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Amag

MADDE 1- (1) Yetkinlik bazli bireysel performansin degerlendirilmesine yonelik olarak, hazirlanan bu Yonergede
olusturulan kriterler Memur, Sozlesmeli Personel ve isci (696 sayili KHK gére ve Dogrudan Temin ile calisan Hizmet alim
iscisi) olarak ¢alisan personelin performanslarini degerlendirmek amaciyla hazirlanmistir.

Kapsam

MADDE 2- Performans Degerlendirme Yonetmeligi, Canik Belediyesi’'nde gbrev yapan “Memur, S6zlesmeli Personel ve
isci (696 sayili KHK gore ve Dogrudan Temin ile ¢calisan Hizmet alim isgisi) , orta ve iist diizey Ydnetici Personel” olarak
calisanlari kapsayacak sekilde hazirlanmistir.

|II

Yasal Dayanak

MADDE 3- (1) 24.12.2003 tarih ve 25326 sayili Resmi Gazete ‘de yayimlanarak yirirlige giren “5018 sayil Kamu Mali
Yo6netimi ve Kontrol Kanunu”

(2) 13.07.2005 tarih ve 25874 sayili Resmi Gazete 'de yayimlanarak yururlige giren “5393 Sayili Belediye
Kanunu’nun 18-a ve 38-b maddeleri”

(3) 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 54 ve 49. maddesinin 3. Fikrasi geregince hazirlanan “Tam Zamanli Olarak
Calistirilacak Sézlesmeli Personele iliskin Hizmet Sézlesmeleri”

(4) Maliye Bakanhg tarafindan yayimlanan i¢ Kontrol Yonetmeligi ve ilgili diger mevzuat bu yénetmeliginin
yasal dayanaklarini olusturmaktadir.

(5) 4857 Sayil is Kanunu ve 1475 sayili kanun un madde 14 Toplu is Sdzlesmesi, , il Ozel idareleri Belediyeler
ve bagh kuruluslari ile bunlarin Gyesi oldugu mali idari birliklerine personel calistirimasina dayal hizmetlerin
gordirilmesine iliskin usul ve esaslar 2018/11608 karar no 24.12.2017 tarih ve 30280 sayili Resmi Gazetede yayimlanan
696 sayili KHK ile gecici madde 24 (375 sayili KHK ‘nin gecici 24.maddesi uyarinca idarelerde is¢i statlisiinde gecirilen
iscilerin Uicret ile diger mali ve sosyal haklarinin belirlenmesinde esas alinacak Toplu is Sozlesmesi Hiikiimleri ) Hizmet Alim
ihale Uygulama Yénetmeligi.

(6)Canik Belediyesi Disiplin Amirleri Yonetmeligi.

Tanimlar
MADDE 4- (1) Bu Yonergede adi gegen terimler asagida tanimlanmistir.
a) Belediye Bagkani: Canik Belediye Baskani,
b) Belediye Baskan Yardimcisi: Canik Belediye Baskan Yardimcisi,

c) Birim: Canik Belediyesinin birimlerini,



d) Birim Amiri: Canik Belediye Birim Amirlerini(Muddrlerini),

e) Calisanlar: Canik Belediyesi’'nde gérev yapan “Memur, Sézlesmeli Personel ve isci (696 sayili KHK
gore ve Dogrudan Temin ile ¢alisan Hizmet alim iscisi) olarak c¢alisan tim personeli tanimlamak icin
kullanilmistir.

f) Performans: Calisanin belirli bir siire icinde gerceklestirdigi is gorme derecesi olarak tanimlanabilir.

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

h)Degerlendiriciler: Performans degerlendirme formunu doldurmaya yetkili yonetici personeldir.
Hazirlanan bu yénetmelikte Memur, Sdzlesmeli personel, isci ile orta ve st diizey Yénetici Personel
degerlendiricileri Tablo 1.”deki “Performans Degerlendirme Yonetmeliginde kullanilacak olan Birinci (1.) ve
ikinci (2.) Derece Degerlendiriciler” bashgi altinda yer almaktadir. Performans Degerlendirme Formlari bu
tabloda yer alan degerlendiriciler tarafindan doldurulacaktir.

1)Performans Degerlendirme Formu: Performans Degerlendirme Yonetmeliginde yer alan ve
personelin performansini degerlendirmede kullanilacak kriterleri kapsayan, toplami 100 tam puan olan
formdur.

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

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

k) Performans Degerlendirme Dosyasi: Calisanlarin performans notlarinin yer aldigi dosyalardir.

