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OZET

Performansa dayal: Ucret sistemleri, genelde, Ucretle performans aras:nda
iliski kurarak calisanlarin performansii: gelistirmeyi amaclamaktad:r. Bu
iliski, vasifsiz, mavi yakal: isciler agiszndan nispeten kolay bicimde
kurulmaktad:r. Ancak, yuksek nitelikli, beyaz yakal: isciler agisindan soz
konusu iliskinin kurulmas: digeri kadar kolay olmamaktad:r. Buna ragmen
son yillarda, genellikle beyaz yakal: isgilerin istihdam edildigi hizmet
sektdriinde de performansa dayal: Ucret sistemlerinin daha yayg:n olarak
kullanzld:g: goriilmektedir. Bu calismada, Ttrkiye’deki kamu hastanelerinde
performansa dayal: {cret uygulamasiun  sonuglar: incelenmis  ve
uygulaman:n, 0Ozellikle doktorlar:n memnuniyetini ne olglide etkiledigi
arastirilmgtir.

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.
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1. Giris

Genelde Ucret sistemlerinin G¢ temel amaci bulunmaktadir.
Bunlar: Istenilen nitelikteki isgérenleri sirkete cekebilmek, maliyetleri
kontrol edebilmek ve bununla birlikte ¢alisanlar1 daha iyi performans
sergilemeleri konusunda motive etmektir (Hizar, 2005, 123). Caliganlarin
sirkete daha fazla deger katmasz i¢in tcret politikasinin organizasyonun
stratejik hedefleriyle de uyumlu olmasi gerekmektedir (Dessler, 2006,
224). Ayrica adil ve etkili bir Gcret politikasinin ¢alisma baris1 ve
organizasyonun i¢ huzurunun saglanmas: bakimindan da son derece
6nemli oldugu unutulmamalidir (DeCenzo-Robbins, 1999, 325).

Ucret politikalari, 6teden beri, ¢alisanlari, istenilen davranislar
sergilemeleri yonitnde tesvik eden ve onlari daha iyi ve verimli
calismaya sevk eden bir ara¢ olarak kullaniimaktadir (Zaim, 1997, 262-
263). Bu yonuyle, tcretin calisma performans: veya isgtct verimliligi ile
iligkilendirilmesi yeni bir kavram olmamakla birlikte artan kiresel
rekabet ve degisen piyasa sartlar: karsisinda, isgorenlerin Ucret gelirini
ve tcret tatminini dogrudan etkileyen, onlarin motivasyonu, verimliligi
ve performans: Uzerinde olumlu etkiler yapmas: beklenen “&zendirici
Ucret sistemleri”(Kaynak-Adal, vd., 1998, 315) veya baska bir ifade ile
“performansa dayah Ucret sistemleri” adeta yeniden kesfedilmis ve son
yillarda 0Ozellikle “performans-odakh” sirketler acisindan rekabet
stratejisinin 6nemli bir unsuru haline gelmistir (Stiffler, 2006, 25).

Hic stphesiz performans degerleme sistemlerinin gelismesi,
calisma bicimleri ve organizasyon yapilarindaki degisime paralel yeni
performans kriterlerinin olusturulmas: ve 6zellikle “Insan Kaynaklar:
Bilisim Sistemleri” sahasinda yeni teknolojilerin devreye girmesi,
performansa dayal Ucret sistemlerinin daha yaygin ve etkili bicimde
uygulanmasina zemin hazirlamstir.

Baslangicgta 6zel sektér tarafindan uygulanan performansa dayal
Ucret sistemleri zamanla kamu sektoriinde de ragbet gormeye
baslamistir. Bu calhsmanin temel amaci Turkiye'deki kamu
hastanelerinde, performansa dayali Ucret uygulamasinin, doktor
memnuniyeti Uzerindeki etkilerini dlgmektir. Bu amaca yonelik olarak
oncelikle, performansa dayali Ucret sistemleriyle ilgili bir literatur
taramasi yapilmistir. Daha sonra ¢esitli kamu hastanelerinden toplanan
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veriler analiz edilerek saghk sektorinde performansa dayali Ucret
uygulamasi degerlendirilmistir.

