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Qualifikasyon/Yeterlilik Tanima

Qualifikasyon Tamima Nedir?

Qualifikasyon/yeterlilik tanima herhangi bir iilkede gecerli olan profesyonel yeterliliklerin bir

baska iilkede yeniden qualifiye olmadan taninmasi demektir.

Bilgisayar teknolojileri alaninda is arayan geng¢ bireylerin qualifikasyon/yeterlilik

taninmasinda yasadigi problemler nelerdir?

-BT igletmelerinin ve is arayanlarin niteliklerin taninmasi olarak sayilan seyler hakkinda
ontolojik bilgi eksikligi,

- Baz1 BT derecelerinin, sertifikalarinin veya kurslarinin (farkl: tilkelerde/enstitiilerde) bir
iilkenin/ organizasyon gerektirir.

-Bazilar pratik/uygulamali altyap1 gerektiren (siber giivenlik, blockchain, veri girisi vb.)
-Baz1 BT alanlarinin ortaya ¢ikmasi ve gerekli politika gelistirmelerinin hazirlanma hizindan
cok daha hizl1 gelismesi nedeniyle, yeni BT alanlar1 (6rn. Blockchain, bulut biligim vb.)
hakkinda ulusal yeterlilik tanima siire¢lerine iliskin AB iilkelerinde politika gelistirme

eksikligi.

Is Arayanlar ve BT isletmeleri (isverenler) icin yeterlilik tanima sorunlarini ¢6zmek i¢in

En Iyi Yontemler nelerdir?

—i§ Arayanlar

*Aldiginiz BT derecelerinin/sertifikalarinin yeterlilik yonleri hakkinda Bilgi isteyin, 6rnegin
* Aldiginiz nihai yeterliligin ne olacagy;

» ka¢ AKTS krediniz olacak;

» yeterliligin niteligi (akademik/profesyonel);

« yeterliligin ve HEI'nin durumu (akredite/akredite edilmemis);

+ akademik haklar (yeterliliginiz ile bagka hangi akademik programlara kayit olabilirsiniz).

*Yetkili makam tarafindan akredite edilmis/kalite giivencesi verilmis BT
dereceleri/sertifikalari icin kalite arayin. Kalite giivencesi siirecinden ge¢gmeyen ¢ok sayida

kurum vardir: nitelikleri iggiicii piyasasiyla ilgili olabilir ancak akademik amaglarla



taninmayabilir. Kurum resmi degilse ve yliksek kalitede olsa bile yeterliliginizin taninmamasi
miimkiindiir. Akredite kuruluslar, yetkili makam tarafindan yetkilendirilmis bir kurulus

anlamina gelir.

*AB'de, BT isletmelerinin Avrupa sertifikasyon sistemlerinin ve ilgili yiiksek 6gretim
sistemlerinin farkli oldugu yerlerde 6nemli farkliliklarin farkinda olun. Bu farkliliklar,
taninmay1 zorunlu olarak engellemese de, "6nemli" olarak tanimlanacak kadar alakali
olduklarinda (derece kurslarinin uzunlugu, akreditasyon, kapsanan konular vb.) kismi
taninmaya veya hatta reddedilmeye yol acabilir. Bir lilkede 6nemli olarak kabul edilen bir
farklilik, baska bir iilkede “OGnemli” olmayabilir, bu nedenle is arayanlar, uluslararasi alanda

tanian dereceleri segerken dikkatli olmalidir.

*Baz1 BT sirketlerinin size sifir cabayla, sadece biraz nakit 6deyerek yeterlilik elde
edebileceginizi soyledigi masallara veya kisayollara inanmayin ve akredite olmayan
kurumlarin sézde “diploma/sertifika fabrikalarina dikkat edin. akredite olmak, anlamsiz
akademik nitelikler satan. Paraniz1 vermeden dnce herhangi bir kurumun akredite oldugundan

emin olun ve herhangi bir slipheniz varsa resmi kurumlarla iletisime gegin.

*[s arayanlar, istihdam edilebilirlik becerilerini (nitelikleri) isverenlere etkili bir sekilde
iletebilmelerini saglamalidir. Bunu yapmak i¢in, onlar gerekir

» profillerini gdzden gecirmek ve becerileriyle (sosyal beceriler dahil) onlar1 daha fazla
kisisellestirmek,

* Kisa 6zgegmisleri, resimleri ve bir igvereni ilgilendirdigi diisiintilen diger ilgili bilgiler dahil
olmak {izere kendilerinin sunumunu yazmak veya gézden gegirmek;

» Kisa bir video sunumunun senaryosunu gelistirmeye baslamak i¢in ddiillendirilen dijital
rozetleri ve kanitlar1 gozden gegirmek;

* Kapasitelerinin daha kapsamli bir portresini olusturmaya katkida bulunan basarilara yeni
kanitlar eklemek;

* Deneyimlerini ve basarilarin1 vurgulayarak potansiyel bir igverene profillerini iletmek icin 3
ila 5 dakikalik bir video taniklig1 kaydetme;Degerlendirme i¢in bir igverenle paylasmadan
once tiim 6gelerin resmi organizasyonuna ve estetik yonlere dikkat ederek e-Portfoyii

ozellestirin.

