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Ozet

Bu ¢aligmada Albert Hirschman'in terketme, konugma, sadakat ve ihmal (EVLN) genel teorisi agiklanarak
performansa gore doner sermayeden katki payr 6demesi uygulamasina literatlir bakist yapilmis ve EVLN modeli
cercevesinde degerlendirilmistir. Yapilan literatiir arastirmasinda performansa dayali ek 6deme sisteminin
uygulanmasi ve sonrast siirecte, istifa, 6zel sektore gecis gibi ¢ikis olarak degerlendirilebilecek personel hareketliligi
goriilmemistir. Bu yonde herhangi bir aragtirma bulgusu bulunmamaktadir. Ayrica konusma mekanizmasi isletilerek

uygulamada zaman i¢inde olumlu degisiklikler olmustur.

Anahtar Kelimeler: EVLN, Performans, Saglik Yonetimi, Saglik Caligan.

PERFORMANCE-BASED PAYMENT AND EMPLOYEES’ EXIT, VOICE,
LOYALTY AND NEGLECT RESPONSE

Abstract

In this study, Albert Hirschman's general theory of exit, voice, loyalty and neglect (EVLN) was explained and literature
review was made on performance-based contribution payment system and evaluated within the framework of the
EVLN model. In literature research; performance based payment system and afterwards, staff mobility was not
observed can be evaluated as exit private sector transition, resignation, etc. There are no research findings in this

direction. In addition, the voice mechanism has been operated and there have been positive changes over time.

Keywords: EVLN, Performance, Health Management, Health Employees.
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GIRIS
Bu calismada Saglik Bakanlhigmin 2004 yilinda uygulamaya koydugu ‘“Performansa Gore Doner
Sermayeden Katk1 Pay1 Odemesi” uygulamasinin ¢alisanlara etkisi, 1970 yilinda Albert Hirschman'in
firmalar, kuruluglar ve devletler igin sosyal sistemlerdeki ¢Okiisiin yanitlarini agiklamak igin onerdigi
terketme, konusma, sadakat ve ihmal (EVLN) genel teorisi ¢ergevesinde degerlendirilecek ve literatiir
incelemesi yapilacaktir. Bu amagla "Saglikta performansa dayali 6deme ile terketme, konusma, sadakat
ve ihmal” bagliklar ¢ercevesinde; Sience Direct, Academic Search Complete, Cambridge Journals
Online, Google Akademik ve Medline olmak {izere bes veritabani kullanarak literatiir taramasi
yapilmistir. Yaklasik 70 makale ve ¢alisma incelenmistir. Bu makale ve ¢aligmalar i¢inden yaklagik 40
caligma aragtirma igerigine gore segilmis ve gdzden gegirilmistir. Ulasabildigim kadariyla simdiye kadar
yapilan caligmalarda, performansa dayali iicret 6demesi uygulamasinin ¢alisan memnuniyeti iizerine

etkisi, "Terketme, Konusma, Sadakat ve Thmal" davranissal yanit1 gercevesinde degerlendirilmemistir.

Makalede ilk 6nce EVNL ¢ercevesinde saglikla ve is tatminiyle ilgili makaleler gdzden gegcirilecek,

daha sonra performansa dayali 6deme sistemiyle ilgili arastirmalar degerlendirilecektir.
EVLN TiPOLOJISININ GELISME SURECI

Calismanin bu kisminda Albert Hirschman tarafindan gelistirilen “exit (¢1kis), voice (konusma), loyalty
(sadakat) and neglect (ihmal)” (EVLN) tipolojisinin gelisme siireci hakkinda ve EVLN tipolojisi ile
ilgili calismalara yer verilecektir. 1970 yilinda Albert Hirschman firmalar, kuruluslar ve devletler igin
sosyal sistemlerdeki ¢okiisiin yanitlarin1 agiklamak icin "exit, voice and loyalty" tipolojisini dnermistir.
Hirschman; calisanlar, misteriler ya da vatandaslarin iki farkli davranig ¢ikis ve konusma ile tepki
gosterdigini savunmustur. Bireyin sistem ile iligkisini sonlandirmasi halinde ¢ikis olacagini ve sisteme
sikdyet ettigi zaman konusma olacagini, bu sekilde cesitli derecelerde sistemi etkilemeye calisacagini
belirtmistir (Hirschman, 1970).

