TURKIYE BILIMSEL VE TEKNOLOJIK ARASTIRMA KURUMU
PERFORMANS TABANLI SiCiL VE BASARI DEGERLENDIRME ESASLARI

BIRINCI BOLUM
Amag, Kapsam, Dayanak ve Tanimlar

Amag ve kapsam

MADDE 1- (1) Bu Esaslarin amaci; Tirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma
Kurumu’nun stratejik amag¢ ve hedeflerine ulasmasi i¢in Bagkanlik ve bagli isyerlerinde
calisanlarin ortaya koymalar1 beklenen performansa iliskin ortak anlayisin yerlesmesine,
bu amaca yonelik cabalarin yonetilmesine, calisanlarin performanslarinin diizenli olarak
degerlendirilmesi ve 6l¢lim sonuglarina gore bireysel ve kurumsal gelisime dair tespitlerde
bulunulmasma iliskin asgari sartlar ile siireglerin belirlenmesi ve bu siireclerde
uygulanacak usul ve esaslarin diizenlenmesidir.

(2) Bu Esaslar, Kurumda gdrev yapan tiim calisanlar1 kapsar. Ancak prim
odemeleri, ilgili mevzuat kapsaminda belirlenen c¢alisanlar igin gergeklestirilir.

Dayanak

MADDE 2- (1) Bu Esaslar; 17/7/1963 tarihli ve 278 sayili “Tiirkiye Bilimsel ve
Teknolojik Arastirma Kurumu ile {lgili Baz1 Diizenlemeler Hakkinda Kanun”, “4 numaralt
Bakanliklara Bagli, flgili, liskili Kurum ve Kuruluslar ile Diger Kurum ve Kuruluslarm
Teskilat1 Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi”, “TUBITAK Insan Kaynaklari
Yonetmeligi” ile “15/10/2021 tarihli Tirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma Kurumu
Personel Ise Alma, Atama, Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Esaslar1”
hiikiimlerine dayanilarak hazirlanmigtir.

Tanimlar

MADDE 3- (1) Bu Esaslarda gecen;

a) Bagli igyeri: Bagkanliga bagh arastirma merkezleri, enstitiiler ve Baskanliga
bagl diger isyerlerini,

b) Baskan: Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma Kurumu Baskanini,

c¢) Baskanlik: Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma Kurumu Baskanligini,

¢) Bireysel Performans YoOnetim Sistemi: Calisanlarin, Kurumun performans
hedeflerine ulagsmak adina kendilerinden beklenen bireysel performansin yonetimine iliskin
sistemi,

d) BUTAL: Bursa Test ve Analiz Laboratuvarini,
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e) Degerlendirici: Calisanlarin performansint degerlendirmekle gorevli kisi veya
kisileri,

f) Degerlendirme Kurulu: insan kaynaklari planlamasi, ise alma, atama, gérevde
ylikselme, performans ve kariyer yonetimi siireglerinde; degerlendirme, yonlendirme yapan
ve bunlara iliskin Baskana onerilerde bulunan kurulu/kurullari,

g) Degerlendirme Merkezi: Kurumun insan kaynaklar1 politikast ve hedefleri
dogrultusunda yetkin ve yetenekli personel temini amaciyla, ilk atama 6ncesi bagvurularin
incelenmesi, degerlendirilmesi, gorevde yiikselmelerin degerlendirilmesi, kariyer
planlamasi1 ve kariyer yonlendirmesi, yoOnetici adaylarinin tespiti, yetkinlik agiklarinin
belirlenmesi ve giderilmesine yonelik egitim planlamasinin gergeklestirilmesi, performans
yonetimi ve kurumsal kapasite olusturulmast konularinda danigmanlik yapmak,
degerlendirme ve goriis vermek iizere insan Kaynaklar1 Daire Baskanhiginda olusturulan
merkezi,

&) Kilavuz: Bireysel performans yonetiminde uygulanacak yaklasimi, performans
Olgme ve degerlendirmede uygulanacak yol ve yoOntemleri, performans O6lgme ve
degerlendirme siirecindeki sorumlulari, performans gostergelerini, gosterge agirliklarini ve
sistemin nasil isleyecegine dair bilgileri igeren, Baskanlik ve bagli igyerleri 6zelinde
hazirlanan ve Bagkan Oluru ile yiiriirliige konulan kilavuzu,

h) Kurum: Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma Kurumunu (TUBITAK),

1) Oz degerlendirme: Calisanlarm performans degerlendirmesi sirasinda, kendi
performanslar1 ile ilgili goriislerini ifade ederek hedeflerini ve/veya yetkinliklerini
puanlamalarini,

1) Performans: Calisanlarin iglerini gerceklestirme eylemlerini veya bu eylemlerin
biitiinii olan siireci,

j) Performans Gostergeleri: Calisanlarin, kendilerinden beklenen is sonuglarina
ulagmak i¢in sergiledikleri ilerlemenin zaman i¢indeki degisimini Olgerek karsilastirma
yapmaya olanak sunan gostergeleri,

k) Performans Metrikleri: Performans gostergelerinin ol¢limiinii saglayan tutum,
davranig, hedef faaliyet sonucu vb. dgeleri,

1) Yetkinlik: Calisanlarin islerini basarili ve etkin bir sekilde yerine getirmelerini

saglayan bilgi, beceri, davranig ve tutumlarin biitliniinii,
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m) Yonetmelik: 10/07/2007 tarihli ve 26578 sayili Resmi Gazetede yayimlanan
Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma Kurumu Insan Kaynaklar1 Y&netmeligini,

ifade eder.

