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Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Ucret
Yonetimi Iligkisi
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Ozet

Bu boliimde, siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yOnetimi kapsaminda tcret
yonetiminin rolii ele alinmaktadir. Nitekim siirdiiriilebilir ticret yonetimi
ile ticret artik gliniimiiz diinyasinda isletmeler igin bir maliyet unsuru
olmaktan ¢ikarak bir yatinm unsuru haline gelmistir. Siirdiiriilebilir ticret
yonetimi kapsaminda uygulanacak adil ve seffaf ticret politikalari, ¢aliganlarin
motivasyonunu ve tretkenligini artirdigindan ¢alisan devir oranimni
azaltarak uzun vadede igletmelerin verimliligine de katki saglamaktadir.
Ayni zamanda stirdiiriilebilir ticret yonetimi isletmelerin etik ve sosyal
sorumluluk politikalariyla uyumlu bir igveren markast olusturmasina da
yardimcr olmaktadir. Bu nedenle giiniimiiz igletmelerinin {icret yonetiminde
stirdiiriilebilirlik yaklagimini benimsemesi temel bir gereklilik olarak kargimiza
ctkmaktadir. Bu baglamda, bu béliimde, {icret yonetiminin siirdiirtilebilirlige
dayali yaklagimlarla nasil yeniden yapilandirilabilecegi 6rneklerle ele alinirken,
ayni zamanda ticret yonetiminin isletmelerin uzun vadeli bagarilarina katk
saglayacak stratejik bir alan oldugu vurgulanmaktadur.

GIRIS

Giintimiiz i§ diinyasinda iicret yonetimi, yalnizca ¢alisanlara yapilan
odemeleri belirleme siireci olmayip, bunlar1 olusturma hedefleri ile biitiinlegen
kritik bir yonetim araci haline gelmistir. Caliganlarin motivasyonu, ig
tatmini ve igletmeye baglilig1 iizerinde dogrudan etkili olan iicretlendirme
politikalari, stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminin temel unsurlarindan
biri olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda, siirdiiriilebilir insan kaynaklari

yonetiminde ticret yonetiminin nasil sekillendigi ve hangi dinamiklere bagl
oldugu 6nemli bir aragtirma alan1 olarak 6ne ¢ikmaktadir.
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Siirdiiriilebilir insan kaynaklarinin yonetimi, igletmelerin uzun vadede
hayatin1 siirdiirmesini, ¢aliganlarin refahini ve ig yasamin devamini gozeten
bir yaklagim benimsemektedir. Bu baglamda, iicret yonetimi sadece finansal
bir glivencenin Otesinde, insanlarin ig yerinde uzun siire korunmasini tegvik
eden, adil ticret denetimini destekleyen ve igverenin markasin giiclendiren
bir strateji olarak ele alinmasi gerekir.

Ucret yonetimi, isletmelerin hem i¢ hem de dig paydaslartyla olan iligkilerini
dogrudan etkileyen stratejik bir siirectir. Igsel olarak, adil ve rekabetgi
bir iicretlendirme politikasi, ¢aligan memnuniyetini ve motivasyonunu
artirirken, digsal olarak ise sektorel rekabet, yasal diizenlemeler ve
ckonomik dalgalanmalar ticret politikalarinin belirlenmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Siirdiiriilebilir ticret yonetimi, yalnizca kisa vadeli maliyetleri
optimize etmeyi degil, aym zamanda uzun vadede ig giicii istikrarin1 ve
caligan refahini korumayr da hedeflemektedir. Bu dogrultuda, igletmelerin
etik ilkelere dayali, seffaf ve katilimcr bir {icret politikasi gelistirmesi de
kaginilmaz hale gelmektedir.

Bu c¢ahiymada oOncelikle iicret yonetimine iligkin temel kavramlar
agiklanmakta, ardindan tcret yonetiminin ilkeleri ve ticret yonetim stireci
ile kullanilan ticret sistemleri ele alinmaktadir. Akabinde siirdiiriilebilir
insan kaynaklar1 yonetimi ve ticret yonetiminin iligkisi, stirdiirtilebilir ticret
yonetiminin temel unsurlart ile strdiiriilebilir {icret yonetimi siirecinde
kargilagilan zorluklar incelenmektedir. Son olarak giiniimiizde siirdiiriilebilir
ticret yonetimine iliskin uygulama Ornekleri ele alinmaktadir. Boylece
stirdiiriilebilirlik anlayigt ile biitiinlegik bir ticret yonetimi modelinin nasil
olusturulabilecegi konusunda bir perspektif olugturulmaya ¢aligiimaktadir.

1. UCRET YONETIMINE ILISKIN TEMEL KAVRAMLAR

Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi perspektifinden bakildiginda
lcret yonetimi, yalmzca galiganlara 6denen bir bedel olarak degil, aym
zamanda ¢aligan motivasyonu, ig tatmini, Orgiite bagliik ve uzun vadeli
verimlilik agisindan basat bir faktor olarak ele almaktadir. Adil ve rekabetgi
bir ticretlendirme sistemi, nitelikli isgiiciinii ¢ekmek ve elde tutmak igin
temel unsurlardan biridir. Bu baglamda, ticrete iliskin temel kavramlar1 agik
bir sekilde anlamak, ticret yonetimi siirecini etkin bir gekilde yiirtitebilmek
igin kritik 6neme sahiptir.

1.1 Ucretin Tanim1 ve Kapsami

Siirdiiriilebilir Insan Kaynaklar1 Yonetimi (S-IKY) bakimindan iicret;
bir yandan bir maliyet kalemiyken diger yandan ¢alisanlar1 motive etmesi
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bakimdan 6nem tagtyan bir konudur. Bu noktada Oncelikli olarak {icret
ve ticrete iligkin kavram setinin ele alinmasi gerekir. Genel olarak tcret,
bir ¢aliganin emeginin kargiligr olarak igveren tarafindan 6denen parasal
ve/veya ayni degerdir (Acar A. C., 2022: 317). Farkl alanlara gore {iicret
tanimlar1 degisebilmektedir. Ornegin Is Kanunu agisindan iicret, bir kisiye
bir 1§ karsiiginda igveren veyahut iiglincii kigilerce saglanan ve para ile
Odenen tutardir (Resmi Gazete, 2003). Ekonomik agidan tcret, isgiicii
piyasasinda arz ve talep kosullarina gore belirlenen bir maliyet unsuruyken,
sosyal agidan galiganlarin yagam diizeyini belirleyen temel bir gelir kaynag:
olarak karsimiza ¢ikmakta; hukuki olarak ise {icret, ig sozlesmesinin temel
unsurlarindan biri olup ¢aliganlar i¢in bir hak, isverenlerce bir yiikiimliilitk
olarak tanimlanmaktadir (Tonus & Bag, 2020: 125-126). Ucret, calisanlarin
niteligine gore farkli sozciiklerle ifade edilebilmektedir. Ornegin 6deme
seklindeki farkliliklar nedeniyle memurlar ve kamuda ¢ahiganlar igin {icret
yerine “mans” kelimesi kullanilirken 6zel sektorde ve daha gok isci olarak
calisanlarin yaptiklart is kargihginda aldiklart gelir olarak “zicret” kelimesi
kullanilabilmektedir (Benligiray, 2016: 225).

Ucret kavrami 6nemli olmakla birlikte {iicretle iligkili kavramlara
da deginmek gerekir. Ucretle ilgili kavramlardan ilki briit ve net {icret
kavramlaridir. “Briit ticret” bir galigana 6denen toplam tutar olup, igerisinde
vergiler, sigorta primleri gibi yasal kesintileri barindirir. “Net {icret” ise
bu kesintiler yapildiktan sonra ¢alisanin eline gegen tutar: ifade etmektedir
(Ocal, 2019: 3) Ucretle ilgili kavramlardan ikincisi nominal ve reel iicrettir.
“Nominal {icret” ¢alisanin belirli bir donemde aldig1 parasal tutardir. “Reel
ticret” ise nominal Ucretin, piyasadaki mal ve hizmet fiyatlart kargisindaki
alim giiciinii ifade etmektedir (Mert, 2025: 4)

Ucretle ilgili kavramlardan {igiinciisii ayni ve nakdi iicrettir. “Nakdi
ticret” caligana para olarak 6denen tutardir. “Ayni {icret” ise galigana mal
veya hizmet olarak sunulan ek gikarlart igerir. Ornegin, yemek, lojman veya
ulagim destegi ayni iicret kapsamindadir (Ocal, 2019: 3). Ucretle ilgili
kavramlardan dordiinciisii temel (kok, baz), yalin (giplak) ve giydirilmig
ticrettir. “Temel(kok) ticret” bir zaman birimi veya {iretim bagina 6denmesi
gereken temel ticreti anlatirken (Benligiray, 2016: 226), “yalin iicret” bir
caliganin i1 yapmasi karsiliginda kendisine nakden 6denen tutardir. Bagka
bir ifadeyle yalin ticret temel (kok, baz) iticrettir. “Giydirilmig ticret” ise
yalin iicrete ek olarak personele verilen para ya da parayla olgtilebilir olan,
performans iicretinin, sosyal yardimlarin ve kanunlardan veya sozlesmeden
kaynaklanan ek imkanlarin da goz oniine alinarak hesaplandig tcrettir
(Bayraktar, 2020: 24).
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Ucretle ilgili kavramlardan sonuncusu sosyal {icrettir. “Sosyal iicret”
caliganlara sadece is kargilig1 olarak degil, sosyal yardim, sigorta, izin haklar1
gibi ek olanaklar seklinde sunulan destekleri kapsayan ticrettir. Bu kapsamda
dogum, o6liim, evlenme yardimlari, yillik ticretli izinler, bayram ve hafta
tatilleri veyahut is¢ilere miicbir sebeplerle caliymadigy halde 6denen ticretler
sosyal ticret orneklerindendir (Altan, 2004: 152). Sosyal iicret, her ne
kadar galigma siiresine denk gelmeden yapilan bir 6deme olsa da 6demenin
yapilmasi hak edilmesini saglayacak kogullarin gergeklesmis olmasina baglidir.
Nitekim iicret, genel olarak ¢aliganin ve ailesinin tek ge¢im kaynagidir. Bu
sebeple ticret, ¢alisanin sadece i sozlesmesinden dogan bir hakki olmaktan
ziyade ayni zamanda sosyal bir hak olma niteligini de kazanmugtir. Calisanlar
igin tagidigr onem nedeniyle, licret hem devletlerin anayasalarinda hem
de uluslararast sozlesmelerle giivence altina alinmugtir. Ucret denildiginde
ticretin agagidaki sekildeki gibi dort bilesenden olustugu goriilmektedir
(Bkz. $ekil 1). Bu noktada sosyal ticret, hukuki kogullar gergeklestigi takdirde
O6denmesi zorunlu olan bir 6denekken sosyal yardimlarin tercihe bagl olarak
verildiginin altin1 ¢izmek gerekir.
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Sekil-1. Ucretin Bilesenleri (Bayraktar, 2020: 22)

