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T.C. Zile Belediyesi Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Yonergesi

BOLUM 1. GENEL HUKUMLER

1.1. Amag

Yetkinlik Bazh Performans Degerlendirme Yénergesinin amaci, Zile Belediyesi'nde memur, isci, sozlesmeli
calisanlar ile orta ve Ust dizey yonetici personelin;

1.1.1  Performans ve gelisme potansiyellerinin 6lgtlmesi,
1.1.2  Calisanlarin motive edilerek performanslarinin artirilmasi ve kisisel yeteneklerinin saglanmasi,
1.1.3  Performans degerlendirme sonuclarinin terfi, egitim, kariyer planlamasi, ikramiye vb. kararlarda
kullaniimasi,
1.1.4  Verimlilik agisindan aktif calisan personel ile pasif personel arasindaki degerlendirmenin objektif
sekilde yapilarak adaletin saglanmasi,
1.1.5 s verimliligini artirimasi ve sirdirebilmesi icin performans dlcme ve degerlendirme sisteminin
olusturulmasinin saglanmasi
1.1.6  Gelismeyi tesvik edici ortamin olusturulmasi,
1.1.7  Tarif edilmis faaliyetleri gerceklestirmek icin bireyin yeterliliginin degerlendirilmesi,
o 1.1.8 Degerleme sonrasi egitim ve destek c¢abalarinin gelismesi ve calisanlarin motivasyonlarinin
) artirilmasi,
g 1.1.9  Ylkseltme kararlarinin verilmesi, yeni gérevler ve transferler igin nitelikli elemanlarin élgtilmesi,
3 1.1.10 lyilestirme calismalari igin fikirler olusturulmasi,
— 1.1.11 Basarinin 6zendirilerek ¢dillendirilmesinin saglanmasi,
1.1.12 Yodnetici ve calisanlar arasindaki iletisimin artmasi amacglanmaktadir.
1.2. Kapsam

Performans Degerlendirme Yonergesi, Zile Belediyesi'nde “memur, isci, sozlesmeli calisanlar ile orta ve Ust
dlzey yonetici olarak ¢alisanlari kapsayacak sekilde hazirlanmistir.

1.3. Yasal Dayanak

24.12.2003 tarih ve 25326 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanarak yirirlige giren “5018 sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu”, 13.07.2005 tarih ve 25874 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanarak ydrirlige
giren “5393 Sayili Belediye Kanunu’nun 18-a ve 38-b maddeleri” ile 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49.
maddesinin Uclincii Fikrasi geregince hazirlanan “Tam Zamanli Olarak Calistirilacak Sézlesmeli Personele
iliskin Hizmet Sézlesmeleri” ve Maliye Bakanligi tarafindan yayinlanan i¢ Kontrol Yénetmeligi ve ilgili diger
mevzuat bu yonergenin yasal dayanaklarini olusturmaktadir.

1.4. Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanim Alanlari

insan kaynaklari planlamasi icin personel envanteri hazirlama,

Calisanin egitim gereksinimini hazirlama,

Terfi ve nakillerde nesnel dlcllere gére secim yapma,

Organizasyonun 0dUl ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet verme,

Calisan-yonetim iliskilerini gelistirme,

Calisanlarin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek kendilerini gelistirmelerine olanak saglama,




1.4.7. Calisanlarin motivasyonlarini gelistirme,

1.4.8. lste basarisizligi tespit edilen calisanlara ilgili mevzuat cercevesinde islem yapilmasini saglama,
1.4.9.  Ucret Yonetimi ve icret ayarlamalarina yardimci olacak veriler el etme,

1.4.10. Deneme siresindeki personelin denetiminde kullanma,

1.5. Tanimlar

Bu yonergede gecen tanimlarin aciklamalari asagidaki gibidir:

a) Performans: Calisanin belirli bir stire icinde gergeklestirdigi is gorme derecesi olarak tanimlanabilir.

b) Performans degerlendirme: Calisanin ise ait tnceden saptanan standartlarla, gosterdigi performansin
karsilastiriimasi ve standartlara yaklastiriimasi icin gerekli faaliyetlerin sistematik bir yaklasim icinde ele
alinmasidir. Daha kisa bir ifadeyle, calisanin isinde sagladigl basari ve gelisme yeteneginin sistematik
degerlemesidir.

c) Calisanlar: Zile Belediyesi blinyesinde ¢alisan tim personeli tanimlamak icin kullaniimistir.

d) Degerlendiriciler: Performans degerlendirme formunu doldurmaya yetkili yonetici personeldir. Hazirlanan
bu yonergede, Memur ve Sozlesmeli personel ile Memur ve s6zlesmeli personel digsindaki yonetici personelin
degerlendiricileri Tablo 1 ve Tablo 2 deki “Performans Degerlendirme Yonergesi’ nde Kullanilacak olan Birinci
(1.) ve Ikinci (2.) Derece Degerlendiriciler” basligr altinda yer almaktadir. Performans Degerlendirme Formlari
bu tabloda yer alan degerlendiriciler tarafindan doldurulacaktir.

e) Performans Degerlendirme Formu: Performans Degerlendirme Yonergesi’ nde yer alan ve personelin
performansini degerlendirmede kullanilacak kriterleri kapsayan toplami 100 tam puan olan formdur.

f) Performans Degerlendirme Sonuglar Formu: Performansi degerlendirilen personel ve ydneticinin,
performansi hakkinda kendisine bilgi verilmesini saglamada kullanilan formdur.

g) Performans Degerlendirme Cetveli: Performans ikramiyesi almaya hak kazananlarin liste halinde toplu
olarak gosterildigi formdur.

h) Performans Degerlendirme Dosyasl: Calisanlarin performans notlarinin yer aldigi dosyalardir.
1.6. Performans Degerlendirme Dosyas|

a) Performans degerlendirme dosyasi, ¢alisanlarin performans notlarinin yer aldigi dosyalari tanimlamak igin
kullanilmaktadir. Performans degerlendirme dosyasi, itinali bir sekilde doldurulur ve muhafaza edilir. Bu
dosyada Performans Degerlendirme Formu, alinan &ddller, disiplin cezalari ve nedenleri, sorusturma
raporlari ile ilgili bilgi ve belgeler bulunur.

b) Memur, sézlesmeli personel ve yoéneticilerin (mddiirlerin) performans degerlendirme notlari 6zlik
dosyalariyla birlikte muhafaza edilir.

c) Ozlik dosyasinda; Performans Degerlendirme Formu, alinan &diller, disiplin cezalar ve nedenleri,
sorusturma raporlari ile ilgili bilgi ve belgeler bulunur. Personelin yeterliliklerinin, yeteneklerinin ve
gorevlerinde basari durumlarinin saptanmasinda, kademe ilerlemelerinde, derece yikselmelerinde, bir
siniftan baska bir sinifa gegmelerinde veya disiplin islemlerinde 6zIUk dosyalari baslica dayanaktir.
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1.7. Degerlendiriciler

a) Zile Belediyesi’'nde galisan personel icin hazirlanmis olan bu yonergedeki degerlendirici konumundaki
yoneticiler asagidaki tabloda da gorildigi tzere; Birinci (1.) ve Ikinci (2.) Derece Degerlendiriciler seklinde
dizenlenmistir.

b) Calisanlarin performanslari hakkinda Birinci (1.) ve ikinci (2.) Derece Degerlendiriciler not vereceklerdir. Bu
iki degerlendiricinin vermis oldugu puanlarin ortalamasi calisanin o dénemdeki performans degerlendirme
notunu olusturacaktir. iki degerlendiricinin vermis oldugu puanlarin ortalamasi kesirli bir sayi cikmasi halinde
bu sayl tam saylya tamamlanir.

¢) Birinci degerleyici, tamamladigi performans degerlendirme formunu ikinci degerlendiriciye génderir. ikinci
degerlendiricinin degerlendirmeye itirazi yoksa gorus bildirmek suretiyle degerlendirmeyi onaylar, uygun

gordigi egitimler varsa ekler ve insan Kaynaklari ve Egitim Midurligine gonderir.

Performans Degerlendirme Yonergesi’ nde Kullanilacak olan Birinci (1.) ve Ikinci (2.) Derece Degerlendiriciler

UNVANI 1. DERECE DEGERLENDIRICI | 2- DERECE DEGERLENDIRICI

Bagkan Yardimcilari Belediye Baskani

Belediye Baskanina Bagli Belediye Bagkan

§ Mudurler

b=

10 Baskan Yardimcilarina Bagli Belediye Baskan Belediye Baskani
7 Mudurler Yardimcisi

Belediye Baskanina bagl

Madar Belediye Baskani
Mudurliklerde Tim Personel
Belediye Bagk
Belediye Bagkan Yardimcisina Mudar eledlye Baskan
Bagli Mudurliklerde Tdm Yardimcisi
Personel
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BOLUM 2.
PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMLARININ DOLDURULMASI

2.1. Performans Degerlendirme Formlarinin Dagitiimasi

a) Performans degerlendirme formlari, her ayin ilk haftasi olmak tzere yilda 2 defa (alti ayda bir Haziran ve
Aralik) insan Kaynaklari ve Egitim Mdurligi tarafindan, degerlendirici pozisyonunda yer alan tim birim
yoneticilerine gonderilir.

b) Degerlendiriciler, performans degerlendirme formlarini, yonergede yer alan agiklamalara uygun olarak
doldururlar. Birinci (1.) ve/veya ikinci (2.) derece degerlendiricilerin vermis olduklari puanlarin ortalamalari
calisanlarin performans degerlendirme notlarini olusturur.

c) ilgili formlar sdz konusu ayin ilk haftasi (daditimin yapildigi ayni hafta) bir haftalik sire icerisinde (tatil
olmasi halinde tatilden sonraki ilk mesai gtiniinde) doldurulup insan Kaynaklari ve Egitim Midirlugine geri
gonderilir.

d) insan Kaynaklari ve Egitim Mudurligi tarafindan ilgililere ait formlar 15 (on bes) gin icerisinde
degerlendirilecektir.

