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Ucret Nedir?

Ucret bir kimseye bir is karsihiginda isveren
veya UcUncu kisiler tarafindan saglanan ve
para ile ddenen tutardir.

Asgari Ucret Nedir?

Asgari Ucret, bir insanin beslenme, barinma,
giyim, isinma, ulasim gibi en temel ihtiyaglarini
karsilamasina yetecek Ucrettir. Asgari Gcret her
sene hukUmet yetkilileri, isci ve isveren temsil-
cilerinin bulundugu Asgari Ucret Tespit Komis-
yonu tarafindan saptanmaktadir. Bu Ucret her
iskolu ve bolge icin gegerli oldugundan Turki-
ye'de higbir tam zamanli ¢alisana asgari Ucret

altinda maas 6denemez. Tﬁ rkiye'de

o0 L] L]
Ucretler ve Yan Haklar hicbir tam
Ulkemizde Ucretler ve yan haklarin uygulamasi

asagidaki sekilde gerceklesmektedir: 2a manll

* Asgari Ucrete esit veya asgari Ucretin Uzerin- ¢0|I$O I'ICI

de 6deme yapiimasi, ° oo
asgari ucret

Ucret en gec ayda bir ddenir. is sézlesmele-

ri veya toplu is sdzlesmeleri ile ddeme slUresi altlnda maas

bir haftaya kadar indirilebilir. Ucreti édeme

(1]
gununden itibaren yirmi gun icinde muchbir bir Odenemez°

neden disinda 6denmeyen isgi, is gdrme bor-
cunu yerine getirmekten kacinabilir.

« Haftalik 45 saat calismanin Gzerinin fazla mesai
olarak 6denmesi (tam zamanl calismalarda),

« Fazla mesai 6demelerinin dogru hesaplan-
masi ve zamaninda 6denmesi,

e Fazla mesainin emrivaki veya zorunlu olma-
masi,

o TUm kazanclarin calisan adina acilan bir
banka hesabina aylik olarak yatiriimasi,
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« Calisana Ucret hesabini gosterir imzali veya
isyerinin 6zel isaretini tasiyan bir Ucret hesap
pusulasi verilmesi,

« Her bir saat fazla calisma icin verilecek
Ucretin, normal calisma Ucretinin saat basina
dusen miktarinin yuzde elli yukseltilmesi ile
ddenmesi (% 150),

e Ulusal bayram ve genel tatil ginu olarak ka-
bul edilen gunlerde;

- Calisilmaz tatil yapilirsa, bir is karsihdr olmak-
sizin o gUnun Ucretleri tam olarak édenmesi,

- Tatil yapmayarak ¢alisilirsa ayrica calisilan
her gun igin bir gunltk Gcreti denmesi (% 100),

« Calisilmayan hafta tatili glnu icin bir is kar-
siligi olmaksizin o glnun Ucretinin tam olarak
ddenmesi,

« is yerinde ise basladigi giinden itibaren,
deneme sUresi de icinde olmak Uzere, en az
bir yil calismis olan ¢alisanlara yillik Geretli izin
verilmesi,

« Yillik Geretli iznini kullanan her ¢alisana, yillik
izin donemine iliskin Ucretinin, izne baslama-
dan énce pesin veya avans olarak verilmesi,

« Calisanin ise girmeden en ge¢ 1gdn 6nce
sigortalanmasi ve ¢alistigi strece her ay ¢alis-
tig1 gun kadarinin sigortaya bildirilerek sigorta
Ucretinin 6denmesi,

« Ucretin dogru hesaplanmasi icin calisanin
devamliiginin bir sistem UGzerinde tutulmasi,

Ornek: Parmak izi, yiz tarama, kart sistemi..
gibi. KlicUk isletmelerde (10 kisiden az isletme-
ler) calisana, her gln ise giris ve ¢ikista imza:

attirilarak bu sistem ydratdlebilir.



Bir isyerinde calisanlarin tam olarak ne kadar
Ucret aldiklarini saptamak icin 6ncelikle ca-
lisanlara verilen parasal ve parasal olmayan
Ucretlerin hesabl yapilmalidir. Daha sonra bu
Ucretler Uzerine isveren maliyetleri de katilarak
bir calisanin isyerine maliyeti hesaplanabilir.

Bakiniz:

- Parasal Olan ve Olmayan Ucretler Hesabi
Tablosu

- [s Degerleme Tablosu

Adil Ucretlendirme Nedir?