Temel kavram setinden hareketle iicret yonetimi ele alirken ticret geliri,
iicret diizeyi ve ticret yapist kavramlarina da kisaca deginmek gerekir. Ucret
geliri, bir y1l i¢inde galigana 6denen nakdi ve ayni tiim 6demelerin toplamini
ifade ederken, bir Orgiitte galiganlara 6denen tcretlerin olugturdugu genel
ortalama ise iicret diizeyini olusturmaktadir (Ataay & Acar, 2008: 405).
Ucret yapist ise bu iki kavramdan daha farkli olarak organizasyon iginde
bir ige diger islere gore ne kadar {icret 6denecegini ortaya koymaktadir.
Ucret yapist bu bakimdan iicret farkliliklarinin tiimiinii icermektedir. Ucret
yapisi, bir igletmenin ¢aliganlarina sundugu maag/iicret, yardim, 6denek ve
diger mali 6demelerin sistematik bir sekilde diizenlenmesini saglamaktadir.
Ucret yapist; islerin, islemlerin, unvanlarin ve kisilerin meydana getirdigi
degerlerine (katma deger) gore olusturulan iicretlere iliskin 6deme
politikalarini igermektedir. Dolayisiyla bir isletmedeki ticret yapisinda;
piyasa kogullari, isletme kogullar1 ve galigan motivasyonu, orgiitlii/Orgiitsiiz
olma hali (6rnegin sendikali olmak) gibi faktorler belirleyici olmaktadir
(Mert, 2025: 10-12).
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Ele alinmasi gereken son kavram setiyse ticret politikasi ve ticret sistemi
kavramlaridir. Ucret politikast igletme tarafindan belirlenen hedeflere
ulagmak igin iicretlerle ilgili alinacak kararlarda ve yapacak faaliyetlere
rehberlik saglayan genel bir plandir (Ataay & Acar, 2008: 136). Bagka bir
ifade ile ticret politikasi igletmelerin amaglari, hedefleri, gorevleri ile bunlara
bagli olarak tanimlanan insan kaynaklari yonetimi politikalart dogrultusunda
belirlenen, ¢aliganlarin ticretlendirilme faktorlerini ve bigimlerini diizenleyen
ve iticret yonetimine iligkin temel ilkeleri belirleyen bir yol haritasini ifade
etmektedir (Gazze, 2004). Dolayisiyla bu yol haritasinin belirlenmesinde
igletmenin yapisi, 0deme giicii, piyasadaki yeri gibi birgok faktor etkili
olabilmektedir. Ucret sistemi ise igletmelerde calisanlara 6denen iicretin nasil
hesaplanacagini ve 6demelerin ne sekilde yapilacagini belirleyen kural ve
diizeni anlatmaktadir. Bu baglamda her isletmenin niteligine ve izledikleri
insan kaynaklar1 politikalarina gore degisiklik gosteren farkl ticret sistemleri
kullamlmaktadir (Simsek & Oge, 2011: 219).

1.2. Ucretin Belirlenmesini Etkileyen Faktorler ve Ucretin Onemi

Ucret seviyesinin belirlenmesinde gesitli hukuki, ekonomik, sektorel ve
bireysel faktorler rol oynamaktadir. Bu faktorler, zorunluluk derecelerine
gore siralandiginda en bagta yasal diizenlemeler gelmektedir. Asgari ticret,
fazla mesai {icretleri gibi devlet tarafindan belirlenen kurallar, isletmelerin
icret politikalarini dogrudan sekillendirmektedir (Bing6l, 2016: 428). Tkinci
olarak igverenin finansal durumunun yeterliligi gelmektedir. Bir igletmenin
mali kapasitesi, ¢aliganlarina sunabilecegi ticret ve yan haklarin sinirlarini
belirlemekte 6nemli bir rol oynamaktadir (Karabulut, Okka, & Bagel, 2006:
111). Bu noktada 6zellikle biiyiik 6lgekli igletmeler, kiigiik olgekli igletmelere
gore 6deme giicii agisindan avantajli konumda olabilmektedir. Ancak bazi
kiigiik olgekli igletmeler de ¢aligan baghligini artirmak amaciyla ek 6demeler
ve tegvikler sunabilmektedir. Ugiincii sirada piyasa kosullar1 yer almaktadur.
Aymi sektorde faaliyet gosteren isletmeler arasindaki rekabet, benzer
pozisyonlar igin belirlenen iicret seviyelerini etkileyebilmektedir (Bingol,
2016: 427). Dérdiincii olarak is degerlemesi 6nem kazanmaktadir. Islerin
zorluk derecesi ile gerektirdigi bilgi ve beceri diizeyi, ticret farklihklarinin
olusmasina neden olabilmektedir. Son olarak performans ve kidem gibi
bireysel faktorler, ticret seviyesini belirlemede tercih edilebilir ve degisken
unsurlar arasinda yer almaktadir. Yiiksek performans gosteren ya da uzun
yillar boyunca ¢alisan personel, ¢ogu igletmede daha yiiksek ticret alma
hakkina sahip olabilmektedir.

Ucret, ekonomik ve toplumsal hayatin her alamim etkilemektedir. Bu
agidan tcret bir taraftan toplum igin diger taraftan toplumu olugturan
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sosyal taraflar igin biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu baglamda ticretin 6nemi
calisanlar, igverenler, varsa sendikalar, devlet ve toplum bakimindan ayri
ayr1 degerlendirilebilir. Sekil 2°de ticretin taraflarina sagladig: faydalar yer
almaktadir:

-Gelir Dagihimi

: -Toplu Pazarlik

Sekil-2. Ucretin Tavaflar ve Ucretin Tarvaflarma Sagladyis Faydalar (Bayrakta,
2020:31)

Ucret, ekonomik ve toplumsal yasamin temel yapr taglarindan biri olup,
bireylerin, igletmelerin ve toplumun genel refahin1 dogrudan etkileyen gok
boyutlu bir kavramdir. Calisanlar igin ticret, yalnizca ge¢im kaynagi olmanin
otesinde, bireysel yasam kalitesini belirleyen, motivasyonu etkileyen ve sosyal
statiiyii sekillendiren 6nemli bir unsurdur (Can & Kavuncubagi, 1995: 246).
Isletmeler agisindan bakildiginda iicret, iiretim siirecinde hem bir maliyet
hem de galigan baglilig: ve verimliligi agisindan bir yatirnm unsuru olarak
onem tagimaktadir (Sahin, 2010: 141).

Sendikalar igin {icret, isgilerin haklarnin  korunmasi ve yasam
standartlarinin iyilestirilmesi agisindan miizakere siireglerinin merkezinde
yer almaktadir. Ucret politikalari, sendikal hareketlerin etkinligini ve toplu
pazarlik giiciinii gekillendiren temel faktorlerden biridir (Bingol, 2016: 423).
Devlet ve toplum perspektifinden ele alindiginda ise ticret, gelir dagiliminin
adaletli bir gekilde saglanmasi, sosyal barigin korunmasi ve ekonomik
bityiimenin stirdiiriilebilir kilinmasi agisindan kritik bir degigken olarak 6ne
¢tkmaktadir (Bingol, 2016: 424).

Ucret seviyeleri; tasarruf egilimleri ve tiiketim aligkanliklar: gibi bireyler
bakimindan temel ekonomik dinamikleri belirleyen unsurlar arasinda yer
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alirken, aymi zamanda toplumsal refahin artirilmasi ve firsat esitliginin
saglanmasinda da 6nemli bir role sahiptir. Adil ve dengeli bir ticret politikast,
i§ giicii piyasasinda istikrar1 saglamanin yani sira, ekonomik kalkinma
hedeflerine ulagmada da kilit bir faktor olarak degerlendirilmelidir.

