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SONUC ODAKLI CALISMA ORTAMI iLE VERIMLILIGIN VE
MOTIVASYONUN ARTTIRILMASI

Mustafa Seref AKIN'

Ozet

Bu calisma Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinin kesin hesap biriminde uygulamaya
konan sonuc¢ odakli calisma ortami (SOCO) modelini analiz etmektedir. Birimdeki
kismi SOCO uygulamasi sonucunda verimlilik %100 oranminda arttign gozlenmistir.
SOCO hiyerarsik yonetime tepki olarak ademi merkeziyetci bir organizasyon modelidir.
SOCO’da asil amac, iste zaman harcamak yerine performans: odullendirmektir. Dogru
uygulandiginda verimliligin ve motivasyonun arttirilmasi icin SOCO etkili bir modeldir.
Makalede basarth bir SOCO uygulamas: icin gereken on sartlar ve kuramsal yap:
gosterilmistir. Tam SOCO uygulamast icin Kaliforniya merkezli domates treticisi olan
Morningstar firmas: ile gecis stireci icin tekstil markas: olan GAP tamtlmisur.

Anahtar Kelimeler: Sonu¢ Odakli Calisma Ortami (SOCO), Verimlilik, Motivasyon,
Kamu Yonetimi.

INCREASING PRODUCTIVITY AND MOTIVATION THROUGH RESULT-
ORIENTED WORIK ENVIRONMENT

Abstract

In this study, we will analyze the results-oriented work environment (ROWE) model,
which is mandatory in the face of sudden personnel leaving (marriage, pregnancy,
retirement) in a unit of Istanbul Metropolitan Municipality. SOCO 1is a decentralized
organization model in response to hierarchical management. The efficiency of the unit
has been discussed because of the ROWE application. The main goal of ROWE is
to reward to performance rather than spending time at business. When implemented
correctly, ROWE is an effective model for productivity and motivation. The prerequisites
and the contractual structure required for a successful implementation of ROWE are
discussed. In order to show full implementation of ROWE, Morningstar, a California-
based tomato producer and for the transition period, GAP, the textile brand are
introduced.

Keywords: Result Oriented Work Environment (ROWE), Productivity, Motivation,
Public Administration.
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Giris

Kurumlarda, verimliligin, yaraticithgm ve motivasyonun arttirilmasinda uygulanabilir
yontemlerden biride sonu¢ odakli calisma ortamlart (SOCO) modelidir. SOCO
calisanlarin calisma saati yerine cikulara veya performansa gore odeme aldiklar
sistemdir (Thompson and Ressler, 2010, s.75, 2013, s.120; Ulrich vd., 1999, s.34).

Ademi merkeziyetci model, hiyerarsik yonetime tepki olarak, yonetimin olmadigi ve
kararlarin calisanlar tarafindan alinan bir yapidir. SOCO inovasyon modelinde amag
is verimliligini etkileyen esneklik sorununu c¢ozmektir (Pink, 2011, s.44). Esneklik
konusu organizasyon yapist icinde calisma zamani, lokasyon, biutceleme, yatinm ve
hatta misyon kararlarina kadar bircok unsuru icine alir.

Tuark akademik literatirinde hem SOCOmun uygulama sartlar1 hem de Turkiye’deki
bir uygulama denemesi yer almamistir. Bu calismanin amaci Istanbul Biyiksehir
Belediyesinin kesin hesap biriminde ani personel ayrilislar1 (evlilik, hamilelik, emeklilik)
karsisinda zorunlu olarak uygulamaya konan sonu¢ odakli calisma ortami (SOCO)
modelini analiz etmektedir. SOCO uygulamasi sonucunda birimdeki kesin hesap
sayisinda %100 oraninda artmistir.

SOCO uygulamalar cesitlilik gosterir. Buytiksehir belediyesinin birimindeki uygulama,
zamanit ve lokasyonu icine aldigr icin kismi SOCO’dur. Tam SOCO uygulamasini
gostermek icin Kaliforniya merkezli domates treticisi olan Mornigstar firmasi ile gecis
sureci icin tekstil markas1 olan GAP tanitilmistir.

