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SIRNAK UNIiVERSITESI REKTORLUGU

YETKINLIGE DAYALI PERFORMANS DEGERLENDIRME YONERGESI

BIRINCI BOLUM
Amag, Kapsam, Yasal Dayanak ve Tanimlar
Amag

Madde 1: Bireysel performansin degerlendirilmesine yonelik olarak hazirlanan bu ydnergede olusturulan
kriterler, Devlet Memuru olarak ¢alisan Universite personelinin performanslarii degerlendirmek, personelin
gorevindeki basarisini, isteki tutum ve davranislarini, ahlak durumunu ve ozelliklerini biitiinleyen ve
kurumun basarisina olan katkilarin1 degerlendirmek amaciyla hazirlanmstir.

Bu degerlendirmenin sonucunda;

1- Calisanlar ve yaptiklari isler hakkinda giivenilir bilgi elde etmek,

2- lyilestirme icin fikir olusturmak ve firsatlar yaratmak,

3- Personelin ig motivasyonunu ve verimini artirmak,

4- Performansi gelistirmek ve pekistirmek,

5- Calisan personelin egitim gereksinimlerini tespit etmek,

6- YoOnetim becerilerini gelistirmek,

7- Yonetici ve calisan personel arasindaki iletisimi gelistirmek amaclanmistir.

Kapsam

Madde 2: Yetkinlige Dayali Performans Degerlendirme Yonergesi, Sirnak Universitesi'nde 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanununa tabi olan ve performans degerlendirme déneminde kadrosuyla birlikte fiilen
Universitemizde galisan personeli kapsayacak sekilde hazirlanmustir.

Yasal Dayanak

Madde 3: , 10.12.2003 tarih ve 25326 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanarak ytiriirlige giren, performans
tabanli biitge uygulamasi ve stratejik yonetim sistemi uygulamasini zorunlu kilan 5018 sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu, 6111/117 sayili Kanunla degisik 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunun sicile
iliskin  diizenlemeler, 2547 sayilr Yiksekogretim Kanunu bu yoOnergenin yasal dayanaklarini
olusturmaktadir.

Tanimlar

Madde 4: Bu yonergede gecen tanimlarin agiklamalart agagidaki gibidir:
- Universite: Sirnak Universitesini ifade eder.
- Rektor: Sirnak Universitesi Rektoriinii ifade eder.

- Degerlendiriciler: Performans degerlendirme formunu doldurmaya yetkili yonetici personeli
tanimlamak i¢in kullanilmistir.



Yonetici: Sef, Sube Miidiirii, Daire Baskani, Genel Sekreter Yardimcisi ve Genel Sekreter, Fakiilte,
Enstitii, Yiiksekokul, Meslek Yiiksek okulu Sekreteri, Hukuk Miisaviri unvan altinda ¢alisan idari
personeli ifade eder.

Calisan Personel: Sirnak Universitesi biinyesinde ¢alisan memurlari tanimlamak igin kullanilmistir.
Performans Degerlendirme Formu: Yetkinlige Dayali Performans Degerlendirme Y 6nergesinde
yer alan ve personelin performansini degerlendirmede kullanilacak kriterleri kapsayan toplami 100
tam puan olan formu ifade eder.

Performans Degerlendirme Sonuclart Formu: Performanst degerlendirilen personel ve
yoneticinin, performansi hakkinda kendisine bilgi verilmesini saglamada kullanilan formu ifade eder.
Performans Degerlendirme Donemi: Yetkinlige Dayali Performans Degerlendirme yilda bir defa
Aralik ayinda olmak {izere uygulanir. Her bir performans degerlendirme donemi birbirinden
bagimsiz olarak degerlendirilmektedir.

Yetkinlik: Bir bireyin veya grubun bir iste milkemmel performans gosterebilmesi i¢in sahip olmasi
gereken bilgi, beceri ve tutumlar1 kapsayan gozlenebilir davraniglardir.

