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Ucret Nedir?

Ucret, bir kisiye yaptigi bir is karsiliginda ve
isveren ya da isveren yetkilisi tarafindan édenen
tutardir.

Asgari Ucret Nedir?

Asgari Ucret, bir insanin beslenme, barinma,
giyim, 1sinma, ulasim gibi en temel ihtiyaclarini
karsilamasi icin otoritelerce belirlenmis
minimum Ucrettir. Asgari Ucret, her sene
hUkUmet yetkilileri, isci ve isveren temsilcilerinin
bulundugu yani Ulusal Uclt Sosyal Diyalog
(UUSD) yapisiyla, Asgari Ucret Tespit Komisyonu
tarafindan saptanmaktadir. Bu Ucret her iskolu
ve bolge icin gecerli oldugundan Turkiye'de
hicbir tam zamanli calisana asgari Ucret altinda
maas ddenemez.

Ucretler ve Yan Haklar
Ulkemizde Ucretler ve yan haklarin uygulamasi
asagidaki sekilde gerceklesmektedir:

* Asgari Ucrete esit veya asgari Ucretin Uzerinde
odeme yapilmasi,

« Ucret en gec ayda bir édenir. is sdzlesmeleri
veya toplu is sdzlesmeleri ile ©deme suresi bir
haftaya kadar indirilebilir. MUcbir haller disinda,
Ucreti ddeme guntnden itibaren yirmi gdn
icinde 6denmeyen isci, is gdbrme borcunu yerine
getirmeyebilir.

« Haftalik 45 saat calismanin Uzerindeki
calismalar icin fazla mesai édenmesi (tam
zamanli calismalarda),

« Fazla mesai ddemelerinin dodru hesaplanmasi
ve zamaninda édenmesi,

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

« Her bir saat fazla ¢alisma icin verilecek Ucretin,
normal ¢alisma Ucretinin saat basina disen
miktarindan yuzde elli artirilarak ddenmesi (%150),

« Ulusal bayram ve genel tatil gund olarak kabul
edilen gUnlerde;

- Calisilmadigi durumlarda, iscilere o glnlerin
Ucretlerinin tam olarak édenmesi,

- Calisildigi durumlarda ise, iscilere calistiklari
her gun icin bir gunluk tam Ucretlerinin édenmesi
(%6100),

» Calisiimayan hafta tatili gunu icin bir is karsihdi
olmaksizin o gunun Ucretinin tam olarak 6denmesi,

. ise basladigi gunden itibaren bir yil calismis olan
(deneme suresi dahil) her calisana vyillik Geretli izin
verilmesi,

« Yillik Geretli iznini kullanan her ¢calisana, yillik izin
dénemine iliskin Ucretinin, izne baslamadan énce
pesin veya avans olarak verilmesi,

« Calisanin ise girmeden en ge¢ 1gun dnce
sigortalanmasi (yeni kurulan isyerleri icin
kuruldugu tarihi takiben 30 gun iginde) ve calistigi
sUrece her ay tam zamanli calisiyor ise 30 gun,
kismi sUreyle calisiyor ise calistigl gin kadar
sigortaya bildirilerek sigorta Ucretinin ddenmesi,

« Ucretin dogru hesaplanmasi icin calisanin
devamliliginin bir sistem Uzerinde tutulmasi,

Ornek: Parmak izi, yiz tarama,
gibi. Kuguk isletmelerde (10 kisiden az isletmeler,
calisana, her gun ise giriste imza ve ¢ikista imza
attirilarak bu sistem yarutilebilir.




Bir isyerinde calisanlarin tam olarak ne kadar
Ucret aldiklarini saptamak icin dncelikle
calisanlara verilen parasal ve parasal olmayan
Ucretlerin hesabi 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
performansing, becerilering, tecribesine,
egitimine, yaptigi isin zorluguna goére Ucretinin
duzenlenmesi, calisani herhangi bir ayrimciliga
ugratmadan esit ise esit Ucret verilmesine denir.