SOCO’da asil amac, iste zaman harcamak yerine performans: ddullendirmektir (Ressler
and Thompson, 2008, s.3). Kismi veya tam olarak dogru bir sekilde uygulandiginda
verimliligin ve motivasyonun arttirilmasi icin sonu¢ odakli calisma ortami (SOCO)
etkili bir model olabilir. Basarili bir SOCO uygulamas1 icin gereken on sartlar1 ve
kuramsal yapibu calisma kapsaminda tartisiimaktadir.

SOCO’'nun Ademi Merkeziyelci Yapisi

SOCO’da calisanlar ciktilarin denetlenebilecegi hedefleri belirlemektedirler. Calisanlarin
kendilerinin belirledikleri hedeflere yonelmeleri yonetime ihtiyaci en aza indirmektedir.

Sirketlerde yonetim en maliyetli ve etkinligi en dusiik faaliyete donitisebilmektedir
(Hammel, 2011). Bunun sebepleri siralanirsa:

*  Yoneticiler zamanlarim alttakileri denetlemekle gecirirler. Bu denetim silsilesine
yoneticilerin diger yoneticileri denetlemesi de eklenir.

*  Yoneticilerin sayilart sirket buytditkce genislemesine ve ciddi bir maliyet
olusturmasina sebep olur. Maaslar1 ortalama bir calisana gore cok daha yiiksektir.

*  Yonetimde hiyerarsiler arttikca sirketin esnekligi, uygulamalar1 hizli koyabilmeleri
gliclesir.
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e Tepedeki yoneticinin verdigi yanlis kararlar tartismasiz kabul edilebilir oldugundan,
organizasyonun yikilmasina sebep olabilir.

e Sirket icin faydali bir karar yoneticinin aleyhinde olma durumunda kararin
alinmasinda geciktirme ve hatta engelleme olabilir.

e Maliyetler konusunda hassasiyet gerekli malzemelerin alinmasinda yavaslamaya
sebep olur. Bir sirket calisani tuketici olarak arabaya 100 bin lira ve tstt harcama
hakk: varken, 1000 TL'lik bir ofis sandalyesinin siparisini veremez.

Kisacas: calisan kisitlandiginda hayal kurma, katkida bulunma, verimliligini arttirma
inisiyatiflerinde simirlandigi bir ortam kurgulanmis olunur (Hammel, 2011, s.55).

Amaca odaklanma, calisanlan takip etme gibi detaylardan yonetimi kurtaracaktir.
islerde (zaman ve biitcede) bagimsizliga kavusan calisanlar sonucu elde edebilmek icin
gerekli gordikleri tum gereksinmelerini hizlica karsilayacaklar.

SOCO stirecini basariyla gecen firmalarda is gelirlerinde artis yasamir. Calisanlar
daha mutlu olurlar (Ressler ve Thompson, 2008, s.10). Sonu¢ basarildiktan sonra
is siirecinin nasil, ne zaman, nerede yapildiklar1 tamamiyla calisanlarin inisiyatifine
birakilmistir. Toplantilar taraflarin talebiyle organize edilir.

SOCO uygulamasinin baslangici sirketin ve calisanlarin kendilerine isin ve gorevlerinin
ne oldugu yontinde sorgulamalaridir (Drucker, 2007, s.5). Bu cevap verildikten sonra
nerede, nasil ve ne zaman yapilacagi konusunda en verimli yol belirlenir. Nerede
tartismasiyla baslamak etkin olmayan bir calisma ortamina dogru bir kayisa sebep
olur. SOCO’da ama¢ ‘fmsan yonetiminden isi yonetmeye” gecistir (Colquitt vd., 2015,
s.155).

SOCO Kapsam ve Modeli

Sisteminin On Sartlan

Stire¢, organizasyonun ve calisanin misyonunu, amaclarini, gorevlerini “1yi Niyet
Antlasmasin1” yazmakla baslamir” (Sekil 1) . lyi Niyet Antlasmasimi diger takim
tyelerini sunulur. Beraber tartisip beklentiler (sonuc/ar) ortaya konur.

