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AGRI IBRAHIM CECEN UNIVERSITESI
YETKINLIK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME YONERGESI
BIRINCi BOLUM

Amag, Kapsam, Yasal Dayanak ve Tamimlar
Amag
Madde 1- (1) Bireysel performansin degerlendirilmesine yonelik olarak hazirlanan bu
yonergede olusturulan kriterler, Devlet Memurlan olarak ¢aligan personelin performanslarini
degerlendirmek amaciyla hazirlanmistir. Bu degerlendirme sonucunda;
a) Calisanlarin performans ve gelisme potansiyelinin dlglilmesi,
b) Caligsanlarin motive edilerek performanslarnin arttirilmas: ve kigisel yeteneklerinin
gelistirilmesinin saglanmasi,
¢) Caliganlarm azami verim temin edilecegi birimlerde degerlendirilmeler,
¢) Performans degerlendirme sonuglari; terfi, egitim, kariyer planlamasi degerlendirmeleri ile
yiirtirliikteki mevzuat g¢ergevesinde basar, f{istin bagar1 ve 6diil degerlendirilmesinde
kullanilar,
Kapsam
Madde 2- (1)Yetkinlik Bazlt Performans Degetrlendirme Yénergesi, Agn Ibrahim Cegen
Universitesinde memur olarak ¢alisanlan kapsayacak sekilde hazirlanmigur.
(2)Bu yonergenin Performans Notu Yiksek Olan Memurlarm Odiillendirilmesi (bkz. Madde
21) baghkl hikmiinden sadece, performans degerlendirme déneminde kadrosuyla birlikte
fiilen Universitemizde gorevde bulunan memurlar yararlanir,
Yasal Dayanak
Madde 3 — (1) 10.12.2003 tarih ve 25326 sayih Resmi Gazete'de yayimlanarak yiiriirlitge
giren, performans tabanh bilige wygulamasi ve stratejik yonetim sistemi uygulamasini zorunlz
kilan “5018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanumm” ile “6111 sayih Kanunla degigik
657 sayili Devlet Memurlann Kanunu ile 2547 Sayilt Yiksekogretim Kanunu bu ySnergenin
yasal dayanaklarini olusturmaktadir.
Tammlar
Madde 4- (1)Performans, ¢alisanin belirli bir siire iginde gergeklestirdifi is goérme derecesi
olarak tanimlanabilir. Performans degerleme ise, c¢alisganin ige ait Gnceden saptanan
standartlarla, gosterdigi performansin kargilagtinlmasi ve standartlara yaklastinlmasi igin
gerekli faaliyetlerin sistematik bir yaklagim i¢inde ele alinmasidir. Daha kisa bir ifadeyle,
galisann isinde sagladigs bagar ve gelisme yeteneZinin sistematik degerlemesidir.
(2)Bu yonergede gecen tanimiann agiklamalan asagidaki gibidir:
a) Caliganlar: Agn Tbrahim Cegen Universitesi biinyesinde memur olarak cahgan tiim
personeli tammlamak i¢in kullanilmagtir,
b) Degerlendiriciler: Performans degerlendirme formunu doldurmaya vyetkili yonetici
personeldir. Hazirlanan bu yonergede, memur ile memur personel digindaki yonetici
personelin  deferlendiricileri Tablo 1.’deki “Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme
Yénergesinde Kullanilacak olan Birinci (1.) ve Ikinci (2.) Derece Degerlendiriciler” bashjs
altimda yer almaktadir. Performans Degerlendirme Formlart bu tabloda yer alan
degerlendiriciler tarafindan doldurulacaktir.
¢) Performans Degerlendirme Formuw: Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme
Yonergesi’nde yer alan ve personelin performansini degerlendirmede kullanilacak kriterleri
kapsayan toplamt 100 tam puan olan form.
¢) Performans Degerlendirme Sonuglari Formu: Performansi degerlendirilen personel ve
yoneticinin, performans: hakkinda kendisine bilgi verilmesini saglamada kullanilan form.
d) Performans Degerlendirme Cetveli: Performans ikramiyesi almaya hak kazananlarin liste
halinde toplu olarak géstenldigi formdur.
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¢} Performans Degerlendirme Donemi: Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme yilda bir
defa Aralik ayinda olmak tlizere uygulanir.

IKINCI BOLUM
Performans Degerlendirmenin Avantajlari ve Performans Degerlendirmenin
Sonuglarinm Kullanim Alanlan
Madde 5- Performans Degerlendirmenin Avantajlan
(1)Cahsanlar Acisindan Avantajlar;
a) Ustlerinin, performanslart hakkindaki ditgéincesini bilmesini ve "liyakat, kariyer,
smiflandirma, fark edilme, tammnma" ihtiyacinin karsilanmasini saglar.
b) Performanslarim arttirmaya yonelik sorumluluk almalan yoniinde ¢aliganlan tegvik eder.
¢) Performanslart hakkinda geri-bildinm almalanna ve tistleri ile iki yonlii iletisim
kurmalarina olanak tanir.
¢) Kendilerinden bekleneni bilmelerini saglayarak, giic ve becerilerini dogru yone kanalize
etmelerine yardimer olur,
d) Kariyer geligimlerine yardime: olur.

(2)Ydneticiler Agisindan Avantajlar;

a) Maksimum yararlilik ve faydamn saglanmas: igin daha sistematik bir ydnetim imkam
saglar.

b} Astlart ile olan iligkilerimi ve iletisimlerini giiclendirir.

¢) Odiillendirilecek ve tesvik edilecek yitksek performanslh galiganlan tespit etmelerini saglar.
¢} Damgmanlik ve yonlendirme yapilacak diigitkk performansh g¢aliganlan tespit etmelerini
saflar.

d) Bireysel verimliligi artirir,

e) Takim ¢alismasim giiglendirir.

f) Yoneticilerin kendi performanslarim degerlendirmelerine yardimer olur,

(3)Kurum Acisindan Avantajlary;

a} Kurumsal hedef ve amaglarin ¢aliganlara duyurulmasim saglar.

b) Yonetim bilgi sistemine bir kaynak teskil eder.

¢} is yerinde giighii ve saglikh iligkilerin ve iletisimin kurulmasina yardime: olur.

¢) Kurumun organizasyonel verimlilifini artirir.

d) Kurumun hedeflerine ulagma derecesinin, kurumun farkh birimleri (Daire Bagkanliklan ve
Koordinatérliikler vb.) bazinda izlenebilmesini saglar.

e) Yiriirliikteki mevzuat cer¢evesinde caliganlarin terfi, nakil ve personelin basari, iistiin
basar1 deferlendirmesi ile 6diil verilebilmesi ve ayrica ¢aliganlar hakkinda alinacak diper
kararlar i¢in bir alt yap1 olugturmasinda yardime: olur,

f) Kurum genelinde egitim ve gelisim ihtiyaglannin tespit edilmesini saglar.

g) Insan kaynaklan sistemlerinin denetimine yardime1 olur.

Madde 6 — Performans De¢gerlendirme Sonuglarinin Kullamm Alanlar

(1) Performans Degerlendirme Sonuglarmm Kullamm Alanlar: sunlardir;

a) Insan kaynaklar1 planlamas: igin personel envanteri hazirlamak,

b) Calisanlarin egitim ihtiyaclarim hazirlamak,

c) Calisanlanin yiiriirlitkteki mevzuat ¢ergevesinde terfi, nakil ve personelin bagar, iistiin
bagarill olarak degerlendirilmesi, 6diil verilmesi ile re’sen emeklilik vb., durumlan
degerlendirebilmek igin anahtar kriterleri tegkil etmek,

¢) Organizasyonun 6dil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek,

d) Cahisan-yonetim iligkilerini gelistirmek,

e) Caliganlanin kendilerini gelistirmelerine olanak saglamak,
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f) Cahisan]ann motive olmalarmi saglamak,
g) Iste basanisizhign tespit edilen ¢alisanlar i¢in ilgili mevzuat ¢ercevesinde islem yapilmasina
yardimet olmak.

UCUNCU BOLUM
Personel Hareketliligi

Universite I¢i Personel Harcketliligi

Madde 7- (1) Universitenin akademik ve idari birimleri arasmda personel
hareketlilifine sirasiyla hizmet gerekleri ve personele duyulan ihtiyag, personelin aile
biitiinliigiiniin korunmasi, saghk durumu gibi esaslar gz Oniine alinarak Personel Daire
Bagkaninin teklifi fizerine Rektorlitkge karar verilir. Ancak zorunlu haller diginda norm kadro
sayilarina aykin yer degisikligi yapilmaz.

idari Personel Atamalar

Madde 8- (1) idari personel atamalari, agiktan, naklen, agiktan yeniden, unvan
degisikligi ve gorevde yitkselme smavi sonucuna gore yapilir.

a) Persomelin Aqiktan Atamalar:
Maliye Bakanhgmca verilen izin sayilari ¢ercevesinde tespit edilen ihtiyaglar dogrultusunda
idari personel kadrolaria, KPSS ile OSYM Baskanliginca yapilan yerlestirmeler sonucunda
agiktan atama islemleri yiriirliikteki mevzuat hitkkiimlerine gére yapilir.

b) Personelin Naklen Atamalar::
idari personelin naklen atamalari her yil Biitge Kanunu hiikiimlerine gére tespit edilen
kontenjanlar dahilinde bu sayty: agmamak koguluyla diger kamu, kurum ve kuruluslarmdan
insan kaynagi ihtiyaci dogrultusunda naklen atamalar yapilir.

