Ibn Haldun Universitesi
Idari Personel Performans Ve Terfi Yonergesi

BIRINCI BOLUM
Amag, Kapsam, Dayanak ve Tanimlar

Amagc ve Kapsam

Madde 1- (1) Bu Yo6nerge, ibn Haldun Universitesi’nde kurumsal hedeflerin basarilmasini saglayacak
hedef birligi ve kurum Kkiiltiirii olusturmak iizere idari birim yoneticilerinin ve idari personelin
performans kriterlerinin tanimlanmasi, bu kriterler dogrultusunda performanslarinin degerlendirilmesi
ve degerlendirilen hizmet grubuna gore ilgili mevzuat kapsaminda ddiillendirilmesine veya yaptirim
uygulanmasma iligskin esas ve usulleri diizenler.

(2) Bu Yonerge, ibn Haldun Universitesinde istindam edilen tiim idari personeli kapsar.

Dayanak
Madde 2- (1) Bu Yonerge, 4857 sayili Is Kanunun 25. maddesine dayanilarak hazirlanmistir.

Tanimlar

Madde 3- (1) Bu Yo6nergede gegen;

a) Kurum: ibn Haldun Universitesini,

b) Genel Sekreter: ibn Haldun Universitesi Genel Sekreterini,

a) Hedef Agirhgi: Personelin Genel Performans Puaninin hesabinda hedef puanin katki oranini,

b) Yonetici: Genel Sekreter, Genel Sekreter Yardimcilari, Daire Baskanlari, Mudlrler, Mudur
Yardimcilari, Yuksekokul Sekreteri, Fakiilte Sekreterleri, Enstitli Sekreterleri

¢) idari Personel: Kidemli Uzman, Uzman, Uzman Yardimecis1 ve diger unvanlardaki ¢alisanlari,

d) Yonerge: Calisanlarin Performanslarinim Degerlendirilmesine iliskin Y0onergeyi,

e) Yetkinlik Agirhigi: Personelin Genel Performans Puanmnin hesabinda yetkinlik puaninin katki
oranini,

f) Performans: Calisanin belirli bir siire iginde gerceklestirdigi is gorme ¢iktisini,

g) Performans Degerlendirme Dénemi: 01 Eylul -31 Agustos tarihlerini kapsayan dénemi,

h) Performans Degerlendirme: Calisanin performans dénemindeki fiili basar1 durumlarimni ve gelecege
iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik ¢aligmalart,

i) Idari Performans Degerlendirme Sistemi: Idari Personel Performans Yonergesinde yer alan
personelin performansini degerlendirmede kullanilacak olan sistemi,

j) Yetkinlik Bazhh Performans Puami: Degerlendiriciler tarafindan, yetkinliklere gore belirlenen
puani,

k) Hedef Bazh Performans Puani: Degerlendirilenin hedeflerini bagarma durumuna gore belirlenen
puani,

I) Genel Performans Puani: Degerlendirilenlerin, yetkinlik ve hedef bazli performans puanlarindan
hareketle belirlenen nihai puani,

m) Degerlendirici: Her bir personelin performans degerlendirmesini yapan ve her yil Performans



Degerlendirme Komisyonu tarafindan belirlenen kisileri,

n) Degerlendirici Agirhgi: Genel Performans Puanmin hesabinda degerlendirici puanmin katki
oranini,

o) Degerlendirilen: Performans degerlendirmesi uygulanan kisiyi,

p) Performans Degerlendirme Komisyonu: Genel Sekreter, Genel Sekreter Yardimcilar1 ve Insan
Kaynaklar1 Daire Bagkanindan olusan komisyonu ifade eder.

IKiNCi BOLUM
Temel ilkeler

Basar1 Degerlendirme Sisteminin Temel Tlkeleri

Madde 4- (1) Ibn Haldun Universitesi tarafindan uygulanacak basar1 degerlendirme sisteminde
asagidaki temel ilkeler esas alinir:

a) Adalet ve nesnellik: Basar1 degerlendirme sistemi, personele adil bir bigimde uygulanir. Sistemin
her asamasinda nesnelligin korunmasi amaciyla, basar1 degerlendirmeye iliskin bilgiler diizenli olarak
belgelendirilir. Degerlendirme yapilirken birimlerin yapisi, ¢alisma kosullart ve is yiku gibi hususlar
g6z 6ninde bulundurulur.

b) Seffafik: Idari Performans Degerlendirme sisteminin acik olmasi; degerlendirilen personelin
stireglerden ve sonuglardan haberdar edilmesi esastir. Degerlendirme puanlama sonuclari ilgililere
aciktir.

c) Acikhk: Basar1 degerlendirme sistemi Onceden tanimlanmis, belirlenmis ve personelin
bilgilendirilmis oldugu siire¢lerden olusur.

d) Katihmecilik ve uzlasma: Basar1 degerlendirme sisteminin her asamasi, katilimci bir yaklagim iginde
gergeklestirilir. Sistem, astlar ile istlerin etkili bir iletisim ve uzlasimma dayanur.

e) Stratejik planlar ve ilgili mevzuat ile uyumluluk: Basar1 degerlendirme sistemi, ibn Haldun
Universitesinin misyon ve vizyonu dogrultusunda hazirlanmis olan stratejik plan ve ilgili mevzuat ile
uyumlu bir bi¢imde gergeklestirilir.

f) Olgulebilirlik: Basar1 degerlendirme sisteminin somut ve sayisal verilerle desteklenmek suretiyle
Olciilebilir olmasi esastir.

g) Islevsellik ve cok yonliiliik: Basar1 degerlendirme sistemi, personel planlamasi, egitim ihtiyaclarinin
tespiti, kariyer planlamasi gibi hususlara kaynak olusturur; insan kaynaklar1 yonetiminin diger unsurlari
ile birlikte ele alinir. Sistem, yalnizca bireysel basariya degil, ekip, birim ve kurum bagarisina katkida
bulunur.

UCUNCU BOLUM
Basar1 Degerlendirme Unsurlari ve Degerlendirme Donemleri

Degerlendirilenler

Madde 5- (1) Bu Yonerge kapsaminda bulunanlar; Genel Sekreter, Genel Sekreter Yardimcisi, Daire
Baskani, Midiir, Midiir Yardimcisi, Yuksekokul Sekreteri, Fakilte Sekreteri, Enstitii Sekreteri,
Koordinator, Anabilim Dal1 Sekreteri, Antrenor, Basin Danismani, BOlim Sekreteri, Danisma Gorevlisi,
Doktor, Elektrik Teknikeri, Gorevli, Havuz Teknikeri, Hemsire, Kidemli Uzman, Mekanik Teknikeri,
Mimar, Muhaberat Sorumlusu, Ogretmen, Psikolog, Sofdr, Teknik Personel, Uzman, Uzman
Yardimeisi, Yardimer Ogretmen, Yonetici Asistani olarak calisan tiim idari personellerdir.



Degerlendirenler
Madde 6- (1) Ibn Haldun Universitesi idari personelinin baglh oldugu birinci ve ikinci yoneticisi, ekip
arkadaslar1 ve iliskili diger birimlerden kisiler olabilir.

Degerlendirme DOnemleri

Madde 7- (1) Bu yonergenin yiiriirliige girmesinden itibaren ilk degerlendirme donemi baglangig-bitis
tarihi 01 Eylul — 31 Agustos olarak uygulanir. Degerleme (Puanlama) Donemi ise en ge¢ 1 Agustos
tarthine kadar tamamlanir. Degerlendirme takvimi her yil belirlenerek sistem iizerinden ilan edilir.

Degerlendirme Duzeyleri
Madde 8- (1) Ibn Haldun Universitesi idari personelinin performans diizeylerinin belirlenmesinde
asagidaki 5 (bes) asamali basar1 degerlendirme tablosu kullanilir.