BT Sirketleri (Is Verenler)



*sverenlerin istihdam edilebilirlik becerilerini, is arayanlarin sunumuna ve yetkinlige dayali
e-Portfoy araciligiyla saglanan kanitlara dayanarak degerlendirmesi gerekir.

*sverenlerin, bu tiir becerileri acikca ileterek/ana hatlariyla belirterek ¢alisanlarin sosyal
becerilerinde daha derine inmeye 6zel dikkat géstermesi ve bu tiir sosyal becerilerin
pozisyonlar i¢in uygulanabilirligini g6z dniinde bulundurmas: gereken sosyal becerilerin
taninmasi.

*Gosterilen ¢calismanin olaganiistii kalitede oldugu durumlarda, isverenler 6grenciyi yazili bir

kisisel ovgii ile destekleyebilir.

Ucret farkhliklar: ve Cinsiyet Onyargilari

Nedir?

Cinsiyete dayali licret farki, kadinlara erkeklere gore ne kadar iicret 6dendiginin bir Sl¢tistidiir.
Genellikle kadinlarin ticretlerinin erkeklerin iicretlerine boliinmesiyle hesaplanir ve bu oran
genellikle ylizde veya dolar cinsinden ifade edilir. Bu bize bir erkege 6denen her bir dolar i¢in
bir kadina ne kadar 6dendigini anlatiyor. Bu cinsiyet iicret oran1 genellikle y1l boyunca tam
zamanli ¢alisanlar icin 6l¢iiliir ve medyan (“tipik™) erkegin yillik ticretlerini (saatlik ticret ve

maagli ig¢iler) medyan (“tipik”) kadiminkiyle karsilagtirir.

BT alanlarinda genc is arayanlar (¢cahisanlar) ve BT isletmelerinin (isverenler)

karsilastigi iicret farklihiklar: ve cinsiyet 6nyargilari sorunlari nelerdir?

[lk olarak, kadinlarm BT firmalarindaki nispeten diisiik istihdam oranlari ve kadmlarin diisiik
ticretli firmalarda (siralama) ve mesleklerde (ayrim) yogunlasmasi, sektordeki ise alim ve terfi
uygulamalarinin tarafsiz olmasini saglamanin 6nemini vurgulamaktadir. Kadinlarin diisiik
icretli firmalarda ve mesleklerde daha fazla temsil edilmesi, daha genel olarak BT
sektorlerinde kadinlarin diisiik istihdam seviyelerine katkida bulunmas1 muhtemel
oldugundan, bu egilimler birbiriyle baglantilidir. Bulgular, 6zellikle, BT islerinde kadinlarin
diger sektorlere kiyasla kariyer hareketliligi ve ilerleme eksikligi oldugunu ortaya koyuyor;
Bilisim sektorlerinde kadinlar ilerlemiyorsa, daha fazla kadin ¢ekmek i¢in daha az kadin rol
modeli ve akil hocasi olacaktir. Ayrica bilisim sektorlerinde ¢alisan kadinlar kariyerlerinde

ilerleyemiyorlarsa sektor degistirme konusunda motive olacaklardir.



BT sektorlerinde kadinlarin diisiik istihdam orani da kesinlikle kismen bir boru hatti
sorunundan kaynaklanmaktadir, ¢iinkii STEM ve BT ile ilgili iiniversite derecelerine sahip
kadinlarin sayis1 hala orantisiz bir sekilde diisiik oldugundan, bazi BT firmalari i¢in potansiyel
kadin basvuru havuzunu azaltmaktadir. ve meslekler. Erkekler ve kadinlar arasindaki
uzmanlik farkliliklari, 6zellikle kadin rol modellerinin yokluguyla daha da gii¢clendirilen
toplumsal cinsiyet normlar1 ve beklentileriyle a¢iklanabilir. Boylelikle ise alim ve performans
degerlendirmede seffaflik ve adaletin saglanmasina yonelik alinan tedbirler, hem daha fazla
kadinin bilisim sektorlerine ¢ekilmesine hem de daha fazla kadinin elde tutulmasina katki
saglayacaktir. Ozellikle yoneticiler arasinda bilingsiz cinsiyet ényargisi konusunda kurumsal
egitim, adil ige alim uygulamalar1 ve performans degerlendirmeleri olusturmada da dnemli bir

rol oynayabilir.