¢) Karsibkh Olarak Yer Degistirme:
Universitenin baska yerlerdeki idari birim personeli ile aymi smifta bulunan personeli
kargilikh olarak yer degistirme suretiyle atanmalari istenebilir. Bu istegin yerine getirilmesi
Rektorliik Makaminca uygun bulunmasma baghdur.

d) Personelin Aciktan Yeniden Atamalari:
Bir siire ¢alistiktan sonra, mahkeme veya disiplin kararlan1 ile ¢ikanlanlar harig, istifacn
gorevinden aynlan idan personel igin yirirliikteki hiikiimler g¢er¢evesinde agiktan yeniden
atama iglerni gergeklestirilir.

e) Personelin Unvan Degisikligi ile Gorevde Yiikselme Smawvi Sonucuna gire
Atanmasi;
1) Unvan degisikligi sinavi sonucunda yapilan atamalar, kurumdaki gene] idare, teknik ve
saglk hizmetleri simfinda bulunan idari personel i¢in unvan degisikligi sinavi sonucuna gore

yapilan atamalardir.
2) Gorevde yiikselme simavi sonucunda yapilan atamalar, kurumdaki genel idare hizmetleri
sinifinda bulunan personel igin gorevde yitkselme smavi sonucuna gére yapilan atamalardur.

) Soziesmeli Personelin Atanmasz:
657 Sayih Devlet Memurlan Kanununun 4/B maddesi kapsaminda gerekli izinlerin alinmasi
koguluyla sézlesmeli olarak personelin atanmasidir.

Sayfa 4/32




g} Universite Dis1 Personel Hareketliligi
Bagka bir kuruma naklen atanmak isteyen personele muvafakat verilip verilemeyecedi,
agafidaki hususlar dikkate almarak ilgili birimlerin goriisleri dogrultusunda degerlendirilir:

a) Evlenen personele ey durumundan dolay,

b) Bulundufu unvana gore bir {ist unvan olarak kabul edilen bir kadroya atanma
durumunda olanlara,

c) Birinci derece akrabalarindan saghk problemlerinin bulunmasi veya o&zirli aile
bireyinin bakima muhtag¢ oldugunun belgelendirilmesi kaydiyla nakil talebinde bulunanlara,

¢) Kurumda en az 5 (bes) yil hizmeti olup naklen atanma talebinde bulunanlara (Bu
stirenin hesabmda personelin almis oldugu ayliksiz izin siireleri dikkate ahinmaz),

d) a, b, ¢ bentlerinde sayilan sebepler nedeniyle yer degistirmeye tabi personelin
hizmetinin devamina ihtiyag duyulmas: halinde, yerine atanacak veya gorevlendirilecek
memurun gelmesine kadar personel gorevine devam eder. Devir ve teshm ile yiikiimhi
olanlar, bu islemlerin sonuna kadar gorevlerini birakamazlar.

DORDUNCTU BOLUM

Performans Degerlendirme Dosyasi ve Degerlendiriciler Tablosu

Madde 9- Performans Degerlendirme Dosyasi

(1)Performans Degerlendirine Dosyasina iligkin iglemler asagidaki gibidir,

a) Performans degerlendirme dosyasi, ¢aliganlarin performans notlarmin yer aldidy dosyalan
tamtmlamak igin kullamimaktadir, itinah bir sekilde birim amiri veya iist amiri tarafindan
doldurulur ve muhafaza edilirler.

b) Calisanlann performans degerlendirme notlar: 6zliik dosyalanyla birlikie muhafaza edilir.
¢) Calisanlarn terfilerinde, re’sen emekli olmalarinda veya gérevlerinin sona erdirilmesi gibi
konularda performans degerfendirme notlart da belirleyici faktérler arasinda yer alir ve
baglayicidir.

Madde 10 — Degerlendiriciler Tablosu

(1) Degerlendiriciler Tablosu asagida belirtildigi gibidir;

a) Agn Ibrahim Cegen Universitesi'nde ¢alisan Memur Personel igin hazirfanmis olan bu
yonergedek: degerlendirici konumundaki yoneticiler agagidaki tabloda da goraldigi tizere;
Birinei (1.) Derece Degerlendiriciler geklinde diizenlenmistir,

b) Caliganlanin  performanslart  hakkinda Birinci (1)) Derece Degerlendiriciler not
vereceklerdir.  Yetkinlik Bazh Performans Degerlendirme Yoénergesinde Kullamlacak olan
Birinci (1.) Derece Degerlendiriciler:

o BIRINCI (1.) DERECE
BIRIMLER VE CALISANLAR DEGERLENDIRICI
Genel Sekreter Rektsr
Genel Sekreter Yardimeist Genel Sekreter

Genel Sekreterlikte ¢alisanlar

Genel Sekreter Yardimets:

fletigim Koordinatorii

Rektor

lletisim Koordinatorliigii caliganlar:

INletisim Koordinatérii
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I¢ Denetim Koordinatorit

Rektdr

I¢ Denetim K oordinatsrliigii calisanlan Ic Denetgi

Matbaa Miidiirt Genel Sekreter Yarduncis:
Matbaa Mudiirliigii ¢aliganian Matbaa Midtirii

Koruma ve Glivenlik Miidiirii Genel Sekreter Yardimeisi

Koruma ve Giivenlik Midiirlugii ¢alisanlar

Koruma ve Gitvenlik Miwdiiril

Hukuk Miigaviri Genel Sckreter
Hukuk Miisavirligi gahiganlan Hukuk Miigaviri
Daire Bagkanlari Genel Sekreter
Sube Miidirleri Daire Bagkam
Daire Bagkanliklarinda ¢aliganlar Daire Bagkam

Dimer Sermaye Igletme Miidiri Genel Sekreter Yardimcist

Déner Sermaye Isletme Miidiirliigii Déner Sermaye Mudiri

caliganlan

Fakulte/En§t1meonscwamarfY tiksekokul Dekan/Miidir

Sekreterleri

Faldiite/Enstiti/K onservatuar/ Y tiksekokul Fakiilte/Enstiti/Konservatuar/Yiksekokul

calisanlan Sekreterleri

Stirekli Egitim Merkezi ¢aliganlan Miidiir

Uzaktan Egitim Merkezi gahiganlan Miidiir

BAP Koordinatorliigii ¢aliganlan Koordinatsr

Rektorliige bagh Bslum Baskanliklannda Bolim Bagkam

caliganlar

Sinav hizmetleri koordinatorltigii calisanlar Koordinatr
BESINCI BOLUM

Performans Degerlendirme Formlarinm Dagitilmasi, Dolduralmas:, Uygulanacak Not
Usulit ve Notlarin Derecelendirilmesi

Madde 11 — Performans Degerlendirme Formlarinin Dagitilmasi

(1) Performans Degerlendirme Formlarinin Dagitilmasi iglemleri asagidaki gibi diizenlenir;

a) Performans degerlendirme formlari, Personel Daire Bagkanli§ web sayfasinda yayinlanr.
b) Degerlendiriciler, performans degerlendirme formlarini, ydnergede yer alan agiklamalara
uygun olarak dolduracaklardir. Birinci (1.) derece degerlendiricilerin vermis oldugu puanlar
calisanlarin performans degerlendirme notlarim olugturacaktir.

¢) Ilgili formlar Arahk aymmn 15’ine kadar (tatil olmas: halinde tatilden sonraki ilk mesai
giiniinde) doldurulup Personel Daire Bagkanlif1’na gonderilecektir.

Madde 12 — Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi igin Gerekli Asgari Siire;
(1)Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmas: i¢in Gerekli Asgari Stire agagidaki
gibidir;

a) IHaklaninda performans degerlendirmesi notlarnn  verilecek olan  galiganlanmn,
degerlendirilmelerini yapacak degerlendiricilerin yaninda asgari 6 ay ¢alismus olmalan garttir.
b) Degerlendiricilerin hig¢birinin bulunmamas: veya performans degerlendirme notu verecek
siire kadar gorevde kalmamalar; halinde performans degerlendirme notlari sonradan goreve
atananlar veya vekilleri tarafindan doldurulur. Bu uygulama sonunda cahsana o yil igin
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performans degerlendirme notu verme imkam bulunmazsa performans degerlendirme notu,
diizenleme doneminde (i¢ aydan az olmamak lizere ¢aliganla en fazla ¢alisan degerlendiricisi
tarafindan doldurulur.

¢) Hizmet ici egitimin veya hastalifin performans degerlendirme formunu doldurmak i¢in
gerekli siirenin ge¢mesine imkan vermeyecek kadar uzun siirmesi ve dolayisiyla ¢aligan
hakkinda performans degerlendirme formu doldurma imkaninin bulunmamasi halinde, bir
defaya mahsus olmak fizere geriye dogru en ¢ok ii¢ yilin performans degerlendirme notlarmm
ortalamas esas alinir. Ug yildan az ¢alismug ise swrasiyla 6nce son iki yilin ve iki y1l olmamas:
durumunda ise son bir yilin aritmetik ortalamasina bakilir. Bir yildan az ¢ahganlann ise son
aln aylhk performans degerlendirme notlart dikkate almir. Alti aydan az caliganlara
performans degerlendirme notu verilmez.

Madde 13 — Performans Degerlendirme Formlarinin

Doldurulmasinda Uygulanacak Not Usulii ve Notlarin Derecelendirilmesi

(1)Performans Degerlendirme Formlarmin Doldurulmasinda Uygulanacak Not Usulii ve
Notlann Derecelendirmesi agagida belirtildigi sekilde diizenlenir;

a) Degerlendinciler, performans degerlendirme formunu kullanarak, ¢aliganlarn mesleki,
davramgsal ve bireysel tiim o¢zelliklerini degerlendirir. Ayrica buna ek olarak 5 soru
caliganlart ve yoneticileri ayn ayn degerlendirmektedir. Yani her ¢alisan 15 ortak soru ile
birlikte, 5 adet ¢aliganlan ve 5 adet de yoneticilen1 kapsayacak gekilde toplamda 20 soru ve
100 tam puan tlizerinden degerlendirilmektedir. Yoneticiler igin hazirlanan performans
degerlendirme kriterleri sef ve gef Ustli gorevlerde galiganlar i¢in uygulanmaktadur.

b) Performans degerlendirme notu ve ortalamasi hesaplanirken Xkesirler tam sayiya
tamamlamr. Bu suretle ortaya ¢ikan puanlar degerlendirmeye tabi tutulurlar.

¢) Performans Degerlendirme Formlan doldurulurken kullamlacak olan derecelendirmeye
iliskin agiklamalar asa@idaki gibi olacaktir,

1)Cok Yetersiz (0-34 Puan): Is gereklerini kargilama ve beklenen diizeyde basan gosterme
agisindan agikca yetersizdir, Isin normal gérevlerini nadiren, ara sira, beklenildigi gibi yerine
getirir. Ya da ¢ok az gorevi geregi gibi yerine getirir.

