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oz

Tiirk Kamu Yénetiminde sicil, Cumhuriyetin ilk yillarindan itibaren amaglar: ve uygulama yéntemleri
farkl olarak uygulanmistir. 2011 yilinda yapilan kanun degisikligi ile sicil ile ilgili hususlar 657
sayili Devlet Memurlart Kanunundan ¢ikarilmis ve performans degerlendirmesi ile ilgili olarak
verine baska bir yontem getirilmemigtir. Bu siirecte, bilgi teknolojilerindeki gelismeler hayatin her
alaminda oldugu gibi kurumsal yapi ve isleyislerde de ¢ok biiyiik ve koklii degisikliklere neden
olmustur. Devletin elektroniklesmesi olarak adlandirilabilecek olan e-devlet uygulamalar: diinyanin
bir¢ok iilkesiyle birlikte Tiirkiye'de de yaygin hale gelmistir. Bu kapsamda, kamu ¢alisanlarinin
etkinlik ve verimliliklerinin artirilmasi, kisisel hedeflerle kurum hedeflerinin birlestirilmesi,
calisanlarin motivasyonlarinin ve orgiitsel motivasyonun tist seviyeye ¢ikarilmasi ve etkin bir insan
kaynaklart  yonetimi  yiiriitiilebilmesi maksadiyla insan kaynaklari  yonetiminin en onemli
uygulamalarindan birisi olan sicilin Tiirk Kamu Yonetiminde yeniden uygulanmasmin ve bu
uygulamanin dijital ¢agin bir geregi olarak elektronik ortamda yapilmasimin uygun olacagt
degerlendirilmektedir. Yukarida agiklanan bilgiler kapsaminda bu ¢alismada kamu ¢aliganlarma
yonelik olarak e-sicil modeli énerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Tiirk Kamu Yonetimi, e-Sicil, e-Devlet, Dijital Cag, Performans Degerlendirme

Jel Kodlari: H83, M12, 033, 038.

ABSTRACT

For almost a century, performance evaluation in Turkish Public Administration has been applied
differently in terms of purposes and methods. In 2011, issues related to performance evaluation were
abolished from Civil Servants Act and an alternative method for performance evaluation could not be
developed. In this process, developments in information technology have caused major and radical
changes in institutional structure and functioning as well. E-government applications of the state
have become widespread in Turkey with many countries of the world. In this context, to increase the
productivity and the efficiency of the public workers, to combine personal objectives with the
institutional ones, to increase the motivation of workers and organizational motivation to a higher
level and to conduct an effective human resources, performance evaluation, an important application
of the human resources management, should be electronically re-implemented in Turkish Public
Administration. Therefore, in this study, Electronic performance evaluation model is recommended
for public workers.

Keywords: Turkish Public Management, e-Performance Evaluation, e-Government, Digital Age,
Performance Evaluation
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1. GIRiS

Sicil, insan  kaynaklar1  yOnetiminde
personelin ise alimindan baslamak iizere,
egitimi, kariyeri, verimliligi gibi ¢ok kritik
hususlarda geri bildirim saglayan en 6nemli
uygulamalardan birisidir.

Tirk kamu yonetiminde sicil,
Cumhuriyet’in ilk yillarina dayanacak
kadar kokli bir gecmise sahiptir. Ancak
13/2/2011 Tarih ve 6111 Sayihi “Bazi
Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmas: Ile
Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanunu ve Diger Bazi Kanun ve Kanun
Hikkmiinde Kararnamelerde Degisiklik
Yapilmast Hakkinda Kanun” ile kamu
¢alisanlarinin amirleri tarafindan
degerlendirilmesine imkan veren sicil
uygulamasi  sonlandirilmistir.  Yapilan
degisiklikle kamu caligsanlar1 arasinda ayirt
ediciligi saglayacak, motivasyonu ve
orgiitsel motivasyonu iist seviyede tutacak,
Kisisel ve kurumsal hedefleri birlestirecek,
insan kaynaklar1 yOnetimi faaliyetlerine
veri saglayacak sicilin yerine baska bir
uygulama getirilmemistir.

Gegen bu siire zarfinda, bilgi
teknolojilerindeki gelismeler hayatin her
alaninda oldugu gibi kurumsal yap1 ve
isleyiste de ¢ok Dbiiyik ve kokli
degisikliklere = neden  olmustur. Bu
kapsamda, basta e-devlet olmak iizere kamu
yonetiminde biiyiik 6neme sahip bircok
kavram hayatimiza girmistir. E-devlet
uygulamalar1 sayesinde kamunun hizmet
verdigi alanlarda bilgi ve iletisim
teknolojileri kullanilmaya baglanmus, seffaf
ve katilimci, vatandasa daha yakin, daha
hizli, daha az maliyetle daha etkin ¢alisan
bir idari yap1 olusturulmaya baglanmustir.
E-devlet ile ilgili olumlu gelismeler her
gegen giin devam etmektedir.

Bu c¢aligmada oOncelikle sicil kavrami
amaglar1 ve faydalarnn ile  birlikte
tamimlanmig, Tirk Kamu Yo&netiminde
sicilin  gelisimi ortaya konulmus ve
gerekliligi iizerinde durulmustur. Son
bolimde oncelikle e-devlet ve e-sicil ile
ilgili bilgiler verilmis ve son olarak da
kamu calisanlarinin performans
degerlendirmesinin  elektronik  ortamda

yapilmasina iligkin O6rnek bir “e-sicil”

modeli sunulmustur.

2. KAVRAM

Tirk Dil Kurumu Soézliigiine gore sicil
“gorevlilerin meslek yasamlarindaki
calisma durumlar1” ve “gorevlilerin meslek
yasamlarindaki ~ ¢alisma  durumlarinin

islendigi dosya olarak tanimlanmigtir
(TDK, 2017).

Bununla birlikte sicil personel yonetiminde
performans  degerlendirmesi ile ayni
anlamda ve ¢ogu kez performans
degerlendirmesinin yerine kullanilan bir
kavramdir. Sicili ¢alisanlarin  6nceden
saptanmis standartlarla kargilagtirma ve
O6lgme  yoluyla isteki  performansini
degerlendirme olarak tanimlamak
mimkiindir (Can, Kavuncubasi, &
Yildirim, 2016, s. 225).

