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Ctnkii, “Kalite” kelimesinin ardina saklanan gercek anlam “KAR”
ve “DAHA COK KAR”dir. “Uygun” kelimesinin ardina saklanan
" gercek ise, icinde yasadigi sisteme uygunlugu standartlara gore
test edilmis ve kabul edilmis bir egitim anlayisidir. Bu anlamiyla
kaliteli ariin veya kaliteli egitim, kalitesiz ve sakincal Uriin veya
egitim demektir. Yani kalite kelimesi, kapitalistler agisindan yarar-
I, isci ve emekciler agtsindan zararli olan ne varsa onu icermek-
tedir. Canki, TKY, kapitalizmin dogal ya da suni krizlerine ve yi- -
kimina karsi miicadeleyi baitalama, simifsal miicadele orgiitlerini
dagitma, dagitamadigini denetim altina alma ve kimliklerini yo-
ketmenin yontemidir. Felsefesini “sinif miicadelesinin yerini uz-
lasma aldi” veya “sosyalizm bitti, tarihin sonu geldi” argiimanlan

tistiine kurmustur.

i) Performans Degerlendirmesi

Sermaye, emek siirecinde iscinin isi yapig yontemleri, hizi, bece-
rileri ve bilgisini kullanma bigimi Uzerinde -is orgitlenmesi ala-
ninda- tam bir denetim elde ederek yaratilan defer miktarini
maksimize etmeye, bagka bir deyisle isin yogunlugunu arttirarak
emegin verimlilik oranint yilkseltmeye ¢aba gosterir. Ayrica, isin
yapilis bicimini cegitli kurallara baglayarak, yaratilmaya calistlan
maksimum mal ya da hizmet dretim miktannin siirekliligini de
aym sekilde garanti altina almaya caligtir. Bu amaca yonelik ola-
- rak, modern sanayi déneminde sermayenin emegin bilgi, beceri
ve yargilanina bagimlihgini en aza indirecek sekilde makinalar ve
is orglilenme metotlan gelistirilmeye calistimigtir. Kapitalizmin
ozellikle son yirmi-otuz yilina bakildiginda is denetiminin cesitli
“performans degerlendirme” yontemleri ile daha da derinlegtirit-
digi gortilir.
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Isgiictiniin igletme varliklan arasinda degerlendirilmesi, yapilan
yatinmlanin getirisinin hesaplanmasini da gerektirir. Performans
degerlendimmesi bu gercevede ele alinabilir. Emekgilerin yaptikla-
n igin gereklerini yerine getirip getirmediklerine iliskin degerlen-
dirmeler; ticret diizenlemeleri, egitim olanaklanindan yararlanma,
terfi vb kisisel gehglm olanaklarinin elde edilmesinde performans
degerlendirmesi uygulanir. Bu cercevede;

- lsletme ya da kurum hedeflerine ulasabilmek igin bireysel ca-
. balanin énemi vurgulanir,

- Emekgilerin kisisef motivasyonlarint arttirmak hedeflenir.

- Calisanlann kurumdaki varliklar ve gelisimleri bireysel moti-

- vasyonla iligkilendirilir.

- Her bir emekginin yaratildigl iddia edilen orgiitsel demokrasi

- icinde kendini ifade edebilecegi ve kurumun teknik-sosyal or- .
ganizasyonuna kaulabilecegi yanilsamasi yaratilir.

- Tim bunlara bagli olarak, is¢i-isveren, ¢calisan-yonetici iliskile-
ri toplu davramis itiskilerinden (6megin toplu pazarlik hakkinin
kullanilmas: gibi) uzaklagtinlarak, grup icinde birey 6n plana
cikanhr. Boylece isci ile isveren arasinda orgiitsel iliski kurul-
masini ortadan kaldirarak taraflar arasinda dogrudan ve kisisel
iliski kurulmasini saglar.