Calisanin ¢ikis ve konusma tepkisinin sisteme olan sadakati tarafindan etkilendigi belirtilmektedir.
Calisan kurumuna sadik oldugunda konusma tepkisi ¢ikis tepkisinden daha fazla, eger calisan sadik
degilse onun ¢ikma (istifa) ihtimali daha yiiksektir (Hirschman, 1970). Calisanlar EVLN tipolojisindeki
¢ikis, konusma, sadakat ve ihmal segeneklerini, maliyetleri ve faydalari agisindan degerlendirirler. Cikis

maliyetleri yliksek oldugunda konusmayi tercih ederler (Henderson, 2012).

Albert Hirschman'in 1970 yilinda 6nerdigi terketme, konusma ve sadakat tepkilerinden olusan EVL
modeli, y1illar boyunca bir¢ok teorisyen ve uygulama tarafindan, farkli sorunlu olaylara bireysel tepkileri
aciklamak i¢in gelistirilmis ve genisletilmistir. Farrell (1983) ¢alisanlar arasinda; gecikme, devamsizlik
ve yliksek hata oranlar1 gibi gevsek ve diisiincesiz davranislar ile karakterize dordiincii bir reaksiyon
olarak “ihmal” tepkisini ortaya koymustur (Farrell, 1983). Konusma tepkisinin yapic1 ve yikict
konugmadan (Hagedoorn ve ark., 1999) ve sadakat davraniginin da hem aktif yapict hem de pasif yapici
davranigtan (Withey ve Cooper, 1992) olustugu belirtilmistir. Sadakat tepkisini sabir olarak yeniden
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isimlendirmenin daha iyi olacag1 savunulmaktadir (Leck ve Saunders, 1992). EVLN modelinde yer alan

dort tepki agsagida tanimlanmisgtir:

Cikis (Terketme): Calisanin organizasyonu birakmayi diistinmesi, baska bir is aramasi ya da bagka bir

tercih diisiinmesi.

Konusma: Calisanin durumu degistirmeye, iyilestirmeye calismasidir. Ornegin; yoneticisi ile sorunu
tartisarak, bu konudaki ¢6ziim Onerileriyle, bir dig baglantidan yardim arayarak veya bildirerek sorunu

¢cbzmeye caligmast.

Sadakat: Calisanin dogru olan1 yapmak i¢in organizasyona giivenerek kosullarin iyilestirilmesi igin

sabirla beklemesidir.

Thmal: Calisanin kronik olarak gecikme veya devamsizlik gibi davranislar ve bireysel isler i¢in isyerinin

zamanindan kullanmak seklinde tanimlanabilir.

EVLN modeli gergevesinde; ¢alisanlarin konusma tepkisi ve hizmet alanlarin tercihleri (Dowding ve
John, 2011), adalet ile affetme ve cezalandirma (Strelan ve ark., 2008) arasindaki iligkiler, sosyal
nitelikteki sorunlar kapsaminda ele alinan ¢evresel kirlilik, iklim degisikligi gibi cevresel riskler
karsisinda terketme davranisi (Zuindeau, 2009), orgiitsel psikolojik sézlesme ihlalinin yoneticilerin
davraniglarina etkisi (Si ve ark., 2008) gibi ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Asagida EVLN modeli

cergevesinde yapilmis cesitli arastirmalar agiklanacaktir.

Rusbult ve arkadaslari tarafindan yapilan ¢alismada bu dort reaksiyon iki boyutlu bir model ile
“yapici/yikici boyut” ve “aktif/pasif boyut” olarak gelistirilmistir. Konusma ve sadakat yapici tepkiler
olarak kategorize edilir. Ciinkii onlar kurulus ile iliskileri canlandirmay1r veya korumayi
hedeflemektedir. Buna karsilik, terk etme ve ihmal yikici olarak goriilmektedir. ikinci boyut ile ilgili
olarak aktif tepki, sorunlu bir durum ile dogrudan ilgili olarak tanimlanir. Bu nedenle terk etme ve
konugma aktif tepkiler olarak kabul edilmekte ve ihmal ve sadakat ise pasif tepkiler olarak goriilmektedir
(Liljegren ve ark., 2008).