2)Yetersiz (35-59 Puan): Isin gereklerini yerine getirme ve beklenen performans: gésterme
acisindan ciddi yetersizlikleri vardir. Normal gorevlerinin bir bélimiint asgari diizeyde yerine
getirir. Diger gérevlerini genellikle beklenildigi gibi yerine getirmez.

3)Orta (Derecede) Yeterli (60-74 Puan): Isin normal gereklerini genellikle yerine getirir.
Ara swra bazi gérevleri yerine getirmede zayifliklar olabilir. Genel olarak, beklenen diizeyde,
vasat bir performans gosterir. Bu diizeyde performans derecesi gdsterenler; performans
dugikliigiine sebep olan kriterler de goz oniinde bulundurularak, gerekli gérilmesi veya diger
birimlerde ihtiyag olmas: halinde diger birimlerde gorevlendirilebilirler.

4)iyi (Derecede) Yeterli (75-89 Puan); Isin normal gereklerini her zaman yerine getirdigi
gibi, ara sira baz1 konularda beklenenin, ortalamanin {izerinde de basan gosterir.

5)Cok Iyi (Derecede) Yeterli (90-100 Puan): Isin normal gereklerini her zaman karsilamanm
tizerinde genellikle, bircok konuda beklenenin iizerinde ¢ok iyr performans gdsterir.
Performans bakimindan érnek gosterilecek diizeyde bagarilidur.

Performans Degerlendirme Formlan doldurulurken, 6l¢ekte her basart derecesi igin verilen
puan smirlan agilmayacaktir. Ornegin performanst “Orta” olarak degerlendirilen gahisana
verilen performans degerlendirme notu 60-74 puan arasinda olmalidr.

Madde 14- Degerlendirmelerin Genel Niteligi ve Gegerli Sayilmayacag Haller
(1)Degerlendirmenin Genel Niteligi ve Gecerli Sayllmayacag Haller sunlardar:

a) Kot niyet veya oOzel amacgla performans degerlendirme formlarim gergefie aykin
doldurduklan anlagilan degerlendiricilerin cezai sorumluluklar saklidir.

b) Kot niyet veya dzel maksatla caligan hakkinda gercege aykin degerlendirme yaptifn
anlagifan degerlendiricinin degerlendirmesi gegersiz sayilarak calisan hakkinda varsa diger
amir veya amirlerinin degerlendirmesine gore, yoksa o performans degerlendirme doneminde
son {i¢ yilin aritmetik ortalamas: esas alinarak buna gére islem yapilir. Ug yildan az galigmig
ise swasiyla énce son iki yiln ve iki yil olmamas: durumunda ise son bir yilin aritmetik
ortalamasma bakilir. Bir yildan az ¢aliganlarm ise son altt ayhk performans degerlendirme
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notlar dilkkate alimr. Gergege aykiri olarak ¢aligan lehine yapildig anlagilan degerlendirmeler
de gecersiz sayilir,

Madde 15 — Performans Degerlendirme Formlarmin Doldurulmasi

(1)Performans Degerlendirme Formlari asagida belirtildigi sekilde doldurulur;

a) Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterler, ¢alisan1 mesleki, davranmssal ve
bireysel yeterlilikleri agisindan degerlendirir.

b) Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterlerin her biri 1-5 puan arasinda
puanlandirilacaktir, Degerlendirilen ¢alisamin, degerlendirilen kriteri en az bulundurma
durumunda alacag puan 1 (Bir) iken; ¢ok basarili bir ¢aligamun da alacag: puan en gok 5 (Bes)
olacaktir. Calisanlarn durumuna gére en az 1 (Bir) ve en gok 5 (Bes) puan verilecektir,
Madde 16 — Girevden Ayrilma Halinde Performans

Degerlendirme Formlarimn Doldurulmasi

(1)Gérevden Ayrilma Halinde Performans Degerlendirme Formlan agagida belirtildigi sekilde
diizenlenir;

a) Bir gérevde 6 ay veya daha fazla bir slire bulumup baska goreve atananlarin performans
degerlendirme notlar1 bunlarn atanmalarindan Snceki degerlendirici konumundaki amirince
aynldiklan tarihi takip eden 15 giin i¢inde doldurulur ve yeni gérev yerlerine génderilmek
iizere Personel Daire Bagkanhigina teslim edilir.

b) Performans degerlendirme formlarmin doldurulma zaman gelmeden ve yeni degerlendirici
amirine performans degerlendirme formu doldurmak i¢in yeterli siire kalmadan gérevlerinden
ayrilan degerlendiriciler en az 3 ay beraber caligtiklart memur personelin performans
degerlendirmelerinin kendilerine ait boliim{i, gérevlerinden ayrilmadan Once doldurarak
performans degerlendirme notlarimi saklamakla gérevli Personel Daire Bagkanlifina teslim
ederler.

ALTINCI BOLUM

Performans Degerlendirme Sonuglarimin Degerlendirilmesi, Notlarin Caliganlarla
Paylasiimasi

Madde 17- Performans Degerlendirme Sonuglarinin Degerlendirilmesi
()Performans degerlendirmesine tabi tutulan ¢aliganlar performans degerlendirme
sonuclanim, degerlendirme yapildiktan sonra §grenebilirler. Caliganlar performans
degerlendirme notlarmi, performans degerlendirme sonuglart Personel Daire Bagkanligina
ulagtiktan sonra iki hafta igerisinde kendi birimlerinden 6grenebilirler.
Madde 18- Performans Degerlendirme Sonuglari Formlarmn
Doldurulmasi ve CCaliganlarla Paylagilmasi
(1) Performans Degerlendirme Sonuglarn Formlarinm Doldurulmas; ve Caliganlarla
Paylagilmas: iglemleri agagida belirtildigi sekilde yapilir;
a) Performans Degerlendirme Sonuglari Formu, performans degerlendirmesi sonunda yetersiz
(0-59 arast herhangi bir puan) olarak degerlendirilen personel hakkindaki bilgilerin yazih
olarak kendisine aktanimasim saglayan bir formdan meydana gelmektedir, Bu form
aracilifiyla ¢aligamn kendi performansim yoneticisinden Ggrenmesi saglanir. Performansi
yetersiz olan personele, performansmi geligtirmesi gerektigi konusunda bilgiler verilir. Ayrica
calisgamin performansini artirabilmesi igin almasi gereken egitimlere de yer verilerek
egitimlerden maksimum verim alinmasi saglanabilir.
b) Performans Degerlendirme Sonuglar: Formu, performans degerlendirme notu verildikten
sonra ilgili birim degerlendiricisi tarafindan performans degerlendirme notlarmm verildigi o
ayin sonuna kadar doldurulup ilgiliye teblig edilmelidir. Séz konusu form Personel Daire
Baskanh@na gonderilirken; formun bir kopyasi da cahsamn girev yaptign birimde
muhafaza edilir. Boylece c¢alisanin mevcut performansi ve daha sonraki donemlerdeki
performans: hakkinda da bilgilerin takip edilmesi kolaylasacagindan, performans
degerlendirme donemleri beklenmeden, ¢aliganin ikaz edilerek cksik yoOnlerini gelistirmesi
daha kisa siirede saglanabilir,
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Madde 19- Performans Notu Diigiik Olanlarin Durumu

()Performans Notu Diigilk Olanlarm Durumu agagida belirtildigi sekilde
degerlendirilir;

a) Performans degerlendirme notu yetersiz (35-59 arasmda herhangi bir puan) ve ¢ok yetersiz
(0-34 arasinda herhangi bir puan) olarak degerlendirlmis bulunan memur ¢alisanlarin bu
durumu Atamaya Yetkili Amir veya bu gérevi devrettigi ilgili makam tarafindan yazil olarak
kendisine teblig edilir. Bu durumda olan memur ¢aliganlar, kendilerine teblig edildikten sonra
5 (bes) giin icerisinde Atamaya Yetkili Amir veya bu gorevi devrettigi ilgili makama itiraz
edebilirler. Yazili olarak yapilan itirazlara, ilgili performans degerlendiricisi ile goriigiilditkten
sonra atamaya yetkili amir veya bu gorevi devrettigi ilgili makam tarafindan yazili olarak 5
(bes) giin igerisinde cevap verilir.

b) Kadro unvan ne olursa olsun yaptign fiili géreve gére deperlendiriciler esas alinir ve buna
gore iy ve islemler yuriitiiliir.

YEDINCI BOLUM
Cegitli Hiikiimler

Madde 20- Performans Degerlendirme Notlarimin Muhafazas:

(1)Performans Degerlendirme Notlarinin Muhafazasi agagida belirtildigi sekilde yapilir;
a)Performans Deperlendirme notlar1 Personel Daire Bagkanhii’na bapli, ilgili birimin
sorumlusu tarafindan muhafaza edilir ve argivlenir. Performans Degerlendirme Sonuglan
Formu ise her ¢aliganin gérev yaptigs mitidurlik tarafindan muhafaza edilir. Buradaki amag
¢aliganin mevecut dénem performans sonuglan ile bir sonraki démem performans sonuglarmin
karsilagtirlarak  degerlendmilmesinin  daha saghkh ve hzhh bir sckilde yapilmasm
saglamaktir.

b) Memur personelin performans degerlendirme notlan &zlilk dosyalanyla birlikte muhataza
edilir.

Madde 21 — Performans Degerlendirme Notlarnmn Muhafazas: ile Gérevli Birimin
Sorumluluklan

()Performans Degerlendirme Notlannm Muhafazas: ile Gorevli Birimin Sorumluluklan
asaZida belirtilmigtir:

a)Performans deferlendirme notlanm muhafaza etmekle gorevli ¢ahganlann; gizlilige
riayetleri, edindikleri bilgileri agiklamamalan sarttir. Bu esaslara uymadiklan tespit edilenler
657 sayili Devlet Memurlan Kanunu’na gore cezalandirilmakla beraber bir daha aym
gorevlerde ¢ahigtirilamazlar.

b)Cahsanlarin performanslan ile ilgili her tiirlil yazigma, evrak ve belgelerin sevkinde ve
performans degerlendirme raporlarinin muhafazasinda gizlilik esastir.