Performans: Calisan personelin bagli oldugu kurumun amaglara, niteliksel ve niceliksel
katkilarinin toplam 6lgiisii ve ayn1 zamanda kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine
uygun olan isi, belli bir siire i¢cinde gerceklestirdigi is gorme derecesi olarak tanimlanabilir.
Performans degerleme: Calisanin kurum amagclarmi gerceklestirmede ve bu amaclara bireysel
katkilarinin neler oldugunu belirlemede gosterdigi performansin karsilastirilmast ve belirlenen
standartlara yaklagtirilmasi i¢in gerekli faaliyetlerin sistematik bicimde degerlendirilmesidir. Diger
bir ifade ile bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutum ve davraniglarini ve kurum basarisina olan
katkilarin1 degerlendiren bir aragtir.

IKINCi BOLUM

Performans Degerlendirmenin Avantajlari ve Performans Degerlendirme Sonu¢larimin Kullanim

Alanlan

Madde 5: Performans Degerlendirmenin Avantajlari

a) Yoneticiler Acisindan Avantajlar:

Performans degerlendirmenin yoneticiler agisindan avantajlart sunlardir:

Planlama ve kontrol islevlerinde daha fazla etkili olma yoluyla ¢alisan personelin ve birimlerin
performansinin gelistirilmesini saglar.

Astlarla iletisim ve iliskilerin daha olumlu bir hale gelmesini saglar.

Astlarin giiclii ve gelismesi gereken yonlerinin daha kolay belirlenmesinde yardimci olur.

Astlarin degerlendirilmesi siirecinde, yoneticilerin kendi giiglii ve gii¢sliz yonlerini de tanimalarina
ve kendi performanslarini degerlendirmelerine olanak saglar.

Astlarin daha yakindan taninmasi yetki devrinin kolaylasmasina neden olur.

Maksimum faydanin saglanmasi i¢in yonetsel becerilerin gelismesine yardime1 olur.

Takim ¢alismasini gii¢lendirir.

Danismanlik ve yonlendirme yapilacak diisiikk performansl ¢alisanlar tespit etmelerini saglar.
Odiillendirilecek ve tesvik edilecek yiiksek performansli ¢alisanlari tespit etmelerini saglar.

b) Calisanlar ve Kurum Agisindan Avantajlari



Performans degerlendirmenin ¢alisanlar ve kurum agisindan avantajlari sunlardir:

- Calisanlarin stleri tarafindan kendilerinden neler beklendigini ve performanslarinin nasil
degerlendirildigini 6grenmelerini saglar.

- Calisanlarin kendilerini tanimlamalarina, eksikliklerini gidermelerine, giiclii ve gelistirilmesi gereken
ozelliklerini tanimalarina yardimci olur.

- Kurumdaki rol ve sorumluluklarini daha iyi anlamalarina ve is motivasyonlarinin artirilmasina
olanak saglar.

- Performanslarina iliskin olarak elde ettikleri olumlu geri besleme yoluyla is tatmini ve kendine
giiven duygularini gelistirirler.

- Calisanlarla iistleri arasinda iletisimin kurulmasi ve iletisimin gelistirilmesinde etkili olmasini saglar.

- Calisanlarin tutum, davranis ve aliskanliklar1 yoniinden degerlendirilmelerini saglar.

- Kariyer gelisimlerine yardimei olur ve personelin egitim gereksinimlerinin daha kolay ve dogru
bicimde tespit edilmesine olanak saglar.

- Kurumun organizasyonel verimliliginin farkli birimler bazinda izlenebilmesini saglar.

- Terfi, nakil, 6diil vb. insan kaynaklari alanlarindaki diger kararlar i¢in bir alt yap1 olusturur.

- Kurumsal hedef ve amaglarin ¢aliganlara duyurulmasini saglar.

- Kurumun benimsemis oldugu hedef ve amaglara ulasmasini1 kolaylastirir ve kurumsal verimliligi
artirir.

Madde 6: Performans Degerlendirme Sonuc¢larimin Kullamim Alanlari

a) Insan kaynaklari planlamast icin personel envanteri hazirlamak.

b) Calisan personelin egitim gereksinmesini belirleyerek, egitim programlari hazirlamak.

c) Calisan personelin yirtrlikteki mevzuat uyarinca terfi, nakil, istiin basar1 ve odiillerde nesnel
Olciilere gore se¢cim yapmak.

d) Calisan personel ile {ist yonetim arasindaki iligkileri gelistirmek ve pekistirmek.

e) Performans degerlendirme ile ulasilan sonuglar neticesinde rotasyon, is genisletme ve is
zenginlestirme gibi uygulamalara olanak saglamak.

f) Kurumda galisanlar hakkinda alinacak kararlar igin alt yap1 olusturmak.

g) Calisan personelin motivasyonunu yiikselterek kendini gelistirmesine yardimer olmak.

h) Diisiik ya da yiiksek performansl ¢alisanlar i¢in ilgili mevzuat uyarinca islem yapilmasina yardimci
olmak.

