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OZET

Anahtar

Kelimeler: Yonetim siireci daima ¢evresinden ve giiniin kosullarindan etkilenen ve bu kosullara ayak uydurmaya ¢alisan

bir siire¢ olmustur. Bilgi toplumu olarak isimlendirilen bu donemde, insan kaynaklar: yonetimi de gelisen

Insan Kaynaklar: teknolojiden etkilenen siireglerden biri olmustur. Bu etki en ¢ok ozel sektor insan kaynaklart

Yonetimi, departmanlarinda gézlemlenmektedir. Kamu kurumlarimin insan kaynaklar: departmanlart bu etkiyi sinirli
. bir sekilde yansitsalar da, giinden giine hizla geligen teknolojiye adapte olmaya yénelik bazi girisimlerde
Teknoloji, bulunmaktadirlar. Bu ¢alisma, gelisen teknolojiyi hizla nesne edinen insan kaynaklar: yonetimini tarihsel bir

perspektifte ele almakta ve kamu kurumlarinda insan kaynaklari yonetiminin gelecekten gelen bir resmini
cizmeyi amaglamaktadr. Bu baglamda, ¢alismada insan kaynaklari yonetiminin gecmisten bugiine olan
degisimi ozetlenerek, bilgi toplumunda insan kaynaklart yonetiminin geldigi ve gelecekte bulunacagi nokta

Kamu Kurumlari,

Ozel Sektor, ozellikle kamu kurumlar: ¢ergevesinde degerlendirilmektedir. Calismanin sonuncunda ise gelecege dair bir
takim kurumsal ve akademik onerilere yer verilmektedir.
ABSTRACT
The management process has always been a process that affected by its environment and the conditions of the
Keywords: day and tries to keep up with these conditions. In this age that called as information society, human resources
management has been one of the processes which are affected by the developing technology. This effect is
Human Resources mostly observed in private sector human resources departments. Although the human resources departments
Management, of public institutions reflect this effect in a very limited way, they are also making sorts of attempts to adapt to
the rapidly developing technology. This study examines the human resources management that acquires the
Technology, advancing technology as an object in historical perspective and aims to draw its picture that comes from the

Public Institutions,

Private Sector,

future. In this context, in the study, the change of human resources management from past to present is
summarized and the point that human resources management reached in the information society and will be
reached in the future is especially evaluated on the context of public institutions. In the conclusion of the
study, some institutional and academic suggestions for the future are given a place.
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1. GIRIS

Orgiitlerin en 6nemli girdileri olan c¢alisanlarla ve onlarm ise alinmasi, gérevlendirilmesi, degerlendirilmesi gibi
bircok siiregle ilgilenen insan kaynaklari yonetimi, yonetim fonksiyonunun vazge¢ilmez bir parcast haline
gelmistir. insan kaynaklar1 ynetimi, bir drgiitiin insan kaynagimnin ve bu insan kaynagmin sahip oldugu yetenek,
bilgi birikimi, tecriibe gibi alt ¢iktilarinin, orgiitiin sahip oldugu diger (finansman, iiretim tesisleri, makine vb.)
kaynaklarla birlikte nasil istihdam ve idare edilecegine iliskin ¢ergeveler sunmaktadir.

I¢inde bulunulan dénem, sosyal ve beseri bilimlerde de artik sikga rastlanir hale gelindigi iizere “bilgi toplumu”
olarak adlandirilmaktadir. Bilgi toplumunda bilginin liretim ve kullanim sekli, bilgilerin teknoloji tabanli
donanim ve yazilimlarda islenerek degerlendirilmesi suretiyle gelismis ve degismistir. Bu dogrultuda,
teknolojinin kiiresel ¢apta yaptig1 etkiler zamanla insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina ve uygulama siireglerine
de yenilikler getirmistir. Caliganlarin secilmesi, egitilmesi, yeteneklerinin gelistirilmesi, kariyer planlarinin
yonetilmesi, i performanslarinin degerlendirilmesi, isten ¢ikarilacak personelin belirlenmesi gibi birgok siiregte
teknoloji tabanli uygulamalar insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan kullanilir hale gelmistir. Bu ¢alisma,
gelisen teknolojiyi hizla nesne edinen insan kaynaklari yonetimini tarihsel bir perspektifte ele alarak, kamu
kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetiminin gelecekten gelen bir resmini ¢izmeyi amaglamaktadir. Bu
dogrultuda ¢alismanin arastirma sorusu “Gelisen teknolojinin kamu kurumlarindaki insan kaynaklar1 yonetimine
etkileri nelerdir ve s6z konusu etkiler kamu kurunmlarinda insan kaynaklari yonetimini gelcekte nasil
sekillendirecektir?” seklinde tasarlanmigtir. Arastirma sorusuna cevap aramak iizere, ¢alismanin ilk boliimiinde
insan kaynaklar1 yonetiminin ge¢cmisten bugiline olan kavramsal gelisimi ele alinmistir. Bir sonraki boliimde,
bilgi toplumu ile birlikte gelisen teknolojinin bugiiniin insan kaynaklar1 yonetim siireclerinde nasil kullanildig,
0zel sirketler ve kamu kurumlar1 odaginda tasvir edilmeye calisilmistir. Son boéliimde ise mevcut teknolojilerin
insan kaynaklar yonetim siirecine etkilerinden yola ¢ikilarak, bu teknolojilerin gelecekte kamu kurumlarindaki
insan kaynaklar1 yonetimine olast etkileri ele alinmistir.

Kamu y6netimi literatiiriinde, kamuda insan kaynaklar1 yonetiminin teknolojiye bagli olarak geldigi noktaya ve
gelecegine yonelik projeksiyon tutan ¢aligmalarin nitelik ve say1 olarak yetersiz oldugu tespit edilmistir. Bu
calismanin, yasanan teknolojik gelismelerin kamu kurumlarindaki insan kaynaklari yonetimine etkilerini
orneklerle ele almasi ve bu yonetim biriminin gelecekte alacagi sekli dngérmeye cabalamasi agisindan literature
katki saglamas1 umulmaktadir.

2. GECMISTEN BUGUNE INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Orgiitlerin faaliyet alanlar1 ne olursa olsun, en énemli kaynaklar1 her zaman igin insan olmustur. Gerek ydnetim
anlayisinin yerini farkli bir yaklagima birakmasiyla, gerekse de iilkelerin hizla degisen politika uygulamalari
sonucunda oOrgiitler, ellerindeki kaynagi kullanma ve ydnetme bigimlerinde c¢aga ayak uydurmak adina
degisikliklere gitmislerdir.

