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ÖZET 
Performansa dayal  ücret sistemleri, genelde, ücretle performans aras nda 

ili ki kurarak çal anlar n performans  geli tirmeyi amaçlamaktad r. Bu 
ili ki, vas fs z, mavi yakal  i çiler aç ndan nispeten kolay biçimde 
kurulmaktad r. Ancak, yüksek nitelikli, beyaz yakal  i çiler aç ndan söz 
konusu ili kinin kurulmas  di eri kadar kolay olmamaktad r. Buna ra men 
son y llarda, genellikle beyaz yakal  i çilerin istihdam edildi i hizmet 
sektöründe de performansa dayal  ücret sistemlerinin daha yayg n olarak 
kullan ld  görülmektedir. Bu çal mada, Türkiye’deki kamu hastanelerinde 
performansa dayal  ücret uygulamas n sonuçlar  incelenmi  ve 
uygulaman n, özellikle doktorlar n memnuniyetini ne ölçüde etkiledi i 
ara lm r. 

 
ABSTRACT 

In general, performance based wage systems aim to link wage and 
performance so as to increase employees’ performance. For the unskilled, blue-
collared workers comparatively it is easier to maintain such a link between 
performance and wages. Hence, it is not that easy to accomplish the same 
result for the highly skilled, white-collared workers. However, in the recent 
years, performance-based wage systems are getting a wide range of 
application area even in the services sector, where the majority of the workers 
are white-collared. In this study, the results of performance-based system 
applied in public hospitals in Turkey have been analyzed particularly from the 
doctors’ point of view.  

                                                
  Yrd. Doç. Dr., Fatih Üniversitesi .B.F. letme Bölümü. 
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1. Giri   

Genelde ücret sistemlerinin üç temel amac  bulunmaktad r. 
Bunlar: stenilen nitelikteki i görenleri irkete çekebilmek, maliyetleri 
kontrol edebilmek ve bununla birlikte çal anlar  daha iyi performans 
sergilemeleri konusunda motive etmektir (H zar, 2005, 123). Çal anlar n 
irkete daha fazla de er katmas  için ücret politikas n organizasyonun 

stratejik hedefleriyle de uyumlu olmas  gerekmektedir (Dessler, 2006, 
224). Ayr ca adil ve etkili bir ücret politikas n çal ma bar  ve 
organizasyonun iç huzurunun sa lanmas  bak ndan da son derece 
önemli oldu u unutulmamal r (DeCenzo-Robbins, 1999, 325).  

Ücret politikalar , öteden beri, çal anlar , istenilen davran lar  
sergilemeleri yönünde te vik eden ve onlar  daha iyi ve verimli 
çal maya sevk eden bir araç olarak kullan lmaktad r (Zaim, 1997, 262-
263). Bu yönüyle, ücretin çal ma performans  veya i gücü verimlili i ile 
ili kilendirilmesi yeni bir kavram olmamakla birlikte artan küresel 
rekabet ve de en piyasa artlar  kar nda, i görenlerin ücret gelirini 
ve ücret tatminini do rudan etkileyen, onlar n motivasyonu, verimlili i 
ve performans  üzerinde olumlu etkiler yapmas  beklenen “özendirici 
ücret sistemleri”(Kaynak-Adal, vd., 1998, 315) veya ba ka bir ifade ile 
“performansa dayal  ücret sistemleri” adeta yeniden ke fedilmi  ve son 

llarda özellikle “performans-odakl ” irketler aç ndan rekabet 
stratejisinin önemli bir unsuru haline gelmi tir (Stiffler, 2006, 25).  

Hiç üphesiz performans de erleme sistemlerinin geli mesi, 
çal ma biçimleri ve organizasyon yap lar ndaki de ime paralel yeni 
performans kriterlerinin olu turulmas  ve özellikle “ nsan Kaynaklar  
Bili im Sistemleri” sahas nda yeni teknolojilerin devreye girmesi, 
performansa dayal  ücret sistemlerinin daha yayg n ve etkili biçimde 
uygulanmas na zemin haz rlam r. 

Ba lang çta özel sektör taraf ndan uygulanan performansa dayal  
ücret sistemleri zamanla kamu sektöründe de ra bet görmeye 
ba lam r. Bu çal man n temel amac  Türkiye’deki kamu 
hastanelerinde, performansa dayal  ücret uygulamas n, doktor 
memnuniyeti üzerindeki etkilerini ölçmektir. Bu amaca yönelik olarak 
öncelikle, performansa dayal  ücret sistemleriyle ilgili bir literatür 
taramas  yap lm r. Daha sonra çe itli kamu hastanelerinden toplanan 
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veriler analiz edilerek sa k sektöründe performansa dayal  ücret 
uygulamas  de erlendirilmi tir. 

