T.C.
ARNAVUTKOY BELEDIYE BASKANLIGI
YETKINLIiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME YONETMELIGI

BIRINCI BOLUM
Baslangi¢ Hiikiimleri

Amag

Madde 1 - (1) Bireysel performansin degerlendirilmesine yonelik olarak hazirlanan bu
yonetmelikte olusturulan kriterler Memur, Sozlesmeli Personel, Is¢i ve dogrudan temin ydntemiyle
hizmet alimi kapsaminda ¢alistirilan Sirket Personelinin performanslarini degerlendirmek ve bu
baglamda;

a)

Calisanlarin mevcut gorevlerini, sorumluluklarini ve hedeflerini ne kadar etkili ve basarili
yerine getirdiginin degerlendirilmesi ile gelecekte daha iist diizey gorevlerde, daha fazla
sorumlulukta veya farkli alanlarda basarili olma potansiyelinin 6l¢iilmesi,

b) Performansa dayali olarak terfi, egitim kariyer planlamasi, ikramiye vb. kararlarda

c)

kullanilmasi,

Calisanlar takdir ederek ve hedefler belirleyerek motivasyonlariin artirilmasinin yani sira
diisiik performansh ¢alisan hakkinda da ilgili mevzuatlar ¢ercevesinde gerekli islemlerin
yapmasina yardimct olmak amaciyla hazirlanmaistir.

Kapsam

Madde 2 - (1) Yetkinlik Bazli1 Performans Degerlendirme Yonetmeligi, Arnavutkdy Belediye
Baskanligindaki Memur, Sozlesmeli Personel, Is¢i ve dogrudan temin kapsaminda hizmet alimi
yontemi ile ¢alistirilan Sirket Personelini kapsayacak sekilde hazirlanmaistir.

Dayanak
Madde 3 - (1) Bu yonetmeligin yasal dayanagin1 4688 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar ve
Toplu Sézlesme Kanunu, 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, 5393 sayili Belediye

Kanunu
Hizmet

(madde 18/a 38/b ve 49), Tam Zamanl Olarak Calistirilacak Sézlesmeli Personele iliskin
Sézlesmesi ve Hazine ve Maliye Bakanligi tarafindan yayimlanan Kamu I¢ Kontrol

Yo6netmeligi olugturmaktadir.

Tanmimlar

Madde 4 - (1) Bu Yonetmelikte gecen tanimlarin agiklamalar1 asagidaki gibidir:

a) Belediye : Arnavutkdy Belediyesini,

b) Belediye Baskani : Arnavutkoy Belediye Bagkanini,

c) Belediye Bagkan Yardimcisi : Arnavutkdy Belediye Baskan Yardimcilarini,

d) Birim : Arnavutkoy Belediyesinin Birimlerini,

e) Birim Amiri : Arnavutkdy Belediyesi Birim Miidiirlerini,

f) Calisanlar : Arnavutkdy Belediye Bagkanliginda Memur, S6zlesmeli
Personel, Isci ve dogrudan temin kapsaminda hizmet alimi yontemi ile calistirilan Sirket
Personelinin tiimiinii ifade eder.

g) Degerlendirme Amirleri : Performans degerlendirme formunu doldurmaya yetkili
yonetici personeldir. Bu Yonetmelikte Memur, Sozlesmeli Personel, Isci ve dogrudan temin
kapsaminda hizmet alim1 yontemi ile ¢aligtirilan Sirket Personeli degerlendiricileri 6 nci
maddede yer alan Tablo 1°deki “Yetkinlik Bazli1 Performans Degerlendirme Y 6netmeliginde
Kullanilacak olan 1 inci ve 2 nci derece Amirler” baglig: altinda yer almaktadir. Performans
Degerlendirme Formlar1 bu tabloda yer alan degerlendirici amirler tarafindan
doldurulacaktir.

h) Degerlendirme Formu . Performanslarin  degerlendirmesinde  kullanilacak

kriterleri kapsayan, toplam1 100 tam puan olan formdur.



1) Degerlendirme Sonuglar1 Formu : Performansi degerlendirilen personel ve yoneticinin,
performansi hakkinda kendisine bilgi verilmesini saglamada kullanilan formdur.

j) Degerlendirme Cetveli : Performans ikramiyesi almaya hak kazananlarin liste
halinde toplu olarak gdsterildigi formdur.
k) Degerlendirme Donemi : Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme yilda iki defa

(Haziran ve Aralik aylar1) olmak iizere uygulanir. Her bir performans degerlendirme donemi
birbirinden bagimsiz olarak degerlendirilecektir.

Performans Degerlendirme Dosyasi

Madde 5 - (1) Calisanlarin performans notlarinin yer aldigi dosya olup itinali bir sekilde

doldurulur ve muhafaza edilir.

a) Memur, Sozlesmeli Personel ve Isci personelin performans degerlendirme notlar1 kendi 6zliik
dosyalarinda, dogrudan temin kapsaminda hizmet alimi yontemi ile c¢alistirilan Sirket
Personelinin performans degerlendirme notlar1 ise bagli oldugu sirket 6zliik dosyasinda
muhafaza edilir.

b) Personelin yeterliliklerinin, yeteneklerinin ve gorevlerindeki basar1 durumlarinin
saptanmasinda 0zliik dosyalar1 ve performans degerlendirme formlar1 baglica dayanaktir.

Degerlendiriciler Tablosu

Madde 6 - (1) Arnavutkdy Belediyesinde calisan Memur, Sézlesmeli Personel, Is¢i ve dogrudan
temin kapsaminda hizmet alimi yontemi ile ¢alistirilan Sirket Personeli i¢in hazirlanmis olan bu
yonetmelikteki degerlendirici konumundaki yoneticiler agagidaki Tablo 1°de de goriildiigii tizere; 1 inci
ve 2 nci derece degerlendiriciler seklinde diizenlenmistir.

a) Calisanlarin performanslari hakkinda 1 inci ve 2 nci derece degerlendiriciler not
vereceklerdir. Bu iki degerlendiricinin vermis oldugu puanlarin ortalamasi calisanin o
donemdeki performans degerlendirme notunu olusturacaktir. iki degerlendiricinin vermis
oldugu puanlarin ortalamasi kesirli bir say1 ¢ikmasi halinde bu say1 tam sayiya tamamlanir.

b) Birinci amir, tamamladig1 performans degerlendirme formunu ikinci amire gonderir. Ikinci
amirin degerlendirmeye itiraz1 yoksa kendi degerlendirmesini de yaparak goriis bildirmek
suretiyle degerlendirmeyi onaylar, uygun gordiigii egitimler varsa ekler ve insan Kaynaklari
ve Egitim Miidiirliigline gonderir.

Tablo 1. Performans Degerlendirme Yo6netmeliginde Kullanilacak olan 1 inci ve 2 nci derece
Degerlendiriciler

Statii ve Unvanlar 1. Derece Degerlendirici | 2. Derece Degerlendirici
Belediye Baskan Yardimcilari Belediye Bagkani
Belediye Baskanina Bagli Miidiirler Belediye Bagkani
Belediye Baskan Yardimcilarina Bagh Midiirler Belediye Baskan Belediye Bagkani
Yardimcist

Belediye Baskanina Bagli Miidiirliiklerde Calisan . .
Sef ve Koordinator Personeli Miidiir Belediye Baskan:
Belediye Baskan Yardimcisina Bagli Miidiirliiklerde Miidiir Belediye Baskan
Calisan Sef, Zabita Amiri ve Koordinat6r Personeli Yardimcisi
Belediye Baskanina ve Belediye Bagkan ..
Yardimcisina Bagl Miidiirliiklerde Calisan Memur, Sef - Zabita A.r.n - Miidiir

N . C . . Koordinator
So6zlesmeli Personel, Is¢i ve Sirket Personeli




IKINCi BOLUM

Performans Degerlendirmenin Yararlar: ve Sonuclarinin Kullanim Alanlari

Performans Degerlendirmenin Yaralari
Madde 7 - (1) Performans degerlendirmenin yararlar1 sunlardir:
a) Calisanlar acisindan yararlari;

b)

1.

2.
3.

4.

5.

Calisan, yaptig1 isin giiglii ve gelistirilmesi gereken yonlerini 6grenir bu da kisisel
geligimi icin 6nemlidir.

Basarilarinin takdir edilmesi, ¢calisanin 6zgiivenini ve is motivasyonunu artirir.

Calisan kendisi hakkinda hangi alanlarda beklenti oldugunu agik¢a 6grenir ve buna gore
kendini yonlendirir.

Calisan yoneticisi ile iki yonlii iletisim kurarak daha acik ve yapici bir iletisim kurma
olanag1 yakalar.

Iyi bir performans, ¢alisanin kariyer gelisimine yardimci olmakla beraber, takdir edilme,
ikramiye veya 6diil gibi avantajlar getirebilir.

Yoneticiler acisindan yararlari;

1.

2.

3.

4.
5.

Calisanin hangi alanda giiclii oldugunu ve gelisime acik olup olmadigini gérebilme
imkan1 saglar.

Calisan1 dogru gorevlere atamak, bireysel veya ekip verimliligini artirma konusunda veri
saglar.

Terfi, 6diil ya da egitim gibi kararlar1 objektif ve verilere dayanarak tespit etme imkant
saglar.

Calisanlarla daha agik ve diizenli iletisim kurar ve beklentileri netlesir.

Calisanlarin performans problemlerini erken fark edip miidahale etme imkani saglar.

Kurum agisindan yararlari;

1.

2.
3.

9]

Calisanlarin performansi diizenli izlenip gelistirilmeye calisildig1 i¢in genel is
verimliliginin yani sira, kurumsal hedef ve amaglarinda c¢alisanlara duyurulmasini saglar
Bireysel hedefler ile kurumsal hedeflerin uyumlu hale getirilmesini saglar.

Terfi, yedekleme, nakil, ikramiye ve egitim ihtiya¢larmin dogru sekilde belirlenmesini
saglamanin yani sira bu kararlar i¢in bir altlik olusturur.

Deger verilen ve gelisimi desteklenen calisanlar kuruma daha ¢ok aidiyet duyar.

Seffaf, adaletli ve gelisime agik bir ¢alisma kiiltiirli olusturulmasini saglar.

Verimsiz ¢alisanlarin tespiti sonucu ilgili mevzuat ¢ergevesinde islem yapilmasina
yardimci olur.

Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullanim Alanlari

Madde 8 - (1) Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullanim Alanlari sunlardir:

Basaril1 ¢alisanlarin motivasyonunu saglamak,

Performans: yiiksek olan personele ikramiye vb. 6diil sistemi konusunda girdi olarak hizmet
saglamak,

Performans: diisiik olan personele ceza sistemi konusunda girdi olarak hizmet saglamak,
Calisanlarin hangi konularda egitime veya gelisime ihtiya¢ duydugunu belirlemek,

Stirekli diisiik performans gosteren caligsanlar icin farkli bir pozisyona gecis ya da is akdinin
sonlandirilmasi kararinda girdi olarak hizmet saglayarak ilgili mevzuat ¢ercevesinde islem
yapilmasina yardimei olmak,

Calisanlarin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek kendilerini gelistirmelerine olanak
saglamak,

Ileride acilabilecek pozisyonlar i¢in potansiyel adaylarin tespitinde altlik olusturmak.

a)

)



UCUNCU BOLUM
Performans Degerlendirme Durumlari

Performans Degerlendirme Formlarinin Dagitilmasi

Madde 9 - (1) Performans Degerlendirme Formlarinin dagitimi asagidaki esaslara gore yapilir:

a) Performans Degerlendirme Formlari, Haziran ve Aralik aylarinin ilk haftasinda olmak {izere
yilda iki defa (alt1 ayda bir) insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii tarafindan, Tablo 1°de
gosterilen degerlendirici amir pozisyonundaki yoneticilere gonderilir.

b) Degerlendiriciler, Performans Degerlendirme Formlarini, bu yonetmelikte yer alan aciklamaya
uygun olarak dolduracaklardir. 1 inci ve 2 nci derecede degerlendiricilerin vermis olduklari
puanlarin ortalamalar1 ¢alisanlarin performans degerlendirme notlarini olusturur.

c) Doldurulan formlar ilgili aymn 10°una kadar (son giiniin resmi tatile denk gelmesi durumunda
takip eden ilk is giiniinde) doldurulup Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiine kapali zarf
icerisinde geri gonderilir.

Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi i¢in Gerekli Asgari Siire

Madde 10 - (1) Haklarinda performans degerlendirmesi notlar1 verilecek olan ¢aligsanlarin,
degerlendirmelerini yapacak 1 inci ve 2 nci derece degerlendiricilerinin yaninda en az 3 ay calismis
olmalar1 gerekmektedir.

(2) 1lk defa ise girenler icerisinde 3 iincii aymi doldurmamis olanlar var ise o ddénem igin
performans degerlendirme puani olusturulmayacaktir.

(3) Degerlendirici amirler higbirinin bulunmamasi veya performans degerlendirme notu verecek
siire kadar gorevde kalmamalar1 halinde performans degerlendirme notlar1 sonradan goéreve atananlar
veya vekilleri tarafindan doldurulur. Bu uygulama sonunda c¢alisana o donem i¢in performans
degerlendirme notu verme imkan1 bulunmazsa performans degerlendirme notu, diizenleme doneminde
caligsanin en fazla calistig1 degerlendirici amir tarafindan doldurulur.

(4) Hizmet igi egitimin, y1llik izin veya hastaligin performans degerlendirme formunu doldurmak
icin gerekli siirenin gegmesine imkan vermeyecek kadar uzun siirmesi ve dolayisiyla ¢alisan hakkinda
performans degerlendirme formu doldurma imkaninin bulunmamasi halinde, geriye dogru en ¢ok {i¢
yilin performans degerlendirme notlarinin ortalamasi esas almnir. Ug yildan az ¢aligmus ise sirastyla dnce
son iki yilin ve iki y1l olmamasi durumunda ise son bir yilin aritmetik ortalamasina bakilir. Bir yi1ldan az
calisanlarin ise son alt1 aylik performans degerlendirme notlar1 esas alinir.

Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi, Uygulanacak Puan Usulii ve
Puanlarin Derecelendirilmesi

Madde 11 - (1) Performans degerlendirme formlarinin doldurulmasi ve uygulanacak puan usulii
ile puanlarin derecelendirilmesi bu yonetmelikte bulunan “Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme
Kriterleri” dogrultusunda asagidaki sekilde yapilacaktir.

a) Degerlendirici amirler, performans degerlendirme formunu kullanarak, ¢alisanlarin mesleki,
davranigsal ve bireysel tiim ortak 6zelliklerini 15 ortak soru ile degerlendirmekle beraber,
ayrica 5 adet Memur ve Sdzlesmeli Personeli, 5 adet Isci ve Sirket personelini, 5 adet Sefler
ile Koordinatorleri ve 5 adet de yoneticileri kapsayacak sekilde toplam 20 soru ile 100 tam
puan iizerinden degerlendirme yapar.

b) Yoneticiler i¢in hazirlanan performans degerlendirme kriterleri miidiir ve tistii yoneticiler i¢in
uygulanir.

¢) Calisanin mesleki, davranigsal ve bireysel yeterliliklerinin degerlendirildigi Performans
Degerlendirme Formunda yer alan kriterlerin her biri 1 ile 5 puan arasinda
puanlandirilacaktir.

d) Degerlendirilen calisanin, degerlendirilen kriteri en az bulundurma durumunda alacagi puan
1 (Bir) iken; ¢ok basarili bir calisanin da alacagi puan en ¢ok 5 (Bes) olacaktir.

e) Performans degerlendirme ortalamasi hesaplanirken kesirli ¢ikan say1 bir sonraki tam sayiya
tamamlanir. Bu suretle ortaya ¢ikan puanlar degerlendirmeye tabi tutulurlar. 0-34 puan ve



daha asag1 puanlar “Cok Yetersiz”, 35-59 aras1 puanlar “Yetersiz”, 60-74 aras1 puanlar
“Yeterli”, 75-89 arasi puanlar “Iyi” olarak kabul edilirken, 90-100 aras1 puanlar “Cok Iyi”
seklinde degerlendirilir.

e.1) Cok Yetersiz (0-34 Puan): Genel olarak gorev ve sorumluluklar etkin bir sekilde
yerine getiremez, isin gerektirdigi bilgi, beceri ya da tutumu gostermekte zorlanir. Verilen
gorevi eksik, gec¢ ya da hatali yapmanin yani sira siklikla tekrar eden hatalar goriiliir.

e.2) Yetersiz (35-59 Puan): Verilen isleri zamaninda ve istenilen kalitede
tamamlayamaz, kendi basina ¢alismakta giicliik ¢ceker, sik sik kontrol ve yonlendirme ister.
Ayrica igine karsi isteksizdir, bu durumda genel verimliligini etkiler.

e.3) Yeterli (60-74 Puan): Gorevlerini asgari diizeyde biiyiik hatalar yapmadan
tamamlar ancak fazladan bir katki saglamaz. Kendi kararlarini almaktan kacinir,
yonlendirme ile galisir. Is ortaminda sorun ¢ikarmaz ancak liderlik veya yenilik getirme
egiliminde de degildir. Zamanla ve kurallar konusunda ¢ok ciddi sikinti yasamaz ancak
ornek de gosterilemez.

e.4) lyi (75-89 Puan): Kendine verilen gérevi basariyla yerine getirir, i ortamina olumlu
katk1 saglar ve is birligine a¢iktir. Ogrenmeye hevesli, geri bildirimi degerlendirir ve kendini
yenilemeye caligir.

e.5) Cok lIyi (90-100 Puan): Verilen gorevi en iyi sekilde yerine getirir, ekibe, is
stireclerine ve kurum kiiltiiriine yiliksek diizeyde katki saglar. Calisma ortaminda yonlendirici
olur, ekip arkadaslarini motive eder ve destekler. Kurumun hedef ve degerleriyle
biitiinlesmekle beraber uzun vadeli katki saglamay1 hedefler.

Performans Degerlendirmesinin Genel Niteligi ve Gegerli Sayllmayacagi Haller

Madde 12 - (1) Performans degerlendirmesinin genel niteligi, adil ve objektif olmalidir. Lehte
yahut aleyhte, 6znel ve kisisel yargiya dayali ve keyfi sekilde farkli ¢alisanlara farkli standartlar
uygulanmis ger¢ege aykirt degerlendiriciler igin cezai sorumluluk saklidir. Degerlendiricinin
degerlendirmesinin gecersiz sayillmast durumunda form varsa diger amir veya amirlerinin
degerlendirmesine gore, yoksa o performans degerlendirme doneminde son ii¢ yilin aritmetik ortalamasi
esas almarak islem yapilir. Ug yildan az galismus ise sirastyla &nce son iki yilin, iki y1l ¢alismamus ise
son bir yilin aritmetik ortalamasi alinir. Bir yildan az c¢alisanlarin ise son alt1 aylik performans
degerlendirme notlar dikkate alinir.

Birim Yeri ve Gorev Degisikligi Halinde Performans Degerlendirme Formlarinin
Doldurulmasi

Madde 13 - (1) Birim yeri ve gorev degisikligi gibi durumlarda performans degerlendirme

formlar1 asagida belirtildigi sekilde diizenlenir:

a) Calisanin asgari 3 ay calistigi birimden baska bir birime ge¢mesi sonucu performans
degerlendirme formu, eski birim tarafindan calisilan donemde belirtilerek en ge¢ 7 giin
igerisinde doldurulup Insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigiine génderilir.

b) 6 aylik olan performans degerlendirme donemi igerisinde, 3 aydan az siireli calistig
birimlerce ilgili hakkinda performans degerlendirme formu diizenlenmez. Bu gibi
durumlarda Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii tarafindan calisilan birimlerle
goriismeler saglanarak nihai ve tutarli bir performans degerlendirme formu diizenlenir.

¢) Performans degerlendirme formlarinin doldurulma zamani gelmeden goérev degisikligi
yapilan degerlendirici olmas1 durumunda o degerlendirici gorevinden ayrilmadan dnce asgari
3 ay beraber ¢alistig1 personelin formlarini kendine ait boliimii doldurarak notlar1 saklamakla
gorevli Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiine génderir. Dénem igerisinde olusturulacak
tiim formlar Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii tarafindan nihai ve tutarli bir forma
dontstiiriliir.

d) Ust bentlerde belirtilen birim yeri ve gorev degisikligi gibi durumlarin disinda olusabilecek
her durum igin Insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigii tarafindan gerekli koordine ve



gorismeler saglanarak performans degerlendirme formlarinin doldurulmas: islemi
tamamlanacaktir.

DORDUNCU BOLUM
Performans Degerlendirme Sonuclari

Performans Degerlendirme Notlarinin Ogrenilmesi

Madde 14 - (1) Performans notlar1 her ¢alisanin kisisel verileri olup degerlendirmeye tabi tutulan
calisanlar gizlilik ilkesi icerisinde performans degerlendirme notlarini, sonuglar insan Kaynaklar1 ve
Egitim Midiirliigiine ulastiktan 15 giin sonra; kendi birimlerinden, kisisel e-posta adreslerinden veya
Insan Kaynaklar1 Y&netim Sistemi {izerinden dgrenirler.

Performans Degerlendirme Sonu¢lar1 Formlarimin Doldurulmasi ve Cahisanlarla
Paylasiimasi

Madde 15 - (1) Performans Degerlendirme Sonuglar1 Formu, performans degerlendirmesi
sonunda cok yetersiz ve yetersiz (0-59 arasi1 herhangi bir puan) olarak degerlendirilen personel
hakkindaki bilgilerin yazili olarak kendisine aktarilmasini saglayan bir form olup ayrica ¢alisanin kendi
performansini yoneticisinden 6grenmesini saglamaktadir.

Calisan hakkinda degerlendiren tarafindan doldurulmus Performans Degerlendirme Sonuglari
Formunda belirtilen bilgiler g¢ercevesinde ilgili birim yoneticisi degerlenen kisiye performans
degerlendirme donemi sonunda formu teblig eder “uyar1” niteligi tasiyan bu teblig ile birlikte birim
yoneticisi 5 (bes) giin icerisinde caligsan ile goriisme saglar. Calisanin mevcut durumunu gérmesinin
amaclandig1 bu goériismede performansi yetersiz bulunan personele yapilandirilmis bir yaklasimla kisiyi
savunmaya itmeden gelisime tesvik edici bilgiler verilir. Hangi yetkinliklerinin eksik ya da zayif oldugu
acikca belirtilerek performansini artirmasina yonelik egitim programlar1 saglanabilir.

Degerlenen ¢alisanlar hakkinda doldurulmus olan Performans Degerlendirme Sonuglar1 Formu,
Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiine gonderilirken bir sureti de sonraki ddnemlerde
gerceklestirilecek olan performans degerlendirmelerinde ihtiya¢ olmasi durumuna karsi ¢alisanin gérev
yaptig1 birimde muhafaza edilir.

