f1SGUC.ORG

"is, GUC" ENDUSTRI iLISKILERI VE INSAN KAYNAKLARI DERGISI
“IS, GUC" INDUSTRIAL RELATIONS AND HUMAN RESOURCES JOURNAL

Ucretleme Sistemlerini Toplam Kalite Yonetimi ile

Uyumlastirmaya Yonelik Oneriler
Yard. Dog. Dr. Bil¢in TAK
Uludag Universitesi - LLB.F. - Isletme Béliimii

Toplam kalite yonetimi list yonetim, miisteriler, tedarikgiler ve calisanlardan olusan dortlii bir ana
diizlem iizerine insa edilmektedir. S6z konusu diizlem Kkalite ara¢ ve tekniklerinin kullanilarak
kurulusun mevcut performans diizeyinin siirekli iyilestirmesi mantalitesi ile desteklenmektedir.
Ust yonetimin Toplam Kaliteye ulasma yolculuguna aktif katilimi ve destegi diger ii¢ boyutta
basari saglanmasinin ana kosuludur. Ancak, miisteriler ve tedarikgiler cephesinde iist yonetimin
konuya 6nem vermesi ve bazi toplam Kkalite teknik ve araglarinin kullanilmasi ile basari
saglanmasi miimkiindiir. Fakat konuya calisanlar cephesinden bakildiginda, iist yonetimin hem
organizasyonel yapilanmada hem de yonetsel sistemlerde kokli degisimlere yonelmesi, kaynak

ayirmasi ve siirekli iyilestirmeyi ilke edinmesi gerekmektedir.

Toplam Kkalite literatiirtinde ¢alisanlarin katilimi ve baghliginin saglanmasina iliskin ¢ok sayida
kavram yer almakta ve pek ¢ok yazar ve uygulamaciya gore de toplam kalite yolculugunda
basarinin altin anahtar1 ¢alisanlarin katiiminin saglanmasi olmaktadir. Ciinkii kaliteyi yaratan,
gelistiren, koruyan sistemleri insanlar kurmakta, kalite ara¢ ve tekniklerini de insanlar
kullanmaktadir. Ornegin tiretim alaninda kalitesizligi 6nlemenin en temel ve vazgecilmez kosulu,
¢alisanlarin - s6zgelimi liretimde calisan operatorlerin- hatali parca ve islemi kendi dikkati ile
tespit etmesi ve insiyatif kullanarak miidahale etmesidir. Dolayisiyla ¢alisanlara yonelik
sistemlerin diizenlenmesi ve toplam kalite ilkelerine uygun hale getirilmesi gerekmektedir. Bu
sistemleri performans degerleme, oOdiillendirme, egitim, iicretleme, ekip ¢alismasi, yetki ve
sorumluluk yapilarinin diizenlenmesi gibi basliklar altinda incelemek miimkiindiir. Ancak,
licretleme sistemi calisanlarin kurulusun toplam kaliteye ulasma yolculuguna inanmalar1 ve aktif
sekilde katilmalari agisindan hayati 6neme sahip bir unsur olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bir yazara
gore de, calisanlar ile yonetim kademeleri arasinda maas ucurumunun s6z konusu oldugu bir
isletmede calisanlarin isletmenin problemlerini belirleyip ¢6ziim getirme konusunda caba
gostermeleri miimkiin degildir. Maas ugurumu toplam kalite yonetiminde esas olan ayni ekibin
liyesi olmak ve kader ortaklig1 bilincine sahip olma duygusunu yok etmektedir. Dolayisiyla toplam
kaliteye ulasmada iicretleme en kritik unsurlardan biri olmaktadir. Bu makalede, iicretleme

sistemi ve onun unsurlarini olusturan performans degerlendirme, is degerleme, parasal tesvik



sistemleri gibi alt unsurlarinin Toplam Kalite Yonetiminin temel felsefe ve ilkeleri ile

uyumlastirilmasi tizerinde durulacaktir.

Yonetim bilimi tarihsel gelisim siireci icinde calisanlarin etkin ve verimli bir sekilde calismalarini
saglamak lizerinde durmustur. Bu ¢erceve icinde her ekol ¢calisanlarin nasil motive edilebilecegi
ve performanslarinin nasil degerlendirilerek ticretlendirilecegi sorununa kendi temel felsefi
yaklasimlari dogrultusunda ¢oziimler tretmistir. Toplam kalite modeli temelde calisanlarin is
tatminlerini arttirilmasi, performanslarinin siirekli olciilerek iyilestirilmesi, ekip calismasina
dayanan bir is dizayninin sekillendirilmesini, calisanlarin firmaya baghliklarinin arttirilmasini
ilke edinmektedir. Bu yapii¢inde licretleme sistemi icinde yeralan temel parametrelerde de farkl

bir yaklasimin benimsenmesini gerekmektedir.