IKINCI BOLUM
Bireysel Performans Yonetim Sistemi

Bireysel performans yonetim sisteminin temel ilkeleri

MADDE 4- (1) Bireysel performans yonetim sisteminde asagidaki temel ilkeler
esas alinir:

a) Belirlilik: Bireysel performans yonetim sistemi tanimli ve ¢alisanlarin
bilgilendirilmis oldugu siire¢lerden olusur.

b) Stratejik belgelerle uyumluluk: Bireysel performans yonetim sistemi ve
gostergeleri, Uist politika belgeleri, Kurumun stratejik planlari, yillik performans
programlari ve ilgili mevzuati ile uyumlu olacak sekilde belirlenir.

c¢) Katilimcilik: Bireysel performans yonetim sistemi, ¢alisanlarin siirece katilimina
ve astlar ile Ustlerin etkili iletisimine dayanir.

¢) Adalet ve nesnellik: Bireysel performans yonetim sistemi, ¢alisanlara adil bir
bicimde uygulanir. Sistemin her asamasinda nesnelligin korunmasi amaciyla performans
degerlendirilmesine iligkin bilgiler diizenli olarak belgelendirilir. Degerlendirme yapilirken
ilgili birimin yapisi, ¢alisma kosullari, icinde bulunulan sartlar ve is yiikii gibi hususlar géz
ontinde bulundurulur.

d) Olgiilebilirlik: Performans gostergelerinin somut verilerle desteklenmek suretiyle
Olctilebilir olmasi esastir.

e) Seffaflik: Bireysel performans yonetim sisteminin acik olmasi, degerlendirilen
calisanlarin siireglerden ve kendileri ile ilgili sonuclardan haberdar edilmesi esastir.

f) Kisiye 0zel olma ve mahremiyet: Bireysel performans ydnetim sisteminde
degerlendirme ¢alisan 6zelinde yapilir. Her c¢alisanin kisisel yetkinlikleri, kendisinden
beklenen igler ve icinde bulundugu sartlar farkli oldugundan, c¢alisanlar arasinda bir
kiyaslama yapilmaz. Yapilan degerlendirmelerin ilgililerinden bagkasinin erisimine kapali
olacak sekilde muhafaza edilmesi esastir.

Kilavuzlarin hazirlanmasi

MADDE 5- (1) Bu Esaslardaki hiikiimler esas alinarak, Bagkanlik ve bagl isyerleri
Ozelinde, bireysel performans degerlendirme yontem, siire¢ ve formlarinin, bireysel

hedeflerin, bireysel performans gostergelerinin ve agirliklarinin, bireysel performans
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degerlendirme takviminin, performans Olgcme ve degerlendirmesi yapilirken dikkat

edilecek hususlarin yer aldig1 bir kilavuz hazirlanir.

(2) Baskanlik ve bagl isyerleri 6zelinde hazirlanacak kilavuzlarda yer alacak olan

performans gostergeleri, rol veya is aileleri bazinda belirlenir. Rol veya is aileleri bazinda

tanimlanacak performans gostergeleri; yetkinlik bazli olabilecegi gibi, hedef bazli da

olabilir. Yapilacak yetkinlik analizleri sonucunda performans gostergeleri, “Mesleki

Gostergeler” ve “Davranigsal Gostergeler” olarak iki kategori altinda tanimlanir:

a) Mesleki Gostergeler: Islerin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi i¢in calisanlarin

sergilemeleri beklenen gorevlere iliskin gostergelerdir. Mesleki gostergeler,

kendi i¢inde agagida belirtilen {i¢ alt kategoride detaylandirilir:

il.

1.

Rutin Gorev Performansi Gostergeleri: Calisanlarin isle ilgili siireclerde
ayn1 ya da benzer sekilde gergeklestirilen gorevlerde ortaya koyduklar
performansi 6lgmeye yonelik gostergelerdir.

Degisen Sartlara Uyuma YOnelik Gorev Performanst Gostergeleri:
Calisanlarin isle ilgili slireclerde degisen veya siire¢ icinde olusan yeni
gorevlere ne derecede adapte olabildigini dlgmeye yonelik performans
gostergeleridir.