2.2. Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi igin Gerekli Asgari Sure

a) Haklarinda performans degerlendirmesi notlari verilecek olan ¢alisanlarin, degerlendirilmelerini yapacak
degerlendiricilerin yaninda asgari 1 ay ¢alismis olmalari esastir.

b) Degerlendiricilerin hicbirinin bulunmamasi veya performans degerlendirme notu verecek slre kadar
gorevde kalmamalari halinde performans degerlendirme notlari sonradan goreve atananlar veya vekilleri
tarafindan doldurulur. Bu uygulama sonunda galisana o ay i¢in performans degerlendirme notu verme imkani
bulunmazsa performans degerlendirme notu, diizenleme doneminde ¢alisanin en fazla ¢alistigl degerlendirici
tarafindan doldurulur.

c) Herhangi bir nedenle, calisan hakkinda performans degerlendirme formu doldurma imkaninin
bulunmamasi halinde, bir defaya mahsus olmak (zere geriye dogru en cok U¢ performans degerlendirme
notlarinin ortalamasi esas alinir.

2.3. Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasinda Uygulanacak Puan Usuli ve Puanlarin
Derecelendirilmesi

a) Degerlendiriciler, performans degerlendirme formunu kullanarak, calisanlarin mesleki, beceri, bilgi,
davranissal ve bireysel tim ortak 6zelliklerini degerlendirir.

b) Buna ek olarak 5 soru c¢alisanlari ve yoneticileri ayri ayri degerlendirmektedir. Yani her calisan 15 ortak soru
ile birlikte, 5 adet calisanlari ve 5 adette yoneticileri kapsayacak sekilde toplamda 20 soru ve 100 tam puan
Gzerinden degerlendirilmektedir.

c) Yoneticiler icin hazirlanan performans degerlendirme kriterleri mudir ve Ustl yoneticiler igin
uygulanmaktadir.

d) Performans degerlendirme notu ve ortalamasi hesaplanirken kesirler tam saylya tamamlanir. Bu suretle
ortaya c¢ikan puanlar degerlendirmeye tabi tutulurlar. 59 ve daha asagl puanlar “Yetersiz” olarak kabul
edilirken, 60—74 arasi puanlar “Orta”, 75 ve daha yukarisi ise “lyi” seklinde degerlendirilir.

e) Performans Degerlendirme Formlari doldurulurken kullanilacak olan derecelendirmeye iliskin agiklamalar
asagidaki gibi olacaktir.

1-COK YETERSIZ (0-34 Puan): is gereklerini karsilama ve beklenen diizeyde basari gésterme acisindan acikca
yetersizdir. Isin normal gérevlerini nadiren, ara sira, beklenildigi gibi yerine getirir. Ya da cok az gdrevi geregi
gibi yerine getirir.
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2-YETERSIZ (35-59 Puan): isin gereklerini yerine getirme ve beklenen performansi gésterme agisindan ciddi
yetersizlikleri vardir. Normal gorevlerinin bir boliminU asgari dlzeyde yerine getirir. Diger gorevlerini
genellikle beklenildigi gibi yerine getirmez.

3-ORTA (Derecede) YETERLI (60-74 Puan):isin normal gereklerini genellikle yerine getirir. Ara sira baz
gorevleri yerine getirmede zayifliklar olabilir. Genel olarak, beklenen diizeyde, vasat bir performans gosterir.
Bu dizeyde performans derecesi gosterenler; performans distkligiine sebep olan kriterler de gbz onlinde
bulundurularak, gerekli gorilmesi veya diger birimlerde ihtiyac olmasi halinde diger birimlerde
gorevlendirilebilirler.

4-IYi (Derecede) YETERLI (75-89 Puan): isin normal gereklerini her zaman yerine getirdigi gibi, ara sira baz
konularda beklenenin, ortalamanin Uzerinde de basari gosterir.

5-COK iYi (Derecede) YETERLI (90-100 Puan): isin normal gereklerini her zaman karsilamanin Gzerinde
genellikle, bircok konuda beklenenin Gzerinde ¢ok iyi performans gosterir. Performans bakimindan érnek
gosterilecek diizeyde basarildir.

Performans Degerlendirme Formlari doldurulurken, ¢lgekte her basari derecesi igin verilen puan sinirlari
asiimayacaktir.  Ornegin performansi  “Orta” olarak degerlendirilen calisana verilen performans
degerlendirme notu 60-74 puan arasinda olmalidir.

2.4. Degerlendirmelerin Genel Niteligi ve Gegerli Sayilmayacagi Haller

a) Garez veya Ozel maksatla calisan hakkinda gercege aykiri degerlendirme yaptigi anlasilan degerlendiricinin
degerlendirmesi gecersiz sayilarak ¢alisan hakkinda varsa diger amir veya amirlerinin degerlendirmesine
gore, yoksa o performans degerlendirme doneminde son Ug yilin aritmetik ortalamasi esas alinarak buna gore
islem yapilir. Ug yildan az calismis ise sirasiyla 6nce son iki yilin ve iki yil olmamasi durumunda ise son bir yilin
aritmetik ortalamasina bakilir. Bir yildan az calisanlarin ise son alti aylik performans degerlendirme notlari
dikkate alinir. Gergege aykiri olarak memur lehine yapildigi anlasilan degerlendirmeler de gecersiz sayilir.

b) Garez veya 6zel amagla performans degerlendirme formlarini gercege aykiri doldurduklari anlasilan
degerlendiricilerin cezai sorumluluklari saklidir.

2.5. Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi

Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterler, calisani bilgi, beceri gibi mesleki, davranissal ve
bireysel yeterlilikleri acisindan degerlendirir. Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterlerin her
biri 1-5 puan arasinda puanlandirilacaktir. Degerlendirilen ¢alisanin, degerlendirilen kriteri en az bulundurma
durumunda alacagl puan 1 (Bir) iken; ¢ok basarili bir ¢alisanin da alacagl puan en ¢ok 5 (Bes) olacaktir.
Calisanlarin durumuna gore en az 1 (Bir) ve en ¢ok 5 (Bes) puan verilecektir.

2.6. Gorevden Ayrilis Halinde Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi

a) Bir gorevde 1 ay veya daha fazla bir slire bulunup baska goreve atananlarin performans degerlendirme
notlari bunlarin atanmalarindan énceki degerlendirici konumundaki amirlerince ayrildiklari tarihi takip eden
7 giin icinde doldurulur ve yeni gérev yerlerine génderilmek Gizere insan Kaynaklari ve Egitim Midurligi’ne
teslim edilir.

b) Performans degerlendirme formlarinin doldurulma zamani gelmeden ve yeni degerleyici amirine
performans degerlendirme formu doldurmak icin yeterli sire kalmadan goérevlerinden ayrilan
degerlendiriciler en az 1 ay beraber calstiklari memur ve sozlesmeli personelin  performans
degerlendirmelerinin kendilerine ait bolimu, goérevierinden ayrilmadan 6nce doldurarak performans
degerlendirme notlarini saklamakla gorevli insan Kaynaklari ve Egitim Mudirlugi’ne teslim ederler.




BOLUM 3.
PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUGLARININ DEGERLENDIRILMESI

3.1. Performans Degerlendirme Notlarinin Ogrenilmesi

Performans degerlendirmesine tabi tutulan calisanlar performans degerlendirme sonuglarini, degerlendirme
sireci sona erdikten sonra o©grenebilirler. Performans degerlendirme sonuglari Insan Kaynaklari
Midirligi’ne ulastirildiktan sonra iki hafta icerisinde insan Kaynaklari Mudurligi tarafindan ilgili
mudurluklere gonderilir.

3.2. Performans Degerlendirme Sonuglari Formlarinin Doldurulmasi ve Calisanlarla Paylasiimasi

a) Performans Degerlendirme Sonuclari Formu, performans degerlendirmesi sonunda yetersiz (0-59 arasl
herhangi bir puan) olarak degerlendirilen personel hakkindaki bilgilerin yazili olarak kendisine aktarilmasini
saglayan bir formdan meydana gelmektedir. Bu form araciligiyla calisanin kendi performansini yéneticisinden
O0grenmesi saglanir.

b) Performansi yetersiz olan personele, performansini gelistirmesi gerektigi konusunda bilgiler verilir. Ayrica
calisanin performansini artirabilmesi icin almasi gereken egitimlere de yer verilerek egitimlerden maksimum
verim alinmasi saglanabilir.

c) Calisanlarin Performans Degerlendirme Sonuglari insan Kaynaklari ve Egitim Midurltgi tarafindan
muhafaza edilir. Ayrica Performans Degerlendirme Sonuclari Formu, calisanin gorev yaptigl midurlige de
gonderilir. Boylece galisanin mevcut performansi ve daha sonraki dénemlerdeki performansi hakkinda da
bilgilerin takip edilmesi kolaylasmis olacagindan, performans degerlendirme dénemlerini beklemeden
calisanlarin uyarilmalari yapilarak calisanin eksik yonlerini gelistirmesi daha kisa stirede saglanabilir.