TKY'nin temel gorevi siirekli gelisimi ve degisimi yénlendirecek
diizenlemeleri sorunsuz bir sekilde isletebilmektir. Bu diizenle-
meler icinde en gerekli olani ise performans dlgme ve degerlen-
dirme sistemleridir. Gelisim ¢abalan sonucunda elde edilen
olumlu ve olumsuz sonuglar degerlendirecek olan éncelikle per-
- formans sistemleri olacak, performans degerlendirmesi ile elde
edilen bilgiter, kurulusun geleceginin temel taslarini olusturacak-
tr. Bu sorumluluk, performans olcim ve degerlendirmelerine,
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TKY'ye sade bir denetim-gbzetim amaci olma niteliginin ¢ok ts-
tinde bir deger kazandirmaktadir. Bu degere paralel olarak, per-
formans dlgiim sistemlerinin kendine 6zgii felsefesi olan, gesitli
yontem ve tekniklerin gelistirilmesi, bagh bagina bir disiplin dah
olarak ortaya crtkmasi hedeflenmektedir. :

TKY’nin felsefesini olugturan, miisteri egemenligini temel alan ka-
lite ve verimlilik anlayisi, degisim, degisim ve siirekli gelisim inan-,
. c1 orgiitiin performans anlayigina yerlestirilmektedir. Performans
dlciimlerinde temel alinacak boyutlar dncelikle Kalite-Verimlilik-
Yenilik seklinde ortaya gikmaktadir. Performans: kalite-verimlilik
-yenilik boyutlannda gelistirmek igin kurulusun “vizyon”u, deger
yargilari, var olus amaci, gérev tamimi bu anlayisla yeniden belir-
lenmekte, uzun dénemli hedeflerin agikga saptanmasi istenmek-
tedir. Bunlarin stratejik planlara dokiilmesi ve bunlara uygun orta
ve kisa dénemli amaclar saptanmasi seklinde yapilan cahgmalann
performans Slgme ve degerlendirme sistemine temel olugturacag
savunulmaktadir. '

Olgiilen sisteme ait olan herkesin bu sistemin tasarimina ve miim-
kiin oldugunca uygulanmasina katilmi énemsenmektedir. Kati-
ltinci yonetim uygulamalar ile kurulugun gérev tammindan, plan-
larin hazirfanmasina hedef ve amaclarin belirlenmesine kadar or-
tak goriis ve onayin olusturulmasi temel hedefler arasindadir.

Performans dl¢iim ve denetimierinde geri bildirim diizeninin sag-
hkli olarak isletilmesi cok dnemsenir. Clinkii uygulanmak istenen
sistemin sagladifi bilgilerin kararlara ve eylemlere doniigturilme-
si icin degerlendirme sonuglarinin dogru yerlere, dogru zamanda
iletilerek, hedef ve amaclarda plan ve programlarda duzeltici ve

gelistirici adimlanin aulmasina olanak saglanmahdir. Ozellikle
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TKY’nin basansini belirleyecek rekabet edebilirlik, miisteri doyu-
mu ile ilgili performanslanin-isyerinde calisanlara ayrintili olarak
aciklanmasi istenmektedir. Performans olciimleri performansin
gelistirilmesinde 6nemli bir giidiileyici olarak ele alinmaktadir. Bu
nedenle Slciim sistemlerinin, bireysel-toplu, parasal-parasal ol-
mayan 6zendirici sistemlerle mutlaka desteklenmesi gerekir.

Performans degerlendirmesinin tim orgit diizeyini kapsamasi,
mimkiinse en alt birimlere kadar indiriimesi hedeflenir. Toplam
Kalite Yonetimi isletmenin yatay ve dikey boyutlarindaki etkinlik
alanlarinda uygulanacagna gore, performans élciimlerinin de bu
aynntida tasarlanmasi gerekecektir. '

Kullanilacak algiim tekniklerine gelince; hicbir élgiim sisteminde
tek bir teknige ya da birkag gostergeye baghhk aranmaz. En iyi 6l-
¢lm sistemleri amaca en uygun olanlardir. Kuruluslarin kendi ge-
reksinimlerine uygun teknikleri kendi cabalan ile gelistirebilmele-
ri daha baganl olmalan agisindan 6nemsenir. Bu nedenle 6lciim
tekniklerine simirlar getirilmez.