Yaratict Gorev Performanst Gostergeleri: Calisanlarin  isle ilgili
stireclerde hem yeni hem de yararli olan fikir, model, siire¢, yontem,
tiriin, teknoloji vb. unsurlar1 gelistirebilme ve tasarlayabilme

derecelerini 6lgmeye yonelik performans gostergeleridir.

b) Davranigsal Gostergeler:

Bireysel Davranis  Gostergeleri:  Islerin  etkin ~ bir  sekilde
gergeklestirilmesi i¢in ¢alisanlarin sergilemeleri beklenen bireysel tutum
ve davranislara yonelik gostergelerdir.

Takim I¢i Davrams Gostergeleri: Islerin  etkin  bir sekilde
gerceklestirilmesi i¢in c¢alisanlarin bulunduklar1 ekipte sergilemeleri

beklenen tutum ve davraniglara yonelik gostergelerdir.

(3) Mesleki ve Davranigsal Gostergelere iliskin Performans Gostergeleri Tablosu

Ek-1’de yer almaktadir. Baskanlik ve bagl isyerleri, Ek-1’de verilen performans

gostergelerinden kendi is silireclerinin  yonetimi kapsaminda uygun olanlarini

kilavuzlarinda kullanmakla birlikte, yeni gostergeler tanimlayabilirler.
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(4) Rol veya is aileleri bazinda, yetkinlik ve/veya hedef bazli ortaya konan
performans gostergeleri, Baskanlik ve bagli isyerlerinin onceliklerine ve baglamina gore
agirliklandirilir. Bu agirliklandirmayr Baskanlik ve bagli isyerlerinin en {ist yoneticisi
yapar. Yapilan agirliklandirmada hedef bazli performans gostergelerinin agirliklarinin
toplami, toplam agirlik icerisinde %40 ile %60 araliginda olmalidir. Farkli rol ve is aileleri
i¢in ortak hedef belirlenebilir.

(5) Kilavuzlar, degerlendirme yilindan 6nce Baskan Oluruna sunulur. Bir defa
onaylanan bir kilavuzda herhangi bir degisiklik yapilmamasi durumunda, kilavuz yeniden
onaya sunulmadan uygulama devam ettirilir. Ancak, degerlendirme yili igerisinde yeni rol
veya is aileleri tanimlanirsa ve bunlara yonelik ¢alisan istihdami gerceklesirse kilavuzun
bu calisanlar ile ilgili kisimlar1 gerekcelendirilmek sartiyla degerlendirme yili igerisinde
Bagkan Oluru ile degistirilebilir.

(6) Kilavuzlar ile degerlendiriciler ve degerlendirme takvimi, degerlendirme
yilindan 6nce ¢alisanlara duyurulur.

Performans izleme

MADDE 6- (1) Performans degerlendirmesi; ¢alisanlarin kademe ilerlemesinde,
derece ve gorevde yiikselmesinde, yonetici olarak atanmasinda, prim tutarinin
belirlenmesinde, kariyer ve egitim-gelisim planlamasi gibi insan kaynaklari siireglerinde
dikkate alinir.

(2) Performans degerlendirme siireci, yil ortasinda bir ara degerlendirme ve yil
sonunda genel degerlendirme olmak {izere en az iki agsamadan olusur.

(3) Ara degerlendirme her y1l Temmuz aymda bir kontrol ve iyilestirme islevi
olarak yapilir. Yapilan ara degerlendirmede donemsel hedeflerde geri kalinmigsa
calisanlara gerekli geri bildirimde bulunularak gerekli performans iyilestirme tedbirleri
performans degerlendirme formlarinda belirtilir. Ara degerlendirme notu, yil sonunda
yapilacak degerlendirme notuna dahil edilmez.

(4) Herhangi bir sebepten dolay1 calisma siiresi kesintiye ugrayip yeniden
calismaya baslayan veya igse yeni baslayan c¢alisanlara performans gostergeleri goreve
baslama tarihinden itibaren bir ay igerisinde belirlenir ve teblig edilir.

Performans degerlendirme ve itirazlar

MADDE 7- (1) Yil sonu performans degerlendirme islemleri, ¢alisanin kendi
bireysel performansi ile ilgili 6z degerlendirme yapmalari ile Ocak ay1 basinda baslar. Oz

degerlendirme, birinci degerlendirici tarafindan yapilan degerlendirme ile ayni formatta
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yapilmakla birlikte performans notuna dahil edilmez. Performans degerlendirme sonuglari,
Baskanlik ve bagli isyeri 6zelinde, Ocak aymin sonuna kadar tamamlanir. Degerlendirme
Merkezine gonderilir. Degerlendirme Merkezi, bireysel performans degerlendirme
sonuglarin1 Bagkanlik ve bagli is yerleri 6zelinde ve Kurum genelinde normal dagilima tabi
tutar ve performans degerlendirme yaklasiminda degisiklik ihtiyact bulunan durumlarda
ilgili birimlere gerekli yonlendirmelerde bulunur. Performans degerlendirme notu (E)
olarak degerlendirilen ¢alisan normal dagilima tabi tutulmaz ve ayrica normal dagilimda
calisganin performans degerlendirme notu (E) olacak sekilde giincellenemez. Bu
yonlendirmeler neticesinde ilgili birimler normal dagilima uygun sekilde gerekli olan
glincellemeleri  yaparak  Degerlendirme  Merkezine  giincellenen  performans
degerlendirmelerini iletir. Bu degerlendirmeler, Bagkan Oluru ile kisiye 6zel olma ve
mahremiyet ilkesi uyarinca calisanlara bildirilmek {izere Baskanlik ve bagh isyerlerine
iletilir. Bu islemler, Subat aymin 15’ine kadar tamamlanur.