Adil Ucretlendirmeyi gerceklestirmek icin,
isletme icinde dengeli ve adaletli Gcret
dagiliminin saglanmasi, ayni zamanda da
bolgesel ve bagh bulundudu is koluyla ilgili Gcret
dengelerinin gdz 6ntnde tutulmasi gereklidir.

Calisanlarin dogru ve zamaninda
bilgilendirilmesi de adil Ucretlendirmenin
unsurlarindandir. Adil Gcretlendirmede,
calisanlar ise baslarken (bireysel is sdzlesmesi
ve oryantasyon egitimleri aracihdr ile), calisma
strecinde (¢alisan duyuru panosunda asgari
Ucret, AGI ve fazla mesai hesaplamanin
bildirilmesi) ve Ucretin 6denmesi sirasinda
(detayl Ucret hesap pusulasi ve bunun bir
kopyasinin alinmasi) yeterli bilgiyi almalidirlar.

Bakiniz:

- Adlil Ucret Tespit ve Dederlendirme Prosed(irt
- Bolgesel ve Sektérel Maas Karsilastirma Formu
- [s Degerleme Tablosu
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Performans Degerlendirme Nedir?
Personel yonetimi s6z konusu oldugunda en Gnemli
konulardan biri performans dederlendirmesidir. Bu,
bir calisanin veya bir ekibin performansini belli bir
streye dayali olarak analiz etmeyi amaclayan ana
yonetim araglarindan biridir. Bu sayede calisanin
veya ekibin eksik ve kuvvetli yonleri tespit edilerek
bir sonraki doneme ait dizenleme ve egitim
planlarri¢in gerekli veriler saglanir.

Performans degerlendirmesi, dzellikle insaat
iscileri gibi mavi yaka calisanlar igin, yonetici
degerlendirmesi seklinde olur. Bu degerlendirme
kriterlerinin stbjektif olmamasi icin bazi sayisal
degerlerin de katilmasi gerekmektedir. Bunlardan
bazilari kisinin gun veya saat basina ¢ikardigi
imalat miktari, bu imalatlarin beklenen kalitede
olup olmamasi gibi degerler olabilir. Bu makine
bazinda performans dlcimleme seklinde de
yapilabilir. Ayni zamanda ¢alisanin ise devamlilik
yUzdesi, disiplin kurallarina uyumu gibi kriterler
de g6z énline alinarak yapilan performans
degerlendirme sadece yoneticinin yorumu ile
yapilan performans degerlendirmesinden daha
objektif olacaktir.

Bakiniz:
Calisan Performans Degerlendirme Formu

Performans Degerlendirmenin
Yararlari Nelerdir?

1. Her bir calisanin bireysel performansi,

sirketin isleyisini etkilemektedir. Dolayisi ile
sirketin performansinin ylikselmesi icin bireysel
performanslarin yUkselmesi gerekmektedir. Bu
da ancak dleme ve dederlendirme yontemleriyle,
somut verilere dayanan bir sekilde tespit ve takip
edilip yonetilebilir.

2. Calisanlarin kendileri ve performanslari
hakkinda bilinglenmesi saglanarak bu konuda
calismalari desteklenir.

3. Calisanlarin bireysel yetkinlikleri ve is icin
yarattiklari katma deger ile ilgili yonetimin bilgi
sahibi olmasi saglanir.



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

5. Performans degerlendirme, ayni zamanda
Ucretlendirme sistemine bireysel veya

grup performansi olarak yansiyorsa, bu iyi
performans gosteren calisanlarin daha fazla
6deme ve avantaj paketleri almalarini saglar.
Boylece calisma motivasyonu yukselir. Ozellikle
bireysel performans dlctmlerine dayali
sistemlerde, isletme "en iyi ¢calisanlarini” maddi
ve manevi olarak motive ederek, onlarin sirket
baghliklarini arttirr.