3.3. Performans Notu Disik Olanlarin Durumu

a) Performansi yetersiz (35-59 arasinda herhangi bir puan) ve ¢ok yetersiz (0-34 arasinda herhangi bir puan)
olarak degerlendirilmis bulunan memur ¢alisanlarin bu durumu, insan Kaynaklari ve Egitim Mudirligid’nin
bagh oldugu Baskan Yardimcisi tarafindan galisanin kendisine teblig edilir. Performansi yetersiz (35-59
arasinda herhangi bir puan) ve ¢ok yetersiz (0-34 arasinda herhangi bir puan) olan memur personel yazil
olarak uyarilir ve 6 ay Ust Uste (35-59 arasinda herhangi bir puan) ve cok yetersiz (0-34 arasinda herhangi bir
puan) alan memur personel baska bir birim yoneticisi emrine atanir.

b) Performansi yetersiz (35-59 arasindaki herhangi bir puan) olarak degerlendirilen sézlesmeli personelin bu
durumu ayni sekilde insan Kaynaklari ve Egitim Midurligi’niin bagh oldugu Baskan Yardimcisi tarafindan
kendisine teblig edilir. S6zlesmeli personelin performansinin yetersiz (35-59 arasi herhangi bir puan) olarak
degerlendiriimesi durumunda sézlesmeli personel sézlii olarak uyarilir. ikinci defa Ust Uste yetersiz
performans gosteren sdzlesmeli personel yazili olarak uyarilir ve baska bir birim yoneticisi emrine atanir. Yeni
atandigl yerde yetersiz ya da c¢ok yetersiz performans gosterirse herhangi bir isleme gerek kalmaksizin
feshedilir.

c) Performans degerlendirme notu gok yetersiz (0-34 puan arasinda herhangi bir puan) olarak degerlendirilen
sozlesmeli personel, yazili olarak uyarilir ve baska bir birim yoneticisi emrine atanir. Bu bolimdeki
degerlendirmede ¢ok yetersiz olarak performansi 6lglilmuisse, o dénem sonunda baska herhangi bir isleme
gerek kalmaksizin hemen feshedilir.

d) Performans degerlendirmesi sonunda Orta Derecede (60-74 arasi herhangi bir puan) performans gosteren
calisanlar (memur ve sézlesmeli personel), performans distkligine sebep olan kriterler de géz éninde
bulundurularak, gerekli gérilmesi veya diger birimlerde ihtiya¢ olmasi halinde baska bir birim ydneticisi
emrine atanabilir.

| 25.01.2021

YETKINLIiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME YONERGESI




| 25.01.2021

bl

17
m
Q
[
o
Z
Q
>
m
=
&
2
55
3
a7
55
QO
i)
a
z
B
[
S
[
)
~
3
N
<
[~
=
3
&
M
F
)
>

~

3.4. Performans Degerlendirmesine itiraz Olmasi Durumu

a) ikinci amir birinci amirin degerlendirmesine itiraz ederse, birinci amiri itiraz noktalarini gériismek Gzere
ortak gorismeye cagirir. Ortak gériismede anlasma saglanan itiraz noktalari icin ortak degerlendirme notu
verilir ve aciklamalar bolimine gerekli aciklama ikinci amir tarafindan yazilir ve her iki amir tarafindan
onaylanir, son olarak ikinci amir “ Performans Aciklamasi” bolimine degerlendirilen personele iliskin genel
gorustnl yazip degerlendirmesini tamamlar.

b) Personelin, birinci degerlendirme amirinin doldurdugu performans degerlendirmesine itirazi varsa, Ust
amirine teblig tarihinden itibaren 7 giin icinde dilekce vererek itirazini ve gerekgelerini yazar. ikinci
degerlendirme amiri itirazi degerlendirir, gerekli gordigl durumlarda 1. degerlendirme amiri ve personeli
goriismeye cagirir. insan Kaynaklari ve Egitim Mudirliga araciligyla personele 15 giin icerisinde bildirir.

c) Personelin, ikinci degerlendirme amirinin doldurdugu performans degerlendirmesine itirazi olmasi
durumunda ise, teblig tarihinden itibaren 7 giin icinde insan Kaynaklari ve Egitim Midirligi'ne dilekge
vererek itirazini ve gerekcelerini yazar. itiraz, Disiplin Kurulu sevk edilerek gériisuliir ve karara baglanir. Alinan
kararlar ilgili Gst amire sunulur ve degerlendirme slreci tamamlanarak personele bildirilir. Yapilan
degerlendirmelerde 657 sayili Devlet Memurlari Kanununun degisik 134 Uncli maddesine dayanilarak
24.10.1982 tarih ve 17848 sayili gazetede yayinlanan “Disiplin Kurullari ve Disiplin Amirleri Hakkinda
Yonetmelik” kapsaminda; itiraz, Belediye Baskaninin veya gorevlendirecegi yardimcisinin baskanliginda,
encimenin atanmis Uyelerinden olusan Disiplin Kuruluna yapilr. Disiplin Kurulunun toplanmasiyla 30 gin
icinde karar alinir.

BOLUM 4
CESITLI HUKUMLER

4.1. Performans Degerlendirme Notlarinin Muhafazasi

a) Performans Degerlendirme notlari insan Kaynaklari Miduri’'niin sorumlulugunda muhafaza edilir ve
arsivlenir. Performans Degerlendirme Sonuclari Formu ise her calisanin goérev yaptigi miduarlik tarafindan
veya elektronik olarak glvenli bir bicimde korunur/saklanir. Buradaki amag calisanin mevcut dénem
performans sonuglari ile bir sonraki dénem performans sonuglarinin karsilastirilarak degerlendirilmesinin
daha saglikli ve hizli bir sekilde yapilmasini saglamaktir.

b) Memur personelin performans degerlendirme notlari sicil dosyalariyla birlikte, sd6zlesmeli personelin
performans degerlendirme notlari ise 6zIUk dosyalariyla birlikte muhafaza edilir. Performans Degerlendirme
Formlarinin korunmasinda/saklanmasinda Gstiinde “GiZLi” yazisi bulunan zarflarin kullaniimasi zorunludur.

c) Calisanlarin performanslari ile ilgili her turli yazisma, evrak ve belgelerin sevkinde ve performans
degerlendirme raporlarinin muhafazasinda gizlilik esastir. Performans degerlendirme notlarini muhafaza
etmekle gorevli calisanlarin; gizlilige riayetleri, edindikleri bilgileri agiklamamalari sarttir. Bu esaslara
uymadiklari tespit edilenler 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’na goére cezalandirilmakla beraber bir daha
ayni gorevlerde calistirilamazlar.

4.2. Memuriyetleri Sona Erenlerin Performans Degerlendirme Notlari

Memurlardan;
a) 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu hikimlerine gére memurluktan gikarilan,

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

c) istifa eden,




d) istek, yas haddi, malulliik ve sicil sebeplerinden biri ile emekliye ayrilan veya vefat eden memurlarin
performans notlari, 6zlik dosyalari ile birlestirilerek ilgili mevzuatin 6ngdrdigi sekilde muhafaza edilir.

4.3. Performans Puani Yiksek Olan Memurlarin Odiillendirilmesi

a) 13.07.2005 tarih ve 25874 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yurirlige giren 5393 sayili Belediye
Kanunu’nun 49. maddesinde belirtilen “...S6zlesmeli ve is¢i statlstinde calisanlar harig belediye memurlarina
basari durumlarina gore toplam memur sayisinin % 10’ unu ve Devlet Memurlarina uygulanan aylik katsayinin
(25.000) gosterge rakami ile garpimi sonucu bulunacak miktari gegmemek Uzere hastalik ve yillik izinleri dahil
olmak Gzere, calistiklari stirelerle orantili olarak Encimen Karariyla yilda en fazla iki kez ikramiye ¢denebilir”
hikmi geregince hazirlanan Performans Degerlendirme Notlarina gore calisanlarin kendilerine ikramiye
verilebilir. Bdylece bir birimin % 10" unu olusturan en basarili konumdaki memur ¢alisanlara ikramiye olarak
yilda iki defa 6deme yapilabilir.

b) Calisanlarin performanslarina gore o6denecek ikramiyeler her calisanin o dénem igerisinde gorevde
bulundugu Mudurlikteki calisan sayisiyla orantili olarak verilecektir.

c) Ayrica calisanlarin basaril performanslarindan dolaylr kazandiklari édemelerin yapilabilmesi igin,
performans degerlendirme sonuclarinin énceden belirlenen siire (yedi (7) giin) icerisinde insan Kaynaklari ve
Egitim MUdUurlugu’ne gonderilmeleri gerekir. Aksi takdirde 6deme yapilmaz.

c) Performansi Yuksek olan % 10’ luk sayinin Belirlenmesi Midurlikte gorev yapan personel sayisi 10 (On) ve
altinda ise 1 (Bir) kisiye performans édemesi yapilir.

d) Muddurlikte gorev yapan toplam personel sayisinin % 10 luk diliminde virgllli bir rakam olmasi halinde
virglilden sonra olan rakamlara bakilir. Genel olarak virgtilden sonraki rakam 0 ile 4 arasinda ise virgilden
onceki rakama gore 6deme yapllirken; virgllden sonraki rakam 5 ile 9 arasinda ise bir sonraki rakama
tamamlanarak 6deme yapilir.