2. Performansa Dayal1 Ucret Kavrami

Performansa dayali Gcret kavrami Ucretin, ¢alisanin performansi
ile irtibatlandirilmasini ifade etmektedir. Baslangigta “parca basi Gcret”
veya “saat basi Ucret” gibi basit uygulamalar1 gortlen performansa
dayal1 Ucret anlayisi, zaman igerisinde ve degisen sartlara uygun olarak
gelismistir. Mesela mavi yakali fabrika iscileri ile beyaz yakali bilgi
iscilerinde performansa dayali Ucret uygulamas: 6nemli 0&lclde
farkliliklar gostermektedir. Mavi yakal isgilerde, calisma stresi ve
dretim miktar: gibi somut ve nicelige dayal kriterler 6n plana ¢ikarken,
bilgi iscileri icin kalite, fikri katma deger ve yenilik gibi daha soyut ve
nitelige agirhk veren kriterler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu bakimdan,
performansa dayali Ucret kavrammin daha ziyade beyaz yakah
calisanlar agisindan ve konuyla ilgili ¢cagdas yaklasimlar 1siginda ele
alinmasinda fayda gortlmustur.

2.1. Tanim

Bir ¢cok degisik uygulama alan: ve uygulandig: alana bagli olarak
farkli bicimleri ve tanimlari bulunan performansa dayal: Gcret sistemi,
genel olarak “calisanlarin Gcret prim ve ikramiyelerinin ©6nceden
koyduklar: veya kendilerine verilen hedeflere ne derece yaklastiklar: ya
da s6z konusu hedeflere ulasip ulasamadiklarina gére belirlenmesi”
seklinde tanimlanmaktadir (Yalim, 2005, 138).

Performansa dayal Ucret sistemleri genellikle bireyi hedef alir ve
bireyin rekabet ve bagari gudulerini harekete gecirmeyi amaglar. Bu
noktadan hareketle bazi uzmanlar performansa dayal: Ucret sistemlerini,
bireysel farkliliklarin tcrete yansimas: seklinde ele almistir. Buna gore
basari, verimlilik, Gretkenlik ve performans gibi unsurlarin,
olabildigince somut kriterlerle olctldigl ve bu kriterlerin bireylerin
tcret gelirlerine dogrudan katki yaptig1 Ucret sistemlerinin tima,
performansa dayal Ucret sistemleri olarak ifade edilmistir (Kaynak-
Adal, 1998, 315-316).
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2.2. Uygulama Bigimleri

Daha oOnce de belirtildigi gibi performansa dayal: Gcret
sistemlerinin farkh is kollarina ve calisma tirlerine goére birbirinden
farkl: bicimlerde uygulandigr gortlmektedir. S6z konusu cesitliligin
temel sebebi ise performansa dayali dcret uygulamalarinin,
performansin  dlciminde esas alinan organizasyon birimine,
performans 6l¢imunde kullanilan yonteme ve odulin niteligine gore
degismesidir (Ersen, 1997, 116-117).

Performansa dayali1 Ucret sistemlerini Ozetle dort ana bashikta
toplamak mumkuindudr: Bireysel performansa dayal: ticret uygulamalari,
ekip/takim performansina dayah Ucret uygulamalari, organizasyonun
genel performansina dayali Gcret uygulamalari ve Ust yoneticilerin
performansina gore Ucret uygulamalaridir (Dessler, 2005, 442-460).

“Parca bagt Ucret”, “primli tcret”, “komisyon” gibi uygulamalar
bireysel performansa dayali Ucret sistemlerine 6rnek olarak verilebilir.
Performansa dayal udcret uygulamalarinda bazen firmalar bireysel
performans yerine takim veya proje grubu performansmi esas
alabilmektedir. Ayrica hisse senedi verme veya kéra ortak yapma gibi
uygulamalarda organizasyon performans: da géz 6nune alinabilir. Son
olarak Ust diizey yoneticilerin performansi genellikle diger calisanlardan
farkl: olarak degerlendirilmekte ve onlara yonelik tcret politikalar: da
tabiatiyla digerlerinden farkl: olmaktadir.

2.3. Olumlu Yonleri

Performansa dayali dcret uygulamasinin olumlu ve olumsuz
yonleri son yillarda GUzerinde cokca tartisilan konular arasinda yer
almaktadir (Safavi, 2006, 9). Genel olarak, verimliligin artmasi,
calisanlarin performanslarinin ve tcret gelirlerinin yikselmesi, musteri
memnuniyetinin artmasi, ¢alisgan davraniglannin organizasyonun
hedeflerine uygun olarak gelistirilmesi gibi hususlar performansa dayah
Ucret sisteminden beklenen en ©6nemli faydalar arasinda
gOsterilmektedir.

Performansa dayal: Ucret sisteminin ¢ahsanlarin tcret gelirlerini
olumlu yonde etkiledigini gdsteren bir ¢ok calisma bulunmaktadir
(Dorantes-Mach, 2003, 672-698). Ayrica cesitli Ulkelerde yapilan saha
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calismalarinda performansa dayali Ucret uygulamalarmin cahsanlarin
verimliligi, memnuniyeti ve performans ile organizasyonun karlilig: ve
rekabet guct Uzerinde de olumlu etkiler yaptigina dair sonuglara
rastlanmaktadir (Piekkola, 2005, 619-635).