Sicil, kariyer planlamasi, kurum i¢i egitim,
terfi, isten ¢ikarma gibi insan kaynaklar
yonetiminde temel karar verme siireglerinin
rasyonel bir sekilde yiiriitilmesini hedefler
ve bu siireglere esas teskil eder. Bununla
birlikte sicil neticesinde yapilacak olan geri
bildirimle, personelin eksik ve zayif yonleri
ile basarili oldugu alanlarin  ortaya
cikarilarak  eksik  oldugu  konularda
kendilerini geligtirmeleri saglanir (Palmer,
1993, s. 10). Sicil kisaca, c¢alisanlara
basarilart ile ilgili bilgi vermeyi, eksik
yonleri konusunda uyarmayi, yoneticilerin
karar verme siireclerini kolaylastirmayi,
calisanlarin  egitim ihtiyaglarin1  tespit
ederek egitim planlamasi yapmayi, bireysel
ve Orgiitsel motivasyonu artirmayi, orgiitsel
hedefleri ve performans kriterlerinin
objektif bir sekilde belirlemeyi ve
calisanlari bu gercevede degerlendirmeyi
hedefler (Bakan & Kelleroglu, 2003, s. 106-
107).

Diger yandan sicilin ¢aligana ve ¢aligtiran
kuruma yararlar1 da s6z konusudur. Bunlar;
yapilan is ve o isi yapan c¢aligsanlar hakkinda
amirlerine bilgi saglamasi, yeni fikirler i¢in
olanak saglamasi, calisanlarin yaptiklari is
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konusunda daha fazla bilgi sahibi olmalari,
calisanlarin performanslarini bilmeleri ve
bu c¢ercevede kendilerini  diizeltmeye
yonelik imkan bulmalari, iyi performansin
tesvik  edilmesi, ¢aliganlarin  ulagmasi
gereken hedefleri bilmesi ve buna gore
hareket etmesi, orgiitsel motivasyonun {iist
seviyeye  c¢ikarilmasi,  karar  verme
stireclerinin etkin bir sekilde yiirtitiilmesi,
basarinin kolaylikla 6diillendirilmesi ve
insan kaynaklari yonetiminin her safhasi
i¢in yoneticilere bilgi saglamasidir (Illeez &
Giiner, 2006, s. 326).

3. TURK KAMU YONETIMINDE
SiciL

Bu bolimde once sicilin  Tiirkiye’deki
mevcut durumu ortaya konmus, ardindan

sicilin Tirk Kamu Yonetiminde
kullanilmasinin gerekliliginden
bahsedilmistir.

3.1. Mevcut Durum

Tiirkiye’de kamu ¢alisanlarina iligkin temel
diizenleme 657 Sayili Devlet Memurlar
Kanunu’dur. Kanunun “liyakat” baglikli
3’{incii maddesinin (C) bendi “devlet kamu
hizmetleri gorevlerine girmeyi, siniflar
i¢inde ilerleme ve yiikselmeyi, gérevin sona
erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak

ve bu sistemin  esit  imkanlarla
uygulanmasinda devlet memurlarint
giivenlige sahip kilmaktir.” hitkmii ile

kamuda calisanlar icin liyakati ve 6nemini
vurgulamistir (Devlet Memurlart Kanunu,
1965). Bu diizenlemeden de anlagilacag:
gibi kamuda ¢alisanlar i¢in “liyakat” ilkesi
esastir. Liyakat ilkesinin uygulanabilirligi
icin de sicil uygulamasi en Onemli
yontemdir.

Tirk Kamu Yonetiminde sicil koklii bir
gecmise sahiptir. Yontemleri ve uygulanma
bi¢imleri farkli olsa da 8/3/1926 tarihli ve
788 sayili Memurin Kanunu, Cumhuriyet
sonrast Tirk Kamu Yonetiminde sicil
konusunda ¢esitli hiikiimler bulunduran ilk
mevzuattir (Memurin Kanunu, 1926). Bu
kanunun 10’uncu ve 11’inci maddeleri sicil
baglikli olup, sicil islemlerinin nasil
yiiriitiilecegini  agiklar (TBMM, 1927).

Tiirkiye'de Kamu Caliganlarinin Dijital

Sicile iligkin daha sonraki diizenleme ise
devlet memurlar1 ayliklarmin tevhit ve
teadiliine dair olan 3656 sayili kanun esas
almarak c¢ikarilan tiiziiktir. Bu tiiziikte
vurgulanan asil nokta devlet memurlarinin
yeterliliklerinin tespitidir (TBMM, 1955).

Diger bir degisiklik ise 8/6/1949 tarihli ve
5434 sayili Emekli Sandigt Kanununa
istinaden c¢ikarilan ve memur ve isgilerin
sicilleri dogrultusunda emekli edilecekleri
hususundaki esaslar1 belirleyen tiiziiktiir.
Her iki diizenlemede de sicille ilgili gesitli
kavramlar yer almakla birlikte aslinda
vurgulanan nokta, calisanlarin yetersizlik
nedeniyle emekliye ayrilmalari konusudur.
Bu nedenle bu diizenlemenin, kamuda
giiniimiiz kosullarindaki anlamryla herhangi
bir performans degerlendirmesine imkéan
sagladigini sdylemek zordur.

Halen yiirtirliikte olan 14/7/1965 tarihli ve
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ise, ilk

kez devlet memurlarmin performans
degerlendirmelerinin yapilmas: maksadiyla
sicil  islemlerinin  nasil  yiiriitiilecegi

hususunda genel hiikiimleri belirlemistir.
Nihayet, 18.10.1986 yilinda Bakanlar
Kurulu karar1 ile ¢ikarilan ve yiiriirliige
giren Devlet Memurlan Sicil Ydnetmeligi
ise, sicil degerlendirmesi ile ilgili temel
dokiiman olarak Tiirk Kamu Yo6netimindeki
yerini almigtir (Resmi Gazete, 1986).

Ancak, 13/2/2011 tarihli ve 6111 sayili
“Bazi Alacaklarin Yeniden
Yapilandiriimas: le Sosyal Sigortalar Ve
Genel Saglik Sigortasi Kanunu ve Diger

Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde  Degisiklik  Yapilmasi
Hakkinda  Kanun”  konulu  kanunun

yuriirlige girdigi 2011 yilina kadar kamu
calisanlari hakkinda sicil belgesi
diizenlenmis, s6z konusu kanun ile 2011
yilinda sicil islemleri sona erdirilmistir
(Resmi Gazete, 2011).