Yonetim siireci planlama, organize etme, kontrol etme ve kadrolama gibi bir ¢ok fonksiyonu biinyesinde
barindiran kompleks bir siireci ifade etmektedir. Giiniimiizde kadrolama fonksiyonu ise insan kaynaklar
yonetimi olarak bilinmektedir. Ayn1 zamanda bu fonksiyon biinyesinde ise alim, egitim, ddiillendirme ve
degerlendirme gibi uygulamalar1 da igermektedir (Gary Dessler, 2005).

Itika (2011), insan kaynaklar1 y6netiminin ge¢misten giinlimiize kadar olan degisimini agiklarken, bu degisimi
tarihi olaylar g¢ercevesinde yorumlamaktadir. Yazara gore insan kaynaklari yonetimi Ozellikle 1990’larin
basinda, 1. Diinya Savasi’nin etkileri ile sistematik olarak gelismeye baslamistir. Savas i¢in hazirlanan iilkelerde,
silahtan gida iiretimine kadar top yek{in bir savas hazirligi baslamig, bu hazirlik igerisinde iiretimi listlenen
kurum ve sirketler arasinda aglar olugsmaya baslamistir. Bu aglar igerisinde calisan personel sayisi da olusan
aglar dolayistyla birleserek artmistir. Bunun sonucunda ilk olarak “refah yetkilileri” gorevlendirilmis ve ofisler
kurulmustur. Savastan sonra 6zellikle 1920’lerden 1930°1u yillarin ortasina kadarki siire¢ tiretim kapasitesinin
artirllmasi amacina yonelik olarak insan kaynaklari {izerinde bir yonetim ihtiyacinin fark edilerek “personel
idaresi’nin etkili oldugu siirectir. Personel idaresinin ortaya ¢ikmasinda ise alim, egitim, personel kayitlarinin
tutulmasi, personelin motivasyonu, ¢alisanlarin kontrolii ve gelisimi gibi fonksiyonlar1 yonetme ihtiyaci etkili
olmustur. 1930’larin sonu ve 1940’larda 6zellikle II. Diinya Savasi sirasinda ve sonunda yapilan iglerde zanaat,
uzmanlik, organizasyon verimliligi, is performansi gibi boyutlar 6nem kazanmaya baglamistir. Bu boyutlarin
onem kazanmasinda, o donem yapilan akademik ¢aligmalarin ve bu ¢alismalar1 yapan akademisyenlerin ilgi
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gosterdikleri insan davramislarinin ve nihayet Elton Mayo ve Kurt Lewin’in onciisii oldugu Insan liskileri
Okulu’nun etkisi olmustur. S6z konusu etkiler sonucunda personel idaresi yerini “personel yoOnetimi’ne
birakmigtir. Personel yonetimi, personelin sevk ve idare islerini personel idaresine gore daha kapsamli ve ¢ok
boyutlu olarak (personelin kendi arasindaki iligkiler, personel psikolojisi vb.) ele almistir. 1950°1i ve 1960’1
yillar ise personel yonetimi alaninda yapilan akademik calismalarin yogunlastigi yillar olmustur. Personel
yonetimi kuramlari, pratikleri, siirecleri, ayrica orgiitsel gelisim, yonetimin gelistirilmesi ve bu dogrultuda
hizmet i¢i egitimlerin yapilmasi gibi konular bu g¢alismalarin ana temalarini olusturmuslardir. Caligmalarin
yayginlagmasiyla personel yonetimi kavrami, 1960’lardan sonra “personel/insan kaynaklari yonetimi” olarak
isimlendirilmeye baslanmistir. 1990’11 yillara gelindiginde ise oOnceki yillarda yapilan personel yonetimi
caligmalarinin olusturdugu bilgi birikimi ile birlikte personel yonetimi ayri bir disiplin olarak ele alinmustir.
1995 yilinda Michael Armstrong, personel yonetiminin genel tanimim ortaya koymustur. Armstrong’a gore
personel yonetimi, insanlart bir Orgiite dahil edilmesinin, degerlendirilmesinin, performanslarinin
odillendirilmesinin ve Orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesi i¢in bu insanlarin egitilmesinin bir siireci ve
pratigidir. 2000’li yillardan sonra ise insan kaynaklar1 yonetimi, yonetim alaninda ¢alismalarin yogunlagtigi
“stratejik yonetim” kavraminin etkisiyle birlikte “stratejik insan kaynaklar1 yonetimi” olarak tanimlanmaya ve
calisilmaya baslanmustir. Itika’nin (2011) insan kaynaklar1 yonetimine iliskin bu yorumlar1 temelinde, insan
kaynaklar1 yonetiminin kavramsal olarak yillar iginde degisimi asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Y&netimi Tarihsel Degisimi

Yonetici Refah Personel Idare Personel Personel/Insan Insan Kaynaklar Stratejik Insan
isimlendirmesi Yetkilisi Yetkilisi Yoneticisi Kaynaklar1 Yoneticisi Yoneticisi Kaynaklar1 Yoneticisi
Kavram Personel Personel Personel Personel/Insan Insan Kaynaklar Stratejik Insan
isimlendirmesi Refah1 Idaresi Yonetimi Kaynaklar1 Yonetimi Yonetimi Kaynaklar1 Yoénetimi

Dénem 1900 1920-1930 1940-1960 1970-1980 1990 2000

Kaynak: Stephen, 2011.

Insan kaynaklar1 yonetiminin yillar boyunca gegirdigi degisim sonucunda konu, ¢alismalarda daha detayl
incelenmeye baslanmustir. insan kaynaklarinda yonetim siireci ve aktorler, bu alanda calisan akademisyenlerin
odaklandig1 konular olmustur. Insan kaynaklar1 ydnetiminde degisen rollere deginen Ulrich ve Brockbank
(2005), alandaki bes 6nemli figiirli asagidaki tabloda goriildiigii sekilde ele almistir.

Tablo 2. insan Kaynaklar1 Yénetimi Aktorleri

Insan Kaynaklar1 Lideri Strateji Ortag1 Fonksiyonel Uzman Insan Sermayesi Gelistiricisi Calisan Savunucusu

Kaynak: Ulrich ve Brockbank, 2005.