 
2. Performansa Dayal  Ücret Kavram  

Performansa dayal  ücret kavram  ücretin, çal an n performans  
ile irtibatland lmas  ifade etmektedir. Ba lang çta “parça ba  ücret” 
veya “saat ba  ücret” gibi basit uygulamalar  görülen performansa 
dayal  ücret anlay , zaman içerisinde ve de en artlara uygun olarak 
geli mi tir. Mesela mavi yakal  fabrika i çileri ile beyaz yakal  bilgi 

çilerinde performansa dayal  ücret uygulamas  önemli ölçüde 
farkl klar göstermektedir. Mavi yakal  i çilerde, çal ma süresi ve 
üretim miktar  gibi somut ve niceli e dayal  kriterler ön plana ç karken, 
bilgi i çileri için kalite, fikri katma de er ve yenilik gibi daha soyut ve 
niteli e a rl k veren kriterler ön plana ç kmaktad r. Bu bak mdan, 
performansa dayal  ücret kavram n daha ziyade beyaz yakal  
çal anlar aç ndan ve konuyla ilgili ça da  yakla mlar nda ele 
al nmas nda fayda görülmü tür. 

2.1. Tan  
Bir çok de ik uygulama alan  ve uyguland  alana ba  olarak 

farkl  biçimleri ve tan mlar  bulunan performansa dayal  ücret sistemi, 
genel olarak “çal anlar n ücret prim ve ikramiyelerinin önceden 
koyduklar  veya kendilerine verilen hedeflere ne derece yakla klar  ya 
da söz konusu hedeflere ula p ula amad klar na göre belirlenmesi” 
eklinde tan mlanmaktad r (Yal m, 2005, 138).  

Performansa dayal  ücret sistemleri genellikle bireyi hedef al r ve 
bireyin rekabet ve ba ar  güdülerini harekete geçirmeyi amaçlar. Bu 
noktadan hareketle baz  uzmanlar performansa dayal  ücret sistemlerini, 
bireysel farkl klar n ücrete yans mas eklinde ele alm r. Buna göre 
ba ar , verimlilik, üretkenlik ve performans gibi unsurlar n, 
olabildi ince somut kriterlerle ölçüldü ü ve bu kriterlerin bireylerin 
ücret gelirlerine do rudan katk  yapt  ücret sistemlerinin tümü, 
performansa dayal  ücret sistemleri olarak ifade edilmi tir (Kaynak-
Adal, 1998, 315-316). 
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2.2. Uygulama Biçimleri 
Daha önce de belirtildi i gibi performansa dayal  ücret 

sistemlerinin farkl  i  kollar na ve çal ma türlerine göre birbirinden 
farkl  biçimlerde uyguland  görülmektedir. Söz konusu çe itlili in 
temel sebebi ise performansa dayal  ücret uygulamalar n, 
performans n ölçümünde esas al nan organizasyon birimine, 
performans ölçümünde kullan lan yönteme ve ödülün niteli ine göre 
de mesidir (Ersen, 1997, 116-117). 

Performansa dayal  ücret sistemlerini özetle dört ana ba kta 
toplamak mümkündür: Bireysel performansa dayal  ücret uygulamalar , 
ekip/tak m performans na dayal  ücret uygulamalar , organizasyonun 
genel performans na dayal  ücret uygulamalar  ve üst yöneticilerin 
performans na göre ücret uygulamalar r (Dessler, 2005, 442-460). 

“Parça ba  ücret”, “primli ücret”, “komisyon” gibi uygulamalar 
bireysel performansa dayal  ücret sistemlerine örnek olarak verilebilir. 
Performansa dayal  ücret uygulamalar nda bazen firmalar bireysel 
performans yerine tak m veya proje grubu performans  esas 
alabilmektedir. Ayr ca hisse senedi verme veya kâra ortak yapma gibi 
uygulamalarda organizasyon performans  da göz önüne al nabilir. Son 
olarak üst düzey yöneticilerin performans  genellikle di er çal anlardan 
farkl  olarak de erlendirilmekte ve onlara yönelik ücret politikalar  da 
tabiat yla di erlerinden farkl  olmaktad r.  

 
2.3. Olumlu Yönleri 

Performansa dayal  ücret uygulamas n olumlu ve olumsuz 
yönleri son y llarda üzerinde çokça tart lan konular aras nda yer 
almaktad r (Safavi, 2006, 9). Genel olarak, verimlili in artmas , 
çal anlar n performanslar n ve ücret gelirlerinin yükselmesi, mü teri 
memnuniyetinin artmas , çal an davran lar n organizasyonun 
hedeflerine uygun olarak geli tirilmesi gibi hususlar performansa dayal  
ücret sisteminden beklenen en önemli faydalar aras nda 
gösterilmektedir. 

