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MADDE 1- AMAC

Bireysel performansin degerlendirilmesine yonelik olarak hazirlanan bu yoOnergede
olusturulan kriterler, Devlet Memurlar1 ile Sozlesmeli Personel olarak calisan personelin
performanslarini degerlendirmek amaciyla hazirlanmistir.

MADDE 2- KAPSAM VE YASAL DAYANAK

Performans Degerlendirme Yonergesi, DEFNE Belediyesi'nde “Memur ve Sozlesmeli
Personel” olarak c¢alisanlart kapsayacak sekilde hazirlanmistir. Personelin is verimliligini
artirmak ve siirdiirebilmek i¢in performans 6lgme ve degerlendirme sisteminin olusturulmasi
gerekmektedir.

24.12.2003 tarih ve 25326 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yirtirliige giren “5018 sayili
Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu” ile 23.07.2004 tarih ve 25531 sayili Resmi
Gazetede yaymmlanarak yiiriirlige giren “5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu” ve
13.07.2005 tarih ve 25874 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren “5393
Sayili Belediye Kanunu” ile bu kanunun 49. maddesinin Ucgiincii Fikras1 Geregince “Tam
Zamanli Olarak Calistirlacak Sozlesmeli Personele Iliskin Hizmet Sozlesmesi” bu
yonergenin yasal dayanaklarini olusturmaktadir.

MADDE 3- PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACI
Performans Degerlendirmesinin Amaci,
1. Calisanlarin performans ve gelisme potansiyelinin 6lgiilmesi,
2. Calisanlarin motive edilerek performanslarinin arttirilmasi ve kisisel yeteneklerinin
gelistirilmesinin saglanmasi,
3. Performans degerlendirme sonuglarinin; terfi, egitim, kariyer planlamasi, ikramiye vb. ile
ilgili kararlarda kullanilmasi,
4. Verimlilik agisindan aktif ¢alisan personel ile pasif personel arasindaki degerlendirmenin
objektif sekilde yapilarak adaletin saglanmasi,
. Gelismeyi tesvik eden ortamin yaratilmasi,
. Tarif edilmis faaliyetleri ger¢eklestirmek i¢in bireyin yeterliliginin degerlendirilmesi,
7. Degerleme sonrasi egitim ve destek ¢abalarinin gelmesi ve ¢alisanlarin motivasyonunun
artmasi,
8. Yiikseltme kararlarinin verilmesi yeni gorevler ve transferler i¢in nitelikli elemanlarin
Ol¢iilmesi,
9. Iyilestirme ¢alismalari igin fikirler olusturulmast,
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10. Basarinin 6zendirilerek ddiillendirmenin yapilmasi
11. Yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisimin ve anlayisin artmasi saglanir.

MADDE 4- PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN YARARLARI

Calisanlara olan yararlar1:

1.

2.
3.

4.

5.
6.
7.
8.
9.

Ustlerinin, performanslar1 hakkindaki diisiincesini bilmesini ve "fark edilme, taninma"
ihtiyacinin kargilanmasini saglar.

Performanslar1 konusunda sorumluluk almalar1 yoniinde ¢alisanlari tesvik eder.
Performanslar1 hakkinda geribildirim almalarina ve istleri ile iki yonlii iletisim kurmalarina
olanak tanir.

Kendilerinden bekleneni bilmelerini saglayarak, giiglerini dogru yone kanalize etmelerine
yardimci olur.

Kariyer gelisimlerine yardimer olur.

Calisanin eksiklerini gorme giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagi saglar,

Calisan1 ise yoneltme ve 6zendirme aracidir.

Calisanlar icin adil degerlendirme saglar,

Calisan tutum davranis ve aligkanliklart yoniinden degerlendirilmelerini saglar,

10. Calisanin motivasyonu nu arttir.

Yoneticilere olan yararlari:

1.
. Odiillendirilecek ve tesvik edilecek yiiksek performansli ¢alisanlar tespit etmelerini saglar.
. Danismanlik ve yonlendirme yapilacak diisiik performansli ¢calisanlari tespit etmelerini
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Astlart ile olan iligkilerini ve iletisimlerini gli¢lendirir,

saglar.

. Bireysel verimliligi artirir.

. Takim c¢alismasini gili¢lendirir.

. Yoneticilerin kendi performanslarint degerlendirmelerine yardimeci olur.

. Calisanin ytikseltilmesi gorevlerinin yeniden tanimlanmas1 ve yonetsel kararlarin

alinmasina yardimei olur,

. Yonetim becerilerini gelistirir,
. Verilen gorevlerin ne lglide basarildigini yada calisanlarin isgérme yeteneklerinin ne

Olciide oldugu saptanir.

Kuruma olan yararlari:
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7.
8.
9.

. Kurumsal hedef ve amaglarin ¢alisanlara duyurulmasini saglar.

. Yonetim bilgi sistemine bir kaynak teskil eder.

. Idarede giiglii ve saglikli iligkilerin ve iletisimin kurulmasina yardime: olur.

. Kurumun organizasyonel verimliligini artirir.

. Kurumun hedeflerine ulasma derecesinin, kurumun farkli birimleri (takimlar, departmanlar

vb.) bazinda izlenebilmesini saglar.

. Terfi, nakil, ikramiye vb. insan kaynaklar1 alanlarindaki diger kararlar i¢in bir alt yap1

olusturur.

Kurum genelinde egitim ve gelisim ihtiyaglarinin tespit edilmesini saglar.

Insan kaynaklari sistemlerinin denetimine yardimer olur.