657 sayili kanunda 6111 sayili kanunla
yapilan degisikliklerle “Siciller” baglikl
altinc1 boliimiiniin bashig “Ozliik Dosyas1”
olarak degistirilmis, sicil ile ilgili tiim
detaylarin yer aldig1 110 ila 121. maddeler
yuriirlikten kaldirilmistir.  Ayrica ayni
kanunla devlet memurlarina verilen
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“takdirname” belgesi yiiriirliikten
kaldirilmis, bunun yerine hak edis sartlari
takdirnameyle kiyaslanamayacak kadar zor
olan “basar1  belgesi” uygulamasina
gecilmistir. S6z konusu degisiklikler halen
uygulanmaya devam edilmektedir.

3.2. Sicilin Gerekliligi

Kamu gorevlilerinin 6zel calisanlara gore
ortalama olarak daha az etkin olduklar
yoniindeki yaygin goriislerle (Delfgaauw &
Dur, 2008, s. 174) birlikte son donemde
meydana  gelen  gelismeler, kamu
hizmetlerinin ~ ¢esitliligini  ve niteligini
olduk¢a degistirmistir. Bunun bir sonucu
olarak da kamu vyetkilileri arz ve talep
acisindan muazzam bir degisiklikle karsi
karsiya kalmistir (Raadschelders, 2003). Bu
cok yonlii talebe yanit verme ihtiyaci, daha
esnek bir organizasyona ve yOnetim
modellerine dogru ydnelim meydana
getirmistir (Wirtenberg, ve digerleri, 2007,
s. 183). Kuskusuz ki, kamunun
ihtiyaclarinin ~ karsilanmasi  yiirtittiikleri
faaliyetlerde basarili olan kamu g¢aliganlar
ile elde edilecektir (Moore, 1997, s. 14). s
giicliniin basarilt olmasi ise ancak etkili bir
Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile miimkiindiir.
Kamu ¢aliganlarinin motivasyonu, kurum
hedeflerine yonlendirilebilmeleri, is tatmini,
fedakarlik  gosterebilmeleri ve  kendi
hedefleri ile kurumun hedeflerini ortak
paydada bulusturabilmeleri kurumun insan
kaynaklart ~ yonetiminde  uygulanacak
basarili  politikalarla  saglanabilir. Bu
politikalarn  en  Onemlilerinden  birisi
kuskusuz ki performans degerlendirmesi
yani sicildir.

Avrupa’da  gelismis  bircok  iilkede
performans degerlendirmesi, iicrete dayali
6deme (performance related pay) sistemleri
haline  gelmistir. ~ Ornegin  Ingiltere,
Danimarka,  Finlandiya, Ispanya ve
Italya’da sicil sistemi, performansa dayali
O0deme sistemiyle Dbirlestirilmistir. Bu
kapsamda kamu ¢aliganlari, amirlerinden
aldiklar1 sicil notlarina gore tesvik adi
altinda para odiilii ile o6diillendirilmektedir
(Gori & Fissi, 2014, s. 105-106).
Ulkemizde ise 6111 Sayili Kanunla yapilan
degisiklikler —sonucunda, sicil sistemi

tamamiyla kaldirilmig ve bagka bir
motivasyon unsuru olan o6dill sistemi de
cesitli degisikliklerle hak edilmesi son
derece zor hale gelmistir. Oyle ki, merkezi
teskilatta ¢alisan bir devlet memurunun
istin  basar1  0Odiili  almasi —kanunda
belirlenmis olan miktarda para odiiliidiir-
icin ¢alistig1 bakanlikta en iist amiri olan
“bakan” tarafindan iki kere basar
belgesiyle odiillendirilmesi gerekmektedir.
Ancak, bununla birlikte kamu gorevlileriyle
ilgili gorevde yiikselme, derece kademe
ilerlemesi, kritik gorevlere atanma, yurt dist
gorevlere secilme gibi kariyerleri ile ilgili
tim hususlar “ceza almamis olmak”
kosuluna baglanmistir. Dolayisiyla vasat bir
performans gosterse dahi genel geger
disiplin kurallarina riayet eden her memur,
herhangi bir degerlendirme kistasi olmadig1
icin se¢imle yiiriitilen her faaliyete ve
goreve aday haline gelmistir.

Yukarida belirtilen kosullar altinda, kamu
calisanlarinin etkinlik ve verimliliklerinin

artirtlmasi,  kisisel  hedeflerle  kurum
hedeflerinin  birlestirilmesi, c¢aliganlarin
motivasyonlarinin ve orgiitsel

motivasyonun st seviyeye ¢ikarilmasi ve
etkin bir insan kaynaklar1 yOnetimi
yiiriitiilebilmesi maksadiyla 6ncelikle sicilin
yeniden yiiriirliige konulmasina ihtiyag
duyuldugu degerlendirilmektedir. Bu sicil
sisteminin de giliniimiiz kosullarina ve bilgi
cagma uygun olmasi gerekmektedir.

4. KAMU YONETIMINDE e-SiCiL

Gilinimiiz diinyasinda, bilgi
teknolojilerindeki gelismeler hayatin her
alaninda oldugu gibi kurumsal yap1 ve
isleyislerde de ¢ok biiyik ve kokli
degisikliklere = neden  olmustur. Bu
kapsamda, biirokrasinin azaltilmasi, hizmet
kalitesinin artirilmasi, daha fazla vatandas
katilimi, yonetisim ve e-devlet gibi birgok
kavram hayatimiza girmistir.  Giinliik
islemlerden resmi islemlere kadar hemen
her alanda biitiin  faaliyetlerin  ve
uygulamalarin elektronik ortamda yapildig:
bu dénemde, kamu yonetimi alaninda, e-
devlet  uygulamalari biiyiik Onem
tagimaktadir. Elektronik devlet ya da kisa
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adiyla e-devleti; kamunun hizmet verdigi
alanlarda bilgi ve iletisim teknolojilerinin
kullanilmas1 yolu ile daha seffaf ve
katilimci, vatandasa daha yakin, daha hizli,
daha az maliyetle daha etkin calisan bir
idari yap1 olarak tanimlamak miimkiindiir.
E-devlet ile devletin
elektroniklestirilmesinde bilgi ve iletisim
teknolojisi  sadece  bir ara¢  olarak
kullanilmaz.  E-devlet, bilgi isleme
kapasitesi arttirilmus, acil karar alabilen ve
ihtiyaglara hizla cevap verebilen bir devlet
yapisini ifade eder (Zaim, 2005, s. 17).