BASARI SEVIYESI PUAN DEGERI DEGERLENDIRME
(A) dizeyi (80-100) Puan COK iYl

(B) dizeyi (60-79) Puan Yl

(C) diizeyi (40-59) Puan ORTA

(D) diizeyi (20-39) Puan YETERSIZ

(E) duizeyi (0-19) Puan COK YETERSIZ

DORDUNCU BOLUM
Degerlendirme Konulan ve Olgitleri

Degerlendirme Konular
Madde 9- (1) Personelin degerlendirilmesi sirasinda hedefleri ger¢eklestirme durumu ve yetkinlikleri
dikkate alinir.

Hedefler ve Hedef Olgitleri

Madde 10- (1) Hedefler; ibn Haldun Universitesinin misyon, vizyon ve amaglarm gerceklestirmeye
yonelik, temel olarak stratejik planinda ve siire¢ yonetiminde yer alan, ilgili degerlendirme doneminde
personelden gerceklestirmesi beklenen ve somut olarak ifade edilen hedeflerdir.

(2) Hedefler, bagli oldugu yonetici ile birlikte en ge¢ Agustos aymin son haftasi belirlenir. Her birim
icin birim yOneticisi tarafindan belirlenecek en az 3 hedef sisteme girilmelidir.

(3) Degerlendirme donemi igerisinde hedeflere gore gerceklesme bilgileri degerlendirilen tarafindan
belirtildikten sonra bagli oldugu yonetici ile birlikte sonuglar degerlendirilir.

Yetkinlikler ve Olcutleri

Madde 11- (1) Yetkinlik; belirlenmis olan hedef ve gorevlerle baglantili olmak {izere, personelin
gostermeleri beklenen, 6lgllebilir veya gozlemlenebilir tutum, davranislar, bilgi ve beceri diizeyidir.
(2) Degerlendirilenin gdstermis oldugu yetkinlik diizeyi, bu yonergenin ekinde sunulmus olan Ibn
Haldun Universitesine 6zgii yetkinlik modeline gére, degerlendirilenin donem igerisindeki performans
davranisi dikkate almarak degerlendiriciler tarafindan belirlenir.



BESINCI BOLUM
Degerlendirme Surecleri

Degerlendirme Planlarinin Hazirlanmasi

Madde 12- (1) Birimler bir sonraki degerlendirme donemi igin yoneticiler ile personelin birlikte
belirlemis oldugu bireysel hedeflerini ilan edilen takvim dogrultusunda Idari Performans Degerlendirme
Sistemi iizerinden Insan Kaynaklar1 Dairesi Baskanligmna bildirmelidirler.

(2) Personele birden ¢ok hedef verilmesi durumunda, hedeflerin her birinin hedef puanma yiizdelik
katkis1 da belirlenir.

(3) Basar1 beklentileri tespit edildikten sonra her bir personel i¢in belirlenmis bulunan degerlendirme
alanlari, s6z konusu alanlara iliskin 0l¢ttler, degerlendirenler, ylzdelik agirliklar ve olagan geri bildirim
tarihinin yer aldig1 degerlendirme plani Performans Degerlendirme Komisyonu tarafindan hazirlanir.
(4) Herhangi bir sebeple yoneticinin planlama siirecine dahil olamamasi halinde, Genel Sekreter
tarafindan yetkilendirilen bir bagka yonetici stireci yarutr.

Degerlendirmenin Yapilmasi

Izleme

Madde 13- (1) Izleme, degerlendirme planlarinda yer alan basar1 beklentilerine ulasilmasi amaciyla,
personel ile bagl oldugu ydnetici arasinda siirekli gerceklestirilen iletisim siirecidir. Izleme siirecinde,
amirlerin geri bildirim ve gelisim planlar1 ¢cergevesinde personeli yonlendirmeleri esastir.

(2) Hedeflerin gergeklesme durumlari degerlendirilenler ve bagl oldugu amirleri tarafindan kayit edilir.

(3) Degerlendirilenlerin yetkinliklerle iliskili olarak davranis 6rnekleri, degerlendirici tarafindan kayit
edilir.

Degerlendirme Ekrani

Madde 14- (1) Degerlendiricilerin dogru, tarafsiz, adil ve objektif bir degerlendirme yapabilmek
amaciyla, personel hakkinda yetkinlik ve hedef puanlamasma dayanak olusturabilecek olumlu ya da
olumsuz olarak kayda deger gordiigii durumlara iliskin kendi gézlemine yer verecegi ilgili bilisim
sistemi i¢erisindeki ekrandir.

Geri Bildirim

Madde 15- (1) Bagh oldugu amir, hedef, gérev ve yetkinlik beklentilerinin gergeklesme veya
gerceklesmeme egilimi ve nedenleri hakkinda bilgi vermek amaciyla, personeline geri bildirim verir.
(2) Geri bildirimler, sistemde yer alan ilgili alanlar yoluyla yazili olarak yapilir. Personelin geri
bildirimde yer alan hususlara iliskin olarak goriisme talebinde bulunmasi durumunda, geri bildirimden
sonraki 10 is giinii i¢inde goriisme yapilmasi gerekir.

(3) Bagli oldugu amirler, degerlendirmekle yiikiimlii olduklar1 personelin basarilarini etkileyen
durumlari tespit etmeleri halinde, olagan geri bildirim donemlerini beklemeden de ara dénem i¢in geri
bildirim verebilirler.

(4) Gerekli goriilmesi halinde, degerlendirme doneminin sonu beklenmeden geri bildirim asamasinda
gelisim planlar1 hazirlanarak uygulamaya konulabilir.



Puanlama

Madde 16- (1) Puanlama, personelin degerlendirme planinda yer alan yetkinlikler ile hedeflere iliskin
basar1 puanmnin tespit edildigi ve degerlendirme sonucunun kesinlestigi siiregtir.

(2) Degerlendirme siireci, Performans Degerlendirme Komisyonu tarafindan belirlenen takvime gore
gerceklestirilir.

(3) Kesinlesen puanlama sonuglari, bir sonraki doneme ait gelisim puanlarinin hazirlanmasinda dikkate
alinir.

Hedefler Puanlanmasi ve Hedef Puam

Madde 17- (1) Hedefler, tamamlanmalariyla birlikte hedef 6lgiitleri ¢ergevesinde bagl oldugu amir
tarafindan puanlanir. Hedefler yillik oldugundan hedeflerin gergeklesme oranma ve hedeflerin katki
oranlarina gore hedef puani hesaplanir. Birden fazla hedef olmasi ve hedeflerin katk: agirliklarinin farkl
olmas1 durumunda ylizdelik katki oranlarma gore kendi i¢inde agirliklandirilmasiyla hedef puani
saptanir.

Yetkinliklerin Puanlanmasi ve Yetkinlik Puam

Madde 18- (1) Yetkinlikler, puanlama siirecinde gérevlere gore tespit edilmis olan yetkinlik 6lgUtleri
cercevesinde degerlendirenler tarafindan puanlanir. Her bir Kriter i¢in Yetkinlik Modeli esas alinarak 1-
5 arasinda uygun olgunluk diizeyi belirlenerek degerlendirme yapilir ve yetkinliklerin yiizdelik katki
oranlarina gore tim yetkinliklerden alinan puan hesaplanir (EK-1 Yetkinlik Degerlendirme Cergevesi).
(2) Yetkinlik puan1 hesaplanirken Kesirler bir tist tam sayiya tamamlanar.

Genel Performans Puani

Madde 19- (1) Bireysel Genel Performans Puani; yetkinlik puani ile hedef puani yiizdelik agirliklarina
gore hesaplandigi personele ait basar1 puanidir.

