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T.C.
CINARCIK BELEDIYESI
MEMUR VE SOZLESMELi MEMUR PERSONELIN
YETKINLIiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME YONETMELIGI
BIRINCI BOLUM
Amag, Kapsam, Yasal Dayanak ve Tamimlar
Amag
Madde 1 — (1) Bireysel performansin degerlendirilmesine yo6nelik olarak hazirlanan bu yonetmeligi
olusturulan kriterler, Devlet Memurlar1 ile Sézlesmeli Personel olarak calisan personelin performanslarini
degerlendirmek amaciyla hazirlanmistir. Bu degerlendirme sonucunda;
a. Calisanlarin performans ve gelisme potansiyelinin Sl¢tilmesi,
b. Caliganlarin  motive edilerek performanslarinin  arttirilmasi  ve kisisel yeteneklerinin
gelistirilmesinin saglanmasi,
C. Calisanlarin azami verim temin edilecegi birimlerde degerlendirilmeleri,
d. Performans degerlendirme sonuglart; terfi, egitim, kariyer planlamasi degerlendirmeleri ile
yiriirliikteki mevzuat ¢ergevesinde basari, tistiin basari ve 6diil degerlendirilmesinde kullanilabilir.
Kapsam
Madde 2 — (1) Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Yo6netmeligi, Cinarcik Belediyesi’nde 657
say1l1 kanun kapsaminda ¢alisan biitiin “Idari Personeli” kapsayacak sekilde hazirlanmustir.

(2) Bu yénetmeliginin Performans Notu Yiiksek Olan Memurlarin Odiillendirilmesi (bkz. Madde 21)
baglikli hitkmiinden sadece, performans degerlendirme doneminde kadrosuyla birlikte fiilen Belediyemizde
gorevde bulunan biitiin idari personel yararlanir.

Yasal Dayanak

Madde 3 — (1) 24.12.2003 tarih ve 25326 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren “5018
sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu”, 13.07.2005 tarih ve 25874 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanarak yiriirlige giren “5393 Sayili Belediye Kanunu’nun 18-a ve 38-b maddeleri” ile 5393 sayili
Belediye Kanunu’nun 49. maddesinin Uciincii Fikrasi geregince hazirlanan “Tam Zamanh Olarak Calistirilacak
Sozlesmeli Personele Iliskin Hizmet Sozlesmeleri” ve Maliye Bakanligi tarafindan yayinlanan I¢ Kontrol
Yonetmeligi ve ilgili diger mevzuat bu yonetmeliginin yasal dayanaklarini olusturmaktadir

Tammlar
Madde 4 - (1)Performans, ¢alisanin belirli bir siire iginde gerceklestirdigi is gérme derecesi olarak

tanimlanabilir. Performans degerleme ise, c¢alisanin ise ait Onceden saptanan standartlarla, gosterdigi
performansin karsilastirilmasi ve standartlara yaklastirilmasi ig¢in gerekli faaliyetlerin sistematik bir yaklagim
icinde ele alinmasidir. Daha kisa bir ifadeyle, ¢alisanin isinde sagladigi basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik
degerlemesidir.

(2) Bu yonetmelikte gegen tanimlarin agiklamalari asagidaki gibidir:

a) Calisanlar: Cimnarcik Belediyesi blinyesinde memur ve sozlesmeli personel olarak calisan tim

personeli tanimlamak i¢in kullanilmisgtir.



b) Degerlendiriciler: Performans degerlendirme formunu doldurmaya yetkili yonetici personeldir.
Hazirlanan bu yonetmelikte, Memur ve S6zlesmeli personel ile Memur ve sézlesmeli personel digindaki yonetici
personelin degerlendiricileri Tablo 1.’deki “Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Yonetmeliginde
Kullanilacak olan Birinci (1.) ve Ikinci (2.) Derece Degerlendiriciler” bashigi altinda yer almaktadir. Performans
Degerlendirme Formlari bu tabloda yer alan degerlendiriciler tarafindan doldurulacaktir.

C) Performans Degerlendirme Formu (Ek-1 ve Ek-2) : Yetkinlik Bazli Performans
Degerlendirme Yonetmeliginde yer alan ve personelin performansini degerlendirmede kullanilacak kriterleri
kapsayan toplam1 100 tam puan olan form.

d) Performans Degerlendirme Sonuclar1 Formu (EK-3) : Performansi degerlendirilen personel ve
yoneticinin, performans: hakkinda kendisine bilgi verilmesini saglamada kullanilan form. (Bu form ¢ok yetersiz
ve yetersiz olan personel i¢in kullanilacaktir.)

e) Performans Degerlendirme Cetveli (Ek-4) : Birimler tarafindan yapilan degerlendirmelerin
toplu olarak gosterildigi formdur.

f) Performans Degerlendirme Donemi: Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme yilda iki kez

(Temmuz ve Aralik Ay1 basinda) uygulanir.
IKINCi BOLUM
Performans Degerlendirmenin Yararlar: ve Sonuclarinin Kullanim Alanlari

Madde 5 — Performans Degerlendirmenin Yararlari

D Calisanlara olan yararlar: sunlardir;

a) Ustlerinin, performanslar1 hakkindaki diigiincesini bilmesini ve “liyakat, kariyer, siniflandirma, fark
edilme, taninma" ihtiyacinin kargilanmasini saglar.

b) Performanslarini arttirmaya yonelik sorumluluk almalar1 yoniinde galiganlari tesvik eder.

c) Performanslari hakkinda geri-bildirim almalarina ve tistleri ile iki yonlii iletisim kurmalarina olanak
tanir.

d) Kendilerinden bekleneni bilmelerini saglayarak, gii¢c ve becerilerini dogru yone kanalize etmelerine
yardimci olur.

e) Kariyer gelisimlerine yardimer olur.

2 Yoneticilere olan yararlar: sunlardir,

a) Maksimum yararlilik ve faydanin saglanmasi i¢in daha sistematik bir yonetim imkéani saglar.

b) Astlari ile olan iligkilerini ve iletisimlerini giiclendirir.

c) Odiillendirilecek ve tesvik edilecek yiiksek performansh galisanlari tespit etmelerini saglar.

d) Danigmanlik ve yonlendirme yapilacak diisiik performansli ¢alisanlari tespit etmelerini saglar.

e) Bireysel verimliligi artirir.

f) Takim ¢alismasini gii¢lendirir.

g) Yoneticilerin kendi performanslarini degerlendirmelerine yardimer olur.

3 Kurum igin yararlar: sunlardr;

a) Kurumsal hedef ve amaglarin ¢aliganlara duyurulmasini saglar.

b) Yonetim bilgi sistemine bir kaynak teskil eder.



¢) Is yerinde giiglii ve saghikli iliskilerin ve iletisimin kurulmasina yardimer olur.
d) Kurumun organizasyonel verimliligini artirir.
e) Kurumun hedeflerine ulagma derecesinin, kurumun farkli birimleri bazinda izlenebilmesini saglar.

f) Yirtrlikteki mevzuat cergevesinde calisanlarin terfi, nakil ve personelin basari, {istiin basari

degerlendirmesi ile odiil verilebilmesi ve ayrica calisanlar hakkinda alinacak diger kararlar i¢in bir alt yap1

olusturmasinda yardimct olur.

g) Kurum genelinde egitim ve gelisim ihtiyaglarinin tespit edilmesini saglar.
h) Insan kaynaklar sistemlerinin denetimine yardimei olur.

Madde 6 — Performans Degerlendirme Sonuc¢larinin Kullanim Alanlar:
1) _ Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanim Alanlar: sunlardur;
a) Insan kaynaklari planlamasi i¢in personel envanteri hazirlamak,

b) Calisanlarin egitim ihtiyaglarini hazirlamak,

€) Calisanlann yiiriirlitkteki mevzuat ¢ercevesinde terfi, nakil ve personelin basari, istiin basarili olarak

degerlendirilmesi, 6diil verilmesi ile re’sen emeklilik vb. durumlar1 degerlendirebilmek igin anahtar kriterleri

teskil etmek,

olmak.

d) Organizasyonun 6diil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek,
e) Calisan-yonetim iliskilerini gelistirmek,

f)  Calisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak saglamak,

g) Calisanlarin motive olmalarini saglamak,

h) Iste basarisizlig1 tespit edilen calisanlar icin ilgili mevzuat gercevesinde islem yapilmasina yardimei

UCUNCU BOLUM
Performans Degerlendirme Dosyas1 ve Degerlendiriciler Tablosu
Madde 7 — Performans Degerlendirme Dosyasi

(D) Performans Degerlendirme Dosyasina iliskin islemler asagidaki gibidir.

a) Biitiin formlar ikiser suret hazirlanacaktir.

b) Formlarin bir sureti c¢aliganin gorev yaptigi birimde agilacak olan performans degerlendirme
dosyasinda, bir sureti ise 6zliik dosyalarinda muhafaza edilmek iizere insan Kaynaklar1 Miidiirliigii’ne
gonderilecektir.

Madde 8 — Degerlendiriciler Tablosu
1) Degerlendiriciler Tablosu asagida belirtildigi gibidir,
a) Cmarcik Belediyesi’nde galisan biitiin idari personel i¢in hazirlanmig olan bu yonetmelikteki

degerlendirici konumundaki ydneticiler asagidaki tabloda da goriildiigii iizere; Birinci (1.) ve ikinci (2.) Derece

Degerlendiriciler seklinde diizenlenmistir.

b) Calisanlarin performanslar1 hakkinda Birinci (1.) ve Ikinci (2.) Derece Degerlendiriciler not

vereceklerdir. Bu iki degerlendiricinin vermis oldugu puanlarin ortalamas: ¢alisganin o dénemdeki performans

degerlendirme notunu olusturacaktir. Ortalamanin kesirli bir say1 ¢ikmasi halinde bu say1 tam sayiya tamamlanir.