Bir taraftan Ulkenin Ucret dUzenlemelerine
uyarken, diger taraftan ¢calisanin bireysel per-
formansing, becerilering, tecrtbesine, editimine,
yaptigl isin zorluguna gore Ucretinin duzenlen-
mesi, calisani herhangi bir ayrimciliga ugratma-
dan esit ise esit Ucret verilmesine denir.

Adil Geretlendirmeyi gerceklestirmek icin, islet-
me icinde dengeli ve adaletli Gecret dagiiminin
saglanmasl, ayni zamanda da bdlgesel ve bag-
I bulundugu is koluyla ilgili Gcret dengelerinin
gbz onunde tutulmasi gereklidir.

Calisanlarin dogru ve zamaninda bilgilendi-
rilmesi de adil Ucretlendirmenin unsurlarin-
dandir. Adil Ucretlendirmede, calisanlar ise
baslarken (bireysel is sézlesmesi ve oryantas-
yon egitimleri aracilidi ile), calisma strecinde
(calisan duyuru panosunda asgari Ucret, AGI
ve fazla mesai hesaplamanin bildirilmesi) ve
Ucretin 6denmesi sirasinda (detayli Ucret he-
sap pusulasi ve bunun bir kopyasinin alinmasi)
yeterli bilgiyi almalidirlar.

Bakiniz:

Adil Ucret Tespit ve Degerlendirme Proseddir(
Bolgesel ve Sektérel Maas Karsilastirma Formu
is Degerleme Tablosu

Sosyal Uygunluk 06 |5

Sofu

Adil
Ucretlendirme
Nedir?

Crvap o

Calisanin bireysel
performansinag,
becerilerine,
tecrUbesine,
egitimine, yaptigi
isin zorluguna
gobre Ucretinin
duzenlenmesi,
calisani herhangi
bir ayrimcihiga
ugratmadan

esit ise esit Ucret
verilmesine Adil
Ucretlendirme denir.
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Performans Degerlendirme Nedir?
Konu insan yonetimi oldugunda en dnemli
konulardan biri performans dederlendirmesi-
dir. Bu, bir calisanin veya bir ekibin performan-
sini belli bir streye dayali olarak analiz etmeyi
amaclayan ana yonetim araclarindan biridir.
Bu sayede calisanin veya ekibin eksik yonleri,
kuvvetli yonleri ortaya cikar, boylece bir sonra-
ki doneme ait egitim ve dlzenleme planiigin
gerekli veriler saglanir.

Performans dederlendirme, dzellikle mavi yaka
calisanlar i¢in, kendilerinin yoneticileri tarafin-
dan degerlendirmeleri seklinde olur.

Turkiye, dunyanin Hizli Moda (Fast Fashion)
tedarikgisi oldugundan, Gretimde performan-
sin degerlendirmesi; calisanin kaliteli ve hizl
Urun cikarma performansina yiksek derecede
baglidir. Dolayist ile isabetli ve adil performans
degerlendirme calismalari, tekstil ve konfek-
siyonun vazgecilmez yonetim sistemlerinden
biri olmalidir. Tekstil- konfeksiyon, emek verilen
yogun bir iskolu oldugundan, ¢alisani mutlu
etmek, isyerine bagdlihgini arttirmak dogru per-
formans uygulamalariyla saglanabilir.

Bakiniz:
Calisan Performans Degerlendirme Formu

Performans Degerlendirmenin
Yararlari Nelerdir?

1. Her bir calisanin bireysel performansi, sirke-
tin isleyisini etkilemektedir. Dolayist ile sirke-
tin performansinin yUukselmesii¢in bireysel
performanslarin yUkselmesi gerekmektedir. Bu
da ancak 6lgme ve degerlendirme yapllirsa,
bilincli bir sekilde izlenip yonetilebilir.

2. Calisanlarin kendileri ile ilgili gelisim nok-
talarinin farkinda olmalarini ve bunlarla ilgili
calismalarini saglar.



3. Calisanlarin bireysel yetkinlikleri ve is icin
yarattiklari katma deder ile ilgili ydonetimin bilgi
sahibi olmasini saglar.

4. insan kaynaginin ne kadar etkin bir sekilde
kullanildigini ortaya ¢ikarir.