UCUNCU BOLUM
Performans Degerlendirme Kriterleri, Performans Degerlendirme Dosyasi ve Degerlendiriciler
Madde 7: Performans Degerlendirme Kriterleri

Performans degerlendirme, ¢alisanin degerlendirme donemi siiresince yaptig1 caligmalara gore yapilir.
Daha onceki donemlere ait basar1 ve hatalar1 géz Oniine alinmaz. Performans degerlendirme, caligan
hakkindaki genel goriislere gore degil, yaptig1 is ve isteki performansina gore, degerlendirme kriterleri
kullanilarak ve objektif bir bicimde yapilir.

(1) Calisanlar icin yetkinlige dayali performans degerlendirme kriterleri

a) Mesleki Yeterlilik



b)

d)

Is Bilgisi: Yaptig ise iliskin teorik ve pratik bilgi diizeyini,

Verimlilik: Goérevini kurallara uygun, istenilen zamanda ve miktarda yapabilme becerisini,

Is Kalitesi: Verilen isi standartlara uygun ve dogru olarak yapabilme becerisini,

Sorumluluk: Calisanin kendi yetki alanina giren gorev ve islevleri zamaninda, istenilen sekilde

R

ve istenilen bigimde yerine getirebilme ve sorumlulugunun sonuglarini iistlenme becerisini,
5. Problem Cozme ve Uretkenlik: Karsilastigi problemleri hizli ve dogru bigimde ¢ozme, fikir
gelistirme, arastirma ve farkli diisiinceler ortaya koyma becerisini ifade eder.

Davramssal Yeterlilik

6. Insan Iliskileri: Ustleri, astlari, calisma arkadaslari ve cevresiyle uyumlu iliskiler ve saglikli
iletisim kurma becerisini,

7. Organizasyon Becerisi: Kendisine verilen gorevi ile ilgili olarak gerekli igleri organize edebilme
ve sonuglarini takip edebilme becerisini,

8. Ogrenmeye Yatkinhk: Hizmeti¢i egitimlerde ve gorev aldigi calismalarda basarili bir
performans gosterebilme becerisini,

9. Girisimcilik ve Yeniliklere Acik Olma: Yaptigi islerle ilgili olarak giincel olaylar: takip
edebilme, yonetime islerin isleyisiyle ilgili yeni dneriler sunabilme becerisini,

10. Grup Cahsmas:1 ve Isbirligi: Grup iiyeleriyle isbirligi ve dayanisma iginde calisma, bilgiyi
paylasma becerisini,

11. Vatandas ve Calisan Odakhhik: Gorevini diger birimlerdeki g¢alisanlar ve hizmet alanlarin
beklentileri dogrultusunda yerine getirebilme becerisini ifade eder.

Bireysel Yeterlilik

12. Karar Alma: Kendisini ilgilendiren konularda karar alabilme, inisiyatif kullanabilme becerisini,

13. Planh Programh Calisma: Calismalarini 6nem ve aciliyet durumuna gore siraya koyarak
bitirebilme becerisini,

14. ise Baghhk ve Devam/Devamsizhk Durumu: Yaptigi isi benimseyerek yapabilme, ise ve
kuruma baglilik derecesini,

15. Esneklik: Yoneticisinin bilgi ve izni dogrultusunda kendisine verilen diger gorevleri de yerine
getirebilme becerisini ifade eder.

Cahsanlar icin Kriterler

16. Temsil Yetenegi: Dis gorliniis, tavir ve davranislari ile temsil yetenegini,

17. Iletisim Becerisi: islerini yaparken kullandig1 yazili ve sézlii iletisim ile beden dili kullanabilme
becerisini,

18. Gorev Yerini Temiz ve Tertipli Tutma: Islerini yaparken ¢evresini diizenli ve temiz tutma
becerisini,

19. Arag-gere¢ Koruma ve Tasarruf Becerisi: Gorevi ile ilgili kullandig1 ara¢ ve geregleri koruma
ve tasarruf yapabilme becerisini,

20. Kendisine Verilen Gorevleri Yerine Getirebilme Becerisi: Kendisine verilen gorevle ilgili
beklentileri karsilayabilme becerisini ifade eder.