1.3. Ucret Sistemleri

Ucret sistemleri, igletmelerin calisanlarina 6demelerin nasil hesaplanip
dagitilacagini belirleyen yontemler biitiiniidiir (SAYEM, 2025). Kurumlar,
kendi yapisal 6zellikleri, faaliyet gosterdikleri sektorler ve insan kaynaklar
stratejilerine uygun olarak farkli 6deme modellerini benimseyebilir ($imgek
& Oge, 2011: 219). Giiniimiiz is diinyasinda baz1 iicret sistemleri &nemini
yitirirken, bazilari giderek daha fazla tercih edilmektedir. Ucret sistemleri
farkli kategorilerde simiflandirilabilmekle birlikte en yaygin ticret sistemleri
ise on basghk altinda siralanabilir (Isaac, 2012; Demir, 2022: 318). Bunlar
zaman bazli ticretlendirme, parga bagina licretlendirme, performansa dayali
ticretlendirme, komisyon esash iicretlendirme, kir paylagimi ve hisse senedi
odiilleri, karma iicretlendirme, yetkinlik ve beceriye dayal ticretlendirme,
esnek tcretlendirme, i degerlemesine dayali iicretlendirme ile asgari
tcretlendirmedir.

Ucret sistemlerinden ilki zaman bazli iicretlendirmedir (saatlik, giinliik,
aylik ticretler). Bu sistemde galiganlara belirlenen zaman dilimi {izerinden
ticret 6denir. Caligilan siire esas alinarak ticret hesaplanir ve genellikle sabit
ticret (kok ticret) veya saatlik 6deme geklinde uygulanir. Sabit iicret, licretin
olmazsa olmaz bir boliimiinii olugturur. Nitekim bu ticret, ¢aliganin diizenli
olarak aldig1 temel 6demeyi ifade eder ve isin niteligi ne olursa olsun sabit bir
gelir saglar. Sabit ticret, ozellikle diizenli ¢aligma saatlerine sahip olan kamu
ve 0Ozel sektor iglerinde yaygindir. Bu tiir iicretin hesaplanmasi, ¢aliganin
i yerinde gegirdigi siireyle dogrudan baglantilidir (Simsek & Oge, 2011:
229). Tkinci ticretlendirme sitemi parca basina iicretlendirmedir (akord iicret
sistemi). Calisanlarin {rettigi mal veya sundugu hizmet miktarina bagh
olarak iicretlendirildigi sistemdir. Ucret miktart, iscilerin iiretim verimliligine
dayanir ve tretilen her birim bagina belirlenen ticret tizerinden hesaplanir
(Cetin, Ding, & Arslan, 2013: 158). Genellikle tiretim sektoriinde, tekstil,
tarim ve sanayi gibi alanlarda yaygindir. Caliganlart daha fazla tiretmeye
tegvik ederken, kalite kontrol siiregleriyle dengelenmesi gerekmektedir.

Ucret sistemlerinden figiinciisii performansa dayal {icretlendirmedir
(tegvik edici ticret sistemi). Bu sistemde ¢aliganlarin ig verimliligi, bagarilart
ve performans hedeflerine ulagma derecelerine gore Odeme yapilir.
Caliganlara temel maagin yani sira ek prim, ikramiye ve bonus gibi tegvik
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edici 6demeler sunulabilir. Performansa dayali ticretlendirme siklikla bireysel
ve ekip performansini artirmak amaciyla kullanilir (Akalp, 2003: 3-4;
Ceylan, 2009:47-48). Dordiincii ticretlendirme sistemi, komisyon esaslh
licretlendirmedir. Ozellikle satig ve pazarlama gibi sektorlerde yaygin olarak
kullamilan bu sistemde, caliganlar gergeklestirdikleri satiglarin belirli bir
yiizdesi kadar 6deme alir. Sabit ticretin yani sira ek komisyon 6demeleri ile
desteklenebilir veya tamamen satig bagarisina dayali bir model olugturulabilir
(SAYEM, 2025). Satig tegvikleri, ¢alisan motivasyonunu artirirken galigant
kendi karariyla haddinden fazla ¢alismaya tegvik edebilecegi igin i giivenligi
agisindan ¢aliganlar igin dezavantaj olusturabilir. Besinci ticretlendirme
sistemi; ¢aliganlarin aldiklari ticretlere ek olarak kar paylagimi ve hisse senedi
odiilleri yoluyla ticretlendirilmesidir. Bu sistemde ¢aliganlar, igletmenin
elde ettigi kardan belirli bir oranda pay alir veya sirkete ait hisse senetleri
ile odiillendirilir. Ozellikle biiyiik 6lgekli girketlerde, galisan baglihgini ve
uzun vadeli motivasyonu artirmak amaciyla tercih edilen bir sistemdir. Kar
paylagimi, ¢alisanlarin kuruma olan sadakatini artirirken, sirketin finansal
bagarisina dogrudan katki saglamalarini tegvik eder (Akalp, 2003: 5; Kaymaz
& Sayilar, 2005: 125; Simgek & Oge, 2011: 224;Sabuncuoglu, 2013: 260).

Bu bes iicret sisteminin birlesiminden olusan karma tcretlendirme
sistemi ise yeni bir icretlendirme sistemi olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Farkl
icret sistemlerinin bir araya getirilmesiyle olusturulan modeldir. Ornegin,
caliganlara sabit ticret verilirken ayn1 zamanda performans primleri, komisyon
veya ek sosyal haklar da sunulabilir. Bu model, isletmelerin farkli yetkinlik
seviyelerine sahip ¢aliganlar1 odiillendirmek ve daha adil bir ticretlendirme
yapist olugturmak i¢in kullanabilecegi esnek bir yontemdir (SAYEM,
2025). Ucretlendirme sisteminin yedinci tiiriinii yetkinlik ve beceriye dayalt
tcretlendirme olugturmaktadir. Caliganlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve
davranigtan olusan yetkinliklere gore belirlenen ticret sistemidir. Geleneksel
gorev odakli {icretlendirme yerine, galiganin yeteneklerine ve egitimine
dayalt bir iicret politikast uygulamir. Ozellikle teknoloji ve yenilik odakli
isletmelerde, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerini tegvik etmek amaciyla
tercih edilir (Akyol & Budak, 2016: 163). Sekizinci ticretlendirme sistemi ise
esnek ticretlendirme sistemidir. Bu sistemde galiganlara, farkli yan haklar ve
O0deme segeneklerinden olugan bir iicret paketi sunulur. Calisanlar, bireysel
tercihlerine gore iicret, prim, sosyal yardimlar veya yan haklar arasinda
segim yapabilirler. Esnek ticretlendirme 6zellikle serbest ¢alisanlar ile yar1
zamanl ¢aliganlar i¢in daha uygun olan tcretlendirme sistemidir. Caligan
memnuniyetini artiran bu sistem, igverenler igin de personel bagliligini
giiclendirme firsatt sunar (SAYEM, 2025). Ucretlendirme sistemlerinden
dokuzuncusu ig degerlemesine dayali ticretlendirmedir. Bu sistemde, her
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igin gerektirdigi bilgi, beceri, sorumluluk ve zorluk derecesine gore bir ticret
aralig1 belirlenir. Tsletme igindeki tiim pozisyonlar degerlendirilerek, esit ise
esit ticret ilkesi dogrultusunda adil bir ticretlendirme politikasi olusturulur

(Sabuncuoglu, 2013: 260)

Son ticretlendirme sistemi ise asgari ticretlendirmedir. Devlet tarafindan
belirlenen en diigiik iicret seviyesi olup, igverenlerin ¢aliganlarina 6demesi
gereken taban seviyesindeki ticreti ifade eder. Cahiganlarin temel ihtiyaglarini
kargilamasi igin belirlenmis olup, tilkenin ekonomik ve sosyal yapisina gore
degisiklik gosterebilir (Celik, Caniklioglu, & Canbolat, 2015: 237). Nitekim
asgari tcretin igletmelerin maliyet ve verimliligine etkisi biiyliktiir. Asgari
ticretin artirilmast bir taraftan igsizlik ve enflasyon oranlarimi dogrudan
etkilerken (Yiikseler, 2015) diger taraftan gelir dagilimini bozucu etkilere de
yol agtigina iligkin liteartiirde birgok galiyma bulunmaktadir (Biikey, 2022:
3111-3112).

Isletmeler, faaliyet alanlarna ve hedeflerine uygun iicret sistemini
belirleyerek, ¢alisan motivasyonunu artirabilir, rekabet avantaji elde edebilir
ve uzun vadede stirdiiriilebilir bir ig giicii olusturabilirler. Bu bakimdan
segilen ticret sistemi, igletmenin iggiicii devir oranin1 da dogrudan etkiyen
onemli bir unsur haline geldiginden dogru karar alinabilmesi kritik rol
oynayabilmektedir.

2. UCRET YONETIMI

Her orgiit hedeflerine erigebilmek amaciyla uygun nitelikleri tagiyan
insan kaynagina gereksinim duymaktadir. Nitekim kiiresellesen diinyada sert
rekabet gartlarinda nitelikli elemanlar1 igletmede tutabilmenin ve igletmeye
¢ekmenin en temel unsurlarindan biri olarak ticret yer almaktadir. Bu noktada
ticret sadece igveren igin bir maliyet unsuru degil; ayni zamanda ¢alisanlarin
verimli ve etkili olabilmesinin en temel yollarindan biri olarak kargimiza
¢tkmaktadir. Ucretin gerekli 6diillendirmeleri de igerecek diizeyde adil ve
dengeli sekilde diizenlenmesi gereklidir. Iste bu noktada insan kaynaklar:
yonetiminde ticretin nasil diizenlenecegini belirleyen ticret yonetimi 6n plana
¢tkmaktadir. Bu boliimde 6ncelikle ticret yonetiminin tanimi ve kapsami ele
alinmakta, takiben ticret yonetiminin temel ilkeleri ve ticret yonetim siireci
incelenmektedir.