E-devlet ve uygulamalariin en Onemli
avantajlarindan birisi  bilgi ¢aginin bir
geregi olarak kamu yonetiminde yiiriitiilen
faaliyetlerin elektronik ortamda
gerceklestirilmesidir. Bu noktada
calismanin 6nceki boliimlerinde agiklandig:
iizere kamu yoOnetiminde ihtiya¢ duyulan
performans degerlendirmesinin; yani sicilin
de elektronik ortamda yapilmast
miimkiindiir ve gereklidir. Elektronik sicil
ya da daha kisa adiyla e-sicil adi verilen bu
yontemle e-devlet uygulamalarina bir yenisi
eklenmis olacaktir.

e-Sicil uygulamas1 Tiirkiye’de  heniiz
yaygin olarak kullanilan ve tizerinde ¢okga
caligtlan bir yontem degildir. Ancak
Tiirkiye’de giiniimiiz itibariyle Tiirk Silahli
Kuvvetleri tarafindan elektronik sicil
uygulamasina gegilmistir. 21 Agustos 2014
tarihli ve 29095 sayili Resmi Gazetede
yayimlanan Astsubay Sicil Ydnetmeliginde
Degisiklik Yapilmasina Yonelik
Degisiklikle ve ayni tarih ve sayili Resmi
Gazetede  yayimlanan  Subay  Sicil
Yonetmeliginde Degisiklik Yapilmasina
Yonelik  Degisiklikle  Tirk  Silahh
Kuvvetlerinde gorev yapan subay ve
astsubaylarin  sicil  degerlendirmelerinin
elektronik ortamda yapilmasi saglanmistir.

Alan taramasi yapildiginda ise elektronik
sicille ilgili yapilmis ¢esitli c¢aligmalar
oldugu goriilmektedir. Bu konuda yapilan
caligma sonuglarina gore; e-Sicil onceden
tanimlanmig hedefler ve kistaslara gore

performansin Olciilmesi esnasinda
kullanilan ~ gostergelerin  gelistirilmesi
sireciyle,  organizasyonlarin  stratejik

Tiirkiye'de Kamu Caliganlarinin Dijital

hedeflerinin basarilmasinda yardimci olarak
bu hedeflerin ulagilmasini uzun vadede
miimkiin ve stirdiirtilebilir hale
getirmektedir (Abdulaziz, Saad, & Saad ,
2009, s. 249). Ramlall, (2003) tarafindan
gerceklestirilen bir calisma sonuclarina
gore; elektronik sicil, isletmeleri
calisanlarin  performanslari ve bu
performanslari neticesinde yapilan
degerlendirme ile organizasyonun
ekonomik  ve  kurumsal hedefleriyle
birlestirerek istenen sonuca goétiirmektedir.
Francesco ve Gold (2005, s. 210) tarafindan
yapilan bir caligma ise, elektronik sicilin,
iletisimi—kolaylastirarak, kamu kuruluslari
ve birimleri arasindaki bilgi akismi da
saglayarak politika iiretme, kontrol etme ve
gozlemleme  siireclerini  hizlandirdigin
ortaya koymustur.

e-Sicil, organizasyona isletme genelinde en
iyi performansa sahip kisiler hakkinda fikir
edinerek Ustiin  yetenekli ¢alisanlarim
tutmalar1 ve kaybetmemeleri noktasinda
yardim eder. Ayrica, performans ydnetim
stirecini web tabanli gergek zamanli bir
¢oziim haline getirerek organizasyonel
maliyetleri disiirebilir. e-Sicilin getirdigi
basarili iglevler, organizasyonlarin esneklik,
biitiinlesme ve kurumsal hafiza gibi
Ozelliklerini yeniden fark etmelerine de
yardimei olur (Al-Raisi A. , 2011, s. 47). e-
Sicille birlikte etkili ve diisiik maliyetli
performans 6l¢iim teknikleriyle daha iyi bir
organizasyonel  performans yonetimi
saglanacaktir (Jarrar & Schiuma, 2007, s.
5). Bu agidan degerlendirildiginde e-sicilin
performans yonetimiyle birlikte kurum ve
kuruluglara zaman tasarrufu ve ekonomik
acidan bazi katkilar sagladig1
goriilmektedir. Bununla birlikte e-sicilin
kamu kurumlart ile 0Ozel isletmeler
arasindaki iligskilere de baz1 katkilari
bulunmaktadir. e-Sicil, bireylere kendi
tercihlerine  uygun yer ve zamanda
biirokratik  iglemlerle basa  ¢ikmalari
konusunda  esneklik  saglayarak  Gzel
sektorle kamu sektori arasindaki is
iligkilerini kolaylastirir. Hiz ve aciklik, bu
iliskilerde oncelik olarak belirlenmigtir (Al-
Raisi, Amin, Igbal, & Thompson, 2013, s.
609). Biirokrasinin azaltilmasi, esneklik ve
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hizli isleyis kamu-6zel isbirliginin de
giiclenmesine yardimct olacaktir.

Gerek kamuda gerekse 0zel sektorde
calisanlar iizerindeki baskinin, zaman ve
bilgi yonetiminin negatif etkileri, bir takim
projelerin hayata gegirilmesinde kisir bir
dongili olusturabilir. Calisanlar iizerindeki
stresin Onlenmesi ve etkili zaman ve bilgi
yonetimi i¢in proaktif bir yaklasima ihtiyag
vardir (Cole, 2005). e-Sicil, daha etkili

performans  degerlendirme  yontemleri
sunarak kurumsal hedeflerin
gerceklestirilmesine  de  yardimer  olur.
Performans 6l¢lim  sistemlerinden  ve