Is beklentileri ve sonuglar1 hakkinda ydnetici ve ¢alisan arasinda iyi bir iletisim kuruldugu
zaman gelistirilmis yontemler ve yeni fikirler i¢in firsatlar yaratilir.

10. lyilestirme igin fikirler firsatlar yaratir.

MADDE 5- PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUCLARININ KULLANIM
ALANLARI
1. Insan kaynaklar1 planlamasi i¢in personel envanteri hazirlamak,



2. Calisanin egitim gereksinmesini hazirlamak,

3. Terfi ve nakillerde nesnel 6lgiilere gore segim yapmak,

4. Organizasyonun 6diil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek,

5. Calisan-yonetim iligkilerini gelistirmek,

6. Calisanlarin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek kendilerini gelistirmelerine olanak
saglamak,

7. Calisanlarin motivasyonlarini saglamak,

8. Iste basarisizlig1 tespit edilen ¢alisanlara ilgili mevzuat ¢ercevesinde islem yapilmasia
yardimci olur.

9. Ucret Yénetimi ve iicret ayarlamalarma yardimer olacak veriler saglar.

10. Deneme siiresindeki personelin denetiminde kullanilir.

MADDE 6- PERFORMANS DEGERLENDIRME YONERGESINDE YER ALAN
TANIMLAR

Bu yonergede gegen tanimlarin agiklamalar asagidaki gibidir:

a) Calisanlar: Belediye bilinyesinde memur ve sozlesmeli personel olarak calisan tiim
personeli tanimlamak igin kullanilmistir.

b) Degerleyiciler: Performans degerlendirme formunu doldurmaya yetkili yoOnetici
personeldir. Hazirlanan bu yonergede, Memur ve Sozlesmeli personel ile Memur ve
sO6zlesmeli personel disindaki yonetici personelin degerleyicileri Tablo 1.’deki “Performans
Degerlendirme Yonergesinde Kullanilacak olan Birinci (1.) ve lkinci (2.) Derece
Degerleyiciler” baslig altinda yer almaktadir. Performans Degerlendirme Formlari bu tabloda
yer alan degerleyiciler tarafindan doldurulacaktir.

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

d) Performans Degerlendirme Sonuglari Formu: Performansi degerlendirilen personel ve
yoneticinin, performansi hakkinda kendisine bilgi verilmesini saglamada kullanilan form.

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

MADDE 7- PERFORMANS DEGERLENDIRME DOSYASI
Performans degerlendirme dosyasi, ¢alisanlarin performans notlarinin yer aldigi dosyalar
tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. itinali bir sekilde doldurulur ve muhafaza edilirler.

Sicil dosyasinda Performans Degerlendirme Formu, alinan o&diller, disiplin cezalart ve
nedenleri, sorusturma raporlart ile ilgili bilgi ve belgeler  bulunur.  Personelin
yeterliliklerinin, yeteneklerinin ve gorevlerinde basar1 durumlarmin  saptanmasinda,
kademe ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde, bir siniftan baska bir sinifa ge¢melerinde
veya disiplin islemlerinde 6zliik ve sicil dosyalari baglica dayanaktir.

Memur personelin performans degerlendirme notlart sicil dosyalariyla birlikte,
sozlesmeli personelin performans degerlendirme notlari ise 0Ozliik dosyalariyla birlikte
muhafaza edilir.

MADDE 8- DEGERLEYICILER TABLOSU

Belediyede calisan Memur ve Sozlesmeli Personel i¢in hazirlanmis olan bu yonergedeki
degerleyici konumundaki yoneticiler asagidaki tabloda da goriildigli tizere; Birinci (1.)
ve Ikinci (2.) Derece Degerleyiciler seklinde diizenlenmistir.



Calisanlarm performanslar1 hakkinda Birinci (1.) ve Ikinci (2.) Derece Degerleyiciler not
vereceklerdir. Bu iki degerleyicinin vermis oldugu puanlarin ortalamasi c¢alisanin o
donemdeki performans degerlendirme notunu olusturacaktir. Iki degerleyicinin vermis
oldugu puanlarin ortalamasi kesirli bir say1 ¢ikmasi halinde bu say1 tam saytya tamamlanir.

Birinci amir, tamamladigi performans degerlendirme formunu ikinci amire gonderir.
Ikinci amirin degerlendirmeye itiraz1 yoksa goriis bildirmek suretiyle degerlendirmeyi
onaylar, uygun gordiigli egitimler varsa ekler ve Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirligiine
gonderir.

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

UNVANI 1.DERECE 2.DERECE
DEGERLEYICi DEGERLEYICI
Bagkan Yardimcilari Belediye Baskani
Belediye Baskanina Bagh .
Miidiirler Belediye Bagkani
Bagkan Yardimcilarina Bagh Belediye Bagkan .
Miidiirler Yardimcisi Belediye Baskant
Belediye Baskanina Bagh
Midiirliklerde Memur ve
Sozlesmeli Personel Miidiir Belediye Baskani
(Sef- Miid. Yrd. ve Diger Tiim
Personel.)
Belediye Bagkan Yardimcisina
B.a'1gh Mudyrluklerde Memur ve o Belediye Baskan
Sozlesmeli Personel Miidiir Yardimeisi
(Sef- Miid. Yrd. ve Diger Tiim
Personel)
IKINCI BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMLARININ DOLDURULMASI

MADDE 9- PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMLARININ DAGITILMASI

a) Degerleyiciler, performans degerlendirme formlarini, yonergede yer alan agiklamalara
uygun olarak, her aymn ilk haftasi olmak iizere yilda 12 defa (ayda bir)dolduracaklardir.
Birinci (1.) ve/veya ikinci (2.) derece degerleyicilerin vermis olduklar1 puanlarin ortalamalari
calisanlarin performans degerlendirme notlarini olusturacaktir.

b) Ilgili formlar s6z konusu ayin ilk haftas1 (dagitimin yapildigi ayni hafta) bir haftalik siire
icerisinde (tatil olmasi halinde tatilden sonraki ilk mesai giiniinde) doldurulup, Insan
Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiine gonderilecektir.