Ikincisi, calisma ortaminin kalitesiyle ilgili unsurlarin da BT sektorlerindeki kadin ¢alisanlarin
kariyer yoriingeleri {izerinde 6nemli olumsuz etkileri olabilir. Kadinlarin kariyer ve kisisel
hedeflerini tutturmalarina ve dengelemelerine yardimei olmak igin iicret tesviklerinin Gtesinde
alinan 6nlemler esastir. Bu tiir 6nlemler, yeterli ebeveyn izni, uygun fiyath ve kaliteli cocuk
bakimi, esnek ¢alisma diizenlemeleri saglayarak is-yasam dengesini iyilestirmeye
odaklanmay1 ve ayn1 zamanda mentorluk programlari, kariyer rehberligi ve egitim yoluyla
daha destekleyici bir ortam yaratmay igerir. Bilingsiz cinsiyet Onyargisi ve uygun igyeri
davranisi tizerine farkindalik olusturmak, kadinlar ve erkekler i¢in giivenli ve ¢ekici bir isyeri
saglamanin anahtar olabilir. Ayrica, etkili cinsel taciz politikalar1 da 6nemlidir. Bu tiir
onlemlerin bir¢ogu sdzde toplumsal cinsiyetten bagimsiz olsa da, kadin ¢alisanlar i¢in

orantisiz sekilde daha 6nemli faydalar saglayabilir.

Ve son olarak, BT sektorlerinde ayrimeilik ve pazarlik nedeniyle benzer becerilere sahip kadin
ve erkekler arasindaki nispeten yiiksek ticret farki, iscilerin (ve digerlerinin) ayrimci
uygulamalara karsi korunmasinin saglanmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Yiiksek rantl bir
sektor olarak, pazarlik ¢abalarindan daha fazla geri doniis ve ayrimeilik kapsami vardir.
Pazarlik ve ayrimcilikta cinsiyet farkliliklarini tetikleyen faktorlerin 6nemini degerlendirecek
bir konumda olmasak da, iicret belirlemeyle ilgili kurumsal uygulamalardaki cinsiyet yanlilig
rol oynayabilir. Bazi iilkeler, cinsiyetler aras1 iicret farkini kapatmaya yardimci olmak icin

iicret seffafligr araglarini uygulamaya koydu. Baz1 durumlarda, bunlar bilgi saglamaya



odaklanir, ancak diger durumlarda, boslugun 6zellikle 6nemli oldugu BT firmalar1 igin
yaptirimlar uygulanabilir. Ayrica toplu pazarlik, toplumsal cinsiyete iligskin olanlar da dahil

olmak {izere ayrime1 politikalarin kapsaminin azaltilmasinda 6nemli bir rol oynayabilir.

Kadinlarim, firma kiralarina gercek katkilarini yansitan iicret talep etme olasiliklarinin daha
diisiik olduguna dair kanitlar da var. Isveren tarafina bakildiginda, yakin zamanda yapilan bir
arastirma (Angler, T. 2022), kadinlarin ve erkeklerin zam talep etme olasiliklarinin esit
olmasina ragmen, erkeklerin egitim, kadro stiresi gibi arka plan faktorleri kontrol edildiginde
bile taleplerini yerine getirme olasiliginin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. sdzlesme
tipi. Bu agiklamalar tiim 1s giicii i¢in gegerlidir, dolayisiyla bu tiir sorunlarin neden BT dis1

sektorlere kiyasla BT sektorlerinde daha belirgin olabilecegini arastirmaya deger.

Is Arayanlar ve BT isletmeleri (isverenler) icin iicret farkhliklarini ve cinsiyet

onyargilarim1 ¢6zmek icin En Iyi Yontemler nelerdir?

* Ise alirken daha uzun bir kisa liste yapin
Cinsiyet esitsizlikleri, 6zellikle erkek egemen sektorlerde, kayit disi ise alim stireglerinde
dogal olabilir. Bunu ele almak i¢in, ise alim uzmanlar1 gayri resmi kisa listelerini daha uzun

yapmalidir.

*Isverenler, kadimlarin esdeger rollerde erkeklerden daha azin1 almamasini saglamak igin
icretler konusunda seffaf davranarak isyerinde toplumsal cinsiyet esitligini tesvik edebilir.
Maas dilimleri, belirli bir rol i¢in makul beklentilerin bir gostergesini vererek, kadin bagvuru

sahiplerini ve ¢alisanlar1 {icretlerini miizakere etmeye tesvik edebilir.

*Kamu Esitlikleri Ofisi'nden alinan bir rapora gore, adaylardan bagvurduklar1 pozisyonda
gerceklestirmeleri beklenen gorevleri yerine getirmelerini istemek, kuruluglarin
performanslarina gore uygunluklarini degerlendirmelerine olanak tanir. Adaleti saglamak i¢in
bu gorevlerin tiim bagvuru sahiplerinde standartlastirilmas: gerekir.