5. Performans dederlendirme, ayni zaman-

da Ucretlendirme sistemine bireysel veya

grup performansi olarak yansiyorsa, bu en iyi
performans gosteren calisanlari daha fazla
ddeme ve avantaj paketleriyle motive eder.
Ozellikle bireysel performans dlctimlerine
dayali sistemlerde, isletme “en iyi calisanlarini”
maddi ve manevi olarak motive ederek, onlarin
sirket baglhliklarini arttirir.

6. Hem calisan hem de ydneticinin kisa ve uzun
vadeli planlar yapmasini saglar.

7.isletmenin personel secme ve verlestirme
basarisini izlemek igin kullanilr.

8. Yonetimin c¢alisanla ilgili terfi, Gcret artisy,
transfer, 6dullendirme gibi konularda karar
vermesinde yardimci olur.

9. DUsUk performans gdsterenleri tespit etmek
ve iyilesme sUrecinin desteklenmek istenip is-
tenmedigine veya is akdinin sonlandiriimasina
karar verilmesinde yardimci olur.

10. Performans kayitlari biriktikce, calisan ve
isletme ile ilgili bir referans insan kaynaklari
gecmisi olusur. Bu kaynak, ileriki performans
degerlendirmeleri ve isletmenin genel basari
durumunun ve iK yénetiminin degerlendirilme-
siicin veri saglar.

M. ihtiyaca bagl egitim programlarinin gelisti-
rilmesini saglar.

12. Yoneticilere belirli formlar kullanip, prose-
durleri takip ederek ényargidan uzak objektif
dederlendirme yapma imkani verir.
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Ozellikle
bireysel
performans
olcimlerine
dayah
sistemlerde,
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calisanlarint”
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manevi
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ederek,
onlarin sirket
baghhklarini
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A/,

Tekstil ve Konfeksiyonda
Performans Degerlendirmeye Bagl
Prim Sistemleri

Bireysel Performansi
Degerlendirme ve Prim

Genellikle Yalin Uretim* uygulamalarinda bi-
reysel degerlendirme sistemi kullanilir. Calisa-
nin belirli bir zamanda Urettigi adet, verimlilik,
isin kalitesi dlcUmlenir.

Bireysel performans sisteminde genellikle
kisisel yetkinlikler de olur. Yetkinlikler ile, kisinin
6leulemeyen beceri ve davraniglari da perfor-
mansa dahil edilerek, yoneticisinin de persone-
li ile ilgili degerlendirme yapmasi saglanir. Bu
degerlendirme, takim calismasi, iletisim bece-
rileri, problem cézme becerisi gibi dlcUimeyen
ancak tum calisma sistemini etkileyen tavir ve
davranislar degerlendirilmis olur.

Bireysel performans degerlendirmesi sayesin-
de calisan, bir grubun gerceklestirmesi gere-
ken performans sorumlulugunu Ustlenmeksi-
zin, kendi yaptigi isin adedi ve kalitesine gore
Ucretlendirilir ve bu da sonug olarak ¢alisani
maddi ve manevi olarak motive eder, tamamen
kendi basarisi olur. Bu sisteme dayali Ucret-
lendirmede iyi calisanlar daha éne ¢ikarak
maddi anlamda kazanci yukselecek ve motive
olacaktir. Bu da ¢calisan bagliligini arttiran bir
unsurdur.

Yalin Uretim*:

Yalin dretim, deger yaratmayan, Uretime yuk
getiren tum israf ve adimlari azaltarak, kaliteyi
artirmak ve bu yollarla firmaya deger katma-
yI amaclayan bir kavram ve sistem bigcimidir.
Tekstil konfeksiyon is kolunda sikga kullanilan
bir metottur ve ¢alisanin birden ¢ok isi yapa-



rak katma deder yaratmasini sadlar. Uretim
suresi, stok, maliyet, fire ve muisteri memnuni-
yetsizligi bu uygulama sayesinde en aza indir-
genirken; verimlilik ve kalite de artmaktadir.

Takim Performansini
Degerlendirme ve Prim

Bir bolumdeki ¢alisanlarin belirli bir zaman
araliginda ¢ikardigi is sayisi, verimlilik ve kali-
tesine bakilarak performansinin degerlendiril-
mesidir.

Ornek:

Bir dikim bandinin performans degerlendirme-
si gunlik ¢ikardigr giysi adedine gére yapila-
bilir. Ayni zamanda ikinci kalite ve hatalar da
performans dederlendirmesini etkileyecektir,
bu sekilde sadece “yliksek adet” lretmek
degdil, asil “iyi kalitede olabilecek en ylksek
adette” Urtinler cikarmak hedeflenecektir.