MADDE 10- PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMLARININ
DOLDURULMASI ICIN GEREKLI ASGARI SURE

Haklarinda  performans  degerlendirmesi  notlar1  verilecek  olan  calisanlarin,
degerlendirilmelerini yapacak degerleyicilerin yaninda asgari 1 ay ¢aligmis olmalari esastir.




Degerleyicilerin hicbirinin bulunmamasi veya performans degerlendirme notu verecek siire
kadar gorevde kalmamalar1 halinde performans degerlendirme notlar1 sonradan goreve
atananlar veya vekilleri tarafindan doldurulur. Bu uygulama sonunda calisana o ay igin
performans degerlendirme notu verme imkani bulunmazsa performans degerlendirme notu,
diizenleme doneminde c¢alisanin en fazla galistig1 degerleyicisi tarafindan doldurulur.

Hizmet i¢i egitimin, yillik izin veya hastaligin, performans degerlendirme formunu
doldurmak i¢in gerekli silirenin ge¢mesine imkan vermeyecek kadar uzun siirmesi ve
dolayistyla c¢alisan hakkinda performans degerlendirme formu doldurma imkaninin
bulunmamasi halinde, bir defaya mahsus olmak iizere geriye dogru en c¢ok ii¢ ayin
performans degerlendirme notlarmin ortalamasi esas almir. Ug aydan az calismis ise;
sirastyla once son iki aym ve iki ay olmamasi durumunda ise son bir ayin aritmetik
ortalamasina bakilir.

MADDE 11- PERFORMANS DEGERLENDIiRME FORMLARININ
DOLDURULMASINDA UYGULANACAK NOT USULU VE NOTLARIN
DERECELENDIRILMESI

Degerleyiciler, performans degerlendirme formunu kullanarak, calisanlarin mesleki,
davranigsal ve bireysel tiim ortak ozelliklerini degerlendirir. Ayrica buna ek olarak 5 soru
calisanlari, sefleri ve yoneticileri ayr1 ayr1 degerlendirmektedir. Yani her calisan 15 ortak soru
ile birlikte, 5 adet calisanlar1 ve 5 adet sefleri ve 5 adette yoneticileri kapsayacak sekilde
toplamda 20 soru ve 100 tam puan {lizerinden degerlendirilmektedir. Ydneticiler icin
hazirlanan performans degerlendirme kriterleri miidiir ve {stii yOneticiler i¢in
uygulanmaktadir.

Performans degerlendirme notu ve ortalamasi hesaplanirken  kesirler tam  sayiya
tamamlanir. Bu suretle ortaya c¢ikan puanlar degerlendirmeye tabi tutulurlar. 59 ve daha
asagl puanlar “Yetersiz” olarak kabul edilirken, 60—74 aras1 puanlar “Orta”, 75 ve daha
yukarisi ise “Iyi” seklinde degerlendirilmektedir.

Performans Degerlendirme Formlar1 doldurulurken kullanilacak olan derecelendirmeye iliskin
aciklamalar agagidaki gibi olacaktir.

1=COK YETERSIZ (0-34 Puan): Is gereklerini karsilama ve beklenen diizeyde basari
gosterme agisindan acikca yetersizdir. Isin normal gorevlerini nadiren, ara sira, beklenildigi
gibi yerine getirir. Ya da ¢ok az gorevi geregi gibi yerine getirir.

2=YETERSIZ (35-59 Puan): Isin gereklerini yerine getirme ve beklenen performansi
gosterme agisindan ciddi yetersizlikleri vardir. Normal gorevlerinin bir bolimiinii asgari
diizeyde yerine getirir. Diger gorevlerini genellikle beklenildigi gibi yerine getirmez.

3=ORTA (Derecede) YETERLI (60-74 Puan): Isin normal gereklerini genellikle yerine
getirir. Ara sira bazi gorevleri yerine getirmede zayifliklar olabilir. Genel olarak,
beklenen diizeyde, vasat bir performans gosterir. Bu diizeyde performans derecesi
gosterenler; performans diisiikliigline sebep olan kriterler de g6z Oniinde bulundurularak,
gerekli goriilmesi veya diger birimlerde ihtiyagc olmasi halinde diger birimlerde
gorevlendirilebilirler.



4=1Y1 (Derecede) YETERLI (75-89 Puan): Isin normal gereklerini her zaman yerine getirdigi
gibi, ara sira bazi konularda beklenenin, ortalamanin iizerinde de basar1 gdsterir.

5=COK 1YI (Derecede) YETERLI (90-100 Puan): isin normal gereklerini her zaman
karsilamanin iizerinde genellikle, birgcok konuda beklenenin iizerinde ¢ok iyi performans
gosterir. Performans bakimindan 6rnek gosterilecek diizeyde basarilidir.

Performans Degerlendirme Formlari doldurulurken, 6lgekte her basari derecesi igin verilen
puan sinirlar1 agilmayacaktir. Ornegin performans: “Orta” olarak degerlendirilen calisana
verilen performans degerlendirme notu 60-74 puan arasinda olmalidir.