Performans Degerlendirme Dosyasi:
MADDE 5- (1)Performans degerlendirme formunun muhafaza edilme sekli asagidaki esaslara uygun olacaktir.

a) Performans degerlendirme dosyasi, itinali bir sekilde doldurulur ve muhafaza edilir. Ozliik
dosyasinin ilgili boliminde Performans Degerlendirme Formu, alinan odiller, disiplin cezalari
ve nedenleri, sorusturma raporlari ile ilgili bilgi ve belgeler bulunur.

b) Memur, S6zlesmeli personel, iscilerin performans degerlendirme notlari, 6zIik dosyalarinin
muhafaza edilir. (696 sayili KHK gore ve Dogrudan Temin ile galisan Hizmet alim isgisi) olarak
¢alisan tiim personelin bagh oldugu sirket dosyasinda muhafaza edilir.

¢) Personelin yeterliliklerinin, yeteneklerinin ve gérevlerinde basari durumlarinin saptanmasinda
0zllk dosyalart ile birlikte performans degerlendirme formlari da baslica dayanaktir.

Degerlendiriciler:
MADDE 6- (1) Degerlendirici Amirler asagidaki gibi tanimlanmistir.

Canik Belediyesinde calisan Memur, Sézlesmeli Personel ve isciler (696 sayili KHK gére ve Dogrudan Temin ile
calisan Hizmet alim iscileri) olarak hazirlanmis olan bu yonetmelikte degerlendirici olarak tanimlanan yoneticiler; birinci
(1.) ve ikinci (2.) derece degerlendiriciler seklinde diizenlenmistir.

a) Calisanlarin performanslari hakkinda birinci (1.) ve ikinci (2.) derece degerlendiriciler not vereceklerdir. Bu iki
degerlendiricinin vermis oldugu puanlarin ortalamasi ¢alisanin o dénemdeki performans degerlendirme notunu
olusturacaktir. iki degerlendiricinin vermis oldugu puanlarin ortalamasi kesirli bir sayi cikmasi halinde bu sayi en yakin tam
saylya tamamlanir.



b) Birinci amir, tamamladigi performans degerlendirme formunu ikinci amire gonderir. ikinci amirin
degerlendirmeye itirazi yoksa goris bildirmek suretiyle degerlendirmeyi onaylar, uygun gordiigi egitimler varsa ekler ve
insan Kaynaklari ve Egitim Midirligine génderir.

c¢) Performans degerlendirmesi yapilacak personel ile degerlendiriciler, asagida yer alan tabloda (Tablo 1) yer aldigi
sekilde belirlenir.

Tablo 1. Performans Degerlendirme Yoénetmeliginde Kullanilacak olan Birinci (1.) ve ikinci (2.) Derece
Degerlendiriciler

UNVAN 1. DERECE 2. DERECE
DEGERLENDIRICI DEGERLENDIRICI

Baskan Yardimcilari Belediye Baskani

Belediye Baskanina Bagl | Belediye Baskani

Mudirltkler

Baskan Yardimcilarina Bagh | Belediye Baskan Yardimcisi Belediye Bagkani
Mudirltkler

Belediye  Baskanina  bagh | Midir Belediye Baskani

middrliklerde gorevli Memur,
Sozlesmeli Personel ve isci (696
sayill KHK ile dogrudan temin
ile calisan hizmet alim isgisi)

Belediye Baskan Yardimcilarina | Madur Belediye Baskan Yardimcisi
bagh mauduarluklerde gorevli
Memur, Sézlesmeli Personel ve
isci (696 sayili KHK ile dogrudan
temin ile ¢alisan hizmet alim

iscisi)




iKINCI BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN YARARLARI VE SONUGLARININ KULLANIM ALANLARI

Performans Degerlendirmenin Yararlari;

MADDE 7- (1) Performans degerlendirmenin yararlari sunlardir:

a) Calisana olan yararlari;

1-Ustlerin, performanslari hakkindaki disiincesini bilmesini ve “ fark edilme, taninma” ihtiyacinin karsilanmasini
saglar.
2- Performanslari konusunda sorumluluk almalari yoniinde ¢alisanlari tesvik eder.

3- Kendilerinden beklenileni bilmelerini saglayarak, gliclerini dogru yone ¢evirmelerine yardimci olur.
4- Kariyer gelismelerine yardimci olur.

5- Calisanlarin eksikliklerini gorme, giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagi saglar.

6- Calisani ise yoneltme ve 6zendirme aracidir.

7- Calisanlar icin adil degerlendirmeler saglar.

8- Calisanin motivasyonunu artirir.

b) Yoneticilere olan yararlari;

c)

Astlari ile olan iligkilerini ve iletisimlerini gliclendirir.

Odiillendirilecek ve tesvik edilecek yiiksek performansli ¢alisanlari tespit etmelerini saglar.

Danismanlik ve yonlendirme yapilacak diisik performansh calisanlari tespit etmelerini saglar.

Bireysel verimliligi artirir.

Takim ¢alismasini gliglendirir.

Yoneticilerin kendi performanslarini degerlendirmelerine yardimci olur.

Calisanlarin yiikselmesi, gorevlerinin yeniden tanimlanmasi ve yonetsel kararlar alinmasina yardimci olur.
Yonetim becerilerini gelistirir.