(2) Bireysel performans degerlendirme sonuglari, ilgili insan kaynaklari birimi
tarafindan Subat aymin tgilincli haftasinda calisanlarla paylasilir. Bireysel performans
degerlendirmesine kars1 yapilacak itirazlar, bu maddedeki hiikiimler dogrultusunda Subat
aymnin sonuna kadar sonuglandirilir.

(3) Performans degerlendirmesi,

a) Bagkanlik birimlerinde ilgili ¢alisana birinci degerlendirici tarafindan yapilir.
Calisan, birinci degerlendirici tarafindan yapilan bireysel performans degerlendirmesine
varsa itirazini bir list degerlendiriciye sunar.

b) Bagl igyerlerindeki idari mali birimler ile proje destek birimlerindeki ¢alisanlar
icin ilgili calisana birinci degerlendirici tarafindan yapilir. Caligsan, birinci degerlendirici
tarafindan yapilan bireysel performans degerlendirmesine varsa itirazini bir st
degerlendiriciye sunar.

c) Baglh igyerleri ve BUTAL’daki arastirma/proje/laboratuvar birimleri ¢alisanlari
icin, ¢alisanin gorev aldig1 projelerin proje yiiriitiiciilerinden ve birinci degerlendiriciden
alinan degerlendirmelere istinaden, c¢aliganin baghi oldugu ilgili Merkez Baskan
Yardimcisi/Enstitii - Miidiir Yardimcis/BUTAL Miidiirii  tarafindan  yapilir.  Proje
yuriitiiclilerinden ve birinci degerlendiriciden alman degerlendirmeler, performans
degerlendirme formlarmin ekidir. Calisan, yapilan bireysel performans degerlendirmesine
varsa itirazint Merkez Baskanligina/Enstitii Miidiirliigline/BUTAL Miidiirliigiine sunar.
Merkez Baskanligi/Enstitiic MidirliigiyBUTAL Midirligi, itirazlarin degerlendirilmesi
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icin ilgili Merkez Baskan Yardimciliklari/Enstitii Miidiir Yardimciliklar/BUTAL 6zelinde
en az ii¢ kisiden olusan performans degerlendirme uzlastirma komisyonlarini olusturur.
Ilgili Merkez Baskan Yardimciliklari, Enstitii Miidiir Yardimeiliklar1 ve BUTAL Miidiirii
altindaki birinci degerlendiricilerin ilgili yi1lda yer aldiklar1 proje olmamasi durumunda;
bireysel performans degerlendirmeleri baghi oldugu ilgili Merkez Bagkan
Yardimcisi/Enstiti  Miidiir Yardimcist/ BUTAL Midiirii tarafindan yapilir. Birinci
degerlendiricilerin itirazlar1 Merkez Baskani/Enstitii Miidiiri/BUTAL Miidiirii tarafindan
degerlendirilir.

¢) Yoneticiler i¢in bireysel performans degerlendirmesi bir {ist yonetici tarafindan
yapilir. YOnetici, yOneticisi tarafindan yapilan bireysel performans degerlendirmesine
varsa itirazini bir iist yoneticisine sunar.

(4) Calisanlar, performans degerlendirmesinde olumsuz performans degerlendirme
notu (E) almis ise bu Esaslarin 8 inci maddesinin besinci fikras1 kapsaminda itiraz
Kuruluna basvurabilir.

(5) Itirazlar neticesinde karar verilen performans degerlendirme sonuglari,
kesinlesmis sayilir ve bu sonuglara gore iglem yapilir.

(6) Calisanlarin bireysel performans degerlendirmeleri, performans degerlendirme
formlar1  doldurulmak suretiyle yapilir. Performans degerlendirme formlarinin
doldurulmasinda su hususlara dikkat edilir;

a) Performans degerlendirme formlari, Baskanlik ve bagli isyerleri Ozelinde
hazirlanacak olan kilavuzlarda tanimlanir.

b) Degerlendirme donemi basi itibariyle Kurum iginde {i¢ ayin1 dolduran ¢alisanlar
performans degerlendirme siirecine tabi tutulur. Ug aymi doldurmamis olan ¢alisanlar, o
yil i¢in performans degerlendirme siirecine dahil edilmez.

¢) Y1l icinde gorev yeri, hizmet grubu degisen calisanlarin o yila ait performans
degerlendirme formu o y1l daha fazla calistig1 yer tarafindan doldurulur.