MADDE 12- DEGERLENDIRMELERIN GENEL NITELiGi VE GECERLI
SAYILMAYACAGI HALLER

Garez veya O6zel amagla performans degerlendirme formlarin1  gergcege aykiri
doldurduklar1 anlagilan degerleyicilerin cezai sorumluluklar: saklidir.

Garez veya 0zel maksatla ¢alisgan hakkinda gercege aykir1 degerlendirme yaptigi anlasilan
degerleyicinin degerlendirmesi gegersiz sayilarak calisan hakkinda varsa diger amir veya
amirlerinin degerlendirmesine gore, yoksa o performans degerlendirme déneminde son ii¢
yilin aritmetik ortalamas1 esas almarak buna gore islem yapilir. Ug yildan az ¢alismis ise
sirastyla once son iki yilin ve iki yil olmamasi durumunda ise son bir yilin aritmetik
ortalamasma bakilir. Bir yildan az c¢alisanlarin ise son altt aylik performans
degerlendirme notlar1 dikkate alinir. Gergege aykir1 olarak memur lehine yapildigi anlasilan
degerlendirmeler de gegersiz sayilir.

MADDE 13- PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMLARININ
DOLDURULMASI

Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterler, ¢alisan1 mesleki, davranigsal ve
bireysel yeterlilikleri agisindan degerlendirir. Performans Degerlendirme Formunda yer alan
kriterlerin her biri 1-5 puan arasinda puanlandirilacaktir. Degerlendirilen ¢alisanin,
degerlendirilen kriteri en az bulundurma durumunda alacagi puan 1 (Bir) iken; ¢ok
basarili bir ¢alisanin da alacagt puan en ¢ok 5 (Bes) olacaktir. Calisanlarin durumuna
gore en az 1 (Bir) ve en ¢ok 5 (Bes) puan verilecektir.

MADDE 14- GOREVDEN AYRILIS HALINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME
FORMLARININ DOLDURULMASI

Bir gorevde 1 ay veya daha fazla bir siire bulunup baska goéreve atananlarin
performans degerlendirme notlar1 bunlarin atanmalarindan 6nceki degerleyici konumundaki
amirlerince ayrildiklar tarihi takip eden 7 giin i¢inde doldurulur ve yeni gorev yerlerine
gonderilmek {izere Insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigii ne teslim edilir.

Performans degerlendirme formlarinin doldurulma zamani gelmeden ve yeni degerleyici
amirine performans degerlendirme formu doldurmak i¢in yeterli siire kalmadan gdrevlerinden
ayrilan degerleyiciler en az 1 ay beraber galistiklar1 memur ve sdzlesmeli personelin
performans degerlendirmelerinin kendilerine ait boliimii, goérevlerinden ayrilmadan Once
doldurarak performans degerlendirme notlarin1 saklamakla gérevli Insan Kaynaklari ve
Egitim Miudirligii’ne teslim ederler.



) UCUNCU BOLUM )
PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUCLARININ DEGERLENDIRILMESI

MADDE 15- PERFORMANS DEGERLENDIRME NOTLARININ OGRENILMESi
Performans degerlendirmesine tabi tutulan ¢alisanlar performans degerlendirme sonuglarini,
degerlendirme yapildiktan sonra iki hafta icerisinde 6grenebilirler.

MADDE 16- PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUCLARI FORMLARININ
DOLDURULMASI VE CALISANLARLA PAYLASILMASI

Performans Degerlendirme Sonuglar1 Formu, performans degerlendirmesi sonunda
yetersiz (0-59 arasi herhangi bir puan) olarak degerlendirilen personel hakkindaki
bilgilerin yazili olarak kendisine aktarilmasini saglayan bir formdan meydana gelmektedir.
Bu form araciligiyla calisanin kendi performansini yoneticisinden O6grenmesi saglanir.
Performansi yetersiz olan personele, performansini gelistirmesi gerektigi konusunda bilgiler
verilir. Ayrica ¢alisanin performansini artirabilmesi i¢in almasi gereken egitimlere de yer
verilerek egitimlerden maksimum verim alinmasi saglanabilir.

Calisanlarin  Performans Degerlendirme Puanlari, insan  Kaynaklart  ve  Egitim
Midiirligi’ne gonderilirken; Performans Degerlendirme Sonuglart Formu, ¢alisanin gorev
yaptig1 miidiirliikte muhafaza edilir. Boylece ¢aliganin mevcut performans: ve daha sonraki
donemlerdeki performansit hakkinda da bilgilerin takip edilmesi kolaylasmis olacagindan,
performans degerlendirme donemlerini beklemeden c¢alisanlarin uyarilmalari yapilarak
calisanin eksik yonlerini gelistirmesi daha kisa siirede saglanabilir.

MADDE 17- PERFORMANS NOTU DUSUK OLANLARIN DURUMU

1 Performans: yetersiz (35-59 arasinda herhangi bir puan) ve g¢ok yetersiz (0-34
arasinda herhangi bir puan) olarak degerlendirilmis bulunan memur ve s6zlesmeli personel
calisanlarmn bu durumu, Insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigii tarafindan c¢alisanin
kendisine teblig edilir. Performansi yetersiz (35-59 arasinda herhangi bir puan) ve ¢ok
yetersiz (0-34 arasinda herhangi bir puan) olan memur personel, yazili olarak uyarilir 6
ay st tste (35-59 arasinda herhangi bir puan) ve ¢ok yetersiz (0-34arasinda herhangi bir
puan) alan memur, personel bagka bir birim yoneticisi emrine atanir. Sozlesmeli personel,
yeni atandig1 yerde yetersiz yada cok yetersiz performans gosterirse herhangi bir isleme
gerek kalmaksizin feshedilir.