Verilen gorevlerin ne 6l¢lide basarildigini ya da is gérme yeteneklerinin ne 6lctide oldugu saptanir.

Kuruma olan yararlari;

10-

Kurumsal hedef ve amaglarin ¢alisanlara duyurulmasini saglar.

Yonetim bilgi sistemine bir kaynak teskil eder.

is yerinde giiclii ve saglikli iligkilerin ve iletisimin kurulmasina yardimci olur.

Kurumun organizasyonel verimliligini artirir.

Kurumun hedeflerine ulasma derecesinin, kurumun farkli birimleri (takimlar, departmanlar vb.) bazinda
izlenebilmesini saglar.

Terfi, nakil, ikramiye vb. insan kaynaklari alanlarindaki diger kararlar icin bir alt yapi olusturur.

Kurum genelinde egitim ve gelisim ihtiyaclarinin tespit edilmesini saglar.

insan kaynaklari sistemlerinin denetimine yardimci olur.

is beklentileri ve sonuglari hakkinda yénetici ve calisan arasinda iyi bir iletim kuruldugu zaman gelistirilmis
yontemler ve yeni fikirler icin firsatlar yaratilir.

iyilestirme icin fikirler firsatlar yaratir.

Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanim Alanlari

MADDE 8- (1) Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanim Alanlari sunlardir;

a) insan kaynaklari planlamasi icin personel envanteri hazirlamak,

b) Calisanlarin egitim ihtiyaglarini hazirlamak,

c) Calisanlarin yururlikteki mevzuat cercevesinde terfi, nakil ve personelin basari, Gstliin basarili olarak
degerlendirilmesi, 6dil verilmesi v.b. durumlari degerlendirebilmek icin anahtar kriterleri teskil etmek,

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

e) Calisan-yonetim iliskilerini gelistirmek,

f) Calisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak saglamak,

g) Calisanlarin motive olmalarini saglamak,

h) iste basarisizligi tespit edilen calisanlar igin ilgili mevzuat cercevesinde gerekli tedbirlerin alinmasina
yardimci olmak.



UCUNCU BOLUM
KOMIiSYONUN TESKILi VE YETKISI

Performans degerlendirme komisyonunun tegkili

MADDE 9- Performans Degerlendirme Komisyonu, Belediye Baskani Baskanhginda, Baskan Yardimcilari,
Belediye Enciimeninin atanmis yeleri ile insan Kaynaklari ve Egitim Miidiriiniin katilimi ile olusur. Belediye
Baskaninin katilmadigi komisyon toplantisina gérevlendirecegi Baskan Yardimcisi baskanlk eder.

Performans degerlendirme komisyonunun yetkileri

MADDE 10- (1) Performans Degerlendirme Komisyonu, performans degerlendirme formlarini not
cizelgelerine gore inceleyerek basarili personeli seger. Personelin performansinin artirilmasina yonelik
calismalari yapar, bu konuda hizmet ici seminerler planlar, degerlendirmelere yapilacak itirazlari giderir. 60
puanin altinda alinan notlari tespit eder ve asiri disiik verildigi kanaatine varilan notlari gerektiginde ilgili
memura not verenlerden bilgi istemek suretiyle degerlendirir ve diizeltir.

2) Yonetmeligin 21’'inci maddesi kapsaminda yapilacak itirazlar komisyon tarafindan
degerlendirilir.

Sekretarya Hizmetleri

MADDE 11-Performans Degerlendirme Komisyonunun sekretarya hizmetleri ile degerlendirme formlarinin
dagitiimasi ve toplanmasi islemleri, insan Kaynaklari ve Egitim MudurlGgi’nce yaritilir.

DORDUNCU BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMLARININ DOLDURULMASI
Performans Degerlendirme Formlarinin Dagitilmasi
MADDE 12-(1) Performans degerlendirme formlari asagidaki esaslara gére yapilir

a) Memurlarin, Daimi iscilerin Performans degerlendirme formlari, yilda 1 defa Ocak ayinin ilk haftasi S6zlesmeli
Personel, (696 sayili KHK gore ve Dogrudan Temin ile ¢alisan Hizmet alim isgisi)ve alti aylik periyotlarla (Ocak-
Temmuz) ayin ilk haftasi olmak lizere, geriye doniik calisma siirecini degerlendirmek amaciyla insan Kaynaklari ve
Egitim Mudurligu tarafindan degerlendirici pozisyonunda yer alan tim birim y6neticilerine gonderilir.

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

c) ilgili formlar s6z konusu ayin ilk haftasi (dagitimin yapildigi ayni hafta) bir haftalik siire icerisinde (tatil olmasi
halinde tatilden sonraki ilk mesai giiniinde) doldurulup insan Kaynaklari ve Egitim Midurliigiine geri génderilir.

Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi

MADDE 13- Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterler, calisani mesleki, davranissal ve bireysel
yeterlilikleri agisindan degerlendirir. Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterlerin her biri 1-5 puan
arasinda puanlandirilacaktir. 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. Calisanlarin durumuna
gore en az 1 (Bir) ve en ¢ok 5 (Bes) puan verilecektir.

Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi igin Gerekli Asgari Siire

MADDE 14- (1) Haklarinda performans degerlendirmesi notlari verilecek olan calisanlarin, degerlendirilmelerini
yapacak degerlendiricilerin yaninda asgari 1 ay ¢alismis olmalari esastir.



(2) Degerlendiricilerin performans degerlendirme notu verecek sire kadar goérevde kalmamalar
halinde performans degerlendirme notlari sonradan goéreve atananlar veya vekilleri tarafindan doldurulur. Bu
uygulama sonunda calisana o ay icin performans degerlendirme notu verme imkani bulunmazsa performans
degerlendirme notu, dizenleme déneminde c¢alisanin en fazla ¢alistigl degerlendirici tarafindan doldurulur.

Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasinda Uygulanacak Puan Usulii ve Puanlarin Derecelendirilmesi
MADDE 15-(1) Puan usulii ve Puanlarin derecelendirilmesi asagidaki esaslara uygun degerlendirilir.

a) Degerlendiriciler, performans degerlendirme formunu kullanarak, calisanlarin mesleki, davranissal ve bireysel
tim ortak 6zelliklerini degerlendirir. Ayrica tim gruplar icin ortak 15 ortak soru ile birlikte, 5 adet ¢calisanlari, 5 adet
sefleri ve 5 adet de yoneticileri kapsayacak sekilde toplamda 20 soru ve 100 tam puan lzerinden degerlendirme
yapilir.

b) Yoneticiler icin hazirlanan performans degerlendirme kriterleri midur ve Usti yoneticiler icin uygulanir.

c¢) Performans degerlendirme notu ve ortalamasi hesaplanirken kesirler tam sayiya tamamlanir. Bu suretle ortaya
¢tkan puanlar degerlendirmeye tabi tutulurlar. 0-34 arasi puanlar “Cok yetersiz”, 35-59 arasi puanlar “Yetersiz”
olarak kabul edilirken, 60—74 arasi puanlar “Orta”, 75-89 arasi puanlar “iyi” , 90 ve daha yukarisi “cok iyi” seklinde
degerlendirilir.

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

1- COK YETERSIZ (0-34 Puan): is gereklerini karsilama ve beklenen diizeyde basari gdsterme agisindan agikca
yetersizdir

2- YETERSIZ (35-59 Puan): isin gereklerini yerine getirme ve beklenen performansi gdsterme agisindan ciddi
yetersizlikleri vardir.

3- ORTA (Derecede) YETERLI (60-74 Puan): isin normal gereklerini genellikle yerine getirir. Ara sira bazi gérevleri
yerine getirmede zayifliklar olabilir. Genel olarak, beklenen diizeyde, vasat bir performans gosterir.

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

5- COK iYi (Derecede) YETERLI (90-100 Puan) : isin normal gereklerini her zaman karsilamanin tizerinde genellikle,
bircok konuda beklenenin {izerinde ¢ok iyi performans gosterir. Performans bakimindan 6rnek gosterilecek
diizeyde basarilidir.

Degerlendirmelerin Genel Niteligi ve Gegerli Sayilmayacagi Haller
MADDE 16- (1)Genel nitelik ve gecersiz haller asagidaki gibidir.

a) Personel degerlendirme formlarinin objektif degerlendirilmedigi veya personelin lehine yahut aleyhine
gercege aykiri degerlendirme yapildigi yoniinde itirazi oldugu takdirde bu husus komisyona intikal ettirilir.
Komisyon kendi degerlendirmesini ekleyerek teftis kuruluna incelenmesi igin gonderir. Teftis kurulu degerlendirme
sonucuna istinaden bulgular isiginda inceleyerek kanaat belirtir. Disiplin amirinin degerlendirmesi gecersiz
sayllmasi halinde galisan hakkinda varsa diger amir veya amirlerinin degerlendirmesine gore, yoksa o performans
degerlendirme déneminde son (¢ yilin aritmetik ortalamasi esas alinarak buna gére islem yapilir. Ug yildan az
calismis ise sirasiyla dnce son iki yilin ve iki yil olmamasi durumunda ise son bir yilin aritmetik ortalamasina bakilir.
Bir yildan az calisanlarin ise son alti aylik performans degerlendirme notlari dikkate alinir. Gergege aykiri olarak
memur lehine yapildigi anlasilan degerlendirmeler de gecersiz sayilr.

b) Personel degerlendirme formlarinin objektif degerlendirilmedigi, gercege aykiri doldurduklari anlasilan
degerlendiricilerin cezai sorumluluklari sakhdir.