Diger yandan performansa dayali Ucret sisteminin dogru
uygulandigr zaman, geleneksel tcret sistemlerine oranla daha adil,
objektif ve tesvik edici bir tcret sistemi oldugu konusunda uzmanlar ve
yoneticiler arasinda buyutk olctde fikir birligi bulunmaktadir (Pappas-
Flahert, 2006, 19-35). Benzer sekilde uUcretle iliskili olarak yapilan
tesviklerin calisanlarin bireysel performans: kadar organizasyonun
performansina da olumlu katkilar yaptigi goértlmektedir. Yapilan
arastirmalar perofrmansa dayali Ucret sistemini basarili bigimde
uygulayan kurumlarda kalite standartlarinin ytkseldigini ve kaynak
israfinin azaldigini ortaya koymaktadir. (Gilette, 2005, 26).

2.4. Tartisilan Yonleri

Performansa dayali Ucret sisteminin pek c¢ok olumlu ydnu
bulunmakla birlikte, uygulamada zaman zaman c¢esitli aksakliklara da
rastlandigr gorulmektedir. Bu aksakhklarin buytk bolimua sistemin
dogru bicimde uygulanmamasindan kaynaklanirken, bir bolimu de
iletisim eksikligi, beklentilerin farkl olmasi veya kisilerin sisteme uyum
saglayamamasindan kaynaklanmaktadir.

Karsilasilan aksakliklarin en 6nemlilerinden biri sistemin adil
isledigine duyulan gtvendir (Steiger, 2005). Performansa dayah CUcret
sisteminde, sistemin tabiati geregi Ucret farkliliklar1 olusmaktadir.
Burada performans kriterleri dogru bicimde olusturulamaz veya bu
kriterler etkili bicimde dl¢tilemezse, s6z konusu Ucret farkliliklarinin adil
olduguna yonelik stpheler artmaktadir. Buna, bir de c¢ahsanlarin
sistemin isleyisi hakkinda yeterince bilgilendirilememesi eklendiginde
performansa dayali Ucret uygulamasi, i¢  cekismeleri ve
cekememezlikleri beraberinde getirmekte, ekip ruhunu ve calhisma
ahengini ciddi bicimde zedelemektedir.

Performansa dayali tUcret uygulamalarinda sikga karsilasilan bir
diger sorun da performans Olgmede kullanilan kriterlerin nitelik ve
nicelik bakimindan gergek performans: 6lgmede yetersiz kalmasidir. Bu
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durum genellikle ¢alisanlarin is saati veya tretim/hizmet birimi gibi
nicelik kriterleri agisindan performansi arttirirken nitelik ve kalite
bakimindan dustislere sebep olmaktadir. Ayrica performans ile Ucret
arasindaki iliski acik ve anlasilir olmadiginda calisanlarin sisteme olan
itimad:1 sarsilmakta ve uygulamanin tesvik edici etkisi azalmaktadir
(Frick-Prinz-Winkelmann, 2003, 472-488).

Uygulamada karsilasilan bir baska dnemli sikinti da iletisim
eksikligidir. Calisanlar performansa dayal1 Ucret sisteminin ne oldugu,
nasil uygulandigr ve bundan ne gibi sonuglar beklendigi konusunda
yeterince bilgilendirilmez ise hem sirece aktif katilimlarmi saglamak
guclesmekte hem de slrecin saglikli islemesi mimktn olmamaktadir.
Ayrica iletisim eksikligi calisanlarin kendilerinden beklenen davranis
degisikliklerini tam olarak algilamalarina engel teskil etmekte, bu
durum da sistemin basarisim1 zorlastirmaktadir. Bir de, bu dcret
sisteminin 0Ozellikle hizmet sektorinde ve beyaz yakali personele
uygulanmasmin yeni olmasi, degisime kapali olan bazi galisanlarin
uygulamaya reaksiyon gostermesine sebep olmaktadir (Stiffler, 2006, 27-
28).

2.5. Basarili Sonuclar Vermesi Igin Dikkat Edilmesi Gereken
Hususlar

Performansa dayali Ucret uygulamasindan istenilen sonuglar: elde
etmek icin dncelikle sistemin adil bicimde tasarlanmas: gerekmektedir.
Bir baska ifade ile calisanlar arasindaki muhtemel Gcret farklarinin
gercekten performans farkhiliklarindan kaynaklandig: bilinmelidir. Bu
bakimdan performans ile Ucret arasindaki iliski agik ve net olmah
(Kessler-Heron-Gagnon, 2006, 6-28), hangi davranislarin tesvik edildigi
ve hangilerinden sakmilmas: gerektigi sarih bicimde ortaya
konulmaldir (Stiffler, 2006, 28).