2. Performans degerlendirme notu ¢ok yetersiz (0-34 puan arasinda herhangi bir puan)
olarak degerlendirilen sozlesmeli personel, yazili olarak uyarilir ve bagka bir birim
yoneticisi emrine atanir. Bu boliimdeki degerlendirmede ¢ok yetersiz olarak performansi
ol¢lilmiisse, o donem sonunda baska herhangi bir isleme gerek kalmaksizin hemen feshedilir.

3. Performans degerlendirmesi sonunda, Orta Derecede (60-74 arasi herhangi bir puan)
performans gosteren calisanlar (memur ve soézlesmeli personel), performans diisiikliigiine
sebep olan kriterler de gbz oniinde bulundurularak, gerekli goriilmesi veya diger birimlerde
ihtiya¢ olmasi halinde baska bir birim yoOneticisi emrine atanabilir.



MADDE 18- PERFORMANS DEGERLENDIRMESINE iTIRAZ OLMASI DURUMU
a) lIkinci amir, birinci amirin degerlendirmesine itiraz ederse, birinci amiri itiraz noktalarini
goriismek iizere ortak gorlismeye cagirir. Ortak goriismede anlasma saglanan itiraz
noktalar1 i¢in ortak degerlendirme notu verilir ve aciklamalar boliimiine gerekli agiklama
ikinci amir tarafindan yazilir ve her iki amir tarafindan onaylanir, son olarak ikinci
amir “ Performans Agiklamasi” boliimiine degerlendirilen personele iliskin  genel
goriislinli yazip degerlendirmesini tamamlar.

b) Personelin, birinci degerlendirme amirinin doldurdugu performans degerlendirmesine
itiraz1 varsa, iist amirine teblig tarihinden itibaren 7 gilin i¢inde dilekge vererek itirazini
ve gerekcelerini yazar. Ikinci degerlendirme amiri itirazi degerlendirir, gerekli gordiigii
durumlarda 1. degerlendirme amiri ve personeli gdriismeye cagirir. Insan Kaynaklari ve
Egitim Midiirliigi araciligiyla personele 15 giin igerisinde bildirir.

0 Personelin, ikinci degerlendirme amirinin doldurdugu performans degerlendirmesine
itiraz1 olmas1 durumunda ise, teblig tarihinden itibaren 7 giin icinde Insan Kaynaklar1 ve
Egitim Miidiirliigii’ne dilek¢e vererek itirazin1 ve gerekgelerini yazar. itiraz, Disiplin Kurulu
sevk edilerek gortisiilir ve karara baglanir. Alinan kararlar ilgili iist amire sunulur ve
degerlendirme siireci tamamlanarak personele bildirilir.

Yapilan degerlendirmelerde, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun degisik 134 iinci
maddesine dayanilarak 24.10.1982 tarih ve 17848 sayili gazetede yayinlanan ‘’Disiplin
Kurullar1 ve Disiplin Amirleri Hakkinda Yd&netmelik’> kapsaminda; itiraz, Belediye
Bagkaninin veya gorevlendirecegi yardimcisinin bagkanliginda, enclimenin atanmis
iiyelerinden olusan Disiplin Kuruluna yapilir. Disiplin Kurulunun toplanmasiyla 30 giin
icinde karar alinir.

D(“)lgDI"J_NC}"J BQLUM
CESITLi HUKUMLER

MADDE 19- PERFORMANS DEGERLENDIRME NOTLARININ MUHAFAZASI
Performans Degerlendirme notlar1 Insan  Kaynaklar1  Miidiiri’niin  sorumlulugunda
muhafaza edilir ve arsivlenir. Performans Degerlendirme Sonuglari Formu ise her caliganin
gorev yaptigt midirliik tarafindan veya elektronik olarak glivenli bir bicimde
korunur/saklanir.

Buradaki amag, c¢alisanin mevcut donem performans sonuglar1 ile bir sonraki donem
performans sonuclarinin karsilagtirilarak degerlendirilmesinin daha saglikli ve hizli bir sekilde
yapilmasini saglamaktir.

Memur personelin  performans degerlendirme notlar1 sicil dosyalariyla Dbirlikte,
sozlesmeli personelin performans degerlendirme notlar1 ise Ozliik dosyalariyla birlikte
muhafaza edilir. Performans Degerlendirme Formlarimin korunmasinda/saklanmasinda
{istiinde “GIZLI” yazis1 bulunan zarflari kullanilmas1 zorunludur.

MADDE 20- PERFORMANS DEGERLENDIRME NOTLARININ MUHAFAZASI iLE
GOREVLI BIRIMIN SORUMLULUKLARI

Performans degerlendirme notlarint muhafaza etmekle gorevli ¢alisanlarin; gizlilige riayetleri,
edindikleri bilgileri agiklamamalar1 sarttir. Bu esaslara uymadiklari tespit edilenler 657 sayili



Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore cezalandirilmakla beraber bir daha ayni1 gorevlerde
calistiritlamazlar.

Calisanlarin performanslari ile ilgili her tirlii yazisma, evrak ve belgelerin sevkinde ve
performans degerlendirme raporlarinin muhafazasinda gizlilik esastir.

MADDE 21- MEMURIYETLERI SONA ERENLERIN PERFORMANS
DEGERLENDIRME NOTLARI

Memurlardan;

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

b) Memurluga alinma sartlarindan herhangi birini tagimadigi sonradan anlasildigi veya
memurluklar1 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, 6zliikk dosyalar ile birlestirilerek ilgili mevzuatin 6ngdrdigi
sekilde muhafaza edilir.