Ise alim uzmanlarindan ayrica, tiim adaylara ayni1 sorularin énceden belirlenmis bir sira ve
formatta soruldugu yapilandirilmis gériismeleri kullanmalari istenmektedir. Rapora gore,
standartlastirilmig kriterler kullanarak yanitlar1 derecelendirmek, bilingsiz 6nyargi riskini

azaltir.



*Seffaf ol

Cinsiyet istatistiklerinizi seffaf bir sekilde raporlayin. Buna, bir isveren olarak cinsiyetler arasi
ticret farkini1 kapatmak i¢in attiginiz adimlara iligskin net hedefler ve kilometre taslari igeren
net bir eylem plan1 ekleyin.

Bunu, kaydetmeyi planladiginiz somut ilerlemeyi agiklayarak is giiciiniizle ac¢ik ve diiriist bir

sekilde iletisim kurun.

*Cinsiyetten bagimsiz ise alim siiregleri uygulayin ve is ilanlarmizi dikkatli bir sekilde yazin.

Arastirmalar, 'rekabetci' ve 'kararlt' gibi sifatlarin kadinlar1 uzaklastirdigini gosteriyor. Ote
yandan, "igbirlik¢i" ve "igbirlik¢i" gibi kelimeler erkeklerden ¢ok kadinlari cezbetme
egilimindedir.

Gorlismeleri standartlastirin, 6zge¢misleri anonimlestirin ve kor degerlendirme siireclerini

kullanin.

Unilever ve Vodafone (2021) tarafindan yapilan arastirmalar, is 6rnegi testleri ve bir
basvuranin yetenek ve becerilerine yonelik ndrobilimsel testler dahil olmak {izere kor
degerlendirme prosediirlerinin, daha farkli gegmislerden ise alim yapmalarina yardimci

oldugunu bulmustur.

* Bilingsiz 6nyargi konusunda egitim verin

Calisanlar1 kendi bilingsiz dnyargilart hakkinda egitin. Bu, tutumlarin degisecegini garanti
etmese de, ¢alisanlarin dnyargilarin1 anlamalarina ve onlar1 ortadan kaldirmak igin

caligmalarina yardimci olur.

* Ayrimeilik konusunda net bir politikaniz olsun

Bir Unilever aragtirmasi (2021), kadin ve erkeklerin isyerinde cinsiyet ayrimciligini ve
uygunsuz davranislari (biliylik olasilikla cinsel taciz) kabul etmekte zorlandiklarini ortaya
cikardi. Kadinlarin %67'si uygunsuz eylemlerin iistesinden gelmek i¢in baski hissettiklerini
sOyledi. Kadinlarin ¢ogu (%64) ve erkeklerin yarisindan biraz fazlasi (%55) erkeklerin bu

davranisa tanik olduklarinda birbirleriyle yiizlesmediklerini sdyledi.



Calisanlarin isyerinde uygunsuz muamele hakkinda yorum yapmak veya bildirmek i¢in uygun
bir yola sahip olmasini saglayan agik, tarafsiz, misilleme yapmayan bir ayrimcilik politikasi

olusturun.

Herkesin politikay1 bildiginden ve anladigindan emin olun. Cinsel ayrimcilik ve taciz i¢in agir

cezalar uygulayin.

*Kadinlari ilerlemeye aktif olarak tesvik ettiginizden emin olun

Kadin c¢alisanlarin terfi i¢in bagvurdugundan ve maas zammu istediginden emin olun.

Oz Degerlendirme

Nedir?

Oz-degerlendirme, is arayanlara (¢alisanlar), ¢alisanlarm aradiklari kriterlere dayali olarak
kendi 6grenme siirecleri ve 6grenme liriinleri hakkinda 6z degerlendirme yapma veya yargida
bulunma firsat1 saglar. Ayrica 6z-degerlendirme, is arayanlarin kimlikleri i¢in 6nemli olan
yonleri degerlendirmek i¢in kendine bakma siirecidir. Kendini dogrulama ve kendini
gelistirme ile birlikte 6z degerlendirmeyi yonlendiren giidiilerden biridir. Gayri resmi, ancak
evrensel olarak taninan, kazanilmis yeterlikleri 6l¢menin ilgili bir araci, her kisi tarafindan
gerceklestirilen bir 6z degerlendirmedir. Oz-degerlendirme, kisinin kariyer potansiyeline
yonelik bireysel tutumunu ve isgiicii piyasasinda rekabet giicilinii yansitir (Lohan & King,

2016).

BT alanlarinda genc is arayanlarin (calisanlar) ve BT isletmelerinin (isverenler)

karsilastigl 6z degerlendirme sorunlari nelerdir?