Tabloya gore, insan kaynaklar1 lideri tiim siireci kontrol etmeli ve her bir insan kaynagi fonksiyonu arasindaki
iliskiyi ayarlamali ve denetlemelidir. insan sermayesi gelistiricisi, gelecekteki is giiciine vurgu yaparak mevcut
calisanlarin gelistirilmesi ve isgiiciine dahil olmasiyla ilgili calismalar yapmalidir. Strateji ortaginin is uzmani,
bilgi yoneticisi ve degisim araci olarak bir¢ok fonksiyonu bulunmaktadir ve yoneticileri hedeflerine ulastirmada
onemli bir rol oynamaktadir. Islevsel uzman, insan kaynaklarmin uygulamasini idari verimlilik adima
denetlemeli ve teknolojiye uygun hale getirmelidir. Calisan savunucusunun asil gorevi ise igveren ve caligan
arasinda arkadasea bir iligki kurulmasini saglamak olmalidir (Jain, 2014:30-31).

Yukarida kronolojik sekilde ele alinan insan kaynaklari yonetiminin 6zellikle 1990’11 yillardan sonrasi olarak
kategorize edilen modern insan kaynaklar1 yonetim anlayisi ile bu dénemden 6nce var olan geleneksel personel
yonetimi anlayis1 arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklar genel olarak ydnetim siirecindeki
diizeylerde ve bu diizeylerde yer alan aktorlerin siire¢ igerisindeki fonksiyonlarinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu
farkliliklar, klasik ve modern insan kaynaklar siirecinin yonetim bilimi acisindan incelenmesiyle daha iyi
anlagilabilecektir.

En bilindik haliyle Taylor tarafindan “bilimsel” bir bakis agisiyla incelenen is¢i, bilimsel yonetim anlayiginin
ortaya ¢iktigi ve tiim orgiitleri etkisi altina aldigi donemlerde, Gzellikle 6zel sirketlerde bir kaynaktan c¢ok
maliyet unsuru olarak goriilmiistiir. Ancak degisen ekonomik, ¢evresel ve toplumsal kosullar ve bunlarin kiiresel
isbirligi ve rekabeti beraberinde getirmesiyle beraber orgiit calisanlar stratejik bir 6nem kazanmaya baglamistir.
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Boylece ¢alisan bir gider olarak goriilmekten ziyade, giiniimiiz sistemi igerisinde Orgiite rekabet sahasinda
tstlinliik elde ettirmeye yarayan bir kaynak olarak goriillmeye baglanmistir (Bayat, 2008:73). Klasik personel
yonetimi anlayiginda yoneticiler, Orglitiin planlama ve strateji olusturma siirecine dahil olmaktansa isgiicli
planlamasi yapmayi yeterli gormiislerdir (Storey, 1995). Bu dogrultuda, klasik personel yonetimi yaklagiminda
yer alan siiregler ve aktorlerin bu siirec igerisindeki yerleri asagidaki sekilde gosterilmektedir.

Sekil 1. Klasik Personel Yo6netimi Anlayisi

Politika Yirdtme

Operasyonel Diizey

iK Uzmanlan Hat Y&neticileri GCahsan

Kaynak: Long, 20009.

Iscilerin yalmzca kontrol edildigi, gdzlemlendigi ve kat1 kurallarin konuldugu personel ydnetimi anlayisi, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin stratejik plan yapma siirecine dahil olmasiyla beraber 1980°li yillarin ortalarinda
yerini insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina birakmistir (Long, 2009:12).Sanayi devriminin de etkisiyle hizla
degisen giiniin kosullarina ayak uydurmakta zorlanan ve gorece hantal yapili olan Weberyan devlet, yenilige
acik bir yapiya biirlinebilmek adina biinyesindeki insan kaynagini daha stratejik, takim ¢alismalarina uygun ve
halka en verimli sekilde hizmet verebilecek sekilde belirlemek durumunda kalmistir (Osborne ve Gaebler,
1992:2). Asli gorevi halka hizmet olan kamu kurumlarimin zamanla seffaflik, verimlilik, etkinlik ve hesap
verebilirlige 6nem vermeye baslamalar1 gosterilebilecektir (Koroglu, 2010:140). Yasanan bu bakis agisi
degisimi kurumlar1 gelecekte hayatta kalabilmeleri adina plan yapmaya itmis, bu siire¢ de calisanlarin plana
uygun olarak stratejik bir sekilde secilmesi ve yonlendirilmesi uygulamalarini1 beraberinde getirmistir. Boylece
Insan kaynaklar1 terimi zamanla yerini “entelektiiel sermaye” kavramina birakmustir. Kavranmin en bilinen
tanimin1 yapan Stewart (1991), entelektiiel sermayeyi “bir isletmenin ¢aligsanlarinin kendi alanlarinda tstiinliik
kurmalar1 adina bildigi her sey” olarak nitelendirmistir. Yazar, 1997 yilindaki eserinde ise tanimina bilginin
deger yaratma amactyla kullanilmasi ibaresini eklemistir (Stewart, 1997:19). Modern insan kaynaklar1 yonetim
anlayig1 siirecinde aktorler ve aktorlerin yonetim diizeyindeki yerleri asagidaki sekilde tasvir edilmeye
caligilmustir.

Sekil 2. Modern Insan Kaynaklar1 Yénetimi Anlayist

7R

iK Uzmanlan
Strateji Duzeyi

it

iK Uzmanlarn Hat Ydneticileri

Yonetim Duzeyi

L. =

Hat Yoneticileri Cahsan

Operasyonel Dlizey

Kaynak: Long, 20009.

Caligmanin bir sonraki boliimiinde. yukarida insan kaynaklar1 yonetiminin ge¢misten bugiine kadar ele alinan
degisimi temelinde gelisen teknolojinin insan kaynaklar1 yonetimi ve yonetim siirecine etkileri irdelenecektir.
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3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE TEKNOLOJININ ETKISi

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerde giderek daha hayati bir fonksiyon kazanmaya baslamistir. Orgiitlerin
yetenekli ve gelistirilebilir beseri kaynagi elde etmeleri, rekabet halinde bulunduklar1 diger orgiitlere karsin
stratejik bir listlinliik kurmalarinin anahtaridir (Agarwal ve Ferratt, 1999:60). Teknolojinin kiiresel ¢apta yaptigi
etkiler zamanla yeni is alanlarinin ortaya ¢ikmasini sagladigi gibi bazi is alanlarinin yok olup gitmesine neden
olmustur. Meslegi, isin dogasini ve ¢aligma kosullarii etkileyen teknoloji, arsivleme ve dosyalama gibi birgok
isi insanlardan alarak makinelere birakmistir (Hodor, 2016:231). Fakat organizasyonlarin gelecekteki ihtiyaclari
ve ¢alisanlarin teknolojinin getirdigi yeniliklere uygun olarak yeteneklerini gelistirmeleri ve kariyer hedeflerine
ulasabilmeleri amaciyla insan kaynaklar1 departmani her zaman hayati oneme sahip olacaktir.

