) stirekli egitim kiiltiirii - e-egitim modiilleri saat/caligan/y1l
Maliyetlerde %15

Performans Veri odakli izleme ve  Hasta bagi maliyet azalma, KPI artist

(Performance) siirekli iyilegtirme analizi, KPI nalizi (Hastaneye gore
degisebilir)

Tablo 3’te sunulan Medikal 4P Modeli, saglik kurumlarinin hizmet kalitesi,
operasyonel verimlilik ve insan kaynagi yonetiminde kokli iyilesmeler
saglamakiizere tasarlanmugtir. Modelinuygulanmasi; hastamemnuniyetindeki
artig, tan1 siirelerinin kisalmasi, ¢aligan bagina egitim saatlerinin yiikselmesi
ve maliyet optimizasyonu gibi somut ¢iktilarla degerlendirilebilir. Ayrica,
saghk kurumlarinin hem stratejik hedeflerine ulagmalarini kolaylagtirmakta
hem de degigim siirecine sistematik bir yaklagim kazandirmaktadir. Model
ayni zamanda yoneticilere hangi alanlara odaklanmalari gerektigine dair bir
yol haritast sunacaktir. Model, Saglk 4.0 kapsamindaki djjitallesme, veri
odakli karar verme ve hasta deneyimi kavramlarini da ele almaktadr.

Degisim miihendisligi uygulamalarinin bagarisi, hem yapisal hem de
insani faktorlerin dikkatli bir gekilde yonetilmesine baghdir. Bu siiregte,
liderlik ve yoneticilik becerilerinin yani sira, ¢alisanlarin degisime kargt
tutumlar ve adaptasyon becerileri de belirleyici rol oynamaktadir. Liderlerin
degisim siirecine liderlik etmesi, ¢alisanlarin katilimini tegvik etmesi ve etkin
iletigim stratejileri kullanmasi 6nemlidir. Yoneticilerin degigim siirecinde
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giiglii bir iletisim ag1 kurmalari, personelin siirece dahil edilmesi ve degisim
yonetiminin etkili bir gekilde uygulanmasi saglik kurumlarinda basgariya
ulagmak igin kritik 6neme sahiptir. Bu baglamda, liderlerin, ¢alisanlarin
degisim siirecine katilmini saglayarak, onlarin siirece olan baghliklarin
artirmalar1 ~ gerekmektedir. Degisim mithendisligi  uygulayan saglk
kurumlarina yonelik yapilan ¢aligmalara agagida yer verilmektedir.

Demir (2015) tarafindan hastane yoneticilerine yonelik ¢aligmada stratejik
yonetim araglarinin kullanim oranlar1 %11 ile %69 arasinda oldugu, degigim
mithendisligi uygulamalarinin %11 oranla en diisiik seviyede oldugu tespit
edilmigtir. Bunun hastane yoneticilerinin bilgi eksikligine bagh oldugunu ve
gerekli egitimlerin artirilmasi ve degigim miihendisliginin daha fazla stratejik
bir Oncelik haline getirilmesi gerektigini gostermektedir. Soyhan ve digerleri
(2021) tarafindan yapilan ¢ahiymada bir devlet hastanesinde uygulanan
degisim miithendisligi yaklagimi, hastane siireglerinin yeniden tasarlanmasi ve
hizmet kalitesinin artirilmas1 amaciyla gergeklestirilmigtir. Bu ¢alisma, saglik
hizmetlerinin etkinligini artirmayr ve maliyetleri diigiirmeyi hedeflemistir.
Uygulama sonucunda, hasta memnuniyeti artmug, siireglerin tamamlanma
stiresi %35 oraninda azalmig ve c¢aligan performans: iyilestirilmistir
(Soyhan ve digerleri, 2021). Geldi ve Caligkan (2021) tarafindan yapilan
caliymada saglik kurumlarinda degisim yonetimi uygulamalarinin galigan
performansi {izerindeki etkisi lizerine yapilan bir aragtirma, bu siireglerin
saglik calisanlarinimn memnuniyetini ve baghligun artirdigun gostermistir.
Ornegin, bir kamu hastanesinde siireglerin yeniden yapilandirilmastyla
birlikte, hizmet sunum siireleri %20 oraninda kisalmis, ¢aliganlarin i tatmini
%15 artmugtir. Rigby ve Bilodeau (2013) tarafindan kiiresel diizeyde farkli
sektor yoneticilere yonelik gergeklestirilen galiymada degisim miihendisligi
uygulamalarinin yiiksek diizeyde kullanildigi ve oldukga faydali sonuglar
elde edildigi sonucuna varilmigtir. Bertolini ve digerleri (2011) tarafindan
Italya’da gerceklestirilen bir caligmada, bir hastanenin cerrahi boliimiinde
i§ sliregleri yeniden yapilandirilmistir. Bu yeniden yapilandirma sonucunda,
ameliyat Oncesi ve sonrast siireglerde verimlilik artigi saglanmis, hasta
bekleme siireleri azaltilmig ve genel hasta memnuniyeti iyilestirilmigtir.
Kumar ve Ozdamar (2004) tarafindan Ingiltere’de yapilan bir aragtirmada,
saghk hizmetlerinde BPR uygulamalarinin, siireglerin etkinligini artirmada
ve maliyetleri diisiirmede etkili oldugu bulunmustur. Ozellikle, hasta kabul
ve taburcu stireglerindeki iyilestirmelerle hizmet kalitesinde artiglar elde
edilmistir.
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SONUC