2.1. Ucret Yonetiminin Tanimi ve Kapsamu

Ucret yonetimi, bir isletmenin cahganlara sundugu maddi ve yan
haklar1 belirleme, uygulama ve denetleme siirecidir. Bagka bir ifadeyle
gerek ¢aliganlar gerekse de isletmeler igin miimkiin olan en uygun iicretin
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tespit edilmesi ve uygulanmasi amaciyla yapilan faaliyetlerin tiimii {icret
yonetimidir (Demir & Acar, 2014: 103-104). Bu kapsamda, caliganlarin
emegine uygun adil ve rekabetgi bir ticret yapisi olugtururken stratejik plan
ve kurumsal hedeflere ulagilmasi amaci da goz 6niinde bulundurulmalidir.
Bu bakimdan iicret yonetimi, sadece kok ticret 6demelerini degil; ayni
zamanda primleri, ikramiyeleri, odiilleri, sosyal yardimlari ve yan haklarr da

kapsamaktadir (Oktay, 2022).

Ucret yonetimi igletmeler igin stratejik bir Gneme sahiptir. Zira
ticretlendirme igveren i¢in 6nemli bir maliyet olmakla birlikte insan kaynaklar:
yonetimindeki her alanda (ise alim, performans, kariyer, motivasyon, vb.)
derin etkiye sahiptir. Bu nedenle igletmelerin, esitlik ve adaletin bozulmamasi
icin ticret yonetimini sistematik ve biitiinctil bir yaklagimla ele almast gerekir.
Ucret yonetimin genel amaglari, §ekil 3’te de gortildiigli tizere su sekilde
siralanabilir (Ozgen & Yalgin, 2010: 273; Bingol, 2016:419; Ocal, 2019:
7; Bayraktar, 2020: 36):

¢ Ucretlendirme yoluyla orgiitin  bagarisii  artirmak ve rekabet
tstlinliigii kazanmasina katki saglamak,

* DPersonel devir hizini azaltmak ve caliganlarin igletmeye baglhiligini
artirmak,

* Yasal ve gevresel gerekliklere uymak,
* Calisanlar bakimindan igsel-digsal ve bireysel esitligi saglamak,

e Isletmenin gereksinim duydugu nitelikte ve sayida galisanlari isletmeye
¢ekmek,

* Mevcut ¢alisanlarin ig tatmini ve baglihigini saglayarak onlari elde
tutabilmek,

e Caliganlar1 motive ederek performanslarini arttirmak ve boylece
isletmenin etkinligini ve verimligini artirmak,

* Sendikalarla uyumlu ¢aligmak,

¢ Toplumda mevcut hayat standard: ve refah seviyesinin yiikseltmek.
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Giivenlik
Oz-saygi

Performans

Pers. Devir
Hizi

Sekil-3. Ucret Yonetiminin Amaglary (Bayraktar, 2020: 36)

Modern licret yonetimi anlayig, bir taraftan igletmenin finansal
hedefleriyle ilgiliyken diger taraftan ¢aliganlarin motivasyonu, performanst,
verimliligi ve is tatminiyle de yakindan ilgilidir. Tyi tasarlanmug bir iicret
yonetim politikasi, ¢aliganlarin sirkete baghligini artirmakta ve uzun vadede
isletmenin rekabet giiclinii desteklemektedir. Etkili bir ticret yonetimi,
caliganlarin  moral seviyesini yiikseltmek i¢in o6nemli bir yontemdir.
Basarilarin 6diillendirilmesi, ¢aliganlarin sorumluluk duygusunu artirirken
bireysel gelisimlerini de destekler. Bu tiir bir yaklasim, hem motive edici
bir galigma ortamu yaratirken hem de i performansini uzun vadede olumlu

yonde etkiler (Oktay, 2022).

2.2. Ucret Yonetiminin Ilkeleri ve Ucret Yonetim Siireci

Ucret yonetiminin basarryla uygulanmasi igin {icret sisteminin bazi
temel ilkeler dikkate alinarak olusturulmasi gerekir. Ucret yonetiminin
temel ilkeleri; adil, rekabetgi, geffat’ ve siirdiiriilebilir bir ticret politikasi
olusturmaktir. Bu baglamda literatiirde farkliliklar olmakla birlikte bu ilkeler
su sekilde Ozetlenebilir (Giirtiz & Yaylaci, 2004: 238; Deb, 2009: 22;
Simsek & Oge, 2011: 214; Sabuncuoglu, 2013: 244):

* Adalet ve Esitlik: Tsletmeler, aym diizeydeki isleri yapan galisanlara
benzer ticret diizeyleri sunmaly, cinsiyet veya ayrimcilik olusturabilecek
farkliliklar1 ortadan kaldirmalidir. Ucretlendirme, galisanlar arasinda
adil ve egitlikgi bir sistem tizerine inga edilmelidir. Benzer igleri yapan
calisanlar arasinda ticret farkliliklarinin olugmamasi saglanmaly, cinsiyet,
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yag, etnik koken veya herhangi bir ayrimcilik faktoriine dayali ticret
dengesizlikleri varsa 6nlenmelidir. Ayni igletmede benzer iglerin adil
sekilde ticretlendirilmesi (igsel adalet) ile sektor ve piyasa kogullarina
uygun tcretlendirmenin belirlenmesi (digsal adalet) saglanmalidir.
Bilhassa ticretlendirmede; i¢ adalet saglanirken isletme igindeki ticret
tarklarinin objektif kriterlere dayandirilmasi saglanmalidir.

* Rekabercilik: TIsletmeler, yetkin calisanlar1 gekebilmek ve elde
tutabilmek igin sektorde rekabetgi ticret politikalart uygulamalidir.
Sektordeki rakiplerin iicret politikalari, piyasa kogullart ve ekonomik
dalgalanmalar dikkate alinarak {icret seviyeleri belirlenmeli, boylece
isletme i¢in stirdiiriilebilir ve cazip bir ticret yapist olugturulmalidir. Aksi
halde rekabetgi ticret politikalart uygulamayan ve insan kaynaklarina
gerekli Oonemi gostermeyen igletmeler, i¢inde bulundugu sektoriin
rekabet ortaminda elenme tehlikesi ile kars: kargiya kalacaklardir (Acar
S.,2021: 349).

e Performans Odakliltk: Ucret yonetimi, calisanlarin  bireysel ve
ekip performanslarini tegvik edecek sekilde yapilandiriimalidir.
Performansa dayali ticret sistemleri; ¢alisanlar1 kurumsal hedeflerin
gerceklestirilmesine odaklayabilirken igletmenin genel verimliligini
de artirabilir. Bu sistemler, ¢alisanlarin basarilarini odiillendirmek
igin ikramiye, prim ve diger tegvik modelleri ile desteklenmelidir.
Performansa dayali ticret sistemleri, ¢aliganlari, kurumsal ve bireysel
hedeflere ulagilmas: yoniinde giidiileyebilir.

o Seffaflik: Tsletmeler, cahganlarina iicret politikalariyla ilgili agik ve
net bilgi sunmahdir. Ucretlendirme siireci agik ve anlagilir olmalidir.
Cahsanlar, {icretlendirme politikalarinin nasil olusturuldugunu ve
performans degerlendirme siireglerinin nasil igledigini bilmeli ve
bu stireglere giiven duymalidir. Seffaf olmayan bir {icret yonetimi,
caliganlarin motivasyonunu olumsuz etkileyebilir ve igletmeye olan
giiveni sarsabilir.

* Esneklik: Giiniimiiz i diinyasinda, ¢aliganlarin farkli yagam beklentileri
ve ihtiyaglar1 g6z Oniinde bulundurularak esnek ticretlendirme
sistemleri olusturulmahdir.  Yan haklar, kigisel tercihlere gore
Ozellestirilebilir olmali, ¢aliganlara esnek ¢alisma saatleri, ek saglik
sigortast, egitim destegi gibi secilebilir alternatifler sunulmalidir.

Ucret yonetim siireci, isletmelerin finansal hedefleri, pazar kosullari
ve ¢aligan beklentileri dogrultusunda {icret politikalarinin tasarlanmasi
ve uygulanmasinmi kapsamaktadir. Bu siire¢ Sekil 4’te goriildiigii gibi beg
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asamadan olugmaktadir (Acar A. C., 2022: 320): Ucret yonetim siirecinin
ilk agamasi i3 degerlendirmesidir. Bu asamada 1§ tanimlan ile ¢alisanlarin
ise iliskin gorevleri belirlenir. TIslerin isletme igindeki degerleri tespit edilir.
Ikinci asama ise sektor analizi ve {icret arastirmasi asamasidir. Bu agamada
sektordeki ticret seviyeleri incelenir. Rakip firmalarin ticretlendirme
politikalarinin analizi yapildiktan sonra iilkenin mevcut ekonomik kogullar
ile yillik enflasyon oranlarinin bir degerlendirilmesi yapilir. Piyasadaki ticret
aragtirmalart {icret sistemini olustururken goz ard:r edilmemesi gereken
en onemli adimlardan biridir. Nitekim igletmeler, kendi ticret seviyelerini
belirlerken is piyasasina yonelik iki temel noktayr dikkate almalidur: Tlki,
calisanlarin hangi sartlarla igletmeden ayrilip hangi isletmelere gegtigidir.
Ikincisi ise sirkete yapilan bagvurularin beklentileri ve kogullarint anlamaktir.
Piyasa fticret aragtirmalarinda yalnizca rakip igletmelerin {icretlerinin
degerlendirilmesi her zaman vyeterli sonu¢ vermez. Bazen pozisyon
bazinda eslestirme yapmak gerekebilir. Ornegin proje yoneticiligi gibi bazt
pozisyonlar i¢in sektor veya ig kolu farkliligi 6nem tagimayabilir. Bunun yani
sira, kargilastirilan iglerin igeriklerine odaklanmak da kritik bir nokta olarak
isletmenin kargisina ¢ikabilmektedir. Ornegin satig gibi, islerin isimleri ayni
olsa bile, sorumluluklar1 ve zorluk dereceleri farkli olabileceginden, ticretler
degerlendirilirken bu ayrintilar da goz 6niinde bulundurulmalidir (A,
1997).