¢) Baska birimlerde gorevlendirilenler daha fazla galistig1 birimde yapilan bireysel
performans degerlendirmesine dahil edilir. Baska bir idarede gdrevlendirme yapilmasi
durumunda gorev yerindeki en yakin yoneticisi tarafindan degerlendirme yapilmasi talep
edilir.

d) Yillik tcretli izinler ve doktor veya saglik kurulu raporuna dayanan hastalik
izinleri performans degerlendirme formu diizenlenmesi i¢in gereken {i¢ aylik slireye

dahildir. Ancak, hastaliga bagli izinlerin performans degerlendirme formu doldurmak igin
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gerekli siirenin gegmesine imkan vermeyecek kadar uzun siirmesi veya bagka nedenlerle
calisan hakkinda performans degerlendirme formu doldurma imk&ninin bulunmamasi
halinde, geriye dogru varsa en ¢ok {i¢ yilin performans degerlendirme notlarinin ortalamasi
dikkate alinarak degerlendirme yapilir. Degerlendirme yapilmak i¢in geriye dogru ii¢ yil
icerisinde hi¢ bir performans degerlendirme notu bulunmayan g¢alisana derece/kademe
ilerlemesi yapilmaz.

e) Performans degerlendirme formunda yer alan gdstergeler 5 tam puan {izerinden
degerlendirilir. Performans gdostergelerine iliskin agirliklandirmalara goére yapilacak
hesaplama yoOntemiyle elde edilecek puan, performans degerlendirmesine esas notu
olusturur. Performans degerlendirme notu, Yonetmelikteki sicil notu yerine gecer.

f) Bu sekilde belirlenecek ortalama performans degerlendirme notu:

2’den asag1 puan alanlar (E- Beklenen diizeyin ¢ok altinda)
2.00 — 2.99 aras1 puan alanlar (smirlar dahil) (D- Beklenen diizeyin altinda)

3.00 — 3.99 aras1 puan alanlar (siirlar dahil) (C- Beklenen diizey)

4.00 — 4.49 aras1 puan alanlar (smirlar dahil) (B- Beklenen diizeyi agan)

4.50 — 5.00 aras1 puan alanlar (sinirlar dahil) (A- Beklenen diizeyin ¢ok tstiinde)

olmak iizere 5 not olarak ayrilir.

g) Performans degerlendirme notlariin ortalamasi hesaplanirken virgiilden sonraki
ilk iki hane dikkate alinir. Virgiilden sonraki iigiincii hanenin 5 veya daha biiyiik olmasi
durumunda virgiilden sonraki ikinci hane yukar1 yuvarlanir.

(7) Insan kaynaklar1 birimleri, kendilerine teslim edilen performans degerlendirme
formlarmin kilavuza uygunlugunu kontrol ederek, tespit edilen eksikliklerin giderilmesini
saglarlar. Performans degerlendirme belgeleri, insan kaynaklar1 birimlerinde, Yonetmelik
hiikiimlerine uygun olarak ilgili ¢alisanin 6zliilk dosyasinda ve/veya elektronik olarak
giivenli bir bigimde korunur/saklanir.

(8) Calisanlarin degerlendirme siireci gizlilik tasimaktadir. Degerlendirme
stirecinde yer alan tiim taraflar gizlilige uymakla yiikiimliidiir. Calisanlarin performansi ile
ilgili her tiirli yazismayi/degerlendirmeyi yapan ve belgeleri ileten kisilerin de gizlilige
uymalar1 ve edindikleri bilgileri agiklamamalar1 zorunludur. Bu kisiler gizlilige
uymadiklar1 ve edindikleri bilgileri acgikladiklar1 takdirde haklarinda disiplin islemleri
uygulanir.

Performans degerlendirmesi sonucunda yapilacak islemler

MADDE 8- (1) Performans degerlendirilmesi yapilmayan calisanlar terfi ettirilmez.

(2) Performans degerlendirme notu (D) ve altinda olan ¢alisanlara herhangi bir prim
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O0demesi yapilamaz, bu calisanlar yonetici aday havuzuna Onerilemez. Performans
degerlendirme notu (D) olan c¢alisanlara sadece kademe ilerlemesi verilir. Son iki yil
icerisinde performans degerlendirme notu (D) veya (E) olan calisanlara derece ve unvan
ylikselmesi verilmez.

(3) Performans degerlendirme notu (E) olan c¢alisanlar olumsuz performans
degerlendirme notu almis sayilir ve o yil kademe/derece ilerlemesi alamazlar.

(4) Calisan; performans degerlendirme notunun (E) olmast durumunda, ikinci yilda
baska bir birimde gorevlendirilir. Yeni biriminde de performans degerlendirme notunun
(E) olmas1 durumunda is akitleri, Degerlendirme Kurulunun 6nerisi iizerine 4857 sayil Is
Kanunu’nun ilgili hiikiimleri kapsaminda feshedilebilir.