(2) Bireysel Genel Performans Puaninin hesaplanmasinda Yetkinlik Agirligi ve Hedef Agirligi olmak
tizere iki agirlik kullanilir. Agirlik degerleri gorev bazli olarak her degerlendirme dénemi oncesinde
Performans Degerlendirme Komisyonu tarafindan belirlenir ve Idari Performans Degerlendirme
Sisteminde yaymlanir (EK-2 Ornek Degerlendirme Tablolarr).

(3) Bireysel performans degerlendirmesi eger birden fazla degerlendirici tarafindan yapiliyor ise gorev
bazli degerlendirici agirliklar1 da her degerlendirme doénemi oncesinde Performans Degerlendirme
Komisyonu tarafindan belirlenir ve Idari Performans Degerlendirme Sisteminde yaymnlanir (EK-2 Ornek
Degerlendirme Tablolarr).

(4) Basar1 puant hesaplanirken Kesirler bir ist tam sayiya tamamlanir.

Basar1 Degerlendirme Sireci

Madde 20- (1) Puanlama siireci Idari Performans Degerlendirme Sistemi tizerinden tiim degerlendiriciler
tarafindan en ge¢ 1 Agustos tarihine kadar tamamlanir ve Insan Kaynaklarma iletilir. Degerlendirme
sistemi iizerinde, personelin basar1 puani, basar1 puanini olusturan yetkinlik puanlar1 ve hedef puanlar1
yer alir.

Basar1 Degerlendirme Formunun Tebligat: ve itiraz
Madde 22- (1) Basar1 degerlendirme formu gonderildigi giin bagh oldugu amir tarafindan kendisine
bagli personele teblig edilir.



(2) Personel, formun kendilerine teblig edildigi tarihten itibaren 3 is giinii i¢inde basar1 puanma iligkin
olarak sistem flizerinden itirazina dayanak teskil eden hususlar1 da belirtmek suretiyle itiraz edebilir.
Yapilacak olan itirazin 6n degerlendirme asamasi insan Kaynaklar1 Daire Baskani tarafindan yirtGlir.
On degerlendirme sonucu olumlu sonuglanan itirazlar Performans Degerlendirme Komisyonuna iletilir.
[lgili Komisyon itiraz konusunun olumlu olduguna karar verirse, Performans Siirecini degerlendirme
komisyonu yapar ve yeni puanlamaya itiraz edilemez.

(3) Kasit veya 6zel maksatla gergege aykirt puanlama yaptiklar1 veya basar1 degerlendirme formlarini
gercege aykirt doldurduklari anlagilan degerlendirenlerin, cezai sorumluluklar: saklidir.

(4) Itiraz edilmeyen veya itiraz1 sonuca baglanan Kararlar kesinlik kazanr.

Basan Diizeyi Sonucuna Gore Yapilacak islemler
Madde 23- (1) Basar1 diizeyi sonucuna gore yapilacak islemler, pozisyona gore diizenlenir ve
degerlendirme donemi dncesinde ilan edilir.

Madde 24- (1) 6 aymi tamamlamayan personel performans sistemine dahil edilmez.

Personelin Gelisim Planlar:

Madde 25- (1) Gelisim planlari, basar1 degerlendirmesi sonrasinda gelistirilmesi gereken alanlarda,
gergeklestirilecek calismalarin yer aldigi plandir. Hizmet i¢i Egitim planlariyla, gelistirilmesi beklenen
kisisel niteliklerin kisi/birim hedefleri ve gorevleriyle baglantili olmasi esastir.

ALTINCI BOLUM
Degerlendirmeye iliskin Diger Hikiimler

Degerlendirme Planlar1 Disinda Personele Hedef Verilmesi

Madde 26- (1) S6z konusu hedeflerin planlanmas: siirecinde, amirle personelin uzlasamamalar1 halinde
ikinci yoneticiye yapilacak itiraza iligkin siireler 3 is giinii olarak uygulanir.

Madde 27- (1) Amir ya da personelin gorevden ayrilmas: halinde, personelin hedef ve
yetkinliklerine iliskin puanlanmasi son ¢alistig1 yonetici tarafindan yapilir.

(2) Basar1 degerlendirme doneminin tamamlanmasina iki aydan daha az silire kalmasi halinde,
gorevlerinden ayrilan yoneticilerin yerine vekaleten atanan yonetici tarafindan degerlendirme siireci
tamamlanir.

(3) Gorev yeri degisiklikleri i¢in hedeflerin tamamlanmasi beklendiginden rotasyon siiregleri sadece
Agustos ay1 igerisinde gergeklestirilir.

(4) Degerlendirme donemi boyunca birden fazla amir emrinde ¢aligmig bulunan personelin yetkinlik
puanlamasi, onceki bagl oldugu amirlerinin degerlendirmesi dikkate alinarak, daha uzun siire ¢alistig1
amir tarafindan yapilir. Degerlendirme girigleri bagli oldugu amir tarafindan personelin ayrildig: tarihi
takip eden 10 is giinii iginde Idari Performans Degerlendirme Sistemi iizerinden tamamlanur.

Basar1 Degerlendirmesine Iliskin Belgelerinin Muhafazas:

Madde 28- (1) Degerlendirme planlari, izleme formu, geri bildirimler, basar1 degerlendirme formu,
gelisim planlar1 ile gerekli gérulen diger belgeler, ilgili personelin dijital 6zlik dosyasinda, islak imzali
olarak Insan Kaynaklar1 Daire Baskanligma Performans Degerlendirme Siireciyle ilgili iletmis oldugu
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belgeler 6zluk dosyasinda muhafaza edilir.

YEDINCi BOLUM
Terfi Kriterleri

Unvan Seviyeleri

Madde 29- (1) Universitede kullanilan unvan seviyeleri; gérevli, uzman yardimcisi, uzman, kidemli
uzman, miidiir, daire bagkani, genel sekreter yardimeisi ve genel sekreterdir.

(2) Bu seviyelerden farkli isimlendirilen unvanlar, pozisyonun gerektirdigi nitelikler dogrultusunda
uygun unvan seviyesi ile eslestirilir.

(3) Kidemli uzman seviyesinin tizerindeki pozisyonlara terfi edebilmek igin ilgili kadronun bos olmasi
gerekir.

Mezuniyet ve Deneyim Kosullar

Madde 30- (1) Lise mezunu adaylar gérevli ve uzman yardimcisi pozisyonlarinda calisabilirler.
Uzmanlik seviyesi i¢in en az on lisans mezuniyeti, kidemli uzmanlik ve tizerindeki seviyeler i¢in en az
lisans mezuniyeti sarttir.

(2) Daha 6nce baska bir kurumda yeterli ¢alisma tecriibesi olmayan adaylar gérevli ya da uzman
yardimeis1 pozisyonlarinda ise baslatilirlar. Uzmanlik i¢in 3 yil, kidemli uzmanlik i¢in 6 yil, miidiirlik
icin 10 y1l, daire baskanligi i¢in 12 yil tecriibe aranir. Bu sureler adayin ¢alistigi alana, ¢alisma sartlarina
ya da kurumda gosterecegi performans durumuna gore degisiklik gosterebilir.

Performans Degerlendirme Sonu¢larinin Kullanilmasi

Madde 31- (1) Bir ust unvana terfi edebilmek icin bu yonerge hikimleri dogrultusunda degerlendirme
siireci tamamlanmis olan en az iki performans dénemi sonunda, yonergenin 8. Maddesinde verilen basar1
seviyelerinden en az B diizeyinde basar1 gostermek gerekir.

SEKIZINCi BOLUM
Denetim ve Koordinasyon

Denetim ve Bilgi Toplama
Madde 32- (1) Bu Yonerge ile ilgili her tlrlu tereddtleri giderme, denetleme, degerlendirme sonuglarini
inceleme hususunda Genel Sekreter yetkilidir.