1990’11 yillardan itibaren bilgi teknolojilerinin kullaniminin artmasi, insan kaynaklari fonksiyonlarinin
gelismesini saglamistir. Piry’e (2013:1035) gore gelisen bu fonksiyonlar, performansin artmasi, sistem
tasariminda seffaflik ve biitiinliik, kapsamli bilgi edinebilme, sanal egitimden saglanan verim, zamaninda
geribildirim, personel becerilerinin gelistirilmesi ve yiiksek kapasiteli tiretimdir. S6z konusu fonksiyonlar
temelinde daha yetenekli ve daha fazla motive olmus ¢alisan arayisi da artmistir (Murphy, 2002).

e-HR (electronic human resources) insan kaynaklari yoneticilerinin orgiitiin insan kaynaklari stratejilerine,
stireclerine ve beseri kaynaga ulagabildikleri hizmet kalitesini gelistirmeye yarayan bir sistemi ifade etmektedir
(Bulmash, 2006:73). Enformasyon teknolojilerinin insan kaynaklari yonetimi {izerindeki etkisi literatiirde de
oldukca biiylik yer edinmistir. Leblebici (1996:2), iletisim ve etkilesim kanallarini orgiitlerin “sinir sistemi”
olarak adlandirirken, bu sistemlerin saglikli ve etkili c¢aligmasim bilginin toplanmasina, islenmesine,
depolanmasina ve karar asamasinda kullanilir hale gelmesine baglamigtir. Walker (1982)’a gore ise insan
kaynaklarinda enformasyon teknolojilerinin kullanilmasi verilerin toplanmasi, saklanmasi, degerlendirilmesi ve
onaylanmasi i¢in gerekli bir sistematik prosediirdiir. Tansley ve Watson (2000) konuyu orgiitler agisindan
inceleyerek gilinlimiiz Orgiitlerinin giderek karmasik ortamlara doniismekte olduguna deginmislerdir. Bu
orgiitlerdeki yoneticiler, orgilit farkli kiiltiirlere, iilkelere ve politik sistemlere yayildikca cesitli sorunlarla
karsilasirlar. Bu nedenle yoneticiler enformasyon teknolojilerini gerek bir ara¢ olarak gerekse organizasyonun
insan kaynaklarim giiclendirmek i¢in kullanabilmektedirler.

Biiyiik ve karmagik orgiitlerde bas etmesi zor ve olduke¢a fazla veri bulunmaktadir. Teknoloji ise karar destek
sistemi, veri madenciligi araclarina sahip veri ambari, yapay zeka sistemi, ¢evrimi¢i analitik siire¢ ve grup
yazilimi gibi bir ¢ok uygulamayla insan kaynaklarinin hizli ve verimli karar almasina yardimci olmaktadir (Jain,
2014:34-35).

Teknolojinin insan kaynaklar1 yonetimine getirdigi yeniliklerden biri de akilli ise alim siirecidir. Bu dogrultuda
insan kaynaklar1 yonetiminin ¢esitli siireclerinde rol oynayan “yapay zeka” konusuna deginmekte fayda vardir.
Giiniimiizde Facebook, SAP, Hilton gibi bir¢ok biiyiik organizasyonun ise alim siirecinde yapay zekay1
kullandig1 bilinmektedir. Teknolojinin ve yapay zekanin roliinii daha iyi anlamak bireylere akilli dijitallesmenin
ii¢ farkli seviyesini anlamasinda da yardimc1 olacaktir. Bunlardan ilki olan ve giiniimiizde kullanilan “yardiml
zeka” teknolojisi, tekrarlayan ve standartlastirilmis isleri insanlar yerine yapabilmektedir. Arabalarda kullanilan
ve siiriiciilere yon gosteren bir program olan GPS buna 6rnek olabilmektedir. insan kaynaklari ydnetim
siirecinde bu gibi teknolojilerin, calisanlarin is gdrme anindaki lokasyonlarini belirlemede yaygin olarak
kullanilmaktadir. Ozellikle kurye ve kargo firmalari, yolcu tagima firmalarinin yam sira kamuda da kolluk
kuvvetleri, ulagtirma ve trafik birimleri s6z konusu teknolojiyi yaygin olarak kullanmaktadir. Boylece orgiitler,
insan kaynaklarini yonetmede gelisen teknolojiden faydalanmaktadir. Gelismekte olan bir diger teknoloji ise
“artirillmig zeka” teknolojisidir. Glinlimiizde gelistirilmeye calisan bu teknoloji, isin dogasini degistirerek insan
ve makineye beraber karar alma firsati yaratmaktadir. Ornegin; ara¢ kiralama isletmeleri, bu araglarin
kiralanmasina iliskin yer ve zaman kombinasyonlarini1 yapabilen programlar sayesinde var olmaktadir. Bunun
yaninda zaman planlanmasi, ajanda yapilmasim gerektiren islere sahip olan ozel sektdor ya da kamu
kuruluslarinda s6z konusu artirilmis zeka tabanli planlama programlari kullanilmaktadir. insan kaynaklari
yonetiminde ise soz konusu planlama fonksiyonu biiylik onem tasimaktadir. Halihazirda bu teknoloji
kullanilirken, ¢esitli alanda yapilacak planlamalar i¢in teknoloji tabanli gelistirmeler iizerinde ¢alisan akademik
calismalarin sayis1 da giin gectikge artmaktadir. Gelecekte ulasilmaya calisilan ve en gelismis yapay zeka
teknolojisi olan “6zerk zeka” teknolojisinin amaci ise kendi biling seviyesi sayesinde hareket eden ve karar
veren teknolojiler olusturmaktir (PWC:3). Kendi kendine, yonetim siireclerinde optimum fayday1 saglayacak ya

1 Yazarin buna 6rnek olacak bir ¢alismasi i¢in bkz.: Gé¢oglu vd., 2016:1-31.
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da orgiitsel amag¢ dogrultusunda en iyi karari verebilecek teknolojilerin ortaya c¢ikmasi, insan kaynaklari
yonetiminden, kamu kurumlarinin alacaklari kamu politikalarina kadar bir¢ok alam etkileyebilecek bir gelisme
olacaktir. Bu yonde somut gelismelerin saglanmasi, konu iizerinde yapilacak akademik ¢aligmalar1 da
artiracaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde yapay zeka, yeni yeteneklere ulasabilmekte ve onlarla goriismeler
yapabilmektedir. Yapay zeka bu siiregte onu y6neten bir insana gerek duymadan calisabilmekte ve kendini daha
zeki hale getirebilmektedir. Bazi yapay zeka uygulamalari islenen verilere gére hangi pozisyonun ne kapsamda
personel ile doldurulmasi gerektigini gosterebilmektedir. Bu da organizasyonlar1 hem daha adil hem de daha
tiretken yapmaktadir (Malhotra, 2017:539).