(5) Degerlendiriciler, Performans degerlendirme notunu (E) olarak belirledikleri
calisanlarin performans degerlendirme belgelerinde bu kanaate varmalarina neden olan
hususlar1 belirtmek zorundadir. Performans degerlendirme notu (E) olan calisanlara bu
Esaslarin 6 nc1 ve 7 nci maddelerinde belirtilen siire icerisinde, gelistirilmesi gereken
ozellikleri ayrica bildirilir. S6z konusu ¢alisanlar, nihai itiraz basvurusunu itiraz Kuruluna
yapar. ltiraz Kurulu, ilgili ¢alisanin &zliik dosyasi ve konu ile ilgili diger belgeleri tetkik
ederek inceler. Inceleme sonucuna gore calisanin bireysel performans notu yeniden
degerlendirilir ve degerlendirme sonucu, basvuru tarihini takip eden on is giinii igerisinde
ilgiliye bildirilir.

(6) Performans degerlendirme sonuglarinin kesinlesme siirecinin  uzamasi
durumunda, kesinlesmis degerlendirme sonuglar1 1 Mart tarihi itibariyle uygulanir.

Bireysel performans yonetim sisteminin gelisimi

MADDE 9- (1) Bireysel performans yonetim sisteminin etkin bir sekilde
uygulanabilmesi igin Insan Kaynaklari Daire Baskanligi, bu Esaslarda tanimlanan tiim
stiregleri calisanlarin katilimini destekleyecek sekilde izler ve gelistirir.

(2) Calisanlar, bireysel performans yonetim sisteminin uygulanmasina aktif katki ve
katilm saglar. Calisanlar, performans 6l¢gme ve degerlendirme siirecinde ana aktdrlerden
birisi olup belirlenen gostergeler/hedefler dogrultusunda performans sergilemekten

sorumludur.
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UCUNCU BOLUM
Cesitli ve Son Hiikiimler
Hiikiim bulunmayan haller
MADDE 10- (1) Calisanlarin tabi olduklar1 kanun hiikiimleri sakli kalmak
kaydiyla; bu Esaslarda hiikiim bulunmayan hallerde, 15/10/2021 tarihli Tiirkiye Bilimsel
ve Teknolojik Arastirma Kurumu Personel Ise Alma, Atama, Gérevde Yiikselme ve Unvan
Degisikligi Esaslar1, Yonetmelik ve 4857 sayili Is Kanunu ve hiikiimleri uygulanir.

Yiiriirliikten kaldirilan mevzuat

MADDE 11- (1) Bilim Kurulunun 09/12/1995 tarihli ve 26 sayili toplantisinda
kabul edilen TUBITAK Sicil ve Basar1 Degerlendirme Esaslar yiiriirliikten kaldirilmustir.

GECICi MADDE 1- (1) Bagh isyerleri, mevcut kilavuzlarmi bu Esaslarda yer alan
hiikiimlere gore 1 Ocak 2022 tarihine kadar giinceller.

GECICi MADDE 2- (1) Bu Esaslarda gegen performans degerlendirme notu,
Yénetmelik, Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma Kurumu Personel ise Alma,
Atama, Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi Esaslar1 ve Bilim Kurulunun 09/12/1995
tarihli ve 26 sayili toplantisinda kabul edilen TUBITAK Sicil ve Basar1 Degerlendirme
Esaslarinda yer alan sicil ve basar1 degerlendirme notu yerine geger ve gegmise yonelik
islemler i¢in Ek-2’de yer alan doniisiim tablosu kullanilir.

GECICi MADDE 3- (1) 2021 y1li performans degerlendirmeleri Bilim Kurulunun
09/12/1995 tarihli ve 26 sayili toplantisinda kabul edilen TUBITAK Sicil ve Basari
Degerlendirme Esaslar1 kapsaminda yiiriitiiliir.

Yiiriirliik

MADDE 12- (1) Bu Esaslar, 1 Ocak 2022 tarihinde yiiriirliige girer.

Yiiriitme

MADDE 13- (1) Bu Esaslart TUBITAK Baskam yiiriitiir.
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EK-1