Ucgiincii agamada {icret yapist belirlenmektedir. Bu asamada yapilan is
degerlendirmesi ve ticret aragtirmalart dogrultusunda tcret araliklar1 ve
kademeleri olugturulur. Dordiincii agamayi performansa dayali ticretlendirme
stratejilerinin belirlenmesi olusturmaktadir. Bu kapsamda bir taraftan prim
ve Odiil sistemlerinin tasarlanmasi yapilirken diger taraftan performans
degerlendirme kriterleri belirlenmektedir. Buradan hareketle kisa ve uzun
vadeli iicret politikalar: olusturulur. Besinci asamada ise yan haklar ve esnek
ticret modellerinin gelistirilmesi yer almaktadir. Caliganlar1 elde tutmak ve
personel devrinin diigiik olmas1 amaciyla ¢alisanlarin memnuniyetini artiracak
yan haklar belirlenerek esnek ticretlendirme modellerinin uygulanmasi
saglanir. Tiim bunlar géz 6niinde bulundurularak bireysel ticretler belirlenir.
Ucret yonetim siirecinin son agamasini, izleme ve degerlendirme olusturur.
Bu agamada iicret politikalarinin etkinliginin ve ¢aligjan memnuniyetine
etkisinin analizi yapilmaktadir. Ayrica geri bildirim mekanizmalar kurularak
ticret yonetiminde siirekli iyilegtirmeler gergeklestirilir (Tonus & Bas, 2020:
129-130).
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Sekil-4. Ucret Yonetim Siiveci

Netice itibariyle {icret yonetimi hem igletmelerin finansal siirekliligini
saglamak hem de ¢alisanlarin motivasyonunu yiiksek tutmak igin kritik
bir siiregtir. Adil, rekabetgi ve seffaf bir ilicret yapisi olusturmak, uzun
vadede isletmelerin  basarisin1  destekleyecek temel unsurlardan  birini
olugturmaktadir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminde ticret yonetim
stireci gerek ¢aliganlar igin gerekse de igletmeler igin kritik bir 6neme sahiptir.

3. SURDURULEBILIR INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

VE UCRET YONETIMI ILISKIiST

Giiniimiiz ig diinyasinda siirdiirtilebilirlik, sadece ¢evresel duyarlilikla
siirh kalmayip ekonomik ve sosyal boyutlart da kapsayan stratejik bir
zorunluluk haline gelmigtir. Bu kapsamda siirdiiriilebilir insan kaynaklar1
yonetimi, igletmelerin gevresel, ekonomik ve sosyal siirdiirtilebilirlik
hedeflerine ulagmalarini destekleyen, ¢alisan odakli ve uzun vadeli deger
yaratmay1 esas alan bir yonetim yaklagimidir. Bu yaklagim hem ¢alisanlarin
refahin1  gozeten hem de igletmenin rekabet giiciinii siirdiiriilebilir
kilan politikalar1 kapsamaktadir (Kose & Nalbantoglu, 2021: 71-72).
Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi temelde siirdiiriilebilirligin tig temel
noktast olan sosyal, gevresel ve ekonomik hedeflerin bir arada géz oniinde
tutularak insan kaynaklari politikalarini, stratejilerini ve uygulamalarini bu
hedefler ¢ergevesinde inga etme siirecidir (Esen & Esen, 2018: 829). Insan
kaynaklarinin siirdiirtilebilirligi ile uzun dénemde igletmelerin devamhligina
katki saglayan “calzsan insana” dayanan “uzun donemli ve kahcr” gikular 6n
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planda tutulur. Insan kaynaklari yonetiminin insanin siirdiiriilebilirligini
dogrudan etkiledigi g6z oOniine alindiginda ticret yonetimi de kurumsal
stirdiiriilebilirligin 6nemli bir unsuru haline gelmektedir (Kesen, 2016:

557).

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi; esnek ¢alisma diizenlemeleri,
uzaktan ¢aliyma imkanlari, aile dostu uygulamalar gibi sosyal siirdiirtilebilirligi
giiglendiren stratejileri igermektedir. Bu tiir uygulamalar, ¢aliganlarin ig-yagam
dengesi kurmalarina katki saglarken, motivasyon ve verimliligin artmasina
da zemin hazirlamaktadir. Aym1 zamanda, ¢esitliligi ve kapsayicihigr tesvik
eden insan kaynaklar1 politikalar1, farkli demografik ve kiiltiirel gegmise
sahip bireylerin bir arada galigmasini destekleyerek yenilikgi diigiincelerin
geligmesine olanak tanir (Recruiter, 2024).

Ekonomik siirdiiriilebilirlik boyutunda ise insan kaynaklar1 yonetimi,
isletmenin uzun vadeli basarisi i¢in kritik bir rol oynamaktadir. Nitelikli
i§ giiciinii kuruma ¢ekmek ve elde tutmak, giiniimiizde giderek daha
karmagik bir hale gelmistir. Bu baglamda, licret yonetimi 6nemli bir arag
olarak one c¢ikmaktadir. Etkili bir {icret yonetimi sistemi, ¢aliganlarin
isletmeye olan baghhigini artirirken, ayn1 zamanda kurumsal performansin
stirdiiriilebilirligine de katki sunar. Yetenek yonetimi ve siirekli egitim
programlariyla desteklenen bu sistem, ¢aliganlarin becerilerini gelistirerek
kurumsal rekabet avantajint giiglendirir (Yurdakul, 2019).

Cevresel siirdiirtilebilirlik agisindan da insan kaynaklar1 yonetimi etkin bir
rol {istlenmektedir. Geri doniigiim politikalari, atik yonetimi, enerji tasarrufu
uygulamalar1 ve ¢evre dostu ig siireglerinin benimsenmesi gibi girisimler,
insan kaynaklar1 birimleri tarafindan desteklenmekte ve g¢aliganlara bu
konularda farkindalik kazandirilmaktadir. Bu durum, igletmelerin gevresel
etkilerini azaltmalarina ve dogal kaynaklar1 daha etkin kullanmalarina olanak
saglamaktadir (Recruiter, 2024).

Dolayisiyla, ekonomik, sosyal ve gevresel siirdiiriilebilirlik hedeflerinin
isletme stratejilerine ve insan kaynaklart yonetimi uygulamalarina entegre
edilebilmesi, biiyiik 6lgiide {ist yonetim ve insan kaynaklar1 yoneticilerinin
vizyonuna baghdir (Yurdakul, 2019). Bu stirecin en etkili araglarindan biri
olan iicret yonetimi, ¢aligan baglihigimi giiglendirerek hem organizasyonel
istikrar1 hem de stirdiiriilebilir biiylimeyi destekleyen stratejik bir unsur
olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi insanlarin sadece ekonomik
bir kaynak olarak goriilmesini reddederek, onlarin uzun vadeli refahini ve
gelismelerini 6n planda tutmaktadir. Ucret yonetimi, bu kisilerin hem adil bir
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sekilde korunmasini hem de siirdiiriilebilirligini saglayacak bir denge iginde
olugturulmahdir. Nitekim ¢aligilan pozisyonlar yiikseldikge, bu pozisyonlarin
gerektirdigi ticretlerin benzer pozisyonlardaki ticretlerle kiyaslanma ihtiyaci
artmaktadir. Bu noktada 6nemli olan iicretin miktarindan ziyade, algilanan
deger haline gelmektedir. Bu baglamda ticret, kiginin profesyonel degerini
yansitan bir gosterge haline gelmektedir. Isletmelerde ¢ok kiigiik bir farkhlik
bile galiganlarda huzursuzluk yaratabilir ve bu durum, dogal olarak ig
performansini olumsuz etkileyebilir. Dolayistyla insan kaynaklart birimleri,
tcret yapilarini tasarlarken, pozisyonlar arasindaki beklenti ve deger
tarkliliklarini g6z o6niinde bulundurmalidir. Bu siiregte, degerler tizerine
kapsamli bir aragtirma yapilmasi, sistemi daha saglikli ve siirdiiriilebilir bir
sekilde inga etme avantajini saglayabilir (Atig, 1997)

Siirdiirtilebilir insan kaynaklar1 yonetimi, ticret yonetiminde ilk olarak
caligan baghligr ve ¢alisan memnuiyeti artigi saglayabilmektedir. Nitekim
adil ve siirdiiriilebilir ticret politikalari, ¢aliganlarin igletmeye olan bagliligin
artirirken uzun vadeli performans: desteklemektedir (Demir & Acar,
2014: 115-116). Ikinci olarak siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimiyle
tcret yonetimi performans ve verimliligi olumlu yonde etkilemektedir.
Performansa dayali iicretlendirme sistemleri ile ¢alijan motivasyonu
artirtlirken iiretkenligi de tesvik edebilir (Human Resources, 2007). Ugiincii
olarak bu anlayigin hakim oldugu isletmelerde etik ve siirdiiriilebilir Gicret
politikalar1, yetenekli ¢alisanlari cezbetme konusunda igletme avantaji saglar.
Bu noktada stirdiiriilebilir ticret politikalari, sirketin itibar tizerinde olumlu
bir etki yaratir ve yetenekli ¢aliganlar1 cezbetmesini saglar. Dolayisiyla igveren
markasini giiglendirir. (Dede, 2019; Human Resources, 2022).