Gelecekte, orgiitlerin is siireglerini devam ettirmelerindeki en biiyiik yardimcilardan biri de “big data” (biiyiik
veri) olarak goriilmektedir. Schroeck wvd. (2012:5)’e gore big data, giinimiiziin dijital pazarinda
organizasyonlara cesitlilik ve hiz kazandiran, ayn1 zamanda organizasyonun yeni firsatlar yakalamasini saglayan
bir aractir. Boyd ve Crawford ise (2012:663) big data’nin teknolojinin analiz ile etkilesimine dayanan kiiltiirel,
teknolojik ve bilimsel bir olgu oldugunu iddia etmislerdir. Binlerce bilgisayarin olusturdugu verileri bir araya
getiren ve Ozellikle pazarlama, miisteri yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminde yararlanilan veriler, ¢alisan
profillerini analiz ederek basarili kisileri ve 6zelliklerini belirlemektedir. Ayn1 zamanda miisteri davraniglarini
inceleyerek olasi trendleri belirlemede, orgiit i¢ci ¢alisanlarin islerinden istifa etme oranlarini analiz etmede ve
daha birgok konuda yoneticilere oldukca biiyiik bir avantaj saglamaktadir (Sozer, 2017). Ozel sektdrde giin
gectikge kullanilmaya baslanan big data’dan kamu kurumlarinda da e-devlet uygulamalarinda yararlanildigi
goriilmektedir. Kamu kurumlarindaki mevcut verileri birbirine baglayan, gereken verileri kullanictya sunan
sistemler gelistirilmistir. Tiirkiye’de bircok kamu kurumunda vatandaglarin ikametgah bilgilerine Adrese Dayali
Niifus Kayit sistemi (ADNK) {izerinden ulasilabilmektedir. Bir diger 6rnek olarak ise tniversiteler, kendi
biinyelerinde yaptiklar smavlarda ihtiya¢ duymalar1 halinde OSYM’den dgrencilerin daha 6nceki yillara ait
sinav sonuclarinin bilgilerine ulasabilmektedirler.

Calisanlarin veri kaybini 6nlemek adina egitilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisti§i konulardan birisidir.
Burada devreye veri kaybinin 6nlenmesi agisindan biiyiikk 6dneme sahip olan “siber giivenlik” girmektedir
(Gogoglu, 2018). Bilgi teknolojilerini gelismesinin bir uzantis1 olarak ortaya cikan siber giivenlik, insan
kaynaklar1 yonetiminde hem yeni bir birimin hem de yeni bir fonksiyonun olusmasina neden olmustur.
Caliganlarin orgiitiin aginda bulunan verilerin korunmasi ve bu verilere gelebilecek saldirilara karsi 6nlem ve
aksiyon alinmasi konularinda egitimi, insan kaynaklart yonetiminin sorumlulugu altina girmistir. Diger yandan
hem siber giivenligin saglanmasi hem de o6rgiit profilinin sosyal medya platformlarinda ¢alisanlar tarafindan iyi
temsil edilmesi ve zedelenmemesi i¢in insan kaynaklari departmaninca ¢aliganlarin uymasi amaciyla olusturulan
sosyal medya kullanim politikalar1 olusturulmaya baglanmistir (Gégoglu, 2014:70).

Insan kaynaklar1 departmanlarmin, siber giivenligin konu alani oldugu durumlarda reaktif bir yaklasim
sergilemektense proaktif olmalar1 olduk¢a onemlidir (Biro, 2017). Ayni zamanda orgiite ait insan kaynagi
verileri, mali veriler ve bunlar disinda, dis kaynaklardan elde edilen, orgiit ile ilgili tiim verilerin sistematik
olarak depolanmasi ve igslenmesi ile big data olusturmaya yonelik araglar orgiit i¢inde e-posta, metin ve faturalar
gibi birgok veriyi taramakta, bunlara kolay ve karsilagtirmali erisim imkani sunarak orgiit i¢erisinde yolsuzluk,
rligvet veya istenmeyen diger durumlarla bas etmede denetim birimlerine bilyiik kolaylik saglamaktadir.

Insan kaynaklari yonetim siirecinde giincel olarak kullanilan uygulamalardan bir digeri “egitim
simiilasyonlar1”dir. Bu uygulamalar sayesinde egitim masraflarindan tasarruf saglanabilmekte, c¢alisanlarin
yetenekleri giiclendirilmekte ve is silirecinde ortaya cikabilecek engellerle onceden karsilagsma firsatlart
yakalanabilmektedir (Daly, 2012:124). Simiilasyon egitimleri gergek hayatla tam olarak bagdasmasa da insan
kaynaklar1 agisindan énem verilen uygulamalardan biridir. Ozel sektér ve kamu kurumlarinda bu uygulamalari
gormek miimkiindiir. Ozel sektdrde 6zellikle ugus firmalarinin ugus egitimi siireclerinde ugus simiilasyonlar
yapildig1 bilinmektedir. Bu egitimler teknolojinin gelismesine bagli olarak her gecen giin gercege daha yakin
hale gelmekte ve calisanlara daha gergekei bir ugus deneyimi sunmaktadir. S6z konusu simiilasyon egitimleri
ozel sektorde oldugu gibi devletin kara, hava ve deniz kuvvetlerindeki personelin egitilmesi amaciyla da
kullanilmaktadir.