Gorevden Ayrilis Halinde Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi

MADDE 17-(1) Bir gorevde 1 ay veya daha fazla bir sire bulunup baska goreve atananlarin performans
degerlendirme notlari bunlarin atanmalarindan 6nceki degerlendirici konumundaki amirlerince ayrildiklari tarihi



takip eden 7 giin icinde doldurulur ve yeni gorev yerlerine génderilmek (izere insan Kaynaklari ve Egitim
Mudarlagd’ne teslim edilir.

(2) Performans degerlendirme formlarinin doldurulma zamani gelmeden ve yeni degerleyici amirine
performans degerlendirme formu doldurmak igin yeterli siire kalmadan gorevlerinden ayrilan degerlendiriciler en
az 1 ay beraber galistiklari memur, sdzlesmeli personel ve is¢i (696 sayili KHK gore ve Dogrudan Temin ile ¢alisan
Hizmet alim isgisi)performans degerlendirmelerinin kendilerine ait boélimu, gérevlerinden ayrilmadan oOnce
doldurarak performans degerlendirme notlarini saklamakla gérevli insan Kaynaklari ve Egitim MudirlGgi’ ne teslim
ederler.

Bagka Kurum Ve Kuruluglarda Gorevli Personel

MADDE 18- (3) Bu maddeyle ilgili is ve islemler insan Kaynaklari ve Egitim Mudirligi tarafindan yiritilir.

BESINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUGCLARININ DEGERLENDIRILMESi
Performans Degerlendirme Notlarinin Ogrenilmesi

MADDE 19- Performans degerlendirmesine tabi tutulan calisanlar performans degerlendirme sonuglarini, degerlendirme
siireci sona erdikten sonra dgrenebilirler. Calisanlarin performans degerlendirme notlari ve sonuglari insan Kaynaklari ve
Mudurligine ulastiktan 15 glin sonra isteyen personele teblig edilir.

Performans Degerlendirme Sonuglari Formlarinin Doldurulmasi ve Calisanlarla Paylasiimasi

MADDE 20-(1) Performans Degerlendirme Sonuglari Formlarinin Doldurulmasi ve Calisanlarla Paylasiimasi islemleri
asagida belirtildigi sekilde yapilir;

a) Performans Degerlendirme Sonuglari 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 ¢alisanin kendi performansini ydneticisinden 6grenmesi saglanir.

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

c) Calisanlarin Performans Degerlendirme Puanlari, insan kaynaklari ve Egitim Midirligi’nde muhafaza edilir.
Boylece calisanin mevcut performansi ve daha sonraki donemlerdeki performansi hakkinda da bilgilerin takip edilmesi
kolaylagmis olacagindan, performans degerlendirme donemlerini beklemeden galisanlarin uyarilmalari yapilarak galisanin
eksik yonlerini gelistirmesi daha kisa siirede saglanabilir.

Performans Notu Diisiik Olanlarin Durumu

MADDE 21- a) Performans degerlendirmesi sonunda Orta Derecede (60-74 arasi herhangi bir puan) performans gosteren
calisanlar (memur, sézlesmeli personel, is¢ci ve 696 sayili KHK gore ve Dogrudan Temin ile galisan Hizmet alim isgisi)
performans dislikligline sebep olan kriterler de g6z dnlinde bulundurularak, gerekli gérilmesi veya diger birimlerde
ihtiyagc olmasi halinde baska bir birim yoneticisi emrine atanabilir.

b)Performansi yetersiz (35-59 arasinda herhangi bir puan) ve ¢ok yetersiz (0-34)puan olarak degerlendirilmis
bulunan memur galisanlarinin bu durumu Disiplin Amiri tarafindan galisanin kendisine teblig edilir. Performansi yetersiz ve
cok yetersiz olan memur personel 2. degerlendirme dénemi sonunda yetersiz/cok yetersiz degerlendirme almasi
durumunda baska bir birim yOneticisi emrine atanir.

c)Performansi yetersiz olarak degerlendirilen is¢i personel ilgili madarligiin bagh bulundugu Baskan Yardimcisi
tarafindan ihtar verilir. ikinci degerlendirme déneminde de yetersiz ve alti performans gésteren isci personel baska bir



birim yoneticisi emrine atanir. Yeni atandigi yerde calisacagi 1 (bir) yil boyunca degerlendirme sonucu tekrar yetersiz ve
alti performans gosterirse disiplin kuruluna sevk edilir.

d) Performans degerlendirmesi sonucunda yetersiz (35-59 ) / ¢ok yetersiz (0-34) performans gosteren sozlesmeli
personelin bu durumu Disiplin Amiri tarafindan kendisine teblig edilir. Performans distkligline sebep olan kriterler de gz
oninde bulundurularak, kisi hakkinda rapor dizenlenerek Makam onayina sunulur veya gerekli goriilmesi veya diger
birimlerde ihtiya¢ olmasi halinde baska bir birim madurliginde gérevlendirilir. Yeni atandig1 yerde degerlendirme sonucu
yetersiz ve alti performans gosterir ise kisi hakkinda hazirlanan rapor Makam onayina sunulur.