Ozellikle yeni bir yontem olarak ortaya
¢ikan

e-sicilden organizasyon ve ¢alisanlarin
beklentileri arasindaki farki kapatmalar
beklenir  (Al-Raisi, Amin, Igbal, &
Thompson, 2013, s. 607) Elektronik sicil,
calisanlarin kendilerinden ne beklendigi
konusundaki soru isaretlerini ortadan
kaldirir, Gst diizey yoneticilere ve stratejik
planlama uzmanlarina calisanlarin
hareketleriyle kurumun hedeflerini uyumlu
hale getirmeyi saglar (Noe, Hollenbeck,
Gerhart, & Wright, 2003). Nitekim
uygulamada belirtilen fonksiyonlara sahip
oldugu bilinen elektronik sicilin tim
kurumlar tarafindan kullanilabilecegine
yonelik 1ii¢ temel yaklasim mevcuttur
(Lawler & McDermott, 2003). Buna gére e-
sicil;

v" Resmi politikalarla biitiinlesmis
sistematik bir yaklagim,
v Calisanlarin geligimine,

degerlendirilmelerine ve is tatminlerine
yonelik politikalarin yer aldigi, genel
gecer degerlendirme  sistemlerinden
uzak bir yaklagim,

v' Tim alanlarda koordineyi esas alan
performans yonetimi iizerine politikalart
belirlenmis olan 6zel bir yaklagimdir.

e-Sicilin bazi bilesenleri bulunmaktadir. Bu
bilesenler  organizasyonel faaliyetlerin
verimliligi ve etkililigi lizerinde ¢ok biiyilik
oneme sahiptir. Bilesenlerden birincisi
sorumlulugun paylastirilmasi ve kurumsal
yeniden yapilandirma ile hizmet sunumunu
gelistirmektir. Diger onemli bilesen ise

politika  {retimini  giliglendirme  ve
departmanlar, sirketler ~ve  hiikiimet
arasindaki bilgi paylasimini ve iletisimi
basitlestirerek siirecleri izlemektir. Nitelikli
personeli cezbetmek ve kaybetmemek igin
organizasyonlarin kapasitelerini artirarak
Ozel sektéorde ve kamu sektdriinde
profesyonelligi artirmak ise en az diger
bilesenler kadar Onemlidir. Modern
organizasyonlar, modern biitce siireclerini
ortaya koymaya zorlanmaktadir. Bu
kapsamda finansal yoOnetimi ve hesap
verilebilirligi gelistirmek e-sicilin baska bir
bilesenidir. Basarili yonetimleri
desteklemek ve bozulmayla miicadele
etmek ile reform siireclerini yonetmek ise
diger bilesenler olarak siralanmaktadir (Al-
Raisi A. , 2011, s. 16-17). Her bir bilesen,

e-sicilin uygulandigr kurumlarda kendi
alanlarina  yonelik olarak  kurumlarin
yonetim  siireglerine  ¢esitli  katkilar
saglayacaktir.

5. E-SiCiL MODEL ONERISi

Bu c¢alismada kamu  calisanlarinin
performans  degerlendirmesinin  dijital
ortamda yapilmasina yonelik olarak e-sicil
modeli tasarlanmuigtir. e-Sicil ile sicil
amirleri, ¢alisanlarini eskisine kiyasla ¢ok
daha kolay, pratik ve kisa siirede
degerlendirme imkani bulacaktir. Bu
kapsamda onerilen modelde sicil belgesinin
genel oOzellikleri ve boliimleri asagida
bagliklar halinde siralanmustir.

5.1. Sicil Belgesinin Genel Ozelikleri

Bir sicil donemi, i¢inde bulunulan yil 1
Ocak itibariyle baglar, 31 Aralik itibariyle
sona erer. Sicil raporlart her yilin Aralik
aymin ikinci yaris1 iginde e-devlet sistemi
iizerinden doldurulur.

Haklarinda sicil tanzim edilecek personelin
degerlendirme yapacak amirle birlikte en az
ti¢ ay fiilen caligmis olmasi sarttir. 3 aydan
az c¢aligan personele sicil tanzim edilmez.

e-Sicil uygulamasinda sicil raporlariimn

ciktist almmaz. Hakkinda sicil tanzim
edilen personelin sicil belgesi dijital
ortamda muhafaza edilir. Bu sayede
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dosyalamak i¢in harcanan emek ve
zamandan tasarruf edilir. Sicil veren amirler
tanzim ettikleri sicilleri e-imza ile onaylar
ve  onayladiktan  sonra  {izerlerinde
degisiklik yapamazlar.

5.2 Sicil Belgesinin Béliimleri

Sicil belgesi altt boliimden olusur. Bu
boliimler sirasiyla personel kimlik bilgileri

Tiirkiye'de Kamu Caliganlarinin Dijital

5.2.1. Personel Kimlik Bilgileri Boliimii

Bu bolimde yer alan bilgiler, E-Devlet
tizerinden aliir ve sicil alan personelin
amiri olarak tanimlanan kisiye bilgisayar
tizerinde gosterilir. Bu sayede, matbu form
olarak kullanilan sicil belgelerindeki kimlik
bilgilerinin elle doldurulmas: maksadiyla
harcanan zaman ve emekten tasarruf edilir.

boliimii.  odrev  veri ile ileili bileiler Sicil amiri, bu bilgilerin dogrulugunu
bt')h'imﬁ’ agdli isleymler e ifg i bilgiler kontrol etmekten ve varsa hatali bilgiler,
boliimii, sicil amirleri il ilgili bilgiler Go-citilmesi maksadiyla personel birimiyle
boliimii, sicil istlerinin degerlendirmesi 1r't11b'a;ta‘ gc?lgnll(gkte? .. s?rumli(lfi}ur; K.lmhk
bolimii ve olumlu olumsuz kanaatler bilgilerine iligkin goriiniim sekil 1dedir.
boliimiidiir.

Sekil 1: Kimlik Bilgilerine Iliskin Goriiniim

Personel Kimlik Bilgileri Sicil Yili:
Gorev Yeri
Ad1 Soyadi
Sicili Fotograf
icili
T.C. No.:

Bu boliimde yer alan bilgilerin tamam e-
devlet {lizerinden aliacaktir. Sicil amiri
sadece kontrol etmek suretiyle bilgilerin
dogrulugunu onaylayacaktir.

5.2.2. Gorev Yeri lle
Boliimii

ilgili Bilgiler

Bu boliimde yer alan bilgiler, ilgili personel
biriminin sicil alan personel hakkinda dijital

ortamda tuttugu kayitlar tizerinden alinir ve
personelin iginde bulunulan yilin 1 Ocak-31
Aralik arasinda ¢alistigit  kadro goérev
yerlerini gosterir. Gorev yeri bilgilerine
iliskin goriiniim sekil 2°dedir.