Takim performansinda bazen en zayif halka
olan bazi ¢alisanlar (deneyimsiz veya du-

stk verimli calisanlar) takimin performansini
dusUrmekte, bu da takim icinde performansi
yUksek olan calisanlari olumsuz etkileyebil-
mektedir. Bunu engellemek icin takim icindeki
daha verimli ¢alisanlara bireysel dederlendir-
me de yapilmalidir*

Hangi performans degerlendirmesi kullanilirsa
kullanilsin, yapilan degerlendirme;

e Tutarli

o Adil

« Verilen hedefler ise ulasilabilir olmalidir.

Primde Odiillendirme:

« Parasal: Belirli hedef, yuzde, kademe ile para-
sal 6dulun artmasi

e Parasal Olmayan:
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SoYu

Performans
Degerlendir-
mesi Nasil
Olmahlidir?

Performans deger-
lendirmesi tutarl,
adil olmali ve verilen

hedefler ulasilabilir
olmalidir.
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sofu

Prim
Sisteminde
Hangi
Kriterlere

Yer ®
Verilmelidir?

Crvap

Prim Sisteminde

verimlilik, kalite,
calisan devamsizhgy,
disiplin ve ISG
kurallarina uyum,
isin zorluguna

ve seviyesine
bakilmalidir,

Ornek: [zin gtini verilmesi, sinema bileti ve-
rilmesi, ekipte kisinin veya isletmede ekibin
takdir edilerek hediye sunulmasi gibi...

Prim hedefleri ulasilabilir olmazsa veya tu-
tarsiz, adaletsiz olursa calisan bu hedefleri
gerceklestirmek istemeyecektir. Dolayisi ile
zaman etut sistemini gergeklestiren kisilerin bu
konuda egitimli ve standartlarla calismasina
ragmen model ve Urlne gore uygun hedefleri
koymaya yetkin olmalidir.

Prim sisteminde yer verilmesi gereken kriterler:
« Verimlilik: Adet / zaman

« Kalite: Uretilen Urtnun kalitesinin tespiti

* Calisan devamsizligi

« Disiplin kurallarina uyum, ISG kurallarina uyum
« Isin kademesine ve zorluguna gére prim
yuzdesi

Ozellikle calisanin devamsizhigl, disiplin ve iISG
kurallarina uyum sorunu oldugunda prim ek-
siltmesine gidilebilir.

Prim sistemi isletmede uyum saglanana dek

3 ayda bir, daha sonra 6 ay ve senede bir Ust
yonetim tarafindan kontrol edilerek dlUizenlen-
melidir. Bu sayede adaletli, tutarl ve ulasilabilir
hedefler saglanir.

*Prim sistemi sadece bireysel veya sadece ta-
kim performansi Uzerinden dedil, karma (hem
bireysel hem takim performansi degerlendirile-
rek) da yapilabilir. Bu tamamen isletmenin ya-
pisina, énceliklerine ve uretim sekline baghidir.

Parc¢a Basi Calisma Uygulamasi
Parca basina ¢calisma, ¢calisma zamani dikkate
alinmaksizin, yapilan isin parca olarak mikta-
rinin esas alindigr hizmet sdzlesmesidir. Parga



basina calismada calisanin belirli bir zaman
icinde elde ettigi Ucret, bu sure icinde cikardigdi
parca Ucretlerinin toplamindan olusur. Parca
basina ait ddeme déneminde meydana geti-
rilen parca tutarlari, o donem icinde calisiimis
olan normal ve fazla calisma saatleri sayisina
bollnerek bir saate disen parca hesaplanir. Bu
sekilde bulunan bir saatlik parca basi calisma-
sina dusecek bir saatlik normal Gcretin yuzde
elli fazlasi, fazla ¢alisma Ucreti olacaktir.

« Parca basi Ucretinin tespiti yapilirken adil
davranilmali ve en az asgari Ucret kazanilmasi
hedeflenmelidir.

« Yeni calisanlara becerilerini gelistirmeleri icin
bir stire taninir ve bu strede parga basi uygu-
lamasi yapilmaz

« Makine arizalarinda ve calisanlara verilen
egditimlerde gegen slUrelerden dolayi parca basi
calisan kisi olumsuz etkilenmemelidir, kendi-
sine o sUreler icin en az asgari Ucret ddemesi
yapiimalidir.