YETKINLIK BAZLI PERFORMANS GOSTERGELERI TABLOSU

GOSTERGE
TURU

YETKINLIK

DEGERLENDIRME METRIKLERI

Rutin Gorev

Belirlenen hedeflere ulagabilmek i¢in dncelikleri belirleyebilme

Planlama ve |[Kaynaklari islere gore organize edebilme
Performansi . Kapsam, biit¢e ve zaman planina sadik kalarak isleri yonetebilme
) Koordinasyon| . . . _ ;
Gostergesi Riskleri 6ngorerek gerekli onlemleri zamaninda alabilme
Isin gergeklestirilmesi icin gerekli olan asamalari bilme
Rutin Gorev [s ile ilgili mevzuata hakim olma
Siireg Is ile ilgili gerekli olan teknik bilgi ve tecriibeye sahip olma
Performansi C— o . ot " .
Odaklilik Is siireclerinin yiiriitiilmesinde gerekli olan bilgi ve tecriibeye sahip olma
Gostergesi [ siireclerinin yiiriitiilmesinde karsilagilabilecek riskleri éngdrebilme ve bunlara iligkin gerekli kontrol
faaliyetlerini devreye alabilme
. Makine, Makine, ekipman ve techizati gerektigi sekilde ve titizlikle kullanma
Rutin Gorev . Makine, ekipman ve techizati is giivenligi kurallarina gore kullanma
Ekipman ve Makine, ekipman ve teghizati bakimlarini/kalibrasyonlarini zamaninda yaptirma
Performansi . Makine, ekipman ve techizatin arizalari i¢in gerekli aksiyonlar1 alma
Techizat
Gostergesi Kullanm Yaptig: iste gerekli makine, ekipman ve teghizati kullanmak igin el becerisine sahip olma
Rutin Gorev Isleri 5nem ve onceliklerine gore siralayabilme
Sonu Isleri yapilan énem ve dncelik siralamasina gore sonuclandirabilme
f ¢
Performansi
Gost . Odaklilik Engel ve kisitlara ragmen is beklentilerini karsilama odagini koruyabilme
ostergest
Degisen Sartlara Isleri gevredeki faktorler ile iliskilendirerek stratejik Sngériilerde bulunabilme
L . isleri gelecege yonelik egilimler ile iliskilendirerek stratejik ngoriilerde bulunabilme
Uyuma Y onelik Stratejik isleri mevcut kaynaklar ve yetkinlikler ile iliskilendirerek stratejik ongoriilerde bulunabilme
Gérev Performansi Diisiinme Stratejik riskleri dngorebilme ve gerekli onlemleri alabilme
Gostergesi Degisen sartlar igerisinde stratejik ¢oziimler iiretebilme
Degisen Sartlara Farkli rollere, is sorumluluklarina, programlara ve baglamlara cabuk uyum saglayabilme
ik Belirsizlik igeren durumlara ve onceliklerin degisebildigi sartlara cabuk uyum saglayip etkili sekilde
Uyuma Yoneli Uyum ve .
caligabilme
Gorev Performanst Ceviklik
Hizli doniis yapan bir ¢aligma tarzi benimseme, islerini ertelememe/bekletmeme
Gostergesi
Degisen Sartlara Sehir diginda ¢alisma konusunda gerekli 6zveride bulunma
lik Saha Saha kosullarinda ¢alismanin fiziksel ve zihinsel zorluklarina kars1 uyum saglayabilme
Uyuma Yoneli
Kosullarinda
Gorev Performansi Cal Zaman kisitlarinin saha kosullarinda farkli olacagini bilerek gerekli 6zeni gosterme
aligma
Gostergesi
Yaratic1 Gorev Isleri detayli sekilde analiz edebilme
Kritik isleri tiim paydaslar1 ve bu paydaslarm olusturdugu etkiler ile ele alabilme
Performansi Diisii isleri tiim boyutlar ile ele alabilme
usunme .
Gostergesi i Isleri muhtemel riskleri ile ele alabilme
Yaratic1 Gorev Ustiinde calistlan konuya dair tiim varsayim, siireg ve sonuglari oldugu gibi kabul etmek yerine yeniden ele
Yenilik¢i .
alabilme
Performansi Diisiinme Siire¢ ve sonuclarda degisime/yenilige acik olma
Gostergesi Gelisen ve degisen teknolojiyi yakindan takip ederek yeni ¢oziimler iiretebilme
GOSTERGE L. B . . .
. YETKINLIK DEGERLENDIRME METRIKLERI
TURU
Yaratic1 Gorev Tasarim I:Jstiinde calisilan konuya esnek bi¢imde, farkli agilardan yaklasabilme
» Odakl Ustiinde ¢aligilan konunun unsurlari arasinda yeni/farkli baglantilar kurabilme
Performansi akli
. . . Ozgiin fikir, yontem, model, siireg, iiriin vb. gelistirebilme
Gostergesi Diisiinme
Bireysel Davranis | Sahiplenme |Isi hevesle yapma

isi iyilestirmek i¢in sorumluluk alma
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Gostergesi

isin oniindeki engellere karsi ¢oziim yollar1 arayisinda olma

isi tamamlanana kadar takip etme

Bireysel Davranig

Gostergesi

Oz-

Motivasyon

Gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken kendi istegiyle harekete gegme

Digsal bir ddiile veya takdire bagli kalmadan isi tamamlama ¢abasi igerisinde olma

Motivasyonunu olumsuz etkileyen unsurlar tespit ederek ortadan kaldirabilme

Basarisizlik durumunda veya olumsuz geri bildirimlerde gereken dersleri ¢ikarip motivasyonunu tekrar

yiikseltebilme

Bireysel Davranig

Gostergesi

Oz-Disiplin

Caligmalara on hazirliklari yaparak katilma

Gorevlerini zamaninda ve beklenen sekilde yerine getirebilme

Kisa ve uzun vadeli hedeflerini dengeleyerek is yiikiinii yonetebilme

Bireysel Davranig

Siirekli

Ogrenme ve

Kisisel giiclii ve zayif yonlerini, davraniglarini ve gelisim alanlarini tanimlayabilme