Tablo 1. Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Yonetmeliginde Kullanilacak olan Birinci (1.) ve Ikinci (2.)
Derece Degerlendiriciler



Unvani 1.Derece Degerlendirici 2 Derece Degerlendirici
Baskan Yardimcilar Belediye Bagskani
Belediye Baskanina Bagl Miidiirler Belediye Baskan
Baskan Yardimcilarina Bagh Belediye Baskan Belediye Bagkani
Miidiirler Yardimecisi
Belediye Baskanina bagl . g .
Miidiirliiklerde Memur ve Miidiir Belediye Baskant
Sozlesmeli personel
Belediye Baskan Yardimcisina Miidiir Belediye Baskan
bagl Miidiirliiklerde Memur ve Yardimcisi
Sozlesmeli personel

DORDUNCU BOLUM

Performans Degerlendirme Formlarinin Dagitilmasi, Doldurulmasi, Uygulanacak Not Usulii, Notlarin

Degerlendirilmesi ve Insan Kaynaklar Miidiirliigii’ne Goénderilmesi

Madde 9 — Performans Degerlendirme Formlarinin Dagitilmasi
(1) Performans Degerlendirme Formlariin Dagitilmasi islemleri asagidaki gibi diizenlenir;

a) Performans degerlendirme formlari, her yil Temmuz  ve Aralik aymn ilk haftasinda insan
Kaynaklart Miidiirliigii tarafindan, degerlendirici pozisyonunda yer alan tiim birim yoneticilerine génderilir.

b) Degerlendiriciler, performans degerlendirme formlarini, yonetmelikte yer alan agiklamalara
uygun olarak dolduracaklardir. Birinci (1.) velveya ikinci (2.) derece degerlendiricilerin vermis olduklart
puanlarin ortalamalar: ¢alisanlarin performans degerlendirme notlarini olusturacaktir.

c) Ilgili formlar Temmuz ve Aralik ayinn 15° ine kadar (tatil olmasi halinde tatilden sonraki ilk is
giiniinde) doldurulup Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii’ne geri gonderilecektir.

Madde 10 — Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi icin Gerekli Asgari Siire
1) Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmast ig¢in Gerekli Asgari Siire asagidaki gibidir;
a) Haklarinda performans degerlendirme notlar1 verilecek olan ¢alisanlarin, degerlendirilmelerini

yapacak degerlendiricilerin yaninda asgari 6 ay ¢alismis olmalar1 sarttir.

b) Degerlendiricilerin higbirinin bulunmamasi veya performans degerlendirme notu verecek siire
kadar gorevde kalmamalar1 halinde performans degerlendirme notlar1 sonradan géreve atananlar veya vekilleri
tarafindan doldurulur. Bu uygulama sonunda ¢alisana o yil ig¢in performans degerlendirme notu verme imkani
bulunmazsa performans degerlendirme notu, diizenleme doneminde alti aydan az olmamak iizere idari personel
ile en fazla calisan degerlendirici tarafindan doldurulur.

C) Calisanin herhangi bir sebeple, performans degerlendirmesine tabi tutulacak siire kadar
gorevinden ayr1 kalmasi halinde, bir defaya mahsus olmak iizere geriye dogru en ¢ok ii¢ yilin performans
degerlendirme notlarinin ortalamasi esas almir. Ug yildan az calismus ise sirastyla dnce son iki yilin ve iki yil
olmamas1 durumunda ise son bir yilin ortalamasina bakilir. Bir yildan az ¢alisanlarin ise son alt1 aylik performans
degerlendirme notlar1 dikkate alinir.

Madde 11 — Performans Degerlendirme Formlarimin Doldurulmasinda Uygulanacak Not Usulii ve
Notlarin Derecelendirilmesi



(D) Performans Degerlendirme Formlarmin Doldurulmasinda Uygulanacak Not Usulii ve Notlarin
Derecelendirmesi asagida belirtildigi sekilde diizenlenir;
a) Degerlendiriciler, performans degerlendirme formunu Kullanarak, c¢alisanlarin  mesleki,

davranigsal ve bireysel tiim 6zelliklerini degerlendirir. Ayrica buna ek olarak 5 soru ¢alisanlar1 ve yoneticileri ayri
ayr1 degerlendirmektedir. Yani her calisan 15 ortak soru ile birlikte, 5 adet ¢alisanlar1 ve 5 adet de yoneticileri
kapsayacak sekilde toplamda 20 soru ve 100 tam puan iizerinden degerlendirilmektedir. Yoneticiler igin
hazirlanan performans degerlendirme kriterleri sef ve sef iistii gérevlerde galiganlar i¢in uygulanmaktadir.

b) Performans degerlendirme notu ve ortalamasi hesaplanirken kesirler tam sayiya tamamlanir. Bu
suretle ortaya cikan puanlar degerlendirmeye tabi tutulurlar. 0-34 arasi puanlar “Cok Yetersiz”, 35-59 arasi
puanlar “Yetersiz” olarak kabul edilirken, 6074 aras1 puanlar “Orta”, 75-89 aras1 puanlar “Iyi”, 90-100 aras1
puanlar “Cok Iyi” seklinde degerlendirilmektedir.

C) Performans Degerlendirme Formlari doldurulurken kullanilacak olan derecelendirmeye iligkin
aciklamalar agagidaki gibi olacaktir.

1) Cok Yetersiz (0-34 Puan): Is gereklerini karsilama ve beklenen diizeyde basar1 gosterme
acisindan agikca yetersizdir. Isin normal gorevlerini nadiren, ara sira, beklenildigi gibi yerine getirir. Ya da ¢ok az
gorevi geregi gibi yerine getirir. Bu diizeyde performans derecesi gosterenler; performans diisiikligiine sebep
olan kriterler de goz oniinde bulundurularak, gerekli goriilmesi veya ihtiya¢ olmasi halinde diger birimlerde
gorevlendirilebilirler.

2) Yetersiz (35-59 Puan): Isin gereklerini yerine getirme ve beklenen performansi gosterme
acisindan ciddi yetersizlikleri vardir. Normal gorevlerinin bir boliimiinii asgari diizeyde yerine getirir. Diger
gorevlerini genellikle beklenildigi gibi yerine getirmez. Bu diizeyde performans derecesi gosterenler; performans
diistikliigiine sebep olan kriterler de g6z oniinde bulundurularak, gerekli goriilmesi veya ihtiyag olmasi halinde
diger birimlerde gorevlendirilebilirler.

3) Orta (Derecede) Yeterli (60-74 Puan): Isin normal gereklerini genellikle yerine getirir. Ara sira
bazi gorevleri yerine getirmede zayifliklar olabilir. Genel olarak, beklenen diizeyde, vasat bir performans gosterir.

4) Iyi (Derecede) Yeterli (75-89 Puan): Isin normal gereklerini her zaman yerine getirdigi gibi, ara
sira bazi konularda beklenenin, ortalamanin {izerinde de basar1 gosterir.

5) Cok lyi (Derecede) Yeterli (90-100 Puan): Isin normal gereklerini her zaman Karsilamanin
iizerinde genellikle, bircok konuda beklenenin iizerinde ¢ok iyi performans gosterir. Performans bakimindan
ornek gosterilecek diizeyde basarilidir.

Performans Degerlendirme Formlart doldurulurken, 6l¢ekte her basar1 derecesi i¢in Verilen puan sinirlari
asilmayacaktir. Ornegin performansi “Orta” olarak degerlendirilen ¢alisana verilen performans degerlendirme
notu 60-74 puan arasinda olmalidir.

Madde 12 — Degerlendirmelerin Genel Niteligi ve Gegerli Sayilmayacag Haller

(1) Degerlendirmenin Genel Niteligi ve Gegerli Sayilmayacagi Haller sunlardr;

a) Kotii niyet veya 6zel amagla performans degerlendirme formlarimi gercege aykiri doldurduklart
anlasilan degerlendiricilerin cezai sorumluluklari saklidir.

b) Koti niyet veya 6zel maksatla calisan hakkinda gercege aykiri degerlendirme yaptigi anlasilan

degerlendiricinin degerlendirmesi gegersiz sayilarak calisan hakkinda varsa diger amir veya amirlerinin



degerlendirmesine gore, yoksa 0 performans degerlendirme doneminde son ii¢ yilin aritmetik ortalamasi esas
alinarak buna gore islem yapilir. Ug yildan az calismis ise sirastyla dnce son iki yilin ve iki yi1l olmamasi
durumunda ise son bir yilin aritmetik ortalamasina bakilir. Bir yildan az ¢alisanlarin ise son alt1 aylik performans
degerlendirme notlar: dikkate alinir. Gergege aykiri olarak calisan lehine yapildigi anlasilan degerlendirmeler de
gecersiz sayilir.

Madde 13 — Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi
1) Performans Degerlendirme Formlar: asagida belirtildigi sekilde doldurulur;
a) Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterler, calisan1 mesleki, davranigsal ve bireysel

yeterlilikleri agisindan degerlendirir.

b) Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterlerin her biri 1-5 puan arasinda
puanlandirilacaktir. Degerlendirilen g¢alisanin, degerlendirilen kriteri en az bulundurma durumunda alacagi puan 1
(Bir) iken; ¢ok basarili bir ¢calisanin da alacagi puan en ¢ok 5 (Bes) olacaktir. Calisanlarin durumuna gére en az 1
(Bir) ve en ¢ok 5 (Bes) puan verilecektir.

Madde 14 — Gorevden Ayrilma Halinde Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi

1) Gorevden Ayrilma Halinde Performans Degerlendirme Formlari asagida belirtildigi sekilde
diizenlenir;

a) Bir gorevde 6 ay veya daha fazla bir siire bulunup baska goreve atananlarin performans

degerlendirme notlar1 bunlarin atanmalarindan 6nceki degerlendirici konumundaki amirlerince ayrildiklar tarihi
takip eden 15 giin icinde doldurulur ve yeni gorev yerlerine génderilmek iizere Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii’ne
teslim edilir.

b) Herhangi bir nedenle Performans degerlendirme zamani gelmeden gorevden ayrilan
degerlendiriciler, goérevlerinden ayrilmadan Once en az 6 ay beraber caligtiklar1 biitiin idari personelin
degerlendirme formlarinda kendilerine ait boliimii doldurarak, 1. Degerlendiricinin gorevden ayrilmasi
durumunda 2. Degerlendiriciye, 2. Degerlendiricinin gérevden ayrilmasi durumunda 1. Degerlendiriciye, tek
degerlendirici ise muhafaza edilmek iizere Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii ne teslim ederler.