Ucret yonetiminde; siirdiiriilebilir iicret politikalar1 olugturulmasi ile
isletme agisindan uzun vadeli karhilik ve uzun vadede mali giig elde edilmesi
saglanabilecektir. Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yOnetimi ¢alisanlarin
refahinidagozeteniicret politikalariile uzun vadeli maliyetlerin diigtiriilmesive
stirdiiriilebilir bir biiyiime saglanmasina yardimci olur. Diger taraftan birgok
tilke, adil icret politikalarini zorunlu hale getirmektedir. Bu diizenlemelere
erken uyum saglayan isletmeler, gelecekte avantaj elde edebilecektir.
Ayrica gevresel ve sosyal sorumluluk anlayisi, temel iicret politikalar:
izleyen igletmelerin ticret yonetiminde gahiganlara ig ve yagam dengesinde
stirdiiriilebilirlik odakli tegvikler saglayabilir. Boylece siirdiiriilebilir {icret
yonetimi uygulayan isletmeler, bu konuda yatirnmcilarinin ilgisini gekebilir
ve igletmelerine uzun vadeli finansal destek saglayabilirler (Workland, 2023).
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3.1. Siirdiiriilebilir Ucret Yénetiminin Temel Unsurlar

Siirdiiriilebilir ticret yonetimi, sadece kisa vadeli maliyetleri yonetmeye
odaklanmakla kalmaz, ayni zamanda galigan refahi, adalet, etik, gesitlilik
ve igveren markasin giiglendirilmesi gibi uzun vadeli unsurlar1 da goz
oniinde tutar. Bu gergevede Sekil 5’te de gortildiigii gibi stirdiiriilebilir ticret
yonetiminin temel unsurlarini; adil ve egitlikgi ticretlendirme, performansa
ve katkiya dayali ticretlendirme, seffaflik, uzun vadeli tegvikler ve yan
haklar, ¢evresel ve sosyal sorumluluklara duyarlilik ile siirdiirtilebilirlik
olusturmaktadir.

Adil ve Esitlikci
Ucretlendirme
Performansa ve
siirdiiriilebilirlik Katkiya Dayals
Ucretlendirme
SURDURULEBILIR UCRET
YONETIMI
Cevresel ve
Sosyal
Sorumluluklara Seffaflik
Duyarhhk
Uzun Vadeli
Tesvikler ve Yan
Haklar

Sekil-5. Siivdiiriilebilir Ucret Yonetiminin Temel Unsurviar:

Siirdiiriilebilir ticret yonetiminin ilk ve temel unsurunu adil ve esitlikgi
tcretlendirme olugturmaktadir. Adil tcretlendirme, ¢alisanlarin katkilar,
performanslart ve piyasa kosullar1 goz Oniinde bulundurularak yapilan
adaletli bir iicret politikasidir. Isletmelerin adil iicretlendirme sistemlerini
gelistirmesi, ¢aligan motivasyonu ve ig tatmini agisindan biiyiik bir 6neme
sahiptir. Bu baglamda ticretlerin, ¢aliganlarin beceri ve performansina gore
adil bir sekilde belirlenmesi gerekir. Cinsiyet, yas, etnik koken gibi faktorlere
bagl ticret farkliliklar1 6nlenmeli ve esit ige esit ticret ilkesi uygulanmalidir.
Ucretlendirmede igsel ve digsal adaletin saglanmasina dikkat edilmelidir
(Sachs, 2025). Bu noktada ¢aliganlarin 6rgiitlenme ve toplu pazarlik yapma



148 | Sirdiiriilebiliv Insan Kaynalklars Yonetimi: Ucret Yonetimi Iliskisi

hakkinin saglanmasi adil ve esitlikgi ticretlendirme sorunlarinin ¢oztimiin
onemli bir parcasi oldugu unutulmamahdir (UN Women, 2024).

Siirdiiriilebilir {icret yonetiminin ikinci unsurunu performansa ve katkiya
dayali ticretlendirme olusturmaktadir. Cahisanlarin ige ve igletmeye katkisi
Olgiilmeli ve ticretlendirmede bu katkiya gore sekillendirilmelidir. Kisa vadeli
hedefler yerine uzun vadeli deger yaratmaya odaklanan performans kriterleri
gelistirilmelidir (Kesen, 2016: 563). Performansa dayali iicret sistemleri
ile kigilerin bireysel ve ekip performanslarini 6diillendirilmelidir. Boylece
caliganlarin i tatminini yiikselmesi de saglanacaktir. Ancak performans
degerlendirmesinin objektif ve geffaf olmasi gerektigi de unutulmamalidir.

Siirdiiriilebilir ~ ticret  yonetiminin  {iglincii  unsurunu  geffaflik
olusturmaktadir. Ucret politikalarimin agik ve anlagilir olmast gerekir. Bu
baglamda c¢aliganlar, neye gore Odiillendirildiklerini ve terfi ettiklerini
bilmelidir. Cinsiyetler aras1 ticret farkliliklari, stirdiirtilebilir insan kaynaklar1
yonetimi agisindan 6nemli bir sorun tegkil etmektedir. Bu nedenle igletmeler,
ticret politikalarini olustururken cinsiyet esitligini saglamak igin diizenli
analizler yapilmali ve {cretlerin genigletilmesinde seffafligi artirilmalidir
(Sachs, 2025). Nitekim Mercer’in yaptig1 bir aragtirmada da ticret seffatliginin
caliganlar1 elde tutulmasiyla dogrudan baglantili oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
Bu aragtirmaya gore, adil ticret aldiklarini hisseden ¢aliganlarin, adil ticret
almadiklarini hisseden galiganlara gore %62 daha fazla baglilik gosterdigi
goriilmiistiir (Mercer, 2023).

Siirdiirtilebilir ticret yonetiminin dordiincii unsurunu uzun vadeli
tegvikler ve yan haklar olugturmaktadir. Siirdiiriilebilir ticret yonetimi,
maag artiglariin Gtesinde saglik sigortasi, esnek galigma saatleri, emeklilik
planlar1 gibi uzun vadeli tegvikleri igermelidir. Caliganlarin ig-yagam
dengesini destekleyen yan haklar sunulmalidir. Uzun vadeli tegvikler ve yan
haklar siirdiiriilebilirligi saglar. Caliganlara hisse senedi opsiyonlar1 sunmak,
kapsamli yan haklar ve esnek yan haklar olusturmak ile kariyer geligimini
destekleyen finansal tegvikler sunmak gibi uygulamalar bu haklar arasinda
yer almaktadir (Diinya, 2025).

Siirdiirtilebilir {icret yonetiminin beginci unsurunu gevresel ve sosyal
sorumluluklara duyarlik olugturmaktadir. Nitekim sosyal siirdiirtilebilirlik,
toplumda uyumlu bir ortam yaratirken yagam kalitesinin artmasina katki
saglar ve sosyal esitsizliklerin ve ugurumlarin azalmasina yardimc olur.
Cevresel siirdiirtilebilirlik ise, giivenli ve yaganabilir bir gevrenin olugmasini
destekleyerek, gevresel etkilerin en aza indirilmesini ve boylece dogaya verilen
zararlarin telafi edilmesini amaglar. Ayni zamanda, siirdiiriilebilir kalkinma
dogrultusunda ilerleyerek ¢evresel sorunlarin ¢oziimiine yonelik katkilarda
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bulunur. Ekonomik siirdiirtilebilirlik ise, gelecek nesillerin ihtiyag duyacagi
degerli kaynaklarin korunmasina odaklanir. Bu baglamda, siirdiiriilebilirlik ile
insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki etkilesim giiglenerek, gelecege yonelik
hedeflerin gergeklestirilmesine zemin hazirlamaktadir (Tooranloo, Azadi, &
Sayyahpur, 2017: 1253-1255). Dolaysiyla ticret yonetimi, siirdiiriilebilirlik
hedefleri ile uyumlu olmalidir. Isletmeler, galisanlarina sosyal ve gevresel
sorumluluklarina uygun tegvikler sunmalidir. Boylece ¢evreye ve topluma
duyarli ¢aligan nesillerin gelisimi desteklenmig olacaktir.

Siirdiiriilebilir {icret yonetiminin son unsuru ise siirdiiriilebilirliktir.
Siirdiiriilebilirlik genel olarak iki sekilde ele ahinmaktadir. Ilk olarakisletmelerin
uzun vadede varliklarini siirdiirebilmeleri igin kalict bir rekabet avantajina
sahip olmalar1 gerekmektedir. Tkincisi ise isletmelerin, icinde bulunduklart
toplumun siirdiiriilebilir kalkinma hedeflerine ulagmasina katkida bulunma
sorumlulugunu gerektirmektedir. Bu iki perspektif’ dogrultusunda hareket
eden igletmeler, hem rekabet avantaji elde etmek igin gaba gostermeli hem de
toplumun sosyal ve ¢evresel beklentilerini kargilamak durumundadir (Kesen,
2016: 555-556). Ucret yonetiminde siirdiiriilebilirlik ise uzun vadede
igletmenin finansal sagligini koruyacak ve ¢aliganlarin refahini destekleyecek
bir iicret politikast izlenmesine vurgu yapmaktadir. Ucret artiglart ve yan
haklar, igletmenin biit¢esiyle uyumlu olmali, ekonomik dalgalanmalara kargt
dayanikli olacak sekilde planlanmahidir. Ucretlendirmede ig-yasam dengesi
de saglanmaldur.