Sekil 2: Gorev Yeri Bilgilerine liskin Goriiniim

1 Ocak-31 Arahk Arasi Gorevleri 1 Ocak-31 Arahk Al:am "Gorevlermden Ayri
Kaldig Siireler
Bulundugu Siire Katihs Ayrilig Ayrihs Siire Katilig Ayrihig
Gorev Ay | Giin | Tarihi Tarihi Sebebi | Ay | Giin | Tarihi Tarihi
Bu boéliimde yer alan bilgiler ilgili personel  suretiyle bilgilerin dogrulugunu
biriminin  bilgisayar tiizerinden tuttugu onaylayacaktir.

kayitlar neticesinde sicil amirinin erisimine
acilacaktir. Sicil amiri sadece kontrol etmek
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5.2.3. Adli fslemler ile flgili Bilgiler
Boliimii

Bu boliimde yer alan bilgiler, ilgili personel
biriminin sicil alan personel hakkinda dijital
ortamda tuttugu kayitlar tizerinden alinir ve

personelin i¢inde bulunulan yilin 1 Ocak-31
Aralik arasinda aldig1 cezalari, devam eden
mahkeme  durumlarint  ve  hakkinda
yiriitillen diger adli islemleri gosterir. Adli
islemler bilgilerine iliskin goriinim sekil
3’dedir.

Sekil 3: Adli islemler Bilgilerine Iliskin Goriiniim

01 Ocak-31 Aralik Arasinda Personel Hakkinda Yiiriitiilen Adli islemler

Sira Nu. Adli islem

Aciklamalar

Bu boliimde yer alan bilgilerin tamam e-
devlet {lizerinden alinacaktir. Sicil amiri
sadece kontrol etmek suretiyle bilgilerin
dogrulugunu onaylayacaktir.

5.2.4. Sicil Amirleri ile Tlgili Bilgiler
Boliimii

Bu boliimde yer alan bilgiler, ilgili personel
biriminin sicil alan personel hakkinda dijital

ortamda tuttugu kayitlar tizerinden alinir ve
personelin iginde bulunulan yilin 1 Ocak-31
Aralik arasindaki sirali sicil amirlerini
gosterir. Sicil amirleri bilgilerine iligkin
goriiniim sekil 4’tedir.

Sekil 4: Sicil Amirleri Bilgilerine Iliskin Goriiniim

01 Ocak-31 Aralik Tarihleri Arasindaki Sicil Ustleri Bilgileri

Ad1

Sicil Ustleri Soyadi

Sicili

Gorevi

BSOII:;V‘i Géorevin Aciklama
$ANgIC | pitis Tarihi §
Tarihi

1’inci Sicil

Ustleri

2’°nci Sicil

Ustleri

3’iincii Sicil

Ustleri

Bu boéliimde yer alan bilgiler ilgili personel
biriminin bilgisayar {izerinden tuttugu
kayitlar neticesinde sicil amirinin erisimine
agilacaktir. Sicil amiri sadece kontrol etmek
suretiyle bilgilerin dogrulugunu
onaylayacaktir.

5.2.5. Sicil Ustlerinin Degerlendirmesi
ile Tigili Boliim

Bu boliimde sirali sicil amirleri tarafindan
dijital ortamda degerlendirme islemi yapilir.
Birinci bolim temel nitelikler boliimiidiir.
Bu bolimde 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunu esas alinarak, her memurda olmasi
gereken temel niteliklerin olup olmadigi
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degerlendirilir. Eger temel nitelikler
boliimiinde herhangi bir madde iki yil arka
arkaya olumsuz isaretlenirse, memur

Tiirkiye'de Kamu Caliganlarinin Dijital

hakkinda ayirma islemi baslatilir. Temel
niteliklere yonelik degerlendirmelere iliskin
goriiniim sekil 5’tedir.

Sekil 5: Temel Niteliklere Yonelik Degerlendirmelere iliskin Goriiniim

Temel Nitelikler

Temel Nitelik 1:

[lkelerine Baglhihig

Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasina, Atatiirk inkilap ve

3’iincii
Sicil

1’inci 2’nci

Tamdir

Siiphelidir

Temel Nitelik 2:
Diriistligii, glivenilirligi, ahlaki saglamlig:

Tamdir

Siiphelidir

00 |00¢z¢
00 |00z¢
00 |00¢

Temel Nitelik 3:

Kanunlara ve nizamlara bagliligi, disiplini,
tarafsizligi

esitlik ve

Tamdir

Siiphelidir

O O] O
O O] O

Temel nitelikler her devlet memurunda
olmasi istenen niteliklerdir. Bu nitelikler
olusturulurken 657 Sayili Devlet Memurlari
Kanununda yer alan Devlet Memurlari
Yemin Metninden yararlanilmistir.

Ikinci ~ bolim  genel  degerlendirme
kategorisidir. Bu boélimde sicil alan
personel “Cok Iyi”, “lyi”, “Orta” ve “Zay1f”
olmak iizere 4 kategoriden birisine
yerlestirilir. Cok Iyi isaretlenen bir memur
hakkinda ayirt edici nitelikler boliimiinde
baska bir degerlendirme yapilmazsa “90”
puan, “Iyi” isaretlenen bir memur hakkinda
ayirt edici nitelikler boliimiinde bagka bir
degerlendirme yapilmazsa “80” puan,
“Orta” isaretlenen bir memur hakkinda ayirt
edici nitelikler bolimiinde baska bir
degerlendirme yapilmazsa “70” puan,
“Zay1if” isaretlenen bir memur hakkinda ise
ayirt edici nitelikler bolimiinde bagka bir

degerlendirme yapilmazsa “59” puan
verilmis olunur. Ayirt edici nitelikler
boliimiinde ise “Cok Iyi” kategorisinde
degerlendirilmis personelin notu 85-100
arasinda, “Tyi” kategorisinde
degerlendirilmis personelin notu 71-89
arasinda, “Orta” kategorisinde
degerlendirilmis personelin notu 60-79
arasinda, “Zayif” kategorisinde
degerlendirilmis personelin notu ise 0-59
arasinda degistirilebilecektir. Kullanilan
son sicil sisteminde, sicil amiri bir kez not
verebilmekte ve bu degerlendirmesinin
ardindan sicil alan personelin notuyla ilgili
herhangi bir degisiklik yapamamakta idi. e-
Sicille birlikte genel degerlendirmenin
ardindan  aywrt  edici  degerlendirme
bolimiine gegilecektir. Genel
degerlendirmeye iligkin goriinim  sekil
6’dadur.
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Sekil 6: Genel Degerlendirmeye iliskin Goriiniim

Genel Degerlendirme

Personelin alabilecegi not arahg, kategorinin yaninda
degerlendirme
isaretlenmedigi takdirde not verme islemi sona erecektir.

belirtilmistir. Ayt edici

1’inci 2’nci 3’iincii
kriterleri Sicil Sicil Sicil
Ustii Ustii Ustii

COK 1Y1 (85-100) (90)

O

O 0O

IYI (71-89) (80)

O 0O O

ORTA (60-79) (70)

O 0 O

ZAYIF (0-59) (59)

O 10| O

Genel degerlendirme neticesinde sicil alan
personel,  oOncelikle  bir  kategoriye
kaydedilecek ve boylelikle alabilecegi en
disiik ve en yiiksek not tespit edilmis
olacaktir.