Performans Notu Cok Yetersiz ve Yetersiz Olanlarin Durumu

Madde 16 - (1) Performans degerlendirmesi sonucu durumu ¢ok yetersiz, yetersiz (0-59 arasinda
herhangi bir puan) olarak degerlendirilen Memur, Sézlesmeli Personel, Is¢i ve Sirket Personeli birim
yOneticisi ile yapacagi goriisme sonucuna gore 5 (bes) giin igerisinde kendi birimine dilek¢e vererek
itirazda bulunabilir. itiraz sonucuna 5 (bes) giin icerisinde cevap verecek olan birim degerlendiricilerinin
karar1 degismez ise c¢alisan Insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigiine itirazda bulunabilir. insan
Kaynaklart ve Egitim Midiiri veya bagli bulundugu Belediye Baskan Yardimcisi ilgili
degerlendiricilerle 5 (bes) giin icerisinde gdriisme saglar. itiraz sonucu yapilan goriismeler neticesinde
calisanin performans notunun degismeyece8i karara baglanmis ise ¢alisan atamaya yetkili amir
tarafindan bagka bir birim emrine resen atanabilir.

(2) Ayrica;

Statilisti Memur olup 5434 sayili kanuna tabi olarak c¢alisanlar i¢in liizum goriilmesi halinde ilgili
meri mevzuat ¢er¢evesinde resen emeklilik islemleri baslatilabilir.

Sozlesmeli Personel statiisiinde calisan personelin iki donem (Haziran ve Aralik) iist liste
belirtilen notu almasi durumunda 5393 sayili Belediye Kanunun 49 uncu maddesinin tigiincii fikrasi
geregince tam zamanli olarak calistirilacak sozlesmeli personele iliskin hizmet sozlesmeleri
yenilenmeyebilir.

Daimi Isci ve Sirket Personeli statiisiinde ¢alisan personel igin 4857 sayili Is Kanunu ve bagh
mevzuat hiikiimlerine gore is s6zlesmelerinin fesih edilmesine yonelik durumlarda dayanak olusturur.



Performans Notu Yeterli Olanlarin Durumu

Madde 17 - (1) Performans degerlendirmesi sonucu durumu yeterli (60-74 arasi puan) olarak
degerlendirilen Memur, Sézlesmeli Personel, Is¢i ve Sirket Personeli igin performans diisiikliigiine
sebep olan durumlar belirlenerek, gerekli bulunmasi veya diger birimlerden ihtiya¢ duyulmasi halinde
performansini yiikseltebilecegi baska bir birim emrine atamaya yetkili amir tarafindan atanabilir.

BESINCI BOLUM
Cesitli ve Son Hiikiimler

Performans Degerlendirme Notlarimin Muhafazasi
Madde 18 - (1) Performans degerlendirme notlar1 kisisel veri niteliginde olup gizlilik esasina dayali
olarak insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiinde Miidiir ve yetkilendirilen ilgili sefin sorumlulugunda;
Memur, is¢i ve Sozlesmeli Personelin 6zliik dosyalarnin ilgili béliimiinde, Sirket Personelinin ise
Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii tarafindan isin sonlandirilmasina miiteakip yiiklenici firmaya
teslim edilerek 6zliik dosyalarinda muhafazasi saglanir.

(2) Calisanlarin performanslari ile ilgili her tiirli yazisma, evrak ve belgelerin sevkinde ve
performans degerlendirme raporlarinin muhafazasinda gizlilik esastir. Gizlilik esaslarina uymadiklari
tespit edilenler hakkinda statiilerine gore ilgili mevzuatlar1 ¢ergevesinde gerekli disiplin islemleri
uygulanacak olup bir daha ayn1 gorevlerde ¢alistirilamayacaklardir.

Performans Degerlendirme Puam Yiiksek Olan Memurlarin Odiillendirilmesi

Madde 19 - (1) 5393 sayil1 Belediye Kanunu’nun 49 uncu maddesinde belirtilen “Sézlesmeli ve
is¢i statiisiinde ¢alisanlar harig belediye memurlarina, basari durumlarina gore toplam memur sayisinin
yiizde onunu ve Devlet memurlarina uygulanan aylik katsaymin (20.000) gosterge rakami ile ¢arpimi
sonucu bulunacak miktari gegcmemek iizere, hastalik ve yillik izinleri ddhil olmak iizere, ¢aligtiklar
stirelerle orantili olarak enciimen karariyla yilda en fazla iki kez ikramiye ddenebilir.” hitkmii uyarinca
belirlenecek memur ¢alisanlara ikramiye olarak yilda iki defa 6deme yapilabilir.

(2) Mezkur kanunda belirtilen memur sayisi orani ile Devlet memurlarina uygulanan aylik
katsay1 gosterge rakami hesaplamalar1 Resmi Gazetede yayimlanarak yiirtirliige giren donemin giincel
toplu sézlesmesindeki oran ve rakamlar dogrultusunda yapilacaktir.

Yiiriirliikten Kaldirilan Yonetmelikler

Madde 20 - (1) 21.05.2021 tarihli ve 31, 32 ve 33 sayili meclis karar ile yiiriirliige konulan
Memur, Is¢i ve Sézlesmeli Personel 360 Derece Performans Degerlendirme Y &netmelikleri yiiriirliikten
kaldirilmstir.

Yiiriirlik
Madde 21 - (1) Isbu Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Yonetmeligi Belediye
Meclisinin kabulii ve yayimu ile yiirtirliige girer.

Yiiriitme
Madde 22 - (1) isbu Yénetmelik, Arnavutkdy Belediye Baskani tarafindan yiiriitiiliir.

Ekler:

Memur ve Sdzlesmeli Personel i¢in Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Formu

Isci ve Sirket Personeli i¢in Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Formu

Sef, Zabita Amiri ve Koordinatorler Igin Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Formu
Yonetici Personel igin Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Formu

Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Kriterlerinin Agiklamasi

Performans Degerlendirme Sonuglar1 Formu

Performans Degerlendirme Cetveli

NN R BN



EK - 1 MEMUR VE SOZLESMELI PERSONEL iCiN YETKINLiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDiRME FORMU

ARNAVUTKOY BELEDIYESi MEMUR VE SOZLESMELI PERSONEL iCiN
YETKINLiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

Cahisanin Adi Soyadi: Tarih:

Sicil No: Gorevi:

Gorev Miidiirliigii: Miidiirliikte Goreve Baslama Tarihi:
Kadro Miidiirliigii:

DEGERLENDIRME KRIiTERLERI

* Her soru i¢in 1-5 aras1 puanlama yapilacaktir.

I. Amir

II. Amir

KRITERLER Puan Agiklamah: (1) Cok Yetersiz, (2) Yetersiz, (3) Yeterli, (4) Iyi, (5) Cok Iyi
¥ 1 |is Bilgisi ve Teknik Yeterlilik (Gorevine iliskin bilgi diizeyi ve uygulama becerisi)
=i
é 2 |Kaynak Kullanim Etkinligi (is siirelerinde israfi énleme, malzeme ve enerji gibi kaynaklari etkili kullanma becerisi)
=
H . .
E 3 |Is Giivenligi ve Cevre Bilinci (Is sagligi kurallarina uyumu ve gevreye duyarlilik)
2
E 4 |Gorev Bilinci ve Sahiplenme (Verilen gorevleri benimseme, igin sonucunu iistlenme)
%
= 5 |Problem Cézme ve Karar Verme (Karsilastig1 problemleri hizli ve dogru bi¢cimde ¢dzme, etkili ¢6ziim iiretme)
6 |iletisim Becerisi (Ustleri, astlari, galisma arkadaslar1 ve gevresi ile agik yapici ve etkili iletisim kurma ve dinleme becerisi)
- 7 |Takim Cahsmasma Uyum (Grup i¢inde uyumlu ¢alisabilme, destekleyici olma becerisi)
<X
2\ = 8 |Yeni Bilgi ve Becerilere Aciklik (Yeni yontem, arag ya da bilgileri 6grenmeye agik olma becerisi)
Z 2
g E 9 |iyilestirme Girisimleri (Siireg veya isleyisteki eksiklikleri tespit edip ¢éziim 6nerme)
=5
10 |Etkili Takim fletisimi (Takim iiyeleriyle isbirligi, dayanisma iginde caligma ve siirekli iletisim kurma diizeyi)
11 |itibar Koruma ve Temsil Yetenegi (Kurum ici ve dis1 ortamlarda uygun sekilde temsil etme, 6rnek olma becerisi)
12 (Bagimsiz Cahsabilme (Gerekli durumlarda yonlendirme beklemeden galigabilme, inisiyatif kullanabilme)
L
é E 13 [Planlama ve Organizasyon (Kendisine verilen ¢aligmalar 6nem ve aciliyetine gore siraya koyarak bitirebilme becerisi)
=4
= .
& = 14 |Is Takibi (Verilen isi sonuglandirana kadar takip etme becerisi)
= 3
15 |[Esneklik ve Uyum Saglama (Degisen kosullara hizli adapte olma becerisi)
E 16 |is Kalitesi (Hatalar1 en aza indirgeyerek dogru ve 6zenli is yapma)
2z
E (! 17 |iletisim Becerileri (Acik, net ve saygili iletisim kurma, etkili dinleme ve geri bilirim alma/verme becerisi)
83
‘@ E 18 |Diizen ve Temizlik (islerini yaparken masasini ve ¢aligma alanini diizenli ve temiz kullanmast)
= ¢ .
% S 19 (Disiplin ve Is Ahlaki (Kurallara, etik ilkelere uyma ve devamsizlik, ge¢ kalma ve benzeri konularda diizenlilik)
A~
=
; 20 |Gorev Talimatim Anlama ve Uygulama (Verilen isi dogru sekilde anlama ve eksiksiz uygulama becerisi)
GENEL TOPLAM
NOT ORTALAMASI
(1. ve 2. Amirin Notlarinin Ortalamasi)
Puanlama: () 0-34: Cok Yetersiz () 35-59: Yetersiz () 60-74: Yeterli () 75-89: iyi ( ) 90-100: Cok yi
DEGERLENDIRENLER
1. Amir 2. Amir
Unvani: Unvani:
Adi ve Soyadi: Adi ve Soyada:
imza imza

Performans1 Hakkinda Aciklama:




EK -2 iSCi VE SIRKET PERSONELI iCIN YETKINLIiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

ARNAVUTKOY BELEDIYESI iSCi VE SIRKET PERSONELI iCiN
YETKINLiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIiRME FORMU

Cahsanin Adi Soyadi: Tarih:

Sicil No: Gorevi:

Gorev Miidiirliigii: Miidiirliikte Goreve Baslama Tarihi:
Kadro Miidiirliigii:

DEGERLENDIRME KRIiTERLERI

KRIiTERLER * Her soru icin 1-5 arasi puanl.ama yapllac-aktlr.. ‘ N I. Amir | II. Amir
Puan Agiklamali: (1) Cok Yetersiz, (2) Yetersiz, (3) Yeterli, (4) Lyi, (5) Cok Iyi
¥ 1 |is Bilgisi ve Teknik Yeterlilik (Gorevine iliskin bilgi diizeyi ve uygulama becerisi)
=i
é 2 |Kaynak Kullamim Etkinligi (is siirelerinde israfi énleme, malzeme ve enerji gibi kaynaklari etkili kullanma becerisi)
=
H . .
E 3 |Is Giivenligi ve Cevre Bilinci (Is sagligi kurallarina uyumu ve gevreye duyarlilik)
2
E 4 |Gorev Bilinci ve Sahiplenme (Verilen gérevleri benimseme, igin sonucunu iistlenme)
%
= 5 |Problem Cézme ve Karar Verme (Karsilastig1 problemleri hizli ve dogru bi¢cimde ¢dzme, etkili ¢6ziim iiretme)
6 |iletisim Becerisi (Ustleri, astlari, galisma arkadaslar1 ve gevresi ile agik yapici ve etkili iletisim kurma ve dinleme becerisi)
i 7 |Takim Cahsmasma Uyum (Grup i¢inde uyumlu ¢alisabilme, destekleyici olma becerisi)
<X
2\ = 8 |Yeni Bilgi ve Becerilere Aciklik (Yeni yontem, arag ya da bilgileri 6grenmeye agik olma becerisi)
Z =
g E 9 |iyilestirme Girisimleri (Siireg veya isleyisteki eksiklikleri tespit edip ¢éziim 6nerme)
< >
=] .
10 [Etkili Takim Iletisimi (Takim iiyeleriyle isbirligi, dayanisma i¢inde ¢alisma ve siirekli iletisim kurma diizeyi)
11 |itibar Koruma ve Temsil Yetenegi (Kurum ici ve dis1 ortamlarda uygun sekilde temsil etme, 6rnek olma becerisi)
12 (Bagmmsiz Cahsabilme (Gerekli durumlarda yonlendirme beklemeden galigabilme, inisiyatif kullanabilme)
L
é E 13 [Planlama ve Organizasyon (Kendisine verilen ¢aligmalari 6nem ve aciliyetine gore siraya koyarak bitirebilme becerisi)
=4
= .
& = 14 |Is Takibi (Verilen isi sonuglandirana kadar takip etme becerisi)
=
15 |[Esneklik ve Uyum Saglama (Degisen kosullara hizli adapte olma becerisi)
16 |Cahsma Disiplini (Caligma saatlerine uyum, devamsizlik durumu ve verilen isi zamaninda tamamlamasi)
= Z
§ o 5 17 [Makine ve Malzeme Kullanmim (Arag, gereg ve makineleri dikkatli, dogru ve verimli kullanma becerisi)
2= 2
: E E 18 |[Temizlik ve Diizen (Calisma alaninin temiz, diizenli ve kurallara uygun tutulmasi)
> 8 o=
% s § 19 [Talimatlara Uyum (Amirden gelen sozlii/yazili gorevleri eksiksiz ve dogru sekilde yerine getirme becerisi)
i
20 |Vatandasa Karsi Tutum (Vatandaslarla karsilastiginda saygili, yardimer ve kurum imajini koruyucu davranig)
GENEL TOPLAM
NOT ORTALAMASI
(1. ve 2. Amirin Notlarinin Ortalamasi)
Puanlama: () 0-34: Cok Yetersiz () 35-59: Yetersiz () 60-74: Yeterli () 75-89: iyi ( ) 90-100: Cok iyi
DEGERLENDIRENLER
1. Amir 2. Amir
Unvan: Unvan:

Ad1 ve Soyadr:

Adi ve Soyadi:

imza imza

Performans1 Hakkinda Aciklama:




EK - 3 SEF, ZABITA AMiRi VE KOORDINATOR PERSONEL iCiN YETKINLIK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

ARNAVUTKOY BELEDIYESIi SEF, ZABITA AMiRi VE KOORDINATOR PERSONEL iCiN
YETKINLIiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDiRME FORMU

Cahsanin Adi Soyadi: Tarih:

Sicil No: Gorevi:

Gorev Miidiirliigii: Miidiirliikte Goreve Baslama Tarihi:
Kadro Miidiirliigii:

DEGERLENDIRME KRIiTERLERI

KRIiTERLER * Her soru icin 1-5 arasi puanl.ama yapllac-aktlr.. ‘ N I. Amir | IL. Amir
Puan Agiklamali: (1) Cok Yetersiz, (2) Yetersiz, (3) Yeterli, (4) Lyi, (5) Cok Iyi
X 1 |is Bilgisi ve Teknik Yeterlilik (Gorevine iliskin bilgi diizeyi ve uygulama becerisi)
=i
é 2 |Kaynak Kullamim Etkinligi (is siirelerinde israfi énleme, malzeme ve enerji gibi kaynaklari etkili kullanma becerisi)
=
H . .
E 3 |Is Giivenligi ve Cevre Bilinci (Is sagligi kurallarina uyumu ve gevreye duyarlilik)
2
E 4 |Gorev Bilinci ve Sahiplenme (Verilen gérevleri benimseme, igin sonucunu iistlenme)
%
= 5 |Problem Cézme ve Karar Verme (Karsilastig1 problemleri hizli ve dogru bi¢cimde ¢dzme, etkili ¢6ziim iiretme)
6 |iletisim Becerisi (Ustleri, astlari, ¢alisma arkadaslar1 ve gevresi ile agik yapici ve etkili iletisim kurma ve dinleme becerisi)
- 7 |Takim Cahsmasma Uyum (Grup i¢inde uyumlu ¢alisabilme, destekleyici olma becerisi)
<X
2\ = 8 |Yeni Bilgi ve Becerilere Ac¢iklik (Yeni yontem, arag ya da bilgileri 6grenmeye agik olma becerisi)
Z =
g E 9 |iyilestirme Girisimleri (Siireg veya isleyisteki eksiklikleri tespit edip ¢éziim 6nerme)
< >
=] .
10 [Etkili Takim Iletisimi (Takim iiyeleriyle isbirligi, dayanisma i¢inde ¢alisma ve siirekli iletisim kurma diizeyi)
11 |itibar Koruma ve Temsil Yetenegi (Kurum ici ve dis1 ortamlarda uygun sekilde temsil etme, 6rnek olma becerisi)
12 [Bagimmsiz Cahsabilme (Gerekli durumlarda yonlendirme beklemeden galigabilme, inisiyatif kullanabilme)
L
é E 13 [Planlama ve Organizasyon (Kendisine verilen ¢aligmalar 6nem ve aciliyetine gore siraya koyarak bitirebilme becerisi)
=4
= .
= E 14 |Is Takibi (Verilen isi sonuglandirana kadar takip etme becerisi)
o=
15 |[Esneklik ve Uyum Saglama (Degisen kosullara hizli adapte olma becerisi)
é 16 |iletisim Becerisi (Ekibi motive etme, yonlendirme ve onlarmn gelisimine katki saglama becerisi)
% 5 17 |Yonetimsel Raporlama (Y oneticisine diizenli, dogru ve zamaninda rapor sunma becerisi)
SZz
= 8 E 18 [Catisma Yonetimi (Calisanlar arasinda yasanan ¢atismalar1 yapici bir sekilde ¢6zme becerisi)
=) 19 [Kurumsal Itibar ve Iliskiler (Kurum i¢i ve kurum dis1 iligkilerde profesyonellik, giivenilirlik ve kurum imajini koruma becerisi)
g g J
o
a 20 |Zaman ve Kaynak Yonetme (Zaman, insan giicii ve diger kaynaklar1 etkin sekilde yonetme ve optimal kullanma)
GENEL TOPLAM
NOT ORTALAMASI
(1. ve 2. Amirin Notlarinin Ortalamasi)
Puanlama: () 0-34: Cok Yetersiz () 35-59: Yetersiz () 60-74: Yeterli () 75-89: iyi () 90-100: Cok iyi
DEGERLENDIRENLER
1. Amir 2. Amir
Unvani: Unvan:

Ad1 ve Soyadr:

Adi ve Soyadi:

imza imza

Performans1 Hakkinda Aciklama:




EK - 4 YONETICILER iCiN YETKINLiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDiRME FORMU

ARNAVUTKOY BELEDIYESi YONETICILER iCiN
YETKINLiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

Cahsanin Adi Soyadi: Tarih:

Sicil No: Gorevi:

Gorev Miidiirliigii: Miidiirliikte Goreve Baslama Tarihi:
Kadro Miidiirliigii:

DEGERLENDIRME KRIiTERLERI

KRIiTERLER * Her soru icin 1-5 arasi puanlama yapilacaktir. 1. Amir | II. Amir
Puan Agiklamah: (1) Cok Yetersiz, (2) Yetersiz, (3) Yeterli, (4) Iyi, (5) Cok lyi
X 1 |is Bilgisi ve Teknik Yeterlilik (Gorevine iliskin bilgi diizeyi ve uygulama becerisi)
=i
é 2 |Kaynak Kullamim Etkinligi (is siirelerinde israfi énleme, malzeme ve enerji gibi kaynaklari etkili kullanma becerisi)
=
H . .
E 3 |Is Giivenligi ve Cevre Bilinci (Is sagligi kurallarina uyumu ve gevreye duyarlilik)
2
E 4 |Gorev Bilinci ve Sahiplenme (Verilen gérevleri benimseme, igin sonucunu iistlenme)
%
= 5 |Problem Cézme ve Karar Verme (Karsilastig1 problemleri hizli ve dogru bi¢cimde ¢dzme, etkili ¢6ziim iiretme)
6 |iletisim Becerisi (Ustleri, astlari, ¢alisma arkadaslar1 ve gevresi ile agik yapici ve etkili iletisim kurma ve dinleme becerisi)
- 7 |Takim Cahsmasma Uyum (Grup i¢inde uyumlu ¢alisabilme, destekleyici olma becerisi)
< X
2\ = 8 |Yeni Bilgi ve Becerilere Ac¢iklik (Yeni yontem, arag ya da bilgileri 6grenmeye agik olma becerisi)
Z 2
g E 9 |iyilestirme Girisimleri (Siireg veya isleyisteki eksiklikleri tespit edip ¢éziim 6nerme)
= >
= .
10 [Etkili Takim Iletisimi (Takim iiyeleriyle isbirligi, dayanisma i¢inde ¢alisma ve siirekli iletisim kurma diizeyi)
11 |itibar Koruma ve Temsil Yetenegi (Kurum ici ve dis1 ortamlarda uygun sekilde temsil etme, 6rnek olma becerisi)
12 [Bagimmsiz Cahsabilme (Gerekli durumlarda yonlendirme beklemeden galigabilme, inisiyatif kullanabilme)
L
é E 13 [Planlama ve Organizasyon (Kendisine verilen ¢aligmalar 6nem ve aciliyetine gore siraya koyarak bitirebilme becerisi)
=4
= .
= E 14 |Is Takibi (Verilen isi sonuglandirana kadar takip etme becerisi)
o=
15 |[Esneklik ve Uyum Saglama (Degisen kosullara hizli adapte olma becerisi)
16 [Liderlik ve Yonlendirme (Ekibini motive etme, onlara rehberlik yapma ve kurumsal hedeflere yonlendirme becerisi)
4
:Q:)* x 17 Yenilik¢i ve Degisim Yonetimi (Yenilikei fikirler gelistirme, organizasyonel degisimlere uyum saglama ve yeni uygulamalari
5 :J benimseme)
= % 18 Problem Cozme ve Kriz Yonetimi (Zor durumlarla basa ¢ikma, kriz anlarinda ¢6ziim odakli diigiinme ve galisanlarini dogru
S E yonlendirme)
E 5 19 is Siireglerini lyilestirme (Mevcut calisma siireglerini gozden gegirme, verimliligi artirict politikalar gelistirme ve uygulama
:§ becerisi)
20 |Kurumsa itibar Yonetimi (Kurumun i¢ ve dis paydaslarla iligkilerinde kurumsal imaji koruma ve giivenilirligi artirma)
GENEL TOPLAM
NOT ORTALAMASI

(1. ve 2. Amirin Notlarinin Ortalamasi)

Puanlama: () 0-34: Cok Yetersiz () 35-59: Yetersiz () 60-74: Yeterli () 75-89: iyi ( ) 90-100: Cok iyi
DEGERLENDIiRENLER
1. Amir 2. Amir
Unvani: Unvan:

Ad1 ve Soyadr:

Adi ve Soyadi:

imza imza

Performans1 Hakkinda Aciklama:




EK

- 5 YETKINLIK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME KRIiTERLERININ

ACIKLAMALARI

1. Is Bilgisi ve Teknik Yeterlilik

Israfi 6nler, 6rnek bir kaynak ydneticisidir.