Kisinin beceri kaynaklarinin 6z degerlendirmesi ne kadar yiiksek olursa, kisinin 6z degeri
degerlendirmesi de o kadar yiiksek olur. Sonug olarak, kendine daha fazla giivenen insanlar,
hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla ¢aba gostermeye isteklidir, 6rn. is bulma (Savickas, N.
2018) Arastirmalar, benlik saygis1 yiiksek olan bireylerin basarisizlik karsisinda
iyimserliklerini stirdiirdiiklerini ve bunun da gelecekteki basariy1 ve gelecekteki tatmini daha

olas1 kildigin1 gostermektedir (Varga ve digerleri, 2017).



En az yirmi yili askin bir siiredir yiiriitiilen arastirmalarin gosterdigi gibi, bagimsiz faktorler
(cinsiyet, yas ve 6grenme ortamlar1) BT alanlarinda is arayanlarin 6z degerlendirmelerini
etkileyebilir. (Zeigler-Hill ve Myers, 2022). Insanlarin kendi isgiicii potansiyellerini nasil
gordiiklerini ayirt edebilirler (Monteiro ve digerleri, 2016).

Modern isglicii piyasasi, bir kisinin is bulma siirecindeki yeterliliklerinin énemi konusunda
artan bir farkindaliga sahiptir. Calisan yetkinlikleri, ekonominin bir¢ok sektdriinde is
arayanlar arasindaki rekabet giiciinlin ve 6nemli kariyer sermayesinin en onemli belirleyicisi

olarak kabul edilmektedir (6rn.: Adeyinka-Ojo, 2019).

Anlagilir bir sekilde, yeni mezun geng BT is arayanlar, is piyasasina halihazirda ¢aligmakta
olan ve is degistirmek isteyen kisilere gore daha az mesleki deneyime ve daha az baglantiya
sahip olarak giriyor. Mezunlarin ana varlig, 6ncelikle derece kurslar sirasinda edindikleri
becerilerdir. Yeterlilikler liniversiteden ise geciste basariy1 belirleyebildigi icin gegis
sermayesi olarak adlandirilmaktadir (Turska, U. 2017). Bu nedenle yeterlilikler, isgiicii
piyasasinda rekabetci ve is bulma sansi yliksek mezunlarin yetistirilmesinde egitim

yetkililerinin yaptig1 temel bir katki olmahidir (Farmaki, Y, 2019).

Is Arayanlar ve BT isletmeleri (isverenler) icin 6z degerlendirme sorunlarim ¢6zmek icin

En Iyi Yontemler nelerdir?

* Girisimcilik yeterlilikleri, 6z-degerlendirme problemlerini ¢6zmede biiytik bir faktordiir ve
arastirma, yenilik¢ilik, risk alma egilimi, girisimci aile gegmisi ve girisimcilik niyeti arasinda
onemli bir iliski oldugunu gostermistir (Gurel ve digerleri, 2021). Girisimcilik becerilerinin,
bu son derece rekabetci ve talepkar endiistrinin zorluklariyla yiizlesmelerine izin verdigi i¢in,
BT sektorlerinde isgiicli piyasasina giren gengler icin su anda 6zellikle 6nemli oldugu

gosterilmistir (Daniel ve digerleri, 2018).

*Kisinin yeterlilik degerlendirmesi ile isgiicii piyasasindaki durumunun 6z degerlendirmesi

arasinda bir iligki vardir.

*Bagimsiz degiskenler: derece dongiisii, cinsiyet, yas ve egitim yeri, edinilen yeterliliklerin

diizeyinin 6z degerlendirmesini ve kisinin isgiicii piyasasindaki sansin1 énemli dl¢iide etkiler.



* Kisinin iggiicii piyasasindaki sansina iliskin 6zgiiven, tek bir faktdre veya tek bir becerinin
yiiksek degerlendirmesine bagli degildir. Benlik saygisini analiz etmenin anahtari, kiginin
rekabet avantajini nasil gérdiigilinii belirleyen bir¢ok faktoriin kiimiilatif ve eszamanli roliinii
hesaba katmaktir (6rn.: Karli, P. 2019; Vargas ve digerleri, 2019). Tek degiskenleri analiz
etmek akademik olarak ilging sonuglara yol acabilse de, siirecin biitiinciil bir incelemesine ve
kisinin isglicii piyasasinda kendi sansin1 algilamasinda 6nemli bir rol oynayan temel

yeterliliklerin belirlenmesine izin vermez.

Olumlu eylem

Bu ne demektir?