» Calisan en az asgari Ucret almalidir

« Haftalik 45 saat Uzerinde calisan fazla mesai
almaya devam etmelidir

Esit ise Esit Ucret

Turkiye Cumhuriyeti Anayasasi’'nin 10. Madde-
sine gore herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi
dusunce, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri
sebeplerle ayrim gdzetilmeksizin kanun 6ndn-
de esittir. Hicbir kisiye, aileye, ziUmreye veya
sinifa imtiyaz taninamaz.

Ayni veya esit dederde bir is icin cinsiyet ne-
deniyle daha dusuk Ucret kararlastirilamaz.
Calisanin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu
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hukUmlerin uygulanmasi, daha dusuk bir Ge-
retin uygulanmasini hakli kilmaz (is Kanunu 5.
Madde). Esit ise yonelik esit Ucret sistemi, Ucret
ayrimcihgina yol agmayan ve sirket icinde
haksiz, cok yUuksek ve cok hizli bUyUyen Ucret
farklari Gretmeyen bir sistemdir.

Turkiye'nin de onaylamis oldugu 100 No'lu Esit
Ucret Soézlesmesi'ne gére "Esit degerde is icin
erkek ve kadin isciler arasinda Ucret esitligi”
deyimi, cinsiyet esasina dayanan bir ayirim go-
zetmeksizin tespit edilmis bulunan Ucret hadle-
rini ifade eder.

Cinsiyete dayali Ucret farkliliklarinin kaynakla-
rindan biri de “annelik veya babalik Geret fark:”
dir. Annelik Gcret farki, anne olan ve olmayan
kadinlar arasindaki Ucret farkliliklarini ifade
ederken; babalik Gcret farki da ayni sekilde
baba olan ve olmayan erkekler arasindaki
Ucret farkini géstermektedir.

Anneler, calisma hayatinin kesintiye ugramasi,
calisma saatlerinin azalmasi, daha dusuk gelir
saglamasina ragmen daha esnek ve daha du-
sUk saatlerle calisma imk&ni sunan kismi-sureli
calisma gibi "aile-dostu” islerin tercih edilmesi,
ise alma ve yukselmede karsi karsiya kalinan
ayrimcihk gibi nedenlerle anne olmayan kadin-
lara gore daha az kazanmaktadir.

Babalar ise, baba olmalarina badli olarak
sunulan ek Ucretler sayesinde, baba olmayan
erkeklere gére daha yuUksek Ucret seviyeleri ile
odullendirilmektedir. Bir baska degisle, kadinlar
anne olduklarr igin Ucret yonlunden cezalandi-
rilirken, babalar édullendirilmektedir.

ILO Turkiye Direktoért Ozcan, bir konusmasindar:
"Cinsiyete dayali Ucret farki, sosyal adaletsizli-
gin en blyuk tezahurlerinden biridir. Kadinlara
hak ettidi Ucreti ddememek, kadina karsi sid-
detin en kotu bicimlerinden birisidir” demistir.
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Sektorel ve Bolgesel Maas Karsilastirmasi

SEKTOREL ve BOLGESEL MAAS KARSILASTIRMASI
Degerlendirmeyi Gergeklestiren: Tarih:

Pozisyon Parasal Parasal Olmayan
Makinaci | Sektér/Semt |Maas min | Maas ort | Maas max | ikramiye | Prim | Yol | Yemek | Sosyal Akt.| Diger

Firma1

Firma 2

Firma 3

Firmamiz
SONUGC:

Pozisyon Parasal Parasal Olmayan
Kesimci | Sektor/Semt [Maas min |Maas ort |Maas max | ikramiye |Prim | Yol | Yemek | Sosyal Akt.|Diger
Firma1

Firma 2

Firma 3

Firmamiz
SONUGC:

Pozisyon Parasal Parasal Olmayan
Tasnif¢i | Sektdr/Semt [Maas min |Maas ort |Maas max | ikramiye | Prim | Yol | Yemek | Sosyal Akt. |Diger

Firma1

Firma 2

Firma 3

Firmamiz
SONUG:

Pozisyon Parasal Parasal Olmayan
Ortaci Sektdr/Semt [Maas min [Maas ort |Maas max |ikramiye |Prim | Yol | Yemek | Sosyal Akt. |Diger

Firma1

Firma 2

Firma 3

Firmamiz
SONUGC:

Pozisyon Parasal Parasal Olmayan
Depocu | SektSr/Semt |Maas min | Maas ort | Maas max | ikramiye | Prim | Yol | Yemek | Sosyal Akt.| Diger
Firma1

Firma 2

Firma 3

Firmamiz
SONUGC:
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Calisan Ucret Tablosu ve is Degerleme Tablosu

CALISAN UCRET TABLOSU

PARASAL OLAN ve PARASAL OLMAYAN GELIRLER HESABI

Kisi Basi
Parasal Gelirler | Net Ucret Aylik Tutar Not
AGI
Prim
ikramiye
(Fazla megg/}]yé’ﬁgfy} Diger
Parasal Olmayan
Gelirler Yemek
Servis
Kumanya
Bayram ¢ikolatasi
Piknik
Kahvalti, ¢cay
Yilbasi kutlamasi
Diger
TOPLAM GELIR
iS DEGERLEME TABLOSU
Formu Dolduran: Tarih:
Calisma is arka-
Sorum- | Hizmet arkadaslar | daslari ve
Balim: isin Zorluk | luluk ici egitim | Zihinsel | Bedensel | Devam- | Disipline | ve Ustlerine | amirleri
Kesim Tecrlbe | Kidem | Egitim | Derecesi | Derecesi | gerekliligi | caba ¢aba lilik uyum saygl ile gegimi
Ornek
Kesimci-
yardimci
Kesimci
Kesim
sefi

Not: En az 1, en ¢cok 5 puan veriniz
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Calisan Performans Degerlendirme Formu

CALISAN PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

Calisanin Adi Soyadi:
Gorevi ve Sicil No'su:

Soru
1 Sorumluluk duygusu (Gorev ve yetki alanina
giren isleri kendiliginden, zamaninda ve dogru

yapma aliskanligr)

2 Verilen gorevin yerine getirilmesi

3 Durustluk, gtvenilirlik

4 Yapilan isin kalitesi

5 Yapilan isin miktari

6 Disiplin kurallarina uyum

7 ise devamlihg:

8 Gorevine ve is hedeflerine uyum

9 Mesleki bilgi ve tecrube
10 Mesai arkadaslarina karsi tutum ve davranislar
1 isveren ve amirlerine karsi tutum ve davranislar
12 is Saglhigi ve Guvenligi kurallarina uyum

13 O is kazasi

14 Calisma sartlarina uyum

15 Gelismeye agiklik

16 Esneklik, degisen sartlara uyum, isbirligi ve

grup ¢alismasina uyum

17 Dikkat ve dzen

18 Zamani kullanim

19 Malzeme ve makine kullanim

20 Kisisel bakim ve duzenli olma

TOPLAM PUAN

iZINLER

Mazeret izni (Tarih, glin, saat)

Raporlu (Tarih, gun, saat)

izinsiz (Tarih, gun, saat)

Toplam Kullanilan izin:

Degerlendirmeyi Gergeklestirenin Ust Diizey Yonetici Yorumlari
Adi Soyadr: Adi Soyadi:
Gorevi: Gorevi:
Imza: Imza:
Tarih: Tarih:

Degerlendirme: 5: mukemmel 4: iyi, 3: orta, 2: vasat, 1:zayif olarak yapilir.
En yuksek puanlama 100 puan olacaktir.




Adil Ucret Tespit ve Degerlendirme Prosediirii

ADIL UCRET TESPIT VE

SIRKET ADI LOGO DEGERLENDIRME PROSEDURU YAYIN TARIHI:
Bolim: Revizyon No:

Revizyon Tarihi:

1. Amag: Bu prosedur firmamizda genel olarak Ucretlerin degerlendirilerek adil Ucretlerin tespitinin
yapilmasi amaciyla hazirlanmistir.

2.Kapsam: Tum _____ calisanlarini kapsamaktadir.

3. Sorumluluklar: ProsedUrin uygulanmasindan insan Kaynaklari sorumludur. Ayni zamanda konuyla
ilgili toplantilarin yapiimasinda Genel Mudur, insan Kaynaklari Mudrt ve isletme Mudara de buluna-
cak ve karar mekanizmasinda yer alacaktir.