Dereceleri Aciklamasi Verlll:ll;llecek

.qz‘ Gorev tanimindaki temel is bilgisine ve teknik yeterlilige sahip
g Cok Yetersiz | degildir. Isini anlayamaz, sik hata yapar, siirekli denetim 1
= gerektirir.
= Temel diizeyde bilgiye sahiptir ancak isini dogru ve eksiksiz
Z | Yetersiz |yapmada zorlanir. Yardima ihtiya¢ duyar, siire¢lerde sik sik 2
Q hatalar yapar.
g Gorevini yerine getirecek diizeyde bilgi ve beceriye sahiptir.
'E Yeterli Zaman zaman destek ihtiyact olabilir. Genel olarak isini 3
o yapabilir.
=
2] .
g i Isle ilgili bilgi ve teknik yeterliligi saglamdir. Gorevlerini 4
E y bagimsiz sekilde dogru ve etkin bir bicimde yerine getirir.
=)
S
E Konusunda uzman diizeydedir. Is bilgisini siirekli giinceller,

Cok Iyi  |baskalarina rehberlik eder. Teknik konularda ¢dziim iiretme 5

yetkinligine sahiptir.
2. Kaynak Kullanim Etkinligi
Dereceleri Aciklamasi Verlll:ll;llllecek

?; Kaynaklar1 (zaman, malzeme, insan giicii vb.) plansiz ve
g Cok Yetersiz | verimsiz kullanir. Sik sik israfa sebep olur, kontrol ve planlama 1
= yapmaz.
§
= . Kaynaklar1 kullanirken dikkatli degildir. Bazen gereksiz
£ | Yetersiz 2
g harcamalara veya zaman kayiplarina neden olur.
S
> . Kaynaklar1 genel olarak yeterli diizeyde kullanir. Ancak zaman
E= Yeterli e 3
= zaman plansizlik ya da verimsizlik goriilebilir.
=
2]
g ivi Kaynaklar1 etkili ve verimli kullanir. Planlama yapar ve gereksiz 4
é y titkketimden kaginir.
S
S
a . .. .

Cok Iyi Tiim kaynaklar1 son derece planli, verimli ve ekonomik kullanir. 5




3. Is Giivenligi ve Cevre Bilinci

alabilen ve ek sorumluluklar1 goniillii iistlenen bir ¢alisandir.

Dereceleri Aciklamasi VELE -
Puan

5 .| Is giivenligi kurallarina uymakta ciddi eksiklikler gdsterir.
5]
g Gok Yetersiz Cevresel riskleri dikkate almaz, tehlike olusturabilir. !
£
= . Is giivenligi ve ¢evre bilinci konusunda yeterince duyarl
7| Yetersiz Srea . 2
= degildir. Kurallar1 zaman zaman ihmal eder.
N
g
> . Genel olarak kurallara uyar, ancak dikkat eksikligi nedeniyle
E= Yeterli . N - 3
= riskli davraniglar gosterebilir.
=
=
= L Is giivenligi kurallarina ve ¢evre koruma ilkelerine dikkat eder,
E| M ktiginde baskalarini d 4
S gerektiginde bagkalarini da uyarir.
S
m .

Cok iyi Is glivenligi ve ¢evre konusunda 6rnek davranmislar sergiler. 5

Y Riskleri 6nceden fark eder ve 6nlem alir.
4. Gorev Bilinci ve Sahiplenme
Dereceleri Aciklamasi Verilebilecek
Puan

— .| Verilen gorevleri benimsemez, sorumluluk almaktan kaginir.
2, |Cok Yetersiz | ~.. . . . i 1
3 Gorevini tamamlamaz veya isteksizce yapar.
=
=
®
§ . Gorevlerini  yerine getirirken yeterli sorumluluk bilinci
= Yetersiz .. ) T 2
Z gostermez. Gecikmeler veya eksiklikler yasanir.
<
o4
g
2| Yeterli Gorevlerini yerine getirir ancak sahiplenme konusunda 3
E tutarsizlik gosterebilir. Ek sorumluluklardan kaginabilir.
=
2]
s
g iyi Gorevini sahiplenerek yerine getirir. Sorumluluk alir ve isini 4
% zamaninda yapar.
5]
=7

Cok Iyi Gorevine yiiksek derecede baghdir. Sahiplenici, inisiyatif 5




5. Problem Cozme ve Karar Verme

Dinleme ve empati konularinda da lider.

Dereceleri Aciklamasi Verilebilecek
Puan
Karar verme siirecinde yetersizdir. Sorunlar1 fark edemez, yanlis
. | Cok Yetersiz | kararlar alir ve rehberlige siirekli ihtiyag duyar. Problemler 1
qE‘ karsisinda pasif kalir.
=
=
g Karar verirken tereddiit eder, sorunlara yaklasimi yiizeyseldir.
= Yetersiz | Coziim iretmekte zorlanir, c¢ogu zaman Dbagkalarindan 2
& yonlendirme bekler.
<
N
?i Karar verme ve problem ¢6zme konusunda temel diizeyde
E Yeterli yeterlidir. Basit sorunlar1 ¢6zebilir, ancak karmagik durumlarda 3
- destege ihtiya¢ duyar. Kararlar1 her zaman etkili olmayabilir.
z
g Kararlarin1 bilgi ve analizlere dayandirir. Sorunlara etkili
:§ Iyi cOzlimler iiretir. Cogunlukla dogru ve yerinde kararlar alir, kriz 4
= anlarinda durumu yonetebilir.
=7
Sorunlar1 hizlica analiz eder, etkili ve kalic1 ¢oziimler iiretir. Zor
Cok Iyi  |kosullarda bile kararlidir ve isabetli kararlar alir. Diger ¢alisanlara 5
rehberlik edebilir.
6. Tletisim Becerisi
Dereceleri Aciklamasi Verilebilecek
Puan
Calisan, iletisimde biiylik zorluklar yasiyor. Konugmalarinda
S . |siirekli belirsizlikler ve kanisikliklar oluyor. Yazili ve sozli
& | Cok Yetersiz |~ . . . . 1
S iletisimde ¢ok sik yanlis anlamalar yasaniyor. Dinleme becerisi
a tamamen yetersiz.
§ Diisiincelerini ifade etmekte zorlaniyor ve yazili ya da sozli
T;_;'. Yetersiz | mesajlar genellikle belirsiz oluyor. Dinleme becerisi yeterli degil 2
Q ve geri bildirimler yanlis olabiliyor.
§ Calisan, iletisimde temel diizeyde basarili, ancak daha fazla netlik
< Yeterli ve dikkat gerekebilir. Zaman zaman yanlis anlamalar veya 3
: eksiklikler yasanabiliyor.
7
g Calisan, iletisimde etkili bir sekilde kendini ifade edebiliyor ve
;E_ Iyi genelde anlasilir. Dinleme becerisi de oldukc¢a iyi, ancak bazen 4
= daha fazla katki saglanabilir.
5]
=7
Calisan, iletisimde son derece basarili. Diislincelerini acik ve etkili
Cok Iyi  |bir sekilde aktarabiliyor, yazili ve sdzlii iletisimde miikemmel. 5




7. Takim Calismasina Uyum

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, takim g¢alismasmma tamamen uyumsuzdur. Diger takim
tiyeleriyle is birligi yapmakta giicliik ¢ceker, cogunlukla tek basina
calismay1 tercih eder ve grup hedeflerine katki saglamaz. Ekip
icindeki uyumsuzluklari artirabilir.

Yetersiz

Calisan, takim icinde is birligi yapmakta zorluklar yasar. Diger
ekip tiyeleriyle etkin iletisim kurmakta veya katki saglamakta
isteksiz olabilir. Takimin genel basarisina smirli bir katkida
bulunur.

Yeterli

Calisan, takim caligmasina katilim gosteriyor ancak bazen is
birligini gelistirmek icin daha fazla ¢aba sarf etmesi gerekebilir.
Takimin hedeflerine katki sagliyor, ancak bazen daha fazla
etkilesim ve iletisim beklenebilir.

Iyi

Calisan, takim icinde uyumlu bir sekilde calisiyor. Diger takim
tiyeleriyle acik iletisim kuruyor ve katki sagliyor. Takimin
hedeflerine ulagmasi i¢in {lizerine diiseni yapiyor ve ekip i¢indeki
iligkileri destekliyor.

Cok lIyi

Calisan, takim calismasinda miikemmeldir. Ekip igindeki tiim
tiyelerle etkin iletisim kuruyor, is birligine ac¢ik ve destekleyici.
Takimin hedeflerine ulagmasi igin liderlik yapiyor ve tiim grup
dinamiklerine olumlu katkilarda bulunuyor.

8. Yeni Bilgi ve Becerilere Acikhik

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, yeni bilgilere ve becerilere tamamen kapalidir.
Ogrenmeye kars1 isteksizdir ve mevcut is yoOntemlerini
degistirmeye direng gosterir. Gelisim i¢in gerekli adimlar1 atmaz.

Yetersiz

Calisan, yeni bilgi ve becerilere agik olmakta zorlanir. Yeni
yontemleri 6grenmeye istekli olsa da, genellikle bu konuda pasif
kalir ve degisime kars1 direng gosterebilir.

Yeterli

Calisan, yeni bilgilere ve becerilere acik olup bunlar1 genellikle
kabul eder. Ancak, bazen bu yeni becerileri uygulamakta ve
adapte olmakta zorluk yasayabilir.

Iyi

Calisan, yeni bilgi ve becerilere ¢cok agik olup hizli bir sekilde
O0grenmeye adapte olur. Yeni becerileri isine entegre etme
konusunda istekli ve basarilidir.

Cok lIyi

Calisan, yeni bilgi ve becerilere son derece aciktir. Ogrenmeye
heveslidir ve 06grendiklerini hizla uygulayarak is siireclerini
gelistirir. Siirekli olarak kendini gelistirme ¢abasi i¢indedir.




9. fyilestirme Girisimleri

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, iyilestirme girisimlerine tamamen kayitsizdir. Mevcut
siireclere karst higbir Onerisi veya katkis1 yoktur. Calisma
yontemlerini  gelistirmeye  yonelik  herhangi bir ¢aba
gostermemektedir.

Yetersiz

Calisan, iyilestirme girisimlerine isteksizdir. Mevcut siireclerdeki
eksiklikleri fark edebilir ancak bu eksikliklerin giderilmesi igin
hicbir girisimde bulunmaz. Siiregleri iyilestirmek adina sinirli bir
katki saglanir.