MADDE 22- PERFORMANS PUANI YUKSEK OLAN MEMURLARIN
ODULLENDIRILMESI

13.07.2005 tarih ve 25874 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiriirliige giren 5393
sayili Belediye Kanunu’nun 49. maddesinde belirtilen “...Sozlesmeli ve is¢i statiisiinde
caliganlar hari¢ belediye memurlarina basar1 durumlarina gore toplam memur sayisinin %
10’unu ve Devlet Memurlarina uygulanan aylik katsayimin (20.000) gosterge rakami ile
carpimi sonucu bulunacak miktar1 gegmemek lizere hastalik ve yillik izinleri dahil olmak
iizere, calistiklar siirelerle orantili olarak Enciimen Karariyla yilda en fazla iki kez ikramiye
Odenebilir” hiikmii geregince hazirlanan Performans Degerlendirme Notlarina gore
calisanlarin kendilerine ikramiye verilebilir. Boylece bir birimin % 10’unu olusturan en
basarili konumdaki memur ¢alisanlara ikramiye olarak yilda iki defa 6deme yapilabilir.

Calisanlarin performanslarina gore Odenecek ikramiyeler, her c¢alisanin o donem
icerisinde gorevde bulundugu Midiirlikteki calisan sayisiyla orantili olarak verilecektir.

Ayrica, c¢alisanlarin basarili  performanslarindan dolay1 kazandiklar1 O0demelerin
yapilabilmesi i¢in, performans degerlendirme sonuglarinin 6nceden belirlenen siire (yedi

(7) giin) icerisinde Insan Kaynaklar1 ve  Egitim  Miidiirliigii'ne  gdnderilmeleri
gerekmektedir. Aksi takdirde 6deme yapilmayacaktir. Performans: Yiiksek olan % 10’luk
saymnin belirlenmesi miidiirliikkte gorev yapan personel sayis1 10 (On) ve altinda ise 1 (Bir)
kisiye performans 6demesi yapilir.

Miidiirliikte gorev yapan toplam personel sayisinin % 10’luk diliminde virgiillii bir rakam
olmas1 halinde virgiilden sonra olan rakamlara bakilir. Genel olarak virgiilden sonraki
rakam O ile 4 arasinda ise virgiilden onceki rakama goére 6deme yapilirken; virgiilden
sonraki rakam 5 ile 9 arasinda ise bir sonraki rakama tamamlanarak 6deme yapilir.

Ornegin; miidiirliikte ¢aliganlarin sayis1 74 ise bunun % 10’luk dilimi 7,4 olacagindan 7 kisiye
performans 6demesi yapilirken; miidiirliikte gérev yapan toplam personel sayist 76 olmasi
durumunda % 10’ luk dilimi 7,6 olur ki bu durumda 7,6 rakami 8’e tamamlanir ve 8 kisiye
performans 6demesi yapilir.



Sozlesmeli statiide gorev yapan personel, 2 sene iist iiste “COK IYI” olarak
degerlendirildigi takdirde Baskanlik Makami tarafindan “TESEKKUR “ belgesi ile
odiillendirilecektir.

BESINCI BOLUM
SON HUKUMLER

MADDE 23- YURURLUK
Bu Yonerge, Belediye Bagkani onayi ile yiiriirliige girer.

YURUTME
MADDE 24- Yo6nerge hiikiimleri Belediye Baskani tarafindan yiiriitiiliir.

Bu yonerge; Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiiniin 25.12.2020 tarih ve 1313 sayili olur arziyla
Belediye Baskani ibrahim GUZEL tarafindan ayni tarihte onaylanarak yiiriiliige girmistir.

EK-1: PERFORMANS DEGERLENDIRME CETVELI

EK-2: PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMLARI
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MUDURLUGU

PERFORMANS DEGERLENDIRME CETVELI

Sira
No

Personelin

Sicili

Ad1 Soyadi

Unvani

1.Amir
Not
Ortalamasi

2. Amir
Not
Ortalamasi

Genel Not
Ortalamasi

oO|lOo | B~ WIDN|PF




DEFNE _ .
BELEDIYESI PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU
Ad1 Soyadi Tarih
Bolimii Sicil No
Gorevi/Unvam

CALISANLAR iCiN PERFORMANS DEGERLENDIRME KRiTERLERIi

Arﬁir

(Takim tyeleriyle isbirligi ve dayanigma iginde ¢aligma, bilgiyi paylasma)

Amir
1| Is Bilgisi (Yaptig1 ise iliskin teorik ve pratik bilgi diizeyi)
o 2 | Verimlilik (Gorevini kurallara uygun, istenilen zamanda ve miktarda yapabilme)
% E 3 | Ts Kalitesi (Isini standartlara uygun olarak yapabilme )
=
7 % 4 Sorumluluk (Gorev sorumluluguyla arag ve geregleri dogru kullanma ve sonuglari
g5 {istlenme)
e 5 Problem Cozme ve Uretkenlik (Karsilastig1 problemleri hizli ve dogru bigimde
¢ozme, fikir gelistirme, arastirma, farkli diisiinceler ortaya koyma becerisi)
6 Insan fliskileri (Ustleri, astlar1, alisma arkadaslar1 ve gevresiyle uyumlu iliskiler ve
saglikli iletisim kurma)
7 Organizasyon Becerisi
(Verilen gorevi organize edebilme ve sonuglarini takip edebilme becerisi)
— Ogrenmeye Yatkin Olma (Hizmetici egitimlerde ve gorev aldig1 ¢aligmalarda
< M |8 . N . L
e basarili bir performans gdsterebilme becerisi)
Z é Girisimcilik ve Yeniliklere Yatkin Olma
;5 E 9| (Yaptigi islerle ilgili olarak giincel olaylar1 takip edebilme, yonetime islerin
> M isleyisiyle ilgili yeni Oneriler sunabilme becerisi)
< -
A 10 Takim Calismasi