Is tatmininde genel olarak yapic1 tepkiler, bir uyarici olarak ve yikici tepkiler ise baskilayici olarak kabul
edilir. Genellikle islerinden memnun olan ¢alisanlar, ¢alisma kosullarini iyilestirme olanaklari
konusunda daha iyimserdirler ve bu nedenle islerinden daha az memnun olan ¢alisanlara gére daha
yapici tepki verme olasiliklar1 daha yiiksektir (Rusbult ve ark., 1988). Memnuniyet ve sabir arasinda
bazi arastirmalarda negatif baglant1 bulunurken (Withey ve Cooper, 1989), bazi arastirmalarda da pozitif
baglant1 bulunmustur (Leck ve Saunders, 1992; Farrell ve Rusbult, 1992). Pasif sadakat gdsteren yani
sabreden personel, isle ilgili olumlu beklentileri olan (kendi sirasini1 bekleyen) personellerdir. Withey ve

Cooper (1989) negatif baglantinin duygularin etkisiyle agiklanabilecegini belirtmistir.

Liljegren ve ark. (2008), Hagedoorn ve ark. (1999) dogrulamak i¢in ¢alisma yapmistir. Dort tepkili
EVLN tipolojisi yerine, Hagedoorn ve ark. (1999) tarafindan gelistirilen bes tepkili (konusma tepkisi

19



yerine, yapici ve yikict konusma) 6lgek kullanarak test etmislerdir. Arastirma sonucunda Hagedoorn ve
ark. (1999) sonuglar genel olarak dogrulanirken, yikicit konugma tepkisinin saglam bir teorik kanita

dayanana kadar dort orijinal davranigsal EVLN modelinin kullanilmasini 6nermislerdir.

Ippolito ve arkadaslarinin (2013) calismasinda, Italyan kamu saglik hizmetinden faydalananlarin mevcut
sistem lizerindeki olumsuz goriislerinin etkisi, Hirschman tarafindan gelistirilen EVL metodolojik
yaklagimma gore incelenmistir. Incelemede, kamu saglik kuruluslarinda miisterilerin kendilerine
sunulan hizmetlerden memnuniyetsizligi ve bunun kamu saglik kuruluslar1 tizerinde olasi etkileri
degerlendirilistir. Sonug olarak, yerel saglik otoritesinin konusmayi tesvik ederek sadakati gelistirmesi,

tesvik araglariin benimsenmesi ile terketmenin azaltilabilecegi belirtilmistir.

Lee ve Whitford (2008) calismalarinda bireylerin ayrilma niyetinin, kurumun sadakat olusturmak igin
girisimleri ve konugma tepkisine karsilik vermesi ile ilgili olup olmadigini arastirmistir. Caligmada
konugma ve sadakatin etkilerinin bireylerin hiyerarsik statiisii ile bagli olup olmadigi, Hirshman’in
aksine ¢ikisin iicret gibi digsal tesviklerin kullanilmasina bagli olup olmadigi ve iicretin sadakate etkisi
olup olmadig1 arastirilmigtir. Arastirma sonucunda {icretin, bireyleri motive ettigini ve yoneticiler icin

cok biiytik etkisi oldugu kanitlanmistir.

Willman ve arkadaslari (2006) c¢alismalarinda yonetim maliyetleri ve konugsmanin getirileri ve
calisanlarin terketme tepkisinin maliyetlerini belirleyerek firmalarin, ¢alisanlarin konusma tepkisini ne
kadar 6zgiir birakmasi gerektigini arastirmislardir. Arastirma sonucunda belirli bir maliyet seviyesine
kadar konusmanin tesvik edilmesi gerekirken, maliyetler belli bir seviyeyi gectiginde konusmanin

sinirlandirilmasi gerektigi belirtilmistir.

Tucker ve Turner (2011) calisanlarin giivenligi ile ilgili yaptiklar1 arastirmada; kendilerini giivende
hissetmediklerinde terketme niyetlerinin oldugu, giivenlik kaygilari oldugunda konusma yaniti
verdiklerini, giivenlik kogsullariin gelistirilecegi umuduyla sabir ile beklediklerini ve giivenlik kosullar

kotiilestiginde ihmal yapabildiklerini ortaya koymustur.