Yurarlak
Madde 33- (1) Bu Yonerge, Ibn Haldun Universitesi Senatosunun kabuli ile yiiriirliige girer.

Yurdtme
Madde 34- (1) Bu Yonerge hiikiimleri ibn Haldun Universitesi Genel Sekreteri tarafindan yurGtulir.



EKLER

EK1- Yetkinlik Degerlendirme Cercevesi

1. i$ ve KAYNAK YONETIMi YETKINLIiKLERI

e isinin ve sorumluluklarinin farkindadir.

e Isiyleilgili hedeflerini énceliklendirir ve islerin &nem dnceliklerini uygun bir sekilde belirler.
e Onceliklerini belirleyerek is planini yaptigi gibi, kaynaklari temin eder ve verimli kullanir.

e  Ekibini yonlendirerek, motive ederek ve destekleyerek is planinin gergeklestirilmesini saglar.
e Islerin yiritiilmesinde i¢ ve dis paydas katilimini saglar.

ilk Kademe Pozisyon

Orta Kademe Pozisyon

Ust Kademe Pozisyon

is disiplini: Sorumluluk tistlenme ve isi
sahiplenme

1.

islerini 6nceliklendiremez ve sorumluluklarini
kismen (%50’den az oranda) yerine getirir.
isinin ve sorumluluklarinin bilincindedir.
islerini dnceliklendirebilir ve
sorumluluklarini kismen (%50’den az
oranda) yerine getirir.

isinin ve sorumluluklarinin bilincindedir.
isiyle ilgili 6ncelikleri ve is planini yardim
alarak olusturur. is planina uyum orani
genellikle %50-%60 arasindadir.

isinin ve sorumluluklarinin bilincindedir.
isiyle ilgili 6ncelikleri ve is planini yardim
alarak olusturur. is planina uyum orani
genellikle %60-%70 arasindadir.

isinin ve sorumluluklarinin bilincindedir.
isiyle ilgili ©nceliklerini uygun bir sekilde
belirleyerek is planini kendisi hazirlayabilir.
is planina uyum orani %60-%70 arasindadir.

is planlama ve takibi

1.

isinin ve sorumluluklarinin bilincindedir. isiyle
ilgili 6nceliklerini uygun bir sekilde
belirleyerek is planini kendisi hazirlayabilir.
is planina uyum orani %60-%70 arasindadir.
isinin ve sorumluluklarinin bilincindedir. isiyle
ilgili 6nceliklerini uygun bir sekilde
belirleyerek is planini kendisi hazirlayabilir.
is planina uyum orani %70-%80 arasindadir.
isinin ve sorumluluklarinin bilincindedir. isiyle
ilgili 6nceliklerini uygun bir sekilde
belirleyerek is planini kendisi hazirlayabilir.
is planina uyumu %80’in iizerindedir.
Kendinin ve ekibinin islerinin ve
sorumluluklarinin bilincindedir.
Sorumlulugundaki ekibinin is, zaman ve
kaynak planlarini hazirlar veya
hazirlanmasini saglar.

Kendinin ve ekibinin islerinin ve
sorumluluklarinin bilincindedir.
Sorumlulugundaki ekibinin is, zaman ve
kaynak planlarinin hazirlanmasini saglar ve
uygulanmasini takip eder.

is, kaynak, zaman y6netimi ve raporlama

1.

Sorumlulugundaki islerle ve ekipleriyle ilgili hedeflerini ve dnceliklerini
uygun bir sekilde belirler. Kendisinin ve ekip arkadaslarinin is planina
uygun olarak gerekli kaynaklari temin eder, bilgi akisini saglar ve
verimli ¢alisarak islerin zamaninda tamamlanmasini saglar.

islerin, is planlarina uygun olarak tamamlanmasini saglamak igin
organize eder, zorluklarin ve engellerin asilmasini, problemlerin
¢6ziilmesini saglar.

islerin, is planlarina uygun olarak tamamlanmasi igin organize etme,
engellerin asilmasini saglamanin yani sira ekibinin motivasyonunu
gozetir ve destek saglar. Zorluklara ve engellere ragmen hedeflere
ulasmak icin ekibi ile etkili sekilde calisir, ekibinin 6niine ¢ikan
engelleri agmak icin farkh yaklagimlar kullanir.

Sorumlulugundaki islerin ve ekiplerin hedeflerine ulasmasi icin ig ve
dis paydaslarin katihmini saglayarak isleri tamamlar, gerekli bilgi ve
kaynak paylasimini etkili sekilde gerceklestirir.

Sorumlulugundaki islerin ve ekiplerin, paydaslarin katilimini
saglayarak, hedeflerin de 6tesine gegmesini saglar.




2. EKiP CALISMASI YETKINLIKLERI

isiyle ilgili ekipler kurar ve liderlik ederek, kurumsal hedeflerle uyumu saglar.
insanlarin islerini tamamlamalarina ve sorumluluk tistlenmelerine izin verir.
Ekipleri icin gerekli yetenekleri bulur ve elinde tutar.

Sorumlulugundaki ekiplerin performansini izler, motive eder ve basarilari takdir eder. Ekibinde moral ve ekip ruhu yaratir.

ilk Kademe Pozisyon

Orta Kademe Pozisyon

Ust Kademe Pozisyon

Ekip calismasina ve isbirligine yatkinhk

1.

Ekip ¢alismasi ilk tercihi olmadigi igin az
sayida ekip icerisinde gorev almistir. Ekip
¢alismalarina uygun hareket etmekte
zorlanir.

Ekipler icerisinde gorev almakta
zorlanmaz. Ekibin beklentilerine ve
kurallarina uygun hareket eder, kismen de
olsa ekibin sorumluluklarini yerine getirir.
Ekip Uyesi olarak is birligine yatkindir.
Ekibine baglidir, ekibin beklentilerine ve
kurallarina uygun hareket eder. Sahip
oldugu bilgileri ve tecriibeyi ekip
arkadaslaryla paylasir.

Ekip Gyeliginin sorumlulugunu tamamiyla
yerine getirir. Ekibinin amaglarinin ve
hedeflerinin basarilmasi icin ¢caba sarf
eder.

Ekip Gyeliginin sorumlulugunu tamamiyla
yerine getirir. Ekibinin amaglarinin ve
hedeflerinin basarilmasi icin ¢caba sarf
eder, onerilerde bulunur ve cikan
engellerin kaldirilmasi icin yardimci olur.

Ekip yonetimi, iletisim, Aktif Dinleme

1.

Ekip tyeliginin sorumlulugunu tamamiyla yerine getirir. Ekibinin
amaglarinin ve hedeflerinin basarilmasi i¢in ¢aba sarf eder,
onerilerde bulunur ve ¢ikan engellerin kaldirilmasi igin yardimci
olur.

Ekip tyeliginin sorumlulugunu tamamiyla yerine getirir. Ekibin
amaglarinin ve hedeflerinin gergeklestirilmesini saglar. Ekip
arkadaslarinin katihmini destekler, gorislerini dinler ve deger
verir.

Sorumlulugundaki ekipleri yénetir. Ekiplerinin, baskalari
tarafindan belirlenmis olan ¢alisma prensiplerine uygun sekilde
calismalarini saglar.

Sorumlulugundaki ekipleri etkili ve adil sekilde y6netir.
Ekiplerinin etkin bir sekilde calismasi icin gerekli calisma
prensiplerini (stregleri, prosediirleri, rol ve sorumluluklari)
belirler. Ekiplerin is yikii agisindan dengeli ve etkili sekilde
¢alismasini saglar. Herkesin kararlara ve planlara tam olarak dahil
olmalarini givence altina alir.