6. Hem calisanlarin hem de yoneticilerin kisa ve
uzun vadeli planlar yapmasina olanak sagdlar.

7. isletmenin personel secme ve yerlestirme
basarisini izlemek icin de kullanilabilir.

8. Yonetimin calisanla ilgili terfi, Gcret artisi,
transfer, ddullendirme gibi konularda karar
vermesinde yardimci olur.

9. DUsUk performans gosterenlerin tespit
edilmesi, geri kazilmalari i¢cin yapilabileceklerin
ortaya konulmasi veya is akitlerinin
sonlandiriimasina karar verilmesi konularinda
yardimci olur.

10. Performans kayitlari biriktikce, calisan ve
isletme ile ilgili bir referans insan kaynaklari
gecmisi olusur. Bu kaynak, ilerdeki performans
dederlendirmeleri ile isletmenin genel basari
durumunun ve IK yénetiminin degerlendirilmesi
icin veri saglar.

1. ihtiyaca bagli egitim programlarinin
gelistirilmesini saglar.

12. Yoneticilere belirli formlar kullanip,
prosedurleri takip ederek 6nyargidan uzak
objektif degerlendirme yapma imkani verir.
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insaat Sektdriinde Performans
Degerlendirmeye Bagli Prim
Sistemleri

Bireysel Performansi Degerlendirme
ve Prim

Bireysel performans degerlendirme sisteminde
genellikle calisanlarin kisisel yetkinlikler

de bir kriter olarak bulunur. Yetkinlikler ile

kisinin dlctlemeyen beceri ve davranislari da
performansa dahil edilerek, yoneticisinin de
personeliyle ilgili dederlendirme yapmasi saglanir.
Boylece, takim calismasi, iletisim becerileri,
problem c6zme becerisi gibi dlctlmeyen ancak
tum calisma sistemini etkileyen tavir ve davranislar
degerlendirilmis olur.

Bireysel performans degerlendirmesi sayesinde
calisan, bir grubun gerceklestirmesi gereken
performans sorumlulugunu Ustlenmeksizin, kendi
yaptigi isin adedi ve kalitesine gére Ucretlendirilir.
Bu sayede calisani maddi ve manevi olarak
odullendirerek motive eden sey, tamamen

kendi basarili calismasi olur. Bu sisteme dayali
Ucretlendirmedse, iyi calisanlar fark edilerek maddi
anlamda kazanglari artacak ve boylece motive
olacaklardir. Bu da ¢alisan baglligini arttiran bir
unsur olacaktir.

Takim Performansi Degerlendirme ve
Prim

Bir ekipteki calisanlarin belirli bir zaman araliginda
cikardigi is sayisi, verimlilik ve kalitesine bakilarak
performansinin dederlendirilmesidir.



Takim performansinda bazen en zayif

halka olan bazi ¢alisanlar (deneyimsiz

veya dusuk verimli calisanlar) takimin
performansini distrmekte, bu da takim
icinde performansi ylksek olan calisanlari
olumsuz etkileyebilmektedir. Bunu engellemek
icin takim icindeki daha verimli calisanlara,
bireysel dederlendirme de yapilmalidir.

Hangi performans degerlendirmesi kullanilirsa
kullanilsin, yapilan dederlendirme tutarl ve
adil, verilen hedefler ise ulasilabilir olmalidir.

Primde Odiillendirme:

« Parasal: belirli hedef, yluzde, kademe ile
parasal 6dulun artmasi

o Parasal Olmayan:

Ornek: izin qunu verilmesi, sinema bileti
verilmesi, ekipte kisinin veya isletmede ekibin
takdir edilerek hediye sunulmasi gibi...