e) (696 sayili KHK gore ve Dogrudan Temin ile calisan Hizmet alim isgilerinin) performans degerlendirme sonucunda
ilk 6 (alt)) ayin sonunda gerekli gorilmesi ve diger birimlerde ihtiya¢ olmasi halinde baska birim mudurligine
gorevlendirilir. 1 yilhk performans degerlendirme dénemi sonucunda 2 (iki) defa Ust Uiste yetersiz (35-59 ) / ¢ok yetersiz (0-
34) performans gosteren personel hakkinda rapor diizenlenerek Makam onayina sunulur, veya gerekli gériilmesi ve diger
birimlerde ihtiyag olmasi halinde baska bir birim midirliglinde gérevlendirilir.

Performans Puani Yiiksek Olan Memurlarin Odiillendirilmesi

MADDE 22- (1)Memurlarin odillendirilmesi asagidaki esaslara gére degerlendirilir. (a)13.07.2005 tarih ve 25874
sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yirirlige giren 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49. maddesinde belirtilen
“Sozlesmeli ve isgi statlslinde calisanlar hari¢ belediye memurlarina basari durumlarina gore toplam memur
sayisinin % 10’unu ve Devlet Memurlarina uygulanan aylik katsayinin (20.000) gosterge rakami ile garpimi sonucu
bulunacak miktari gegmemek lzere hastalik ve yillik izinleri dahil olmak Uzere, calistiklari siirelerle orantili olarak
Enciimen Karariyla yilda en fazla iki kez ikramiye 6denebilir” hikmi geregince hazirlanan Performans
Degerlendirme Notlarina gore galisanlarin kendilerine ikramiye verilebilir. Béylece genelin % 10’unu olusturan en
basarili konumdaki memur ¢alisanlara ikramiye olarak Baskanlik Makaminin belirleyecegi sayida ki personel sayisi
kadar 6deme yapilabilir.

(b) S6zlesmeli Personellerin 6dillendirilmesinde 5393 Sayili Belediye Kanunu 49. Madde cercevesinde belirlenen
odemeler toplaminin %25 fazlasini gegmemek lizere 6deme yapma yetkisi makamin uygun goérmesi halinde
kullanihr.

(c) Memur, Sézlesmeli ve isci personel, 2 dénem (st tste “COK IYi” olarak degerlendirildigi takdirde Baskanlik
Makami tarafindan “TESEKKUR” belgesi ile édillendirilir.

Performans Degerlendirmesine itiraz Olmasi Durumu
MADDE 23-(1)itiraz olmasi durumunda asagidaki esaslar uygulanir.

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

b) Personelin, birinci degerlendirme amirinin doldurdugu performans degerlendirmesine itirazi varsa, lst
amirine teblig tarihinden itibaren 7 giin icinde dilekge vererek itirazini ve gerekgelerini yazar. ikinci degerlendirme
amiri itirazi degerlendirir, gerekli gordigl durumlarda 1. degerlendirme amiri ve personeli gériismeye cagirir.
Yapilan goriisme ve ikinci degerlendirme amirinin de kanaati alinarak ortaya ¢ikan sonug insan Kaynaklari ve Egitim
Madurlagia araciligiyla personele 15 giin icerisinde bildirir.

c) Personelin, ikinci degerlendirme amirinin doldurdugu performans degerlendirmesine itirazi olmasi
durumunda ise, teblig tarihinden itibaren 7 giin icinde insan Kaynaklari ve Egitim Mudiirligiine dilekce vererek
itirazinl ve gerekgelerini yazar. itiraz, Performans Degerlendirme Komisyonuna sevk edilerek gorisiilir. Alinan
kararlar ilgili st amire sunulur ve gerek gorilirse degerlendirme siireci incelenmek tizere Teftis Kurulu MidirlGgu
“ne sevk edilir. Stire¢ tamamlanmaya miteakip 15 is gilinii icerisinde personele bildirilir.



ALTINCI BOLUM

GESITLi HUKUMLER

Performans Degerlendirme Notlarinin Muhafazasi

MADDE 24-(1) Performans degerlendirmesine itiraz asagida belirtildigi sekilde yapilir;

a)

b)

Performans Degerlendirme notlari insan Kaynaklari ve Egitim Midiri’niin sorumlulugunda ve (696
saylli KHK gore ve Dogrudan Temin ile calisan Hizmet alim isgisi) bagh oldugu sirketin 06zlik
dosyalarinda muhafaza edilir ve arsivlenir. Performans Degerlendirme Sonuclari Formu ise her
calisanin goérev vyaptigi mudurlik tarafindan veya elektronik olarak glvenli bir bicimde
korunur/saklanir. Buradaki amag galisanin mevcut donem performans sonuglari ile bir sonraki donem
performans sonugclarinin karsilastirilarak degerlendirilmesinin daha saghkli ve hizlh bir sekilde
yapilmasini saglamaktir.