Uciincii boliim ise ayirt edici nitelikler
bolimiidiir. Bu bolimde 5 nitelik tiim
memurlar i¢in ortak, 5 nitelik ise 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanununda belirtilen 12
smif i¢in farklilik gosterecek sekilde toplam
10 nitelik  {izerinden  degerlendirme
yapilacaktir. Her niteligin puani 6nceden
belirlenecektir. Sicil amirleri,
degerlendirme yaparken sicil alan personeli
ayni sinif ve branstaki diger memurlar ile
kiyaslayacak ve degerlendirme yaparken
personelin o nitelik i¢in diger memurlara
kiyasla tistiin olup olmadigini géz Oniinde
bulunduracaktir. Uzerinde olunan kriterler
igin “emsallerinin iizerinde” igaretlenecek,
iizerinde olmayan kriterler igin bos
birakilacak, altinda olunan kriterler igin ise
“emsallerinin  altinda” isaretlenecektir.

Emsallerinin {izerinde isaretlenen her kriter
sicil alan personele temel niteliklerden
alman  puanmn {izerine ilave puan,
emsallerinin altinda isaretlenen her kriter
ise temel niteliklerden alinan puandan
silinecek eksi puan olarak yansiyacaktir. e-
Sicille birlikte devlet memurlarinin, ayni
smif ve bransta, benzer gorevi icra eden
emsalleriyle de kiyaslanmasina imkéan
saglanacaktir. Ayrica, eski sistemde not
verilmesinin ardindan sicil amirinden sicil
alan personelle ilgili agik uglu birgok
soruya cevap vermesi beklenmekteydi.
Ancak verilen bu cevaplarin personelin sicil

notuna herhangi bir etkisi
bulunmamaktaydi. Bununla birlikte e-sicil
sicil  amirine, zaman  kaybetmeden

degerlendirme yapma imkani saglayacaktir.
Belirlenen kistaslarin haricinde sicil alan
personelle ilgili ilave yazilmasi gerektigi
degerlendirilen hususlar i¢in ayri bir bolim
olusturulmustur. Ayt edici niteliklere
iliskin goriinim sekil 7’dedir.

2284




C.22, Kayfor15 Ozel Says!

Tiirkiye'de Kamu Caliganlarinin Dijital

Sekil 7: Ayirt Edici Niteliklere iliskin Goriiniim

Ayirt Edici Nitelikler
1’inci 2’nci 3’iincii
Sicil Sicil Sicil
Ustii Ustii Ustii
£ £ £ £ £ £
S 2 S = £ 2 S = S 2 S =
5 E 3E 5 E 3T 53 S
S E 3 = S g 3 E S £ 3=
== g < g% g« == g <
L L L L L L
| OO O QOO
5 o
: e | QIO OO OO
g
Earellelielloliole)
X
8 -
rrarellelielieliole
arelielielieoliolle
. OO OO O
g
Llaw OO O OO0
D
(=T
o X T
HEurellellelieliole®
L
Jrearellelielieliole
)
e OO OO0 DO

Ayirt edici nitelikler ortak nitelikler ve
simifa gore degisen nitelikler olmak {izere
iki baglikta degerlendirilecektir. Ortak
niteliklerde her devlet memurunda olmasi
istenen ancak olmadigi takdirde kamu
gorevinden ¢ikarilmasina gerek olmayan
nitelikler yer alacaktir. Bu nitelikler, her
bakanlik i¢in farkli olacak sekilde tespit
edilebilir. Sinifa gore degisen nitelikler ise
Devlet Memurlar1 Kanununda belirtilen
smiflarda gdérev yapan devlet memurlarinda
olmast  istenen  nitelikler  {izerinden
degerlendirme yapma imkan1 saglayacaktir.
Bu sayede ornek verilecek olursa, teknik
hizmetler smifina mensup devlet memuru

ile genel idari hizmetler sinifina mensup bir
memur farkl kriterler iizerinden
degerlendirmeye tabi tutulacaktir.

Dordiinci boliim atamaya yoneliktir. Bu
bolimde ise sicil alan personelin temsil
kabiliyeti, bir st goreve hazirhgr ve
bagimsiz gorev yapma kabiliyeti “vardir”
ya da “yoktur” olarak isaretlenecektir. Eski
sistemde sadece yurt disinda temsil
kabiliyetine iligkin degerlendirme
yapilirken e-sicille birlikte memurun bir
sonraki goreve hazirligia iligkin
degerlendirme yapilabilecektir. Atamaya
yonelik degerlendirmelere iliskin goriiniim
sekil 8’dedir.

2285




KARATEPE- KARAMAN

Sekil 8: Atamaya Yonelik Degerlendirmelere Iliskin Goriiniim

Temsil Kabiliyeti

1’inci Sicil
Ustii

3’iincii Sicil
Ustii

2’°nci Sicil
Ustii

Temsil Kabiliyeti

Vardir

Yoktur

O
O

QO | O
O | O

Bir Ust Goreve Hazirhk Durumu

1’inci Sicil
Ustii

3’iincii Sicil
Ustii

2°nci Sicil
Ustii

Bir Ust Géreve

Hazirhk Durumu

Hazirdir

Degildir

O
O

O | O
O | O

Bagimsiz Gor

ev Yapma Durumu

1’inci Sicil

2’nci Sicil 3’iincii Sicil

Ustii Ustii Ustii
v O O
Bagimsiz Gorev Yapma apar O
Durumu O O O
Yapamaz
Bu bolim nota dahil edilmeyecektir.  5.2.6. Olumlu/Olumsuz Kanaatler

Olumsuz olarak isaretlenen her kriter igin
belge eklenmesi, siibjektif degerlendirme

yapilmasina engel olacaktir.