Madde 22 — Memuriyetleri Sona Erenlerin Performans Degerlendirme Notlan
(DMemuriyetleri Sona Erenlenin Performans Degerlendirme Notlar1 ilgili mevzuat dikkate
almarak agagidaki sekilde muhafaza edilir;

Memurlardan;

a) 657 sayth Devlet Memurlan Kanunu hiikiimlerine gére memurluktan ¢ikanlan,

b) Memurluga almma sartlanindan herhangi birini tagimadify sonradan anlasildifr veya
memurluklan sirasinda bunlardan birini kaybettigi igin memuriyetine son verilen,

c) Istifa eden,

¢) Istek, yas haddi, malulliik ve sicil sebeplerinden biri ile emekliye ayrlan veya vefat eden
memurlarin performans notlan, ézliik dosyalar ile birlestirilerek ilgili mevzuatin dngdrdiigi
sekilde muhafaza edilir.

Madde 23- Performans Degerlendirme Notu Yiiksek Olan Memurlarm QOdiillendirilmesi
(DPerformans Degerlendirme Notu Yilksek Olan Memurlanin Odiillendirilmesi asagida
belirtildigy sekilde yapilacaktir.
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Performans degerlendirme sonuglarimmn; terfi, egitim, kariyer planlamasi, takdir/tesekkiir
belgesi verilmesi geklinde yaplacaktir.

Hiikiim Bulunmayan Haller

Madde 24- (1)Y6nergede hiikiim bulunmamas: halinde 657 sayil Devlet Memurlan Kanunu,
2547 sayill Yiiksekogretim Kanunu, Universite Yonergeleri, Universite Yénetim ve Senato
Kararlar1 uygulanir.

Yiirirkik

Madde 25- (1)Bu yonerge hiikiimleri Agr1 Ibrahim Cegen Universitesi Senatosunda kabul
edildigi tarihinden itibaren yiriirliige girer.

Yiirtitme

Madde 26- (1) Bu y6nerge hilkiimlerini Agn ibrahim Cegen Universitesi Rektorii yiiriitiir.

1. YETKINLIK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME KRITERLERININ
_ ACIKLAMASI
(Ik 15 Degerlendirme, Calisanlar ve Yoneticiler Igin Ortaktir)

1. Is Bilgisi
Dereceleri Aciklama

Cok Teknik ve profesyonel bilgi alaninda biiyiik
Yetersiz | eksiklikleri var, Teknik ve profesyonel bilgisi | 1
is i¢in yetersiz bilgi eksiklii verimliligini
etkiliyor. Baginda yénetici destegine ihtiya¢
vardir.

Yetersiz Is alaninda gerekli bilgilere sahip. Isinin yam
stra egitimlere katilmas: galisma yetenegini 2
ve daha karmagik gérevleri iistlenme istegini
artiracaktir. Isinin organizasyonel etkisini
kavramas igin daha derin bilgiye ihtiyaci var.

Orta Tiim teknik ve profesyonel is bilgisine sahip.

%
g
3
=]
]
=
=
g <
¥ | Derecede | Sorunlan tespit ediyor. Uygun ¢éziimler 3 i
g Yeterli | buluyor. Igine yakm alanlarda da genis %‘
= bilgiye sahip. Isi ile ilgili gelismelerden =
E haberdar. Cok nadir olarak bir yol géstericiye §
E ihtiyag duyuyor. =5
[
. =
g Iyi Genis bilgisi ve pratik sorun ¢ézme becerisi
T | Derecede | var. Isine yakm béltimlerin gelismelerinden 4
="

Yeterli haberdar. Zor durumiarda etkin sekilde idare
edebiliyor. ilgili misyonlar hakkida genis
bilgisi var

Cok Iyi Fevkalade genis teknik ve profesyonel bilgiye
Derecede | sahip. Isinde, insan giicli ve malzeme 5

Yeterli tasarrufu saglayabilecek metodlan ortaya
koymakta basarih. Aktif olarak yeni fikirleri
ve gelismeleri izliyor, Kendi alanmda otorite
kabul edilivor.
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2. Verimlilik

Dereceleri Agiklama
Cok Yetersiz | Verilen igleri ve gérevleri zamanmda bitiremiyor. Isini eksik
yapiliyor. Genel olarak igi bitirme diizeyi yetersiz. Cok tnemli
igler beklerken, tnemsiz igler igin zaman harciyor. Zamana ve
E beklentilere uygun hareket etmiyor.
=)
E Yetersiz Isleri zamaninda bitirmesi igin bazen tegvik gerekiyor. Is yiikii,
g orta diizeyde oldugu zaman verimli. Is yogunlugunu
= beklenmedik sekilde art1g: durumlarda, bazen iyi netice
5 alamiyor ve nadiren isi zamaninda bitirebiliyor. <
(o]
- - =
2 Orta Tiim istenilen gérevleri vaktinde tamamhyor. Is akigini énceden g
§ Derecede | tahmin ediyor, sikigik veya az yogun is saatlerine uyum saghyor. =
S Yeterli Her zaman belirli bir tempoda ¢alisiyor. Zaman hedefi koyuyor, %
g igini siiresinde bitirmekte dikkatli. 5
= =
- =
g 1yi Derecede | Tiim iglerini, hatta ani gikan islerini bile zamaninda yetistiriyor.
E Yeterli Bagkalarinin iglerine de yardimei oluyor. Sik sik goniillii olarak
A~ yeni islere talip oluyor. I3 yogunlugunu iyi planliyor ve ekstra
¢ikabilecek islerde de hazir olabiliyor.
Cok Iyi Biitiin isleri hizl: bir tempoda zamanindan dnce bitiriyor. Siirekli
Derecede | bagkalarma yardimer oluyor. Degisik is ylikiine rahat¢a uyum
Yeterli sagliyor ve biltiin talepleri zamaninda yerine getiriyor,
P 3. Is Kalitesi
E ] Dereceleri Agiklama <
S - =
E "1 Cok Yetersiz | Isini ¢ok nadir olarak kabul edilebilir standartlarda yapabiliyor. )
=

Dogrulugu tartigmal ve siirekli kontrol edilmeli. Yaptig1 igin
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genellikle bagkas tarafindan yeniden yapilmas: gerekiyor.

Yetersiz Yapt iy cok defa istenilen standartlarda, ancak emin olimak
i¢in kontrol etmek gerekiyor. Yaptigi hatalar, isin kalitesini
etkilemekte, Hatalan genellikle bitirdigi isin son kontroliinde
ortaya gikiyor.
Orta Yaptif1 igler hatasiz, prosediirlere ve meveuata uygun, Periyodik
Derecede | kontroller yaparak iginin standartlara uvygunlugunu saglama
Yeterli aliyor. Beklentileri gergeklestiriyor. Yaptigi iy cok nadiren takip
gerektiriyor.
Tyi Derecede | Isinin her zaman hatasiz ve tam olup olmadigim kontrol ederek
Yeterli bitiriyor. Bazen akil alma ihtiyact oluyor. Yapti1 i§ olagan
beklentilerin lizerinde, kaliteli ve prosediirlere uygun. Ortaya
koydugu ig profesyone! kalitede.
Cok Iyt | Ne olursa olsun, igini her zaman hatasiz bitiriyor ve istiin kaliteli
Derecede igler igin 6rnek olugturarak bagkalar i¢in referans oluyor.
Yeterli Yapti1 ig her zaman standartlarn iizerinde, beklentileri ve genel
politikalar tahmin edebiliyor.
4. Sorumluluk
Dereceleri Agiklama
Cok Yetersiz | Kendi kendine bir aksiyon gostermiyor. Dogru bir i yapmast
igin mutlaka ikaz edilmesi gerekiyor. Prosediir degigikliklerinin
-% defalarca anlatilmas: gerekiyor.
N
‘5’ Yetersiz Kendi igine iligkin karar vermekten korkuyor, Verilen géirevlere
g az ilgi gosteriyor. Yeni gorevlerde sikilgan goziikityor, Yeni
.i durumlar kargisinda gekingen kaliyor.
1=
‘:d: Orta Aldif1 gbrevleri istekle tamamliyor. Baskasindan bagimsiz g
2 Derecede | olarak isinin dnceliklerni dogru sekilde tayin ediyor. g
g Yeterli g
= <
E Iyi Derecede | Sorumlulugunun arttirilmasin istiyor. Kendi bagina bir isi ~
g Yeterli I?.aslatabiliyor. Tek bagina hareket etmekten korkmuyor. §
E Uzerindeki isi tamamlayinca bagka yapilacak iglerin pegine
& dustiyor.
A
Cok Iyi Etkin kararlan gecikmeden verme yetenefine sahip, insiyatif
Derecede | gercktiren igler i¢in giivenilir bir kisi. Her zaman bir adim ilerde
Yeterli ve sorunlan dnceden grebiliyor. Profesyonel sahadaki

iiretkenligi ile biiyiik sayg1 gorityor.
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5. Problem Cézme ve Uretkenlik