3.2. Siirdiiriilebilir Ucret Yonetimi Siirecinde Kargilagilan
Zorluklar

Siirdiiriilebilir ticret yOnetimi, igletmelerin bir yandan finansal
stirdiiriilebilirligini saglarken diger yandan ¢alisan refahini ve bagliligini
artirmay1 hedefler. Ancak, bu hedeflerin gergeklestirilmesinde bazi 6nemli
zorluklarla kargilagilmaktadir. Bu zorluklar asagidaki bagliklar altinda ele
alinabilir (Sabuncuoglu, 1997: 217-219; Gog, 2021: 91-93; IIENSTITU,
2024):

*  Kusa Vadeli Kar Odakhiik: Birgok igletme, kisa vadeli finansal hedeflere
ulagma amaciyla ¢ahigan tcretlerini miimkiin oldugunca diigiik
tutmayi tercih etmektedir. Bu strateji, her ne kadar kisa vadeli maliyet
avantajlar1 saglasa da uzun vadede galigan memnuniyetsizligi, distik is
baglihig1 ile verimlilik kayiplarina yol agabilmektedir.

* Kiiltiirel ve Yasal Engeller: Farkl ilkelerdeki isgiicii  piyasasi
dinamikleri ve yasal diizenlemeler, stirdiirtilebilir ticret politikalarinin
uygulanmasini sinirlandirabilmektedir. Ornegin, bazi1 bolgelerde asgari
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ticret yasalar1 ve ig¢i haklarmna iliskin diizenlemeler, siirdiiriilebilirlik
ilkeleri ile gelisebilir. Ornegin isverene yiiksek sabit maliyetler yiikleyen
kat1 ticret diizenlemeleri esnek ve performansa dayali siirdiiriilebilir
ticret sistemlerinin uygulanmasini zorlastirabilir.

o Ucret Seffaflyima Karsy Direng: Tsletmelerin biiyiik bir kismu iicret
bilgilerini ¢aliganlarla paylasmanin i¢ gatigmalara yol agabilecegi
endigesiyle iicret seffafligina karsi direng gostermektedir. Ancak
aragtirmalar, tUcret geffafliginin  uzun vadede ¢aligan giivenini
artirabilecegini ortaya koysa da igletmeler genel olarak ticret diizeylerini
calisanlarla paylagmayi tercih etmemektedir.

* Ekonomik Belirsizlikler: Enflasyon, doviz kurlarindaki dalgalanmalar
ve ekonomik krizler gibi faktorler, igletmelerin ticret politikalarin
stirdiirtilebilirlik perspektifinde yapilandirmasini zorlagtirabilmektedir.
Bu tiir belirsizlikler, igletmelerdeki hem ¢alisgan memnuniyetini
azaltmakta hem de isletmelerin mali dengesini olumsuz etkilemektedir.

* Finansal Simwrlamalar: Kigiik ve orta olgekli isletmeler, sinirli mali
kaynaklar1 nedeniyle siirdiiriilebilir {icret yOnetimi politikalarini
uygulamakta zorlanabilir. Ozellikle finansal baskilar, bu isletmelerin
uzun vadeli licret yonetim stratejilerini benimsemesinin 6niindeki
onemli engellerden birisini olugturmaktadir.

*  Objektif Degerlendivme Zoviuklar:: Performansa dayali ticretlendirme
sistemlerinde adil degerlendirme yapmak, giiclii ve objektif kriterlere
dayali bir sistem gerektirmektedir. Zira gogu igletme bu tiir bir sistemi
olugturmakta zorluk yagamaktadir.

*  Calysan Beklentilerinin Yonetimi: Calganlarin Gcret politikasina dair
yiiksek beklentileri ile siirdiiriilebilir yonetim hedefleri arasinda bir
denge kurmak, isletmeler bakimindan zorlu bir gorevdir. Isletmelerin
bu siireci dogru olusturamamast ve yonetememesi ¢ogu zaman
sorunlara yol agmaktadir.

3.3. Siirdiiriilebilir Ucret Yonetimine Iliskin Uygulama Ornekleri

Siirdiirtilebilir {icret yonetiminin Oniinde pek ¢ok zorlugun olmasi bu
modelin hayata gegmesi igin engel teskil etmemektedir. Zira siirdiiriilebilir
ticret yonetimine iligkin diinya genelinde pek ¢ok etkili uygulama 6rnegi
bulunmaktadir. Siirdiiriilebilir {icret yonetiminde adil tcret politikalar
bakimindan iyi uygulama o6rnegi olarak Iskandinav iilkeleri 6n plana
¢tkmaktadir. Bu iilkelerde gelir dagilminda esitligi saglamak amaciyla
kat1 yasal diizenlemeler ve politikalar hayata gegirilmistir. Ozellikle Tsvec,
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Norve¢ ve Danimarka gibi iilkelerde cinsiyetler arasi iicret farkliliklarin
azaltmaya yonelik seffaf politika uygulamalar1 dikkat ¢ekmektedir (Norlén,
2025). Isveg’te uygulanan “Egit Ucret Ilkesi” isverenlerin diizenli iicret analizi
yapmasini ve egitsizliklerin giderilmesini zorunlu kilmaktadir (Trusaic,
2025). Aym1 zamanda, bu liilkelerde sendikalarin etkin rolii sayesinde,
toplu is sozlesmeleri ile ticret politikalar1 daha adil bir zemine oturmaktadir

(Eurofound, 2023:9).

Siirdiiriilebilir ticret yonetiminde uzun vadeli tegvikler bakimindan
iyi uygulama Ornegi olarak Google ve Microsoft sirketleri 6n plana
gtkmaktadir. Bu sirketler ¢alisanlarina sadece {iicret degil, saghk sigortasi,
hisse senedi opsiyonlar1 ve egitim destekleri sunarak siirdiiriilebilirligi
tegvik etmektedirler. Google ve Microsoft, ¢aliganlarina maag diginda birgok
avantaj saglayarak ig giiciinii elde tutmay1 hedeflemektedir. Zira iki sirket de
caligsanlarina hisse senedini de igeren se¢enekler sunmaktadir. Bu, ¢alisanlarin
sirketlerinin biiyiimelerine katkida bulunmalarini tegvik eder ve finansal
agidan kendilerini giivende hissetmelerini saglayabilir (Gupta, 2025). Ayrica
bu girketlerin saglk sigortasi, kariyer gelisim programlar1 ve uzun vadeli
egitim destekleri gibi avantajlar da bulunmaktadir. Google, ¢aliganlarin
mesleki iligkilerini birlestirmek i¢in yillik belirli bir egitim biitgesi ayirirken,
Microsoft ¢alisanlarina ig-yagam dengesini saglamak amaciyla ebeveyn izni,
esnek caligma saatleri ve uzaktan galiyma segenekleri sunmaktadir (Quora,
2025). Bu tiir tegvikler, uzun vadede orgiitsel baglihigi artirirken ayni
zamanda ¢alsanlarin refahina da katkida bulunarak insan kaynaklarinin
stirdiirtilebilir olmasina katki saglamaktadir.

Siirdiiriilebilir ~ ticret yonetiminde esnek ¢aliygma modelleri ile
ticretlendirme bakimindan Unilever girketi iyi uygulama Ornegi olarak
on plana gikan sirketler arasindadir. Unilever ig-yagsam dengesi ve esnek
caliyma modellerine 6nem veren kiiresel bir sirkettir. Unilever, ¢aliganlarina
haftada dort giin ¢aligma modeli sunarak, verimliligi arttirirken tiikenmigligi
azaltmayr amaglamaktadir. Bu model kapsaminda yer almak isteyen
calisanlar, kayitlarin1 yaparak belirledikleri siire boyunca esnek ¢aligma
stirelerinden faydalanabilmektedirler (Laker, 2025). Model, ozellikle galigan
memnuniyetinin saglanmast agisindan etkili bir strateji olarak kargimiza
¢tkmaktadr.

Siirdiiriilebilir iicret yonetiminde g¢evresel ve sosyal sorumluluklara
duyarlik baglaminda Patagonia sirketi 6n plana ¢ikmaktadir. Unilever gibi
kiiresel bir sirket olan Patagonya, siirdiiriilebilir ticret yonetimi politikalarina
ek olarak, ¢alisanlarinin sosyal sorumluluk faaliyetlerine katilmini tegvik
etmektedir. Sirket, caliganlarna her yil belirli bir siire boyunca sosyal
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ve ¢evresel projelerde goniillii olarak ¢alismalar igin izin vermektedir.
Ayrica gocuklar i¢in ¢ocuk bakim destegi ve uzaktan erisim olanaklar
da sunulmaktadir (Change Oracle, 2021; Humans of Globe, 2024) Bu
tiir uygulamalar, ¢ahiganlarin sirkete baglihgini arttirirken ayni zamanda
caliganlarin refahini ve motivasyonunu giiglendirmektedir.