4. Tanimlar:

Adil Ucret: Genel ekonomik sartlara uygun, asgari kabul edilebilir yasam standartlarini saglayan, sek-
torel ve bolgesel Ucret politikalarini gdzeten; yapilan isin 6zelligine, ¢alisanin performansina, deneyimi-
ne, verimliligine uygun olarak saptanan, dtzenli ve resmi olarak édenen Ucrete adil Ucret denilir.

Adil Ucret Komisyonu: isyerinde adil tcret alinmasina ydnelik calismalar yapmak ve meveut teretlerin
degerlendirilmesi icin kurulan, Gst dlzey yoneticiler, insan kaynaklari ve is¢i temsilcilerinin bulundugu
komisyondur. Senede bir veya ihtiyaca gore iki kez toplanir.

5. Uygulama:

5. insan Kaynaklari Sorumlusu

« Sektorel, bolgesel Ucretlerle ilgili veriler toplar.

« Pozisyona gére maas skalalarini hazirlar.

« Performans degderlendirmelerini gerceklestirir.

« Mevcut performans degerlendirme sistemini Adil Ucret Komisyonu'na sunar.

5.2. Yénetim Kurulu: Sirketin ¢calisanlariyla ilgili Geretlendirme uygulamalarinin ilgili mevzuat ile bu
politika ¢ercevesinde etkin bir bigimde yurtttltp yénetilmesinin saglanmasi konusunda nihai yetki ve
sorumluluk, sirketin Yonetim Kurulu'na aittir.

5.3. Adil Ucret Komisyonu her sene sonunda, yeni senenin adil tcretlendirmesini

belirlemek icin toplanir. Bu genellikle her senenin Aralik ayina denk gelecektir.

« Insan Kaynaklari Balumu'nin sagladigi veriler Gzerinden sirketin mali durumu, enflasyon, genel eko-
nomik sartlar da géz 6ntnde bulundurularak veriler degerlendirilir.

« Bireysel ve takim performans kriterleri gdzden gegcirilir, gerekirse revize edilir.

« Bolum sorumlulari veya ustabaslarindan konuyla ilgili geri bildirim alinir.

« Ucretlerde cinsiyet ayrimi yapilmaz ve bu konuda karar vericilere gerekirse bir egitim verilir.

« Sirket Yonetim Kurulu'nun, yonetici ve ¢calisanlarina verilecek Ucretlerin, sirketin i¢ dengeleri, etik de-
Gerleri ve hedefleri ile uyumlu olmasi ve sirketin kisa donemli performansi ile iliskilendirilmemesi esastir.
« Ucretlendirme Politikasi ile bu ¢cercevedeki ticretlendirme uygulamalarinin ortaklarin ve calisanlarin
cikarlarini zedeleyecek tesvik sistemlerini icermemesine ézen gosterilir.

« Bu degerlendirmeler yapilirken calisan temsilcilerinin fikirleri alinir ve konuyla ilgili toplantilara katil-
malari saglanir.

« Dénemler itibariyle Enflasyon ve Ucret Artis Oranlari Tablosu hazirlanir.

« Ucret/tnvan tablosu ¢ikarilir ve pozisyonlara gére alt ve Ust sinirlar belirlenir. Ucretlendirme adil ve
seffaf olmali ve dlculebilir ve dengeli performans hedeflerine dayanmalidir.

« Yonetim Kurulu’nun onayladigi oran tGzerinde yeni donem Ucret skalalari hesaplanarak hazirlanir.

« Sirketin Ucretlendirme uygulamalarinin bu politikalar ¢ercevesinde etkin bigimde yuratultp, yonetil-
mesinde nihai yetki ve sorumluluk Adil Ucret Komitesi'ne aittir.

« Adil Ucret Komitesi, bu politikalar cercevesinde, sirketin Ucretlendirme uygulamalarini Yonetim Kurulu
adina izler, denetler, gerektiginde degerlendirme ve onerilerini Yonetim Kuruluna sunar.

« Her sene prosedur ve uygulamalar gézden Adil Ucret Kurulu tarafindan gézden gecirilerek gelistirilir.
6. ilgili Dokiimanlar: Ucret / Unvan tablosu, Enflasyon Tablolari, Performans Sistemi Tablosu, Perfor-
mans Dederlendirme Formlari

Hazirlayan Kontrol Eden Onaylayan
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NOTLARIM, iSLETMEDE UYGULAMAM /
YAPMAM GEREKENLER:

YAPMAYA DEVAM EDECEKLERIM

UYGULAMAYI DURDURACAKLARIM

UYGULAMA BASLATACAKLARIM
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