Performans 6lgiim sistemleri nesnel-6znel, nitel-nicel, kapsamli-
dar, esnek-kat, fiziki-sosyal ézelliklerinden herhangi birini tagiya-
bilir. Ancak performans kriterlerinin belirlenmesinde él¢ii ne ola-
cakur? $iiphesiz okula en gok maddi kaynak saglayan 6gretmen-
lerin, performansi en yiiksek dgretmenler arasinda yer almas) stz
konusudur. Asli gorevi egitim, ogretim vermek olan 6gretmenler
kermes diizenleyen, yardim toplayan birer tahsildar konumuna iti-

lecektir. '

Performans degerlendirmesi yapmanm amaclari MEB Egitimi
Arastirma ve Gelistirme Dairesi Bagkanligi tarafindan su sekilde
siralanmaktadir (EARGED, 2002):
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- s performanst ile ilgili bilgiler edinerek, yonetsel kararlarin
alinmasinda ve uygulanmasinda bu bilgileri kullanarak gelece-
ge yonelik olarak politikalar ve stratejiler olusturabilmelk,

- Caliganlann gorev tamimlaninda ve is analizlerinde saptanan
standartlara ne dlguide yaklagtigina iliskin geri bildirim sagla-
mak, -

- - Varolan durum ile istenen, ulagtimasi beklenen performansa -

yonelik olarak ve geri bildirimlerden yola ¢ikarak, calisanlarin

performansini arttirmaya yonelik hizmet ici egitim verilmesini
saglamakur.

Klasik kontrol amach olgiim tekniklerinden hala yararlanilmakla
birtikte, gelistirilen pek ¢ok yeni teknik vardir. Bu teknikler icinde
ilgili kurulusun gereksinimlerine yanit verenler aynen uygulanabi-
lir, yoksa eklemeler ve diizeltmelerle kurulusa uygun bir yapida
yeniden diizenlenir. Bunlarin disinda, sistem tasarimcilar kurulu-
sun gereksinimlerine gore bir dizi gosterge gelistirerek ve bu gos-
tergeler arasinda istenen yonde bagintifar kurarak cok yonli sis-
temler gelistirecektir. Boylece sistemin performans degerlendirme
ayagl da tamamlanacak ve “biitiinsel kalite kontroli” (Total Qu-
ality Control} icin énemli bir adim atilmis olacaktir,

Tiim bunlarin yaninda emek sitrecinde yag;anan'en onemli degi-
sikliklerden birisi de performans degerlendirmesi sistemi ile gorii-
len is yogunlasmasidir. Ucret basta olmak tzere hemen her seyin
gosterilecek performansa gore yapiimasi ilk olarak is yogunlagma-
simi getirir. Artan is yogunlugu, yalin tretim uygulamasini yerinde
gormek iizere Japonya’daki isletmeleri ziyarete giden Batihlan bii-
yiik hayrete diisiirmiigtiir, i;;ilerin is istasyonlar arasinda kogar gi-
bi gidip gelmelerine bakilirsa, boyle bir calisma ritminin isciler
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acisindan cennet olamayacag agiktir. Toyota’dan verilen bir 6r-
nege gore, bir isci 8 dakika 26 saniyelik bir tretim ¢evriminde 35
tane farkll is yapmakta ve bu siire icinde giin boyunca 6 millik
bir yol katetmektedir. Bagka bir aragtirmaya gore, geleneksel For-
dist fabrikalardaki emek surecinde isgiler dakikada yaklagik 45 sa-
niye iretken faaliyette bulunurken, yalin dretim uygulamasinda
bu siire 57 saniyeye ¢ikmaktadir. Bu, normal bir calisma haftasin-
da bir iscinin bir is giinii kadar daha fazla emek sarfediyor olma-
s1 anlamina gelir (Smith, 1994).