Dereceleri Agciklama
Cok Yetersiz | Nadiren sorunu anlayabiliyor. Anladig1 zaman da sorunu ¢ézme
yonitnde bir ¢abas1 olmuyor. Kendi drettigi sorunlarda da
bagkalarindan ¢6ziim bekliyor. Genel tepkisi, sorundan kagmak
veya bir baskasina havale etmek.
S
L
s Yetersiz Genelde sorunian anliyor ancak ¢6zme yetenegi eksik, Sorunun
a vaktinde ¢6ziilmedigi takdirde olugturabilecegi zararlar
E goremiyor, Sorunu kendi haline birakabiliyor, Coziim
E:- degerlendirmelerine giivenmek miimldin degil.
vl <
o = . — " @
5 Orta Sorun oldugu zaman fark ediyor ve biiyiimeden ¢6zmeye %
2 Derecede gahigiyor. Sorunlan ¢dzmekie sagduyu yontemini benimsiyor, =
= Yeterli Genelde dogru ve en iyi ¢iziime ulagabiliyor. Sorun ¢dzmeyi %
2 giinliik isinin bir pargas: olarak gorilyor. 2
g £
€
E Iyi Derecede | Sorun ¢ikmadan sezebiliyor, nedenlerini ¢abuk ve ayrintih B
£ Yeterli bulabiliyor ve ¢8zmek igin ne yapacaZim biliyor. Bit sorun
& ciktifi1 zaman miiracaat edilebilecek bir kigi. Sorun ¢tizme
konusunda kendince mantikli bir yéntem gelistirmis.
Cok Iyi Karmagik sorunlarda pratik ve ige yarayan ¢6ziimler dneriyor.
Derecede | Coziimleri iggiidiisel olarak, deneyimlerini kullanarak ve metotlu
Yeterli bir sekilde gelistiriyor. Stirekli bagkalarnin sorunlan i¢in
yardima gagriliyor,
6. Insan iligkileri
Dereceleri Agiklama
S
8 | Cok Yetersiz | Kaba ve saygisizca davranmakta, dier insanlarin isteklerini
-] . . . . e .
=] dikkate almamaktadir. Astlanyla ve tstleriyle olan iletigimi son
E derece kotii.
2]
=
E“ Yetersiz Zaman zaman saygi kurallari konusunda hatal davranabiliyor. «
)‘f Kendi dururmuna géore iligkileri yon degistirebiliyor. i
¥}
= fa:]
iy Orta Astlan, tistleri ve caligma arkadaglanyla birlikte disaridan gelen i:
'ﬁ Derecede | insanlarla iletigim derecesi yeterli diizeydedir. §
g Yeterli o
o &
§ Iyi Derecede | Astlarna ve iistlerine karsi saygili. insanlar arasindaki iletigimi =
‘E Yeterli gelistirme temayiilii olan bir yapida. Ustleri ve astlanyla birlikte,
R calisanlar tarafindan sevilen bir insan.
Cok lyi Insan iligkileri konusunda son derece duyarh ve anlayisly.
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Derecede | Bireysel iletisim konusunda 6mek gosterilebilecek konumda.
Yeterli
7. Organizasyon Becerisi
Dereceleri Acgiklama
Cok Yetersiz | Verilen bir gérevi organize edebilme becerisi yok ve
'q;,’ geligtirmek i¢in ¢aba harcamiyor.
a Yetersiz Verilen bir gbrevi organize edebiliyor ama karsilasti1
E zorluklar karsismda motivasyonu bozuluyor ve gabuk pes
E» ediyor.
: 3
5 Orta Kendisine verilen bir gorevi organize edebiliyor ve bazi =3
% Derecede durumlarda yaptig igin sonuglarini takip edebiliyor. %
= Yeterli §
= =
E Iyi Derecede | Kendisine verilen bir gorevi organize ederek bitirebiliyor ve bu ;:
E Yeterli gdrevin sonuglarmin neler oldugunu iyi biliyor. =
=]
E Cok Iyi Kendisine verilen bir gorevi organize edebiliyor ve bu gorevin
Derecede sonuglarimi ve sonuglarindan etkilenen paydaglanim ¢ok iyi
Yeterli biliyor. Goérevi benimseyip takip edebilmesi 6zelligi iyi bir
yonetici kadro i¢in ¢ok dnemli bir unsurdur.
8. Oprenmeye Yatkin Olma
= Dereceleri Aciklama
-
E ‘ Cok Yetersiz | Kurumda uygulanan egitim programlarina kargi kayitsiz ve é
'E f egitimlere katilmak istememekte. 5
g 4 Yetersiz Kurumda uygulanan egitimlere sadece katilmakta ancak é
é | kendisinde dgrenme adma bir geyler olmamakta. Katilmug olmak bl
E A igin katilmakta. =
Orta Kurumda uygulanan egitimlere katilmakta ve egitimde anlatilan
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oluyor. Elinden geldigi kadar talkim ¢ahsmasindan uzak

Derecede konular1 kavramakta. Uygulanan egitim haricinde kendisini
Yeterli gelistiriei bir faaliyet gergeklestirmemekte.
Iyi Derecede | Kurumda uygulanan egitim programlarnna katilmakta ve
Yeterli egitimlerden maksimum derecede verim almaktadir. Uygulanan
egitimin nasil daha faydah olacagi konusunda gayret sarf
etmektedir.
Cok Lyi Kurumda uygulanan egitim programlarnndan maksimum verimi
Derecede almasinin yaminda kendisinin egitim ihtiyacim karsilayacak ve
Yeterli kendini geligtirecek diger egitim ve §grenme olanaklarini da
takip etmektedir,
9. Girisimcilik ve Yeniliklere Yatkin Olma
Dereceleri Agiklama
Cok Yetersiz | Sadece kendisine verilen igleri yapmakta. Yeniliklere yatkin
degil,
%
S Yetersiz, Kendisine verilen gérevi yerine getirmekte ancak géreviyle ilgili
a olarak yeni gelismelere karg ilgisiz kalmaktadir,
g
‘:‘% Orta Gdrevini yaparken islerini kolaylastiracak yeni uygulamalan <
g Derecede takip etmekte ve kullanmaktadir. o 8
o Yeterli §:
_E Iyi Derecede | Gérevini yaparken islerini kolaylastiracak yeni uygulamalan =
= Yeterli takip etmekte ve kullanmaktadir. Yapilan islerle ilgili olarak =
% yoneticilere dneriler sunmaktadir. 2
E :
:c: Cok Iyi Gerek kendi gérevi gerekse de diger arkadaglaninin gérevi olsun
E Derecede yapilan herhangi bir ¢aligmayla ilgili kolaylastiric: yeni
Yeterli uygulamalari takip etmekte ve uygulamakta. Ayrica yoneticilere
yapilan ¢aligmalann nasil daha iyi elacafs ile 1lgili olarak
éneriler sunmakta ve sundugu dnerilerin sonuglarmi takip
etmekte 1srarcy davranmaktadir.
10. Takin Caliymasi
g, Dereceleri Agiklama
2
E 4 Cok Yetersiz | Yalniz calismay: tercih ediyor. Isinin bagkatarmt nasil
= f etkileyebilecegini diigiinmiiyor. Bagkasmdan faydalaniyor ps
5 | ancak kendisi bagkasina yardimer olmuyor. Isinin genel - :-.-,;
§ program uygun olmas! igin stirekli uyarilmas: gerekiyor. E A
[ (1]
- N [e]
A Yetersiz Takim ¢ahsmasina merakli degil. Nadiren bagkalarina yardimcr =
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kalmaya caligiyor.

olusturacak sekilde ¢éziim odakli ¢aliganlar.

Orta Kurum ¢alhisanlan dogrultusunda iyi bir takim ¢alismasi
Derecede sergiliyor. Goniillii olarak grap ¢alismasmna katiliyor, Takim
Yeterli icinde rahat davranabiliyor.
Ivi Derecede | Grup olarak hedeflere ulasmaya 6zen gosteriyor. Grup
Yeterli arkadaglarinin hedefleriyle ilgileniyor. Verimliligi bir biitiin
olarak ve kuruma baglilik olarak gériiyor. Grup hedeflerine
zarar veren Ozel hedeflerini kontrol altma almay: biliyor.
Cok Iyi Bagkalanyla ¢alisitken yitksek becert ve beraberlik gésteriyor.
Derecede | Kendisini kurum biitiinii i¢inde degerlendirirken, digerlerini de
Yeterli iyi bir takim elemam olmalar ve bagarinin elde edilmesi
yoniinde tegvik ediyor. Cok iyi bir takim lideri.
11. Hizmete Odaklihk
Dereceleri Agiklama
Cok Kurumun hitap ettigi gerek diger birim ¢ahiganlanmin gerckse de
Yetersiz | akademik personelin ya da dgrencilerimizin arzu ve
beklentilerini karsilamada son derece yetersiz ve bu dogrultuda
caba gdstermiyor.
'E‘ Yetersiz | Kurumun hitap ettigi gerek diger birim ¢aliganlarimizin gerekse
S de akademik personelin ya da dgrencilerimizin arzu ve
g beklentilerini karsilamak igin gayret sarf etmekte ama bu gayreti p
= kendisini vasatin altinda kalmasimi engellememektedir. Daha :%
5 cok gayret etmesi gerekmektedir. =
117
[ x]
g Orta Kurumumuzun farkl: birimlerinde ¢alisan diger ¢alisanlarimiz %
:JE' Derecede | ile akademik personelin ya da dgrencilerimizin isteklerini £
"3 Yeterli karsilamada yeterli diizeyde ancak daha iyi konumda olabilirler. =
§ Iyi Diger birim ¢alisanlarmuz ve akademik personelin ya da
S | Derecede | grencilerimizin beklentilerini karsilama konusunda birinde orta
E Yeterti diizeyin lizerinde iken diferinde sadece verilen bir gérevi yerine
= getirme anlaminda bagaril olanlar. Her ikisinde ¢ok bagarih
olamayanlar.
Cok Iyi Kurumun hitap ettigi gerek difer birim ¢aliganlarmin gerekse de
Derecede | akademik personelin ya da §grencilerimizin arzu ve
Yeterli beklentilerini karsilamada son derece etkili ve memnuniyet
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12. Karar Alma