Yeterli

Calisan, siire¢ 1iyilestirmeleri konusunda zaman zaman
girisimlerde bulunur. lyilestirme i¢in 6nerilerde bulunur ancak bu
oneriler genellikle yiizeysel olabilir veya uygulanabilirligi diistik
kalabilir.

Iyi

Calisan, siirekli olarak siirecleri iyilestirmek i¢in girisimlerde
bulunur. Yapici Onerilerde bulunur ve bu Onerileri hayata
gecirebilmek igin adimlar atar. lyilestirme siireglerine katki
saglamak i¢in aktif rol alir.

Cok lIyi

Calisan, slire¢ 1iyilestirmeleri konusunda liderlik gdsterir.
Yenilik¢i fikirler sunarak siirekli gelisim saglar. Iyilestirme
stireglerini baglatir, uygular ve sonug¢ alir. Siireglerin siirekli
olarak daha verimli hale gelmesine onciiliik eder.

10. Etkili Takim iletisimi

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, takim icinde iletisim kurmakta ciddi zorluklar yasar.
Bilgi paylasiminda bulunmaz, yanlis anlamalara neden olur ve
iletisim eksikligi ekip performansini olumsuz etkiler.

Yetersiz

Calisan, takim i¢i iletisimde yetersiz kalir. Bilgiyi ge¢ veya eksik
paylasir, gerektiginde fikirlerini ifade etmekte isteksizdir. Bu
durum ekip i¢i koordinasyonu zayiflatabilir.

Yeterli

Calisan, takim i¢i iletisimi genelde agik ve zamaninda yiiriitiir.
Ancak bazi durumlarda daha net, yapici ya da proaktif olmasi
gerekebilir. letisimde zaman zaman kopukluklar yasanabilir.

Iyi

Calisan, ekip arkadaslariyla acik, anlasilir ve yapici iletisim kurar.
Bilgi paylagiminda zamanlamaya dikkat eder, geri bildirim verir
ve ekip i¢inde saglikli iletisime katk1 saglar.

Cok lIyi

Calisan, etkili takim iletisiminde 6rnek teskil eder. Bilgiyi agik,
zamaninda ve dogru sekilde paylasir. Tiim ekip tiyeleriyle siirekli,
giivene dayali, yapici iletisim kurar ve is birligini giiclendirir.




11. itibar Koruma ve Temsil Yetenegi

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, kurumun itibarin1 zedeleyebilecek davranislar sergiler.
Kurumsal degerleri yansitamaz, temsil gorevlerinde uygunsuz
tutumlar gosterir ve dis paydaslarla iliskilerde giiven sorunu
olusturur.

Yetersiz

Calisan, kurumu temsil etme konusunda zaman zaman yetersiz
kalir. Kurumsal kimligi yeterince yansitamaz, dis iletisimde
dikkatli davranmaz ve bu durum itibar riskine yol acabilir.

Yeterli

Calisan, kurumu genellikle uygun sekilde temsil eder. Ancak bazi
durumlarda kurumsal durusu yeterince yansitmakta zorlanabilir.
Iletisim ve davranislarinda zaman zaman daha fazla 6zen
gerekebilir.

Iyi

Calisan, kurumun degerlerini yansitir, giivenilir bir izlenim
birakir ve temsil gorevlerinde basarilidir. Kurum i¢i ve disi
iligskilerde sayg1 uyandiran bir tutum sergiler.

Cok lIyi

Calisan, kurumu en st diizeyde temsil eder. Davranislari,
iletisimi ve durusuyla kurumun itibarini gii¢lendirir. Her ortamda
kurumsal degerleri etkin bigimde yansitir ve 6rnek alinir.

12. Bagimsiz Calisabilme

Performansin ihtiyaci Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, yonlendirme olmadan gérevini yerine getirmekte ciddi
zorluk yasar. Kendi basina karar veremez ve siirekli destek
gerektirir. Sorumluluk almaktan kaginir.

Yetersiz

Calisan, baz1 gorevleri tek basina yapabilse de ¢ogu zaman dis
yonlendirmeye ihtiya¢ duyar. Kararsiz kalabilir ve inisiyatif
almada isteksizdir.

Yeterli

Calisan, ¢ogu gorevi bagimsiz olarak yerine getirebilir.
Gerektiginde yardim ister, ancak genellikle sorumluluklarini tek
basina siirdiirebilir.

Iyi

Calisan, verilen gorevleri kendi basma etkili bir sekilde
planlayip uygular. Karar verme ve sorun ¢ézme konusunda
bagimsiz hareket eder.

Cok lIyi

Calisan, yiiksek diizeyde bagimsiz ¢aligabilir. Karmasik
gorevleri bile yonlendirme almadan basariyla tamamlar,
inisiyatif alir ve giliven verir.




13. Planlama ve Organizasyon

ve surekli sorumluluk alir.

Dereceleri Aciklamasi Verilebilecek
Puan
) Calisan, gorevlerini planlamakta ve organize etmekte ciddi
2 | Cok Yetersiz | gligliik yasar. Zaman yonetimi zayiftir, 6nceliklendirme yapamaz 1
g ve isler siklikla gecikir veya eksik kalir.
®
§ Calisan, planlama ve organizasyon konusunda zaman zaman
= | Yetersiz |aksakliklar yasar. Is onceliklerini belirlemekte zorlanir, siire¢ 2
= takibi yetersizdir.
o
§ Calisan, gorevlerini planlayarak yerine getirebilir. Ancak
= Yeterli yogunluk arttiginda oncelik  belirlemede veya zaman 3
= yonetiminde zorlanabilir.
7
g Calisan, gorevlerini zamaninda ve etkili sekilde planlayip
E Iyi organize eder. Onceliklendirme yapabilir, siiregleri takip eder ve 4
HE islerini verimli sekilde tamamlar.
5]
=7
Calisan, planlama ve organizasyon becerilerinde iist diizeydedir.
Cok Iyi  |Karmasik isleri dahi sistemli sekilde diizenler, kaynaklar1 etkin 5
kullanir ve zamaninda sonuglandirir.
14. Is Takibi
Dereceleri Aciklamasi Verilebilecek
Puan
Calisan, verilen gorevleri takip etmekte ciddi zorluk yasar. Isleri
= | Cok Yetersiz | unutma, eksik yapma veya hi¢ tamamlamama durumlar sik¢a 1
-E goriiliir. Sorumluluklarini yerine getirmez.
=
g Calisan, is takibi konusunda zaman zaman aksaklik yasar. Bazi
= | Yetersiz |gorevleri tamamlamada gecikmeler olur, takip siireci diizensizdir 2
g ve sorumluluk bilinci yeterince geligmemistir.
N
g Calisan, kendisine verilen isleri genellikle takip eder ve
'E Yeterli |tamamlar. Ancak yogun donemlerde kontrolii kaybedebilir, 3
: takipte aksama yasanabilir.
z
s Calisan, gorevlerini diizenli sekilde takip eder, zamaninda
= . - . . e
5 Iyi tamamlar ve gerektiinde siireci gilinceller. Takip ettigi isler 4
E tizerinde kontrol sahibidir.
=7
Calisan, tiim gorevlerde gii¢lii bir takip saglar. Sadece kendi isini
Cok Iyi  |degil, ilgili siireglerin genel gidisatin1 da izler. Sonug¢ odaklidir 5




15. Esneklik ve Uyum Saglama

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, degisen kosullara ve yeni durumlara uyum saglamakta
biiyiik zorluk yasar. Degisime direng gdsterir ve ¢cevresine uyum
saglamakta ciddi sorunlar yasar.

Yetersiz

Calisan, degisim karsisinda isteksizdir. Yeni durumlara uyum
saglamas1 zaman alir ve bu durum performansini olumsuz
etkileyebilir.

Yeterli

Calisan, degisikliklere genel olarak uyum saglayabilir. Ancak
bazi durumlarda aligkanliklarindan vazge¢mekte zorlanabilir
veya geg tepki verebilir.

Iyi

Calisan, degisen kosullara hizla uyum saglar. Esnek diisiiniir ve
is ortamindaki farkliliklara agik davranir. Degisimle birlikte
calisma seklini uyarlayabilir.

Cok lyi

Calisan, her tiirlii degisim ve belirsizlik karsisinda son derece
esnektir. Hizla adapte olur, olumlu tutum sergiler ve
cevresindekilere de uyum konusunda 6rnek olur.

16. Is Kalitesi (Memur ve Sozlesmeli Personel I¢in)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisanin yaptig1 isler ciddi hata igerir, kalite standartlarinin
cok altindadir. Diizeltme ihtiyact sik¢a dogar ve sonuclar
cogunlukla yetersizdir.

Yetersiz

Calisanin islerinde zaman zaman hatalar goriiliir. Kalite
dalgalidir ve detaylara yeterince dikkat edilmedigi icin
sonuglar cogunlukla gdzden gegirilmek zorunda kalir.

Yeterli

Calisan, gorevlerini genel olarak kabul edilebilir bir kaliteyle
yerine getirir. Ancak daha dikkatli ve 6zenli ¢alisarak kaliteyi
artirma potansiyeli vardir.

Iyi

Calisan, iglerini 6zenle ve dikkatle yapar. Kalite standartlarini
karsilar, nadiren hata yapar. Yapilan isler genelde son haliyle
teslim edilebilir niteliktedir.

Cok lIyi

Calisanin yaptig1 isler yliksek standartlara sahiptir. Detaylara
son derece dikkat eder, hata yapmaz ve siirekli olarak
miikemmele yakin sonuglar iiretir. Kaliteye 6rnek olur.




17. Tletisim Becerileri (Memur ve Sézlesmeli Personel i¢in)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, yazili ve sozlii iletisimde ciddi yetersizlik gosterir.
Anlagilir olmaktan uzaktir, sikca yanlis anlasilmalara neden
olur ve dinleme becerisi gelismemistir.

Yetersiz

Calisan, diislincelerini ifade etmekte zaman zaman zorlanir.
Iletisim kurarken eksik veya belirsiz ifadeler kullanabilir, geri
bildirim verme veya alma konusunda yetersizdir.

Yeterli

Calisan, iletisim kurma konusunda genellikle basarilidir.
Mesajlarin1 aktarabilir ancak baz1 durumlarda daha agik ve net
olmasi gerekebilir. Dinleme becerisi ortalamadir.

Iyi

Calisan, acik, net ve yapici iletisim kurar. Karsisindakini etkin
dinler, uygun geri bildirim verir ve iletisim siirecini olumlu
sekilde yonetir.

Cok lIyi

Calisan, iletisim becerileri konusunda son derece etkilidir. Tiim
paydaslarla giivene dayali, anlasilir ve profesyonel iletisim
kurar. Dinleme, anlama ve ifade etme konusunda 6rnek olur.

18. Diizen ve Temizlik (Memur ve S6zlesmeli Personel I¢in)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisanin calisma alan1 dagimik ve bakimsizdir. Temizlik
kurallarina uymadig: gibi, ortak alanlarda da sorumluluk almaz.
Is giivenligi ve hijyen agisindan risk olusturur.

Yetersiz

Calisan, kisisel ve ortak alanlarda temizlik ve diizen konusunda
yeterince Ozenli degildir. Zaman zaman hatirlatma gerektirir,
standartlara siirekli uymakta zorlanir.

Yeterli

Calisan, temel temizlik ve diizen kurallarina uyar. Ancak zaman
zaman daginiklik goriilebilir. Kendi alanindan sorumludur ancak
ortak alanlara katkis1 sinirl olabilir.