(2) Yéneticiler icin yetkinlige dayali performans degerlendirme Kriterleri

a) Mesleki Yeterlilik

b)

d)

Is Bilgisi: Yaptig1 ise iliskin teorik ve pratik bilgi diizeyini,

Verimlilik: Gorevini kurallara uygun, istenilen zamanda ve miktarda yapabilme/yaptirabilme
becerisini,

Is Kalitesi: Verilen isi standartlara uygun ve dogru olarak yapabilme/yaptirabilme becerisi.
Sorumluluk: Kendi yetki alanina giren gorev ve islevleri zamaninda, istenilen sekilde ve
istenilen bicimde yerine getirebilme ve sorumlulugunun sonuglarini iistlenme becerisini,
Problem Cozme ve Uretkenlik: Karsilastigi problemleri hizli ve dogru bicimde ¢ozme, fikir
gelistirme, arastirma ve farkli diigsiinceler ortaya koyma becerisini ifade eder.

Davramssal Yeterlilik

10.

11.

Insan Iliskileri: Ustleri, astlar, calisma arkadaslar1 ve gevresiyle uyumlu iliskiler ve saglhkli
iletigim kurma becerisini,

Organizasyon Becerisi: Verilen gorevi organize edebilme ve sonuglarini takip edebilme
becerisini,

Ogrenmeye Yatkinhk: Hizmetici egitimlerde ve gorev aldigi calismalarda basarili bir
performans gosterebilme becerisini,

Girisimcilik ve Yeniliklere Agik Olma: Yaptig1 islerle ilgili olarak giincel olaylar1 takip
edebilme, yonetime islerin isleyisiyle ilgili yeni dneriler sunabilme becerisini,

Grup Calsmasi ve Isbirligi: Grup iiyeleriyle isbirligi ve dayamigma icinde calisma, bilgiyi
paylasma becerisini,

Hizmete Odakhhk: Gorevini diger birimlerdeki c¢alisanlar ve toplumun beklentileri
dogrultusunda yerine getirebilme becerisini ifade eder.

Bireysel Yeterlilik

12.

13.

14.

15.

Karar Alma: Kendi gorev alani ile ilgili konularda karar alabilme, inisiyatif kullanabilme
becerisini,

Planhh Programh Calisma: Calismalarini 6nem ve aciliyet durumuna gore siraya koyarak
bitirebilme becerisini,

Ise Baghhk ve Devam/Devamsizhk Durumu: Yaptig: isi benimseyerek zamaninda yapabilme,
ise ve kuruma baglilik derecesini,

Esneklik: Yoneticisinin bilgi ve izni dogrultusunda kendisine verilen diger gorevleri de yerine
getirebilme becerisini ifade eder.

Yoneticiler icin Kriterler

16.

Pozitif Diisiinme Becerisi: Kendisini ve c¢alisan personeli motive etme becerisi,



17. Rehberlik ve Gelistirme Becerisi: Calisanlarma o©6rnek olma ve onlarin  kendilerini
gelistirmelerine imkanlar sunma becerisini,

18. Analitik Olma ve Problem Cozme Becerisi: Sorunlar karsisinda etkili ve pratik ¢6ziimler
sunma ve kriz ¢cozme becerisini,

19. Yetkilendirme Becerisi: Calisanlar arasinda adil is dagilimi yapabilme ve is ile esit oranl
sorumluluk verebilme becerisini,

20. Degisen Sartlar1 Kavrama ve Uygulama Becerisi: Kurumigi ve kurumdisi sartlar yakindan
takip edebilme ve bunlar1 kuruma uyarlayabilme becerisini ifade eder.

Madde 8: Performans Degerlendirme Dosyasi

Performans degerlendirme dosyasi, ¢alisan personelin performans notlarinin yer aldigi dosyalar olarak
ifade edilir. Birim yoneticileri veya list yoneticiler tarafindan dogru ve tarafsiz bir sekilde doldurulur ve
ozliikk dosyalariyla birlikte muhafaza edilirler.