Dereceleri Agiklama
Cok Yetersiz | Karar vermede isteksiz, Kararlan giivenilir degil. Mesuliyet
kabul etmiyor. Tepki vermeden durumu gézden gegirmiyor.
B Yardim istenecegi zamam bilmiyor.
N
=
a Yetersiz Genelde rutin kararlan verebiliyor. Bazen bir konuda karar
5 verirken o konu ile ilgili hususlar1 derinlemesine aragtirmadan
"é, hareket edebiliyor, Rutin olmayan konularda karar alabilmek ps
g i¢in yon gosterilmeye ihtiyag duyuyor. a}
o
o g
W —
g Orta Bir konuda karar vermeden énce gerekli tiim bilgileri 3
E Derecede ogrenmeye ¢alisiyor. Genel olarak dogru kararlar veriyor. =
= Yeterli Kararlarinda sorumluluk aliyor ve hatalarndan 63reniyor. Net =
72} . M
2 ve mantikl: diiglinerck dogru kararlar verebiliyor. 2
E
% Iyi Derecede | Mantikli ve ince diisiinceli bir insan. Gerekli kararlar tereddiit
& Yeterli etmeden veriyor. Verdigi kararlar genelde dogrudur. Bagkalan
gogunlukla onun gortiglerini ve kararlarim talep ediyor.
Cok lyi Analitik ve ince zekah. Siddetli basks altinda bile dogru karar
Derecede | veriyor. I alaninda son derece tesirli bir mantik yiiriitityor.
Yeterli Problemlere yaklagimi yenilikgi ve ¢oziim odakli.
13. Programh Cahsma
Dereceleri Agciklama
Cok Yetersiz | Yaptifi isin son bitirme zamanina ézen gostermiyor. Zamam
'q;; verimli kullanmuyor. Isini, kendisine tammnan siirede bitiremiyor.
N
=
a Yetersiz Bazen bir ige baglamast icin uyarmak gerekiyor. Bagkalarinin da
E islerini geg bitirmesine sebep oluyor. Isini yeterince
= planlayamiyor. Verilen isi nadiren zamaninda tamamliyor. <
Tt
G =.
% Orta Programlanms ihtiyaclara uygun olarak kendi is yiiking o
8 | Derecede | planlayabiliyor. [s yikiinii digerlerini nasil etkilediginin farkinda 3
2 Yeterli | ve isin 6nceliklerini ihtiyaca gére ayarliyor. Gorevlerini &
5 zamamnda programa gére tamamliyor, g
2 =
E Iyi Derecede | Gorevleri 5nceden tahmin edip, is yitkiinii programa gore
% Yeterli ayarliyor, [s igin gerekenleri 8nceden temin etmesi, diger
& kigilerin islerini de kolaylastirtyor. Beklenmedik islerin ¢oziimii
igin zaman ayarlayabilmektedir.
Cok Iyi Hicbir zaman prograrm aksatmiyor. Planlamada ve tahminlerde
Derecede | yardimei oluyor. Program degisikliklerine ¢abuk adapte olup,
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Yeterli yeni goreviere kolayca zaman ayirabiliyor, Kritik zaman
planlamada bir uzman.
14. ise Baglilifn
Dereceleri Agiklama
Cok Yetersiz | Ise siirekli ge¢ geliyor. Gorevlendirildigi isler tamamlanmyor
veya gok ge¢ tamamlamyor,
é’ Yetersiz Ara sira isine geg geliyor. Kendisine ihtiyag duyuldugunda bazen
= yerinde bulunamiyor. Kendisine verilen gorevler nadire tam
£ olarak bitirilmis oluyor. Isinin sik stk bagkalan tarafindan
= bitirilmesi gerekiyor.
£ g
e
Q Orta Tutarl bir galisma temposuna sahip, program hatirlatmak =
g Derecede | gerektirmiyor, Zamaninda iglerini yapiyor. Kendisine ihtiyag g
= Yeterli oldugunda yerinde bulunuyor. Is bitirici. Yaptig1 igin nadiren %
= tekrar elden gecirilmesi gerekiyor. v
= W
g Iyi Derecede | Gorevini tam takip ediyor. Gorevleri zamaninda ve tamamlanmis =
= Yeterli olarak teslim ediyor. Her durumda giivenilir. Isini tekrar
E yapilmasim gerektirmeyecek sekilde tamamliyor.
-
Cok iyi Her zaman jgini bagtan somuna kadar giivenilir gekilde dogru ve
Derecede | zamamndan dnee bitiriyor, Daima dogru zamanda, dogru yerde
Yeterli bulunuyor, Bagkalarmin tamamlayamadig isleri yapma
konusunda gntilladiir.
- 15. Esneklik
E Dereceleri Acgiklama
*3 Cok Yetersiz | Yeni durumlar karsisinda panik yapiyor. Zor durumlardan P
b_j kaciniyor. Siirekli olarak degisikliklere kars1. Degisikliklere @
a- adapte olamiyor, &
£ =
H [
"= §  Yetersiz Nadiren gelisme yoniindeki degisikliklere katilimel oluyor. 3
& Rutin gérevierde ¢ahgmayi tercih ediyor. Ender olarak yeni ,.’;
E fikirler ortaya koyuyor. Farkh igyerine yapilacak rotasyona §
§ kars.
3
P Orta Esnek, yeni fikirlere agik bir insan. Birgok becerisi var ve bu
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Derecede | becerileri kullanmasim biliyor. Thtiyaca gére lider olarak veya
Yeterli bireysel bir katilimes olarak harcket edebiliyor. Farkl yerde
¢ahsmasi gerektigi takdirde kars1 gikmyor.
Iyi Derecede | Farkh gérevlerde galigmaya ve dncekilerin degisimine kolay
Yeterli uyum sagliyor. Zor durumlarda bile gayet iyi performans
gosteriyor. Cok yonlii becerileri var. Acil durumlarda bagkalari
igin de kurtarici oluyor.
Cok Iyi Krizde hizh ve etkili reaksiyon gésteriyor. Zor durumda yol
Derecede | gosterici oluyor, faydah fikirler Giretiyor ve tatbik ediyor. Farkh
Yeterli fonksiyonlara ve bagkalannm yapamadig islere de ¢cabuk

uyum sagliyor ve istiin bagan: gésteriyor.

1. CALISANLARI DEGERLENDIRMEK iCIN KULLANILACAK KRITERLER

16. Temsil Yetenegi

Dereceleri Aciklama
= Cok Yetersiz | Kurumu temsil yeteneginden yoksun. Tutarsiz ve giiven
E olusturmayan bir izlenim vermektedir.
E Yetersiz Giyim, konusma ve tavirlaninda dikkatli, giivenilir ve saygm bir
3 izlenim olugturmak igin gaba gdstermelidir. «
& )
Q Orta Gerek dis gbriintimil gerekse de tavir ve davramglarnyla karum %-
g Derecede | iginde ve kurum disinda kurumu temsil yetenegi yeterlidir. g
&z Yeterli <]
£ %
= Tyi Derecede | Giyim, konusma ve tavirlarinda kurumu temsil ettiginin g
8 Yeterli bilincinde olarak dikkatli, giivenilir ve saygmn bir izlenim =
S olusturur.
T
o Cok lyi Giyim, konugma ve tavirlarinda kurumu temsil ettiginin
Derecede | bilincinde olarak dikkatli, giivenilir ve saygin bir izlenim
Yeterli olugturur.
- 17. Yazili ve Sozlii lletigim
2 .| Dereceleri Agiklama
£ 5
= Cok Fikirlerini net ve bilingli bir sekilde ifade edemiyor. Kelime yetersizligi =
E Y etersiz mevcut. Kelime hazinesi zayif. fletisimde sayisiz dilbilgisi ve imla hatas: %
g | yapiyor. Hatalanim diizeltmek igin yardim almayi sevmiyor. §
=
é J  Yetersiz Genelde net bir sekilde kendini ifade ediyor ancak, bazen dinleyicilerin ~
&2 onun s6zlerinin anlamm arastirmasi gerekiyor, Bazen diisiinmeden ]

konusuyor. Diigiincelerini ifade ederken net ve kisa olabilmesi igin
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kendini biraz gelistirmesi gerekli. Yazdiklarmn tarz ve igerik olarak
gozden gegirilmesi gerekiyor.
Orita Net anlagilabilen cevaplar verebiliyor. Fikirlerini agiklamakta rahat bilgi
Derecede aligverigi yapabiliyor. Sunumu mantikl, ivi organize edilmis ve kendini
Yeterli net ifade ediyor. Yazili raporlart kolayca anlagilabiliyor. Net ve kisa
olarak diigtincelerini ifade ediyor. Yazilarini, raporlanni iyi ve tutarh
sekilde hazirhyor.
Iyi Derecede | Konusma yetenegi zor durumnlarda bile ona yardume: oluyor. Giizel
Yeterli konugmak igin ¢aba harciyor. Kargisindakini ikna etme kabiliyeti var.
Iletigimde sade ve 6z, sadece fikrini anlatacak gerekli kelimeleri
kullantyor. Sik sik kendi pozisyonunun iistinde 6zel raporlar ve dneriler
hazirlamas: isteniyor.
Cok Iyi Kendini gok giizel, kisa ve 6z bigimde ifade ediyor. Zor ve karmagik
Derecede | konulann sunulmas: sik sik ondan isteniyor. Gériisleri ile kargisindakini
Yeterli etki altina alryor. Teknik igerigi ¢ok iyi ifade ediyor Konu ile ilgisi
olmayanlar dahi rahat]ikla anlayabiliyorlar. Bagkalarinin yazdiklarm da
onun kontrol etmesi isteniyor.
18. Cahgma Masasi ve Mekani Temiz ve Tertipli Tatma
Dereceleri Aciklama
s | Cok Yetersiz | Iglerini yaparken belli bir programa sahip olmadigindan calisma
§ alam olarak kullandif1 ¢evresi ¢ok dagmik ve temiz degil.
o
g Yetersiz Bazi zamanlar ¢aligma masas: ve ¢evresindeki diizene dikkat
= etmektedir. Ancak bu durum her zaman olmadiindan yetersiz -
i
5 olarak degerlendirilmektedir. E
o 5
2 Orta Calisma masas1 ve odasindaki temizlige v e diizene dikkat %
E Derecede | etmektedir. Tertip konusunda duyarh bir yapis: vardir, g
= Yeterli o]
=) £
2 [ =
g Iyi Derecede | Kullandifi alanin kurumun bir pargas: oldugunu ve diizenli bir
k Yeterli sekilde kullanmas: gerektigini bilir ve ona gére davranir.
L~
1
L <
P Cok Eyi Kendi ¢alisma alanum tertipli ve diizenli kullanmamn yaninda is
Derecede arkadaglarinin da bu duruma dikkat etmeleri icin ¢caba gosterir.
Yeterli