Teknolojinin insan kaynaklari siirecinde kullaniminin artis1 olarak, yapay zeka araclarinin beseri sermayeye,
kisisel kariyer gelisim araclariyla veya is tatminini arttiracak farkli 6grenme sekilleriyle yardimer olabilmesi
gosterilebilecektir. Bunlar1 saglamak adina g¢esitli programlar gelistirilmistir. Engazfy, kisiye kariyer
basamaklarinda ilerleyebilmesi adina anlik geri bildirimler saglayarak ilerlemelerini diizenli olarak izlerken,
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Wade&Wendy uygulamasi kisiye kariyer tavsiyesi vererek bireyi is hayatina kazandirmaktadir (Malhotra,
2017:540). Bu gibi uygulamalar insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan ve yonetim siirecini daha etkin, etkili
ve verimli bir hale getirmeyi amaglayan teknoloji temelli uygulamalardir.

Gilinlimiizde yapay zeka, is goriismelerinde oldukga yararli bir sekilde kullanilmaya baslanmistir. Birkag
dakikalik is goriismesi videosunu, adayin kelime se¢imlerinden yiiz hareketlerine kadar inceleyebilen yapay
zeka uygulamalar1 degerlendiriciler i¢in biiyiik bir veri seti olusturmaktadir. HireVue ve Talent Pitch gibi yapay
zeka temelli uygulamalar, ise alinacak kisinin gegmis basart kayitlarini incelemenin ardindan adaylarin
yeteneklerini ve ayni isteki basari oranlarini karsilastirarak ise uygun bireyi belirleyebilmektedir (Malhotra,
2017:539). Yapay zeka temelli bir diger uygulama olan Turing Testi ise ¢alisanlarin ise giris ve ¢ikislarinda
kimliklerinin dogrulanmasindan ise giris saatlerinin kaydina kadar birgok fonksiyonda kullanilabilmektedir.

Teknolojinin insan kaynaklar1 yonetimi siirecine faydalar bir hayli fazla olsa da olas1 olumsuz etkileri de goz
ardi edilmemelidir. Yapay zekanin insan kaynaklari yonetimi ve bunun gibi birgok siirece dahil olmasi isleri
kolaylastirir nitelikte olabilse de, c¢alisanlarin yapay zeka araglarini benimsemesi ve Ogrenmesi zOr
olabilmektedir. Bdylece yeni teknolojilerin yaygin olarak kullanimi, calisanlarda degisime karsi direnci
beraberinde getirebilecektir. Bu da organizasyonel hedeflere ulasmada insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
sorunlara sebep olabilecektir. Dolayisiyla insan kaynaklari yoneticilerinin yonetim siireglerinde teknoloji temelli
uygulamalarin sinirliliklarmi, ¢alisanlar iizerindeki olumsuz etkilerini iyi analiz ederek, bu uygulamalarin
yonetim siireglerine olumsuz etkilerini en aza indirmeleri gerekmektedir.

4. BILGIi TOPLUMU VE TEKNOLOJININ ETKiSINDE KAMU KURUMLARINDA iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMi

Bilgi toplumu, teknolojik, ekonomik, uzaysal, kiiltiirel ve mesleki boyutlarda ele alinmak suretiyle daha
kapsaml1 bir sekilde agiklanabilecek bir kavramdir (Webster, 2006:8). Teknolojik boyut, bir iilkede bilgi
teknolojilerine kars1 toplumun adaptasyon potansiyelini belirtirken, ekonomik boyut ise o iilkede bilgi ve hizmet
temelli sektorlerden elde edilen gelirin gayri safi yurt i¢i hasila igerisindeki paymnin giderek artmasina
dayanmaktadir. Castells (1999:37) bu artis1 6zellikle endiistri devriminden sonra ortaya ¢ikan pozitif yonlii
ivmeye dayandirmaktadir. Bilgi toplumunun uzaysal boyutu, iilke i¢inde gelisen ve ¢ogalan, bilgi aglarmin
yayilim hacmi ve fonksiyonlarini belirtmektedir. Bilgi toplumunun Webster’in (2006:19) degimiyle “en fazla
gozle goriilen fakat en az Olglimlenebilen boyutu” olan kiiltiirel boyut, 6zellikle televizyon, akilli telefon,
bilgisayar ve gazete gibi kitle iletisim araglar ile insanlara yansitilan bilginin yogunluguna dikkat ¢ekmektedir.
Son olarak bilgi toplumunun mesleki boyutu, bilgi toplumunda ortaya yeni ¢ikan ya da bilgi toplumunun
getirileri ile birlikte kapsamini ve niteligini degistiren meslekleri ifade etmektedir. Webster’in (2006:14) “bilgi
emekgileri” olarak niteledigi meslek kesimlerine bir &rnek olarak bilgiyi alma ve degerlendirme yollar
teknolojik gelismelere bagl olarak degisen, gelisen akademisyenleri géstermek dogru olacaktir (Gogoglu vd.,
2018:97).

Her ne kadar i¢inde bulunulan donem bilgi toplumu olarak niteleniyor ve bilginin kullanimi ile yayiliminin her
kesimde optimum diizeyde kullanilmaya caligilacagi diistiniiliiyor olsa da bazi durumlarda bu ¢gikarim miimkiin
olamamaktadir. Bilgi toplumunun getirilerini daha aktif bir sekilde kullanarak bunu arti degere dontistiirmeye
cabalayan 6zel sektér kuruluslarinin insan kaynaklart departmanlari, 6zellikle ise alim siirecinde teknolojiden
siklikla faydalanmaktadir. Nitekim kamu kurumlari i¢in bu uygulama siirecinin gegerliligi tartisilir niteliktedir.
Kamu kurumlarinda personel se¢imi, degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi, personelin kariyer planlamasi vb.
siiregleri yoneten insan kaynaklart departmaninin islevlerinin, biiyiik Olgiide kanun ve yonetmeliklerce
belirlenmis olmasi1 (Sadullah, 1998:35), kamuda insan kaynaklar1 yonetiminde teknoloji kullanimini olumsuz
etkilemektedir. Gelecek yillarda, insan kaynaklarinda teknolojinin kullanilmasinin siirece kattigi arti deger
cogaldikca kamuda insan kaynaklari yonetimine dair hukuki diizenlemelerin yeniden ele alinacagi ve
yapilandirilacag: diistiniilmektedir. Bunun 6tesinde kamu kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi i¢in teknoloji
temelli uygulamalarin kullanilmasi bir kamu politikasi niteligi kazanabilecektir.