BESINCi BOLUM
Performans Degerlendirme Sonug¢larinin Degerlendirilmesi,
Notlarin Cahisanlarla Paylasiimasi

Madde 15 — Performans Degerlendirme Sonug¢larinin Degerlendirilmesi

(1) Performans degerlendirmesine tabi tutulan ¢alisanlar performans degerlendirme sonuglarini, degerlendirme
yapildiktan sonra ogrenebilirler. Calisanlar performans degerlendirme notlarini, performans degerlendirme

sonuglart Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii'ne ulastiktan sonra iki hafta igerisinde kendi birimlerinden

Ogrenebilirler.
Madde 16 — Performans Degerlendirme Sonuclari Formlarimn Doldurulmasi ve Cahisanlarla
Paylasiimasi
(D) Performans Degerlendirme Sonu¢lart Formlarimin Doldurulmas: ve Calisanlarla Paylasiimast
islemleri asagida belirtildigi sekilde yapulir,
a) Performans Degerlendirme Sonuglar1 Formu (Ek 3), performans degerlendirmesi sonunda

yetersiz (0-59 arasi herhangi bir puan) olarak degerlendirilen personel hakkindaki bilgilerin yazili olarak
kendisine aktarilmasini saglayan bir formdan meydana gelmektedir. Bu form araciligiyla calisanin kendi

performansint gérev yapmis oldugu birim yoneticisinden 6grenmesi saglanir. Performansi yetersiz olan personele,



performansini gelistirmesi gerektigi konusunda bilgiler verilir. Ayrica ¢alisanin performansini artirabilmesi igin
almasi gereken egitimlere de yer verilerek egitimlerden maksimum verim alinmasi saglanabilir.

b) Performans degerlendirme notu verildikten sonra, performans degerlendirmesi sonunda yetersiz (0-59
arasit herhangi bir puan) olan personele, ilgili birim degerlendiricileri tarafindan Performans Degerlendirme
Sonuglart Formu, degerlendirme notlarimin verildigi o ayin sonuna kadar doldurulup ilgiliye teblig edilmelidir.
S6z konusu form Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii’ne gonderilirken; formun bir kopyas1 da calisanin gorev yaptigi
birimde muhafaza edilir. Boylece ¢alisanin mevcut performans: ve daha sonraki dénemlerdeki performansi
hakkinda da bilgilerin takip edilmesi kolaylasacagindan, performans degerlendirme donemleri beklenmeden,
calisanin ikaz edilerek eksik yonlerini gelistirmesi daha kisa siirede saglanabilir.

Madde 17 — Performans Notu Diisiik Olanlarin Durumu
(D) Performans Notu Diisiik Olanlarin Durumu asagida belirtildigi sekilde degerlendirilir;
a) Performans degerlendirme notu ¢ok yetersiz (0-34 arasinda herhangi bir puan) ve yetersiz (35-59

arasinda herhangi bir puan) olarak degerlendirilmis bulunan memur ¢alisanlarin bu durumu birim amiri tarafindan
ilgililere yazili olarak teblig edilir. Bu durumda olan memur ¢alisanlar, kendilerine teblig edildikten sonra 5 (bes)
is giinii icerisinde Atamaya Yetkili Amir veya bu gorevi devrettigi ilgili makama itiraz edebilirler. Yazili olarak
yapilan itirazlara, ilgili performans degerlendiricileri ile gortisiildiikten sonra atamaya yetkili amir veya bu gorevi
devrettigi ilgili makam tarafindan yazili olarak 5 (bes) is giinii icerisinde cevap verilir. Itiraz sonucunda yapilan
degerlendirmeler neticesinde memur personelin performans degerlendirme notu yetersiz ve ¢ok yetersiz (0-59
arasinda herhangi bir puan) olarak karara baglanmis ise memur personel baska bir birim yoneticisi emrine
gorevlendirilebilir.

b) Performans degerlendirme notu yetersiz (35-59 arasindaki herhangi bir puan) olarak
degerlendirilen sozlesmeli personelin bu durumu birim amiri tarafindan ilgililere yazili olarak teblig edilir. Bu
durumda olan s6zlesmeli personel kendilerine teblig yapildiktan sonra 5 (bes) is giinii i¢erisinde Atamaya Yetkili
Amir veya bu gorevi devrettigi ilgili makama itiraz edebilirler. Yazili olarak yapilan itirazlara, ilgili performans
degerlendiricileri ile goriisiildiikten sonra atamaya yetkili amir veya bu goérevi devrettigi ilgili makam tarafindan
yazili olarak 5 (bes) is giinii igerisinde cevap verilir. Itiraz sonucunda yapilan degerlendirmeler neticesinde
sozlesmeli personelin performans degerlendirme notu yetersiz (35-59 arasinda herhangi bir puan) olarak karara
baglanmig ise baska bir birim y&neticisi emrine atanabilir. iki defa {ist iiste yetersiz performans gosteren
s6zlesmeli personelin s6zlesmesi, bagka herhangi bir isleme gerek kalmaksizin feshedilir ve bu sekilde s6zlesmesi
feshedilen sozlesmeli personel, fesih tarihinden itibaren bir yil gegmedik¢e Cinarcik Belediyesi’nin sézlesmeli
personel pozisyonunda istihdam edilemez.

C) Performans degerlendirme notu ¢ok yetersiz (0-34 puan arasinda herhangi bir puan) olarak
degerlendirilen sozlesmeli personelin sézlesmesi ise ilgili performans degerlendirme dénemi sonunda bagka
herhangi bir isleme gerek kalmaksizin hemen feshedilir ve bu sekilde s6zlesmesi feshedilen sdzlesmeli personel,
fesih tarihinden itibaren bir y1l gegmedik¢e Cinarcik Belediyesi’nin sézlesmeli personel pozisyonunda istihdam
edilemez.

d) Performans degerlendirmesi sonunda Orta Derecede (60-74 aras1 herhangi bir puan) performans
gosteren calisanlara (memur ve sézlesmeli personel), performans diisiikliigiine sebep olan kriterler de g6z 6niinde

bulundurularak, gerekli uyarilar ilgili birim tarafindan yazili olarak yapilir.



e) Memur personel, ¢cok yetersiz ve yetersiz (0-59 arasi herhangi bir puan) performans gostermesi
halinde, ilgili yasal usul ve esaslar cercevesinde emeklilik veya res’en emeklilik sartlarini tasiyorsa emekli
edilebilir.

f)  Kadro unvani ne olursa olsun yaptig fiili géreve gore degerlendiriciler esas alinir ve buna gore is ve
islemler yiirttiliir.

ALTINCI BOLUM
Cesitli Hiikiimler

Madde 18 — Performans Degerlendirme Notlarinin Muhafazasi

1) Performans Degerlendirme Notlarimin Muhafazas: asagida belirtildigi sekilde yapilr,

a) Performans Degerlendirme notlar1 (EK-1, EK-2) ve Performans Degerlendirme Sonuglari
Formunun (Ek 3) bir sureti Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii sorumlusu tarafindan, diger sureti ise ilgili birim
tarafindan muhafaza edilir ve arsivlenir. Buradaki ama¢ calisanin mevcut dénem performans sonuglari ile bir
sonraki donem performans sonuglarinin kargilastirilarak degerlendirilmesinin daha saglikli ve hizli bir sekilde
yapilmasini saglamaktir.

Madde 19 — Performans Degerlendirme Notlarimin Muhafazasi ile Gorevli Birimin Sorumluluklar:

(1) Performans Degerlendirme Notlarimin Muhafazas: ile Gorevli Birimin Sorumluluklar asagida
belirtilmigstir,
a) Performans degerlendirme notlarim1 muhafaza etmekle gorevli calisanlarin; gizlilige riayetleri,

edindikleri bilgileri agiklamamalari sarttir. Bu esaslara uymadiklar tespit edilenler 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’na gore cezalandirilmakla beraber bir daha ayn1 gorevlerde calistirilamazlar.

b) Calisanlarin performanslar1 ile ilgili her tiirlii yazigsma, evrak ve belgelerin sevkinde ve
performans degerlendirme raporlarinin muhafazasinda gizlilik esastir.

Madde 20 — Memuriyetleri Sona Erenlerin Performans Degerlendirme Notlari

1) Memuriyetleri Sona Erenlerin Performans Degerlendirme Notlar: ilgili mevzuat dikkate alinarak
asagidaki sekilde muhafaza edilir;

Memurlardan;

a) 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu hiikiimlerine gore memurluktan ¢ikarilan,

b) Memurluga alinma sartlarindan herhangi birini tagimadigi sonradan anlasildigi veya memurluklar
sirasinda bunlardan birini kaybettigi icin memuriyetine son verilen,

c) Istifa eden,

d) Istek, yas haddi ve malulliik sebeplerinden biri ile emekliye ayrilan veya vefat eden memurlarin
performans notlari, 6zliik dosyalari ile birlestirilerek ilgili mevzuatin 6ngordiigi sekilde muhafaza edilir.