Pozitif ayrimcilik, proaktif olarak birini ise almak, ise almak ve terfi ettirmek i¢in bir igveren
standardidir (6rn. Gengler, kadinlar, azinliklar, engelli bireyler ve gaziler). Pozitif ayrimeilik,
tarihsel yanlislar diizeltmek ve gegmisteki ayrimciligin mevcut etkilerini ortadan kaldirmak
icin ahlaki ve sosyal bir yiikiimliiliik olarak kabul edilir. Ayrica pozitif ayrimcilik; bagvuranlar
arasindaki hukuka aykir1 ayrimeiligin ortadan kaldirilmasi, bu tiir 6nceki ayrimciligin
sonuglarinin diizeltilmesi ve gelecekte bu tiir ayrimcili§in 6nlenmesi. Adaylar, bir egitim

programina kabul edilmek istiyor veya profesyonel bir is ariyor olabilirler.

BT alanlarinda genc is arayanlarin (calisanlar) ve BT isletmelerinin (isverenlerin)

karsilastigl olumlu ayrimcilik sorunlari nelerdir?

Pozitif ayrimciligin yoklugunda, pozitif ayrimcilik karsitlig tesvik etmek yerine, dezavantajl
olmayan ge¢mislerden gelen bireylere ve gruplara karst ayrimciliga yol acan bir ters
ayrimcilik olabilir. Bu ayrica, yalnizca dezavantajli olmayan ge¢mislere sahip kisilerin ilk

olarak istihdam edilecegine dair bir damga yaratir.

Pozitif ayrimcilik olmadiginda, sirketler ise alma, isten ¢ikarma, tazminat veya diger istithdam
bigcimleriyle ilgili kararlarda 1rk, renk, din, cinsiyet veya ulusal koken nedeniyle bireylere

kars1 ayrimeilik yapabilir.



Pozitif ayrimcilik sorunlarim ¢ézmek icin Is Arayanlar ve BT isletmeleri (isverenler) icin

En Iyi Yontemler nelerdir?

*Bir EEO politikasi gelistirin ve yayimlayin

Isveren belirtilen gruplar arasinda 1tk ve renk ayrimi yapmaz. Bu plan, ayn1 zamanda
cogunlugun haklarina saygi gosterirken kadinlarin ve azinliklarin temsilini nasil iyilestirmeyi
amacladigini beyan etmelidir. Planda ayrica, denge saglandiginda pozitif ayrimciligin sona

erecegini belirten bir madde bulunmalidir.

*Politikanin uygulanmasi ve gdzden gegirilmesi i¢in sorumluluk atayin
Sirket biinyesinde bu politikay1 periyodik olarak uygulayan ve denetleyen en az bir kiginin
bulunmasi gerekmektedir. Yeterince kullanilmayan alanlar tespit eden ve ise alma, egitim ve

terfi yoluyla dengesizligi diizeltmek i¢in gerekli adimlar1 atan kisilerdir.

*{liskisel bir organizasyon semasi gelistirin
Bu tiir bir ekran, uygun baglami saglamak i¢in diger boliimlerle ilgili oldugundan, her

boliimdeki toplam calisan sayisini irk ve cinsiyete gore gosterir.

* |s giiciinii, is grubunu ve kullanilabilirligi inceleyin

Memurun bu sektdrlerin her birini analiz etmesi gerekiyor. Isgiicii analizi, tiim unvanlara ve
birimlere goz atarak toplam calisan sayisinin yani sira 6zellikle kadin ve azinliklarin
toplamin1 gosterir. Ardindan, her ¢alisan, yoneticiler ve is¢iler de dahil olmak iizere is
kategorilerine gore gruplandirilir. Isverenler, her is grubu i¢in gérevdekilerin sayis1 ve kadin
ve azinliklarin goérevdeki kullanim oran1 gibi dlgiitlere bakar. Son olarak, isgiicii piyasasi ve
cevredeki yeterince kullanilmayan gruplarin mevcudiyeti ile grubun becerileri, karlilig ve

aktarilabilirligi gibi cesitli faktorlere bakmalar gerekir.

* Sorunlar1 tanimlayin ve bir eylem plani tasarlayin
Isverenler, vasifli ve vasifsiz giris seviyesi pozisyonlar1 ve dahili olarak doldurulan isler gibi
farkli is seviyelerine bakar. Yetersiz kullanim tespit ettiklerinde, tanimlama siirecine ve

raporlari i¢in her bir is grubu i¢in hedef yerlestirme oranini nasil hesapladiklarina bakarlar.

*Hedefler i¢in zaman belirleyin (kotalar degil)



Her analizden sonra, igverenler, azinlik ve kadin iscilerin bu yetersiz kullanim durumlarini
diizeltmek i¢in 6l¢iilebilir ve zamaninda hedefler belirlemelidir. Hedefler her grup i¢in ayri

ayr1 belirlenir ve kullanim analizi ile hesaplanan yiizdelere esit olmalidir.