Sorumlulugundaki ekiplere liderlik eder. Sorumlulugundaki
ekiplerin etkin bir sekilde ¢alismasi icin gerekli calisma
prensiplerini (stregleri, prosediirleri, rol ve sorumluluklari)
belirler. Ekibin ¢alismasi icin gerekli ortami ve destegi saglar.
Ekipleri etkili sekilde yonetir.

Ekip Liderligi, Ekip kurma, Yetenegi segme ve elinde
tutma

1.

is hedefleri dogrultusunda ekipler olusturur. is plani
ve hedefler dogrultusunda ihtiyag duyulan becerileri
belirler, bu becerilere sahip kisileri tespit eder ve
ekiplerine dahil eder.

Lideri oldugu ekiplerden beklenen performans
hedeflerini ve 6lgiim kriterlerini ekip tiyeleriyle
birlikte, is birligi icinde belirler. Ekiplerin amacina
ulasmasi icin, gereken performansi yakindan izler ve
gerekli geri bildirimlerde bulunur.

Lideri oldugu ekiplere yon verir. Ekiplerinin amacini
ve 6nemini agikca belirtirken; bu dogrultuda ¢alisma
prensiplerinin ve olcilebilir ekip hedeflerinin,
ekiplerin kendileri tarafindan belirlenmesi icin yetki
devri yapar. Ekiplerin belirledigi hedeflerin
basariimasini destekler.

Lideri oldugu ekiplere yon verirken; ekiplerin basarili
sonuglar almalari icin gerekli bilgi, iletisim ve gelisim
desteklerini saglar. Basarili ekip performansini tesvik
etmek icin uygun durumlarda takdir eder ve
odiillendirir.

Yetenekleri tespit etme konusunda uzmandir.
Universite icinden veya disindan miimkiin olan en
yetenekli insanlari bulur, basarili insanlari ise
almaktan tereddiit etmez ve potansiyeli yiksek
insanlarla galisir.




3. BiLiSSEL DUSUNME BECERILERI

Her zaman ¢6ziime odaklanir. Rutin is akislarinda verimliligi engelleyen unsurlari tespit etmeye ¢alisir ve gerekli iyilestirmeleri gergeklestirir veya Onerir.

Karsilastigl problemleri hizli ve dogru bicimde ¢ozer, fikir gelistirir, arastirma yapar ve farkl disiinceler ortaya koyar.

Hesaplirisk alarak ve inisiyatif kullanarak hizli bir sekilde etkin kararlar verir, engeller ve belirsizlikler karsisinda kararlilik géstererek sonuca ulasir.
Etkili kararlar alabilmek icin i¢ ve dis paydaslari kararlar alma stirecine dahil eder.

Yaratici diistinmeyi etkin sekilde uygular.

ilk Kademe Pozisyon

Orta Kademe Pozisyon

Ust Kademe Pozisyon

Problem ¢6zme ve karar verme

1.

isiyle ilgili problemlerin farkinda degildir veya
problemi tanimlamakta zorlanir. Problem igin
¢6zum Uretemez.

isiyle ilgili problemleri dogru sekilde tespit eder.
CozUm Uretemez veya baskalarinin destegi ile
¢O6zUm Uretebilir.

isiyle ilgili problemleri hizli ve dogru bir sekilde
tespit eder. Problemin ¢6ziimin yonelik gerekli
bilgi ihtiyacini tanimlar, verileri toplar ve verileri
kullanarak ¢6ziim 6nerisi gelistirir.

isiyle ilgili problemlerin ¢6zimii igin gerekli olan
problem ¢dzme teknik ve araglarini kullanir.
Probleme yonelik topladigi verileri analiz eder ve
yorumlar.

Problemin ¢6ziimiine yonelik cesitli
kaynaklardan verileri toplar, siniflandirir,
bltlnlestirir, analiz eder ve raporlar; egilimleri,
neden-sonugiliskilerini arastirir ve degerlendirir,
kok nedeni dogru sekilde tespit eder.

Analitik diistinme ve inisiyatif alma

1.

Problemin ¢o6ziimiine yonelik gesitli kaynaklardan verileri
toplar, siniflandirir, bitinlestirir, analiz eder ve raporlar;
egilimleri, neden-sonug iliskilerini arastirir ve degerlendirir,
kok nedeni dogru sekilde tespit eder.

Problem ¢ozme tekniklerini uygulayarak, problemin
surdirilebilir sekilde ¢oziimi icin kok nedene yonelik
alinmasi gereken kararlari belirler, iyilestirme planlari
olusturur ve yetkileri kapsaminda uygular.

isiyle ilgili problemin ¢éziimiine yonelik alternatifler tretir.
Alternatiflerin sonuglarini, risklerini ve etkilerini diistinerek
degerlendirir ve en etkin olacak ¢dzlime karar verir, kararini
yetkileri kapsaminda uygular.

isiyle ilgili problemin ¢dziimiine ydnelik kararlarini, yaptigi
analizler dogrultusunda verir. En uygun kararlarin
alinmasini, alinan kararlarin kabul gérmesini ve
anlasilmasini saglamak icin ¢6ziim sirecine ilgili i¢ ve dis
paydaslari da dahil eder.

inisiyatif kullanir. Sorumlu oldugu isin kalitesini artirmak,
sorunlari ¢dzmek ve yeni firsatlar yaratmak icin kimseden
talimat beklemeden harekete gecmenin gerekli olup
olmadigini dogru sekilde belirler. Organizasyonel hedeflerle
ortusecek sekilde dogru aksiyonlari alir.

Kritik diisiinme ve analiz

1.

Gelecekle ilgili firsat, tehdit ve riskleri dogru
sekilde tespit eder. Ani degisikliklere karsilk,
kurumsal hedefler dogrultusunda kendi basina
harekete gecer ve dogru sekilde karsilik verir.
Yaratici diistinmeyi etkin sekilde uygular. Degisken
kosullar altinda, birden fazla amacin ve disiplinin
entegrasyonunu gerektiren degisken, cgesitli ve
karmasik durumlarda yeni ve farkl fikirler Gretir.
Bagskalarinin yaratici fikirlerini ortaya ¢ikarmada
basarilidir; yaratici fikir ve dnerilerden hangilerinin
ise yarayacagi konusunda dogru karari verir.
Sorumluluk alanini kapsayan bazi kronik ve
kompleks sorunlarin ¢oziiminde farkli bakis agisini
yansitir, etkili ve kalici ¢oziimler gelistirir.
Sorumluluk alani disinda da olsa, kurumsal
kompleks sorunlarin ¢éziimiinde farkli bakis agisini
yansitir, etkili ve kalici ¢oziimler gelistirir. Kurumsal
gelisim projelerinde aktif olarak gorev alir ve
¢6ziimiin etkili pargasi olur.
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ic ve dis paydaslarla olan iliskilerinde olumlu ve yapici bir durus sergiler. Her zaman ¢dziimiin bir parcasi oldugunu hissettirir.
Kisisel/profesyonel ya da kurumsal amaglar dogrultusunda etkilesim icerisinde olunan taraflarla gticlii iliskiler gelistirir ve bu iliskileri yonetir.
is alaninda bilgi birikimini, deneyimini, éngériilerini ya da yaratici fikirlerini katma deger saglayacagini diistindiigii kisilerle ya da topluluklarla paylasarak is arkadaslari ve ekibi

Uzerinde etki yaratir.