Isyerinde mobing olaylarina kars1 ¢alisanlarin EVLN tipolojisine gore olas1 yanitlar1 degerlendirilmistir
(Cowie ve ark., 2002; Tengilimoglu ve ark., 2010; Reknes ve ark., 2014). Reknes ve arkadaslari (2014)
isyerinde mobing hakkinda yaptiklar1 ¢aligmada; igyerinde mobing olaylar ile bu olaylardan bir yil
sonra anksiyete, depresyon, yorgunluk vb. ruh saglig1 sorunlarindaki artis arasindaki iligkiyi incelemis,
caligma sonucunda isyerinde mobing ile anksiyete ve yorgunluk arasinda karsilikli iliski oldugu ortaya
cikmistir. Tengilimoglu ve arkadaslari (2010), Tiirkiye'de (Ankara) bir iiniversite hastanesinde 320 idari
personelle yaptiklart ¢alismada katilimcilarin ¢ogunlugunun (% 79) mobbing yasadigini ve % 32'sinin
mobbing davranisinin 2-5 yillik siirede devam ettigini bildirmislerdir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun
tepki olarak hicbir sey yapmadigi, 6zellikle mobbing ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki
bulundugu belirtilmistir.
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Bu ve arkadaslar1 (2011), Cin'de 279 galisanin ayrilma niyeti ve bdyle bir niyetin olasi davranigsal
yanitlari arasindaki iligkileri incelemistir. Caligma sonucunda, ayrilma niyeti olan ¢aliganlarda ihmal ve
bencil konusma yamitlarinin artnus oldugu, kisisel gayretin azalmis oldugu belirtilmistir. Isten ayrilma

niyeti % 23 olarak acgiklanmistir.

Si ve Li (2012) calismalarinda, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin c¢alisanlarin EVLN
davraniglan iizerindeki etkisini incelenmislerdir. Kapsamli egitim ile terketme davranisi, gelisimsel
performans degerlendirme ile sadakat ve ihmal arasinda ve ddiillendirmenin adil olmasi ile konusma ve

ihmal arasinda anlaml iligki bulunmustur.

Buraya kadar EVLN modeli gergevesinde yapilmis arastirmalar incelenmistir. Asagida performansa
dayali ek 6deme sistemi hakkinda yapilan caligmalar incelenerek sonu¢ kisminda EVLN modeli

cercevesinde degerlendirilecektir.
PERFORMANSA DAYALI UCRET ODEMESI

Tiim diinyada oldugu gibi lilkemizde de saglik hizmetlerinin etkinliginin ve verimliliginin artirilmasi ve
kalite standartlarinin olusturularak gelistirilmesi i¢in yogun calismalar yapilmistir. 2003 yilinda
uygulamaya koyulan Saglikta Doniisiim Programi (SDP) ile genel saglik sigortasi (GSS), aile hekimligi
ve kamu hastane birlikleri uygulamasini kapsayan “reform paketi” gerceklestirilmistir. Bu ii¢ temel
uygulamayla hem hizmet sunanlar i¢in hem de hizmet alanlar i¢in 6nemli degisiklikler olmustur. Bu
degisikliklerden birisi de performansa dayali 6deme sistemidir. Performansa gore doner sermaye katki
pay1 6demesi, 2004 yilinda uygulanmaya baslamistir. Burada amag saglik calisanlarinin etkili, verimli

ve kaliteli hizmet sunmalarini saglamaktir.

Kamu hastanelerindeki performansa dayali ek 6deme sistemi, hem calisanlar hem de organizasyonlara
tesvik saglamak i¢in hazirlanmig temel tesvik programidir. Bu sistem, verimlilik, teknik kalite, ¢aligma
kosullar1 ve hasta merkezli olma durumlarini eszamanli olarak iyilestirmeyi amaglamaktadir (WHO,

2012).

Performansa dayali ek 6deme sistemi, hizmet verenleri ddiillendirmek i¢in kullanilan 6nemli bir aragtir.
Baglangigta yogunluk ve verimlilige yonelik tesviklere odaklanmis, daha sonra kaliteyi artirmaya
yonelik olarak kapsami genisletilmis, kalite yonetim standartlar1 kullanilmas: giderek yayginlasmis ve
her yil kalite agisindan degerlendirilen saglik kuruluslarinin sayist giderek artmistir (WHO, 2012;
Hazman ve Kiigiikilhan, 2012).