Genel olarak ficreti, is degerleme calismalar1 sonucunda elde edilen kok ticret ile ¢alisanin
performansi ve sahip oldugu yetenek becerilerini yansitan ek 6demeler toplami olarak ele alarak
toplam Kkalite felsefesi ile licretleme sistemi unsurlar1 arasindaki iliskileri asagidaki gibi tartismak

mumkiindiir:

Bilindigi gibi adil ve objektif bir licretleme sistemi, islerin goreli 6nemlerini ortaya koyan is
degerleme calismalarina dayanmak zorundadir. Toplam kalite bilincinin ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi acisindan, is degerleme calismalarinda isin 6nem derecesini ortaya koyan faktorler
arasinda kaliteye iliskin parametrelerin yer almasi gerekmektedir. S6zgelimi sorumluluk
faktoriine lrin veya hizmet Kkalitesinden sorumluluk, ilk kademe amirlik konumlarindan
baslayarak astlarinin ekip calismasi icinde faaliyette bulunmalarini saglama sorumlulugunun 6n
plana cikarilmasi gerekmektedir. Caba faktoriine gelince en alt kademede yer alan isler icin bile
sorunlari tespit etme, inceleme ve ¢oziimler liretmeye yonelik zihinsel cabanin puan degeri
itibariyle vurgulanmasi gerekmektedir. Bunun dogal sonucu olarak yetenek faktoriinde analitik
diisiinme, analiz ve sentez yapabilme becerisi, inisiyatif kullanma becerisi gibi faktorlere yer
verilmesi 6nem tasimaktadir. Egitim ve deneyim faktorlerine kaliteye iliskin egitimin ve kalite

uygulamalari icinde yer alma deneyiminin alt faktorler olarak eklenmesi miimkiindiir.

Konuya performans degerlemesi alt sistemi acgisindan yaklastigimizda da benzer diizenlemelerin
yapilmasi gerekmektedir. Performans degerlemesi sisteminin bireysel olmak yerine ekip ve stire¢
performansinin 6l¢iilmesine dayandirilmasi dnem tasimaktadir. Siireclerde saglanan iyilesme
oranlarina ve ekibin performans hedeflerine ulasmada bireylerin katkisi bir alt unsur olarak
dikkate alinmasi miimkiindiir. Ote yandan performans degerlemede kullanilan degerleme
faktorlerinin de gézden gecirilmesi ve toplam kalite felsefesi ile uyumlastirilmasi kaginilmazdir.
Bu yeni yaklasimda sézgelimi bir amirin performansini degerlendirirken kendisine bagh olarak

calisan astlardan gelen dneri sayisy, icinde yer aldigi kalite iyilestirme ekiplerinin sayisi, kendisine



bagl birimde ytritiilen ekip ¢alismalarinin ve iyilestirme projelerinin sayisi gibi faktorler 6n
plana cikabilmektedir. Ornegin Xerox sirketinde yéneticilerin somut sekilde sirketin kalite
hedeflerini desteklemedikce, kalite proses ve araglarimi bizzat kullanir hale gelmedikge,
kararlarinda miisteri tatmini 6lciim sonuclarimi kullanmadikga, goniillii olarak tedarik¢i ve
miisterisi konumundaki meslektaslarindan geri bildirim almadikga, astlarini kalite calismalari
nedeniyle odillendirip takdir etmedik¢e ve onlara rehberlik etmedikce terfi etmesi miimkiin

degildir.

Toplam kalite alaninda basarili ¢calismalari ile taninan Motorola grubunda yeralan bir birimde
basarili calisanlarin tlicretlendirmek amaciyla ekip bazl {icret sistemi uygulamasi denemektedir.
Bu sistemde ticretlenecek personel ile ay nm1 ekipte yeralan ekip tiyeleri performans diizeyini
oylamakta ve elde edilen skor s6zkonusu calisanin iicretini %20 sini belirlemektedir. Kurulusta
bu oranin %50°ye cikarilmasi hedeflenmektedir. Benzer sekilde Eastman Kodak sirketinin kart
basma sistemini ve yillik bireysel perormans degerlemesini kaldirdig: belirtilmektedir. Solectron
Sirketinde de tlicretleme sistemi birey, ekip, calisilan birim(departman, bolge, atolye vb.) ve genel
olarak sirketin miisteri tatmini, hasilat, karliik ve operasyonel performans alanlarindaki

gostergeleri baz alinarak sekillenmektedir.