Madde 21 — Performans Degerlendirme Notu Yiiksek Olan Memurlari Odiillendirilmesi

(D) Performans Degerlendirme Notu Yiiksek Olan Memurlarin Odiillendirilmesi asagida belirtildigi
sekilde yapilacaktir.

a) 13.07.2005 tarih ve 25874 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige giren 5393 sayil1 Belediye
Kanunu’nun 49. maddesinde belirtilen “...Sézlesmeli ve is¢i statlisiinde ¢aligsanlar hari¢ belediye memurlarina

basar1 durumlarina gore toplam memur sayisimin % 10’unu ve Devlet Memurlarina uygulanan aylik katsaymin
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(20.000) gosterge rakami ile garpimi sonucu bulunacak miktar1 gegmemek iizere hastalik ve yillik izinleri dahil
olmak tizere, ¢aligtiklari siirelerle orantili olarak Enciimen Karariyla yilda en fazla iki kez ikramiye 6denebilir”
hitkmii geregince hazirlanan Performans Degerlendirme Notlarina gore galisanlarin kendilerine ikramiye
verilebilir. Boylece toplam memur sayisinin % 10’unu olusturan en basarili konumdaki memur calisanlara
ikramiye olarak yilda iki defa 6deme yapilabilir.

b) Ayrica calisanlarin basarili performanslarindan dolay1 kazandiklari 6demelerin yapilabilmesi igin,
performans degerlendirme sonuglarinin énceden belirlenen siire (yedi (7) giin) icerisinde Insan Kaynaklar1 ve
Egitim Mudirliigii’ne gonderilmeleri gerekir. Aksi takdirde 6deme yapilmaz.

c) Belediyede goérev yapan toplam personel sayisinin % 10’luk diliminde virgiillii bir rakam olmasi
halinde virgililden sonra olan rakamlara bakilir. Genel olarak virgiilden sonraki rakam O ile 4 arasinda ise
virgiilden dnceki rakama gore 6deme yapilirken; virgiilden sonraki rakam 5 ile 9 arasinda ise bir sonraki rakama
tamamlanarak 6deme yapilir.

(Ornegin; belediyede calisanlarin sayis1 74 ise bunun % 10’luk dilimi 7,4 olacagindan 7 kisiye
performans 6demesi yapilirken; belediyede gérev yapan toplam personel sayisi 76 olmast durumunda % 10’ luk
dilimi 7,6 olur ki bu durumda 7,6 rakami 8’e tamamlanir ve 8 kisiye performans 6demesi yapilir.)

g) Sozlesmeli statiide gdrev yapan personel, 2 sene iist iiste “COK 1YI” olarak degerlendirildigi takdirde
Bagkanlik Makamu tarafindan “TESEKKUR * belgesi ile édiillendirilir.

Madde 22 — Performans Degerlendirmesi Yonetmeliginin Uygulanmasi

1) Bu yonetmelik hiikiimleri Belediye Meclisinin kabul tarihinden itibaren uygulanir.

EKLER:

EK 1. CALISANLAR ICIN (YONETICi KONUMUNDA OLMAYAN) YETKINLIK BAZLI PERFORMANS
DEGERLENDIRME FORMU

Calisanin Adi ve Soyadi: Pozisyonu:

Calistig1 Boliim: Sicil No:

1.Amirin Adi SoyadyUnvan:

2.Amirin Ad1 Soyady Unvani: Degerlendirme Tarihi:

Toplam Puan
Not: Asagida yer alan 1 - 20 arasi kriter sorular1 doldurulurken EK 5 ve EK 6’daki agiklamalar dikkate alinacaktir.

Cok | Yetersiz Orta Iyi Cok Iyi I 1l
Performans Deserlendirme Kriterleri Yetersiz Derecede Derecede Derecede AMIR | AMIR
g 1 (2 Yeterli Yeterli Yeterli
PUAN) | PUAN) | (3PUAN) | (4PUAN) | (5PUAN)
MESLEKI YETERLILIiK

1.1 Bilgisi (Yaptig1 ise iliskin teorik ve pratik bilgi diizeyi)

2.Verimlilik (Gérevini kurallara uygun, istenilen zamanda ve
miktarda yapabilme)

3.1s Kalitesi (lsini standartlara uygun olarak yapabilme )

4.Sorumluluk Gérev sorumluluguyla arag ve geregleri dogru
kullanma ve sonuglari iistlenme)

5.Problem Cézme ve Uretkenlik (Karsilastigi problemleri
hizli ve dogru bigimde ¢dzme, fikir gelistirme, arastirma,
farkl: diistinceler ortaya koyma becerisi)

Mesleki Yeterlilik Boliimii Puanlar1 Toplam
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DAVRANISSAL YETERLILIK

6.insan Iliskileri (Ustleri, astlar1, calisma arkadaslari ve
cevresiyle uyumlu iliskiler ve saglikli iletisim kurma)

7.0rganizasyon Becerisi (Verilen gorevi organize edebilme
ve sonuglarmi takip edebilme becerisi)

8.0grenmeye Yatkin Olma (Hizmet ici egitimlerde ve gorev
aldig: ¢alismalarda basarili bir performans gosterebilme
becerisi)

9.Girisimcilik ve Yeniliklere Yatkin Olma (Yaptig1 islerle
ilgili olarak giincel olaylar1 takip edebilme, yonetime islerin
isleyisiyle ilgili yeni Oneriler sunabilme becerisi)

10.Takim Cahsmasi (Takim tyeleriyle isbirligi ve dayanisma
icinde ¢aligma, bilgiyi paylasma)

11.Vatandas ve Calisan Odakhhik (Gorevini diger
birimlerdeki galiganlarimiz ile halkimizin arzu ve beklentileri
dogrultusunda yerine getirebilme becerisi)

Davramssal Yeterlilik Boliimii Puanlar: Toplami

BIiREYSEL YETERLILIK

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

13.Programh Calisma

(Calismalarmi 6nem ve aciliyetine gore siraya koyarak
bitirebilme becerisi)

14.1se Baghiign (Yaptig1 isi benimseyerek yapabilme becerisi,
ise ve Orgiite baglilik derecesi)

15.Esneklik (Yoneticisinin bilgi ve izni dogrultusunda
kendisine verilen diger gérevleri de yerine getirebilme
becerisi)

Bireysel Yeterlilik Boliimii Puanlar1 Toplam

CALISANLAR iCIN KRITERLER
16.Temsil Yetenegi (D1s goriiniis, tavir ve davranislar ile
temsil yetenegi)
17.1letisim Becerisi (Islerini yaparken kullandig1 yazili ve
sOzlii iletisim becerisi ile beden dilini kullanabilme yetenegi)
18.Calisma masasi ve mekam temiz ve tertipli tutma
(islerini yaparken cevresini diizenli, temiz tutma becerisi)
19.Kullandi@1 arac¢ ve gereci koruma ve tasarruf yapabilme
becerisi
20.Kendisine verilen gorevleri yerine getirebilme becerisi
(Kendisine verilen gorevle ilgili beklentileri kargilayabilme
becerisi)

Calisanlar icin Kriterler Boliimii Puanlar1 Toplam

GENEL TOPLAM PUAN

NOT ORTALAMASI
(1. ve 2. Degerlendiricilerin Notlar1 Ortalamas)

Cablisan Performans1 Hakkinda Aciklama:

EK 2.YONETICILER ICiN (SEF VE UZERI) YETKINLIK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIiRME FORMU

Calisamin Ad1 ve Soyadi: Pozisyonu:

Calistig1 Boliim: Sicil No:

1.Amirin Adi Soyadi/Unvani:

2.Amirin Ad1 Soyady/ Unvani: Degerlendirme Tarihi:

Toplam Puan

Not: Asagida yer alan 1 - 20 aras1 kriter sorular1 doldurulurken EK 5 ve EK 7’deki agiklamalar dikkate alinacaktir.
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Performans Degerlendirme Kriterleri

Cok
Yetersiz
1
PUAN)

Yetersiz
(2
PUAN)

Orta
Derecede
Yeterli
(3 PUAN)

Iyi
Derecede
Yeterli
(4 PUAN)

Cok Iyi
Derecede
Yeterli
(5 PUAN)

AMIR

1.
AMIR

MESLEKI YETERLILIiK

1.1s Bilgisi (Yaptig1 ise iliskin teorik ve pratik bilgi diizeyi)

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

3.1s Kalitesi isini standartlara uygun olarak yapabilme )

4.Sorumluluk (Gorev sorumluluguyla arag ve geregleri dogru
kullanma ve sonuglari listlenme)

5.Problem Cozme ve Uretkenlik (Karsilastigi problemleri hizli ve
dogru bicimde ¢6zme, fikir gelistirme, aragtirma, farkli diisiinceler
ortaya koyma becerisi)

Mesleki Yeterlilik Boliimii Puanlari Toplam

DAVRANISSAL YETERLILIiK

6.Insan iliskileri (Ustleri, astlari, calisma arkadaslar1 ve gevresiyle
uyumlu iligkiler ve saglikli iletisim kurma)

7.0rganizasyon Becerisi (Verilen gorevi organize edebilme ve
sonuglarini takip edebilme becerisi)

8.Girisimcilik ve Yeniliklere Yatkin Olma (Yaptig1 islerle ilgili
olarak giincel olaylar1 takip edebilme, yonetime islerin isleyisiyle
ilgili yeni oneriler sunabilme becerisi)

9.Takim Cahsmasi (Takim iiyeleriyle igbirligi ve dayanigma iginde
caligsma, bilgiyi paylagsma)

10.Vatandas ve Calisan Odakhlik (Gorevini diger birimlerdeki
calisanlarimiz ile halkimizin arzu ve beklentileri dogrultusunda
yerine getirebilme becerisi)

Davramssal Yeterlilik Boliimii Puanlar1 Toplam

BiREYSEL YETE

RLILIiK

11.0grenmeye Yatkin Olma (Hizmet ici egitimlerde ve gérev
aldig1 calismalarda basarili bir performans gosterebilme becerisi)

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

13.Programh Calisma
(Caligmalarim onem ve aciliyetine gore siraya koyarak bitirebilme
becerisi)

14.ise Bagliig (Yaptig1 isi benimseyerek yapabilme becerisi, ise ve
orgiite baglilik derecesi)

15.Esneklik (Yoneticisinin bilgi ve izni dogrultusunda kendisine
verilen diger gorevleri de yerine getirebilme becerisi)

Bireysel Yeterlilik Boliimii Puanlar1 Toplam

YONETICILER iCiN KRITERLER

16.Pozitif Diisiinme (Kendilerini ve ¢alisanlart motive etme
becerisi)