Odakhi olmada Iyi Niyet Antlasmasina gore calisanlar kendi hedeflerini belirlerler.
Calismada calhisanlar en basta zaman ve butce esnekligi konularinda giiclendirilirler.
Herkes kendisi icin almasi gerekenleri serbest olarak siparis verebilir ve calisma
saatlerini belirler. Stre¢c bu antlasmanin is ortaminda uygulanmasina ve diger ekip
uyelerince denetlenmesinden gecer. Ekip tyeleri calisanin belirledigi hedeflere ayna
olurlar. Keyfiligin 6ntine gecilir (Ressler and Thompson, 2008, s5.20-30).
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N
«Sonug: Misyonun ve lyi Niyet Antlasmasini Yazilmasi
*Caliganlarin gelecek yil yapmalari gerekenleri beyan etmeleri

*Odakli: Beyan ettigi kendi dnceliklerine gére galismasi
*Basan kistaslarimin belirlenmesi. Belli ddnemlerde denetlenmesi

*Caligma: siparig, ise alma, zaman yénetimi serbestlik
sCalisanlarin nasil, nerede, ne zaman isterlerse o vakit galismalar

*Ortamlari: Beyan ettikleri kriterlere gore degerlendirme
sYtnetimin herhangi bir direktifte, zorlamada, talepte, yénlendirmede
bulunmamas:.

EERE

Sekil 1: Sonu¢ Odakli Calisma Ortamlari (Ressler and Thompson, 2008)

SOCO modeli ve Morning Star

SOCO modelinin en iyi uygulamacilarindan biri, Kaliforniya’da bulunan Morning
Star’dir. 400 calisan1 ve 700 milyon dolarhik yillik geliriyle sermaye yogun, siki
prosedur takip etmesi gereken yiizlerce ton domatesi sos haline (ketcap, domates
ezmesi gibi) ceviren bir sirkettir. Global piyasa lideridir. ABDnin domates turetiminin
%30unu gerceklestirir. Sonu¢ odakli ve kendi kendini yonetmenin tiim prensiplerini
uygular. Domates isletmeciligi piyasast %1 buyurken Morning Star %10’nun tizerinde
bir bitytimeyi yakalar. Diinyanin en etkin domates isletmecisidir (Hammel, 2011, s.99).

Morning Star’daki uygulamalar siralanirsa:

¢ Hi¢ kimsenin ustit yoktur.

e Calisanlar mesai arkadaslariyla sorumluluklarin paylasimimi tartisabilirler.
¢ Her calisan sirketin parasini harcayabilir.

¢ Her calisan kendi sorumlugundaki malzemeleri almada serbesttir.

¢ Unvan ve yitkselme yoktur.

¢ Prim 6demesi mesai arkadaslarinin karariyla olur.

Calisanlar Morning Star’da meslektas olarak kabul edilirler. Kendi kendine yonetimde,
her meslektas diger meslektaslariyla, musterileriyle, tedarikg¢ileriyle, yoneticilerin
yonlendirilmesi olmadan calismaktadir.

a) Sonu¢ ve b) Odakli: Her Morning Star calisani sirkete olan katkisini anlatmakta
oldugu kendi misyon iladesini yazmakla baslar. Ornegin Morning Starin Los
Banos fabrikasindan Rodney Regertin misyonunu ‘domatesleri c¢ok etkin ve
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cevreci sekilde sulu hale getirmektir’ diyerek ifade eder (Hammel, 2011, s. 100).
Meslektaslar yoneticilerin talimatlariyla degil misyon ve adayislart cercevesinde
islerini gerceklestirirler. Her meslektas ekibindeki diger meslektaslariyla bir
antlasma imzalar. Meslektaslar /y7 Nivet Antlasmasi cercevesindeki faaliyetlerini ve
basar kriterlerini ortaya koyarlar. Sirket yonetiminden bagimsiz olarak calisanlarin
birbirleriyle pazarlik etmesi cok etkin koordinasyon mekanizmasini gerek kilar.
Yilda yaklasik 4000 tane gorusme organize edilir. Hi¢ kimse birbirinin st
degildir. Ekiplerdeki antlasma gibi birimler arasindaki antlasmada bu cercevede
gerceklesir. Her birimin kar-zarar hesabi olmasi sebebiyle birimler arasinda adetler,
fiyatlar ve teslim tarihleri konularinda siki pazarlhiklar olur.