Performansa dayal Ucret uygulamalarinda 6nemli bir husus da
performans kriterlerinin belirlenmesidir. Bu noktada performans
kriterleri somut, anlasilabilir ve Olculebilir olmalidir. Bununla birlikte
soz konusu kriterler niceligin yanisira nitelik 6lgme hususunda da
dogruya en yakin sonuglar: verecek bigcimde olusturulmalhdir (Gilette,
2005, 30).
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Bir baska onemli nokta, performansa iliskin verilerin saglikl
bicimde toplanmasina da buytk 6zen go6sterilmelidir. S6z konusu
veriler bir cok kanaldan birden titizlikle toplanmali ve aralarinda ¢apraz
kontroller yapilarak muhtemel hatalar en aza indirilmelidir.

Son olarak sisteme galisanlarin aktif katilim1 saglanmali ve onlarla
etkili bir iletisim kurulmalidir (Misky, 2005, 16). Calisanlarla kurulacak
gucla iletisim onlarin sistemi daha iyi anlayip uygulamasimi ve sisteme
olan guvenlerinin artmasmi saglar. Bu bakimdan egitim faaliyetleri
Uzerinde 6nemli durulmali ve calisanlarin sistemin isleyisi hakkinda
dogrudan ve guvenilir bicimde bilgi edinmesi saglanmaldir. Ayrica
uygulamanin sonugclari hakkinda da caligsanlara geribildirim yapilmasi
onlarin sisteme sadakatlarmni arttiric1 bir etki yapmaktadir. Hig stiphesiz
verilecek performans primlerinin oraninin da motive edici bir diizeyde
olmasi ¢alisanlarin sistemi benimsemesini kolaylastirmaktadir (Piekkola,
2005, 619).

2.6. Saglik Sektoriinde Performansa Dayali Ucret Uygulamasi

Performansa dayal: Ucret sistemleri 6nceleri sanayi sirketlerinde
kullanilirken gecen zaman icerisinde hizmet sektoriinde de yogun bir
ilgi gérmeye baslamistir (Foot-Hook, 2005, 321). Saglhk sektorline
gelince, saglik hizmetlerinin daha profesyonel bir yonetim anlayisiyla ve
piyasa sartlarina uygun olarak verilmeye baslamasiyla bu sahada da
yeni ydnetim tekniklerinin uygulanmaya basladigr gorulmektedir.
Ozellikle kalite gahsmalarmin saghk sektoriinde yayginhk kazanmasi
performansa dayali Ucret sisteminin bu sektérde uygulama alnim
genigletmistir.

Hasta ve saglik personelinin memnuniyetini yikseltmek, hizmet
kalitesini gelistirmek ve maliyetleri kontrol altina almak, saghk
sektorinde performansa dayal Ucret sistemine gegisin temel sebepleri
arasinda gosterilmektedir (Peters, 2006, 32).

Saghik  sektorinde performansa dayali Ucret  sistemi
uygulamalarindan oldukg¢a basarili sonuclar elde edilmistir. Yapilan
arastirmalar  performansa dayali Ucret uygulamasmin saglik
personelinin  motivasyonunu arttirdigini, hastalarin memnuniyetini
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yUkselttigini ve hastanelerin genel olarak performans: tizerinde olumlu
etkiler yaptigini ortaya koymaktadir (Hagland, 2006, 2-4).

3. Turkiye'deki Kamu Hastanelerinde Performansa Dayali
Ucret Sistemi

Calismanin uygulama kisminda Tarkiye’deki kamu
hastanelerinde performansa dayal: Gicret uygulamasi ele alinmistir. Daha
6nce de belirtildigi gibi, kamu sektorinde kalite ¢alismalarmnin hiz
kazanmasiyla birlikte performansa dayali Ucret uygulamas: da daha
fazla ilgi gOormeye baslamistir. Bu kapsamda kamu hastanelerinde
doktorlara pefromans kriterleri konulmus ve buna paralel olarak doner
sermayeden aldiklar1 paylar s6z konusu kriterlerle iliskilendirilmistir.
Bu uygulama, O0zellikle kamu kuruluslarinda performansa dayah
Ucretlendirme agisindan oldukgca yeni ve dikkat ¢ekicidir. Bu bakimdan
s6z konusu uygulamanin sonugclarmin degerlendirilmesi, glinimuzde
performansa dayal Ucret sistemlerinin daha iyi anlasilmasi bakimindan
son derece 6nemli géralmasttr.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Arastirmanin  amaci  Turkiye’deki kamu  hastanelerinde
uygulanmaya baslayan performansa dayali Gcret sisteminin doktor
memnuniyeti Uzerindeki etkilerini  dlgmektir. Arastirmanin temel
varsaymmi performansa dayali Gcret uygulamasmn saghk personelinin
memnuniyetini arttiracagidir. Bilindigi gibi bu konuda genis bir literatlr
bulunmakta ve teoride s6z konusu iliski uzmanlar tarafindan ittifakla
kabul edilmektedir. Ancak 0Ozellikle Turkiye’deki kamu hastanelerinde
yeni uygulamaya konulan performansa dayah tcret sisteminin sonugclar
hakkinda yeterince ampirik veri bulunmamaktadir.