17.Rehberlik ve Gelistirme (Calisanlarina 6rnek olma ve onlarin
kendilerini gelistirmelerine imkénlar sunma)

18.Analitik olma/Problem ¢6zme becerileri (Sorunlar kargisinda
etkili ve daha pratik ¢oziimler gelistirebilme becerisi)

19.Yetkilendirme (Calisanlar arasinda adil is dagilimi yapabilme ve
is ile esit oranli sorumluluk verebilme)

20.Degisen sartlar1 kavrama ve uygulama (Kurum i¢i ve kurum
dis1 sartlant yakindan takip edebilme ve bunlari kuruma adapte
edebilme becerisi)

Yoneticiler i¢in Kriterler Boliimii Puanlar1 Toplam

GENEL TOPLAM PUAN

NOT ORTALAMASI
(1. ve?2.Degerlendiricilerin Notlar1 Ortalamasi)

Yonetici Performans1i Hakkinda Aciklama:
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EK 3. PERFORMANS DEGERLENDIiRME SONUCLARI FORMU

Performans Degerlendirme Puan Skalasi

0-34 35-59
Cok Yetersiz Yetersiz
Q) Q)

KiSiSEL GELIiSiM IHTiYACI

Calisamin Giiglii Yonleri:

Cahsanin Egitim ihtiyaci
() is basinda egitim
() is disinda egitim
() Diger...ccueenennennenes

() Rotasyon
() Is Zenginlestirme

Degerlenen Kisi 1. Derece Degerlendirici

2. Derece Degerlendirici

Adi ve Soyadi

imza

EK 4. PERFORMANS DEGERLENDIRME CETVELI (Bu Form Degerlendirmeler Yapildiktan Sonra Birimler
Tarafindan Genel Not Ortalamasi Biiyiikten Kiiciige Dogru Olmak Uzere Siralanacaktir.)

SIRA NO

BiRIiM:

1. Amir

PERSONELIN ADI VE SOYADI Not Ortalamas:

UNVANI

2. Amir
Not Ortalamasi

GENEL TOPLAM
NOT ORTALAMASI

~N (oo | |W (N

1. AMIiR 2. AMIR
ADI VE SOYADI ADI VE SOYADI
UNVANI UNVANI
iMzASI IMZASI

EK 5. YETKINLIiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME KRIiTERLERININ ACIKLAMASI

1. s Bilgisi

Dereceleri Aciklama
ITeknik ve profesyonel bilgi alaninda biiyiik eksiklikleri var. Teknik ve profesyonel bilgisi is i¢in
Cok Yetersiz etersiz. Bilgi eksikligi verimliligini etkiliyor. Baginda yonetici destegine ihtiyag vardir.
s alaminda gerekli bilgilere sahip. Isinin yan1 sira egitimlere katilmasi ¢alisma yetenegini ve daha
Yetersiz karmasik gorevleri tistlenme istegini artiracaktir. Isinin organizasyonel etkisini kavramas igin daha

derin bilgiye ihtiyaci var.

Orta derecede
Yeterli

Tim teknik ve profesyonel is bilgisine sahip. Sorunlar tespit ediyor, uygun ¢dziimler buluyor. Isine
yakin alanlarda da genis bilgiye sahip. Isi ile ilgili gelismelerden haberdar. Cok nadir olarak bir yol
Ostericiye ihtiya¢ duyuyor.

iyi derecede Yeterli

Genis bilgisi ve pratik sorun ¢dzme becerisi var. Isine yakin boliimlerin gelismelerinden haberdar. Zor
durumlarda etkin sekilde idare edebiliyor. Ilgili misyonlar hakkinda genis bilgisi var.

Cok lyi Derecede
Yeterli

Performansin fhtiyac1 Karsilama
Diizeyi

Fevkalade genis teknik ve profesyonel bilgiye sahip. Isinde, insan giicii ve malzeme tasarrufu
saglayabilecek metotlar: ortaya koymakta basarili. Aktif olarak yeni fikirleri ve gelismeleri izliyor.

Kendi alaninda otorite kabul ediliyor.

uend »a29[1ga| 149/

14




2. Verimlilik

iyi derecede
Yeterli

biliyor. Bir sorun ¢iktigi zaman miiracaat edilebilecek bir kisi. Sorun ¢dzme konusunda kendince
mantikli bir yontem gelistirmis.

Cok Tyi Derecede
Yeterli

Karmagik sorunlarda pratik ve ise yarayan ¢Ozimler Oneriyor. Coziimleri iggiidiisel olarak,
deneyimlerini kullanarak ve metotlu bir sekilde gelistiriyor. Siirekli baskalarinin sorunlari i¢in yardima
cagriliyor.