Prim hedefleri ulasilabilir olmazsa veya
tutarsiz ya da adaletsiz olursa ¢alisan bu
hedefleri gerceklestirmek istemeyecektir.
Dolayisiyla zaman etUt sistemini
gerceklestiren kisilerin, konusunda egitimli,
standartlarla calismasina ragmen, model ve
Urdne gére uygun hedefleri koymaya yetkin
olmahdirlar.
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Prim sisteminde yer verilmesi gereken bazi
kriterler:

« Verimlilik: adet / zaman

« Kalite: Uretilen Grinun kalitesinin tespiti

« Devam: Calisanin ise devamlildi

« Disiplin: Calisanin disiplin kurallarina ve is
Saglig ve Guveligi (ISG) kurallarina uyumu
e is Seviyesi: Isin kademesi ve zorlugu

Ozellikle calisanin devamsizligl, disiplin ve
ISG kurallarina uyum sorunu oldugunda prim
eksiltmesine gidilebilir.

Prim sistemi, isletmede uyum saglanana dek 3
ayda bir, daha sonra 6 ay ve senede bir olacak
sekilde Ust yonetim tarafindan kontrol edilerek
duzenlenmelidir. Bu sayede adaletli, tutarli ve
ulasilabilir hedefler saglanir.

*Prim sistemi sadece bireysel veya sadece
takim performansi Uzerinden degil, karma
(hem bireysel hem takim performansi
degerlendirilerek) da uygulanabilir. Bu
tamamen isletmenin yapisina, Onceliklerine ve
Uretim sekline baghdir.

¢




Esit Ise Esit Ucret

Turkiye Cumhuriyeti Anayasasi’'nin 10.
Maddesine gore herkes, dil, irk, renk, cinsiyet,
siyasi dusunce, felsefi inang, din, mezhep

ve benzeri sebeplerle ayrim gdzetilmeksizin
kanun 6nunde esittir. Higbir kisiye, aileye,
zUmreye veya sinifa imtiyaz taninamaz.

Ayni veya esit dederde bir is icin cinsiyet
nedeniyle daha dustk Gceret kararlastirilamaz.
Calisanin cinsiyeti nedeniyle ézel koruyucu
hukUmlerin uygulanmasi, daha dustk

bir Gcretin uygulanmasini hakli kilmaz (is
Kanunu 5. Madde). Esit ise yonelik esit Ucret
sistemi, Ucret ayrimciligina yol agcmayan, ayni
zamanda sirket icinde haksiz, gok ylksek ve
cok hizli baytyen tcret farklarini énleyen bir
sistemdir.

TUrkiye'nin de onaylamis oldugu ILO'nun

100 No'lu Esit Ucret Sézlesmesi’'ne gore “Esit
dederde is i¢cin erkek ve kadin is¢iler arasinda
Ucret esitligi” deyimi, cinsiyet esasina
dayanan bir ayirim gdzetmeksizin tespit
edilmis bulunan Ucret hadlerini ifade eder.

Cinsiyete dayali Ucret farkliliklarinin
kaynaklarindan biri de “annelik veya babalik
Ucret farki”dir. Annelik Gcret farki, anne

olan ve olmayan kadinlar arasindaki Gcret
farkliliklarini ifade ederken; babalik Gcret farki
da ayni sekilde baba olan ve olmayan erkekler
arasindaki Ucret farkini géstermektedir.

Sosyal Uygunluk 06 |11

Turkiye
Cumbhuriyeti
Anayasasi’'nin
10. Maddesine
gore herkes,
dil, irk, renk,
cinsiyet, siyasi
distlince,
felsefi inang,
din, mezhep
ve benzeri
sebeplerle
ayrim
gozetilmeksizin
kanun onilinde
esittir.



12 | Sosyal Uygunluk 06

ILO Tirkiye
Direktoru
Numan Ozcan,
bir konus-
masinda:
“Cinsiyete
dayal licret
farki, sosyal
adaletsizligin
en buyuk
tezahirle-
rinden biridir.
Kadinlara
hak ettigi
Ucreti
odememek,
kadina karsi
siddetin en
kotu
bicimlerinden
birisidir”
demistir.