¢) Calisma: Her calisanin hedeflerine varabilmeleri icin zaman ve harcama serbestiyesi
guclendirilir. Morning Star'da Oodemeler ve malzeme temini etmek icin satin
alma birimi yoktur. Herkes siparis verebilir. Bir muhendis 8000 USDlik bir
makineye ihtiyaci varsa siparisini verir (Hammer, 2011, s.102). Gelen siparisi
o0deme birimine gonderir ve O0deme yapilir. Siparisler adem-i merkeziyetci olsa
da koordinelidir. Meslektaslar arasinda benzer turunleri alanlar duzenli olarak
bulusurlar ve ortaklasa siparislerini verirler. Siparis sistemi satin alma birimine
yuklenildiginde sonuclar degismez. Onemli olan siparisi veren elemanin dogru
miktarda talep etmesi ve siparisinden dolay1 etkin kullanimdan sorumlu olmasidur.
Boylece calisan ekipmanin sorumluluguna sahip olur. Ayrica yeni eleman aliminda
talebi ve secimini de kendileri yaparlar.

Calisanin ise gore bicimlenmesi beklenmez. Meslektas hangi iste iyiyse ve hangi yonde
yetenegini gelistirmeye inanirsa, o isi yapar ve kendini gelistirir. Bunun sonucunda
calisanlar kendilerini daha fazla gelistirirler ve daha karmasik roller ustlenirler.

Meslektaslar fikir onermeleri yapmakta serbesttirler. Fikirleri bloke etmezler. Sadece
tecritbeli calisanlar tarafindan fikirler daha yere basar hale getirilir. Morning Star’da
buyuk ve kuctik bircok inovasyon gerceklestirilir. Rekabet etkinlik icin cesaretlendirilir,
yikselmek icin degil. Uzmanlasanlar ve daha gayretli olanlar daha ytiksek maas alirlar.
Yikselme daha fazla unvan alarak degil ama daha fazla sorumluluk tstlenerek olur.

Calisanlarin dogru karar verebilmeleri icin sirket icindeki bilgilerin ortaya konmasi
gerekir. Detayli finansal bilgiler ayda iki kez herkese bildirilir. Maliyetlerdeki artisa,
kar azalmasma ozellikle dikkat cekilir.

Calisanlar kendileri biitceyi harcadiklarindan yatirim dontustum oranlarini da hesaplarlar.
Cok yuiksek harcamalar gerektiren (6rnegin3 milyon dolar gibi) buyuk bir yatirim
yapacaklarsa birimleri ikna etmek icin dolasirlar. Hesaplamalarin ortaya koyarlar.

Birimler ve kisiler arasinda bir catisma yasandiginda bir ortak arabulucuda karar
kilinir. Ara buluncunun verdigi karara karsi bir itiraz varsa, 6 tane meslektastan
olusan bir juri olusturulur. Amac sadece bir karar verme degil aynm1 zamanda bir
tavsiyede bulunmadir. Eger buradan cikan karara da itiraz olursa konu sirket sahibine
intikal ettirilir. Bunun sonucunda bir calisanin sirketteki gorevi son bulabilir. Ama
Morning Star'da kimsenin kariyeri kaprisli bir sefin elinde degildir. Meslektaslarin
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yaptiklar sorusturmalarin adil ve makul oldugunu herkes gorir.

d)

Ortam: Ozgirluk sorumlulukla beraber gider. Yilsonunda her cahsan Iyi Niyet
Antlasmasiyla ilgili geri bildirim alir ve her birim 12 aylik performansin savunur.
Kullandig1 kaynaklari, hedeften geri kalmanin sebeplerini ve ilerleme icin plan
hedeflerini sunar. Prim o6deme meslektasin lyi Niyet Antlasmasindaki hedefleri
yakalama ve yatirm doéntstm oranlarina dayahidir (Hammel, 2011, s.101).

Eger bir birim yaptug yatrimla ilgili karsihiginin alindigini gosteremezse gelecekteki
yatrimlar i¢in diger birimlerden destek alamaz.