Performans degerlendirme notlar1 g¢alisan personelin; mesleki, davranis ve bireysel yeterliliklerinin
tespitinde, kariyer yiikseltilmelerinde, 6diil ve ceza islemlerinde belirleyici faktorler arasinda yer alir.

Madde 9: Performans Degerlendiricileri

(1) Calisan personelin performanslari hakkinda 1.ve 2. Derece degerlendiriciler not vereceklerdir. Bu iki
degerlendiricinin vermis oldugu puanlarin ortalamasi calisan personelin o donemdeki performans
degerlendirme notunu olusturur. Ortalamanin kesirli bir say1 ¢ikmasi halinde tam sayiya doniistiiriiliir.

Universitemizde ¢ahsan personelin unvanlara ve birimlere gore degerlendiricileri soyledir:

a) Genel Sekreter: Rektor,

b) Genel Sekreter Yardimcisi: Genel Sekreter ve Rektor,

c) Genel Sekreterlik personeli: Genel Sekreter Yardimcisi ve Genel Sekreter,

d) Hukuk Miisaviri: Genel Sekreter ve Rektor,

e) Hukuk Miisavirligi Personeli: Hukuk Miisaviri ve Genel Sekreter,

f) Daire Baskanlari: Genel Sekreter ve Rektor,

g) Daire Baskanlik Personeli: Daire Baskani ve Genel Sekreter,

h) Fakiilte/Enstitii/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokulu Sekreteri: Dekan/Miidiir ve Rektor,

i) Fakiilte/Enstitii/Yiiksekokul/Meslek Yiiksekokulu Personeli: Fakiilte/Enstitii/Yiiksekokul/Meslek
Yiiksekokulu Sekreteri ve Fakiilte Dekani/Enstitii/Yiiksekokul/Meslek Yiksekokulu Midiirii
tarafindan degerlendirilir.

(2) Kadro unvani ne olursa olsun yaptig1 fiili géreve gore degerlendiriciler esas alinir ve buna gore is ve
islemler yliriitiiliir.

DORDUNCU BOLUM
Performans Degerlendirme Formlari, Uygulanacak Not Usulii ve Notlarin Derecelendirilmesi
Madde 10: Performans Degerlendirme Formlar:

a) Performans Degerlendirme Formlari, her yil Kasim aymn ilk haftasinda Personel Dairesi
Bagkanlig1 tarafindan, degerlendirici pozisyonundaki birim ve iist yoneticilere gonderilir.
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b)

Performans Degerlendiricileri, performans degerlendirme formlarini, bu ydnergede yer alan
aciklamalara uygun olarak dolduracaklardir. Calisan personelin performanslari hakkinda 1.ve 2.
derece Degerlendiricilerin vermis oldugu puanlarin ortalamasi galisan personelin o donemdeki
performans degerlendirme notunu olusturur. Ortalamanin kesirli bir say1 ¢ikmasi halinde tam
saytya doniistiiriilecektir.

Performans Degerlendirme Formlari, Aralhlk aymn ikinci haftasinda Personel Dairesi
Bagkanligi’na gonderilecektir.

Calisan personelin degerlendirilebilmesi i¢in, degerlendiricilerin yaninda en az 3 ay calismis
olmasi sarttir.

Performans Degerlendiricilerinin gérevde olmamasi veya yeteri siire kadar gorevde kalmamalari
durumunda notlar, sonradan goreve atananlar veya vekalet eden kisilerce doldurulur.

Calisan personel hakkinda performans degerlendirme formu doldurma imkéninin bulunmadig:
hallerde, bir defaya mahsus olmak {izere geriye doniik en ¢ok {i¢ yilin performans degerlendirme
notlarmin ortalamasi esas almir. Ug yildan az galismus ise iki yil, iki y1ldan az olmasi1 halinde ise
bir yilin aritmetik ortalamasina bakalir.