Performansa dayal  ücret sisteminin çal anlar n ücret gelirlerini 
olumlu yönde etkiledi ini gösteren bir çok çal ma bulunmaktad r 
(Dorantes-Mach, 2003, 672-698). Ayr ca çe itli ülkelerde yap lan saha 
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çal malar nda performansa dayal  ücret uygulamalar n çal anlar n 
verimlili i, memnuniyeti ve performans  ile organizasyonun karl  ve 
rekabet gücü üzerinde de olumlu etkiler yapt na dair sonuçlara 
rastlanmaktad r (Piekkola, 2005, 619-635). 

Di er yandan performansa dayal  ücret sisteminin do ru 
uyguland  zaman, geleneksel ücret sistemlerine oranla daha adil, 
objektif ve te vik edici bir ücret sistemi oldu u konusunda uzmanlar ve 
yöneticiler aras nda büyük ölçüde fikir birli i bulunmaktad r (Pappas-
Flahert, 2006, 19-35). Benzer ekilde ücretle ili kili olarak yap lan 
te viklerin çal anlar n bireysel performans  kadar organizasyonun 
performans na da olumlu katk lar yapt  görülmektedir. Yap lan 
ara rmalar perofrmansa dayal  ücret sistemini ba ar  biçimde 
uygulayan kurumlarda kalite standartlar n yükseldi ini ve kaynak 
israf n azald  ortaya koymaktad r. (Gilette, 2005, 26).  

 
2.4. Tart lan Yönleri 

Performansa dayal  ücret sisteminin pek çok olumlu yönü 
bulunmakla birlikte, uygulamada zaman zaman çe itli aksakl klara da 
rastland  görülmektedir. Bu aksakl klar n büyük bölümü sistemin 
do ru biçimde uygulanmamas ndan kaynaklan rken, bir bölümü de 
ileti im eksikli i, beklentilerin farkl  olmas  veya ki ilerin sisteme uyum 
sa layamamas ndan kaynaklanmaktad r.  

Kar la lan aksakl klar n en önemlilerinden biri sistemin adil 
ledi ine duyulan güvendir (Steiger, 2005). Performansa dayal  ücret 

sisteminde, sistemin tabiat  gere i ücret farkl klar  olu maktad r. 
Burada performans kriterleri do ru biçimde olu turulamaz veya bu 
kriterler etkili biçimde ölçülemezse, söz konusu ücret farkl klar n adil 
oldu una yönelik üpheler artmaktad r. Buna, bir de çal anlar n 
sistemin i leyi i hakk nda yeterince bilgilendirilememesi eklendi inde 
performansa dayal  ücret uygulamas , iç çeki meleri ve 
çekememezlikleri beraberinde getirmekte, ekip ruhunu ve çal ma 
ahengini ciddi biçimde zedelemektedir. 

Performansa dayal  ücret uygulamalar nda s kça kar la lan bir 
di er sorun da performans ölçmede kullan lan kriterlerin nitelik ve 
nicelik bak ndan gerçek performans  ölçmede yetersiz kalmas r. Bu 
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durum genellikle çal anlar n i  saati veya üretim/hizmet birimi gibi 
nicelik kriterleri aç ndan performans  artt rken nitelik ve kalite 
bak ndan dü lere sebep olmaktad r. Ayr ca performans ile ücret 
aras ndaki ili ki aç k ve anla r olmad nda çal anlar n sisteme olan 
itimad  sars lmakta ve uygulaman n te vik edici etkisi azalmaktad r 
(Frick-Prinz-Winkelmann, 2003, 472-488).  

Uygulamada kar la lan bir ba ka önemli s nt  da ileti im 
eksikli idir. Çal anlar performansa dayal  ücret sisteminin ne oldu u, 
nas l uyguland  ve bundan ne gibi sonuçlar beklendi i konusunda 
yeterince bilgilendirilmez ise hem sürece aktif kat mlar  sa lamak 
güçle mekte hem de sürecin sa kl  i lemesi mümkün olmamaktad r. 
Ayr ca ileti im eksikli i çal anlar n kendilerinden beklenen davran  
de ikliklerini tam olarak alg lamalar na engel te kil etmekte, bu 
durum da sistemin ba ar  zorla rmaktad r. Bir de, bu ücret 
sisteminin özellikle hizmet sektöründe ve beyaz yakal  personele 
uygulanmas n yeni olmas , de ime kapal  olan baz  çal anlar n 
uygulamaya reaksiyon göstermesine sebep olmaktad r (Stiffler, 2006, 27-
28). 