SOCO ile Yonetimin Avantajlari

SOCO modeli adeta calisani sirketin sahibi gibi davranmaya yonlendirir. Avantajlar
asagida siralanirsa:

Inisiyatif- Daha fazla ¢aba konur.

Uzmanlik: Yetenekler gelistirilmeye calisihr. Hata oldugunda baska bir kisiye suc
atilamaz (Ressler and Thompson, 2013, s.101).

Esneklik: Misyonlarimi gerceklestirmek icin bircok oneri getirilir (Ressler and
Thompson, 2010, s.88).

Koltuk Muicadelesine Girilmez: Ritbesel yiikselme yoktur. Calisanlar enerjilerini en
iyi yapabileceklerine odaklarlar (Ressler and Thompson, 2008, s.7).

Daha Iyi Karar Verme: Verilen kararlardan dolayr sorgulanabilirler. Aynen st
duzeydeki kisilerin aldig1 kararlar gibi her asamadaki calisanlar karar alirlar.
Yapanlarla dustunenler ayni kisilerse, kararlar daha isabetli ve hizli alinir. Daha iyi
karar verebilmek icin kendilerini cok daha yetkinlestirirler. Ornegin tedarikgiler
ile daha iyi pazarlik yapabilmek icin pazarlik dersi ve yatirim dontsum oranlarin
hesaplayabilmek icin finansal analiz dersi alirlar.

Daha Fazla Sadakat: Sirkete baglhilik hem tam zamanli hem de yar1 zamanh islerde
artar (Correll vd., 2014, s.4-6).

Daha lyi Yasam/Is Dengesi: Aileye daha fazla zaman ayirabilirler (Wright, 2014,
s.67).

SOCO ile Kendi Kendine Yonetimin Dezavantajlar

SOCO modeli her sistem gibi eksikleri mevcuttur. Dezavantajlarini asagida siralanmistir:

Adaptasyon: Ise giren kisinin kendi kendini adaptasyonu zaman alir. Bazen de
kendi kendini yonetme de aciz kalip (disiplin kuramazlar) ve ayrilmak durumunda
kalirlar.
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e Koordinasyon: Calisanlar destek almak icin farkli kisileri bulmakta zorlanirlar.
Ornegin Morning Starda is yapmak icin en az 10-12 tane ayr meslektasla
gorusmek durumunda kalinmir. Zaman uzar. Koordinasyon sorunlar1 ortaya cikar
(Wong, 2013; Lee, 2013).

e (Cesaret: Calisanin eksigini veya hatasim1 yonetici olmadigr icin baska bir calisan
tarafindan isaret edilmesi ve duyurulmasi gerekir. Bu sistemde calisanlarin cesaretli
olmast onemlidir.

e Firsatlari degerlendirme: SOCO sisteminden vazgecmemek icin firsat dahi olsa
baska sirket aliminda bulunamazlar.

e Aynstirma: Hiyerarsisiz yapilarda calisanlar performanslarini gostermekte zorlanirlar.
Baska bir sirkete gececekleri zaman, ilerlemelerini kanitlayamazlar (Kelly and
Moen, 2009, s.495; Glazer, 2013, s.625-628).

e Uzun calisma: Normal sartlarinda SOCO’da gerektigi kadar calisilmasi ongorulturken,
calisanlarin daha uzun cahistign gozlemlenmistir (Kelly and Moen, 2007, s.497,
Conlin, 2006, s.99; Noonan and Glass, 2012, s.40).

e Bagimlilik: Daha iyi yasam/is dengesinin aleyhinde olacak sekilde yogun bir is
telefon trafigi, sms, dosya gonderme gerceklesebilir (Allen, 2013, s.706-707).

SOCO’yu, yoneticisiz bir sirket olarak nitelemek yerine herkesin yonetici oldugu
bir sirket olarak adlandirmak gerekir. Herkes kendi planini, organizasyonunu,
yonlendirmesini, personel alimini ve kontrolinu kendi belirledigi misyon cercevesinde
olusturur.