— Dereceleri Agiklama
=
P
S Verilen isleri ve gorevleri zamaninda bitiremiyor. Isini eksik yapiyor. Genel olarak isi bitirme diizeyi
a Cok Yetersiz yetersiz. Cok 6nemli igler beklerken, 6nemsiz isler i¢in zaman harciyor. Zamana ve beklentilere uygun
§ hareket etmiyor. <
= Isleri zamaninda bitirmesi igin bazen tesvik gerekiyor. Is yiikii, orta diizeyde oldugu zaman verimli. Is i
5 - yogunlugunu beklenmedik sekilde arttigi durumlarda, bazen iyi netice alamiyor ve nadiren isi &
o Yetersiz ST =
- zamaninda bitirebiliyor. @
i Orta derecede Tiim istenilen gdrevleri vaktinde tamamliyor. Is akisini dnceden tahmin ediyor, sikisik veya az yogun il
b= - is saatlerine uyum sagliyor. Her zaman belirli bir tempoda ¢alistyor. Zaman hedefi koyuyor, isini o
= Yeterli o .. : . c
= stiresinde bitirmekte dikkatli. g
g . Tiim islerini, hatta ani ¢ikan islerini bile zamaninda yetistiriyor. Baskalarinin islerine de yardimci
g ILyi derecede oluyor. Sik sik goniillii olarak yeni islere talip oluyor. Is yogunlugunu iyi planliyor ve ekstra
5 Yeterli cikabilecek islerde de hazir olabiliyor.
'g Cok lyi Derecede | Biitiin isleri hizli bir tempoda zamanindan énce bitiriyor. Siirekli bagkalarina yardime1 oluyor. Degisen
o Yeterli is yiikiine rahat¢a uyum sagliyor ve biitiin talepleri zamaninda yerine getiriyor.
3. is Kalitesi
Dereceleri Aciklama
= Isini ¢ok nadir olarak kabul edilebilir standartlarda yapabiliyor. Dogrulugu tartismali ve siirekli
E Cok Yetersiz kontrol edilmeli. Yaptig1 igin genellikle bagkasi tarafindan yeniden yapilmasi gerekiyor.
z Yaptig1 is cok defa istenilen standartlarda, ancak emin olmak igin kontrol etmek gerekiyor. Yaptig
g hatalar, igin kalitesini etkilemekte. Hatalar1, genellikle bitirdigi isin son kontroliinde ortaya ¢ikiyor. s
5 Yetersiz %
.§= .5 Orta derecede Yaptigi isler hatasiz; prosediirlere ve politikalara uygun. Periyodik kontroller yaparak isinin =
=5 : standartlara uygunlugunu saglama aliyor. Beklentileri gergeklestiriyor. Yaptigi is ¢ok nadiren takip o
== Yeterli - @
=/ gerektiriyor. =
z Isinin her zaman hatasiz ve tam olup olmadigini kontrol ederek bitiriyor. Bazen akil alma ihtiyact g
< - . - . - . e q: . <. )
L . | oluyor. Yaptig1 is olagan beklentilerin iizerinde; kaliteli ve prosediirlere uygun. Ortaya koydugu i
g Iyi derecede Yeterli pro¥esyonef kilits de. & p ve y ydugu 1s =
E Ne olursa olsun, isini her zaman hatasiz bitiriyor ve {istiin kaliteli isler i¢in 6rnek olusturarak baskalar1
A~ Cok lyi Derecede icin referans oluyor. Yaptigi is her zaman standartlarin tizerinde, beklentileri ve genel politikalart
Yeterli tahmin edebiliyor.
4. Sorumluluk
Dereceleri Aciklama
.é‘ Kendi kendine bir aksiyon géstermiyor. Dogru bir is yapmas i¢in mutlaka ikaz edilmesi gerekiyor.
g Cok Yetersiz Prosediir degisikliklerinin defalarca anlatilmas1 gerekiyor.
<
E Kendi isine iligkin karar vermekten korkuyor. Verilen gorevlere az ilgi gosteriyor. Yeni gorevlerde <
= . sikilgan goziikiiyor. Yeni durumlar karsisinda ¢ekingen kaliyor. @
5 Yetersiz S
P - &
s Orta derecede | Aldigi g_t')revleri istekle tamamliyor. Bagkasindan bagimsiz olarak isinin onceliklerini dogru sekilde %
s Yeterli tayin ediyor. i
= . Sorumlulugunun artirilmasi istiyor. Kendi basina bir isi baglatabiliyor. Tek basina hareket p)
2 Iyi der ecgde etmekten korkmuyor. Uzerindeki isi tamamlayinca baska yapilacak islerin pesine diisiiyor. 2
g Yeterli
:§ K ivi Etkin kararlar1 gecikmeden verme yetenegine sahip. Inisiyatif gerektiren isler icin giivenilir bir kisi.
|5 D((:e (I)’ece)ge Her zaman bir adim ilerde ve sorunlari 6nceden gorebiliyor. Profesyonel sahadaki iiretkenligi ile
Yeterli biiyiik sayg1 goriiyor.
5. Problem Cézme ve Uretkenlik
Dereceleri Agiklama
B Nadiren sorunu anlayabiliyor. Anladig1 zaman da sorunu ¢dzme yoniinde bir ¢abasi olmuyor. Kendi
S Cok Yetersiz rettigi sorunlarda da baskalarindan ¢6ziim bekliyor. Genel tepkisi, sorundan kagmak veya bir baskasma
b havale etmek.
E Genelde sorunlari anliyor ancak ¢6zme yetenegi eksik. Sorunun, vaktinde ¢6ziilmedigi takdirde
= . olusturabilecegi zararlar1 goremiyor, sorunu kendi haline birakabiliyor. Coziim degerlendirmelerine §
5 Yetersiz gilivenmek miimkiin degil. =
- =3
5] Sorun oldugu zaman fark ediyor ve biiyiimeden ¢ozmeye caligtyor. Sorunlari ¢ozmekte sagduyu =
E) Orta derecede yontemini benimsiyor. Genelde dogru ve en iyi ¢6ziime ulagabiliyor. Sorun ¢6zmeyi giinliik iginin bir i
é Yeterli pargasi olarak goriiyor. -
= Sorun ¢ikmadan sezebiliyor, nedenlerini ¢abuk ve ayrintili bulabiliyor ve ¢6zmek i¢in ne yapacagimni §
£
£
o
<
1
D
-
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6. insan iliskileri
Dereceleri Aciklama
3 _ Cok Yetersiz {(aba ve saygisizca _da\_/ranmakta, dige{ insanlarn isteklerini dikkate almamaktadir. Astlariyla ya da 1 <
=2 iistleriyle olan iletisimi Son derece kotii. @
= 3 - Zaman zaman saygi kurallar1 konusunda hatali davranabiliyor, kendi durumuna gore iliskileri yon =
=a Yetersiz desistirebili 2 =
= 2 egistirebiliyor. =)
é E Orta derecede Astlari, iistleri ve ¢aligma arkadaslartyla birlikte disaridan gelen insanlarla iletisim derecesi yeterli 3 §
E= Yeterli diizeydedir. x
§ -] Iyi derecede Astlarina ve iistlerine karst saygili, insanlar arasindaki iletisimi gelistirme temayiilii olan bir yapida. Ustleri 4 &
E M Yeterli ve astlartyla birlikte, calisanlar tarafindan sevilen bir insan. 5
Cok fyi Derecede | Insan iligkileri konusunda son derece duyarli ve anlayisli. Bireysel iletisim konusunda 6rnek gosterilebilecek 5
Yeterli konumda.
7. Organizasyon Becerisi
Dereceleri Aciklama
g - Cok Yetersiz Verilen bir gérevi organize edebilme becerisi yok ve gelistirmek i¢in ¢caba harcamiyor. 1 <
Z E Yetersiz Verilen bir gorevi organize edebiliyor ama karsilastig1 zorluklar karsisinda motivasyonu bozuluyor ve 2 g
= 5 cabuk pes ediyor. g
é = Orta derecede Kendisine verilen bir gorevi organize edebiliyor ve bazi durumlarda yaptigi isin sonuglarini takip 3 =
£ E Yeterli edebiliyor. 8
E E;. iyi derecede Kendisine verilen bir gorevi organize ederek bitirebiliyor ve bu gérevin sonuglarinin neler oldugunu iyi 4 §
£ S Yeterli biliyor. S
& . Kendisine verilen bir gorevi organize edebiliyor ve bu goérevin sonuglarmi ve sonuglarindan etkilenen 5 >
Cok Iyi Derecede s Lo . : . . P O P ..
Yeterli Payda§lar1n1 cok iyi biliyor. Gorevi benimseyip takip edebilmesi 6zelligi iyi bir yonetici kadro i¢in ¢ok
6nemli bir unsurdur.
8. Ogrenmeye Yatkin Olma
Dereceleri Aciklama
- Cok Yetersiz | Kurumda uygulanan egitim programlarina karsi kayitsiz ve egitimlere katilmak istememekte.
i % Yetersiz Kurumfig uygulanan egitimlere sadece katilmakta ancak kendisinde 6grenme adina bir seyler olmamakta. Katilmig <
£ S olmak igin katilmakta. =
E a Orta derecede | Kurumda uygulanan egitimlere katilmakta ve egitimde anlatilan konular1 kavramakta. Uygulanan egitim haricinde %
é g Yeterli kendisini gelistirici bir faaliyet gerceklestirmemekte. 5
E = iyi derecede Kurumda uygulanan egitim programlarina katilmakta ve egitimlerden maksimum derecede verim almaktadir. §
% 5 Yeterh Uygulanan egitimin nasil daha faydali olacagi konusunda gayret sarf etmektedir. c
2 Cok Iyi Kurumda uygulanan egitim programlarindan maksimum verimi almasinin yaninda kendisinin egitim ihtiyacini o
Derecede karsilayacak ve kendini gelistirecek diger egitim ve 6grenme olanaklarini da takip etmektedir.
Yeterli
9. Girisimcilik ve Yeniliklere Yatkin Olma
Dereceleri Aciklama
s Cok Yetersiz | Sadece kendisine verilen igleri yapmakta. Yeniliklere yatkin degil.
,§> z Yetersiz Kendisine verilen gorevi yerine getirmekte ancak goreviyle ilgili olarak yeni gelismelere kars1 ilgisiz kalmaktadir. §
=N =
E é Orta derecede | Gorevini yaparken islerini kolaylagtiracak yeni uygulamalari takip etmekte ve kullanmaktadir. %
£ E Yeterli o
E % lyi derecede Gorevini yaparken islerini kolaylastiracak yeni uygulamalar takip etmekte ve kullanmaktadir. Yapilan islerle £
E = Yeterli ilgili olarak yoneticilere 6neriler sunmaktadir. 2
5 M K ivi Gerek kendi gorevi gerekse de diger arkadaslarmm gorevi olsun yapilan herhangi bir ¢alismayla ilgili g
A~ D(é(;ece)(ljle kolaylastirict yeni uygulamalari takip etmekte ve uygulamakta. Ayrica yoneticilere yapilan ¢aligmalarin nasil daha
Yeterli iyi olacagi ile ilgili olarak oOneriler sunmakta ve sundugu Onerilerin sonuglarini takip etmekte 1srarci
davranmaktadir.
10. Takim Calismasi
Dereceleri Agciklama

Cok Yetersiz

Yalniz caligmay1 tercih ediyor; isinin bagkalarmi nasil etkileyebilecegini diigiinmiiyor. Baskasindan
faydalaniyor ancak kendisi bagkasina yardimer olmuyor. Isinin genel program uygun olmasi igin siirekli
uyarilmasi gerekiyor.

Yetersiz

Takim g¢aligmasima merakli degil. Nadiren bagkalarina yardimci oluyor. Elinden geldigi kadar takim
calismasindan uzak kalmaya galistyor.

Orta derecede

Kurum calisanlart dogrultusunda iyi bir takim c¢alismas: sergiliyor. Goniillii olarak grup c¢alismasina

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Yeterli katiliyor. Takim iginde rahat davranabiliyor.
Grup olarak hedeflere ulasmaya 6zen gosteriyor. Grup arkadaslarinin hedefleriyle ilgileniyor. Verimliligi
iyi derecede Yeterli | bir biitiin olarak ve kuruma baglilik olarak goriiyor. Grup hedeflerine zarar veren 6zel hedeflerini kontrol
altina almayi biliyor.
Bagkalariyla calisirken yiiksek beceri ve beraberlik gosteriyor. Kendisini kurum bitinii iginde
Cok Iyi Derecede degerlendirirken, digerlerini de iyi bir takim eleman: olmalar1 ve basarinin elde edilmesi yoéniinde tesvik
Yeterli ediyor. Cok iyi bir takim lideri.

uend 3309[1g3[1IaA
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11. Hizmete Odaklihk

Performansin ihtiyaci
Karsilama Diizeyi

Dereceleri Acgiklama
Cok Yetersiz Kurumun hitap_ ett_ig_i gerek diger birim Qallsanlarlpm gerekse de akademik personglin ya da ogrencilerimizin
arzu ve beklentilerini kargilamada son derece yetersiz ve bu dogrultuda ¢aba gdstermiyor.
Kurumun hitap ettigi gerek diger birim ¢aliganlarimizin gerekse de akademik personelin ya da Ggrencilerimizin
Yetersiz arzu ve beklentilerini karsilamak i¢in gayret sarf etmekte ama bu gayreti kendisini vasatin altinda kalmasin

engellememektedir. Daha ¢ok gayret etmesi gerekmektedir.

Orta derecede
Yeterli

Kurumumuzun farkli birimlerinde ¢alisan diger ¢alisanlarimiz ile akademik personelin ya da 6grencilerimizin
isteklerini kargilamada yeterli diizeyde ancak daha iyi bir konumda olabilirler.

iyi derecede
Yeterli

Diger birim ¢aliganlarimiz ve akademik personelin ya da 6grencilerimizin beklentilerini karsilama konusunda
birinde orta diizeyin tizerinde iken digerinde sadece verilen bir gorevi yerine getirme anlaminda basarili olanlar.
Her ikisinde de ¢ok basarili olamayanlar.