Bu noktadan hareketle arastirmada, kamu hastanelerinde
uygulanmakta olan bu yeni Ucret politikas: incelenerek, s6z konusu
politikaya doktorlarin tepkisinin ne oldugu olgtlmek istenmektedir.
Bdylelikle arastirmanin, son yillarda ozellikle saglik sektorlinde cokca
konusulan performansa dayali Ucret sisteminin Turkiye’de nasil
uygulandig: hakkinda bilgi vermesi beklenmektedir.
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Bu amagla Saghk Bakanhgi’'na bagh altt kamu hastanesinden
toplam 267 hekimle goérusulmustir. Hastanelerin se¢cimi konusunda
Turkiye’'deki kamu hastanelerinin genelini temsil ettigi dtstnulen,
ulasilmas: kolay olan ve arastirma agisindan gerekli izinleri verebilen
hastaneler secilmistir. S6z konusu alt1 hastanenin tcii Istanbul’da diger
gt ise Tekirdag, Sakarya ve Bursa’dadur.

Arastirma kapsamina dahil edilen hastaneler sirasiyla Istinye
Devlet Hastanesi, Pasabah¢e Devlet Hastanesi, Taksim ilk Yardim
Hastanesi, Tekirdag CerkezkOy Devlet Hastanesi, Sakarya Devlet
Hastanesi ve Bursa Devlet Hastanesidir. Arastirmada toplanan veriler
2006 yilmin Nisan ve Haziran aylar: arasinda toplanmastir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Aragstirmanin amac: Turkiye’deki kamu hastanelerinde uygulanan
performansa dayali1 Ucret sisteminin sonuglarimi doktorlar agisindan
incelemektir. Arastirmada kullanilan veriler séz konusu alti kamu
hastanesinde gorev yapmakta olan doktorlardan elde edilmistir.
Arastirmada toplam 267 doktorun goérust almirken bunlarin buyuk
cogunlugu ile ylz yuze gorlasulmistur. Yapilan gorusmelerde
kullanilan anket 19 sorudan meydana gelmektedir. Anket sorular1 yazar
tarafindan genis bir literatlr taramasi sonucunda ve Ozellikle “Servqual”
yonteminde kullanilan sorulardan uyarlanarak hazirlanmig, daha sonra
da konunun uzmanlar: tarafindan incelenerek son seklini kazanmistur.

Cevap sec¢enekleri ilk iki soruda “evet” veya “hayir” seklinde olup,
Uglinct ve dordinct sorularda ise aralik verilmigtir. Besinci sorudan
itibaren bes sikl liekerd 6lcegi kullanilmistir. Buna gore, cevaplarin 1 =
kesinlikle evet, 5 = kesinlikle hayir arahiginda verilmesi istenilmistir.
Gorusu alinacak hekimlerin secimi tesadufi (random) olarak yapilmis ve
vakti musait olup, goérismeyi kabul eden doktorlarla gérustulmustar.

Calismanin en onemli kisit1 segilen hastanelerin tamaminin
Marmara Bolgesinde olmasidir. Turkiye’de gorev yapan doktorlarin
calisma sartlar1 bolgesel farkliliklar gésterebilir. Bu sebeple doktorlarin
performansa dayal Ucret sistemine yaklasimi da degisebilir. Bu
bakimdan c¢ahsmanin Tarkiye’nin nUfus yogunlu en fazla olan
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bolgesinde  gerceklestigi  unutulmamahdir.  Arastirmada kamu
hastaneleri arasindaki bolgesel farkliliklar dikkate alinmamastr.