 
2.5. Ba ar  Sonuçlar Vermesi çin Dikkat Edilmesi Gereken 

Hususlar 

Performansa dayal  ücret uygulamas ndan istenilen sonuçlar  elde 
etmek için öncelikle sistemin adil biçimde tasarlanmas  gerekmektedir. 
Bir ba ka ifade ile çal anlar aras ndaki muhtemel ücret farklar n 
gerçekten performans farkl klar ndan kaynakland  bilinmelidir. Bu 
bak mdan performans ile ücret aras ndaki ili ki aç k ve net olmal  
(Kessler-Heron-Gagnon, 2006, 6-28), hangi davran lar n te vik edildi i 
ve hangilerinden sak lmas  gerekti i sarih biçimde ortaya 
konulmal r (Stiffler, 2006, 28). 

Performansa dayal  ücret uygulamalar nda önemli bir husus da 
performans kriterlerinin belirlenmesidir. Bu noktada performans 
kriterleri somut, anla labilir ve ölçülebilir olmal r. Bununla birlikte 
söz konusu kriterler niceli in yan ra nitelik ölçme hususunda da 
do ruya en yak n sonuçlar  verecek biçimde olu turulmal r (Gilette, 
2005, 30).  
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Bir ba ka önemli nokta, performansa ili kin verilerin sa kl  
biçimde toplanmas na da büyük özen gösterilmelidir. Söz konusu 
veriler bir çok kanaldan birden titizlikle toplanmal  ve aralar nda çapraz 
kontroller yap larak muhtemel hatalar en aza indirilmelidir.  

Son olarak sisteme çal anlar n aktif kat  sa lanmal  ve onlarla 
etkili bir ileti im kurulmal r (Misky, 2005, 16). Çal anlarla kurulacak 
güçlü ileti im onlar n sistemi daha iyi anlay p uygulamas  ve sisteme 
olan güvenlerinin artmas  sa lar. Bu bak mdan e itim faaliyetleri 
üzerinde önemli durulmal  ve çal anlar n sistemin i leyi i hakk nda 
do rudan ve güvenilir biçimde bilgi edinmesi sa lanmal r. Ayr ca 
uygulaman n sonuçlar  hakk nda da çal anlara geribildirim yap lmas  
onlar n sisteme sadakatlar  artt  bir etki yapmaktad r. Hiç üphesiz 
verilecek performans primlerinin oran n da motive edici bir düzeyde 
olmas  çal anlar n sistemi benimsemesini kolayla rmaktad r (Piekkola, 
2005, 619).  

 
2.6. Sa k Sektöründe Performansa Dayal  Ücret Uygulamas  

Performansa dayal  ücret sistemleri önceleri sanayi irketlerinde 
kullan rken geçen zaman içerisinde hizmet sektöründe de yo un bir 
ilgi görmeye ba lam r (Foot-Hook, 2005, 321). Sa k sektörüne 
gelince, sa k hizmetlerinin daha profesyonel bir yönetim anlay yla ve 
piyasa artlar na uygun olarak verilmeye ba lamas yla bu sahada da 
yeni yönetim tekniklerinin uygulanmaya ba lad  görülmektedir. 
Özellikle kalite çal malar n sa k sektöründe yayg nl k kazanmas  
performansa dayal  ücret sisteminin bu sektörde uygulama aln  
geni letmi tir. 

Hasta ve sa k personelinin memnuniyetini yükseltmek, hizmet 
kalitesini geli tirmek ve maliyetleri kontrol alt na almak, sa k 
sektöründe performansa dayal  ücret sistemine geçi in temel sebepleri 
aras nda gösterilmektedir (Peters, 2006, 32).  

Sa k sektöründe performansa dayal  ücret sistemi 
uygulamalar ndan oldukça ba ar  sonuçlar elde edilmi tir. Yap lan 
ara rmalar performansa dayal  ücret uygulamas n sa k 
personelinin motivasyonunu artt rd , hastalar n memnuniyetini 
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yükseltti ini ve hastanelerin genel olarak performans  üzerinde olumlu 
etkiler yapt  ortaya koymaktad r (Hagland, 2006, 2-4). 

 
3. Türkiye’deki Kamu Hastanelerinde Performansa Dayal  

Ücret Sistemi  

Çal man n uygulama k sm nda Türkiye’deki kamu 
hastanelerinde performansa dayal  ücret uygulamas  ele al nm r. Daha 
önce de belirtildi i gibi, kamu sektöründe kalite çal malar n h z 
kazanmas yla birlikte performansa dayal  ücret uygulamas  da daha 
fazla ilgi görmeye ba lam r. Bu kapsamda kamu hastanelerinde 
doktorlara pefromans kriterleri konulmu  ve buna paralel olarak döner 
sermayeden ald klar  paylar söz konusu kriterlerle ili kilendirilmi tir. 
Bu uygulama, özellikle kamu kurulu lar nda performansa dayal  
ücretlendirme aç ndan oldukça yeni ve dikkat çekicidir. Bu bak mdan 
söz konusu uygulaman n sonuçlar n de erlendirilmesi, günümüzde 
performansa dayal  ücret sistemlerinin daha iyi anla lmas  bak ndan 
son derece önemli görülmü tür.  