Performansa dayali 6deme, bir ¢alisanin giinliik haftalik ya da aylik maas ya da {icreti disinda daha
verimli ¢aligmasini saglamak ve tesvik etmek amaciyla 6denen, ayrica galigmasi gereken siire haricinde
fazla c¢aligmasi veya olmasi gerekenden daha fazla {iretim yapmasi halinde 6denen primdir
(Tengilimoglu, 2012). Performansa dayali 6deme uygulamasi bir kurulugun bilerek ayni alanda ¢alisan

iki calisan ya da grup arasinda iicret esitsizligi yaratmasidir (Thompson, 2005).
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Baz1 OECD iilkelerinin performansa dayali iicretlendirme modellerini uygulamaya koyma nedenleri

sunlardir:

e ingiltere: Kamu kurumlarina personellerinin édeneklerinin kontrolii ile ilgili daha fazla yetki
tanimak ve istihdam pazarmma daha duyarli iicret sistemi olusturmak, iyi performansi
odillendirip kotiiyli cezalandirarak personel 6deneklerinin kullanimini daha etkin bir hale
getirmek, kaliteli kamu hizmeti sunumunu tesvik etmek ve seffaflig1 artirmak,

e Fransa: Kamu sektorii kariyer sistemine esneklik kazandirmak, sonuca dayali bir anlayis
gelistirmek, yoneticilerin ve personelin hesap verebilirligini artirmak,

e lIspanya: Kamu yonetiminde insan kaynaklar1 yonetimini 6zel sektor ile uyumlastirmak,

o Danimarka ve Kanada: Kamu sektoriindeki nitelikli personelin ise alinmasi ve iste
kalmalarinin saglanmasi1 ve iicret seviyelerinin diger sektorlerdeki ile dengelenmesi (Ceylan,
2009).

Calisanlarin performansinin 6l¢iilmesi, kurumlarin performans degerlendirmelerinin bir pargasidir.
Performansin 6l¢iilmesi ile ¢aliganlar bir biitiin olarak kurum performansina olan katkilarini gorebilir ve

kurum i¢inde kendilerinden beklenenleri anlayarak performanslarini gelistirebilirler (Yenice, 2006).

Benligiray'a gore performansa dayali 6deme sisteminin esas amaci Orgiit i¢in degerli personele cazip
gelecek, personeli tesvik edecek, personelin isletmede kalmasim saglayacak, personel tarafindan adil
olarak algilanabilecek ve ayn1 zamanda isletme icin kabul edilebilir maliyet siirlari iginde olan bir

odeme sistemi olusturmaktir (Erkan, 2011).

Saglik Bakanligi performansa dayali 6deme sisteminde, olusturulan belirli standart kriterler ve bu
kriterlere bagli puanlama sistemine gore performans degerlemesi yapilmaktadir. Ancak, her sistemin
basarili yonleri oldugu kadar elestirildigi yonleri de bulunmaktadir. Performansa dayali ek 6deme

sisteme yoneltilen elestiriler ve aragtirma bulgular1 su sekilde toparlanabilir:

e (alisanlarin yiiksek oranda memnuniyetsizlik duyduklari (Akcakanat ve Carikg1, 2016),

e Saglik calisanlar1 arasinda rekabetin artirilmasina yol agan uygulamalar sonucunda yapilan
muayene ve tibbi islem sayisinin artisinin saglik gostergelerinde bir iyilesmeye yol agmadigi
(Harmanct Seren ve Yildirim, 2012),

e Kurumsal ve bireysel performans sisteminin doner sermaye gelirlerinin paylasiminda branslar
arasinda adaletsizlik olabilecegi, istismara ve personel arasinda ¢atigsmalara neden olabilecegi
(Kaptanoglu, 2011; Harmanci Seren ve Yildirim, 2012; Ugurlu ve ark., 2012),

e Performans puanmi artirmak i¢in yapilan islem sayisinin artirilip kalitenin azalabilecegi,
hastalara gereksiz islemler yapilabilecegi, nihayetinde hekime ve saglik kurumuna duyulan
giivenin azalabilecegi (Kaptanoglu, 2011),

e (Caligsanlarin is arkadaslar ile iliskilerinin olumsuz etkilendigi (Ekingen ve ark., 2017),

performansa dayali iicretlendirme ile ekip ¢alismasi ruhunun zedelendigi (Ceylan, 2009),
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e Hastanelerin siiflara ayrilmasi ile “esit ise esit iicret” ilkesinin saglanamayacagi (Tiirkkan,

2011) belirtilmektedir.