Anneler, calisma hayatlarinin kesintiye
ugramasi, calismaya ayirabilecekleri
saatlerinin azalmasindan dolayi, anne olmayan
kadinlardan daha dusuk gelir saglamaktadirlar.
Ayrica anneler, daha esnek calisma saatleri ve
daha dustk saatlerle calisma imkani sunan
kismi-sureli calisma gibi sbzde "aile-dostu”
isleri tercih etmeye yonlendirilmektedirler.
Sonug olarak anneler, ise alma ve yUkselmede
karsi karsiya kaldiklari ayrimcilik nedeniyle,
anne olmayan kadinlara ve tabii ki erkeklere
gore daha az gelir elde etmektedirler.

Babalar ise, baba olmalarina bagdli olarak
sunulan ek Ucretler sayesinde, baba olmayan
erkeklere gdre daha yuUksek Ucret seviyeleri ile
odullendirilmektedir. Bir baska deyisle, kadinlar
anne olduklariicin Ucret yonlinden kimi zaman
cezalandirilirken, babalar oédullendirilmektedir.

ILO Turkiye Direktdrt Numan Ozcan, bir
konusmasinda: “Cinsiyete dayall Ucret farki,
sosyal adaletsizligin en buyuk tezahurlerinden
biridir. Kadinlara hak ettigi Gcreti ddememek,
kadina karsi siddetin en kotl bicimlerinden
birisidir” demistir. Bu sdz, cinsiyet basta

olmak Uzerinde is yerinde uygulanan her tarlt
ayrimcilidin, kanuna, ahlaka ve insan vicdanina
aykiri bir eylem oldugunu goézler 6ntine
sermektedir.
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Sektorel ve Bolgesel Maas Karsilastirmasi

SEKTOREL ve BOLGESEL MAAS KARSILASTIRMASI
Degerlendirmeyi Gergeklestiren: Tarih:

Pozisyon Parasal Parasal Olmayan
Operatér| 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
Kalipg1 |Sektér/Semt |Maas min |Maas ort |Maas max ikrumiye Prim | Yol | Yemek | Sosyal Akt.|Diger

Firma1

Firma 2

Firma 3

Firmamiz
SONUGC:

Pozisyon Parasal Parasal Olmayan
Ving Op. |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
Sevkiyat | 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
Depocu | Sektdr/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 Ayhk Tutar Not
AGI
Prim
ikramiye
(Fazla rnegg;]yéﬂggg Diger
Parasal Olmayan
Gelirler Yemek
Servis
Kumanya
Bayram g¢ikolatasi
Piknik
Kahvalti, gay
Yilbasi kutlamasi
Diger
TOPLAM GELIR

iS DEGERLEME TABLOSU
Formu Dolduran: Tarih:

. Calisma is arka-
Bolim: Sorum- | Hizmet arkadaslari | daslari ve
Mukine isin Zorluk | luluk ici egitim | Zihinsel | Bedensel | Devam- | Disipline | ve Ustlerine | amirleri
Ikmal Tecribe | Kidem | Egitim | Derecesi | Derecesi | gerekliligi | caba ¢aba lik uyum saygl ile gegimi
Ornek
Operator
Operatér
Yardimci
Bakim
Personeli

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 aliskanlign)
2 Verilen gorevin yerine getirilmesi
3 Durustluk, gtvenilirlik
4 Yapilan isin kalitesi
5 Yapilan isin miktari
6 Disiplin kurallarina uyum
7 ise devamliligi
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 Sagligi ve Guvenligi kurallarina uyum
13 O is kazasi
14 Calisma sartlarina uyum
15 Gelismeye agiklik
16 Esneklik, degisen sartlara uyum, isbirligi ve
grup calismasina uyum
17 Dikkat ve 6zen
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 Yénetici Yorumlari
Adi Soyadr: Adi Soyadi:
Gdrevi: Gorevi:
Imza: Imza:
Tarih: Tarih:

Degerlendirme: 5: mukemmel, 4: iyi, 3: orta, 2: vasat, 1: zayif
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 Gcretlerin degerlendirilerek adil Gcretlerin tespitinin
yapilmasi amaciyla hazirlanmistir.