 
3.1. Ara rman n Amac  ve Kapsam  

Ara rman n amac  Türkiye’deki kamu hastanelerinde 
uygulanmaya ba layan performansa dayal  ücret sisteminin doktor 
memnuniyeti üzerindeki etkilerini ölçmektir. Ara rman n temel 
varsay  performansa dayal  ücret uygulamas n sa k personelinin 
memnuniyetini artt raca r. Bilindi i gibi bu konuda geni  bir literatür 
bulunmakta ve teoride söz konusu ili ki uzmanlar taraf ndan ittifakla 
kabul edilmektedir. Ancak özellikle Türkiye’deki kamu hastanelerinde 
yeni uygulamaya konulan performansa dayal  ücret sisteminin sonuçlar  
hakk nda yeterince ampirik veri bulunmamaktad r.  

Bu noktadan hareketle ara rmada, kamu hastanelerinde 
uygulanmakta olan bu yeni ücret politikas  incelenerek, söz konusu 
politikaya doktorlar n tepkisinin ne oldu u ölçülmek istenmektedir. 
Böylelikle ara rman n, son y llarda özellikle sa k sektöründe çokça 
konu ulan performansa dayal  ücret sisteminin Türkiye’de nas l 
uyguland  hakk nda bilgi vermesi beklenmektedir.  
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Bu amaçla Sa k Bakanl ’na ba  alt  kamu hastanesinden 
toplam 267 hekimle görü ülmü tür. Hastanelerin seçimi konusunda 
Türkiye’deki kamu hastanelerinin genelini temsil etti i dü ünülen, 
ula lmas  kolay olan ve ara rma aç ndan gerekli izinleri verebilen 
hastaneler seçilmi tir. Söz konusu alt  hastanenin üçü stanbul’da di er 
üçü ise Tekirda , Sakarya ve Bursa’dad r.  

Ara rma kapsam na dahil edilen hastaneler s ras yla stinye 
Devlet Hastanesi, Pa abahçe Devlet Hastanesi, Taksim lk Yard m 
Hastanesi, Tekirda  Çerkezköy Devlet Hastanesi, Sakarya Devlet 
Hastanesi ve Bursa Devlet Hastanesidir. Ara rmada toplanan veriler 
2006 y n Nisan ve Haziran aylar  aras nda toplanm r.  

 
3.2. Ara rman n Yöntemi 

Ara rman n amac  Türkiye’deki kamu hastanelerinde uygulanan 
performansa dayal  ücret sisteminin sonuçlar  doktorlar aç ndan 
incelemektir. Ara rmada kullan lan veriler söz konusu alt  kamu 
hastanesinde görev yapmakta olan doktorlardan elde edilmi tir. 
Ara rmada toplam 267 doktorun görü ü al rken bunlar n büyük 
ço unlu u ile yüz yüze görü ülmü tür. Yap lan görü melerde 
kullan lan anket 19 sorudan meydana gelmektedir. Anket sorular  yazar 
taraf ndan geni  bir literatür taramas  sonucunda ve özellikle “Servqual” 
yönteminde kullan lan sorulardan uyarlanarak haz rlanm , daha sonra 
da konunun uzmanlar  taraf ndan incelenerek son eklini kazanm r.  

Cevap seçenekleri ilk iki soruda “evet” veya “hay r” eklinde olup, 
üçüncü ve dördüncü sorularda ise aral k verilmi tir. Be inci sorudan 
itibaren be kl  liekerd ölçe i kullan lm r. Buna göre, cevaplar n 1 = 
kesinlikle evet, 5 = kesinlikle hay r aral nda verilmesi istenilmi tir. 
Görü ü al nacak hekimlerin seçimi tesadüfi (random) olarak yap lm  ve 
vakti müsait olup, görü meyi kabul eden doktorlarla görü ülmü tür.  

Çal man n en önemli k  seçilen hastanelerin tamam n 
Marmara Bölgesinde olmas r. Türkiye’de görev yapan doktorlar n 
çal ma artlar  bölgesel farkl klar gösterebilir. Bu sebeple doktorlar n 
performansa dayal  ücret sistemine yakla  da de ebilir. Bu 
bak mdan çal man n Türkiye’nin nüfus yo unlu en fazla olan 
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bölgesinde gerçekle ti i unutulmamal r. Ara rmada kamu 
hastaneleri aras ndaki bölgesel farkl klar dikkate al nmam r.  