3.3. Arastirmada Elde Edilen Verilerin Analizi

Ankete katilan doktorlara ilk olarak cahstiklari hastanede
performansa dayali Ucret sisteminin uygulanip uygulanmadig:
sorulmustur. Dogal olarak tum doktorlar bu soruya “evet” cevabinu
vermistir. Ikinci soruda ise ankete katilanlardan performansa dayal
Ucret farklarindan yararlanip yararlanmadiklar: sorulmusg ve bu soruya
da gorist alinan tim doktorlar “evet” cevabini vermistir. Bu durum
performansa dayal Ucret uygulamasmin kapsam: agisindan her hangi
bir sikint: olmadigini ortaya koymaktadir. Zira tim doktorlar sistemden
yararlanabilmektedir.

Uctincu soruda doktorlara temel maaglarmin ne kadar oldugu
sorulmustur. Ankete katilan doktorlarin yaklasik yaris1 (%50,2) temel
maasinin 1000-1500 YTL arasinda oldugunu ifade ederken, %28,9'u 1500
YTL ile 2000 YTL arasinda bir maas aldigini ifade etmistir. Ankete
katilan doktorlardan temel maas: 2000 YTL nin tGzerinde olanlarin oran:
%7,5 iken 1000 YTL’den az maas alanlarin orani da %13,5'tir.

Ddrdunctu soruda doktorlarin, performansa karsilik aldiklar:
ortalama ek gelirin ne kadar oldugu sorulmustur. GOrist ahnan
doktorlarin %65’i aylik ortalama 1000-2000 YTL arasinda performans
primi aldiklarim1 ifede etmisledir. Performansa karsilik aldiklarn
ortalama primleri 3000 YTL’yi asanlarin oram %2,2, 2500-3000 YTL
arasinda prim alanlarin orani1 da %20,2 dir. Gorusu alinanlarin yalnizca
%12,4’0 aylik 1000 YTL'den az performans ilavesi aldigimni ifade etmistir.
Bu rakamlar doktorlarin déner semayeden performans primi olarak
aldiklar: ilave gelirlerin, maaslarina kiyasla hi¢ de kiglimsenmeyecek
oranlarda oldugunu gostermektedir. Goruldiagu gibi doktorlarin buytk
bolumi temel maaslarina yakin bir oranda, hatta bazilart ondan da fazla
bir performans primi almaktadir.

Besinci  soruda  doktorlara  performansa dayali  Ucret
uygulamasindan memnun olup olmadiklar: sorulmustur. Ankete katilan
doktorlarin %65,5’i bu Ucret sisteminden memnun olduklarin: ifade
ederken %10,9'u c¢ekimser gorus bildirmistir. Diger yandan %6,4’0
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performansa dayal tcret uygulamasindan memnun olmadiklarini ifade
ederken, %17,2’si ise bu uygulamadan kesinlikle memnun olmadigin
belirtmistir.

Performans primlerinin neredeyse temel maas kadar bir ilave gelir
farki getirmesine ragmen doktorlarin yaklasitk dortte birinin
uygulamadan memnun olmamasi gercekten sasirtict bir sonug¢ olarak
gOrulmustir. Bunun Uzerine yapilan derinlemesine miulakatlarla bu
memnuniyetsizligin sebebi arastirilmistir. Bu gorismelerde doktorlarin
sikayetlerinin basinda sisteminin suistimale agik oldugu ve bu durumun
kendilerini rahatsiz ettigi belirtilmistir. Ayrica uygulamanin nitelikten
ziyade nicelige prim verdigini ifade eden doktorlar, hastaya verilen
degerden ¢ok bakilan hasta sayisinin 6n planda tutulmasmin yanlsligin
vurgulamistir. Nihayet, mukayeseli olarak alinan primlerin farklilig: da
sikayetlere konu olabilmektedir.

Nitekim sistemin adaletine duyulan gutven soruldugunda
doktorlarin 6nemli bir oranimin performansa dayah tcret uygulamasimin
adil olmadigimi dustindigti ortaya cikmaktadir. Bu durum literattirde de
performansa dayali Ucret uygulamalarimin en énemli engellerinden biri
olarak degerlendirilmektedir. Arastirmada goOrUstne basvurulan
doktorlarin %38,6’s1 uygulamanin adil oldugunu ifade ederken, %14,6’s1
cekimser kalmis, %46,8’i de uygulamanin adil olmadig: yoninde gorus
bildirmistir.

Yedinci soruda, doktorlara performansa dayali Ucret sisteminin
ferdi performanslarina olumlu katki yapip yapmadig: sorulmustur.
Alnan cevaplar incelendiginde performansa dayah tcret uygulamasimin
genel olarak doktorlarin performansina olumlu katki yaptig:
soylenebilir. Nitekim ankete katilanlarin %64,8'i uygulanan sistemin
performanslarina olmulu katk: yaptigini diistintirken, %13,9’u ¢ekimser
kalmistir. Arastirma sonuglarina gore doktorlarin  %21,4’G  ise
uygulamanin ferdi performanslarina olumlu bir Kkatki yaptigina
inanmamaktadir.