all

19, Kullandifh Arag ve Gereci Koruma ve Tasarruf Yapabilme Becerisi
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Dereceleri Agiklama
Cok Yetersiz | Kurumun kendisine tahsis ettifii arag ve gereci kullanmad: son
derece dikkatsiz davranmakta. Islerini yaparken herhangi bir
tasarruf yapma aligkanligi bulunmamaktadir.
Yetersiz Kullandig ara¢ gereci kullanirken bazi zamanlar dikkat
etmekte ve baz1 zamanlar da tasarruf yapma bilincindedir, Ama
bu durum yetersiz diizeyde algilanmaktadir. g
Orta Islerini yapmasi igin kurum tarafindan kendisine tahsis edilen g
Derecede | arag gereci kullanmada kurumun beklentilerini karsilayabilecek 3
Yeterli diizeyde galigmaktadir. =
]
=
Iyi Derecede | Kullandif arag ve gereci korumada dikkatli davranmaktadr, =1
Yeterli Yeterli diizeyin biraz daha iistiinde gayret géstermektedir.
Islerini yaparken de tasarruf bilinci dogrultusunda hareket
etmektedir.
Cok Iyi Kurumda iglerini yaparken sahip oldugu tasarruf bilinci ve arag
Derccede | ve gereci koruma duygusunu arkadaslan arasinda da
Yeterli yerlestirmeye galigmakta onlan yénlendirmektedir.
»
- 20. Kendisine Verilen Girevleri Yerine Getirebilme Becerisi
@ Dereceleri Agiklama
=
a Cok Yetersiz | Yoneticisi tarafindan kendisine verilen gdrev ve emirleri yerine
5 getirmemektedir,
F <
o o
g Yetersiz Yéneticisi tarafindan kendisine verilen emir ve gérevleri o}
5 aksatmaktadir. %
]
2 a
_g Orta Y 6neticisinin beklentilerini kargilayabilecek sekilde kendisine =
g Derecede | verilen emir ve gorevleri zamamnda yerine getirmektedir. =
E Yeterli =
E L
% Iyi Derecede | Yoneticisi tarafindan kendisine verilen emir ve gorevieri
o~ Yeterli beklenenden daha erken yerine getirmektedir,
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Cok Iyi
Derecede
Yeterli

Emir ve gérev beklemeden igle ilgili her tiirlii ¢alismayt
yapmaktadir.

2,

YONETICILERI DEGERLENDIRMEK iCiN KULLANILACAK KRITERLER

1. Pozitif Diigiinme

Dereceleri Acgiklama
Cok Yetersiz | Kendi motivasyonsuzlugunu bagkalarina yansitir. Insanlar
motive ederek bir yere varilmayacagina inanir. Bagkalarim
é‘ motive etmek yerine olumsuz etkiler.
=
a Yetersiz Kendini motive etmekte ara ara zorlamr ve bunu ¢aliganlara
E yansitir, Motivasyon siirekli yapilmas: gereken bir is degildir
E» ancak ara ara dilgiiniilecek bir igtir. =
8 =
ﬁ Orta Yaptigi iglerle ilgili yeterli diizeyde pozitif diigiinceye sahiptir. %
g, Derecede | Gerektiginde kendi kendini motive edebilir. Bagkalarim 3
oy L]
= Yeterli motive etmekte bazi problemler yagayabilir, =
!
2 . 2
§ Iyi Derecede | Yaptif iglerle ilgili veterli diizeyde pozitif diigiinceye sahiptir. =
E Yeterli Gerektifinde kendi kendind motive edebilir. Bagkalarim
uE motive etmekte de oldukga yeteneklidir.
5
== <
Cok lyi Bagkalannin motivasyon ibtiyacim anlayip ihtiyaca uygun
Derecede | motivasyon araglarm: kullamir. Motivasyonu arirmak yerine
Yeterli motivasyonun dniindeki engelleri ortadan kaldirmak igin
galgir.
o 2. Rehberlik ve Gelistirme
"E“ Dereceleri Agiklama = <
= 2 3
& | Cok Yetersiz | Caliganlanin performansiyla ilgili yeterli 6rnekleme = 3
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saglamadan, onlann performanslanyla ilgili sonuglar gikanyor.

saglikl sonuglar gikanyor.

Yetersiz Cahganlarm ¢abalarim kiigitk gorerek, kendilerine olan
giivenlerini sarsiyor. Calisanlarin risk almaya tereddiit ettikleri
veya zayifliklarim ortaya gikarmaya gekindikleri bir ortam
olusgturuyor.
Orta Cahganlara geri bildirim saglamadi sadece duymak
Derecede istediklerini dinliyor, bu konuda segici davraniyor. Verdigi
Yeterli gere bildirimin kisa donemli bir odaga sahip olmas: igin anlik
konularda yol gésteriyor.
Iyi Derecede | Her galigana defer veren ve destekleyen bir ortam olugturuyor.
Yeterli Baganlar ve hedefe yonelik davraniglan fark ediyor ve
édiillendiriyor.
Cok Iyi Kendisinin rehber olarak almdigimin farkinda ve iyi bir rehber
Derecede | olabilmek igin ¢ok dikkatli davranmaktadur. Calisanlarin da
Yeterli kendilerini en iyi sekilde geligtirebilmeleri i¢in onlara yol
gosterici pozisyonunda yer almaktadir. Calisanlara zamaninda
ve dogru geribildirimde bulunuyor. Geribildirim saglarken
calisanin duygularim anlayssla karsiliyor ve ona karsi iyi
davraniyor.
3. Analitik Olma / Problem Cozme Becerileri
Dereceleri Agiklama
Cok Yetersiz ve yanls bilgi topluyor. Kararlarm sonuglan ve
B Yetersiz gelecekteki etkileri konusunda yeterince endige duymaz
<]
N
E Yetersiz | Bilgiyi dogrulugundan emin olmak i¢in zaman zaman kontrol
E ediyor. Konulari ve sorunlart tammhyor ancak bunun igin biraz
- daha fazla zamana ihtiyag duyabilir. «
o @
o
':du Orta Her tiirhii bilgiyi hizla topluyor. Elde ettigi bilgilerin g
E Derecede | dogrulugunu aragtinyor. Dogrulugundan emin oldugu bilgilere =
£ Yeterli | dayanarak analizler yapmaya ¢ahsiyor. ?r
= . o
g Iyi Elde ettigi bilgiler dogrultusunda saglikl analizler yapiyor. s
§ Derecede | Konulan ve sorunlan hizla ve kolaylikla tanmliyor. =
= Y i
“E eferli
& Cok lyi Alternatifler tiretmeden 6nce tiim ilgili verileri topluyor ve
Derecede | analiz ediyor. Konular1 ve sorunlan tam olarak anlaymncaya
Yeterli kadar karar alma siirecini erteliyor. Tiim bilgi kaynaklarindan
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4. Yetkilendirme

Dereceleri Aciklama
Cok Bagkasinin fikrine gans tanimiyor. Astlannin hata yapmasina
Yetersiz | tahammiil edemiyor, gitvenemiyor ve karar hakki tamimyor. Bir
alt pozisyonda yapti1 isleri, hala bir iist pozisyonda da yapmaya
- devam ediyor. Kontrolii kaybetmekten korkuyor.
5]
g Yetersiz Sozde yeti delege etmeyi savunuyor ama uygulamada géniilstiz.
o Bunun baglica sebebi de iyi planlama yapamayisi. Yetki devrini
_g genelde gok belirsiz ve ¢ok ana konularda yapiyor. Astlan yetki
# alabilmek igin ¢ok zorlantyor.
3 <
o
5 Orta Yetki devri konusunda tutarl bir davrams sergiliyor, olanaklar: 2
& | Derecede | degerlendiriyor. Astlanm sorumluluk almaya cesaretlendiriyor, %
= Yeterli Kurdugu kontrol mekanizmasi ile olaylar kontrol ediyor ve 5
g béylelikle astlarin koruyor. :
£
« =
g Tyi Iyi planlama ve organizasyon ile yetki devrini ok iyi bagartyor. B
‘E Derecede | Yetki devrini astlarmm geligimi 1¢in bir arag olarak gériiyor,
& Yeterli bunun igin risk aliyor. Astlanin daha gok yetki istedifine ve daha
iyi ig yapacaklarma inaniyor.
Coklyi | Yoneticiligin isi bagkalarina yaptirabilme olduguna, yetki
Derecede | devrinde bagan igin kargihkh gitven ortanmmn geregine
Yeterli inan1yor. Astlart hata yapinca elestirmiyor, onlara giiven
asithiyor. Yetki verince kontrolii kaybetmekten korkmuyor.
. 5, Degigen Sartlar1 Kavrama ve Uygulama
& :
] Dereceleri Acgiklama
=
ﬁ Cok Standart yontemlerle, Snceden saptanmis sabit hedeflerle
E Yetersiz yonetim iglevini yerine getirmeye caligir.
@
Tt
¥ &
g Yetersiz Yeniliklerden kaginir, degisen kosullara uyum saglamaktan %
-E' zorlanir. I
= 2
= =
2 : g
‘E“ Orta Degisen kogullara genel bir gergevede algilamakta hedeflere 3
5 Derecede | uyum saglamaktadir.
E Yeterli
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Iyi Derecede | Degisen gevre kosullan altinda bilgi ve deneyim birikimini
Yeterli kullanarak igini gerceklestirir, yeniliklere aciktir. Degigen 4
kosullara vyum saglar.

Cok lIyi Degisen gevre kosullarni zamaninda algilar ve kuremun genel
Derecede | amag, hedef ve stratejilerine uyarak isin gereklerini yerine 5
Yeterli getirir.