 
3.3. Ara rmada Elde Edilen Verilerin Analizi 

Ankete kat lan doktorlara ilk olarak çal klar  hastanede 
performansa dayal  ücret sisteminin uygulan p uygulanmad  
sorulmu tur. Do al olarak tüm doktorlar bu soruya “evet” cevab  
vermi tir. kinci soruda ise ankete kat lanlardan performansa dayal  
ücret farklar ndan yararlan p yararlanmad klar  sorulmu  ve bu soruya 
da görü ü al nan tüm doktorlar “evet” cevab  vermi tir. Bu durum 
performansa dayal  ücret uygulamas n kapsam  aç ndan her hangi 
bir s nt  olmad  ortaya koymaktad r. Zira tüm doktorlar sistemden 
yararlanabilmektedir.  

Üçüncü soruda doktorlara temel maa lar n ne kadar oldu u 
sorulmu tur. Ankete kat lan doktorlar n yakla k yar  (%50,2) temel 
maa n 1000-1500 YTL aras nda oldu unu ifade ederken, %28,9’u 1500 
YTL ile 2000 YTL aras nda bir maa  ald  ifade etmi tir. Ankete 
kat lan doktorlardan temel maa  2000 YTL’nin üzerinde olanlar n oran  
%7,5 iken 1000 YTL’den az maa  alanlar n oran  da %13,5’tir.  

Dördüncü soruda doktorlar n, performansa kar k ald klar  
ortalama ek gelirin ne kadar oldu u sorulmu tur. Görü ü al nan 
doktorlar n %65’i ayl k ortalama 1000-2000 YTL aras nda performans 
primi ald klar  ifede etmi ledir. Performansa kar k ald klar  
ortalama primleri 3000 YTL’yi a anlar n oran  %2,2, 2500-3000 YTL 
aras nda prim alanlar n oran  da %20,2 dir. Görü ü al nanlar n yaln zca 
%12,4’ü ayl k 1000 YTL’den az performans ilavesi ald  ifade etmi tir. 
Bu rakamlar doktorlar n döner semayeden performans primi olarak 
ald klar  ilave gelirlerin, maa lar na k yasla hiç de küçümsenmeyecek 
oranlarda oldu unu göstermektedir. Görüldü ü gibi doktorlar n büyük 
bölümü temel maa lar na yak n bir oranda, hatta baz lar  ondan da fazla 
bir performans primi almaktad r.  

Be inci soruda doktorlara performansa dayal  ücret 
uygulamas ndan memnun olup olmad klar  sorulmu tur. Ankete kat lan 
doktorlar n %65,5’i bu ücret sisteminden memnun olduklar  ifade 
ederken %10,9’u çekimser görü  bildirmi tir. Di er yandan %6,4’ü 
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performansa dayal  ücret uygulamas ndan memnun olmad klar  ifade 
ederken, %17,2’si ise bu uygulamadan kesinlikle memnun olmad  
belirtmi tir.  

Performans primlerinin neredeyse temel maa  kadar bir ilave gelir 
fark  getirmesine ra men doktorlar n yakla k dörtte birinin 
uygulamadan memnun olmamas  gerçekten rt  bir sonuç olarak 
görülmü tür. Bunun üzerine yap lan derinlemesine mülakatlarla bu 
memnuniyetsizli in sebebi ara lm r. Bu görü melerde doktorlar n 
ikayetlerinin ba nda sisteminin suistimale aç k oldu u ve bu durumun 

kendilerini rahats z etti i belirtilmi tir. Ayr ca uygulaman n nitelikten 
ziyade niceli e prim verdi ini ifade eden doktorlar, hastaya verilen 
de erden çok bak lan hasta say n ön planda tutulmas n yanl  
vurgulam r. Nihayet, mukayeseli olarak al nan primlerin farkl  da 
ikayetlere konu olabilmektedir.  

Nitekim sistemin adaletine duyulan güven soruldu unda 
doktorlar n önemli bir oran n performansa dayal  ücret uygulamas n 
adil olmad  dü ündü ü ortaya ç kmaktad r. Bu durum literatürde de 
performansa dayal  ücret uygulamalar n en önemli engellerinden biri 
olarak de erlendirilmektedir. Ara rmada görü üne ba vurulan 
doktorlar n %38,6’s  uygulaman n adil oldu unu ifade ederken, %14,6’s  
çekimser kalm , %46,8’i de uygulaman n adil olmad  yönünde görü  
bildirmi tir.  