Siirdiiriilebilir ticret yonetimine iligkin bir diger iyi uygulama ornegi ise
caligan refahina yonelik uygulamalar ile 6n plana ¢ikan Danone sirketidir.
Danone, ¢alisan refahini artirmak igin sosyal diyalog ve caligan katilimini
merkeze alan bir ticret yonetimi modeli gelistirmistir. Bu ger¢evede Danone,
caligan refahini artirmak ve yerinde daha iyi bir iicret yonetimi modeli
olusturmak igin “Sosyal Diyalog Programinr” uygulamaktadir. Bu program,
caliganlarin ticret politikalart hakkinda s6z sahibi olma ve ticretlendirmenin
daha geffaf hale getirilmesini saglamaktadir. Danone, ¢aliganlarla diizenli
olarak toplantilar yaparak, ticret politikalar1 hakkinda geri bildirim almakta
ve buradan hareketle ¢alisanlarin ekonomik refahini artiracak stratejiler
gelistirmektedir (Human Resources, 2016). Sosyal diyalog programinca
olusturulan modelin en 6nemli 6zelliklerinden biri, girketlerin galiganlarina
sundugu ek sosyal haklardir. Danone, o6zellikle diigiik gelirli ¢aliganlarini
desteklemek amaciyla, ticretlerine ek olarak saglik yardimlari, egitim fonlari
ve emeklilik destek programlar1 sunmaktadir. Ayrica Danone’nin sosyal
diyalog yaklagimi sayesinde, ¢alisanlarin ig gilivenligi ve tcret politikalar
konusunda daha fazla s6z sahibi olmasi saglanmaktadir. Bu uygulama sadece
kurumun finansal kazanglarini degil, ¢aliganlarin refahini da 6n planda
tutmast bakimindan siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yOnetimi agisindan
onemli bir 6rnek tegkil etmektedir (Helms, 2021)

Tiirkiye’de stirdiiriilebilir ticret yonetimi konusunda 6rnek gosterilebilecek
kurumlardan biri Argelik A.§.’dir. Kog¢ Holding ¢atis1 altinda faaliyet
gosteren Argelik hem Tiirkiye’de hem de uluslararasi alanda beyaz egya
sektoriiniin 6nde gelen kuruluglarindan biridir. Sirketin insan kaynaklari
politikalari, ¢aligan refahinin artirilmasi, toplumsal cinsiyet egitliginin
desteklenmesi, seffaf ticretlendirme siireglerinin uygulanmasi ve uzun vadeli
motivasyonu tegvik eden stratejiler lizerine yapilandirilmistir. Argelik’in
ticret yonetimi yaklagimi, performansa dayal, adil ve seffaf bir sistem iizerine
kuruludur (Argelik, 2023). Bu sistem sayesinde ¢alisanlar, performans
hedeflerine ulagmalar1 durumunda hangi diizeyde maddi kargilik alacaklarini
onceden bilmekte, boylece {icret yonetimi hem adalet duygusunu hem de
motivasyonu desteklemektedir. Sirket bu uygulamayla, ¢alisan bagliligini
giiclendirmeyi ve igsel seffafligi artirmay1 hedeflemektedir (Argelik, 2023).
Ayrica, sirket ¢alisanlarin sosyal ve ekonomik refahini gézeten kapsaml bir
yan haklar sistemi sunmaktadir. Bu sistem iginde 6zel saglik sigortasi, kariyer
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geligimi igin burs olanaklar1, performansa bagli ikramiyeler, ulagim ve yemek
destegi ile uzaktan ¢alismay1 destekleyen teknolojik altyapr yer almaktadir.
Boylece ¢alisanlarin hem is yasam dengeleri hem de bireysel gelisimleri

desteklenmektedir (Argelik, 2024).

Nitekim toplumsal cinsiyet esitligi de Argelik’in {icret yOnetimi
politikalarinin 6nemli bir boyutunu olugturmaktadir. Sirket, “esit ise esit
ticret” ilkesini benimseyerek kadin ve erkek galiganlar arasinda ticret adaletini
saglamaya yonelik diizenli analizler yapmakta ve bu dogrultuda iyilestirmeler
gerceklestirmektedir. Bu ¢abalar1 sayesinde Argelik, 2021 yilinda Diinya
Ekonomik Forumunun “Global Equality & Inclusion Benchmarks”
degerlendirmesinde basarili uygulamalariyla 6ne ¢ikmugtir (Argelik, 2024).
Ayrica sirket, Birlesmig Milletler tarafindan yiiriitiilen “HeForShe” hareketine
verdigi destekle kadinlarin isgiiciine katilimini artirmayi ve kadin ¢alisanlarin
yonetim pozisyonlarinda daha fazla yer almalarini saglamayr amaglamaktadir
(Argelik, 2025). Bu uygulamalar, Argelik’in siirdiiriilebilir ticret yonetimini
sadece finansal degil, ayn1 zamanda sosyal bir sorumluluk olarak gordiigiinii
gostermektedir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetiminde ticretlendirme politikalari,
yalnizca ekonomik bir arag olarak degil, ayn1 zamanda kurumsal degerlerin,
sosyal sorumlulugun ve caligan deneyiminin biitiinciil bir yansimasi
olarak degerlendirilmektedir. Incelenen iyl uygulama Ornekleri, geffatlik,
adalet, performans odaklilik ve kapsayicilik ilkelerinin siirdiiriilebilir ticret
yonetiminin temel taglar1 oldugunu gostermektedir. Bu ilkeler dogrultusunda
gelistirilen uygulamalar hem ¢alisgan memnuniyetini ve baglihigint artirmakta
hem de kurumlarin uzun vadeli rekabet avantaji elde etmelerine katki
saglamaktadir. Nitekim iyi uygulama Orneklerinde goriildiigii lizere, {icret
yonetiminin yalnizca maag diizeyleriyle sinirh kalmaksizing yan haklar, esitlik
politikalar ve sosyal destek sistemleriyle biitiinciil bir yapiya kavugturulmast,
stirdiiriilebilirligin  kurumsal kiiltiir olarak benimsenmesini de olanakli
kilmaktadir. Bu baglamda siirdiirtilebilir iicret yonetimi, yalnizca insan
kaynaklarinin bir fonksiyonu degil, ayni zamanda stratejik bir yonetim
araci olarak ele alinmali ve kurumsal siirdiiriilebilirlik politikalariyla entegre
sekilde yapilandirilmahidr.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi ¢ergevesinde iicret yonetimi,
1§ diinyasinin sadece finansal bir ara¢ olarak degil, ayn1 zamanda galigan
motivasyonunu, baghligimi ve uzun vadeli kurumsal bagarmmn temel
tagin1 olusturan stratejik bir unsur olarak ele alinmasi gereken alani temsil



154 | Sirdiirviilebiliv Insan Kaynalklars Yonetimi: Ucret Yonetimi Iliskisi

etmektedir. Ucret politikalarimin adil, seffaf ve performansa dayali bir yapida
gelistirilmesi, ¢alisanlarin refahini ve i tatminini artirirken igletmenin rekabet
giiciinii destekleyen 6nemli bir faktor olarak 6ne gikmaktadir. Giintimiiz ig
diinyasinda siirdiiriilebilir {icret yonetimi, etik degerlere bagh ve ¢aliganlar
merkeze alan bir yaklagim ile gliglendirilmelidir.

Siirdiirtilebilir ticret yonetimi, sadece ¢alisanlar igin degil, ayn1 zamanda
orgiitlerin genel stratejik hedeflerine ulagmasi agisindan da kritik bir rol
oynamaktadir. Bu baglamda adil ve seffaf bir tcretlendirme politikast,
caliganlarinigyerine olan giivenini artirirken, isletmelerin uzun vadeli bagarisini
destekleyen bir temel olusturur. Bu tiir politikalar, ¢alisanlarin sadece
ckonomik refahini degil, ayn1 zamanda sosyal ihtiyaglarini da kargilamay1
hedefleyerek daha kapsayict bir ig ortami saglar. Dolayisiyla siirdiiriilebilir
ticret yonetimi bir yandan galigan memnuniyetini artirirken diger yandan da
isletmelerin sektordeki rekabet avantajini giiglendirebilmektedir.

Siirdiiriilebilir {icret yonetimi, igletmelerin yalnizca maliyetleri optimize
etme hedefinden Oteye gegerek, caliganlarin uzun vadeli baghligini ve
verimliligini tegvik eden bir sistemi inga etmeyi gerektirir. Bu bakimdan
stirdiiriilebilir ticret politikalarinin olugturulmasi, ig-yagam dengesi, gevresel
ve sosyal sorumluluklara duyarhlik gibi unsurlarla desteklenmelidir. Ayrica,
sektorel rekabet, ekonomik dalgalanmalar ve yasal diizenlemelere karg
dayaniklilik saglayan bir yapida olmasi, bu politikalarin uzun vadeli bagarisini
artirmaya yardimct olmaktadir. Siirdiiriilebilir ticret yonetimi, isletmelerin
cevresel ve sosyal sorumluluklarina uyum saglamast agisindan bir firsat
sunar. Bu yaklagim, igveren markasini giiglendirmekle kalmayip toplum ve
gevre ile olan iliskileri de olumlu yonde etkileyebilir. Calisanlarin refahini
merkeze alan ticretlendirme stratejileri, uzun vadeli is bagaris1 i¢in saglam bir
zemin olugtururken, ayni zamanda siirdiirtilebilir bir biiyiime modeline katki
saglayacaktir. Bu dogrultuda, isletmelerin etik ve sosyal sorumluluk ilkelerini
gozeten Ucret politikalart gelistirmesi, siirdiirtilebilirlik anlayigiyla uyumlu
bir ig kiiltiirli yaratilmasina olanak tanimaktadir.

Son olarak, siirdiiriilebilir ticret yonetimi, ticret yapist olugtururken
¢abiganlar1 sadece ckonomik agidan degil, ayn: zamanda sosyal ve kisisel
gelisimlerini de destekleyen bir bakig agisiyla ele alinmalidir. Ornegin, egitim
ve saglik destekleri gibi yan haklarin yani sira, i3 gtivenligi ve kariyer gelisimi
agisindan yenilikgi tegvikler sunulmalidir. Bu dogrultuda stirdiiriilebilir ticret
yonetimi hem ¢aliganlarin hem de isletmelerin uzun vadeli kazanglarini ve
dayanikliliklarini artiran bir koprii iglevi gorebilecektir.
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