Performansa dayali iicretlendirme sistemi ve motivasyon arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilan

arastirmada;

e (Calisanlarin performansa dayali ek Odeme sisteminin adaletli bi¢imde Olgiildiigii ve
degerlendirildigini diistinmedigi, dagitilan ek 6demenin hakkaniyetli olduguna inanmamadigi
ve is barisini bozdugu,

e Performansa dayali ek 6deme sisteminin is stresini arttirdig1,

o Performansa dayali ek 6deme uygulamasi sonrasi saglik ¢alisanlar1 arasinda yillik izin kullanma
oraninin diistigii, isgdrenin ailesi ve sosyal ¢evresi ile ge¢irdigi zamanda azalma oldugu,

e (Calisanlarin, performansa dayali ek 6deme sisteminin daha once aldiklar1 doner sermaye ek
0deme payindan daha iyi oldugunu ve personelin gelirini artirdigini diisiinmedigi,

e (Caliganlarin, performansa dayali ek 6deme sistemi ile gosterdikleri cabalarin takdir edilmedigini

ve basarili ¢alisanlarin ddiillendirilmedigini diisiindiigii ortaya ¢ikmistir (Bolat, 2012).

Performansa dayali 6deme sisteminde adalet ve tesvik faktorleri ¢ok Onemlidir. Ciinkii yapilan
uygulamalar saglik calisanlar1 tarafindan adil olarak goriilmezse tesvik etmekten ziyade aksine is
barisini bozar ve is tatminsizligine yol acabilir. Isyerlerinde karsilasilan en biiyiik sorunlardan birisinin,
adil ve dengeli bir iicret yapisinin olusturulamamasi oldugu, ¢alisanlarin temel sikayetinin diisiik iicret
almak degil, kendileri ile ayni1 isi yapanlardan daha diisiik ticret almak oldugu belirtilmektedir (Erkan,
2011).

Performansa dayali iicret sistemi; iicrette adaleti saglamasi, ¢alisanlarda verim artis1 saglamasi ve bunun
orgiitsel verimlilige yansimasi ile isletmeye rekabet iistiinliigii saglamasi, c¢alisanlarin performansini
siirdiirmesini tesvik etmesi ve calisanlarin motivasyonlarini yiikseltici bir etki gostermesi nedeniyle

isletmeler agisindan 6nemlidir (Akgakanat ve Carikei, 2016).

Paranin, her ortamda gii¢lii bir motivasyon araci olmadigi, licret ile diger motivasyon araglari birlikte
isletilmesinin daha 6nemli oldugu, performansa dayali ek 6deme sisteminin, galiganlar tarafindan
tiretilen hizmetin sadece niceligi ile degil niteligi ile de performansi degerlendirmesi gerektigi ve
sunulan hizmetin kalite unsurlarinin da puanlandirma sistemi iginde degerlendirilmesi gerektigi

belirtilmistir (Bolat, 2012).

Performansa dayali {icret sistemine yonelik olumsuz elestiriler ve arastirma bulgulari ¢ikmigsa da
sistemin uygulanmasindan sonra ortaya ¢ikan saglik gostergeleri iyilesmeler oldugunu géstermektedir.
Bu sistem uygulandiktan sonra hekimlerin part-time ¢aligsma orani, 2002 ile 2010 yillar1 arasinda %

89'dan % 7'ye diigmiis ve sistem uzmanlarin gelirlerinde 6nemli bir artisa neden olmustur (WHO, 2012).
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Ekingen ve arkadaslarinin (2017) ¢alismasinda; ¢alisanlarin yaptiklari isi sevmelerine katki sagladigi,
ek 6deme sisteminin ¢aliganlarin performansi iizerinde siirli oranda olumlu etkilerinin olmasina
ragmen ek 6deme sisteminin kaldirilmasi durumunda motivasyonlarinin olumsuz etkilenecegi sonucu
ortaya c¢ikmistir. Bagka bir arastirmada ek 6deme sisteminin hekimlerin mesleki, etik ve bireysel
performansi gelistirmeye olumsuz etkisinin olmadig1 ve kurumsal performansi gelistirmeye olumlu

katkisinin oldugu ortala ¢ikmistir (Tas ve Akpinar, 2013).