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

e) Mudurltklerin toplam kontenjan sayilarinin genel toplamdaki memur sayisi ile uyusmamasi halinde
performansi basarili olan % 10 ’luk dilime yapilacak ddemenin hangi midurlikte kac calisana denk gelecegi
insan Kaynaklari ve Egitim Mudirligi’nin bagh oldugu Baskan Yardimcisi tarafindan belirlenir.

f) Maddurlikler kendilerine agiklanan kontenjan sayisinca performans ikramiyesi almayi hak eden personeli
belirler. Bu belirleme; 6 aylik performans degerlendirmesi, her (¢ ayda yapilan performans degerlendirme
notlarinin performans ddemesi tarihinden dnceki son 6 ayin ortalamasi alinarak hesaplanir. Bu ortalama
deger, performans degerlendirme cetveline islenerek belirtilen tarihe kadar insan Kaynaklari ve Egitim
MudurlGgine gonderilir.

g) Sozlesmeli statiide gorev yapan personel, 2 sene Ust ste “COK iYi” olarak degerlendirildigi takdirde
Baskanlik Makami tarafindan “TESEKKUR “ belgesi ile ddillendirilir.

g) Toplu is s6zlesmesi madde 52 kapsaminda calisan iscilerden, yaptiklari hizmetin olagan UsttnlUgu belirgin
olanlara, hizmeti 6zendirme ve 6dillendirme amaciyla tesvik primi verilebilir. Bu prim iscinin 5
yevmiyesinden az ve 150 yevmiyesinden ¢ok olamaz. Tesvik primini hak eden isciler, isveren ve sendikanin
olusturacag 4 kisilik bir komisyonca tespit edilip, baskanligin onayi ile ddenir.

4.4, YurUrltk Tarihi

Hazirlanan bu “Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Yonergesi”, Belediye Meclisi'nin kabull ve yayimi
ile yUrurltge girer.

Yiritme

4.5, Bu Yonetmelik hikimlerini Zile Belediye Baskani YurGtur.
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EK-1
ZILE BELEDIYE BASKANLIGI YONETICI POZISYONDAKI PERSONEL IGIN YETKINLIK BAZLI PERFORMANS
DEGERLENDIRME FORMU
Calisanin Adi ve Soyadi: Tarih:
MUdarlugu: Sicil No:
Mudurlukte Goreve Baslama Tarihi: Gorevi:
DEGERLENDIRME KRITERLERI 1.Amir II. Amir
(Her soru igin 1-5 arasi puanlama yapilacaktir)
1 is Bilgisi(Yapti ise iliskin teorik ve pratik bilgi diizeyi)
2 Verimlilik(Gérevini istenilen zamanda ve miktarda en uygun maliyetle
~ yapabilme becerisi)
—J
Z 3 is Kalitesi(isini standartlara uygun olarak yapabilme becerisi)
w
Q 4 Sorumluluk(Gorev sorumluluguyla arag ve geregleri dogru kullanma ve
= sonuglari iistlenme)
% 5 Problem ¢ozme ve iiretkenlik(karsilastig1 problemleri hizli ve dogru
g bi¢imde ¢dzme, fikir gelistirme, arastirma yapma, farkl diigiinceler ortaya
koyma)
6 Insan Tliskileri(Ustleri, astlari, calisma arkadaslari ve gevresi ile uyumlu
iligkiler ve saglikli iletisim kurmak)
o 7 Organizasyon Becerisi(Verilen gérevi organize edebilme ve sonuglari
= takip edebilme becerisi)
= 8 Ogrenmeye yatkin olma (hizmet ici egitimlerde ve gérev aldig1
& caligmalarda basaril1 bir performans gosterebilme becerisi)
o 9 Girisimcilik ve yeniliklere yatkin olma(yaptig: islerle ilgili olarak giincel
= olaylar1 takip edebilme, yonetim, islerin isleyisi ile ilgili yeni Oneriler
= sunma becerisi)
Zz 10 Takim Calismasi(Takim iiyeleri ile isbirligi ve dayanisma iginde ¢alisma,
e bilgiyi paylasma)
11 Vatandas ve ¢calisan odaklihk(Gorevini diger birim ¢alisanlarinin ve vatandaglarin
arzu ve beklentileri dogrultusunda yerine getirebilme becerisi)
X 12 Karar alma (Kendisini ilgilendiren konularda karar alabilme, insiyatif
= kullanabilme )
w 13 Programh Calisma(kendisine verilen ¢alismalar1 6nem ve aciliyetine gore
W siraya koyarak bitirebilme becerisi)
o 14 Ise Baglihgi(yaptig1 isi benimseyerek yapabilme becerisi, ise ve kuruma
8 baglilik derecesi)
o« 15 Esneklik (Yoneticisinin bilgi ve izni dogrultusunda kendisine verilen
« diger gorevleri de yerine getirebilme becerisi
16 Pozitif Diisiinme(kendilerini ve ¢aliganlart motive etme becerisi)
17 Rehberlik ve Gelistirme(Calisanlarma karsi drnek olma ve onlarin
kendilerini gelisitirmelerine imkéanlar sunma
=z 18 Analitik Olma/Problem Cozme Becerileri(Sorunlar karsisinda etkili ve
g daha pratik ¢oziimler gelistirebilme becerisi)
i 19 Yetkilendirme(galisanlar arasinda adil is dagilimi yapabilme ve isle esit oranl
o sorumluluk verebilme becerisi)
E 20 Degisen Sartlar1 Kavrama ve Uygulama(Kurum i¢i ve kurum dist
O sartlar1 yakindan takip edebilme ve bunlar1 kuruma adapte edebilme
> becerisi)
GENEL TOPLAM
NOT ORTALAMASI (1. Ve 2. Amirin Notlarmin Ortalamast)
Puanlama: o 0-34 Cok yetersiz 0 35-59 Yetersiz 0 60-74 Yeterli 0 75-89 lyi 0 90-100 Cok lyi
DEGERLENDIRENLER
I.Amir 2. Amir
Unvani: Unvani:
Adi Soyadi: Adi Soyadi:
imza: imza:

Performans Agiklama:
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*Bu form yéneticiler igin doldurulup 2 hafta icerisinde insan Kaynaklari ve Egitim Miidurligiine génderilir.




EK-2

ZILE BELEDIYE BASKANLIGI GALISAN POZISYONDAKI PERSONEL IGIN YETKINLIK BAZLI PERFORMANS
DEGERLENDIRME FORMU

Calisanin Adi ve Soyadi: Tarih:
MUdarlugu: Sicil No:
Mudurlukte Goreve Baslama Tarihi: Gorevi:
DEGERLENDIRME KRITERLERI 1.Amir II. Amir
(Her soru igin 1-5 arasi puanlama yapilacaktir)
1 is Bilgisi(Yapti ise iliskin teorik ve pratik bilgi diizeyi)
2 Verimlilik(Gérevini istenilen zamanda ve miktarda en uygun maliyetle
~ yapabilme becerisi)
—J
Z 3 is Kalitesi(isini standartlara uygun olarak yapabilme becerisi)
w
Q 4 Sorumluluk(Gorev sorumluluguyla arag ve geregleri dogru kullanma ve
= sonuglari iistlenme)
% 5 Problem ¢ozme ve iiretkenlik(karsilastig1 problemleri hizli ve dogru
g bi¢imde ¢dzme, fikir gelistirme, arastirma yapma, farkl diigiinceler ortaya
koyma)
6 Insan Tliskileri(Ustleri, astlari, calisma arkadaslari ve gevresi ile uyumlu
iligkiler ve saglikli iletisim kurmak)
o 7 Organizasyon Becerisi(Verilen gorevi organize edebilme ve sonuglart
= takip edebilme becerisi)
= 8 Ogrenmeye yatkin olma (hizmet ici egitimlerde ve gérev aldig1
& caligmalarda basaril1 bir performans gosterebilme becerisi)
o 9 Girisimcilik ve yeniliklere yatkin olma(yaptig: islerle ilgili olarak giincel
= olaylar1 takip edebilme, yonetim, islerin isleyisi ile ilgili yeni 6neriler
= sunma becerisi)
Zz 10 Takim Calismasi(Takim iiyeleri ile isbirligi ve dayanisma iginde ¢alisma,
e bilgiyi paylasma)
11 Vatandas ve ¢calisan odakhilik(Gorevini diger birim ¢alisanlarinin ve vatandaglarin
arzu ve beklentileri dogrultusunda yerine getirebilme becerisi)
X 12 Karar alma (Kendisini ilgilendiren konularda karar alabilme, insiyatif
= kullanabilme )
i 13 Programh Cahisma(kendisine verilen ¢aligmalari 6nem ve aciliyetine gore
W siraya koyarak bitirebilme becerisi)
o 14 Ise Baghhgi(yaptig1 isi benimseyerek yapabilme becerisi, ise ve kuruma
8 baglilik derecesi)
o« 15 Esneklik (Yoneticisinin bilgi ve izni dogrultusunda kendisine verilen
« diger gorevleri de yerine getirebilme becerisi
16 Temsil Yetenegi(Dig goriiniis tavir ve davraniglari ile temsil yetenegi)
17 iletisim Becerisi(Yazili ve sozlii iletisim ile birlikte beden dilini
- kullanabilme becerisi)
[} 18 Calisma Masasi ve Mekanin Temiz ve Tertipli Tutmak (Islerini yaparken
%ﬂ cevresini diizenli ve temiz tutma becerisi
z 19 Kullandig1 Arag¢ ve Gereci Koruma ve Tasarruf Yapabilme
& Becerisi
< 20 Kendisine Verilen Gorevleri Yerine Getirebilme Becerisi
d (Kendisine verilen gorevle ilgili beklentileri karsilayabilme becerisi)
GENEL TOPLAM
NOT ORTALAMASI (1. Ve 2. Amirin Notlarmim Ortalamast)
Puanlama: o 0-34 Cok yetersiz 0 35-59 Yetersiz 0 60-74 Yeterli 0 75-89 lyi 0 90-100 Cok lyi
DEGERLENDIRENLER
I.Amir 2. Amir
Unvani: Unvani:
Adi Soyad: Adi Soyad:
Imza: imza:

Performans Agiklama:

*Bu form tiim birim amirleri tarafindan doldurulup 2 hafta icerisinde insan Kaynaklari ve Egitim Mudirligiine génderilir
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PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUGLARI FORMU

Performans Degerlendirme Puan Skalasi

Cok Yetersiz

Yetersiz

()

KiSISEL GELISIM iHTIYACI

Calisanin Gigld Yonleri:

Gelistirilmesi Gereken Yoénleri:

Calisanin Egitim ihtiyaci:

| 25.01.2021

o Is basinda Egitim o Rotasyon
o Is disinda Egitim o Is zenginlestirme
O Diger i,

Egitimle ilgili ifade edilmesi gereken diger dnemli noktalar

Degerlenen Kisi

bl

1.Derece 2.Derece
Degerlendirici Degerlendirici

Onay/imza

Adi Soyadi

imza

17
m
Q
[
o
Z
Q
>
m
=
&
2
55
3
a7
55
QO
i)
a
z
B
[
S
[
)
~
3
N
<
[~
=
3
&
M
F
)
>

~

*Bu form insan Kaynaklari ve Egitim Mudurligi tarafindan doldurulacaktir.