Cok lyi
Derecede Yeterli

Kurumun hitap ettigi gerek diger birim ¢alisanlarmim gerekse de akademik personelin ya da 6grencilerimizin
arzu ve beklentilerini karsilamada son derece etkili ve memnuniyet olusturacak sekilde ¢dziim odakl ¢alisanlar.

uend 223[103]1413A

12. Karar Alma

o Dereceleri Aciklama
E Cok Yetersiz Karar vermede isteksiz. Kararlari giivenilir degil. Mesuliyet kabul etmiyor. Tepki vermeden durumu gozden
7 gecirmiyor. Yardim istenecegi zamani bilmiyor.
:‘2 Genelde rutin kararlar1 verebiliyor. Bazen bir konuda karar verirken o konu ile ilgili hususlari derinlemesine s
5 Yetersiz arastirmadan hareket edebiliyor. Rutin olmayan konularda karar alabilmek i¢in yon gosterilmeye ihtiyag %
; & duyuyor. g
=N Bir konuda karar vermeden once gerekli tiim bilgileri 6grenmeye ¢alisiyor. Genel olarak dogru kararlar 3
== Orta derecede . e . > @
=R/ v - veriyor. Kararlarinda sorumluluk aliyor ve hatalarindan 6greniyor. Net ve mantikli diigiinerek dogru kararlar =~
g eterli s o
2 verebiliyor. &
g .. . | Mantikli ve ince diistinceli bir insan. Gerekli kararlar tereddiit etmeden veriyor. Verdigi kararlar genelde g
E Iyi derecede Yeterli dogrudur. Bagkalar1 ¢ogunlukla onun gorislerini ve kararlarini talep ediyor.
E Cok lyi Derecede | Analitik ve ince zekal. Siddetli baski altinda bile dogru karar veriyor. I alaninda son derece tesirli bir
Yeterli mantik yiiriitiiyor. Problemlere yaklagimi yenilik¢i ve ¢oziim odakl.
13. Programh Calisma
Dereceleri Agiklama
_ Cok Yetersiz Yfiptlgl isin son bitirme zamanma 6zen goéstermiyor. Zamanin verimli kullanmiyor. Isini, kendisine taninan
g siirede bitiremiyor. i S
=% - Bazen bir ise baslamasi i¢in uyarmak gerekiyor. Bagkalarmin da islerini geg bitirmesine sebep oluyor. Isini =
=] Yetersiz - S0 h @
== yeterince planlayamiyor. Verilen isi nadiren zamaninda tamamliyor. o
£ a Programlanmis ihtiyaglara uygun olarak kendi is yiikiinii planlayabiliyor. Is yiikiinii digerlerini nasil a
g £| Ortaderecede tkilediinin farkind isin snceliklerini ihti . | Gérevlerini d . 8
SE Yeterli etkilediginin farkinda ve isin Onceliklerini ihtiyaca gore ayarliyor. Gorevlerini zamaninda programa gore =
E = tamamliyor. L
;.E E lyi derecede Goérevleri 6nceden tahmin edip, is yiikiinii programa gore ayarliyor. Is igin gerekenleri dnceden temin etmesi, a8
e M Yeterli diger kisilerin iglerini de kolaylastirtyor. Beklenmedik islerin ¢oziimil i¢in zaman ayarlayabilmektedir.
Cok Iyi Derecede | Hicbir zaman programi aksatmiyor. Planlamada ve tahminlerde yardimci oluyor. Program degisikliklerine
Yeterli cabuk adapte olup, yeni gérevlere kolayca zaman ayirabiliyor. Kritik zaman planlamada bir uzman.
14. Ise Baghhg
Dereceleri Aciklama
E Cok Ise siirekli geg geliyor. Gorevlendirildigi isler tamamlanmiyor veya ¢ok geg tamamlaniyor.
= Yetersiz
z Yetersiz Ara sira isine veya toplantilara ge¢ geliyor. Kendisine ihtiyag oldugunda bazen yerinde bulunamiyor. Kendisine verilen <
g gorevler nadire tam olarak bitirilmis oluyor. Isinin sik sik bagkalar tarafindan bitirilmesi gerekiyor. 3.
g - Orta Tutarl bir ¢aligma temposuna sahip. Program hatirlatmak gerektirmiyor. Zamaninda islerini yapiyor. Kendisine ihtiyag %
2 & | derecede oldugunda yerinde bul Is bitirici. Yaptig1 isin nadiren tekrar eld irilmesi gerekiyor &
g 3 J I yerinde bulunuyor. Is bitirici. Yaptig1 isin nadiren tekrar elden gegir g yor. 3
= 2 Yeterli =
E iyi Gorevini tam takip ediyor. Gérevleri zamaninda ve tamamlannmis olarak teslim ediyor. Her durumda giivenilir. Isini, 2
g derecede tekrar yapilmasini gerektirmeyecek sekilde tamamliyor. 5
E Yeterli
-8 Cok lyi Her zaman isini bastan sonuna kadar giivenilir sekilde, dogru ve zamanindan 6nce bitiriyor. Daima, dogru zamanda,
& Derecede dogru yerde bulunuyor. Bagkalarmim tamamlayamadigi isleri yapma konusunda goniillidiir.
Yeterli
15. Esneklik
Dereceleri Aciklama
. Yeni durumlar karsisinda panik yapiyor. Zor durumlardan kaginiyor. Siirekli olarak degisikliklere karsi.
— Cok Yetersiz P
3 Degisikliklere adapte olamiyor. 1 S
2z . Nadiren gelisme yoniindeki degisikliklere katilimer oluyor. Rutin gorevlerde ¢aligmay tercih ediyor. Ender olarak i
s R Yetersiz g . 5
== yeni fikirler ortaya koyuyor. Farkli isyerine yapilacak rotasyona karsi. 2 | o
s a Orta derecede | Esnek, yeni fikirlere agik bir insan. Birgok becerisi var ve bu becerileri kullanmasini biliyor. Thtiyaca gore lider a
E E Yeterli olarak veya bireysel bir katilimei olarak hareket edebiliyor. Farkli yerde calismasi gerektigi takdirde kargi cikmiyor. 3 |
E = iyi derecede Farkli gorevlerde calismaya ve Oncekilerin degisimine kolay uyum sagliyor. Zor durumlarda bile gayet iyi 2
S & Yeterli performans gosteriyor. Cok yonlii becerileri var. Acil durumlarda bagkalar i¢in de kurtarici oluyor. 4 |2
E M Cok Iyi Krizde hizli ve etkili reaksiyon gosteriyor. Zor durumda yol gosterici oluyor, faydali fikirler iiretiyor ve tatbik
Derecede ediyor. Farkli fonksiyonlara ve bagkalarinin yapamadig: islere de ¢abuk uyum sagliyor ve iistiin basart gosteriyor. 5
Yeterli
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EK 6. CALISANLARI DEGERLENDIRMEK iCiN KULLANILACAK KRiTERLER

16. Temsil Yetenegi

Dereceleri Ag¢iklama
E Cok Yetersiz Kurumu temsil yeteneginden yoksun, tutarsiz ve giiven olusturmayan bir izlenim vermektedir. 1
<
= . Giyim, konusma ve tavirlarinda dikkatli, giivenilir ve saygin bir izlenim olusturmak i¢in ¢aba gostermelidir. 2
£ Yetersiz s
=
ﬁ Orta Gerek dis goriiniimii gerekse de tavir ve davraniglariyla kurum i¢inde ve kurum diginda kurumu temsil yetenegi | 3 g
g3 derecede yeterlidir. =
£ ?g Yeterli 2
2z a yi derecede Giyim, konusma ve tavirlarinda kurumu temsil ettiginin bilincinde olarak dikkatli, giivenilir ve saygin bir izlenim | 4 E
7 c
§ Yeterli olusturur. 2
§ Cok lyi Giyim, konugma ve tavirlarinda kurumu temsil ettiginin bilincinde olarak dikkatli, giivenilir ve saygin bir izlenim | 5
[
8 Derecede | O1USturur
Yeterli
17. Yazih ve Sozlii Iletisim
_ Dereceleri Aciklama
? Fikirlerini net ve bilingli bir sekilde ifade edemiyor. Kelime yetersizligi mevcut. Kelime hazinesi zayif. fletisimde
g Cok sayisiz dilbilgisi ve imla hatasi yapiyor. Hatalarini diizeltmek i¢in s6zliik kullanmay1 veya yardim almay1 sevmiyor.
= Yetersiz
E Yetersiz Genelde net bir sekilde kendini ifade ediyor ancak, bazen dinleyicilerin onun s6zlerinin anlamini aragtirmasi s
- gerekiyor. Bazen diisiinmeden konusuyor. Diisiincelerini ifade ederken net ve kisa olabilmesi igin kendini biraz .
5 gelistirmesi gerekli. Yazdiklarinin tarz ve icerik olarak gézden gecirilmesi gerekiyor. %
= Orta Net anlagilabilen cevaplar verebiliyor. Fikirlerini agiklamakta rahat bilgi aligverisi yapabiliyor. Sunumu mantikli, iyi a
g derecede organize edilmis ve kendini net ifade ediyor. Yazili raporlari kolayca anlasilabiliyor. Net ve kisa olarak diisiincelerini 3
b= Yeterli ifade ediyor. Yazilarini, raporlarimi iyi ve tutarl sekilde hazirliyor. p)
= iyi Konusma yetenegi zor durumlarda bile ona yardimer oluyor. Giizel konusmak igin ¢aba harciyor. Kargisindakini ikna 2
2 derecede etme kabiliyeti var. Iletisimde sade ve 6z, sadece fikrini anlatacak gerekli kelimeleri kullaniyor. Sik sik kendi
E Yeterli pozisyonunun iistiinde 6zel raporlar ve neriler hazirlamasi isteniyor.
é Cok lyi Kendini ¢ok giizel, kisa ve 6z bigimde ifade ediyor. Zor ve karmagik konularmn sunulmasi sik sik ondan isteniyor.
) Derecede | Gorisleri ile karsisindakini etki altma aliyor. Teknik igerigi ¢ok iyi ifade ediyor, konu ile ilgisi olmayanlar dahi
A~ Yeterli rahatlikla anlayabiliyorlar. Bagkalarinin yazdiklarini da onun kontrol etmesi isteniyor.
18. Calisma Masasi ve Mekani Temiz ve Tertipli Tutma
Dereceleri Aciklama
] 0 . P A - - N - N
§ Cok Yetersiz Lségirllgilryaparken belli bir programa sahip olmadigindan ¢alisma alan1 olarak kullandig1 gevresi ¢ok daginik ve temiz
= . Bazi zamanlar ¢calisma masasi Ve g¢evresindeki diizene dikkat etmektedir. Ancak bu durum her zaman olmadigindan é
X Yetersiz : < o . )
5 yetersiz olarak degerlendirilmektedir. g
e~ Orta Caligma masas1 ve odasindaki temizlige ve diizene dikkat etmektedir. Tertip konusunda duyarl bir yapisi vardir. =
£ derecede 8
=48 Yeterli )
2 iyi derecede | Kullandigi alanin kurumun bir pargasi oldugunu ve diizenli bir sekilde kullanmasi gerektigini bilir ve ona gére davranir. S
g Yeterli =
5 Cok lyi Kendi ¢aligma alanimn tertipli ve diizenli kullanmanm yaninda is arkadaglarinin da bu duruma dikkat etmeleri i¢in ¢aba
< Derecede | gosterir.
o Yeterli
19. Kullandigx Arag ve Gereci Koruma ve Tasarruf Yapabilme Becerisi
Dereceleri Agiklama
E Cok Yetersiz | Kurumun kendisine tahsis ettigi arag ve gereci kullanmada son derece dikkatsiz davranmakta. Islerini yaparken
% herhangi bir tasarruf yapma aligkanligi bulunmamaktadir. <
o
g Yetersiz Kullandig1 arag gereci kullanirken bazi zamanlar dikkat etmekte ve bazi zamanlar da tasarruf yapma bilincindedir. i
3 Ama bu durum yetersiz diizeyde algilanmaktadir. &
2, E Orta Islerini yapmasi icin kurum tarafindan kendisine tahsis edilen ara¢ gereci kullanmada kurumun beklentilerini §
E . derecede karsilayabilecek diizeyde galigmaktadir. o3
g4 Yeterli o
é’ iyi derecede | Kullandig: ara¢ ve gereci korumada dikkatli davranmaktadir. Yeterli diizeyin biraz daha distiinde gayret 2
£ Yeterli gostermektedir. Islerini yaparken de tasarruf bilinci dogrultusunda hareket etmektedir.
:§ Cok lyi Kurumda islerini yaparken sahip oldugu tasarruf bilinci ve arag ve gereci koruma duygusunu arkadaglar1 arasinda da
E Derecede yerlestirmeye ¢alismakta onlar1 yonlendirmektedir.
Yeterli
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20. Kendisine Verilen Gorevleri Yerine Getirebilme Becerisi