Mollahaliloglu ve arkadaslariin (2010) saglik personeli memnuniyetini Slgmeye yonelik yaptig
aragtirmada; ¢alisanlarin yaklasik %40’ 1min performansa dayali 6demenin hasta memnuniyetini arttigi,
%36’si1n saglik hizmetlerinden daha fazla kisinin faydalanmasini sagladigi (yoneticilerin oran1 %67),
%31’inin saglik hizmeti kalitesini olumlu etkiledigi (aile hekimleri %53 ve yoneticiler %65) ve
%15’inin saglik calisanlar1 arasindaki iliskileri olumlu etkiledigini diisiindiikleri ortaya ¢ikmustir.
Performansa dayali ek 6deme uygulamasindan en memnun olan meslek grubu %46 oranla aile hekimleri

ile hastanelerde ¢alisan pratisyen hekimler olmustur (Mollahaliloglu, 2010).
Performansa dayali iicretlendirme sisteminin uygulanmasindan sonra sonuclari su sekilde 6zetlenmistir:

e Performans degerlendirme sistemi, personel verimliligini saglayarak, artan saglik hizmet
talebinin karsilanmasindaki en 6nemli ara¢ olmustur.

e Performans degerlendirme sistemi, hastanelerin mevcut kapasitelerini daha verimli
kullanmalarini saglamstir.

e Sistem sayesinde hekimlerin kamuda tam zamanli ¢alisma konusunda 6nceki donemlere gore
daha istekli hale geldikleri goriilmiistiir. 2002 yilinda %11 olan kamuda tam zamanli ¢aligan
uzman hekim orani 2007 yilinda %62 olmustur.

e Bir iist kuruma sevk oranlar1 diigmiis, hastalarin kendi yerlesim bdolgelerinde tedavi oranlar
artmistir.

e Poliklinik oda sayisinda belirgin bir artis meydana gelmistir. Koruyucu saglik hizmetlerine
yonelik puan destegi onceki yillara gore asi oranlari, gebe ve bebek izleme sayilarinda

iyilesmelere katki saglamistir. (Saglik Bakanligi, 2007)

Hasta sayilarindaki yiikselis, hastanelerin poliklinik oda sayilarindaki artis, saglik ocaklariin bir ist
kuruma sevk oranlarindaki diigiis yalnizca performansa dayali 6deme sisteminin etkisiyle
aciklanamayacagi, ayn1 zamanda “Saglikta Donlisiim” projesi kapsaminda gerceklestirilen cok sayida
yeniligin toplam etkisiyle ortaya ¢iktigi ancak, bu yenilikler icerisinde performansa dayali ek 6deme

sistemi onemli bir yer teskil ettigi belirtilmektedir (Harmanci Seren ve Yildirim, 2012).

Diinya Saglk Orgiitiiniin Tiirkiye’deki saghkta déniisiim programini degerlendirmeye yonelik olarak

hazirladigr “Tiirkiye Saglik Sistemi Performans Degerlendirmesi 2011” raporunda;

e Kaynak temininin iyilestirilmesine yonelik olarak ilag ve medikal teknolojilerin etkili

kullaniminin saglanmasi, saglik hizmetlerine yonelik fiziki altyapinin iyilestirilmesi ve sagliga
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yonelik insan kaynaklarinin iyilestirilmesi olmak iizere belirlenen {ii¢ stratejik hedefin, yatak
kapasitesi, nitelikli yatak sayisi, yogun bakim iinitesi yatak sayisi, Manyetik Rezonans
goriintiileme birim sayis1 ve elektronik raporlama yapan hastanelerin sayisi1 gostergelerinin
istenilen sekilde gelistigi,

e 2009 yili saghk calisanlarin memnuniyet, motivasyon ve baghiligina yonelik temel
degerlendirme arastirmasinda ii¢ kategoride ve alt kategorilerin ¢ogunda ortalama puanlarin
likert 6lgegine gore 2.5’den biiyiik oldugu,

e  Ginliik hekim bagina diisen ayaktan tedavi basvuru sayisinda ¢ok ciddi artis oldugu,

¢ Finansmanin yiikiiniin adil ve hakkaniyetli bir sekilde dagitilmasi, finansman mekanizmalarinin
sosyal ve politik agidan kabul edilebilir seviyede ve iilkedeki ekonomik kosullarla uyumlu bir
sekilde isletilmesine yonelik olarak; toplam kamu harcamalar iginde sagliga ayrilan toplam
kamu harcamasi, prim tahsilat orani, sosyal koruma kapsamindaki niifusun yiizdesi, SGK ile
0zel hastaneler ve {iniversite hastaneleri arasinda imzalanan sézlesme sayisi1 ve performansa
dayali 6deme sistemini uygulayan SB hastanelerinin sayisi gostergelerinin istenilen seviyede

(dogru yolda) devam ettigi belirtilmistir.