Organizasyonlarda kurum igi iletisim kurmaya yarayan ve calisanlarin ihtiya¢c duyabilecegi ortak bilgilere
ulasimini saglayan intranet (i¢ ag) ile beraber kurum i¢i isler hiz kazanmis ve teknolojinin insan kaynaklari
yonetimi siirecinde kullanimi artmustir (Yalti, 2006:69-71). Bu artis, kurum iginde merkeziyetciligi ortadan
kaldirarak, calisan katilimini tesvik etmis ve orta kademe yoneticilerin de hiyerarsik yapidan kismen
cekilmelerine sebep olmustur (Heintze ve Bretscheinder, 2000:803). insan kaynaklarinda teknoloji alaninda
yasanan bu gelismenin etkilerinin kamu kurumlarmma da yansidigi gézlemlenmektedir. Ozellikle kamu
kurumlarinin biinyesinde bulunan personele iligkin bilginin, e-devlet uygulamalarinin etkisiyle kurumlarca ortak
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kullanilmasi yayginlasmaktadir. Kisilerin devlet tarafindan ise alimlarinda kullanilan Kamu Personeli Se¢me
Sinavi (KPSS), Akademik Lisans Ustii Egitim Sinavi (ALES), Yabanci Dil Smavi (YDS) gibi merkezi smav
sonuglar artik tiim kamu kurumlar tarafindan ortak bir platformda goriintiilenebilmektedir. Adaylar onceki
yillarda bu kurumlar i¢in yapacaklar1 is bagvurularinda s6z konusu puanlarini kendileri belgelendirmek
durumundayken, bugiin bu islemi kurum kendi bilgi sistemleri dogrultusunda yapabilmekte ve adayin
puanlarina kendisi ulagabilmektedir. Gelecekte ise big data sayesinde adayin daha once calistigi islerdeki
performans degerlendirme bilgilerine, bu siiregte tabii tutuldugu diger smavlarin sonuglarina ve hakkinda
yoneticilerince tutulmus notlara ulasabilmek miimkiin olacaktir. Bu sayede insan kaynaklar1 yoneticileri igse alim
ya da is icerisindeki yonetim siireglerinde ellerindeki insan kaynaklarini daha genis veriler dogrultusunda
yonetebileceklerdir. Bunun 6tesinde, ilerde gelismis analiz programlar1 ve big data’dan elde edilecek veriler
dogrultusunda personel seciminde nokta atis1 uygulamalar yer bulabilecektir.

Cronin ve arkadaglar1 (2006) calismalarinda, Amerika Birlesik Devletleri’nde 140 adet kamu kurumunun ige
alim siireclerinde adaylara, son teknolojilerle gelistirilen “ise yoOnelik veri toplama” amaci giiden testler ve
sinavlar hazirlayan Western Region Item Bank’a (WRIB) dikkat ¢ekmektedirler (WRIB, 2108). Bu kurum,
kamu kurumlarina personel temin siireclerinde kullanabilecekleri gesitli yazili testler ve gelisen bilgisayar
teknolojileri destekli ige alim sinavlart diizenlemekte ve bu siiregleri diger kamu kurumlarinca igbirligine agik
hale getirmektedir. WRIB, iiye olan kamu kurumunun insan kaynagi ihtiyaglar1 dogrultusunda, kurumun aradigi
kriterlere uygun calisanlarin bulmasina yardimei olacak, kuruma 6zel sinav ve sinav degerlendirme sistemleri
gelistirmektedir. WRIB benzeri bir yapilanma, Tiirkiye icin de diisliniilebilecektir. Zira Tiirkiye’de kamu
kurumlarma insan kaynag temininde kullamlan KPSS, ALES vb. smavlar Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme
Merkezi (OSYM) tarafindan merkezi olarak yapilan sinavlardir. S6z konusu smavlarin daha amaca yonelik ve
teknoloji tabanli olarak gelistirilebilmesi yoniinde galismalar yapacak bir kamu kurumu olusturulabilecektir. Bu
kurum gesitli Ar-Ge calismalariyla, gelisen teknolojinin kuruma giris sinavlarinda, ¢alisma siiresince meslek i¢i
yiikselme siavlarinda ve meslek ici egitim kurslarinda teknoloji odakli uygulamalarin gelistirilmesinde 6nemli
rol oynayabilecektir. Bu yonde bir kurumun nasil bir yapilanma ve fonksiyona sahip olacagi yapilacak
akademik ¢alismalarin konusu olabilecek niteliktedir.

Gelisen sosyal medya kullanimi dogrultusunda sosyal medya platformlar insan kaynaklar1 departmanlarinca
ozellikle is ilanlarmin yaymlanmasinda, kitlelere duyurulmasinda ve uygun yeteneklerin kurumlara
kazandirilmasinda onemli rol oynamaktadir. Bu durum kamu kurumlarinda da gecerlidir ancak kamu
kurumlarinin 6zellikle iiniversiteden mezun olacak gen¢ yetenekleri biinyelerine kazandirmalarinda sosyal
medyay1 6zel girketler kadar aktif kullanmamaktadir. Bu durum yakin déneme kadar ABD’de de dikkati ¢ekmis
ve bunun iizerine lisans iistii diizeyde bir ¢alisma yapilmustir.” Calisma kapsaminda, sistematik bir veri
saglayacak ve genelleme yapacak diizeyde olmasa da Tirkiye’deki bazi kamu kurumlarinin sosyal medya
hesaplar1 incelenmistir. Kamu kurumlarindan 6zellikle iiniversitelerin sosyal medyay1 ise alim duyurulari i¢in
kullandig1 gozlemlenirken, merkezi yonetim teskilatina bagli kurumlarin bu hesaplar1 daha c¢ok giincel
faaliyetlerin paylagiminda kullandig1 ve ise alim ilanlar1 igin ¢ok tercih etmedikleri gozlemlenmistir. Bu bilgi
yayilim agig1 ise kamu kurumlarinin yayinladiklari is ilanlarini giincel sekilde paylasan bagimsiz ve sivil sosyal
medya platformlar tarafindan kapatilmaktadir (memurlar.net vb.). Bu durum, daha genis kapsamda yapilacak
bir akademik caligmanin konusu olabilecek niteliktedir. ABD’de yapilan ¢alismada alt1 ¢izildigi lizere, gelecekte
kamu kurumlarinin ise alim siireglerinde sosyal medyay1 daha yogun kullanmalari beklenmektedir. Yukarida
bahsi gecen, Tiirkiye’de kamu kurumlarinin insan kaynaklari yonetim siireglerinde teknolojiyi daha etkin
kullanmasini saglayacak olan WRIB benzeri bir yapi, kamu kurumlarinm is ilanlarim resmi ve nitelikli bir
sekilde daha genis kitlelere duyurabilecek bir sosyal medya platformu olusturabilecektir.