Dogru bilgiler verilirse, tesvikler inandirici olursa, araclarin tedarikinde ve hesap
verilebilirlik konularinda yetkilendirilirse kendisini yonetebilir. Zamanla sistem
oturur. Ozellikle de tecritbesiz ve yeni calisanlarin basta kuvvetli bir destege ve
yonlendirilmeye ihtiyaclart olur (MindTools.com, 2016). Morning Star cok uzun
siredir domates isindedir. Bundan dolay1r bircok iliski, paylasilan amac¢ ve endistri
bilgisi gibi sosyal baglantilar oturmus durumdadir. Strekli olarak sozlesme ve yeniden
pazarlik yapmakla ugrasmamaktadir. Yoksa su an ulasmis oldugu etkinligin cok
gerisinde olurdu (Hammel, 2011, s.105).

Bu avantajli ve dezavantajli durumlar goz onine alindiginda “kisith SOCO” (6rnegin
calisma programinda esnek ama biutcede kisith gibi) sistemler denenebilir. Miisteri
hizmetleri ve perakende gibi sektdrlerde gecis mumkiin olmayabilir (Nguyen, 2017,
s.73). Yahut SOCO modeline adim adim gecis yapilabilir. SOCO uygulamalarinda her
alanda olmasa da (calisma saatlerin azaltlmasi gibi), bircok alanda ilerleme kaydedilir
(aileyle beraber gecirmek icin yeterli zaman bulma ve program esnekligi gibi) (Moen
vd., 2013, s.167).



ARdeniz Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlist Dergisi (AKSOS)

SOCO Uygulamalarmma Gegis

Firmalar yukardaki avantajlardan faydalanmak ama dezavantajlar tuzaklarina dusmemek
icin gecis surecleri dngormektedir. Deneme stireci geciren firmalardan, Gap tekstil
sektorinde dunya marka liderlerindendir. 132.000 calisani ve 3200 tane magazasi
olan sirketin sahip oldugu markalar: GAP, GapKids, babyGap, GapMaternity, GapBody,
Banana Republic, OldNavy, Piperlime ve Athleta.

GAP’taki Sikintilar
v Stire¢ odakliliktan sonuc odaklihiga gecilememe
v Ozel ve is hayati dengesinin saglanamamasi

V Sirketteki calisan memnuniyeti oranmim yukseltilememesi

SOCO’ya Gecis

GAP calisanlarin masa basinda gecirmelerini ve is saatlerinde mesgul olmalarindan
vazgecip sonuca odakli bir yapiya gecmelerinin faydasini genel mudurlukteki bir
birimde pilot uygulamada dener.

Once calisanlara verdikleri kararlardan dolayr sorumlu olduklar1 otonomiyi verir.
Is tammlarm ve hedeflerini cahisanlara yapurihr ve ekipteki tuyelerde birbirlerinin
is tammmlarini ve hedeflerini onaylarlar. Bundan sonraki asamada isin nasil/nerede/
yapilacagini kisiye birakilir.

Performans

GAP her ceyrekte calisanlarina yonelik memnuniyet anketi yapmaktadir. SOCO
uygulamas1 oncesi ve sonrasi yapilan anketlerde calisma aliskanliklarinda, verimlilikte
ve is tatmininde bir yiikselme oldugu gozlenmektedir. SOCO sayesinde GAP’ta kaltir
degisikligi yasanir (Tablo 1) (Thompson and Ressler, 2013, 5.56).
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Tablo 1: GAPta SOCO Oncesi ve Sonrasi

SOCO Oncesi SOCO SONRASI
Verimlilik %52 %69
Adama - %72
fletisim/ Denge %76 %84
Uriin Kalitesi %73 %96
Servis Kalitesi %90 %92

(Kaynak) Thompson and Ressler, 2013.

IGDAS Kesin Hesap Biriminde SOCO uygulamasi

istanbul Bityuk Sehir Belediyesinin istiraki IGDASa bagli kesin hesap biriminde asiri
is birikiminden dolayr kisa bir sireligine kisith SOCO (WorldatWork, 2005, s.98;
Allen, 2013, 5.699) uygulamasina gecilmistir. Birimde kisith SOCO uygulamasinda izin,
kontrol, programlama, butceleme konularinda kismi olarak kontrol devam etmektedir.