Iyi

Calisan, hem kisisel hem de ortak ¢alisma alanlarinda diizenli ve
temizdir. Caligma ortaminin hijyen ve giivenlik standartlarina
uygun olmasina dikkat eder.

Cok lyi

Calisan, temiz ve diizenli bir calisma ortami olusturmak
konusunda o6rnek teskil eder. Kendi alaninin yani sira gevresini
de gozetir, ekip i¢cinde bu konuda farkindalik olusturur.




19. Disiplin ve is Ahlaki (Memur ve Sézlesmeli Personel icin)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri Aciklamasi Verilebilecek
Puan
Caligsan, disiplin kurallarina uymaz ve gorevlerini yerine
Cok Yetersiz | getirmede sik¢a ihmallerde bulunur. Isyerindeki kurallara kars: 1
stirekli bir kayitsizlik ve ihmalkarlik sergiler.
Calisan, zaman zaman disiplin kurallarina uymaz ve gorevlerini
Yetersiz |eksik ya da gecikmeli yerine getirir. Is ahlaki konusunda 2
tutarsizliklar goriiliir.
Calisan, genel olarak disiplinli calisir ve is ahlakina uygun
Yeterli davranig sergiler. Ancak zaman zaman gecikmeler veya ihmal 3
durumlar1 yasanabilir.
Calisan, is ahlakina uygun davranir, verilen gorevleri zamaninda
Iyi ve disiplinli sekilde yerine getirir. Calisma saatlerine ve 4
kurallara sadik kalir.
Calisan, yiiksek disipline sahip olup, is ahlakina tamamen
Cok Iyi  |uygundur. Zaman yonetimi ve kurallara sadakat konusunda 5

ornek teskil eder. Her zaman sorumluluk alir.

20. Gorev Talimatim1 Anlama ve Uygulama (Memur ve Sézlesmeli Personel Icin)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri Aciklamasi Verilebilecek
Puan
Calisan, gorev talimatlarimi anlamakta ciddi zorluk yasar ve
Cok Yetersiz | verilen talimatlar1 gogu zaman yanlis uygular. Iletilen bilgilerde 1
sikca hata yapar.
Calisan, gorev talimatlarin1 anlamakta zaman zaman zorluk
Yetersiz |¢eker ve uygulamada hatalar yapar. Yonlendirme olmadan 2
gorevleri yerine getirme konusunda giigliik yasar.
Calisan, verilen gorev talimatlarin1 genellikle anlar ve uygular.
Yeterli Ancak bazi durumlarda talimatlarin tam olarak ne anlama 3
geldigi konusunda netlik saglamak gerekir.
Calisan, verilen gorev talimatlarini acik¢a anlar ve dogru bir
Iyi sekilde uygular. Gerektiginde talimatlar1 kontrol eder ve 4
basartyla uygular.
Calisan, gorev talimatlarini hizlica anlar ve eksiksiz sekilde
Cok Iyi  |uygular. Yonlendirme gerektirmeden verilen talimatlar1 dogru 5

sekilde yerine getirir ve siirecleri optimize eder.




16. Cahsma Disiplini (isci ve Sirket Personeli I¢in)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, ¢alisma saatlerine ve kurallarina uymaz. Gorevlerini
siirekli olarak geciktirir, eksik veya yanlis yapar. Isyerindeki
diizen ve disiplinsizlik siirekli bir sorun olusturur.

Yetersiz

Calisan, zaman zaman disiplin sorunlar1 yasar. Gorevlerini
yerine getirirken sik stk devamsizlik, gecikme veya motivasyon
eksikligi gézlemlenir.

Yeterli

Calisan, genel olarak ¢alisma disiplinine uyar. Ancak bazen
dikkat eksiklikleri, zaman ydnetimi problemleri veya kiiciik
aksakliklar yaganabilir.

Iyi

Calisan, isyerindeki kurallara ve ¢alisma disiplinine sadik kalir.
Zamaninda gelir, diizenli ¢alisir ve gorevlerini sorunsuz sekilde
yerine getirir.

Cok lIyi

Calisan, miikemmel bir calisma disiplini sergiler. Zaman
yonetimi konusunda ¢ok basarilidir, kurallara tamamen uyar ve
yiiksek verimlilikle ¢alisir.

17. Makine ve Malzeme Kullanimm (isci ve Sirket Personeli I¢in)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, makine ve malzemeleri kullanmada ciddi hatalar yapar.
Ekipmanlar1 yanlis kullanarak arizalara sebep olabilir ve
malzeme israfina neden olur.

Yetersiz

Calisan, makine ve malzeme kullaniminda bazi hatalar yapar.
Kullanim1 sirasinda dikkat eksikligi gosterebilir, bu da
verimliligi ve glivenligi olumsuz etkileyebilir.

Yeterli

Calisan, makine ve malzemeleri genel olarak dogru sekilde
kullanir. Ancak bazen Ozen eksikligi veya kiiciik hatalar
goriilebilir. Verimlilik agisindan gelisim saglanabilir.

Iyi

Calisan, makine ve malzemeleri etkin sekilde kullanir.
Ekipmanlar1 dogru ve verimli kullanir, malzeme israfin1 en aza
indirir ve giivenlik kurallarina dikkat eder.

Cok lyi

Calisan, makine ve malzemeleri yiiksek verimlilikle kullanir.
Ekipmanlarin bakimini diizenli olarak takip eder, malzeme
kullanimin1 optimize eder ve giivenlik Onlemlerine tamamen
uyar.




18. Temizlik ve Diizen (Isci ve Sirket Personeli I¢cin)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, temizlik ve diizen konularina 6nem vermez. Kendi
caligma alan1 daginik ve kirli olabilir, ayrica ortak alanlarda da
gerekli diizeni saglamaz. Is giivenligi ve hijyen kurallarina
uymaz.

Yetersiz

Calisan, temizlik ve diizen konularinda genellikle yetersizdir.
Calisma alan1 bazen daginik olabilir ve diizenli temizlik
yapilmadig1 i¢in is ortami hijyen acisindan zayif kalir.

Yeterli

Calisan, temizlik ve diizen konusunda temel kurallara uyar.
Kendi alaninda diizeni saglar, ancak zaman zaman ortak
alanlarda eksiklikler goriilebilir. Temizlikte dikkatli olabilir ama
bazen 6zen eksikligi yasanabilir.

Iyi

Calisan, hem kendi alaninda hem de ortak alanlarda diizeni ve
temizligi saglamak konusunda basarilidir. Hijyen ve giivenlik
standartlarina uygun bir ¢aligma ortam1 olusturur.

Cok lIyi

Calisan, temizlik ve diizen konusunda yiiksek diizeyde 6zen
gosterir. Hem kendi ¢caligma alanin1 hem de ortak alanlar1 diizenli
ve temiz tutar. Calisma ortaminmi siirekli olarak hijyenik ve

giivenli tutar.

19. Talimatlara Uyum (isci ve Sirket Personeli I¢in)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri

Aciklamasi

Verilebilecek
Puan

Cok Yetersiz

Calisan, verilen talimatlara uymakta ciddi zorluk yasar.
Talimatlar1 anlamaz ve genellikle yanlis uygular. Talimatlara
uymama durumu siklikla goriiliir.

Yetersiz

Calisan, talimatlara uyumda zaman zaman eksiklikler gosterir.
Talimatlar1 anlamada ve uygulamada zorluklar yasanabilir,
genellikle yonlendirme gerektirir.

Yeterli

Calisan, talimatlara genel olarak uyar ve verilen talimatlar1 yerine
getirir. Ancak bazen eksiklikler olabilir veya talimatlarin tam
olarak ne anlama geldigi konusunda netlik saglanmasi
gerekebilir.

Iyi

Calisan, talimatlar1 agik¢a anlar ve dogru bir sekilde uygular.
Talimatlar1 zamaninda ve hatasiz sekilde uygular.

Cok lyi

Calisan, verilen talimatlart hizla ve eksiksiz sekilde anlar ve
uygular. Talimatlar1 tam olarak yerine getirir, gerektiginde siireci
optimize eder ve bagkalarina 6rnek olur.




20. Vatandasa Kars1 Tutum (isci ve Sirket Personeli i¢in)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri Aciklamasi ML S
Puan
Calisan, vatandaglarla iletisimde son derece olumsuz ve
Cok Yetersiz | dikkatsizdir. letisimde siirekli olarak saygisizlik gosterir, 1
vatandaslarin ihtiyaglarini anlamaz ve ¢6ziim odakli yaklasmaz.
Calisan, vatandaglarla iletisimde zaman zaman olumsuz tutum
Yetersiz |sergiler. Vatandaslar1 dinlemede eksiklikler olabilir ve bazen 2
¢Ozlim sunmakta yetersiz kalir.
Calisan, genel olarak vatandaslarla iyi bir iletisim kurar ve onlarin
Yeterli ihtiyaglarin1 anlamaya g¢alisir. Ancak zaman zaman tutumunda 3
eksiklikler goriilebilir ve daha fazla empati gosterebilir.
Calisan, vatandaglarla acik, saygili ve ¢6ziim odakli bir iletisim
Iyi kurar. Ihtiyaglar1 izl bir sekilde anlamaya ¢alisir ve etkili bir 4
sekilde ¢6ziim Onerileri sunar.
Calisan, vatandaslarla son derece profesyonel ve empatik bir
Cok lIyi sekilde iletisim kurar. Vatandaglarin sorunlarina duyarl yaklasir, 5

¢ozlim Onerileri sunarken daima pozitif ve yardimseverdir.

16. Iletisim Becerisi (Sef, Zabita Amiri ve Koordinator Personel Icin)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri Aciklamasi VEEIEDIERE 3
Puan
Talimatlarin1 ve beklentilerini agik¢a ifade edemez. Ekibiyle
Cok Yetersiz | saglikli iletisim kuramaz, sik sik yanlis anlasilmalara ve bilgi 1
eksikliklerine neden olur.
Iletisimi zaman zaman yetersiz ve belirsizdir. Ekip iiyeleriyle
Yetersiz | bilgi aligveriginde eksiklikler yasanabilir, dinleme becerisi zayif 2
olabilir.
Genel olarak anlasilir sekilde iletisim kurar. Ekip tiyeleriyle bilgi
Yeterli paylasimi yeterlidir, ancak karmasik durumlarda daha net ve 3
yonlendirici olmasi gerekebilir.
i Acik, net ve empatik iletisim kurar. Talimatlarini anlasilir sekilde 4
Y iletir, geri bildirim verir ve ekibiyle etkili bir diyalog i¢indedir.
Ust diizey iletisim becerilerine sahiptir. Hem yukar1 hem asagi
Cok Iyi  |yondeki iletisim siireclerini etkin yiiriitiir. Ekibiyle giivene 5

dayali, agik ve siirekli bir iletisim ortami saglar.




17. Yonetimsel Raporlama (Sef, Zabita Amiri ve Koordinator Personel I¢in)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri Aciklamasi VEILERIEES
Puan
Rapor hazirlama konusunda ciddi eksiklik gosterir. Bilgiler
Cok Yetersiz | eksik, hatali ya da zamaninda sunulmaz. Raporlar yonetim 1
kararlarina katki saglayamaz diizeydedir.
Raporlama gorevlerini yerine getirirken zaman zaman eksik veya
Yetersiz | gec bilgi sunar. Igerik yeterince analiz edilmemis olabilir, bi¢im 2
ve igerikte tutarsizliklar goriilebilir.
Temel raporlama gorevlerini yerine getirir. Verileri sunar ve
Yeterli raporlar1 zamaninda iletir; ancak detayli analiz ve sunum kalitesi 3
gelistirilmelidir.
Raporlar1 diizenli, anlagilir ve yonetim ihtiyaglarina uygun
Iyi sekilde hazirlar. Verileri analiz eder, yorumlar ve karar vericilere 4
anlamli ¢iktilar sunar.
Yiiksek diizeyde analiz ve sunum yetkinligi gdsterir. Raporlari
Cok Iyt |stratejik kararlara yon verecek sekilde hazirlar; zamanlama, 5

icerik ve bicim agisindan miikemmele yakindir.