Kamu kurumlarinda insan kaynaklar1 departmanlarinin analiz siireglerini yonetmeleri amaciyla miihendis,
yazilimc1 veya veri analistlerine is imkani tanimasi, teknolojinin gelecekte kamu kurumlarindaki insan
kaynaklar1 ydnetimine muhtemel etkileri arasinda sayilabilecektir. Ozel bir sirket olan Google’mn personel ve
yonetici se¢iminde big data’y1 en verimli kullanan sirketlerden biri oldugu bilinmektedir. Buradaki piif nokta,
veri analizlerinin organizasyondaki kor noktalar1 bulmaya yardimci oldugu kadar, gelistirilmesi gereken
departmanlar1 da yoneticilere bildirmesinde saklidir (Barman ve Ahmed, 2015:13). Tiim bu yonleriyle big data
benzer ve farklilasmis amaglarla kamu kurumlarinda kullanilma potansiyeline sahiptir. Bu yonleriyle
teknolojinin kamu kurumlarindaki insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilmasi sadece ise alim, alt diizeylerde
calisan ya da kuruma yeni dahil olmus c¢alisanlarin egitilmesi vb. siireclerde degil ayn1 zamanda ydneticilerin

2 2009 yilinda yapilan s6z konusu ¢aligma i¢in bkz.: Ander, 2009.
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yonetilmesi, performanslarinin  degerlendirilmesi, ¢alisanlarin kendilerine daha uygun pozisyonlarda
kadrolanmasi gibi unsurlari etkileyebilecektir.

SONUC

Teknoloji, insan kaynaklar1 ydneticilerinin rolleri ve is tanimlarinda radikal degisikliklere sebep olmustur. Insan
kaynaklar1 birimlerini yenilik odakli olmaya siiriikleyen ve ayni zamanda beraberinde getirdigi yararl araglarla
insan kaynagi yonetim ve planlama siirecini son derece verimli ve etkili hale getiren teknoloji, orgiitleri cagin
getirdiklerini takip etmeye itmistir. Big data gibi kapsamli veri kaynaklarinin insan kaynaklari birimlerinde
kullanilmasi, is i¢in uygun binlerce adayin insan iistii bir analiz yetenegi ile degerlendirilerek en uygun kisinin
gorev basma getirilmesine olanak saglamaktadir. Ise alim siireclerinin otesinde personelin yeteneklerinin
gelistirilmesi, performansimin degerlendirilmesi, uygun kadrolama yapilmasi gibi siireglerde teknoloji ve onun
getirisi olan sosyal medya, simiilasyon uygulamalar1 ve bilgisayar programlari gibi ¢iktilarin etkileri biiyiiktiir.

Gelecekte, kamu kurumlarinda insan kaynaklar1 yoneticilerinin analiz yetenegi gelismis olan bilgisayar
programcilari, analistler veya teknik kisilerden olusmasi ongdriilebilir bir degisim olacaktir. Kamu kurumlari,
halkin gelecekteki muhtemel beklentilerini veri analizleri sayesinde tespit edebilecek ve hizmet sunumunda
kamusal fayday1 maksimize edecek politikalar1 belirleyebilecektir. Bu da strateji ve politika belirlemede insan
kaynaklar1 uzmanlarini hat y6neticileri ile esit konuma getirebilecektir. Bu yonde yasanacak gelismelerde, insan
kaynaklar1 departmaninin sadece ¢alisanlarin ise alimdan isinin sonlanmasina kadar gecen siirecte fonksiyonlari
olan bir birim olmasindan &te, kurumun genel yonetiminde de etkili bir birim olmas1 beklenmektedir.

Yapay zeka, yardimci zeka ve 6zerk zeka gibi teknolojilerin ilerleyen yillarda kamu kurumlarinda daha sik
kullanilmaya baglanmasi durumunda, muhtemelen insan kaynaklar1 departmani kiigiilecek, planlama, érgiitleme,
ise alim gibi stireclerle ellerinde veri olan makineler ilgilenirken, ¢alisanlart motive etme veya orgiit ici kiiltiirii
yayma gibi sosyal gorevler kisilere kalacaktir. Bu da orgiitlere insan kaynaklar1 yonetiminde is giicli agisindan
kazanim saglayabilecektir.

Teknolojinin kamu kurumlarinda insan kaynaklar1 {izerine etkileri giin gectikce daha gozlemlenebilir hale
gelmektedir. Bu etkilerin daha sistematik bir sekilde gozlemlenmesi i¢in konu {izerine yapilacak nitelikli
akademik arastirmalara ihtiyag vardir. Bu ¢aligmanin literatiir taramasi esnasinda 6zellikle kamu kurumlarinda
insan kaynaklar1 yonetimi ve teknoloji iligkisine yonelik Tiirkiye’de yapilan akademik arastirmalarin say1 ve
nitelik olarak zayif oldugu gozlemlenmistir. Kamu kurumlar1 insan kaynaklar1 yonetim siireclerinde teknoloji
kullanimina yonelik akademik ¢alismalar yapilmalidir. Bunlara 6rnek olarak teknolojinin kamu kurumlarinda
insan kaynaklar1 yonetim siirecindeki spesifik fonksiyonlarda kullanimina iligkin akademik caligmalar alana
kazandirilabilecektir. Ayrica, kamu kurumlarindaki insan kaynaklari yonetiminde teknolojinin daha etkin
kullanilmasi i¢in, diinya ornekleri temelli kamu politikasi 6nerileri gelistiren akademik ¢alismalara da ihtiyag
vardir. Yine c¢alismanin dnceki boliimlerinde ele alinan WRIB benzeri bir yapilanmayi, Tirkiye’deki kamu
kurumlarini, Tirkiye’nin mevcut teknolojik alt yapisini ve teknolojinin iilkedeki kullanim potansiyelini ele
alarak 6zgiin bir model ortaya koyabilecek kapsamli arastirmalar yapilabilecektir. Yapilacak arastirmalar, bu
caligmanin gerceklestirmeye calistigi kamu kurumlarinin insan kaynaklari yonetim stireglerindeki teknoloji
kullanima yo6nelik projeksiyonunu daha net hale getirebilecektir.
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