Catismalari yoneterek firsata donustirir, hedeflerin basarilmasi igin gerekli ortami saglar.
Bagkalarinin fikirlerini sdyleyebilmesini, motivasyonunu saglar ve gelisimlerini destekler, yeteneklerin ortaya ¢ikmasint mimbkdn kilar.

ilk Kademe Pozisyon

Orta Kademe Pozisyon

Ust Kademe Pozisyon

iliski Kurma ve Etki Yaratma
1.

isiyle ilgili olarak insanlarla kolayca iliski kuramaz ve
strdiremez. S6zIu ve/veya yazili olarak kendini ifade
etmekte zorlanir.

isiyle ilgili iliskiler kurar. S6zlii ve yazili olarak kendini iyi
ifade edebilir. iliskileri stirdiirmekte zorlanr.

insanlarla kolayca iliski kurar ve iliskileri stirdiiriir. isiyle
ilgili iliski agini sahiptir. Empati becerisi gligltidir;
etkilesimde oldugu tiim paydaslarin deger ve
prensiplerinin farkindadir.

Cevrim ici ve ¢cevrim disi is birligi imkanlarindan
faydalanarak isine faydasi olacak insanlarla,
organizasyonlarla ve topluluklarla faydali iliskiler kurar.
Yeni bakis acilarini ve farkh tecriibeleri 6grenmeye
aciktir.

is arkadaslari ve ekibi izerinde etki yaratir. is alanindaki
bilgi birikimini, deneyimini, dngériilerini ya da yaratici
fikirlerini katma deger saglayacagini disiindig kisilerle
ya da topluluklarla paylasir.

Catisma Yonetimi, Motive etme ve Bagkalarini gelistirme

1.

is arkadaslari ve ekibi lizerinde etki yaratir. is
alanindaki bilgi birikimini, deneyimini, 6ngortlerini ya
da yaratici fikirlerini katma deger saglayacagini
dustndigi kisilerle ya da topluluklarla paylasir.

Farkh tarzdaki is arkadaslarinin ve ekip tyelerinin
birlikte calismasi icin ¢aba gdsterir. igcinde bulundugu
ekiplerde yapici ve ¢oziim odakli bir tavir gosterir.
Astlari veya ekip arkadaslari arasinda fikir gelistirmeyi
ve ortak hedefe ulasmayi engelleyen olasi ¢atismalari
dogru olarak tespit eder ve 6nleyici tedbirler alarak
¢atismalari yonetir.

Astlarina, ekip arkadaslarina ve gevresine gelisime
yonelik zamaninda ve dengeli geri bildirimler verir. Bilgi
alisverisinde bulunarak beklenen davranislari agikca
ortaya koyar ve gelisimlerini destekler.

insanlara yapabileceklerinin en iyisini yapmak
isteyecekleri bir ortam yaratir. Herkesi fikrini soylemesi
icin davet eder, gliven ortami saglar ve fikirleri
destekler.

ilham Verici Olma, Mentorliik, Kogluk

1.

Ekibindeki her galisanin kendi isini dnemli
hissetmesini saglar, ¢alisma istegini artirir ve
¢alismaktan zevk almasini saglar.

Ekibindeki calisanlarin gelisimleri igin yol gosterir
ve gelisimlerini destekler. Ornek davranislar
sergiler, ilham verir, yonlendirmeler yapar;
gelisebilecekleri ortam ve firsatlar yaratir.

islerin yapilmasini ve kararlarin verilmesini
astlarina delege eder. Baskalarini yetkilendirir ve
basarili olmalari igin gerekli destegi saglar.
Farkhliklara agik ve uyumludur. Farkh kilttr ve
kisiler ile farkli is ortamlarinda ¢alismaya agiktir
ve uyum gosterir.

Birlikte ¢alistigi insanlarin yeteneklerinin ortaya
ctkmasini ve gelisimlerini saglar, yeni liderler
yetistirir.
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5. KALITE ve SONUG ODAKLILIK YETKINLIKLERI

ic ve dis paydaslarin ihtiyaclarini bilir ve isini baghligini artiracak yonde yiritir.
isini veya organizasyonu etkileyen mevcut ve gelecekteki olasi politikalar, uygulamalar, egilimler, teknoloji ve haberler konusunda bilgilidir.
Vizyonerdir, genis bakis agisi ve 6ngoéri yetenegi ile uzun vadeli dusiinir.

Kurumun misyonu ve vizyonu baglaminda kalite odakli ¢alismalar yuratir.

Vizyonun ve hedeflerin basariimasiigin herkesin katilimini, motivasyonunu ve gerekli ortami saglar.

ilk Kademe Pozisyon

Orta Kademe Pozisyon

Ust Kademe Pozisyon

Paydas Odaklilik

1.

isiyle ilgili paydaslarin farkinda degildir.
Paydaslarin beklenti ve gereksinimlerini
6nemsemez.

isiyle ilgili paydaslarin farkindadir. Paydaslarin
beklenti ve gereksinimlerinianlar.

isiyle ilgili paydaslarin farkindadir. Paydaslarin
beklenti ve gereksinimlerini anlar. Uygun olan
hizmeti sunar.

isiyle ilgili paydaslarin farkindadir,
gereksinimini ve beklentilerini kolayca anlar.
Paydaslarin memnuniyetini artiracak sekilde
yardim eder ve hizmeti sunar.

isiyle ilgili paydaslarin gereksinim ve
beklentilerini kolayca anlar. Paydaslarin
sadakatini gézetir. Paydaslarin beklentisinin
otesine gececek sekilde yardim eder ve
hizmeti sunar.

Paydas ve Sonug¢ Odaklilik

i,

isiyle ilgili paydaslarin gereksinim ve beklentilerini
kolayca anlar. Paydaslarin sadakatini gézetir.
Paydaslarin beklentisinin 6tesine gegecek sekilde
yardim eder ve hizmeti sunar.

isiyle ilgili mevcut ve gelecekteki paydaslarin
farkindadir. Mevcut ve olasi paydaslarin gereksinimini
ve beklentilerini bilir veya takip eder. Paydaslarin
memnuniyetini ve sadakatini artiracak sekilde yardim
eder ve hizmeti sunar.

Sonug odaklidir; sonuca ulasmak icin durmadan ve
yllmadan ¢abalar ve zorluklarla bas etmede iyidir.
Surekli ve istikrarli yliksek performans gosterenler
arasindadir.

Sonug odaklidir; sorumlusu oldugu isin uzun vadede
yaratacagl degere odakli karar verir. Sadece kendi ekibi
icin degil tim kurumun yararina hareket eder ve her
zaman “bu benim isim degil” demeden ise yaklasir.
isini veya organizasyonu etkileyen mevcut politikalari,
uygulamalari, egilimleri, teknolojileri ve haberleri takip
eder. Yenilikleri 6grenmeye agikti ve sonuca ulasmak
icin 6grendiklerini kolayca uygular.

Yon Belirleme, Strateji Olusturma ve Uygulama

1.

Gelecek odaklidir. isini veya organizasyonu etkileyen
mevcut politikalari, uygulamalari, egilimleri, teknolojileri
ve haberleri bilir. Olasi sonuglari ve egilimleri dogru
tahmin edebilir. Gelecekle ilgili genis bilgi ve bakis agisina
sahiptir.

Universitenin vizyonunun ve yéniiniin belirlenmesinde
aktif rol oynar. Kurum igin rekabetci ve yenilikgi strateji ve
planlar olusturabilir.

Universitenin vizyonunun ve hedeflerinin astlariyla
paylasiimasini saglar. Vizyonu ve uzun vadeli hedefleri
dusinerek isinin ve ekiplerinin yoninu belirler.
Sorumlulugundaki ¢alisanlari yon dogrultusunda harekete
gecmesi icin gerekli ortami saglar, motive eder ve bu
dogrultudaki uygulamalari 6dillendirir. Yon ve degerlerin,
glnlik faaliyetlere ve davranislara yansimasini saglar.
Kurumun yonii ve degerleri dogrultusunda rol model olur.
Degerlere ve ilkelere uyumlu hareket eder. Davranis, karar
ve uygulamalariyla 6rnek olur. Sozleriyle uygulamalari
celismez.
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6. KiSISEL GELISIM YETKINLIKLERI

Kendi ig sahasi ile ilgili olan yenilikleri takip eder.