Dereceleri Agiklama
5 Cok Yetersiz | Yoneticisi tarafindan kendisine verilen gérev ve emirleri yerine getirmemektedir. 1 <
S & Yetersiz Yoneticisi tarafindan kendisine verilen emir ve gorevleri aksatmaktadir. 2 | g
é | Orta Yéneticisinin beklentilerini karsilayabilecek 3 g
= = derecede sekilde kendisine verilen emir ve gorevleri zamaninda yerine getirmektedir. =
z g Yeterli g
g % iyi derecede | Yoneticisi tarafindan kendisine verilen emir ve gorevleri beklenenden daha erken yerine getirmektedir. o
sk Yeterli 4 |5
5 X Cok Iyi Emir ve gorev beklemeden isle ilgili her tiirlii calismay1 yapmaktadir.
o Derecede 5
Yeterli
EK 7.YONETICIiLERi DEGERLENDIRMEK iCiN KULLANILACAK KRIiTERLER
16. Pozitif Diisiinme
Dereceleri Aciklama
] T
§ Cok Yetersiz Kendi motivasyonsuzlugunu baskalarina yansitir. Insanlart motive ederek bir yere varilmayacagma inanir.
= Basgkalarin1 motive etmek yerine olumsuz etkiler. <
5 . Kendini motive etmekte ara ara zorlanir ve bunu calisanlara yansitir. Motivasyon siirekli yapilmasi gereken bir )
M Yetersiz P, R e s
- is degildir ancak ara ara diistiniilecek bir istir. 5
3} S P e — A " — " — o
8 = Orta Yaptigi islerle 1.1g111 yeterli diizeyde pozitif dusungeye sahiptir. Gerektiginde kendi kendini motive edebilir. =
£ derecede Bagkalarini motive etmekte bazi problemler yasayabilir. 2
= a Yeterli z
z Iyi derecede | Yaptif1 islerle ilgili yeterli diizeyde pozitif diisiinceye sahiptir. Gerektiginde kendi kendini motive edebilir. S
g Yeterli Bagkalarin1 motive etmekte de oldukga yeteneklidir. =
:§ Cok lyi Bagkalarinin motivasyon ihtiyacii anlayip ihtiyaca uygun motivasyon araglarmi kullanir. Motivasyonu
3 Derecede artirmak yerine motivasyonun 6niindeki engelleri ortadan kaldirmak i¢in galigir.
& Yeterli
17. Rehberlik ve Gelistirme
= Dereceleri Aciklama
Ei Cok Yetersiz Calisanlarin performansiyla ilgili yeterli 6rnekleme saglamadan, onlarmn performanslariyla ilgili sonuglar
= ¢ikariyor. <
5 - Calisanlarin cabalarini kiiciik goérerek, kendilerine olan giivenlerini sarsiyor. Calisanlarin risk almaya tereddiit ]
N Yetersiz A S =
5 ettikleri veya zayifliklarini ortaya ¢ikarmaya ¢ekindikleri bir ortam olusturuyor. )
§ -z, | Ortaderecede | Calisanlara geri bildirim saglamada sadece duymak istediklerini dinliyor, bu konuda segici davrantyor. Verdigi =
E _E Yeterli geri bildirimin kisa donemli bir odaga sahip olmas! i¢in anlik konularda yol gésteriyor. 3
= A Iyi derecede Her ¢aligana deger veren ve destekleyen bir ortam olusturuyor. Basarilari ve hedefe yonelik davranislan fark E
z Yeterli ediyor ve diillendiriyor. S
E Cok fyi Kendisinin rehber olarak alindigmin farkinda ve iyi bir rehber olabilmek i¢in ¢ok dikkatli davranmaktadir. =
= y Calisanlarin da kendilerini en iyi sekilde gelistirebilmeleri i¢in onlara yol gosterici pozisyonunda yer
S Derecede 8 T A 8
5 Yeterli almaktadir. Calisanlara zamaninda ve dogru geribildirimde bulunuyor. Geribildirim saglarken ¢alisanin
A~ duygularini anlayisla karsiliyor ve ona karsi iyi davraniyor.
18. Analitik Olma / Problem Cozme Becerileri
Dereceleri Aciklama
5 Cok Yetersiz Yetersiz ve yanlis bilgi topluyor. Kararlarin sonuglari ve gelecekteki etkileri konusunda yeterince endise <
g 5 duymaz. )
£ 8 . Bilgiyi, dogrulugundan emin olmak i¢in zaman zaman kontrol ediyor. Konular1 ve sorunlari tanimliyor o
=B Yetersiz LS o - o
= /R ancak bunun i¢in biraz daha fazla zamana ihtiya¢ duyabilir. =
2 E Orta derecede Her tiirlii bilgiyi hizla topluyor. Elde ettigi bilgilerin dogrulugunu arastirtyor. Dogrulugundan emin oldugu &
g = Yeterli bilgilere dayanarak analizler yapmaya calistyor. §
S 5 Tyi derecz_ade Elde ettigi bilgiler dogrultusunda saglikli analizler yapiyor. Konulart ve sorunlar hizla ve kolaylikla §
E ~ Yeterli tanimliyor.
Cok lyi Derecede | Alternatifler iiretmeden 6nce tiim ilgili verileri topluyor ve analiz ediyor. Konulari ve sorunlari tam olarak
Yeterli anlayincaya kadar karar alma siirecini erteliyor. Tiim bilgi kaynaklarindan saglikli sonug¢lar ¢ikartyor.
19. Yetkilendirme
Dereceleri Agiklama
E Baskasinin fikrine sans tanimiyor. Astlarmin hata yapmasina tahammiil edemiyor, giivenemiyor ve karar hakki
= Cok Yetersiz tanimiyor. Bir alt pozisyonda yaptigi isleri, hala bir iist pozisyonda da yapmaya devam ediyor. Kontrolii
z kaybetmekten korkuyor. <
g Sozde yetki delege etmeyi savunuyor ama uygulamada goniilsiiz. Bunun baslica sebebi de iyi planlama =.
3 Yetersiz yapamayist. Yetki devrini genelde ¢ok belirsiz ve ¢ok ana konularda yapiyor. Astlart yetki alabilmek igin ¢ok %
£ zorlantyor. =3
E & Ortaderecede Yetki devri konusunda tutarli bir davranis sergiliyor, olanaklari degerlendiriyor. Astlarim sorumluluk almaya =
= 4 Yeterli cesaretlendiriyor, kurdugu kontrol mekanizmasi ile olaylar1 kontrol ediyor ve bdylelikle astlarini koruyor. o
5 Iyi derecede Iyi planlama ve organizasyon ile yetki devrini ¢ok iyi basartyor. Yetki devrini astlarmim gelisimi icin bir arag e
£ Yeterli olarak goriiyor, bunun igin risk alryor. Astlarin daha gok yetki istedigine ve daha iyi is yapacaklarina inantyor.
~E - Yoneticiligin, isi bagkalarma yaptirabilme olduguna, yetki devrinde basar1 igin karsilikli giiven ortaminin geregine
5 | Coklyi Derecede | . . . . . .
& Yeterli inamiyor. Astlari hata yapinca elestirmiyor, onlara giiven asihiyor. Yetki verince kontrolii kaybetmekten
korkmuyor.
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20. Degisen Sartlar1 Kavrama ve Uygulama

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Dereceleri Aciklama
Cok Yetersiz Standart yontemlerle, dnceden saptanmis sabit hedeflerle yonetim islevini yerine getirmeye galisir.
Yetersiz Yeniliklerden kaginir, degisen kosullara uyum saglamakta zorlanir.

Orta derecede
Yeterli

Degisen kosullara genel bir ¢ercevede algilamakta hedeflere uyum saglamaktadir.

Iyi derecede

Degisen gevre kosullar altinda bilgi ve deneyim birikimini kullanarak isini gerceklestirir, yeniliklere agiktir.

Yeterli Degisen kosullara uyum saglar.
Cok Iyi Derecede | Degisen gevre kosullarini zamaninda algilar ve kurumun genel amag, hedef ve stratejilerine uyarak isin
Yeterli gereklerini yerine getirir.
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