Alandaki/sektordeki gelismeleri takip ederek bireysel gelisimine yon verebilme

Gostergesi Gelisime s katma deger saglayacak alanlarda yeni bilgi ve beceriler edinerek uzmanligmi ilerletebilme
Aciklik
Karsidakini empati kurarak anlayabilme
Bireysel Davranis . Kendini agikc¢a ifade edebilme
Etkili Iletigim [Diizenli sekilde iletisim kurma
Gostergesi Olumlu/yapici sekilde iletisim kurma
iletisim kanallarini yerinde ve dogru sekilde kullanabilme
Adil Konulari i¢inde bulunulan sartlari dikkate alarak degerlendirme
Bireysel Davranig Konular1 dnyargisiz sekilde, gerekli bilgi ve gdzleme sahip olarak degerlendirme
) Degerlendirm
Gostergesi Islerin yiiriitiimiinde adil gérev paylasimini gdzetme
(S
. Farkli fikir ve goriiglerin tartigilabildigi bir ortam olusturabilme
Blreysel Davranis Katilimer Kendisine bagli calisanlari karar alma siireclerine dahil etme
G Ssterg esi Yénetim Prot.)lepll? konularl taraflarin katilimiyla tar?lsarak g:ézebilrr}e"
Geri bildirimler konusunda olgun davranabilme ve farkli goriislere agik olma
Takim iiyeleri ile etkili iletisim kurabilme
. Takim - - — - " P
Takim I¢i Davranis Farkl beceri setlerine, kisiliklere ve ¢alisma tarzlarina sahip takim iiyeleri ile gorev paylasimi yaparak
. . Cahsmasma Qahsabilme
Gostergem Takim iiyeleri ile ortak bir hedef dogrultusunda ¢alisabilme, ortak giindemi takip edebilme
Yatkinlik e . ;
Takim i¢i miizakerelere olumlu katilim saglayarak grup kararlarinda yer alabilme
Takim igi Davranis Ortak basari i¢in, farkli konularda kendiliginden calisma arkadaslarina destek sunma
) Dayanigsma |Birlikte ¢ahistif kisilerle karsilikli bilgi ve deneyim ahs-verisinde bulunma
Gostergesi Coziime ulagmak i¢in is birligine a¢ik olma
Takim ig:i Davranis Catisma Catigma ortamlarinda kontrollii ve sogukkanli kalabilme
Uyusmazligin nedenlerini anlayabilme
Géstergesi Yonetimi Anlasmazliklarin uzlagmayla ¢6ziilmesini saglayabilme
EK-2
SICIL VE BASARI DEGERLENDIRME NOTU - PERFORMANS
DEGERLENDIRME NOTU DONUSUM TABLOSU
100'liik 100'Tliik 100'liik 100'liik
Sistem 5'lik Sistem Sistem 5'lik Sistem Sistem 5'lik Sistem Sistem 5'lik Sistem
1 0,03 26 0,88 51 1,72 76 3,60
2 0,07 27 0,91 52 1,75 77 3,70
3 0,10 28 0,94 53 1,79 78 3,80
4 0,13 29 0,98 54 1,82 79 3,99
5 0,17 30 1,01 55 1,86 80 4,00
6 0,20 31 1,05 56 1,89 81 4,05
7 0,24 32 1,08 57 1,92 82 4,10
8 0,27 33 1,11 58 1,96 83 4,15
9 0,30 34 1,15 59 1,99 84 4,20
10 0,34 35 1,18 60 2,00 85 425
11 0,37 36 1,21 61 2,10 86 4,30
12 0,40 37 1,25 62 2,20 87 435
13 0,44 38 1,28 63 2,30 88 4,40
14 0,47 39 1,32 64 2,40 89 4,49
15 0,51 40 1,35 65 2,50 90 4,50
16 0,54 41 1,38 66 2,60 91 4,55




17 0,57 42 1,42 67 2,70 92 4,60
18 0,61 43 1,45 68 2.30 93 4,65
19 0,64 44 1,48 69 2,99 94 4,70
20 0,67 45 1,52 70 3,00 95 4,75
21 0,71 16 1,55 71 3,10 96 4,80
22 0,74 47 1,59 72 3,20 97 4,85
23 0,78 48 1.62 73 3,30 98 4,90
24 0,81 49 1,65 74 3,40 99 4,95
25 0,34 50 1,69 75 3,50 100 5,00

Kabul Edildigi Baskanhk Olur’u

Yiiriirliige giris tarihi

- 14/10/2021 tarihli ve 36 sayil1 Yonetim
Kurulu toplantisinda verilen yetki
kapsaminda; 08.11.2021 tarihli ve 153241
sayil1 Bagkanlik Olur eki.

-Yiiriirliikten kaldirilan metin i¢in
tiklayiniz.

1 Ocak 2022
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https://www.tubitak.gov.tr/sites/default/files/tbtkik-esaslar-tubitak_performans_tabanli_sicil_ve_basari_degerlendirme_esaslari-09.12.1995.pdf