11

Vatandas ve Calisan Odaklilik (Gorevini diger birimlerdeki ¢alisanlarimiz ile
halkimizin arzu ve beklentileri dogrultusunda yerine getirebilme becerisi)

12

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

13

Programh Calisma
(Calismalarim1 6nem ve aciliyetine gore siraya koyarak bitirebilme becerisi)

14

Ise Baghhig
(Yaptig1 isi benimseyerek yapabilme becerisi, ise ve orglite baglilik derecesi)

BIREYSEL
YETERLILIK

15

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

16

Temsil Yetenegi (D1s goriiniis, tavir ve davranislar ile temsil yetenegi)

17

iletisim Becerisi (Islerini yaparken kullandig1 yazili ve sozlii iletisim becerisi ile
beden dilini kullanabilme yetenegi)

18

Calisma masasi ve mekani temiz ve tertipli tutma
(Islerini yaparken gevresini diizenli, temiz tutma becerisi)

19

Kullandig1 arag ve gereci koruma ve tasarruf yapabilme becerisi

CALISANLAR ICIN
KRITERLER

20

Kendisine verilen gorevleri yerine getirebilme becerisi
(Kendisine verilen gorevle ilgili beklentileri karsilayabilme becerisi)

GENEL TOPLAM

NOT ORTALAMASI (1. ve 2.Amirin Notlarinin Ortalamas1)

Her kriter icin 1-5 arasinda puan verilmelidir.

Puanlama

()0 - 34 Basarisiz () 35 - 59 Yetersiz () 60 - 74 Yeterli () 75-89 lyi () 90 — 100 Cok lyi




Performans Ac¢iklama:

KISISEL GELISIM IHTIYACI

Calisanin Giiglii Yonleri:

Gelistirilmesi Gereken Yonleri:

CALISANIN EGITIM IHTIYACI

() Is baginda egitim () Rotasyon
() Is disinda egitim () Is zenginlestirme
()Diger ...............

Egitimle ilgili yapilmas1 gereken diger 6nemli noktalar:

DEGERLENDIRENLER
I.Amir 1L Amir
Adi Soyadi Adi Soyadi
Unvan Unvan
Imza Imza




DEFNE 3 ,
BELEDIVES] PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU
Ad1 Soyadi Tarih
Bolimii Sicil No
Gorevi/Unvant
SEFLER iCiN PERFORMANS DEGERLENDIRME KRIiTERLERi Arlﬁir A'n'1'ir
1| s Bilgisi (Yaptig1 ise iliskin teorik ve pratik bilgi diizeyi)
— | 2| Verimlilik (Gérevini kurallara uygun, istenilen zamanda ve miktarda yapabilme)
é E 3 | Is Kalitesi (Isini standartlara uygun olarak yapabilme )
A é 4 Sorumluluk (Goérev sorumluluguyla arag ve geregleri dogru kullanma ve sonuglari
S m iistlenme)
o 5 Problem Cozme ve Uretkenlik (Karsilastig1 problemleri hizl1 ve dogru bigimde
¢Ozme, fikir gelistirme, arastirma, farkli diigiinceler ortaya koyma becerisi)
6 in§an ilﬁsk_ilgri (Ustleri, astlar1, ¢alisma arkadaslar1 ve cevresiyle uyumlu iliskiler ve
saglikli iletisim kurma)
7 Organizasyon Becerisi
B (_}/erilen gorevi organize edebilme ve sonuglarini takip edebilme becerisi)
= % 8 Ogrenmgye Yatkin Olma (Hizmetigi egitimlerde ve gorev aldigi ¢alismalarda
o= bagarili bir performans gosterebilme becerisi)
:<ZC % Girisimcilik ve Yeniliklere Yatkin Olma
n>4 E 9| (Yaptigi islerle ilgili olarak giincel olaylari takip edebilme, yonetime islerin
= 5 isleyisiyle ilgili yeni Oneriler sunabilme becerisi)
A 10| Takim Calismas:
(Takim tyeleriyle isbirligi ve dayanigsma ig¢inde ¢alisma, bilgiyi paylasma)
11 Vatandas ve Calisan Odakhihik (Gorevini diger birimlerdeki ¢alisanlarimiz ile
halkimizin arzu ve beklentileri dogrultusunda yerine getirebilme becerisi)
12| Karar Alma
(Kendisini ilgilendiren konularda karar alabilme, insiyatif kullanabilme)
d % 13 Programh Calisma o o o
g 3 (Calismalarim1 6nem ve aciliyetine gore siraya koyarak bitirebilme becerisi)
5 & [14] Tse Baghlig . o .
=5 (Yaptig1 isi benimseyerek yapabilme becerisi, ise ve orgiite baglilik derecesi)
o~ 15 Esneklik (Yoneticisinin bilgi ve izni dogrultusunda kendisine verilen diger
gorevleri de yerine getirebilme becerisi)
16| Temsil Yetenegi (Dis goriiniis tavir ve davraniglari ile temsil yetenegi)
17 iletisim Becerisi N
Z % (Yazili ve sozlii iletisim ile birlikte beden dilini kullanabilme becerisi)
%: é 18 Kendisine Verilen Gorevlerin Yerine Getirebilme Becerisi
m E (Kendisine verilen gorevle ilgili beklentileri kargilayabilme becerisi)
d ! 19 Analitik Olma/Problem Cozme Becerileri
74 é (Sorunlar karsisinda etkili ve daha pratik ¢6ziimler gelistirebilme becerisi)
20 Degisen Sartlar1 Kavrama ve Uygulama (Kurum i¢i ve kurum disi sartlari
yakindan takip edebilme ve bunlar1 kuruma adapte edebilme becerisi)

GENEL TOPLAM

NOT ORTALAMASI (1. ve 2.Amirin Notlarinin Ortalamasi)

Her kriter icin 1-5 arasinda puan verilmelidir.