Yapilan aragtirma ve degerlendirme raporlari sonuglarina gore; performansa dayali ek 6deme sistemine
yonelik yapilan olumsuz elestiriler tamamen yikici degil, elestirilen hususlara yonelik olarak iyilestirici
diizenlemeler (yapici konusma) talep edilmesi seklindedir. Diger taraftan olumlu aragtirma sonuglari ve

saglik gostergelerinde iyilesme oldugu goriilmektedir.
TARTISMA VE SONUC

Performansa dayali ek 6deme sistemi, Hirschman'in EVLN modeli agisindan degerlendirildiginde saglik
calisanlarinin ¢ikis, konusma, ihmal ya da sabir olmak iizere 4 davranissal tepki vermesi beklenmektedir.
Calisanlar ek 6deme uygulamasindan siddetli derecede memnun degilse; kurumundan istifa edecek ya
da baska bir is arayacaktir (¢ikis) ya da yikici konusmay1 benimseyip ¢ok sert bir sekilde elestirecektir.
Daha yapici olan galisanlar, durumu degistirmek ve iyilestirmek igin tartisarak ve ¢Oziim Onerileri
sunarak (yapict konusma) sorunu ¢dozmeye ¢alisacaktir. Calisanlarin {iglincii bir tercihi, kurumunun
geregini yapacagina inanarak ve kurumuna giivenerek sabirla beklemesidir (sabir). Son olarak siirekli
gecikme veya devamsizlik, bireysel isler i¢in igyerinin zamanindan kullanmak gibi davraniglar (ihmal)

yapabilirler.

Performansa dayali ek 6deme sisteminin uygulanmasi siirecinde, istifa, 6zel sektore gegis gibi cikis
olarak degerlendirilebilecek personel hareketliligi gézlenmemistir. Yapilan literatiir arastirmasinda bu
yonde herhangi bir arastirma bulgusu bulunmamaktadir. Ancak kurum ve kuruluslar araciligiyla ya da
bireysel olarak konugma kapsaminda degerlendirilebilecek ¢alisma ve bulgular ¢oktur. Bir taraftan

hizmet kalitesinde azalma olabilecegi ve ekip ruhunun bozulabilecegi seklinde Ozetlenebilecek

25



clestirilere ragmen diger taraftan c¢alisanlarin ve hizmet alanlarin memnun oldugu, temel saglik

gostergelerinde ve hizmet kalitesinde iyilesme oldugu belirtilmektedir.

Performansa dayali ek O0deme sisteminin uygulanmasi ile ¢ikis davranmigsal tepkisinin olmamasi,
ozellikle hekim dis1 saglik ¢aliganlari i¢in basta licret olmak iizere kamu sektoriiniin hala daha ¢ok cazip
olmas1 ve ¢ikis maliyetinin yliksek olmasi ile ilgili olabilecegi gibi personelin igine ve kurumuna
sadakati ile ilgili de olabilir. Ayrica performansa dayali ek 6deme sistemi uygulanmasi ile konugma
mekanizmasi da bir taraftan iglemis ve ¢alisanlarin 6zlik haklarinda ve ¢aligma kosullarinda zaman
icinde iyilesme olmustur. Ote yandan ¢ikis seceneklerinin onemli &lgiide smirli olmasi konusma

tepkisinin daha yogun olmasina neden olmus olabilir.

Gelecek caligmalar agisindan, ek ddeme sisteminin uygulanmasi ile ilgili ¢alisanlarda ihmal olup
olmadigi, ¢ikis niyetinin olup olmadigi ve ¢ikisin olmamasimin sadakat ile ilgisinin EVLN modeli

cercevesinde Olciilmesi faydali olabilir.
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