Glgla ve zayif yonlerinin farkindadir. GUgli 6zelliklerini korur, zayif yonlerini gelistirmek icin caba gosterir, gerektiginde destek istemekten ¢ekinmez.
Ogrenmeye heveslidir, hatalar dgrenme firsati olarak gériir, gelisim faaliyetlerini arastirir.
Ogrendiklerini isine yansitarak kendini ve cevresini siirekli gelistirir.

Degisimi anlar, uyum saglar ve déniisime liderlik eder.

ilk Kademe Pozisyon

Orta Kademe Pozisyon

Ust Kademe Pozisyon

Yenilige ve Ogrenmeye Acik Olma

1.

Ogrenmeye agik degildir, cok nadir olarak egitim
talebinde bulunur veya diizenlenen egitimlere
katilmakta genellikle isteksizdir. Birimde veya ekipte
yeni uygulamalari en son benimseyendir.
Ogrenmeye acgiktir. Kurumda diizenlenen egitimlere
dizenli ve aktif olarak katilir. Fakat 6grendiklerini isine
uygulamakta zorlanir.

Surekli kendini gelistirmek igin aktif olarak ¢alisir. Geri
bildirim almak ister ve bunlara paralel olarak
davranislarini degistirebilir.

Yeni problemlerle karsilastiginda ¢abuk 6grenir. Yeni
beceri, davranis ve/veya bilgiler kazanabilecegi
firsatlar yaratir; proaktif bir sekilde kendi kendine
o6grenme becerisine sahiptir.

is stirecleriyle ilgili giincel yenilikleri takip eder,
kendisini her zaman gilincel tutar ve verimliligi
arttiracak oneriler sunar. Gorev ve sorumluluklari
cercevesinde teknolojik Grtnleri ve yenilikleri (yapay
zekayi gibi) kullanir.

Degisime Uyum ve Yenilik¢i Coziim Uretebilme

i,

is stirecleriyle ilgili giincel yenilikleri takip eder,
kendisini her zaman giincel tutar ve verimliligi
arttiracak oneriler sunar. Gorev ve sorumluluklari
cercevesinde teknolojik Griinleri ve yenilikleri (yapay
zekayi gibi) kullanir.

Bir 6grenme kltlirti olusturmak ve yayginlastirmak

icin 6grendiklerini is hayatina yansitir ve is
arkadaslarina ogretir.

Zorluklardan kaginmaz. Kendini gelistirecegine inandigi
zorlu goérevleri ve sorumluluklari sahiplenir. Zorlu proje
ve gorevlerin yeni deneyimler oldugunu bilerek motive
olur.

Degisime ve yeniliklere olumlu bir sekilde yaklasir.
Degisiklikleri anlamaya calisir. Yeni veya degisen is
durumlarini anlamak igin sorular sorar.

isi icin fayda odakli, deger yaratacak yeni hizmet ya da
¢O6zlimleri hayata kolayca gegirebilir. Verimliligi
arttiracak yeni sistemlere ve yapilara uyum saglar ve
gerekli cabayi gosterir.

Doniisiim Liderligi

1.

Bir degisim yasanirken degisime agiktir, baskalarina
olumlu bir sekilde s6z eder ve yararl yonleri
Uzerinde durur.

Degisen galisma ortami, is planlari, strateji ve
onceliklere, odagini kaybetmeden ve hizlica uyum
saglayarak ¢alisabilir. Yeniya da degisen durumlara
uygun olarak davranislarini hizla, istekli bir sekilde
degistirir.

Cok yonli galisma becerisi ile birden ¢cok gorev ve
sorumlulugu ayni anda yonetebilir ve dikkatini
birinden digerine sorunsuz verebilir.

Beklenmeyen durumlarla ve belirsizlikle bas
edebilir. Resmin bitlinlini gérmeden karar
verebilir ve harekete gecebilir.

Degisken, beklenmeyen, belirsiz ve bulanik
durumlarla (VUCA kosullari) bas edebilir. Zorlu
kararlarla karsi karsiya kaldiginda esnek (¢evik) ve
uyumludur.

* 1-Cok Yetersiz; 2-Yetersiz; 3-Orta Derecede Yeterli; 4-Iyi Derecede Yeterli; 5-Cok fyi Derecede Yeterli
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EK 2- Degerlendirme Tablolar:

Statulere Gore Genel Performans Puam1 Hesabinda Yetkilik ve Hedef Puan
Agirhklan

e | e
Genel Sekreter 20 80
Genel Sekreter Yardimcisi 25 75
Daire Baskam 30 70
Madar 40 60
MUdUur Yardimeisi 40 60
Satis Damismam 40 60
Koordinator 40 60
Y iiksekokul Sekreteri 40 60
Enstitu Sekreteri 40 60
Fakulte Sekreteri 40 60
Anabilim Dah Sekreteri 50 50
Bolim Sekreteri 50 50
Basin Danismani 50 50
Kidemli Uzman 50 50
Mimar 50 50
Uzman 50 50
Ogretmen 50 50
Yardime1 Ogretmen 60 40
Uzman Yardimcisi 60 40
Doktor 70 30
Hemsire 70 30
Yonetici Asistani 70 30
Teknik Personel 70 30
Antrenor 70 30
Muhaberat Sorumlusu 70 30
Damsma Gorevlisi 70 30
Sofor 70 30




Gorevli

70

30
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Statulere Gore 360 Derece Yetkinlik Bazh Performans Puani Agirhiklan

Temel Is ve Siire¢ YETS;::I:Q/ ¢

Statuler Yetkinlikler | Yetkinlikleri o

(%) (%) Yetkinlikleri
(%)
Genel Sekreter 10 10 80
Genel Sekreter Yardimcisi 10 10 80
Daire Baskam 10 10 80
Madar 20 30 50
Kidemli Uzman 25 35 40
Uzman 30 40 30
Uzman Yardimcisi 40 40 20
Damisma Gorevlisi 45 45 10
Yonetici Asistani 35 40 25
Y uksekokul Sekreteri 20 30 50
Enstitu Sekreteri 20 30 50
Fakulte Sekreteri 20 30 50
Anabilim Dah Sekreteri 25 35 40
Bolim Sekreteri 25 35 40
Basin Danismani 20 30 50
Koordinator 20 30 50
Mimar 25 35 40
Satis Damismam 35 45 20
Teknik Personel 40 50 10
Antrenor 40 50 10
Sofor 40 50 10
Gorevli 40 50 10
Ogretmen 30 40 30
Yardimer Ogretmen 40 40 20
Doktor 40 50 10
Hemsire 40 50 10
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Degerlendirici X Degerlendiren Matrisi

L .. L o DEGERLENDIRME

DEGERLENDIRILEN | DEGERLENDIRICI ACGIRLICI (%)

Rektor 50

Rektor Yardmmcilari 20
Genel Sekreter

Genel Sekreter Yardimmcilari 20

Daire Baskanlar1 10

Rektor 20

Genel Sekreter 40
Genel Sekreter Bagli Olarak Caligtig1 Daire 30
Yardimailart Baskanlar1 ve Mudurler

Bagli Olan Birimlerden Segilecek 10

Degerlendiriciler

Genel Sekreter 30

Genel Sekreter Yardimcisi 40
Daire Baskanlari :

Diger Daire Bagkanlar1 10

Ekibi 20

I1gili Genel Sekreter Yardimcisi 30
Daire Baskanhg Daire Baskam 40
Maddrleri Ekip Arkadaslari 20

Diger birimlerden secilecek Mudiirler 10

Genel Sekreter 30
Daire Baskanhg Ilgili Genel Sekreter Yardimcist 40
Olmayanlar Mudurler Ekip Arkadaslari 20