Boylece calisanlar “yiiksek performans” sergileyerek daha iyi iic-
ret alacagini diigiiniirken bir taraftan diger ¢cahisanlann kendisi igin
birer “rakip” oldugunu disiinir. Kalite adina is yogunlasmasinin
en onemli etkilerinden biri, Japon Iscileri Insan Haklan Komite-
si‘nin agug davalarla ortaya ¢tkmistir. Buna gore kalite gemberie-
rinde birbiriyle rekabet (Sater) eden galisanlarda agin calisma ve
stresin yol actigi kalp ve diger hastaliklarin sonucu olan ani &lim-
lerin (KAROSH) giderck yayginlasugi goriilmistiir. Bu nedenle
4,152 6liim olayr haklanda dava agildig belirtilmistir. Bu neden-
le Japonya’da Sendikalar Federasyonu'nun {(ZENZOREN) yapmis
oldugu bir anketi cevaplayan isgilerin %54.1'i en cok kaygilan-
diklan seyin ne oldugu sorusuna ‘saghgim’ yanitini vermistir. Ka-
roshi hastaliindan yasanan dliimler Birlesmis Milletler (UN) ve
Diinya Saglik Orgiiti'niin (WHO) raporlanina da yansimigtir. $u-
bat 1992’de Birlesmis Milletler insan Haklan Komisyonuna Japon-
ya'da senede 10 bin dolayinda insanin ¢ok galismaya bagh olarak
oldugu rapor edilmistir.

Japon sendikacilifi geleneksel olarak sadece is yerindeki iicret
miizakareleri ile ilgilendiginden dolay: iscileri cok agir fazla me-
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sai yiikiinden korumak konusunda etkili degildir. Dolayisiyla Ja-
ponya’da iscilerin kaderi patronlanin insafina kalmistir.

Performans degerlendirmesi ile esas yapilmak istenen piyasa ilis-
kileri icindeki “maliyet-kar” iligkisini bagka bir bicimde kurmak ve
caliganlann performansini yiikseltmelerini saglamaktir. Boylece
hem ayni isi daha az kisi ile yaptirmak hem de yiiksek verimlilik
saglayarak “karli” birer “sirket” gibi alismak miimkiin olacaktr.

Toplam Kalite Yonetiminin kaliteyi su tic unsura dayandirarak ta-
mimladigr goriilir;

1) Eski donemdeki ‘muayeneye dayal kalite kontrol’ yerine, “ken-
‘di kendini kotrol’ kavrami benimsenmektedir. Calisanlar kendi
islerinden sorumlu tutulmakta, disardan kontrol yerine, kendi
kendini denetlemeye (otokontrole) tabi tutulmaktadir. Bu gelis-
menin nedenleri, yeni donemde uretimde ¢ok sayida, standart-
ta ve tiirde iriin, parca ve islem kullanimdir. Her bir parca-
nin kontrold, muayenesi ve hatalarin ayiklanmasi zorlasmustir.
Aynca muayeneye dayal kalite kontrolii zaman kaybina yol
agmaktadir ve bunun maliyeti de yiiksektir. TKY, “malzeme-
den, zamandan, insandan” tasarruf saglayarak, kalitesizlik ma-
liyetlerini azaltmaya dayandiindan eski yaklagimda degisik-
likler yapilmugtir.

2) Kalite giivence anlayiginda, “kalitenin kentroliine degil, yaratil-
masina” dikkat cekilmektedir.Yani kalite sorunu, yonetim dii-
zeyinde ele alinmaktadir. Boylece “6lciilebilir yonetim deger-
leri” olarak Toplam Kalite Yénetimi, ayni zamanda kaliteyi gii-
vence altina almanin yontemi olmaktadir.

3) TKY, kaliteyi, misteri memnuniyeti olarak ele alir. iddiaya go-
re bu, TKY'nin temelidir.
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TKY yaklagiminda kalitenin yaratilmasina yonelik adimlar ise soy-
le 6zetlenebilir:

TKY miisteri tatminini temel aldigina gore, “tam zamaninda
iiretim” gercekiestirilmelidir.
Tek tek urlinlerin kontroliyle degil, siirecin her agamasinda

~ ve herkesi igine alarak, yani “stirece odaklhihk” yaklagimiyla

kalite yaratilmahidir. Hatalar olmadan engellenmelidir. Sis-
tem buna uygun hale getirilmelidir. Yoneticiler, calisanlar
israflardan kaginip sifir hata ile Gretim igin motive eder ve
yonlendirir.