Memur, Sdzlesmeli ve isci personelin (696 sayili KHK gére ve dogrudan temin ile calisan hizmet alim
iscisi) performans degerlendirme notlari 6zliik dosyalari ile birlikte muhafaza edilir. Performans
degerlendirme notlarinin korunmasinda/saklanmasinda ustiinde “GiZLi” yazisi bulunan zarflarin
kullanilmasi zorunludur.

Cahsanlarin performanslari ile ilgili her tirli yazisma, evrak ve belgelerin sevkinde ve performans
degerlendirme raporlarinin muhafazasinda gizlilik esastir. Performans degerlendirme raporlarini
muhafaza etmekle gorevli galisanlarin; gizlilige riayet etmeleri, edindikleri bilgileri agiklamamalari
sarttir. Bu esaslara uymadiklari tespit edilen calisanlar hakkinda ilgili olduklari mevzuat uyarinca
gerekli islem yapilir.

Memuriyeti Sona Erenlerin Performans Degerlendirme Notlari

Madde 25 :

(1) 657 sayili Devlet memurlari Kanunu hikimlerine gére memurluktan gikarilir.

(2) Memurluga alinma sartlarindan herhangi birini tasimadigi sonradan anlasildigi veya memurluklari

sirasinda bunlardan birini kaybettigi icin memuriyetine son verilen,

(3) istifa eden,

(4) istek, yas haddi, malullik veya sicil sebeplerinden biri ile emekliye ayrilan veya vefat eden

memurlarin performans notlari, 6zliik dosyalari ile birlestirilerek muhafaza edilir.

Yiiriirliik Tarihi

Madde 26: Hazirlanan bu “ Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Yénetmeligi”’ Belediye Meclisi tarafindan
onaylanip, mahallinde ¢ikan gazete veya diger yayin yollariile ilan edildikten sonra yirirlige girer.

Yiritme

Madde 27 :

Bu yonetmelik hiikiimlerini Canik Belediye Bagkani yurutdr.



EKLER: (Ek—1)

YETKiNLiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME RAPORU

Ydneticinin/Calisanin Adi ve Soyadi Tarih : ..../..../1201....
Kurum Sicil No Kadro Mudurlugu
Gorev Mudurltgu Gorevi

Madurllikte Goreve Baglama Tarihi

1) Memur , Soézlesmeli Personel ve Isci (696 sayiil KHK gore ve Dogrudan Temin ile galisan
Hizmet alim isgisi)_icin 1’den 20’ye kadar olan siklarla degerlendirme yapilacaktir.

2) Sef Pozisyondaki personel icin 1-15 ve 21-25 arasi siklar degerlendirecektir.

3) Yonetici Pozisyonundaki personel icin 1-15 ve 26-30 arasi siklardegerlendirilecektir.

DEGERLENDIRME KRITERLERI LLAmir | ILAmir

Her soru icin 1 - 5 arasi puanlama yapilacaktir.
Puanlarin Agiklamalar : (1) Cok Yetersiz, (2) Yetersiz, (3) Orta, (4) Basarili, (5) Cok Basarili

Is Bilgisi (Yaptigi ise iliskin teorik ve pratik bilgi

1 dizeyi)

> Verimlilik (Gorevini istenilen zamanda ve miktarda
en uygun maliyetle yapabilme becerisi)

Mesleki 3 Is IE;:I\Iitesbi (Isini  standartlara uygun olarak
Yetkinlikler yapabilme becerisi)

Sorumluluk (Goérev sorumluluguyla ara¢ ve
geregleri dogru kullanma ve sonuglari GUstlenme)

Problem ¢b6zme ve uretkenlik (Karsilastig
5 problemleri hizh ve dodru bicimde ¢bzme, fikir
gelistirme, arastirma yapma, farkli dugunceler
ortaya koyma)

Insan lligkileri (Ustleri, astlari, calisma arkadaslari
6 | ve cevresiile uyumlu iligkiler ve saglikli iletisim
kurmak)

Organizasyon Becerisi (Verilen gorevi organize
edebilme ve sonuglari takip edebilme becerisi)

Ogrenmeye yatkin olma (Hizmet ici egitimlerde ve
8 | gorev aldigi calismalarda basarili bir performans
gosterebilme becerisi)

Girisimcilik ve yeniliklere yatkin olma (Yaptigi
9 islerle ilgili olarak glincel olaylari takip edebilme,
Davranigsal yonetime islerin igleyisi ile ilgili yeni oneriler sunma

Yetkinlikler becerisi)