Madde 11: Performans Degerlendirme Formlarinda Uygulanacak Not Usulii ve Notlarin
Derecelendirilmesi

(1) Performans degerlendirme formlarinda uygulanacak not usulii soyle belirlenmistir:

a)

Performans Degerlendiriciler, ¢alisan personeli mesleki, davranigsal, bireysel yeterlilikleri ile
bulunduklar1 pozisyon i¢in belirlenen kriterleri olmak iizere dort boliimde degerlendirir.

b) Performans degerlendirme formu toplam 20 sorudan olusmakta olup, 100 tam puan tizerinden

degerlendirilmektedir. Yoneticiler i¢in hazirlanan performans degerlendirme kriterleri Sef ve iistii
gorevlerde calisan personel igin kullanilacaktir.

(2) Performans degerlendirme notlarinin derecelendirilmesi goyledir:

a)

b)

Cok Yetersiz (0-34 Puan): Is gereklerini yerine getirmede beklenen diizeyde basar1 gosterme
acisindan yetersiz olma ve is ile ilgili sorumluluklarini nadiren yerine getirme durumudur.
Yetersiz (35-59 Puan): Is gereklerini yerine getirmede beklenen diizeyde basari gdsterme
acisindan yetersiz olma ve is ile ilgili sorumluluklarini genellikle beklendigi gibi yerine
getirmeme durumudur. Yani gérevlerinin bir boliimiinii asgari diizeyde yerine getirir.

Orta Derece (60-74 Puan): isin normal gereklerini genellikle yerine getirme, beklenen diizeyde,
vasat bir performans gosterme durumudur. Yani gorevlerini yerine getirirken ara sira zayiflik
gosterir. Bu durumda performans distikligline neden olan kriterler de g6z Oniinde
bulundurularak, gerekli goriilmesi ve ihtiya¢ bulunmasi halinde gorev yeri degisikligi yapilabilir.
Iyi Derece (75-89 Puan): Isin normal gereklerini her zaman yerine getirme ve ara sira
beklenenin iizerinde performans gésterme durumudur.

Cok Iyi Derece (90-100 Puan): Isin normal gereklerini her zaman beklenenin iizerinde yerine
getirme ve diger konularda da genellikle ¢ok iyi performans gosterme durumudur. Yani
performans bakimindan 6rnek gosterilecek diizeyde basarilidir.

Madde 12: Performans Degerlendirmelerinin Genel Niteligi ve Gegerli Sayillamayacagi Haller

a)

Garaz veya 6zel maksatla gergege aykir1 olarak ¢alisan personel hakkinda lehine veya aleyhine
degerlendirme yaptig1 anlasilan performans degerlendiricilerin degerlendirmeleri gegersiz sayilir.
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b) Gergege aykir1 degerlendirme yapilan personel hakkinda varsa diger performans
degerlendiricilerinin degerlendirmesine gore, yoksa o performans degerlendirme déneminde son
iic yilin aritmetik ortalamasi, {i¢ yildan az g¢alisanlarin ise sirasiyla dnceki son iki yilin ve iki
yilinda olmamasi halinde son bir yilin aritmetik ortalamasi esas alinarak islem yapilacaktir.

c) Personel hakkinda gergege aykiri olarak lehine veya aleyhine degerlendirme yaptigi anlasilan
degerlendiricilerin cezai sorumluluklari saklidir.

Madde 13: Performans Degerlendirme Formlarinin Doldurulmasi

a) Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterler mesleki, davranigsal, bireysel ve
bulunduklar1 pozisyon i¢in belirlenen yeterlilikleri agisindan degerlendirilir.

b) Performans Degerlendirme Formunda yer alan kriterlerin her biri 1 ile 5 puan arasinda
puanlandirilacaktir. Calisan personelin performans durumuna gore en az 1 (Bir) ve en ¢ok 5 (Bes)
puan verilecektir.

Madde 14: Gorev Yeri DegisikliZi Durumunda Performans Degerlendirme Formlarimin
Doldurulmasi

Bulundugu gorevde 6 ay veya daha fazla bir siirede bulunup bagska bir birime gorevlendirilen personelin
performans degerlendirme notlar1 gorevlendirilmeden onceki degerlendiriciler tarafindan performans
degerlendirme doneminde doldurularak yeni gorev yerlerine ve Personel Dairesi Bagkanligina gonderilmek
tizere iki niisha hazirlanir.