PERFORMANS DEGERLENDIRME CETVELI

.................................................................... MUDURLUGU PERFORMANS DEGERLENDIRME CETVELI

SIRA PERSONELIN
NO
- 1.Degerlendirici | 2.Degerlendirici Genel
Sicil Adi Soyad Unvani Not Ortalamasi Not Ortalamasi Ortama
BiRINCi DEGERLENDIRICi ADI SOYADI iKINCi DEGERLENDIRICi ADI SOYADI
UNVANI UNVANI
IMZASI IMZASI

*Performans Degerlendirme Cetveli, Gorev Mudurltkleri baz alinarak diizenlenecektir.

*Genel Toplam Not Ortalamasi: Oncelikle 1. Degerlendiricinin puanlarinin ortalamasi 1. Degerlendirici Not Ortalamasi
Kismina; 2. Degerlendirici puanlarinin ortalamasi da yine 2.Degerlendirici Not Ortalamasi Kismina yazilir ve son olarak
Genel Toplam altindaki 1. ve 2. Degerlendiricinin vermis oldugu puanlar toplanarak 2'ye bolindr ve Ortalama puan
bulunmus olur.

*Bu form Insan Kaynaklari ve Egitim Midirliigi tarafindan doldurulup 15 giin icerisinde ilgili mudiirliklere génderilecektir.
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1. YETKINLIK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME KRITERLERININ AGIKLAMASI

1.5 BILGISI

Dereceleri

Aclklama

Cok Yetersiz

Teknik ve profesyonel bilgi alaninda buyik eksiklikleri var. Teknik ve
profesyonel bilgisi is icin yetersiz. Bilgi eksikligi verimliligini etkiliyor.
Basinda yonetici destegine ihtiyag vardir.

Yetersiz

is alaninda gerekli bilgilere sahip, isinin yani sira egitimlere
katilmasi calisma yetenegini ve daha karmasik gérevleri
stlenme istegini artiracaktir. isinin organizasyonel etkisini
kavramasl icin daha derin bilgiye ihtiyaci var.

Orta Yeterli

TUm teknik ve profesyonel is bilgisine sahip, sorunlari tespit
ediyor, uygun ¢éziimler buluyor. isine yakin alanlarda da
genis bilgive sahip. isi ile ilgili gelismelerden haberdar. Cok
nadir olarak bir yol gbstericiye ihtiya¢ duyuyor

i Yeterli

Genis bilgisi ve pratik sorun ¢cézme becerisi var. isine yakin
bolimlerin gelismelerinden haberdar. Zor durumlarda etkin
sekilde idare edebiliyor. ilgili misyonlar hakkinda genis bilgisi
var.

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Cok lyi yeterli

Fevkalade genis teknik ve profesyonel bilgiye sahip, isinde,
insan glcl ve malzeme tasarrufu saglayabilecek metotlari
ortaya koymakta basarili. Aktif olarak yeni fikirleri ve
gelismeleri izliyor. Kendi alaninda otorite kabul ediliyor.

uend 3229|193|lJoA

2.VERIMLILIK

Dereceleri

Agiklama

Cok Yetersiz

| 25.01.2021

Verilen isleri ve gérevleri zamaninda bitiremiyor. isini eksik yapiyor.
Genel olarak isi bitirme duzeyi yetersiz. Cok dnemli isler beklerken,
Onemsiz isler igin zaman harciyor. Zamana ve beklentilere uygun hareket
etmiyor.

Yetersiz

isleri zamaninda bitirmesi icin bazen tesvik gerekiyor. is
yuku, orta dizeyde oldugu zaman verimli, is yogunlugunu
beklenmedik sekilde arttigi durumlarda, bazen iyi netice
alamiyor ve nadiren isi zamaninda bitirebiliyor.

Orta Yeterli

TUm istenilen gorevleri vaktinde tamamliyor. is akigini
onceden tahmin ediyor, sikisik veya az yogun is saatlerine
uyum sagliyor. Her zaman belirli bir tempoda calisiyor.
Zaman hedefi koyuyor, isini stiresinde bitirmekte dikkatli.

bl

i Yeterli

Tam islerini, hatta ani cikan islerini bile zamaninda
yetistiriyor. Baskalarinin islerine de yardimci oluyor. Sik sik
gonilli olarak yeni islere talip oluyor. Is yogunlugunu iyi
planliyor ve ekstra cikabilecek islerde de hazir olabiliyor.

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Cok lyi yeterli

Bltun isleri hizh bir tempoda zamanindan dnce bitiriyor.
Surekli baskalarina yardimci oluyor. Degisen is yikine
rahatca uyum sagliyor ve butin talepleri zamaninda yerine
getiriyor.

I W ERETEIBETN
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3.iS KALITESI

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklama

Cok Yetersiz

isini cok nadir olarak kabul edilebilir standartlarda yapabiliyor.
Dogrulugu tartismali ve strekli kontrol edilmeli. Yaptigi isin genellikle
baskasi tarafindan yeniden yapilmasi gerekiyor.

Yetersiz

Yaptigi is cok defa istenilen standartlarda, ancak emin olmak
icin kontrol etmek gerekiyor. Yaptigi hatalar, isin kalitesini
etkilemekte. Hatalari, genellikle bitirdigi isin son
kontroliinde ortaya cikiyor.

Orta Yeterli

Yaptigi isler hatasiz; prosedirlere ve politikalara uygun.
Periyodik kontroller yaparak isinin standartlara uygunlugunu
saglama aliyor. Beklentileri gerceklestiriyor. Yaptigi is cok
nadiren takip gerektiriyor.

i Yeterli

isinin her zaman hatasiz ve tam olup olmadigini kontrol
ederek bitiriyor. Bazen akil alma ihtiyaci oluyor. Yaptigi is
olagan beklentilerin Gzerinde; kaliteli ve prosedurlere uygun,
ortaya koydugu is profesyonel kalitede.

Cok lyi yeterli

Ne olursa olsun, isini her zaman hatasiz bitiriyor ve Ustin
kaliteli isler igin 6rnek olusturarak baskalari igin referans
oluyor. Yaptigi is her zaman standartlarin Gzerinde,
beklentileri ve genel politikalari tahmin edebiliyor.

uend %229|193|1IaA

4.SORUMLULUK

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Agiklama

Cok Yetersiz

Kendi kendine bir aksiyon gdstermiyor. Dogru bir is
yapmasl icin mutlaka ikaz edilmesi gerekiyor. Prosedur
degisikliklerinin defalarca anlatilmasi gerekiyor

Yetersiz

Kendi isine iliskin karar vermekten korkuyor. Verilen
gorevlere az ilgi gosteriyor. Yeni gérevlerde sikilgan
gozukUyor. Yeni durumlar karsisinda ¢ekingen kaliyor.

Orta Yeterli

Aldig1 gorevleri istekle tamamliyor. Baskasindan bagimsiz
olarak isinin &nceliklerini dogru sekilde tayin ediyor.

lyi Yeterli

Sorumlulugunun artiriimasini istiyor. Kendi bagina bir isi
baslatabiliyor. Tek basina hareket etmekten korkmuyor.
Uzerindeki isi tamamlayinca baska yapilacak islerin pesine
dusdyor.

Cok lyi yeterli

Etkin kararlari gecikmeden verme yetenegine sahip, insiyatif
gerektiren isler igin glvenilir bir kisi. Her zaman bir adim
ilerde ve sorunlari dnceden gorebiliyor. Profesyonel sahadaki
Uretkenligi ile blylk saygi gériyor.
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5.PROBLEM COZME VE URETKENLIK

Dereceleri

Aciklama

Cok Yetersiz

Nadiren sorunu anlayabiliyor. Anladigi zaman da sorunu
¢bzme yoninde bir gabasi olmuyor. Kendi Urettigi
sorunlarda da baskalarindan ¢6zim bekliyor. Genel
tepkisi, sorundan kacmak veya bir baskasina havale
etmek.