Tablo 2. de birim elemanlarinin esas faaliyet alani olan atasman formunun Ornegi
mevcuttur. Atasman kesim hesap cetveli formudur. Yuklenici firmalarin gerceklestirdikleri
performanslar forma dokulir. Surecte diger birimlerden gelen evraklarla tekrar kontrol
edilir. Atasman onaylandiktan sonra ytklenici firma 6demesini alir.

Tablo 2. Atasman: Kesin Hesap Cetveli Modeli

[ N N B

Form Sayilar1

ST PE SH Asfalt | Harita
imalat | Atasmanli | Atasman imalat Atasmanl | Atasm | Imalat | Atasmanh Atas

imalat Imalat an Imalat man

Formu Formu Formu

(Kaynak) IGDAS (2018).

Sekil 2’de SOCO oncesi ve sonrasi personel sayisinda azalisi ama hak edis ve
kesin hesap sayisinda artis gozlemlenebilir. Personel sayisi cesitli sebeplerden (evlilik,
hamilelik, emeklilik) 9 elemandan 5 elemana ani sekilde duser. Kesin hesap biriminin
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kisith SOCO modeline ge¢mesinde bu dengesizlik yatmaktadir. Kisith SOCO modeline
gecilirken kuramsal bir yol izlenmemektedir (niyet mektuplari, hedeflemeler, kaynaklarin
serbestce kullanimi gibi). Yapilan iki uygulama bulunmaktadir: calhisanlar gerekmedigi
sirece ofise gelmezler (evden calisirlar) ve beyan tzerine fazla mesai tcreti alirlar.
Zaman kullanma inisiyatifi verilmektedir. SOCOnun uygulamaya konus sonrasi, hak
edis talebinde 109°danl18e ve kesin hesapta 28’den 35’e artis bulunmaktadir (eleman
sayisindaki azalisa ragmen).

SOCO Oncesi ve SOCO Sonrasi Mukayesesi
‘ e
Kesin Hesap Sayisi *Onc::ja; 35
Hakedis Sayisi Once; 109
08 Yili;Sonra 118
Once; 9

Personel Sayisi

FSonra;

0 20 40 60 80 100 120 140

Sekil 2: SOCO Once ve Sonrasi Personel,
Hak edis ve Kesin Hesap Sayilarinda Is Grafiksel Mukayesesi

Tablo 3. de kisi bast hak edis sayilarinda verimlilik yukselisi gorular. Hak ediste kisi
bast 12 adetten 23’e ve kesin hesapta kisi basi 3 adetten 7’ye artis var.

Tablo 3. 2007-2008 is Yuki Mukayesi

Hak edis Sayis1 Kesin Hesap Sayis1

Kisi Bas1 Diisen Is Miktart (Hak edis Sayisi/pers. Sayis1) | (Kesin Hesap Sayisv/pers. Sayisi)

SOCO Sonrasi 23,60 Adet/Pers. 7,00 Adet/Pers.
SOCO Oncesi 12,11 Adet/Pers. 3,11 Adet/Pers.
Verimlik Artist %94,8 %125

Sonucta butin hak edis formlar1 zamaninda bitirilir. Calisanlardaki is performanslarinda
ciddi yiikselisler gerceklesmektedir. Personel basina hak edis sayisinda %94 ve kesin
hesap sayisinda ise %125’lik artis olmaktadir (Sekil 3).
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Personelde Verimlilik Artisi
250% 35

200%

150%

94%

100%

50%

0%

Hakedis Sayisi/Personel Kesin Hesap Sayisi/Personel

Sekil 3. Personelde Verimlilik Artisi

Calisma esnasinda birim sefiyle yapilan gorusmede SOCO modelinden calisanlarin
memnuniyet duyduklar1 ve burokratik engellemeler olmasa yeniden bu sisteme
gecmek istediklerini belirtmistir. Ozellikle kesin hesap biriminde cahsanlarin agirlikh
olarak cocuklu bayan olmalari, evde calisirken cocuklariyla ilgilenmeleri, ev islerinin
yapabilmeleri ve kendilerine zaman ayirabilmeleri acisindan memnuniyet verici
oldugunu ifade etmistir.