BESINCI BOLUM

Performans Degerlendirme Sonuclarinin Degerlendirilmesi ve Degerlendirme Sonuc¢larinin
Calisan Personel ile Paylasilmasi

Madde 15: Performans Degerlendirme Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Calisan personel, Performans Degerlendirme Sonuglarin1 Personel Dairesi Baskanligina ulastiktan
sonra iki hafta icerisinde kendi birimlerinden 6grenebileceklerdir.

Madde 16: Performans Degerlendirme Sonuclari Formlarimin Doldurulmasi ve Calisanlarla
Paylasilmasi

Performans degerlendirme sonuglar1 formu, degerlendirme notu 0-59 arasi puan olarak
degerlendirilen personel hakkindaki bilgilerin yazili olarak kendisine teblig edilmesini saglayan formdur. Bu
form, performansi yetersiz olan personelin kendi performansini yoneticisinden oOgrenmesini ve
performansin1 gelistirmesi gerektigi konusunda bilgilenmesini saglar. Ayrica calisanin performansini
artirabilmesi i¢in gereken egitimlere de yer verilerek performansini gelistirmesi saglanabilir.

Performans Degerlendirme Sonuglar1 Formu, performans degerlendirme notu verildikten sonra ilgili
birim degerlendiricileri tarafindan performans degerlendirme notlarinin verildigi o aym sonuna kadar
doldurulup ilgiliye teblig edilmelidir. S6z konusu form Personel Dairesi Baskanligi’na gonderilirken,



formun bir niishas1 da calisan personelin gorev yaptig1 birimde muhafaza edilir. Boylece ¢alisan personelin o
yil ve diger yillar i¢indeki performansi takip edilebilir.

ALTINCI BOLUM
Cesitli Hiikiimler

Madde 17: Performans Degerlendirme Formlarinin Saklanmasi ve Gorevli Birimlerin
Sorumluluklari

a) Performans Degerlendirme Formlarimin Saklanmasi:

Performans Degerlendirme Formu, Personel Dairesi Bagkanligi tarafindan c¢alisan personelin 6zliik
dosyasinda muhafaza edilir. Performans Degerlendirme Sonuglari Formu ise her ¢alisanin gorev yaptigi
birim tarafindan muhafaza edilir.

Buradaki amag; ¢alisan personelin o déonem igindeki performans sonuglari ile bir sonraki dénem
performans sonugclar1 karsilastirilarak saglikli bir degerlendirme yapmaktir.

b) Performans Degerlendirme Formlarimin Saklanmast Hakkinda  Gérevli  Birimlerin
Sorumluluklari:

Performans Degerlendirme Formlarini saklamakla gorevli calisanlarin; gizlilige riayet etmeleri,
edindikleri bilgileri agiklamamalar1 sarttir. Bu esaslara uymadiklar1 tespit edilenler 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanununa gore cezalandirilmakla birlikte bir daha ayni gérevlerde galistirilamazlar.

Calisan personellerin performanslari ile ilgili her tiirlii rapor, yazigsma, evrak ve belgelerin sevkinde
ve saklanmasinda gizlilik esastir.

Madde 18: Memuriyetleri Sona Erenlerin Performans Degerlendirme Formlari
Calisan personellerden;

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

b) Memurluga alinma sartlarindan herhangi birini tagimadigi sonradan anlasildigi veya memurluklari
sirasinda bunlardan birini kaybettigi i¢cin memuriyetine son verilen,

c) Istifa eden,

d) Emekliye ayrilan veya vefat eden memurlarin performans formlari, 6zlik dosyalarinda ilgili
mevzuatin ongordiigii sekilde saklanir.

Madde 19: Performans Degerlendirme Notu Yiiksek Olan Personelin Odiillendirilmesi

Performans Degerlendirme sonuglarinda performans notu yiiksek olan calisan personelin
odiillendirilmesi; egitim, kariyer planlamasi, takdir/tesekkiir belgesi verilmesi seklinde yapilacaktir.

Madde 20: Yetkinlige Dayal Performans Degerlendirme Yonergesinin Uygulanmasi

Bu yonerge hiikiimleri 01 Aralik 2015 tarihinden itibaren uygulanacaktir.



Madde 21: Bu ydnergenin uygulanmasinda ortaya ¢ikabilecek tereddiitleri gidermeye Personel Dairesi
Baskanlig yetkilidir.

Madde 22: Bu yonerge hiikiimlerini Sirnak Universitesi Rektorii yiiriitiir.
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