18. Catisma Yonetimi (Sef, Zabita Amiri ve Koordinatér Personel I¢in)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri Aciklamasi VL EDIEEE 3
Puan
Cok Yetersiz Cat{smglarl gorme.zd.en. geliryada }:anhs selglde miidahale eder. 1
Gerilimi artirir, ekip i¢i huzursuzluga ve verim kaybina yol agar.
Catisma durumlarinda ¢6ziim iiretmekte zorlanir. Taraflar
Yetersiz | arasinda denge kurmakta yetersiz kalir ve sorunlarin uzamasina 2
neden olabilir.
Temel diizeyde catisma ¢6zme becerisi gosterir. Bazi
Yeterli durumlarda miidahale etmekte gecikebilir veya ¢6ziim 3
stireclerinde tarafsizlik konusunda eksiklik yasayabilir.
Catigmalara yapict ve zamaninda miidahale eder. Taraflar
Iyi arasinda denge kurar, uzlasma saglar ve siireci olumlu 4
sonlandirir.
Catismalar1 onceden fark eder, yapici iletisimle sorunlarin
Cok Iyi  |bliylimesini engeller. Tarafsiz, adil ve ¢oziim odakl 5

yaklasimiyla ekip i¢inde giiven ve is birligi ortam1 olusturur.




19. Kurumsal itibar ve iliskiler (Sef, Zabita Amiri ve Koordinator Personel i¢in)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri Aciklamasi VELE -
Puan
Davraniglart kurumun itibarin1 zedeleyecek niteliktedir. Dig
Cok Yetersiz | paydaslarla olumsuz iliskiler kurar, kurum imajina zarar 1
verebilir.
Kurum dis1 iligkilerde yeterince temsil giicii gosteremez.
Yetersiz | Kurumsal degerleri yansitmakta ve dis iletisimde tutarlilik 2
saglamakta zaman zaman basarisiz olur.
Kurumu genel hatlariyla temsil eder, temel iligkileri yiiriitiir.
Yeterli Ancak bazi durumlarda daha etkili iletisim ve kurumsal durus 3
sergilemesi gerekebilir.
_ Kurumu profesyonel bi¢cimde temsil eder, dis iliskilerde giiven
Iyi verir. Kurumsal degerleri yansitir, itibar1 koruma konusunda 4
duyarlidir.
Kurumsal itibarin gliglenmesine aktif katki saglar. Tim
Cok Iyi |iliskilerde giiven, saygmlik ve tutarlilik olusturur. Kurumu her 5

ortamda en iyi sekilde temsil eder.

20. Zaman ve Kaynak Yonetme (Sef, Zabita Amiri ve Koordinator Personel Icin)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri Aciklamasi Verilebilecek
Puan
Gorevlerini  zamaninda tamamlayamaz, Onceliklendirme
Cok Yetersiz | yapamaz. Kaynaklar1 plansiz kullanir, sik¢a israf veya gecikme 1
yasanir.
Zaman ve kaynak yonetiminde sik sik aksaklik yasar. Planlama
Yetersiz |yaparken yetersizdir, islerin tamamlanmasi gecikebilir veya 2
kaynak kullanim1 verimsiz olabilir.
Temel diizeyde zaman ve kaynak yonetimi uygular. Cogu zaman
Yeterli isleri zamaninda tamamlar, ancak kaynak planlamasinda 3
gelisime agiktir.
Zamanini ve kaynaklari etkin kullanir. Isleri dnceliklendirebilir,
Iyi gereksiz kaynak kullanimindan kaginir ve siiregleri aksatmadan 4
yiiritiir.
Zamani ve kaynaklar stratejik ve verimli sekilde yonetir.
Cok Iyi | Onceliklendirme, planlama ve uygulama siireclerinde yiiksek 5

performans gosterir; israfl en aza indirir.




16. Liderlik ve Yonlendirme (Yéneticiler i¢in)

eder ve ilham verici bir rol tstlenir.

Dereceleri Aciklamasi VELE -
Puan
Liderlik roliinii yerine getiremez. Ekip lizerinde yonlendirici
‘= | Cok Yetersiz | etkisi yoktur; karar alamaz, sorumluluk almaz ve ekip 1
-E motivasyonunu olumsuz etkiler.
a
g Zaman zaman liderlik gostermekle birlikte, kararsizhik ve
= | Yetersiz |iletisim eksikligi nedeniyle ekip iizerinde yeterli ydnlendirme 2
g saglayamaz. Takimi organize etmekte zorlanir.
N
g Temel diizeyde liderlik sergiler. Ekip yonetimi ve yonlendirme
'E Yeterli gorevlerini genel olarak yerine getirir, ancak daha etkili liderlik 3
: icin gelisime aciktir.
Z
g Etkili liderlik gosterir. Ekibini yonlendirir, motive eder ve karar
5 Iyi alma stireglerinde giiven verir. Sorunlar1 yapici sekilde ¢oztimler 4
“5 ve i siire¢lerini basariyla yonetir.
=7
Glgli bir liderlik sergiler. Stratejik disiiniir, ekibini agik
Cok Iyi  |vizyonla yonlendirir, yiiksek motivasyon saglar. Karar alma, 5
ilham verme ve yonlendirme konusunda drnektir.
17. Yenilikci ve Degisim Yonetimi (Yoneticiler Icin)
Dereceleri Aciklamasi VEEIEDIERE 3
Puan
= | Cok Yetersiz Degisimg kapalldlr, yenilhikc.;'i fikirlere direng gosterir. Stireglerin 1
g geligsmesini engeller, eski yontemlerde 1srar eder.
S
g Degisimi kabul etmekte zorlanir, yenilik¢i fikirlere temkinli
= | Yetersiz |yaklasgir. Uyum saglamakta gecikir ve degisimi yonetmede 2
g yetersiz kalir.
%
& Degisimlere genel olarak uyum saglar. Yeni fikirlere agik
‘E Yeterli olmakla birlikte, uygulama ve yonlendirme konularinda zaman 3
: zaman destege ihtiya¢ duyar.
Z
g . Degisime aciktir ve yenilikleri benimser. Siireglerde gelisim
5 Iyi saglar, ekip icinde degisim siirecini yOnetir ve olumlu yonde 4
‘E yonlendirir.
=7
Yenilikgi fikirler gelistirir ve degisim siirecglerini etkin sekilde
Cok Iyi  |yonetir. Kurumda déniisiimii destekler, calisanlar1 siirece dahil 5




18. Problem Cézme ve Kriz Yonetimi (Yoneticiler icin)

projelerine onciiliik eder.

Dereceleri Aciklamasi Verilebilecek
Puan
Sorunlar1 tespit edemez veya c¢oziim iiretmede tamamen
‘= | Cok Yetersiz | etkisizdir. Kriz anlarinda panige kapilir, siireci yonetemez ve 1
E durumu daha da kétiilestirebilir.
=
g Problemleri tanimlamakta ve ¢oziim yollar1 gelistirmekte zorluk
= | Yetersiz |yasar. Kriz anlarinda karar almakta gecikir veya yetersiz 2
g kararlarla siireci yonetemez.
N
§ Problemleri genellikle tanimlar ve standart ¢oziimler uygular.
= Yeterli | Kriz anlarinda temel diizeyde miidahalede bulunur ancak daha 3
: yapici ve sistematik yaklagima ihtiya¢ duyar.
7
=
g Problemleri dogru analiz eder, etkili ve uygulanabilir ¢éziimler
5 Iyi tiretir. Kriz durumlarinda sogukkanliligini korur ve siireci planl 4
“5 bir sekilde yonetir.
=7
Karmagik problemleri hizli ve dogru sekilde ¢oziimler. Kriz
Cok Iyt  |anlarinda liderlik eder, ekipleri yonlendirir ve durumu firsata 5
cevirecek stratejik adimlar atar.
19. Is Siireclerini Iyilestirme (Yéneticiler I¢in)
Dereceleri Aciklamasi VEEIEDIERE 3
Puan
.| Mevcut is siireclerindeki sorunlar1 fark edemez, gelisime katki
= | Cok Yetersiz L N 1
g sunmaz. Hatali veya verimsiz siire¢leri siirdiirmekte 1srar eder.
=
=
®
§ . Siireclerdeki aksakliklar1 sinirli dlgiide tanimlar. Gelistirme
—_ Yetersiz . . et . 2
z fikirleri yetersizdir veya Onerileri uygulamaya gegiremez.
<
o4
§ Is siireclerini gdzlemleyerek belli basl sorunlar1 fark eder ve
E= Yeterli temel diizeyde ¢6ziim Onerileri sunar. lyilestirme girisimlerinde 3
= . -
: bulunur, ancak etkisi sinirl kalabilir.
Z
g Siiregleri analiz eder, verimsizlikleri tespit eder ve uygulanabilir
5 Iyi tyilestirme Onerileri gelistirir. lyilestirme faaliyetlerine aktif 4
‘E katki saglar.
=7
Stiregleri siirekli gelistirir, yenilik¢i ve verimli ¢oziimler {iretir.
Cok Iyi | Etkinlik ve kaliteyi artirmaya yonelik stratejik iyilestirme 5




20. Kurumsal Itibar Yonetimi (Yoneticiler icin)

Performansin ihtiyac1 Karsilama Diizeyi

Dereceleri Aciklamasi VEILERIEES
Puan
Kurumun itibarim1  koruma veya gelistirme konusunda
Cok Yetersiz | yetersizdir. D1 paydaslarla sagliksiz iligkiler kurar ve kurumu 1
olumsuz sekilde temsil eder.
Kurumun imajmi koruma konusunda eksiklik gosterir. Itibar
Yetersiz | yOnetimi siireclerine dahil olmakta zorlanir ve kurumun dis 2
iliskilerinde tutarsizliklar goriilebilir.
Kurumu genel hatlariyla temsil eder ve itibarini korur. Ancak,
Yeterli daha etkili bir kurumsal durus sergileyebilmek icin daha fazla 3
caba sarf etmesi gerekebilir.
Kurumu profesyonelce temsil eder, itibart korur ve gelistirir.
Iyi Kurum degerlerine uygun bir sekilde dis iligkileri yonetir ve 4
kurumun imajin gii¢lendirir.
Kurumun itibarin1 stratejik olarak yonetir ve gli¢lendirir.
Cok Iyi  |Kurumsal degerleri yansitarak tiim dis paydaslarla olumlu ve 5

giivene dayali iligkiler kurar.




EK - 6 PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUCLARI FORMU

PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUCLARI FORMU

Performans Degerlendirme Puan Skalasi

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

KIiSISEL GELIiSIM IHTIYACI

Calhisanin Giiglii Yonleri:

Gelistirilmesi Gereken Yonleri:

Calisanin Thtiyaci:

( ) Egitim

( ) Rotasyon

Egitimle Tlgili Konular:
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EK - 7 PERFORMANS DEGERLENDIRME CETVELI

PERFORMANS DEGERLENDIRME CETVELI
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