* Aksiyon adimlar1 atin
Isverenler, yetersiz kullanimi ele almak igin atmay: planladiklari kesin adimlart ana hatlarryla
belirtir. Bu adimlar, igveren tarafindan saglanan egitim programlarini veya topluluk i¢in

sosyal yardim programlarini gerektirebilir.

*Bir AAP i¢ denetim programi gelistirin

Amag, yetersiz kullanimi ele almak ve diizeltmek icin gosterilen tiim ¢abalarin iyi niyetle
yapildigini gostermektir. I¢ denetim, sirketinizin istihdam politikalarina ve diger personel
faaliyetlerine daha derinlemesine bakmak anlamina gelir. Bunun da 6tesinde, hedefinize
dogru ilerlemeyi izlerken belgelere bir goz atmaniz ve AAP'nizin icerigini gdzden gegirmeniz

gerekir.

Cesitlilik Plani

Bu ne demektir?

Cesitlilik plany, isletmenizin farkli gegmislere sahip insanlar1 dahil ederek nasil ilerleyecegini
aciklayan eyleme gecirilebilir bir plandir. Adil ve kapsayici bir is yeri yaratma ve

topluluklarin ¢esitliligini daha iyi yansitan bir is giiciinii tesvik etme sirketin taahhiidiidiir.

Cesitlilik, isletmelerin yalnizca belirli bir diinya goriisiine veya etnik kokene ya da baska bir
kisitlayici tanima ait olan yeteneklere degil, daha genis bir yetenek yelpazesine erigsmesini
saglar. Miisterinizin veya miisteri tabaninizin kiiclik bir kismi yerine tiimiiniin ihtiyaglari ve

motivasyonlar1 hakkinda i¢gorii saglamaya yardimci olur.

BT alanlarinda genc is arayanlarin (calhisanlar) ve BT isletmelerinin (isverenler)
karsilastigi ¢esitlilik plam1 sorunlari nelerdir?

* Cesitlilik eksikligi planinda, daha genis bir miisteri kitlesine baglanma sorunu ortaya
cikmakta ve bu da sirketlerin daha genis bir kitleye baglanma ve anlama yeteneklerinin

artmasini olumsuz yonde etkileyecektir.



* Cesitlilik eksikligi planinda, ¢alisan devir hizinin azalmasi sorunu ortaya ¢ikar, ¢linkii
calisanlar kendilerini degerli hissettikleri ve desteklendikleri bir sirkette kalmak isterler ve

giiclii bir ¢esitlilik ve kapsayicilik stratejisi bunun gergeklesmesini saglayabilir.

* Cesitlilik eksikligi planinda, artan tliretkenlik sorunu ortaya ¢ikar ¢linkii ¢alisanlari
cesitlendirmek, ¢alisanlarinizi yenilik yapmaya ve alisilmisin diginda diisiinmeye tesvik
ederek iiretkenligi artirmaya yardimci olabilir. Ek olarak, ¢alisanlar isleriyle daha ilgili ve

sirketin genel misyonuna daha bagli.

* Cesitlilik eksikligi planinda, daha biiyiik bir yetenek havuzu sorunu ortaya ¢ikiyor, ¢ilinkii
sirketler isgiiciinii ¢esitlendirmeyi taahhit ettiklerinde, kendilerini dikkate almamis
olabilecekleri adaylarla daha genis bir yetenek havuzuna agiyorlar ve bu ¢alisanlar yeni bakis

acilar1 getirebiliyorlar. ve igletmeleri i¢in yeni beceriler.

Is Arayanlar ve BT isletmeleri (isverenler) icin cesitlilik plam sorunlarimi ¢6zmek icin En

Iyi Yontemler nelerdir?

Iyi gelistirilmis bir cesitlilik ve kapsayicilik stratejisi, ¢alisanlarin daha iyi dahil edildigi ve

desteklendigi durumlarda calisan katilimini ve basarisini artiracaktir.

*Sirketinizin mevcut demografisine bir géz atin

[lk olarak, ¢alisan demografik bilgilerine iliskin verileri toplamak istiyorsunuz. Isgiicii
piyasasiyla karsilastirildiginda isgiicliniiziin nasil goriindiiglinii anlamak énemlidir.
Sirketinizin ¢alisan demografisine dikkat etmek, endise duydugunuz alanlar1 belirlemenize de

yardime1 olacaktir.

*Cesitlilik ve kapsayicilik mentorluk programi olusturun Cesitlilik ve kapsayicilik mentorluk
programlari, ¢esitlilige sahip ve azinliktaki ¢alisanlara iist siralara ¢ikma sans1 verir. Grup
veya bire bir mentorluk yoluyla, mentorlar danisanlar isin piif noktalarin1 6grenmelerine ve

temel becerileri kazanmalaria yardimci olmak igin egitir. Ister bir terfi ister yeni bir beceri



ogrenmek olsun, danisanlarin kariyer hedeflerine daha da yaklagmalarini saglamak i¢in yakin

bir sekilde calisirlar.