Takim Galismasi (Takim Uyeleri ile isbirligi ve

10 dayanisma iginde calisma, bilgiyi paylasma)

Vatandas ve Galisan Odaklhilik(Kurumun hitap
11 | ettigi gerek diger birim calisanlarinin gerekse de
halkin arzu ve beklentilerini karsilama)

Karar alma (Kendisini ilgilendiren konularda karar

12 alabilme, insiyatif kullanabilme )

Programh Galisma (Kendisine verilen cgalismalari
13 | 6nem ve aciliyetine gore siraya koyarak bitirebilme
becerisi)

14 Ise Baghhk (Yaptigi isi benimseyerek yapabilme
becerisi, ise ve kuruma bagllik derecesi)

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




Temsil Yetenegi (Dig gorunus, tavir ve

16 davraniglari ile temsil yetenegi)

lletisim Becerisi (Yazili ve sozlu iletisim ile birlikte

17 | beden dilini kullanabilme becerisi)

. Calisma Masasi ve Mekanin Temiz ve Tertipli
Calisanlar icin ek 113 | Tutmak (islerini yaparken cevresini diizenli ve
kriterler temiz tutma becerisi)

19 Kullandigi Arag ve Gereci Koruma ve Tasarruf
Yapabilme Becerisi

Kendisine Verilen Gorevlerin Yerine Getirebilme
20 Becerisi (Kendisine verilen gorevle ilgili beklentileri
karsilayabilme becerisi)

Temsil Yetenegi (Dis gorinus, tavir ve

21 davraniglari ile temsil yetenegi)

lletisim Becerisi (Yazili ve sdzli iletisim ile birlikte

22 | beden dilini kullanabilme becerisi)

Kendisine Verilen Goérevlerin Yerine Getirebilme
Sefler icin ek23 Becerisi (Kendisine verilen gorevle ilgili beklentileri
kriterler karsilayabilme becerisi)

Analitik  Olma/Problem Cozme Becerileri
24 (Sorunlar karsisinda etkili ve daha pratik ¢ozimler
gelistirebilme becerisi)

Degisen Sartlan Kavrama ve Uygulama (Kurum
25 ici ve kurum disi sartlari yakindan takip edebilme ve
bunlari kuruma adapte edebilme becerisi)

Pozitif Dusunme (Kendilerini ve ¢aligsanlari motive

26 etme becerisi)

Rehberlik ve Geligtirme (Caligsanlarina karsi 6rnek
27 olma ve onlarin kendilerini gelistirmelerine imkanlar
sunma)

Yoneticiler Analitik  Olma/Problem Co6ézme Becerileri
icin ek kriterler 28 (Sorunlar karsisinda etkili ve daha pratik ¢ozimler|
gelistirebilme becerisi)

Yetkilendirme (Calisanlar arasinda adil is dagilimi
29 yapabilme ve igle esit oranli sorumluluk verebilme
becerisi)

Temsil Yetenegi (Dis gorlnug, tavir ve

30 davraniglari ile temsil yetenegi)

GENEL TOPLAM

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

Puanlama: ()0-34 Cok Yetersiz ( )35-59 Yetersiz () 60-74 Yeterli () 75-89 fyi () 90-100 Cok

lyi

1. Amir : 2. Amir

Unvani eerersereesess s Unvani feerteereenenersa s s
Adive Soyadi :...cceeeeeeennnn Adi ve Soyadi Lerereeeereenssseesnesnessnens

imza D rerereeaenesesassas imza feeeuesesesesesesesssaserssenes




PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUGLARI FORMU (Ek-2)

(PERFORMANSI DUSUK PERSONEL iCiN)

Performans Degerlendirme Puan Skalasi

0-34 Cok Yetersiz 35-59 Yetersiz

() ()

KISISEL GELISIM IHTIYACI

Caliganin Giiglii Yonleri :

Galisanin Egitim ihtiyaci
() is baginda egitim ( ) Rotasyon () is diginda egitim () is Zenginlestirme () Diger

Degerlendiriciler ve imzalan

1. Derece Degerleyici 2. Derece Degerleyici
(Ad1, Soyadi/Imza) (Ad1, Soyadi/Imza)




(Ek-3)

PERFORMANS DEGERLENDIiRME CETVELI

iNSAN KAYNAKLARI  VE EGITIM MUDURLUGU PERFORMANS
DEGERLENDIRME CETVELI

*Performans Degerlendirme  Cetveli, __gérev__muddurlikleri _baz alinarak
duzenlenecektir.

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

PERSONELIN AMIRLERIN
Kurum 1. Amir 2. Amir Genel
?\Il(rfl Sicili Adi-Soyadi Unvani Ortalglr%ta& Ortalglr?:a& L(;E)Iam
Ortalamasi
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
1. AMIR _ 2."AMiR
(Ad1, Soyadi, Unvani ve Imzasi) (Adi, Soyadi, Unvani ve

imzasi)