Sekizinci soruda, performansa dayali Ucret uygulamasinin
doktorlarin gelirlerine olumlu katki yapip yapmadigr sorulmustur.
Ankete katilan doktorlarin %75,7°si bu soruya “evet” veya “kesinlikle
evet” cevabin verirken, %15,4’0 ¢cekimser kalmayi tercih etmis, %9’u da
“hay1r” veya “kesinlikle hayir” cevabini vermistir.
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Bir diger soruda performansa dayali Ucret uygulamasmin
doktorlarin ig yukine olan etkisi sorulmustur. Ankete katilanlarin
yarnidan fazlas1 (%56,2’si) uygulamanin is yudkuna arttirdigini ifade
ederken, %21’i bu konuda ¢ekimser kalmis, %22,8’i ise uygulamanin is
yukune her hangi bir etkisi olmadigmi belirtmistir.

Arastirmada ele alinan bir diger konu, hizmet kalitesidir. Ankete
katilanlara performansa dayal Ucret uygulamasmin hizmet kalitesini
artinnp arttirmadig1 soruldugunda doktorlarin yaridan daha az
(%41,6’s1) bu konuda olumlu cevap vermistir. Diger taraftan %37 gibi
ku¢iimsenmeyecek bir oranda doktor ise bu tcret uygulamasimin hizmet
kalitesini olumlu etkilemedigini ifade etmistir. Nihayet %21,3’'0 ise
cekimser gorus bildirmistir. Arastirmamin  hizmet kalitesine iligkin
ortaya koydugu sonuglar da dikkat cekici mahiyettedir. Zira normal
sartlarda performansa dayali Ucret uygulamasinin hizmet kalitesini
yuUkseltmesi beklenir. Ancak daha once de belirtildigi gibi performans
6lcmede esas alinan olgttler niteligi 6lgmeden ziyade niceligi (bakilan
hasta sayis1 gibi) Olcmeye odaklandiginda bu gibi sonuclar ortaya
cikabilmektedir.

Performansa dayali Ucret sisteminde basarili ¢alisanlarin
odullendirilmesi ele alinan konulardan bir digeridir. Bu konuyla ilgili
ybneltilen soruya verilen cevaplar, sistemin basarili c¢alisanlar
odallendirmesi  noktasinda  bir  takim  sikintilar  oldugunu
gostermektedir. Zira ankete katilan doktorlarin yalnizca %39,7’si
uygulamanin basarili calisanlar1 6dullendirdigini ifade etmistir.
Doktorlarin %29,2’si bu konuda c¢ekimser kalirken, %31,1’i de sistemin
basarili calisanlar: 6dullendirdigine inanmadiklarm belirtmistir.

Performansa dayah tcret uygulamasmin is stresini ile olan iligkisi,
arastirmada ele alinan bir diger husustur. Arastirmaya katilan
doktorlarin 6nemli bir bolima (%59,6) performansa dayali Ucret
uygulamasimin is stresini arttirdigini distinmektedir. %16,1’i bu konuda
cekimser gdrus bildirirken, uygulamanin is stresini arttirmadigin
duasunenlerin oran yalnizca %24,4°tur.

Arastirmanin dikkat cekici bir baska sonucu da performansa
dayali Ucret sisteminin cahsanlar arasinda huzursuzluga sebep
olmasidir.  Nitekim arastirmaya katilan doktorlarin  %70,4°0
uygulamanin cahsanlar arasinda huzursuzluklara sebep oldugu
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yonunde gorus bildirmistir. Uygulamanin i¢ huzursuzluklara sebep
olmadigin1 dustinenlerin oram ise yalmzca %8,2’dir. Diger yandan
doktorlarin %21,3’'0 bu konuda ¢ekimser kalmistir. Bu durum sistemin
yeterince iyi anlatilmamasindan, yeterince seffaf olmamasindan veya
performans kriterlerinin saghkl: belirlenmemesinden kaynaklanabilir.

Performansa dayali Ucret uygulamasinin hastanelerin hizmet
kalitesi agisindan durumu soruldugunda, genel olarak olumlu bir sonug
ortaya cikmistir. Nitekim arastirmaya katilanlarin yariya yakin (%48,3),
hastanelerin hizmet kalitesi agisindan uygulamanin olumlu sonugclar
verdigini ifade ederken, %20,6’s1 bu konuda ¢ekimser kalmis, %31,1’i de
olumsuz gorus bildirmistir.