Diger birimlerden secilecek Mudiirler 10

Daire Bagkani 30

Mudr 40
Kidemli Uzman Ekip Arkadaslar 20

Diger birimlerden segilecek

g . 10

degerlendiriciler

Daire Baskani 30
Uzman

Mudr 40
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Ekip Arkadaslari 20

Diger birimlerden segilecek

degerlendiriciler 10

Daire Bagkani 30

Mudur 40
Uzman Yardimecisi Ekip Arkadaslar 20

Diger birimlerden segilecek

degerlendiriciler 10

Ilgili Genel Sekreter Yardimcisi 35

Enstitd Muduru 35

Enstitl bunyesindeki Kidemli
Enstitil Sekreteri Uzmanlar, Uzmanlgrj Uzman

Yardimcilari, Anabilim Dal1 20

Sekreterleri

Diger Birimlerden Mudurler 10

Ilgili Genel Sekreter Yardimcisi 35

Fakiilte Dekanlari 35

Fakiilte Sekreteri Fakiilte biinyesindeki Kidemli

Uzmanlar, Uzmanlar, Uzman

Yardimcilari, Boliim Sekreterleri 20

Diger Birimlerden Mudurler 10

I1gili Genel Sekreter Yardimcisi 35

Y Uksekokul Mudiri 35

Vilksekokul Sekreteri Y Uiksekokul biinyesindeki Kidemli

Uzmanlar, Uzmanlar, Uzman

Yardimcilari, Yonetici Asistanlari 20

Diger Birimlerden Mudurler 10
Kidemli Uzman, Enstiti Muduri 30
Uzman, Uzman Enstitil Sekreteri 40
Yardimcisi Ekip Arkadaslar 20
(Enstitli Bunyesinde | Djger birimlerden secilecek
Calisan) degerlendiriciler 10
Kidemli Uzman, Mudir 30
:J{z:;zilr;cl:sfman Y iksekokul Sekreteri 40
(Yiiksekokul biinyesinde) Y Uiksekokul bunyesindeki ekip

arkadaslar1 20

Diger birimlerden segilecek

degerlendiriciler 10

Mudr 30

. . Mudur Yardimcisi 40

Damsma Gorevlisi - 1\p 1 esindeki ekip arkadaslar: 20
(IPAM blnyesinde)

Diger birimlerden 10
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I1gili Genel Sekreter Yardimcist 30
Madar 40
Muidir Yardimeis: IPAM biinyesindeki ekip arkadaslart 20
(IPAM biinyesinde) Diger birimlerden secilecek
yoneticiler 10
Genel Sekreter 30
ilgili Genel Sekreter Yardimcist 40
Spor Merkezi blinyesindeki ekip
Spor Merkezi MUduri | 5rkadaglar 20
Diger birimlerden segilecek 10

Yoneticiler
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Ilgili Genel Sekreter Yardimcist 30
Satis Damismani Mudr 40
(Spor Merkezi Diger birimlerden segilecek 10
bunyesinde) degerlendiriciler
Spor Merkezi blinyesindeki ekip
20
arkadaglar1
Genel Sekreter Yardimcisi 30
Damisman Gorevlisi Mudr 40
(Spor Merkezi Diger birimlerden segilecek 10
blinyesinde) degerlendiriciler
Spor Merkezi blinyesindeki ekip
20
arkadaslar1
Rektor 30
e Rektdr Yardimcilari 20
YOnetici Asistani .
(Rektorliik biinyesinde) | Ozel Kalem MUdurd 40
Diger birimlerden segilecek
y . 10
degerlendiriciler
Rektor 50
Basin Danismam Genel Sekreter 30
Ozel Kalem Mudir 20
Genel Sekreter 50
Ydnetici Asistam Genel Sekreter Yardimcilari 20
(C:Senel .Sekreterllk Daire Baskanlar1 20
blnyesinde : _ i
Diger birimlerden segilecek
g . 10
degerlendiriciler
Mudr 30
Yonetici Asistani Y uksekokul Sekreteri 40
(Yiksekokul Y tiksekokul biinyesindeki ekip 20
biinyesinde) arkadaslar1
Diger birimlerden secilecek
y . 10
degerlendiriciler
Bolum Baskani 30
Fakulte Sekreteri 40
Bolum Sekreteri Diger Bolim Sekreterleri 20
Diger birimlerden segilecek 10

degerlendiriciler

20



Anabilim Dali Bagkan1 30
Enstitu Sekreteri 40
Anabilim Dah — -
Sekreteri Diger Anabilim Dal1 Sekreterleri 20
Diger birimlerden segilecek
y . 10
degerlendiriciler
Daire Bagkani 30
Mudur 40
Teknik Personel Ekip Arkadaslar 20
Diger birimlerden segilen
y . 10
degerlendiriciler
Ilgili Genel Sekreter Yardimcist 30
Mudur 40
Teknik Personel (Spor
Merkezi) Ekip Arkadaslari 20
Diger birimlerden segilen
y . 10
degerlendiriciler
Genel Sekreter Yardimcisi 30
Mudr 40
Antrendrler (Spor
Merkezi) Ekip Arkadaslar1 20
Diger birimlerden secilen
y . 10
degerlendiriciler
Daire Bagkani 30
Mudr 40
Gorevli Ekip Arkadaslar1 20
Diger birimlerden segilen
g . 10
degerlendiriciler
Genel Sekreter 25
Gorevli _ Genel Sekreter Yardimcilar 25
(Rektorluk blunyesinde)
Ozel Kalem Muduru 25
Miutevelli Ozel Kalem 25
Ust Amiri (Rektor, Genel Sekreter, 30
Mutevelli Heyeti Baskani)
Sofor (M) Daire Baskani 30
Ozel Kalem Midiirii 30
Diger Soforler ve Yonetici Asistani 10
Doktor Daire Bagkani 30
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Mudur 40
Diger birimlerden segilen
< . 10
degerlendiriciler
Ekip Arkadaslari 20
Daire Bagkani 30
Mudur 40
Hemsire Diger birimlerden secilen 10
degerlendiriciler
Ekip Arkadaslar1 20
Medya Merkezi Muduriu 40
Dekan 30
Koordinatdr Ekip Arkadaslari 20
Diger birimlerden segilen
< . 10
degerlendiriciler
Daire Bagkani 30
Mudur 40
Mimar Ekip Arkadaslar1 20
Diger birimlerden secilen
g . 10
degerlendiriciler
Daire Bagkani 30
Mudur 40
Muhaberat Sorumlusu Ekip Arkadaslar 20
Diger birimlerden segilen
g . 10
degerlendiriciler
Ilgili Genel Sekreter Yardimcist 40
Cocugu krese giden personel 20
Ogretmen Ekip Arkadaslar 30
Insan Kaynaklar1 Daire Baskan1 veya 10
Kres Sirecini Yurdten Personel
[lgili Genel Sekreter Yardimcist 40
Cocugu krese giden personel 20
Yardimer Ogretmen Ekip Arkadaslari 30
Insan Kaynaklar1 Daire Baskan1 veya 10

Kres Sirecini Ydriten Personel
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EK 3- Kademe Tablosu

ILK KADEME ORTA KADEME UST KADEME

Uzman Yardimcisi Kidemli Uzman Genel Sekreter

Danigsma Gorevlisi Uzman Genel Sekreter Yardimcisi

Muhaberat Sorumlusu | Bolim Sekreteri Daire Bagkani

Gorevli Anabilim Dal1 Sekreteri | Mudur

Sofor Hemgire Mudir Yardimcisi

Yardime1 Ogretmen Mimar Y tiksekokul Sekreteri
Ogretmen Fakilte Sekreteri

Satis Danismani

Enstiti Sekreteri

Teknik Personel

Koordinator

Antrenor

Doktor

Basin Danigmani

Yonetici Asistani
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