Ucretleme ile dolayh iliski halinde olan bir diger alt sistem ise maddi tesvik sistemidir. Toplam
kalite yonetimi calisanlara kalitenin ve miisteri tatmininin 6nceligine iliskin mesajlar verebilmek
ve dolayisiyla bu kavramlar sirket kiiltiirtintin bir unsuru haline getirmek icin 6diillendirme
sistemlerinin kullanilmasini 6ngérmektedir. Ancak burada li¢ temel sorun mevcuttur. Bunlardan
ilki finansal o6dillendirme yapilip yapilamayacagidir. Bazi yazarlara gore o6diillendirme
sistemlerini ¢alisanlarin daha siki g¢alismalarini saglayacak bir ara¢ olarak ele alinip nakit
odillerle birlestirilmesi uygulamalar1 6ziinde Toplam Kalite ile celisen Taylorist anlayisa
yaklasmaktadir. Uygulamada da pek ¢ok sirket yoneticisi finansal ddiillendirmenin beraberinde
karmagik bir sorunlar yumagni beraberinde getirdigini ifade etmektedir. ikinci sorun ise
odillendirmenin bireysel olarak m1 yoksa ekip bazinda m1 uygulanmasi gerektigine iliskindir.
Toplam Kalite Yonetimi kollektif ¢calismay, isbirligi ve paylasmay ilke edindigi icin bu konuda
ekip bazh bir ddiillendirmenin daha uygun olacagini savunmak miimkiindiir. Sonuncusu ise
odiillendirme sisteminin kalite degerleri ile uyumlu olmasini saglama sorunudur. Ornegin miisteri
tatmini ve kalitenin 6nemini vurgulayan degerin hakim oldugu bir sirkette satislarda artis
saglayan kisilerin ddiillendirilmesi yaniltici olacaktir. Yine benzer sekilde, miisteri tatminine
odaklanmis bir sirkette yeni miisteri kazanan ancak mevcut miisterilerin tatminsizligi nedeniyle
kaybedildigi bir satis biriminin basarili bulunarak o6diillendirmesi de uygun olmayacaktir.
Proseste kaliteyi yiikselten ancak iiretim kotalarini yakalayamayan bir operatoriin basarili kabul

edilmesi ve ddiillendirilmesi kaliteye karsin verimlilikten 6diin verilebilecegi mesajini verecektir.



Primli iicret sistemleri a¢isindan konuya yaklasildiginda ise, Toplam Kalite Yonetiminin miisteri

tatmini onceligi ve c¢alisanlarin isbirligi ortaminda ekip ruhu icinde faaliyette bulunmalarin
ongormesi nedeniyle primli iicret sistemin temel felsefesi ile gelistigini soylemek miimkiindiir.
Toplam Kkalite literatiiriinde kalite kiiltiirii ile ¢alisanlar iiretim c¢iktilarini maksimize etmeleri
konusunda motive etmeye yonelik finansal tesviklerin temelde catistifl vurgulanmaktadir. Bu
nedenle uzun vadede iiretim ve satis miktarlar: ile dogrudan iliskili finansal tesviklerin geri
cekilmesi gerektigi savunulmaktadir. Kisa donemde ise calisanlarin elde ettikleri gelirler icinde
finansal tesviklerin payinin azaltilmasi, Uretim miktari ile kalite iyilestirme; satiglar1 arttirma ve
miisteri tatmini saglama olciitleri arasinda dengeyi saglayacak ¢ok faktorlii bir sisteme gecilmesi

gibi uygulamalar 6nerilmektedir.

Ikramiye sisteminin de daha fazla iiretim veya satis yapma hedefleri yerine Toplam Kalite
Yonetiminin felsefi temeline uygun olarak miisteri tatmini endekslerine baglanmasi miimkiindiir.
Federak Express Sirketinde yoneticilerin yillik bazda aldiklar1 ikramiyeler sirketin performans
hedefine ulasmalarina bagli olarak belirlenmektedir. Ancak eger yoneticiye bagh olarak
¢alisanlarin tatmin diizeylerini 6l¢en arastirmalar sonucunda 6nceki yila gore daha diisiik bir skor
ortaya ¢ikarsa bu ikramiyeler verilmemektedir. Boylece dis miisteri tatminin yani sira i¢ miisteri
tatmini saglama hedefi yoneticilere benimsetilmis olmaktadir.

Sonug:

Ucretleme sisteminin ¢aliganlarin toplam kaliteye katilimlari agisindan tagidigl nem agiktir. Tiim
diger parasal olmayan ve ¢alisanlar1 motive etmeyi, basarilarini takdir ederek duyurmay1 ve
odillendirmeyi hedefleyen sistemlerin basarili sonuclar vermesi agisindan tistlendigi kritik rol de
genel kabul gormektedir. Ancak, insanlarin daha iyi ¢alismalari i¢in 6dillendirilmesi gerektigi ve
sirketin basarisinin bireysel ¢abalarla ortaya ¢iktigi paradigmasi yerine, TKY “ye uygun yeni bir
zihni modele ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu yeni anlayisin temelinde de insanlarin finansal 6diil veya
cezalar ile motive olmayacag ve sirketin basarisinin kisilerin ne kadar iyi ¢alistig1 degil ne 6l¢iide
isbirligi yaptig1 yer almalidir. Brian Join’e gore, dolayisiyla licretleme ile iliskili tim yo6netsel
sistemlerin ekip calismasini, kolektif ¢alisma performansini ve en 6nemlisi toplam kalitenin
miisteri tatmini saglama ve siirekli iyilestirme ilkelerini baz alacak sekilde diizenlenmesi
gerekmektedir. Bir diger 6nemli nokta ise s6z konusu sistemlerin diizenlenmesi ve iyilestirilmesi
strecine ¢alisanlarin da katilmalarinin saglanmasi ve gelismelerin tiim ¢alisanlara aciklikla

iletilmesidir.
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