Ek 1. CALISANLAR ICIN YETKINLIK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME
FORMU

Cahsanm Adi ve Soyadi: | Pozisyonu:

Calistign Boliim: Sicil No:

1. Amirin Ad Seyadi: Degerlendirme Tarihi:

Toplam Puan:
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. . Cok | Yetersiz Orta Tyi Coklyi | Degerlendirici
Performans Degerlendlrme Yetersiz @) Derecede § Derecede | Derecede
Kriterleri® (1) Yeterli Yeterli Yeterli (5)
3 (4)
MESLEKI YETERLILIK
1.is Bilgisi (Yapugi ise
iligkin teorik ve pratik bilgi diizeyi)
2.Verimlilik (Gorevini
kurallara uygun, istenilen zamanda
ve miktarda yapabilme)

3.Is Kkalitesi (Isini standartlara
uygun olarak yapabilme)

4,Sorumluluk (Gorev
sorumluluguyla arag ve geregleri
dogru kullanma ve sonuglan
iistlenme)

5.Problem Cézme ve
Uretkenlik (Karsilaghi
problemleri hrzli ve dogr bigimde
¢tzme, fikir geligtirme, aragtirma,
farkh diigiinceler ortaya koyma
becerisi)

Mesleki Yeterlilik Boliimii Puanlari Toplam

DAVRANISSAL YETERLILIK BOLUMU

6.Insan Iliskileri

(Ustleri, astlan, ¢aligma arkadaglan ve
¢evresiyle uyumlu iligkiler ve saglikh
iletisim kurma)

7.0rganizasyen Becerisi
(Verilen gdrevi organize edebilme ve
sonuglanm takip edebilme becerisi)

8.0grenmeye Yatkm Olma
{Hizmetigi egitimlerde ve gorev aldif
¢alismalarda baganli bir performans
glsterebilme becerisi)

9.Girigimcilik ve Yeniliklere

Yatkin Olma

(Yaptif islerle ilgili olarak giincel
olaylan takip edebilme, yonetime islerin
igleyigiyle ilgili yeni Sneriler sunabilme
becerisi)

10.Takmm Caligmasi (Takim
ityeleriyle ighirligi ve dayanigma
icinde galigma, bilgiyi paylasma)

11.Vatandas ve Calisan
Odakhihk (Gorevini diger

birimlerdeki ¢aliganlarimiz ile
halkiniizin arzu ve beklentileri

* Bu Kriterler “Performans Degerlendirme Kriterlerinin Agiklamasi” baghif1i altinda gemig bir sekilde
agiklanmaktadir. Performans Degerlendirme Formu'nu doldurmadan énce mutlaka okuyunuz,
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dogrultusunda yerine getirebitme
becerisi)

Davramgsal Yeterlilik Béliimii Puanlart Toplam

BIREYSEL YETERLILIK BOLUMU

12.Karar Alma (Kendisini
ilgilendiren konularda karar alabilme,
insiyatif kullanabilme)

13.Programh Cahsma
(Caligmalarim &nem ve aciliyetine gére
siraya koyarak bitirebilme becerisi)

14.Ise Baghhi: (Yaptig isi
benimseyerck yapabilme becerisi, ise ve
Orgiite baglilik derecesi)

15.Esneklik (Y neticisinin

bilgi ve izni dogrultusunda kendisine

verilen difer gbrevleri de yerine
ctirebilme becerisi)

Bireysel Yeterlilik Boliimii Puanlar: Toplami

CALISANLAR iCIN KRITERLER BOLUMU

16.Temsil Yetenegi (Dis
gorindg, tavir ve davramslan ile temsil
etenegi)

17.1letisim Becerisi (islerini
yaparken kullandig1 yazili ve s6zlii
iletigim becerisi ile beden dilini
kullanabilme vetenegi)

18.Calisma masasi ve
mekan: temiz ve tertipli

tutma (islerini yaparken gevresini
diizenli, temiz tutma becerisi)

19.Kullandi@ arag ve gereci
koruma ve tasarruf
yapabilme becerisi

20.Kendisine verilen
gorevleri yerine getirebilme
becerisi (Rendisine veriten
gorevle ilgihi beklentileri
kargilayabilme becerisi)

Cabsanlar icin Kriterler Boliimii Puanlari Toplam:

GENEL TOPLAM PUAN
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Ek 2.YONETICILER iCIN YETKINLIK BAZLI PERFORMANS
DEGERLENDIRME FORMU

Calisamin Adi ve Soyadi: | Pozisyonu:

Cahstign Boliim: Sicil Ne:

1. Amirin Ad1 Soyad: Degerlendirme Tarihi:

Toplam Puan:
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Performans Degerlendirme YCOk' Ye(tg;siz 5 Oﬂaed Iyi Cok lyi
. x etersiz erccede | Derecede | Derecede | Degerlendirici
Kriterleri ) Yeteri | Yeterli | Yeterli (5)
3 “
MESLEKI YETERLILIK

1.1 Bilgisi
(Yaptig1 ige iligskin teorik ve pratik
bilgi diizevi)

2.Verimlilik (Gorevini
kurallara uygun, istenilen zamanda
ve miktarda yapabilme}

3.Is kalitesi

(Isini standartlara uygun olarak
yapabilme )

4.Sorumluluk
(G6rev  sorumlulupuyla arag ve
gerecleri  dogru  kullanma ve
somuclar {istlenme)

5.Problem Cizme ve

Uretkenlik

(Kargtlagtign  problemleri izl ve
dogru  bigimde ¢ozme, fikir
geligtirme, aragbirma, farkl
diistinceler ortaya koyma becerisi)

Mesleki Yeterlilik Boliimii Puanlar: Toplamm

DAVRANISSAL YETERLILIK BOLUMU

6.Insan Iliskileri

(Ustleri, astlan  ve  galigma
arkadaslarzyla uwyumlu iligkiler ve
saglikli iletisim kurma, cevre ile
iligkiler)

7.0rganizasyon Becerisi
(Verilen goérevi organize edebilme
ve sonuglarim  takip edebilme
becerisi)

8.0frenmeye Yatkin Olma
(Hizmeti¢i egitimlerde ve girev aldig
¢ahgmalarda baganlt bir performans
gosterebilme becerisi)

9.Girisimcilik ve Yeniliklere

Yatkin Olma

(Yaptif islerle ilgili olarak giincel
olaylar takip edebilme, yonetime islerin
isleyisiyle ilgili yeni dneriler sunabilme
becerisi)

10.Takim Calismasi

(Takim  ityeleriyle igbirlifi  ve
dayamgma iginde cgaligma, bilgiyi
aylagma)

" Bu Kriterler “Performans Degerlendirme Kriterlerinin Agiklamasr” bashp: altinda genis bir sekilde
agiklanmaktadir. Performans Degerendirme Formu'nu doldurmadan énce mutlaka okuyunuz.
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11.Hizmete Odakhihk

(Gérevini diger birimlerdeki
calisanlarimuz ile toplumun arzu ve
beklentileri dogrultusunda yerine
getirebilme becerisi)

Davramigsal Yeterlilik Boliimii Puanlar1 Toplam

BIREYSEL YETERLILIK BOLUMU

12.Karar Alma

{Kendisini ilgilendiren komilarda
karar alabilme, insiyatif
kullanabilme)

13.Programh Calisma
(Caligmalarim 6nem ve aciliyetine
gdre smraya Koyarak bitirebilme
becerisi)

14.1ye Baghhig

(Yaptif 15l benimseyerek
yapabilme becerisi, ise ve orgiite
baglilik derecesi)

15.Esneklik

(Yoneticisinin =~ bilgi  ve izmi
dogrultusunda  kendisine verilen
diger girevleri de yerine getirebilme
becerisi)

Bireysel Yeterlilik Béliimii Puanlar Toplam

YONETICILER ICIN KRITERLER BOLUM{

16.Pozitif Diisiinme
(Kendilerini ve galhisanlan motive
etme becerisi)

17.Rehberlik ve Gelistirme
(Cahganlarina drnek olma ve onlarm
kendilerini  geligtirmelerine  imkanlar
sumna)

18. Analitik olma/Problem

¢ozme becerileri
(Sorunlar karsismda etkili ve daha
pratik ¢6ziimler gelistirebilme becerisi)

19.Yetkilendirme {Calisanlar
aresinda adil iy dagilim yapabilme ve i3
ile egit oranli sorumluluk verehilme)

20.Degisen sartlan kavrama
ve uygulama (Kunumici ve
kurumdigi  sartlan  yakindan  takip
edebilme ve bunlan kuruma adapte
edebilme becerisi)

Yoneticiler icin Kriterler Béliimii Puanlar Toplan

GENEL TOPLAM PUAN
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Ek 3. 0-59 ARASI PUAN ALANLARA AIT PERFORMANS DEGERLENDIRME
SONUCLARI FORMU

Performans Degerlendirme Puan Skalas:

0-34 35-59

Cok Yetersiz Yetersiz

) )

KISISEL GELIiSiM iHTiYACI

Cahgamin Giiglii Yénleri :

. errerrrnarrentsneranas
crerrnrmreaiareeennaas
Lt T L P

AR L R N S A U TEBRtsR TS pITIR st TRy L L R TN Y P TN

Gelistirilmesi Gereken Yénleri:

A R e A e L Y N Y Y N R R r LT Ty T
e A A L R R L L R L T T I I Y
A e A e R R e R S X %
M A A L L I R O L L L L L L R L L L T L
A L P T R T T I (IR Y Y Yy
R R R L Y ] A R A R L
M el A L L L L T T T R L L T Iy

e R T T Y T TN AR R L R Y Y R Y YRR L] R Y P T

Calisanm Egitim Thtiyact

( ) Ts basginda egitim ( ) Rotasyon

( ) Is disinda egitim ( ) Is Zenginlestirme
() Diger....cocevvivnininanns

Egitimle ilgili ifade edilmesi gereken difer inemli noktalar

A A A L L R T N N P N A R L L T T L Ty ar g
ttravnanny LA R R
L L R R N Y N N L N NP O S L N E Y L N Y R Y E Y P PP PR T Ty
LR R I R R R R T

A L L N R I A I N L L LY LT T N L Ty e

A A A R TR T L T LT Ty

Degerlenen Kisi 1. Derece Onay/imza

Degerlendirici

Ady/Seyads

Imza
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Ek 4. PERFORMANS DEGERLENDIRME CETVELi )
DAIRE BASKANLIGI / BIRIMI PERFORMANS DEGERLENDIRME CETVELI

% PERSONELIN DEGERLENDIRICI
~ | SICILI ADI VE SOYADI UNVANI NOTU
1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

DEGERLENDIRICI

ADI VE SOYADI
UNVANI
IMZASI
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