Genelde sorunlari anliyor ancak ¢cézme yetenegi eksik.
Sorunun, vaktinde ¢o6zllmedigi takdirde olusturabilecegi

=
(]
N
S
()]
[1°]
§
= Yetersi <
g erersiz zararlari géremiyor, sorunu kendi haline birakabiliyor. C6zim o
7 degerlendirmelerine givenmek mumkin degil. o
g Sorun oldugu zaman fark ediyor ve bliylimeden ¢bzmeye %
-E‘ Orta Yeterl| calisiyor. Sorunlari ¢dzmekte sagduyu yontemini benimsiyor. o
= Genelde dogru ve en iyi ¢oziime ulasabiliyor. Sorun ¢ézmeyi ~
% gunlik isinin bir pargasi olarak goruyor. g
S Sorun cikmadan sezebiliyor, nedenlerini cabuk ve ayrintili S
g ivi Yeterl bulabiliyor ve ¢cozmek icin ne yapacagini biliyor. Bir sorun
@ y ¢iktigl zaman miracaat edilebilecek bir kisi. Sorun cozme
9 konusunda kendince mantikh bir yontem gelistirmis.
Karmasik sorunlarda pratik ve ise yarayan ¢ozimler 6neriyor.
- ) Cozumleri icglidlsel olarak, deneyimlerini kullanarak ve
Goklyi yeterli metotlu bir sekilde gelistiriyor. Surekli baskalarinin sorunlari
icin yardima ¢agriliyor.
6.INSAN ILISKILERI
© Dereceleri Aclklama
% Kaba ve saygisizca davranmakta, diger insanlarin
—= Cok Yetersiz isteklerini dikkate almamaktadir. Astlariyla ya da Ustleriyle
un
o olan iletisimi son derece kota.. <
N
S Zaman zaman sayg! kurallari konusunda hatali o
© -5 | Yetersiz davranabiliyor, kendi durumuna gore iliskileri yon o
b= .2 degistirebiliyor %
E 8 Orta Yeterli Astlari, Gstleri ve calisma arkadaslariyla birlikte disaridan x]
Pl gelen insanlarla iletisim derecesi yeterli dizeydedir. z
g Astlarina ve Ustlerine karsi saygili, insanlar arasindaki iletisimi c
5 lyi Yeterli gelistirme temaydili olan bir yapida. Ustleri ve astlariyla S
T birlikte, calisanlar tarafindan sevilen bir insan.
& Cok Iyi yeterl insan iliskileri konusunda son derece duyarli ve anlayisli,

bireysel iletisim konusunda 6rnek gosterilebilecek konumda.




7.0RGANIZASYON BECERISI

Performansin ihtiyaci Karsilama

Dilzeyi

Dereceleri

Aciklama

Cok Yetersiz

Verilen bir gorevi organize edebilme becerisi yok ve
gelistirmek icin gaba harcamiyor.

Yetersiz

Verilen bir gérevi organize edebiliyor ama karsilastigi
zorluklar karsisinda motivasyonu bozuluyor ve ¢abuk pes
ediyor.

Orta Yeterli

Kendisine verilen bir gorevi organize edebiliyor ve bazi
durumlarda yaptigi isin sonuglarini takip edebiliyor.

i Yeterli

Kendisine verilen bir gorevi organize ederek bitirebiliyor ve
bu gorevin sonuglarinin neler oldugunu iyi biliyor.

Cok lyi yeterli

Kendisine verilen bir gorevi organize edebiliyor ve bu gorevin
sonuglarini ve sonuclarindan etkilenen paydaslarini ¢ok iyi
biliyor. Gorevi benimseyip takip edebilmesi 6zelligi iyi bir
yonetici kadro igin cok énemli bir unsurdur.

uend 3229|193|1JoA

8.0GRENMEYE YATKIN OLMA

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aclklama

Cok Yetersiz

Kurumda uygulanan egitim programlarina karsi kayitsiz ve
egitimlere katilmak istememekte.

Yetersiz

Kurumda uygulanan egitimlere sadece katilmakta ancak
kendisinde 6grenme adina bir seyler olmamakta. Katiimis
olmak icin katilmakta..

Orta Yeterli

Kurumda uygulanan egitimlere katiimakta ve egitimde
anlatilan konulari kavramakta, uygulanan egitim haricinde
kendisini gelistirici bir faaliyet gerceklestirmemekte.

i Yeterli

Kurumda uygulanan egitim programlarina katiimakta ve
egitimlerden maksimum derecede verim almaktadir.
Uygulanan egitimin nasil daha faydal olacagi konusunda
gayret sarf etmektedir.

Cok lyi yeterli

Kurumda uygulanan egitim programlarindan maksimum
verimi almasinin yaninda kendisinin egitim ihtiyacini
karsilayacak ve kendini gelistirecek diger egitim ve 6grenme
olanaklarini da takip etmektedir
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9.GIRISIMCILIK VE YENILIKLERE YATKIN OLMA

Performansin ihtiyaci Karsilama Dizeyi

Dereceleri

Aciklama

Cok Yetersiz

Sadece kendisine verilen isleri yapmakta. Yeniliklere
yatkin degil.

Yetersiz

Kendisine verilen gorevi yerine getirmekte ancak géreviyle
ilgili olarak yeni gelismelere karst ilgisiz kalmaktadir.

Orta Yeterli

Goreviniyaparken islerini kolaylastiracak yeni uygulamalari
takip etmekte ve kullanmaktadir.

lyi Yeterli

Gorevini yaparken islerini kolaylastiracak yeni uygulamalari
takip etmekte ve kullanmaktadir. Yapilan islerle ilgili olarak
yoneticilere 6neriler sunmaktadir.

Cok lyi yeterli

Gerek kendi gorevi gerekse de diger arkadaslarinin gorevi
olsun yapilan herhangi bir calismayla ilgili kolaylastirici yeni
uygulamalari takip etmekte ve uygulamakta. Ayrica
yoneticilere yapilan galismalarin nasil daha iyi olacagi ile ilgili
olarak dneriler sunmakta ve sundugu dnerilerin sonuglarini
takip etmekte israrci davranmaktadir.

uend 3229|193|lJoA

10.TAKIM CALISMASI
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Performansin ihtiyaci Karsilama Dizeyi

Dereceleri

Aclklama

Cok Yetersiz

Yalniz calismayi tercih ediyor; isinin baskalarini nasil
etkileyebilecegini disinmuyor. Baskasindan faydalaniyor
ancak kendisi baskasina yardimci olmuyor. isinin genel
program uygun olmasi i¢in strekli uyarilmasi gerekiyor.

Yetersiz

Takim galismasina merakli degil. Nadiren baskalarina
yardimci oluyor. Elinden geldigi kadar takim g¢alismasindan
uzak kalmaya calisiyor.

Orta Yeterli

Kurum cgalisanlari dogrultusunda iyi bir takim calismasi
sergiliyor. Gonulll olarak grup g¢alismasina katiliyor. Takim
icinde rahat davranabiliyor.

lyi Yeterli

Grup olarak hedeflere ulasmaya 6zen gosteriyor. Grup
arkadaslarinin hedefleriyle ilgileniyor. Verimliligi bir butin
olarak ve kuruma baglilik olarak goriyor. Grup hedeflerine
zarar veren Ozel hedeflerini kontrol altina almayi biliyor.

Cok lyi yeterli

Baskalariyla ¢alisirken ytksek beceri ve beraberlik gdsteriyor.
Kendisini kurum butinu iginde degerlendirirken, digerlerini
de iyi bir takim elemani olmalari ve basarinin elde edilmesi
yoninde tesvik ediyor. Cok iyi bir takim lideri.
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11.VATANDAS VE CALISAN ODAKLILIK

Performansin ihtiyaci Karsilama Dizeyi

Dereceleri

Aciklama

Cok Yetersiz

Kurumun hitap ettigi gerek diger birim calisanlarinin
gerekse de halkin arzu ve beklentilerini karsilamada son
derece yetersiz ve bu dogrultuda ¢caba gdstermiyor.

Yetersiz

Kurumun hitap ettigi gerek diger birim galisanlarimizin
gerekse de halkimizin arzu ve beklentilerini karsilamak igin
gayret sarf etmekte ama bu gayreti kendisini vasatin altinda
kalmasini engellememektedir. Daha ¢ok gayret etmesi
gerekmektedir.

Orta Yeterli

Kurumumuzun farkli birimlerinde calisan diger calisanlarimiz
ile halkimizin isteklerini karsilamada yeterli diizeyde ancak
daha iyi bir konumda olabilirler.

lyi Yeterli

Diger birim galisanlarimiz ve halkimizin beklentilerini
karsilama konusunda birinde orta diizeyin Uzerinde iken
digerinde sadece verilen bir gorevi yerine getirme anlaminda
basarili olanlar. Her ikisinde de ¢ok basarili olamayanlar.

Cok iyi yeterli

Kurumun hitap ettigi gerek diger birim calisanlarinin gerekse
de halkinin arzu ve beklentilerini karsilamada son derece
etkili ve memnuniyet olusturacak sekilde ¢6zim odakli
calisanlar.

uend 3229|193|lJoA

12.KARAR ALMA

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aclklama

Cok Yetersiz

Karar vermede isteksiz. Kararlari giivenilir degil. Mesuliyet
kabul etmiyor. Tepki vermeden durumu gézden
gecirmiyor. Yardim istenecegi zamani bilmiyor.

Yetersiz

Genelde rutin kararlari verebiliyor. Bazen bir konuda karar
verirken o konu ile ilgili hususlari derinlemesine
arastirmadan hareket edebiliyor. Rutin olmayan konularda
karar alabilmek icin yon gosterilmeye ihtiyac duyuyor.