Arastirmanin en ¢arpict sonuglarindan biri doktorlarin buyuk bir
bolimunun performansa dayal: Ucret sisteminde suistimalin oldugunu
dustnmesidir. Anket sonuclarina gore doktorlarin %74,5°i sistemde
suistimal oldugunu dustntrken, %12,7’si bu konuda goérus bildirmemis,
%12,7’si de suistimal olduguna inanmadiklarin: ifade etmistir. Bu
rakamlar gercekten de sistemin suistimale acik oldugu yoniunde
supheler uyandirmaktadir.

Performansa dayah Ucret uygulamasimin ¢alisanlarin motivasyonu
tzerinde olumlu bir etki yapacagina dair genel kanaat bu ¢alismada da
dogrulanmistir. Ankete katilanlarin yaridan fazlast uygulamanin
motivasyonlarmi olumlu yonde etkiledigini belirtmistir. Ankete
katilanlarin  %19,5’i cekimser kalmis, %?29,6’s1 da uygulamanin
motivasyonlarmi olumlu yonde etkilemedigini belirtmistir.

S6z konusu ucret sisteminin fiili calisma saatleri Gzerindeki etkisi
soruldugunda ankete katilanlarin tamami kamu gorevlisi olmasina
ragmen, doktorlarin %41,9'u uygulamanin fiili calisma saatlerini
arttirdigina ileri sirmastar. Gorast alinanlarin %24°G bu konuda yorum
yapmazken, %34,1’i ise uygulamanin fiili cahsma saatlerine herhangi bir
etkisinin olmadig1 yoninde gorus bildirmistir.

Diger yandan cahsanlarin %43,1’'i s6z konusu Ucret sisteminin
mesleki bilgi ve becerilerini arttirma yoninden olumlu etkiler yaptigm
belirtmistir. Ankete katilan doktorlarin %23,6’s1 bu konuda cekimser
kalirken, %34,4’0 uygulamanin mesleki bilgi ve becerilerine olumilu
yonde etkiler yapmadigmnai ileri sirmustar.
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Son olarak doktorlara sistemin kalic1 olacagina inanip
inanmadiklar: sorulmustur. Sasirtic1 bigimde ankete katilan doktorlarin
yartya yakiminn (%40,5) sistemin kalici olduguna inanmadig: ortaya
akmistir. Doktorlarin %24,3'G bu konuda gorus bildirmezken sistemin
kalic1 olduguna inananlarin orani yalnizca %35,2°dir.

4. Sonug ve Degerlendirme

Performansa dayali Ucret sistemlerine 6zel sekt6rin ve kamu
kesiminin yaklasim1 yakin zamana kadar farkl: olmustur. Ozel sektor
uzun bir sireden beri performansa dayal Ucret sistemini az veya ¢ok
uygulamakla birlikte kamu kesiminde s6z konusu Ucret sisteminin
uygulanmasi oldukga yenidir.

Ozellikle kamu kesiminde kalite cahismalarinin hiz kazanmasiyla
kamudan hizmet alan vatandaslarin birer musteri olarak kabul edilmesi
anlayist gelismis ve kamu kuruluslarinda hem musterilerin hem de
calisanlarin memnuniyetini arttirmaya yonelik girisimler baglatilmaistir.

Bu cergevede, saglik sektoriinde, kamu hastanelerinde calisan
personel icin performansa dayali Ucret uygulamas: baslatilmistir. Bu
calismada, s6z konusu uygulamanin doktor memnuniyeti tzerindeki
etkileri analiz edilmistir. Analizler neticesinde, uygulamanin doktor
memnuniyetini kayda deger bicimde arttirdig: rahatlikla sdylenebilir.
Zira uygulama doktorlarin gelirlerinde, mesleki tatminlerinde ve
performanslarinda ciddi bir artisa sebep olmustur. Tabiatiyla bu durum
doktor memnuniyetini de yukseltmistir.

Diger yandan, bahsedilen tim olumlu sonuglarina ragmen
peformansa dayal: tcret uygulamasinda higbir sorun olmadigm iddia
etmek de mumkin degildir. Ozellikle sistemin adil islemesi
konusundaki endiselerin 6n plana ¢iktig1 ve bir takim suistimallerin
uygulamanin olumlu sonuglarina gélge dustrdugt dikkat cekmektedir.
Bu sebeple, dogru performans kriterleri tespit edilemez ve sistemin
isleyisi gtizel denetlenemezse s6z konusu sikintilarin, uygulamanin
gelecegi acisindan ciddi  bir tehdit haline gelmesi muhtemel
gorulmektedir.
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