Uygun bir kalite planlamasi yapilmal, calisanlan da bu stirece
katarak bu plan uygulanmalidir. Daha sonra da yine hatalar
tespit edilip dénlemler alinmali ve bu dairesel olarak siirekliles-
tirilmelidir. ‘

Uretimi ve kaliteyi saglamak, ¢aliganlarin eseri olacaktir. Bu
anlamda calisanlarin 5-20 kisilik “kalite gemberleri"nde ve
“problem ¢ézme gruplan”nda “ekipler”, olarak ¢aligmasr 6n-
gorilmektedir.

Biitiin bu adimlarla: emekcilerin kalite siirecine katiltmlarinin

* saglanacag, yetkilendirilecekleri; kendilerini gelistirecekleri,

motivasyonlarinin arttinlacag; . kaliteyi aragtiran, planlayan

“ve iiretenlerin artik aymi kisiler olacag); ortak amaclar olustu-

rulmasinin hedeflendigi; is kosullarimi etkilemede daha fazla
ozgurlik saglanmasimin beklendigi vb. iddialar ileri siiriilmek-
tedir. |

Toplam kalite ybnetifni miisteri odakhlik ilkesi ile, isci sintfina is-
veren icin degil, miigteri icin calistigl soylemektedir. Boylece bir
taraftan isci-isveren iliskisi cercevesinde emek-sermaye karsithg
en basit anlamda gozden ¢ikariimaya caligiimakta, diger taraftan
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da yalmca kar, daha ¢ok kar anlayigiyta hareket eden “piyasa sis-
temi”, miigteri tatmini, misteri memnuniyeti amacindan hareket
ederek toplumsal sorumluluk temelinde hareket eden “insancil”
bir mekanizma olarak sunulmaktadir.

i) Miigteri Memnuhiyeti

“Mu;steri'memnuniyeti ve tatminini temel almak” gibi sézler, her
“uyanik tiiccar”in diin de bugiin de sdylemekte tereddiit etmeye-
cegi sozlerdir. Ayni zamanda sermaye sahibinin “kendi” -mali icin
yaptig1 bir niteleme ve iddiadir. Bir taraftan isletmenin karlihk ve
verimliligi icin insan, zaman ve malzemeden tasarruf edilerek ma-
liyetleri en aza indirmek politikasi benimsenirken, diger taraftan
miigteriler en yiiksek sekilde nasil tatmin edilebiliyor? Ote yandan
“Kalite” kimler tarafindan belirlenmektedir sorusuna, “i¢ ve dis
_miisteriler” yaniti veritmektedir. Fakat yanit bu degildir;

Birincisi, kaliteyi de migsteri memnuniyetini de belirleyen, islet-
menin benimsedigi amacg, hedef, planlama, kalite standartlan,
kaynak, teknoloji se¢imi, fiyat vb. biitiin tercih ve uygulama siire-
cidir. Isletmenin bu tercihleri, sermaye ve yonetim tarafindan be-
lirlenmektedir. Calisanlar ise, isletme sahipleri ve yoneticilerin be-
lirledigi bu plan iginde kalarak, uygulayan konumundadirlar.
TKY’de de iddialarin aksine “eski donemdekine” benzer bir kalite
kontrol ve denetim siireci hiyerarsik olarak islemektedir.

Ikincisi, kaliteyi miisteriler de belirlememektedir. Ciinkii miisteri-
ler, mal veya hizmetin kalite standartlanina uygun olup olmadig-
nt denetleyecek bilgi, orgiitlenme vs. olanaklara sahip degildir. is-
letme diginda bunlan kontrol eden ve denetleyen durumundaki
resmi ve. &zel kurumlar ise, sermayenin dofrudan veya dolayl
olarak denetiminde olan kurumlardir.