Yedinci soruda, doktorlara performansa dayal  ücret sisteminin 
ferdi performanslar na olumlu katk  yap p yapmad  sorulmu tur. 
Al nan cevaplar incelendi inde performansa dayal  ücret uygulamas n 
genel olarak doktorlar n performans na olumlu katk  yapt  
söylenebilir. Nitekim ankete kat lanlar n %64,8’i uygulanan sistemin 
performanslar na olmulu katk  yapt  dü ünürken, %13,9’u çekimser 
kalm r. Ara rma sonuçlar na göre doktorlar n %21,4’ü ise 
uygulaman n ferdi performanslar na olumlu bir katk  yapt na 
inanmamaktad r.  

Sekizinci soruda, performansa dayal  ücret uygulamas n 
doktorlar n gelirlerine olumlu katk  yap p yapmad  sorulmu tur. 
Ankete kat lan doktorlar n %75,7’si bu soruya “evet” veya “kesinlikle 
evet” cevab  verirken, %15,4’ü çekimser kalmay  tercih etmi , %9’u da 
“hay r” veya “kesinlikle hay r” cevab  vermi tir.  
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Bir di er soruda performansa dayal  ücret uygulamas n 
doktorlar n i  yüküne olan etkisi sorulmu tur. Ankete kat lanlar n 
yar dan fazlas  (%56,2’si) uygulaman n i  yükünü artt rd  ifade 
ederken, %21’i bu konuda çekimser kalm , %22,8’i ise uygulaman n i  
yüküne her hangi bir etkisi olmad  belirtmi tir.  

Ara rmada ele al nan bir di er konu, hizmet kalitesidir. Ankete 
kat lanlara performansa dayal  ücret uygulamas n hizmet kalitesini 
artt p artt rmad  soruldu unda doktorlar n yar dan daha az  
(%41,6’s ) bu konuda olumlu cevap vermi tir. Di er taraftan %37 gibi 
küçümsenmeyecek bir oranda doktor ise bu ücret uygulamas n hizmet 
kalitesini olumlu etkilemedi ini ifade etmi tir. Nihayet %21,3’ü ise 
çekimser görü  bildirmi tir. Ara rman n hizmet kalitesine ili kin 
ortaya koydu u sonuçlar da dikkat çekici mahiyettedir. Zira normal 
artlarda performansa dayal  ücret uygulamas n hizmet kalitesini 

yükseltmesi beklenir. Ancak daha önce de belirtildi i gibi performans 
ölçmede esas al nan ölçütler niteli i ölçmeden ziyade niceli i (bak lan 
hasta say  gibi) ölçmeye odakland nda bu gibi sonuçlar ortaya 

kabilmektedir.  

Performansa dayal  ücret sisteminde ba ar  çal anlar n 
ödüllendirilmesi ele al nan konulardan bir di eridir. Bu konuyla ilgili 
yöneltilen soruya verilen cevaplar, sistemin ba ar  çal anlar  
ödüllendirmesi noktas nda bir tak m s nt lar oldu unu 
göstermektedir. Zira ankete kat lan doktorlar n yaln zca %39,7’si 
uygulaman n ba ar  çal anlar  ödüllendirdi ini ifade etmi tir. 
Doktorlar n %29,2’si bu konuda çekimser kal rken, %31,1’i de sistemin 
ba ar  çal anlar  ödüllendirdi ine inanmad klar  belirtmi tir.  

Performansa dayal  ücret uygulamas n i  stresini ile olan ili kisi, 
ara rmada ele al nan bir di er husustur. Ara rmaya kat lan 
doktorlar n önemli bir bölümü (%59,6) performansa dayal  ücret 
uygulamas n i  stresini artt rd  dü ünmektedir. %16,1’i bu konuda 
çekimser görü  bildirirken, uygulaman n i  stresini artt rmad  
dü ünenlerin oran  yaln zca %24,4’tür.  

Ara rman n dikkat çekici bir ba ka sonucu da performansa 
dayal  ücret sisteminin çal anlar aras nda huzursuzlu a sebep 
olmas r. Nitekim ara rmaya kat lan doktorlar n %70,4’ü 
uygulaman n çal anlar aras nda huzursuzluklara sebep oldu u 
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yönünde görü  bildirmi tir. Uygulaman n iç huzursuzluklara sebep 
olmad  dü ünenlerin oran  ise yaln zca %8,2’dir. Di er yandan 
doktorlar n %21,3’ü bu konuda çekimser kalm r. Bu durum sistemin 
yeterince iyi anlat lmamas ndan, yeterince effaf olmamas ndan veya 
performans kriterlerinin sa kl  belirlenmemesinden kaynaklanabilir.  

Performansa dayal  ücret uygulamas n hastanelerin hizmet 
kalitesi aç ndan durumu soruldu unda, genel olarak olumlu bir sonuç 
ortaya ç km r. Nitekim ara rmaya kat lanlar n yar ya yak  (%48,3), 
hastanelerin hizmet kalitesi aç ndan uygulaman n olumlu sonuçlar 
verdi ini ifade ederken, %20,6’s  bu konuda çekimser kalm , %31,1’i de 
olumsuz görü  bildirmi tir.  