Cok kritik bir soru yoneltildi: eger memnuniyet seviyesi bu kadar yiiksek bir
uygulamaysa, neden devam ettirilmedi? Alinan cevaplar mevzuat engeline takildig:
yoniindeydi. Ama daha derine inildiginde gercek problemin yonetimde bir kontrol kaybi
hissi dogurdugu ve tim bolumler bu yonde hareket ederlerse islerin yuriitilmesinde
kaos olabilecegi yonunde tasidiklar1 kaygiyd.

Sonuc ve Tartisma

Verimliligin ve motivasyonun arttirilmasi icin sonu¢ odakh calisma ortami (SOCO)
etkili bir model olabilir. Bu makalede kuramsal olarak SOCO modeline nasil gecilmesi
gerektigi, adimlarn ve zorluklar orneklerle aciklandi. SOCO modeline geciste ilk adim
cahisanlarin sirketin ve kendilerinin misyonlarini, hedeflerini ve yapilmas: gerekenlerini
beyan etmeleridir. Uzlasilan bir niyet antlasmasi ekipce imzalamir. Ikinci adim, her
calisanin basar1 kistaslarimi belirlemesidir. Uctinctt adim, siparis, ise alma, biitceleme
ve zaman yoOnetiminde serbestlik taninmasi ve calisanlarin nasil, nerede, ne zaman
isterlerse o vakit calismalarimin ortammin saglanmasidir. Dordinci adim, beyan
ettikleri kriterlere gore calisilmasinin denetlenmesi ve ekibin degerlendirmesidir. Bu
modelin uygulanabilmesi icin yonetimin herhangi bir direktifte, zorlamada, talepte,
yonlendirmede bulunmamalidir.

Kaliforniyali domates tureticisi Morningstar tam SOCO modelini uygulamaktadir.
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Dunyanin en verimli domates treticilerinden biridir. Morningstar SOCO modelinin
tim prensiplerini uygularken (iyi niyet anlasmasi, zaman ve biitce serbestiyesi),
sirketin oturmus yapist ve uzun yillarin birikimi olarak sektor, tedarik¢i ve dagitim
kanallar bilgisine de sahiptir. SOCO modeline gecis yapmak tizere calisan GAP tekstil
firmas1 once tek bir birimde baslatmistir.

Kisith SOCO olarak ifade edilen cahisanlara tam kararlarda serbestlik yerine bazi
kararlarda esneklik taninmasi da hedef olabilir.

Istanbul Bilyilk Sehir Belediyesime bagli IGDASIm kesin hesap biriminde personel
cikiglart sebebiyle asir1 is birikiminden dolayr kisith SOCO uygulamasina gecilir.
Personel basina hakedis sayisinda %94 ve kesin hesap sayisinda ise %1257k arus
gerceklesmistir. Ozellikle kesin hesap biriminde calisanlarin agirhkli olarak cocuklu
bayan olmalar1 evde calismanin cocuklarla ilgilenmeleri, ev islerini yapabilmeleri,
aile-is dengesi acisindan da memnuniyet verici bir uygulamadir. Birimdeki basarih
uygulamanin ardinda rutin ve masa bast isi olmasit da goz ardi edilmemelidir.
Tam SOCO modelinin tuketiciyle temasta olmak zorunda olan perakende sektoriinde
uygulanmasi ¢cok zordur. Zamanlamanin ve lokasyonun cok onemli oldugu tasimacilik
veya tehlikeli islerde de uygulanmasi imkansiz gorulebilir. Ote yandan bilgi caginda
inanilmaz sekilde hizhh devir gosteren bilgi teknolojileri SOCO yontemine imkan
vermektedir.

SOCO modelinin tustin kilan arka planda hedeflenen cok 6nemli bir hususta, iste
sahiplik duygusunu ortaya cikarmaktir. Calisanlara sanki gercek is sahipleriymiscesine
gosterdikleri performans karsihiginda ticret odenmesi, calisma hedeflerini, kararlarini,
saatlerini ve mekanlarini arzu ettikleri sekilde ayarlanmasi bu hissi uyandirr.
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