Giiniimiizde, miigterilerinisteklerininsiirekli degismesi ve kiiresellesmenin
etkisiyle artan rekabet, isletmelerin varliklarini siirdiirebilmesi i¢in geleneksel
yontemlerden koparak degisime ayak uydurmalarini zorunlu hale getirmistir.
Bu dinamik siireg, saghk sektoriinii de etkilemis, saglik kurumlarinin daha
hizli, etkili ve yenilik¢i ¢oziimler geligtirmesini gerektirmistir. Bu ¢aligmada
onerilen Medikal 4P Modeli, saghk kurumlarinin hasta odakhlik, siireg
verimliligi, personel gelisimi ve performans yonetimi boyutlarinda eszamanlt
doniigiimiinii hedefleyen stratejik bir aragtir. Modelin; dijitallesme, veri
analitigi ve Saglik 4.0 prensipleriyle uyumu, degisim miihendisliginin saghk
sektoriindeki uygulanabilirligini giiglendirmektedir. Gelecek galigmalarda,
modelin farkl saghk kurumlarinda pilot uygulamalar yoluyla etkinliginin
sinanmast onerilmektedir. Gelecekte varliklarina devam edebilecek saghk
kurumlari, degisim siireglerine hizlica adapte olabilen, teknolojiyi etkin
kullanan ve organizasyonel yapisini siirekli yenileyebilen kurumlar olacaktir.
Bertolini ve digerleri (2011) tarafindan yapilan ¢aliymada da bu dogrulanmug
ve degisim miihendisliginin organizasyonel siirdiiriilebilirlikteki kritik roliine
vurgu yapilmugtir. Bu dogrultuda siireg igerisinde bagarili olmanin 6nemli
bir yolcuda sadece teknolojik gelismelere ayak uydurmakla kalmayip, ayni
zamanda organizasyona yaraticihig1 ve yenilikgi bakig agilar1 katabilecek insan
faktoriine de odaklanmaktan ge¢mektedir. Ciinkii degisim miihendisligi
yalnizca tek bir kiginin liderliginde degil, tiim ekiplerin katilimiyla bagariya
ulagabilir.

Bir degisim projesinin baginda lider olmazsa, saglik kurumlarinda da bu
stire¢ bagartya ulasamayacaktir. Demir (2015) tarafindan yapilan aragtirmada
da belirtildigi gibi liderlik eksikliginin degisim projelerinde bagarisizlikla
sonuglanabilecegi vurgulanmugtir.  Saglk sektoriinde liderlerin ve st
yonetimin rolii biiyiik oldugu gibi, bu degisim siireglerine dahil olan saghk
caliganlarinin da siirece inanmasi ve aktif olarak katilmasi gerekmektedir.
Saglik kurumlarinin biiyiikliigli ve hizmet tiirii fark etmeksizin, degisim
miihendisligi saghk alaninda da etkili bir sekilde uygulanabilir. Bu stiregte, 21.
ylizyilda saglik kurumlar ¢evresindeki degisimlere hizlica adapte olabilmeli,
yenilikgi teknolojiler ve dinamik organizasyonel yapilarla hizmet kalitesini
stirekli iyilestirmelidir. Degisim siirecinin saglikli bir gekilde yonetilebilmesi
i¢in, organizasyon yapisindaki yonetsel etkinlik ve verimlilik artirilmalidir.
Saglik kurumlarinda degisim miihendisligi, sadece bir gereklilik degil, ayn
zamanda siirdirtlebilir bagar1 ve kaliteli saglik hizmetleri sunumu igin
stratejik bir zorunlulukeur.
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Sonug olarak, degisim miihendisligi uygulamalarinda siire¢ yenileme
tasarimlar1 olusturmadan once, saglik kurumlarinda da ilk olarak bireysel
davraniglarin - ve orgiit yapisimin mevcut  durumlarmin  incelenmesi
gerekmektedir. Bertolinivedigerleri(2011) ve Demir (2015) butiiranalizlerin,
degisim miihendisliginin saghk sektoriinde etkin bir sekilde uygulanmasi
igin kritik 6neme sahip oldugunu vurgulamaktadir. Bu dogrultuda, saghk
hizmetlerinin kalitesini, personel memnuniyetini ve verimliligini artiracak
alanlar belirlenmeli ve siiregler buna gore tasarlanmalidir. Ayrica, is
stireglerinin niteligi, organizasyon yapist ve yonetim sistemleri iizerinde
dogrudan etkili olacag: i¢in saglik kurumlarinda roller, sorumluluklar, bagar1
kriterleri ve tcret politikalarinda gerekli diizenlemeler yapilmalidir. Ek
olarak, saghk ¢alisanlarinin kariyer gelisimlerine yonelik firsatlar yaratilmal,
1§ zenginlestirme programlarina ve egitim imkanlarina oncelik verilmelidir.
Siireglerin yeniden tasarimina ge¢gmeden 6nce, mevcut durum ve bireysel
davransslar ile orgiit yapis1 detayh bir sekilde analiz edilmelidir. Bu alanlarda
gergeklestirilecek degisimlere yonelik stratejik bir planlama yaparak saglik
sektoriindeki dontisiimii etkin bir sekilde yonlendirebiliriz.
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