Puanlama

()0 - 34 Basarisiz () 35 - 59 Yetersiz () 60 - 74 Yeterli () 75-89 lyi () 90 — 100 Cok lyi




Performans Ac¢iklama:

KISISEL GELISIM IHTIYACI

Sefin Giiglii Yonleri:

Gelistirilmesi Gereken Yonleri:

SEFIN EGITIM IHTIYACI
() Is basinda egitim () Rotasyon
() Is disinda egitim () Is zenginlestirme
()Diger ...............

Egitimle ilgili yapilmas1 gereken diger dnemli noktalar:

DEGERLENDIRENLER
I.Amir IL.Amir
Adi1 Soyadi Ad1 Soyadi
Unvan Unvan
1mza 1rnza




DEFNE 9 .
BELEDIYESI PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU
Ad1 Soyadi Tarih
Bolimii Sicil No
Gorevi/Unvant
YONETICIiLER iCiN PERFORMANS DEGERLENDIRME KRiTERLERI Arlﬁir A'n'1'ir
1| s Bilgisi (Yaptig1 ise iliskin teorik ve pratik bilgi diizeyi)
— | 2| Verimlilik (Gorevini kurallara uygun, istenilen zamanda ve miktarda yapabilme)
é E 3 | Is Kalitesi (Isini standartlara uygun olarak yapabilme )
A é 4 Sorumluluk (Goérev sorumluluguyla arag ve geregleri dogru kullanma ve sonuglari
S m iistlenme)
o 5 Problem Cozme ve Uretkenlik (Karsilastig1 problemleri hizli ve dogru bigimde
¢cozme, fikir gelistirme, arastirma, farkl diisiinceler ortaya koyma becerisi)
6 Insan iliskileri (Ustleri, astlar1, calisma arkadaslar1 ve ¢evresiyle uyumlu iliskiler ve
saglikli iletisim kurma)
7 Organizasyon Becerisi
B (Verilen gorevi organize edebilme ve sonuglarini takip edebilme becerisi)
= % 8 Ogrenmeye Yatkin Olma (Hizmetici egitimlerde ve gorev aldigi galismalarda
@5 basaril bir performans gosterebilme becerisi)
<Z:‘ % Girisimcilik ve Yeniliklere Yatkin Olma
e = | 9| (Yaptigi islerle ilgili olarak giincel olaylar: takip edebilme, y6netime iglerin
<>,1 g isleyisiyle ilgili yeni Oneriler sunabilme becerisi)
A 10| Takim Calismas:
(Takim tyeleriyle isbirligi ve dayanigma iginde ¢aligma, bilgiyi paylasma)
11 Vatandas ve Calisan Odaklilik (Gorevini diger birimlerdeki ¢alisanlarimiz ile
halkimizin arzu ve beklentileri dogrultusunda yerine getirebilme becerisi)
12| Karar Alma
(Kendisini ilgilendiren konularda karar alabilme, insiyatif kullanabilme)
d % 13 Programh Calisma o o
Zh=! (Calismalarim1 6nem ve aciliyetine gore siraya koyarak bitirebilme becerisi)
S % 14 Ise Baghhg
== (Yaptigi isi benimseyerek yapabilme becerisi, ise ve orgiite baglilik derecesi)
- E 15 Esneklik (Yoneticisinin bilgi ve izni dogrultusunda kendisine verilen diger
gorevleri de yerine getirebilme becerisi)
z 16| Pozitif Diisiinme (kendilerini ve ¢alisanlar: motive etme becerisi)
IS} 17 Rehberlik ve Gelistirme (Calisanlarina kars1 6rnek olma ve onlarin kendilerini
; % gelistirmelerine imkanlar sunma)
= é 18 Analitik Olma/Problem Cézme Becerileri
(&) E (Sorunlar karsisinda etkili ve daha pratik ¢oziimler gelistirebilme becerisi)
E = 19 Yetkilendirme (calisanlar arasinda adil is dagilimi yapabilme ve isle esit oranli
Z M sorumluluk verebilme becerisi)
’g 20 Degisen Sartlar1 Kavrama ve Uygulama (Kurum i¢i ve kurum dis1 sartlar
yakindan takip edebilme ve bunlar1 kuruma adapte edebilme becerisi)

GENEL TOPLAM

NOT ORTALAMASI (1. ve 2.Amirin Notlarinin Ortalamasi)

Her kriter icin 1-5 arasinda puan verilmelidir.

Puanlama

()0 - 34 Basarisiz () 35 - 59 Yetersiz () 60 - 74 Yeterli () 75-89 lyi () 90 — 100 Cok lyi




Performans Ac¢iklama:

KISISEL GELISIM IHTIYACI

Y 6neticinin Giiglii Yonleri:

Gelistirilmesi Gereken Yonleri:

YONETICININ EGITIM IHTIYACI

() Is basinda egitim () Rotasyon
() Is disinda egitim () Is zenginlestirme
()Diger ...............

Egitimle ilgili yapilmas1 gereken diger 6nemli noktalar:

DEGERLENDIRENLER
l.LAmir I.Amir
Adi1 Soyadi Ad1 Soyadi
Unvan Unvan
Imza Imza