2.Kapsam: Tum ______ calisanlarini kapsamaktadir.

3. Sorumluluklar: Prosedrin uygulanmasindan insan Kaynaklari sorumludur. Ayni zamanda konuyla
ilgili toplantilarin yapiimasinda Genel Mudur, insan Kaynaklari Midirt ve santiyede ise Proje Mudurt
ve/veya Santiye Sefi de bulunacak ve karar mekanizmasinda yer alacaktir.

4. Tanimlar:

Adil Ucret: Genel ekonomik sartlara uygun, asgari kabul edilebilir yasam standartlarini saglayan,
sektorel ve bolgesel Ucret politikalarini gdzeten; yapilan isin 6zelligine, ¢alisanin performansing,
deneyimine, verimliligine uygun olarak saptanan, diizenli ve resmi olarak édenen Ucrete adil Ucret
denilir.

Adil Ucret Komisyonu: isyerinde adil tcret alinmasina yénelik calismalar yapmak ve meveut Geretlerin
dederlendirilmesi icin kurulan, Ust duzey yoneticiler, insan kaynaklari ve is¢i temsilcilerinin bulundugu
komisyondur. Senede bir veya ihtiyaca goére iki kez toplanir.

5. Uygulama:

5. insan Kaynaklari Sorumlusu

« Sektorel, bolgesel Ucretlerle ilgili veriler toplar.

« Pozisyona gore maas skalalarini hazirlar.

« Performans degderlendirmelerini gergeklestirir.

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

5.2. Yénetim Kurulu: Sirketin calisanlariyla ilgili Geretlendirme uygulamalarinin ilgili mevzuat ile bu
politika cergevesinde etkin bir bicimde ylratultp yonetilmesinin saglanmasi konusunda nihai yetki ve
sorumluluk, sirketin Yonetim Kurulu’na aittir.

5.3. Adil Ucret Komisyonu her sene sonunda, yeni senenin adil Gcretlendirmesini belirlemek icin
toplanir. Bu genellikle her senenin ________ayina denk gelecektir.

« Insan Kaynaklari Bslumu'nin sagladigr veriler Gzerinden sirketin mali durumu, enflasyon, genel
ekonomik sartlar da géz éntnde 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 egditim verilir.

« Sirket Yonetim Kurulu'nun, yonetici ve ¢alisanlarina verilecek Ucretlerin, sirketin ic dengeleri, etik
degerleri ve hedefleri ile uyumlu olmasi ve sirketin kisa dénemli performansi ile iligskilendirilmemesi
esastir.

« Ucretlendirme Politikasi ile bu gercevedeki ticretlendirme uygulamalarinin ortaklarin ve calisanlarin
cikarlarini zedeleyecek tesvik sistemlerini icermemesine ézen gosterilir.

« Bu degerlendirmeler yapilirken calisan temsilcilerinin fikirleri alinir ve konuyla ilgili toplantilara
katilmalari saglanir.

« Dénemler itibariyle Enflasyon ve Ucret Artis Oranlari Tablosu hazirlanir.

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

« Yonetim Kurulu'nun onayladigi oran tzerinde yeni donem Ucret skalalari hesaplanarak hazirlanir.

« Sirketin Ucretlendirme uygulamalarinin bu politikalar ¢ergcevesinde etkin bigimde yurutultp,
yonetilmesinde nihai yetki ve sorumluluk Adil Ucret Komitesi’'ne aittir.

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

« Her sene prosedir ve uygulamalar gézden Adil Ucret Kurulu tarafindan gézden gecirilerek gelistirilir.

Hazirlayan Kontrol Eden Onaylayan
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