Ara rman n en çarp  sonuçlar ndan biri doktorlar n büyük bir 
bölümünün performansa dayal  ücret sisteminde suistimalin oldu unu 
dü ünmesidir. Anket sonuçlar na göre doktorlar n %74,5’i sistemde 
suistimal oldu unu dü ünürken, %12,7’si bu konuda görü  bildirmemi , 
%12,7’si de suistimal oldu una inanmad klar  ifade etmi tir. Bu 
rakamlar gerçekten de sistemin suistimale aç k oldu u yönünde 
üpheler uyand rmaktad r.  

Performansa dayal  ücret uygulamas n çal anlar n motivasyonu 
üzerinde olumlu bir etki yapaca na dair genel kanaat bu çal mada da 
do rulanm r. Ankete kat lanlar n yar dan fazlas  uygulaman n 
motivasyonlar  olumlu yönde etkiledi ini belirtmi tir. Ankete 
kat lanlar n %19,5’i çekimser kalm , %29,6’s  da uygulaman n 
motivasyonlar  olumlu yönde etkilemedi ini belirtmi tir.  

Söz konusu ücret sisteminin fiili çal ma saatleri üzerindeki etkisi 
soruldu unda ankete kat lanlar n tamam  kamu görevlisi olmas na 
ra men, doktorlar n %41,9’u uygulaman n fiili çal ma saatlerini 
artt rd  ileri sürmü tür. Görü ü al nanlar n %24’ü bu konuda yorum 
yapmazken, %34,1’i ise uygulaman n fiili çal ma saatlerine herhangi bir 
etkisinin olmad  yönünde görü  bildirmi tir.  

Di er yandan çal anlar n %43,1’i söz konusu ücret sisteminin 
mesleki bilgi ve becerilerini artt rma yönünden olumlu etkiler yapt  
belirtmi tir. Ankete kat lan doktorlar n %23,6’s  bu konuda çekimser 
kal rken, %34,4’ü uygulaman n mesleki bilgi ve becerilerine olumlu 
yönde etkiler yapmad  ileri sürmü tür.  
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Son olarak doktorlara sistemin kal  olaca na inan p 
inanmad klar  sorulmu tur. rt  biçimde ankete kat lan doktorlar n 
yar ya yak n (%40,5) sistemin kal  oldu una inanmad  ortaya 

km r. Doktorlar n %24,3’ü bu konuda görü  bildirmezken sistemin 
kal  oldu una inananlar n oran  yaln zca %35,2’dir.  

 
4. Sonuç ve De erlendirme 

Performansa dayal  ücret sistemlerine özel sektörün ve kamu 
kesiminin yakla  yak n zamana kadar farkl  olmu tur. Özel sektör 
uzun bir süreden beri performansa dayal  ücret sistemini az veya çok 
uygulamakla birlikte kamu kesiminde söz konusu ücret sisteminin 
uygulanmas  oldukça yenidir.  

Özellikle kamu kesiminde kalite çal malar n h z kazanmas yla 
kamudan hizmet alan vatanda lar n birer mü teri olarak kabul edilmesi 
anlay  geli mi  ve kamu kurulu lar nda hem mü terilerin hem de 
çal anlar n memnuniyetini artt rmaya yönelik giri imler ba lat lm r.  

Bu çerçevede, sa k sektöründe, kamu hastanelerinde çal an 
personel için performansa dayal  ücret uygulamas  ba lat lm r. Bu 
çal mada, söz konusu uygulaman n doktor memnuniyeti üzerindeki 
etkileri analiz edilmi tir. Analizler neticesinde, uygulaman n doktor 
memnuniyetini kayda de er biçimde artt rd  rahatl kla söylenebilir. 
Zira uygulama doktorlar n gelirlerinde, mesleki tatminlerinde ve 
performanslar nda ciddi bir art a sebep olmu tur. Tabiat yla bu durum 
doktor memnuniyetini de yükseltmi tir.  

Di er yandan, bahsedilen tüm olumlu sonuçlar na ra men 
peformansa dayal  ücret uygulamas nda hiçbir sorun olmad  iddia 
etmek de mümkün de ildir. Özellikle sistemin adil i lemesi 
konusundaki endi elerin ön plana ç kt  ve bir tak m suistimallerin 
uygulaman n olumlu sonuçlar na gölge dü ürdü ü dikkat çekmektedir. 
Bu sebeple, do ru performans kriterleri tespit edilemez ve sistemin 

leyi i güzel denetlenemezse söz konusu s nt lar n, uygulaman n 
gelece i aç ndan ciddi bir tehdit haline gelmesi muhtemel 
görülmektedir.  
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