Boliimii

sicil

Bu bolumde sirali sicil amirleri tarafindan
belgesinde

belirtilen  niteliklerin

haricinde sicil alan personel ile ilgili olarak
varsa olumlu ve olumsuz kanaatler agik

uglu

olarak  yazilir.

Olumlu/olumsuz

kanaatlere iliskin goriiniim sekil 9’dadir.

Sekil 9: Olumlu/Olumsuz Kanaatlere Iliskin Gériiniim

Olumlu/Olumsuz Kanaatler Boliimii

Olumlu

Olumsuz
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Bu bolim nota dahil edilmeyecektir. Bu
bolimde sicil amirleri tarafindan, sicil
belgesinin igerisinde belirtilen nitelikler

disinda  sicil alan personel hakkinda
ozellikle belirtilmesi gereken olumlu ya da
olumsuz kanaatler metin olarak
yazilacaktir.

SONUC

Performans degerlendirmesi, Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde en az diger
uygulamalar kadar énemli bir yere sahiptir.
Performans degerlendirmesi olmaksizin
basarili  bir organizasyon yapisindan
bahsetmek  olanaksizdir.  Oyle ki,
performans degerlendirmesi,
organizasyonlara kattig degerler
neticesinde  6zel kuruluslar icin  de
vazgecilmez bir unsur haline gelmistir.
Ozel sektordeki  kuruluslarda  hedef
genellikle  karm en  {ist  diizeye
¢ikarilmasidir ve bunu Olgmek ¢ok
kolaydir. Ancak kamuda, kamu

hizmetlerinin nitelikleri geregi her alanda
onceden belirlenmis ve somut Kriterlere
gore Olgiim yapmak zordur. Ciinkii 6zelde
olanin aksine birgok durumda basar
gostergeleri belirsiz ve niceldir.

Buna ragmen, objektif bir performans

degerlendirmesinin ~ tim  ozelliklerini
harfiyen barindirmasa da bir dlglim
yapilmasi, performansi hi¢

degerlendirmemekten daha iyidir. Bu sartlar
altinda 2011 yilindan itibaren son verilen
kamuda  performans  degerlendirmesi
uygulamasina yani sicile, bir an evvel geri
doniilmesi gerektigi degerlendirilmektedir.

Elbette bu geri doniis, gliniimiiz kosullarina
uygun sekilde olmalidir. Bugiin, 6zelde ve
kamuda hemen her alanda ve uygulamada
teknolojiden ve bilgisayar sistemlerinden
faydalanilmaktadir. Oyle ki artik devlet
elektroniklesmis  ve  e-devlet adiyla
literatiirde kendisine yer bulmustur.

Bu caligmada kurgulanan ve sunulan e-sicil
modeli hem bir baslangic hem de Ornek
teskil etmektedir. Ciinkii Tirk Kamu
Yonetiminde e-sicil ¢ok caligilmamis ve
yeni bir konudur. Her ne kadar Tiirk Silahl

Tiirkiye'de Kamu Caliganlarinin Dijital

Kuvvetleri tarafindan 2013 yili itibariyle
uygulamaya konmus olsa da, gizliligi ve
tasidigt ozellikler agisindan detayli bilgiye
ulagmak miimkiin degildir. Dolayisiyla hem
kamu yoneticilerinin hem kamu ydnetimi
bilim insanlarinin bu konu iizerinde
calismalar1 gerekmektedir. Seffaf, yenilikei,
verimli, hizli ve etkin bir kamu yonetimi
ancak calisanlarinin da bu prensiplere
uygun hale gelmeleri sayesinde miimkiin
olacaktir. Kamuda ¢alisanlarin ¢ok verimli
olmadiklari, kamunun “sirt dayanilacak” bir
is alam1 oldugu, devletin “biirokrasi” ile
6zdeslestirildigi kamuda yaygn bir inanistir
ve maalesef ¢ogunlukla da kabul edilen
varsayimlardir.  Bu  sartlar  altinda,
degerlendirmenin ~ olmadigi,  rekabetin
olmadigy, ¢alisanlar arasinda ayirt ediciligin
saglanmadig1 bir sistemde bu inanislar ve
varsayimlar nasil yikilabilecektir? Bu
kapsamda e-sicilin Onerilme nedenleri ve
kamu yonetimine getirecegi faydalari kisaca
asagidaki gibi siralamak miimkiindir:

v" Sicil veren amirlere bilgisayar {izerinden
sicil verme imkani tantyarak
kirtasiyecilik ve biirokrasinin &niine
gegilecek,

v" Sicil vermek, eskisine kiyasla ¢ok daha
hizl1 ve pratik bir islem olacak,

v/ Tim  veriler bilgisayar {izerinde
kaydedileceginden dosyalamak igin
harcanan emek, zaman ve dosyalama
giderlerinden tasarruf edilecek,

v’ Personel hakkinda yapilacak
degerlendirmeler bilgisayar iizerinden
yapilacagindan personel veri tabani
olusturulabilecek ve ihtiyag halinde
uygun ise uygun nitelikte personel
secimi kolaylikla saglanacak,

v' Atama, terfi, derece kademe ilerlemesi,
kurs vb. insan kaynaklar1 yonetiminde
en dnemli islemler, e-sicil kaynakli ve e-
sicile benzer sistemlerle kolaylikla
yapilacak,

v Sicilin  gizliligi kalmas1
temenni edilirse- c¢ok daha kolay
saglanacak; bu  sayede  amirler
tarafindan yapilacak degerlendirmede
verilen sicilin &grenilmesi hususunda

duyulan endigeler etkisini yitirecek,

-eger gizli
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v Kurulacak olan sistemle degerlendirilen
personelle ilgili somut kistaslar ortaya
konacak, amirlerin bilgisayar vasitasiyla
bu kriterler {izerinden degerlendirme
yapmasi yoluyla personel
degerlendirmesi daha objektif olacak,

v E-devlet uygulamalariyla
biitinlestirilerek bilgi ¢agina uygun,
modern, giinlimiiz ihtiyaglarini

karsilayan bir sicil sistemi getirilmis
olacaktir.

Sonug¢ olarak, Tiirk Kamu Yonetimindeki
devletin elektroniklesmesi, ¢Oziim
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