Orta Yeterli

Bir konuda karar vermeden 6nce gerekli tim bilgileri
o0grenmeye calisiyor. Genel olarak dogru kararlar veriyor.
Kararlarinda sorumluluk aliyor ve hatalarindan 6greniyor.
Net ve mantikli distnerek dogru kararlar verebiliyor.

lyi Yeterli

Mantikli ve ince dlslnceli bir insan, gerekli kararlari
tereddlt etmeden veriyor. Verdigi kararlar genelde
dogrudur. Baskalari cogunlukla onun goéruslerini ve

kararlarini talep ediyor.

Cok lyi yeterli

Analitik ve ince zekali. Siddetli baski altinda bile dogru karar
veriyor. is alaninda son derece tesirli bir mantik yiritiyor.
Problemlere yaklasimi yenilikgi ve ¢6zUm odakli.
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13.PROGRAMLI CALISMA

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklama

Cok Yetersiz

Yaptigl isin son bitirme zamanina 6zen gostermiyor.
Zamanin verimli kullanmiyor. isini, kendisine taninan
slirede bitiremiyor.

Yetersiz

Bazen bir ise baslamasi icin uyarmak gerekiyor. Baskalarinin
da islerini ge¢ bitirmesine sebep oluyor. isini yeterince
planlayamiyor. Verilen isi nadiren zamaninda tamamliyor.

Orta Yeterli

Programlanmis ihtiyaglara uygun olarak kendi is yikunu
planlayabiliyor. is yikiinii digerlerini nasil etkilediginin
farkinda ve isin 6nceliklerini ihtiyaca gore ayarliyor.
Gorevlerini zamaninda programa gore tamamliyor.

lyi Yeterli

Gorevleri dnceden tahmin edip, is yikinU programa gére
ayarliyor. Is icin gerekenleri 6nceden temin etmesi, diger
kisilerin islerini de kolaylastiriyor. Beklenmedik islerin
¢6zUmU igin zaman ayarlayabilmektedir.

Cok lyi yeterli

Hicbir zaman programi aksatmiyor. Planlamada ve
tahminlerde yardimci oluyor. Program degisikliklerine cabuk
adapte olup, yeni gorevlere kolayca zaman ayirabiliyor. Kritik
zaman planlamada bir uzman..

uend %229|193|1IaA

14.iSE BAGLILIGI

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Agiklama

Cok Yetersiz

Ise strekli gecg geliyor. Gorevlendirildigiisler
tamamlanmiyor veya ¢ok ge¢ tamamlaniyor

Yetersiz

Ara sira isine veya toplantilara geg geliyor. Kendisine ihtiyac
oldugunda bazen yerinde bulunamiyor. Kendisine verilen
gorevler nadire tam olarak bitirilmis oluyor. iginin sik sik
baskalari tarafindan bitirilmesi gerekiyor.

Orta Yeterli

Tutarh bir calisma temposuna sahip. Programi hatirlatmak
gerektirmiyor. Zamaninda islerini yapiyor. Kendisine ihtiyac
oldugunda yerinde bulunuyor. is bitirici. Yaptigi isin nadiren
tekrar elden gegcirilmesi gerekiyor

lyi Yeterli

Gorevini tam takip ediyor. Gorevleri zamaninda ve
tamamlanmis olarak teslim ediyor. Her durumda glvenilir.
isini, tekrar yapiimasini gerektirmeyecek sekilde tamamliyor.

Cok lyi yeterli

Her zaman isini bastan sonuna kadar givenilir sekilde, dogru
ve zamanindan 6nce bitiriyor. Daima, dogru zamanda, dogru
yerde bulunuyor. Baskalarinin tamamlayamadigi isleri yapma
konusunda gonalludir.

uend %229|199|1J9A




15.ESNEKLIK

Performansin ihtiyaci Karsilama Dizeyi

Dereceleri

Aciklama

Cok Yetersiz

Yeni durumlar karsisinda panik yapiyor. Zor durumlardan
kaciniyor. Surekli olarak degisikliklere karsi.. Degisikliklere
adapte olamiyor.

Yetersiz

Nadiren gelisme yonlndeki degisikliklere katilimci oluyor.
Rutin gorevlerde ¢alismayi tercih ediyor. Ender olarak yeni
fikirler ortaya koyuyor. Farkl isyerine yapilacak rotasyona
karsl.

Orta Yeterli

Esnek, yeni fikirlere acik bir insan, bircok becerisi var ve bu
becerileri kullanmasini biliyor. ihtiyaca goére lider olarak veya
bireysel bir katilimci olarak hareket edebiliyor. Farkl yerde
calismasi gerektigi takdirde karsi ¢cikmiyor.

i Yeterli

Farkli gérevlerde galismaya ve dncekilerin degisimine kolay
uyum sagliyor. Zor durumlarda bile gayet iyi performans
gosteriyor. Cok yonli becerileri var. Acil durumlarda
baskalari icin de kurtarici oluyor.

Cok lyi yeterli

Krizde hizli ve etkili reaksiyon gosteriyor. Zor durumda yol
gosterici oluyor, faydali fikirler Gretiyor ve tatbik ediyor.
Farkli fonksiyonlara ve baskalarinin yapamadigi islere de
cabuk uyum sagliyor ve stin basari gosteriyor.

uend 3229|193|lJoA

CALISANLARI DEGERLENDIRMEK iCIN KULLANILACAK KRITERLER

16.TEMSIL YETENEGI

Performansin ihtiyaci Karsilama

Dlzeyi

Dereceleri

Aclklama

Cok Yetersiz

Kurumu temsil yeteneginden yoksun, tutarsiz ve glven
olusturmayan bir izlenim vermektedir.

Yetersiz

Giyim, konusma ve tavirlarinda dikkatli, gvenilir ve saygin
bir izlenim olusturmak icin caba gostermelidir.

Orta Yeterli

Gerek dis gbrinimu gerekse de tavir ve davranislariyla
kurum icinde ve kurum disinda kurumu temsil yetenegi
yeterlidir.

lyi Yeterli

Giyim, konusma ve tavirlarinda kurumu temsil ettiginin
bilincinde olarak dikkatli, givenilir ve saygin bir izlenim
olusturur.

Cok lyi yeterli

Giyim, konusma ve tavirlarinda belediyemizi temsil ettiginin
bilincinde olarak dikkatli, givenilir ve saygin bir izlenim
olusturur.
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17.YAZILI VE SOZLU ILETiSIM

Dereceleri

Aciklama

Cok Yetersiz

Fikirlerini net ve bilincli bir sekilde ifade edemiyor. Kelime
yetersizligi mevcut, elime hazinesi zayif, iletisimde sayisiz
dilbilgisi ve imla hatasi yapiyor. Hatalarini dizeltmek igin
s6zlUk kullanmayi veya yardim almayi sevmiyor.

Yetersiz

Genelde net bir sekilde kendini ifade ediyor ancak, bazen
dinleyicilerin onun sozlerinin anlamini arastirmasi gerekiyor.
Bazen dusiinmeden konusuyor. Dustincelerini ifade ederken
net ve kisa olabilmesi icin kendini biraz gelistirmesi gerekli.
Yazdiklarinin tarz ve icerik olarak gézden gecirilmesi
gerekiyor.

Orta Yeterli

Net anlasilabilen cevaplar verebiliyor. Fikirlerini agiklamakta
rahat bilgi alisverisi yapabiliyor. Sunumu mantikli, iyi
organize edilmis ve kendini net ifade ediyor. Yazili raporlari
kolayca anlasilabiliyor. Net ve kisa olarak dustincelerini ifade
ediyor. Yazilarini, raporlarini iyi ve tutarl sekilde hazirhyor.

lyi Yeterli

Performansin ihtiyaci Karsilama Dizeyi

Konusma yetenegi zor durumlarda bile ona yardimci oluyor.
Guzel konusmak icin caba harciyor. Karsisindakini ikna etme
kabiliyeti var. iletisimde sade ve ¢z, sadece fikrini anlatacak
gerekli kelimeleri kullaniyor. Sik sik kendi pozisyonunun
Ustiinde 6zel raporlar ve dneriler hazirlamasi isteniyor.

Cok lyi yeterli

Kendini ¢ok giizel, kisa ve 6z bicimde ifade ediyor. Zor ve
karmasik konularin sunulmasi sik sik ondan isteniyor.
Gorusleri ile karsisindakini etki altina aliyor. Teknik icerigi cok
iyi ifade ediyor, konu ile ilgisi olmayanlar dahi rahatlikla
anlayabiliyorlar. Baskalarinin yazdiklarinin da onun kontrol
etmesi isteniyor.
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18.CALISMA MASASI VE MEKANI TEMIZ VE TERTIPLI TUTMA

Dereceleri

Agiklama

Cok Yetersiz

islerini yaparken belli bir programa sahip olmadigindan
¢alisma alani olarak kullandigi cevresi ¢ok daginik ve temiz
degildir.

Yetersiz

Bazi zamanlar ¢alisma masasi ve ¢evresindeki diizene dikkat
etmektedir. Ancak bu durum her zaman olmadigindan
yetersiz olarak degerlendirilmektedir.

Orta Yeterli

Calisma masasi ve odasindaki temizlige ve diizene dikkat
etmektedir. Tertip konusunda duyarh bir yapisi vardir.

bl

lyi Yeterli

Kullandigi alanin kurumun bir parcasi oldugunu ve dizenli bir
sekilde kullanmasi gerektigini bilir ve ona goére davranir.

Performansin ihtiyaci Karsilama
Dlzeyi

Cok lyi yeterli

Kendi galisma alanini tertipli ve dizenli kullanmanin yaninda
is arkadaglarinin da bu duruma dikkat etmeleri icin caba
gosterir
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19.KULLANDIGI ARAC VE GERECI KORUMA VE TASARRUF YAPABILME BECERISI

Performansin ihtiyaci Karsilama Dizeyi

Dereceleri Aciklama
Kurumun kendisine tahsis ettigi arac ve gereci kullanmada
Cok Yetersiz son derece dikkatsiz davranmakta, islerini yaparken 1

herhangi bir tasarruf yapma aliskanlig bulunmamaktadir.

Kullandigi arag gereci kullanirken bazi zamanlar dikkat
Yetersiz etmekte ve bazi zamanlar da tasarruf yapma bilincindedir. 2
Ama bu durum yetersiz dizeyde algilanmaktadir.

islerini yapmast icin kurum tarafindan kendisine tahsis edilen
Orta Yeterli arag gereci kullanmada kurumun beklentilerini 3
karsilayabilecek duzeyde calismaktadir.

Kullandigl arag ve gereci korumada dikkatli davranmaktadir.
Yeterli dlizeyin biraz daha Ustiinde gayret gdstermektedir.
islerini yaparken de tasarruf bilinci dogrultusunda hareket
etmektedir.

iyi Yeterli

Kurumda islerini yaparken sahip oldugu tasarruf bilinci ve
Cok lyi yeterli arag ve gereci koruma duygusunu arkadaslari arasinda da 5
yerlestirmeye calismakta onlari yonlendirmektedir.

uend %229|193|1IaA

20.KENDISINE VERILEN GOREVLERi YERINE GETIREBILME BECERISI

Performansin ihtiyaci

Karsilama Diizeyi

Dereceleri Agliklama

Yoneticisi tarafindan kendisine verilen gorev ve emirleri

k Yetersi . ) )
Gok Yetersiz yerine getirmemektedir.

Yoneticisi tarafindan kendisine verilen emir ve gorevleri

Yetersiz
aksatmaktadir.

Yoneticisinin beklentilerini karsilayabilecek sekilde kendisine

Orta Yeterli . . . . . . .
verilen emir ve gorevleri zamaninda yerine getirmektedir.

Yoneticisi tarafindan kendisine verilen emir ve gorevleri

lyi Yeterli beklenenden daha erken yerine getirmektedir

Emir ve gérev beklemeden isle ilgili her turli calismayi

Cok lyi yeterli yapmaktadir
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YONETICILERI DEGERLENDIRMEK IGIN KULLANILACAK KRITERLER

21.POZITiF DUSUNME

Performansin ihtiyaci Karsilama Dizeyi

Dereceleri

Aciklama

Cok Yetersiz

Kendi motivasyonsuzlugunu baskalarina yansitir. insanlari
motive ederek bir yere varilmayacagina inanir. Baskalarini
motive etmek yerine olumsuz etkiler.

Yetersiz

Kendini motive etmekte ara ara zorlanir ve bunu calisanlara
yansitir. Motivasyon surekli yapilmasi gereken bir is degildir
ancak ara ara dusinulecek bir istir.

Orta Yeterli

Yaptigi islerle ilgili yeterli dizeyde pozitif distinceye sahiptir.
Gerektiginde kendi kendini motive edebilir. Baskalarini
motive etmekte bazi problemler yasayabilir

i Yeterli

Yaptigi islerle ilgili yeterli dizeyde pozitif distnceye sahiptir.
Gerektiginde kendi kendini motive edebilir. Baskalarini
motive etmekte de oldukga yeteneklidir.

Cok lyi yeterli

Baskalarinin motivasyon ihtiyacini anlayip ihtiyaca uygun
motivasyon araglarini kullanir. Motivasyonu artirmak yerine
motivasyonun 6ntindeki engelleri ortadan kaldirmak icin

calisir.
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22.REHBERLIK VE GELISTIRME

Performansin ihtiyaci Karsilama Dizeyi

Dereceleri

Agiklama

Cok Yetersiz

Calisanlarin performansiyla ilgili yeterli drnekleme
saglamadan, onlarin performanslariyla ilgili sonuclar
cikariyor.

Yetersiz

Galisanlarin ¢abalarini kiigtk gorerek, kendilerine olan
glvenlerini sarsiyor. Calisanlarin risk almaya tereddut
ettikleri veya zayifliklarini ortaya ¢ikarmaya gekindikleri bir
ortam olusturuyor

Orta Yeterli

Calisanlara geri bildirim saglamada sadece duymak
istediklerini dinliyor, bu konuda secici davraniyor. Verdigi
geri bildirimin kisa dénemli bir odaga sahip olmasi icin anlik
konularda yol gosteriyor

lyi Yeterli

Her calisana deger veren ve destekleyen bir ortam
olusturuyor. Basarilari ve hedefe yonelik davranislari fark
ediyor ve 6dullendiriyor.

Cok lyi yeterli

Kendisinin rehber olarak alindiginin farkinda ve iyi bir rehber
olabilmek icin cok dikkatli davranmaktadir. Calisanlarin da
kendilerini en iyi sekilde gelistirebilmeleri icin onlara yol
gosterici pozisyonunda yer almaktadir. Calisanlara
zamaninda ve dogru geribildirimde bulunuyor. Geribildirim
saglarken calisanin duygularini anlayisla karsiliyor ve ona
karsi iyi davraniyor.
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23.ANALITIK OLMA / PROBLEM COZME BECERILERI

Performansin ihtiyaci Karsilama

Dilzeyi

Dereceleri

Aciklama

Cok Yetersiz

Yetersiz ve yanlis bilgi topluyor. Kararlarin sonuglari ve
gelecekteki etkileri konusunda yeterince endise duymaz.

Yetersiz

Bilgiyi, dogrulugundan emin olmak icin zaman zaman kontrol
ediyor. Konulari ve sorunlari tanimliyor ancak bunun igin
biraz daha fazla zamana ihtiyac duyabilir.

Orta Yeterli

Her turld bilgiyi hizla topluyor. Elde ettigi bilgilerin
dogrulugunu arastiriyor. Dogrulugundan emin oldugu
bilgilere dayanarak analizler yapmaya calisiyor.

i Yeterli

Elde ettigi bilgiler dogrultusunda saglikli analizler yapiyor.
Konulari ve sorunlari hizla ve kolaylikla tanimliyor.

Cok lyi yeterli

Alternatifler Gretmeden 6nce tum ilgili verileri topluyor ve
analiz ediyor. Konulari ve sorunlari tam olarak anlayincaya
kadar karar alma sirecini erteliyor. Tim bilgi kaynaklarindan
saglhkh sonuglar ¢ikariyor.
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24 YETKILENDIRME

Performansin ihtiyaci Karsilama Dizeyi

Dereceleri

Agiklama

Cok Yetersiz

Baskasinin fikrine sans tanimiyor. Astlarinin hata
yapmasina tahamml edemiyor, glivenemiyor ve karar
hakki tanimiyor. Bir alt pozisyonda yaptigi isleri, hala bir
Ust pozisyonda da yapmaya devam ediyor. Kontrolu
kaybetmekten korkuyor.

Yetersiz

Sozde yetki devir etmeyi savunuyor ama uygulamada
gonilstz. Bunun baglica sebebi de iyi planlama yapamayisl.
Yetki devrini genelde ¢ok belirsiz ve ¢ok ana konularda
yapiyor. Astlari yetki alabilmek i¢in cok zorlaniyor

Orta Yeterli

Yetki devri konusunda tutarli bir davranis sergiliyor,
olanaklari degerlendiriyor. Astlarini sorumluluk almaya
cesaretlendiriyor, kurdugu kontrol mekanizmasi ile olaylari
kontrol ediyor ve boylelikle astlarin koruyor.

iyi Yeterli

lyi planlama ve organizasyon ile yetki devrini cok iyi
basariyor. Yetki devrini astlarinin gelisimi icin bir arag olarak
gorlyor, bunun igin risk aliyor. Astlarin daha ¢ok yetki
istedigine ve daha iyi is yapacaklarina inaniyor.

Cok lyi yeterli

Yoneticiligin, isi baskalarina yaptirabilme olduguna, yetki
devrinde basari icin karsilikli gliven ortaminin geregine
inaniyor. Astlari hata yapinca elestirmiyor, onlara gliven
aslliyor. Yetki verince kontroli kaybetmekten korkmuyor.

uend %229|199|1I9A

| 25.01.2021

YETKINLIiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME YONERGESI




25.DEGISEN SARTLARI KAVRAMA VE UYGULAMA

Performansin ihtiyaci Karsilama

Dilzeyi

Dereceleri Aciklama

Cok Yetersiz S'.c.andf'art .yont.ernler‘le, oncgden saptanmis sabit hedeflerle
ybnetim islevini yerine getirmeye calsir.

Vetersiz Yeniliklerden kaginir, degisen kosullara uyum saglamakta
zorlanir.

Orta Yeterl| Degisen IfO§u|Iara genel bir cercevede algilamakta hedeflere
uyum saglamaktadir.
Degisen cevre kosullari altinda bilgi ve deneyim birikimini

lyi Yeterli kullanarak isini gerceklestirir, yeniliklere agiktir. Degisen
kosullara uyum saglar.
Degisen cevre kosullarini zamaninda algilar ve kurumun

Cok lyi yeterli genel amag, hedef ve stratejilerine uyarak isin gereklerini

yerine getirir.

uend 3229|193|1JoA

| 25.01.2021

bl

17
m
Q
[
o
Z
Q
>
m
=
&
2
55
3
a7
55
QO
i)
a
z
B
[
S
[
)
~
3
N
<
[~
=
3
&
M
F
)
>

~