* Calisan kaynak gruplari olusturun

Savunuculuk ve calisan destegine dayanan bir bagka girisim de ¢alisan kaynak gruplaridir
(ERG'ler). Bu gruplar, ¢alisanlarin kariyer gelisimine devam etmelerine dogrudan yardimet

olmaya odaklanir.

Calisan anneler veya LGBTQ+ gibi belirli kategoriler icin ERG'ler ¢alistirabilirsiniz. Bu
gruplara katilanlar, benzer diigsiinen bireylerden olusan bir topluluga erisim kazanacak ve bu
caligma alaninda basarili olmak i¢in ortak ¢abaya katilacaklar. Bu yalnizlik, yabancilasma ve

rahatsizlik hissini azaltacaktir.

* Cesitlilik ve kapsayicilik egitimi olusturun

Cesitlilik ve dahil etme egitimi ¢ok 6nemli olmakla birlikte, bir kurulus i¢inde boliinmeye yol
acabilir. Bununla birlikte, fazla siirtismeye neden olmadan onu takip etmenin birkag yolu
vardir. Calisanlarin birbirleriyle daha iyi baglant1 kurabilmeleri ve birbirlerini
destekleyebilmeleri i¢in tersine mentorluk, grup mentorlugu, sponsorluk ve ERG'leri

diistinebilirsiniz.

* Cesitlilik, esitlik, kapsayicilik ve aidiyet konulariyla ilgili sohbetler diizenleyin

Son olarak, bunun liderlikten gelmesi gerekebilir, DEI konular1 hakkinda konugsmanin kabul
edilebilir oldugu giivenli bir alan yaratin. Kurulusunuzun biiyiikliigiine bagl olarak,

birbirinizi kontrol etmek i¢in ocak basi sohbetleri veya sirket yemekleri diizenleyebilirsiniz.

ILETiSIM BECERILERIi

Bir kisinin bagkalariyla diizgiin bir sekilde iletisim kurma yetenegi, bir¢ok kisi tarafindan en
onemli sosyal beceri olarak goriiliir. Tyi bir iletisim hakimiyeti, duygular1 hedeflere ulasmada

bir engel olusturmadan kontrol etme, ifade etme ve iletme yetenegidir - empati, 6zdenetim ve



iddiali iletisim ile - yarinin liderlerinde karakteristik bir 6zelliktir ve tiim teknolojik isletmelerin
aradigi temel yetenek. Aslinda, gelismis teknik becerilere sahip olmak yeterli degildir, ¢iinkii
herhangi bir ¢aba, herhangi bir ¢alisma bir grubun sonucudur - piiriizsiiz ve sinerjik iletisim
anahtardir. Bu nedenle, geng bir kisi olarak, diisiinceleri, planlar1 paylasmak ve her seyden 6nce
ekibin geri kalaniyla empatik iligkiler kurmak ic¢in dogru iletisim becerilerini gelistirmek icin

caba sarf edilmelidir.

Kisisel ve iliskisel varliklarin eksikligi giincel bir sorundur: "Son yillarda sirketler, bu yeni
profesyonel ortamin gerektirdigi becerilerle donatilmis mezun miihendisler bulmakta sik sik
zorluklara isaret etmektedir" (Direito, Pereira & De Oliveira Duarte, 2014, s. 1556). Kapsamli
teknik becerilere sahip olmak artik tiim teknik meslekler i¢in yeterli degildir. Eksiksiz ve tatmin
edici bir aday profili olusturmak i¢in tek basina zor beceriler ve yalnizca sosyal beceriler yeterli
degildir. Bu, zor becerilerin yumusak becerilerle tamamlanmasi gerektigi anlamina gelir
(Patacsil & Tablatin, 2017): adaylarin "yalnizca islerinin teknik becerilerinde degil, ayn
zamanda iletisim kurma, koordine etme, baski altinda ¢alisma gibi gesitli sosyal becerilerde de
ustalagmalar1 gerekir. ve sorunlar1 ¢6ziin” (Vijaya, 2013). Patacsil & Tablatin (2017) tarafindan
yapilan arastirmaya gore, hem "BT 6grencileri hem de endiistri ortaklari, giris seviyesindeki
calisanlarin basaril bir sekilde entegrasyonu igin teknik beceriler kadar sosyal becerileri de esit

derecede 6nemli gordiiler" (s. 354).

Teknoloji sirketleri (daha sonra BT veya ICT sirketleri olarak anacagiz) dogru atmosferi
yaratmaya giderek daha fazla 6zen gosteriyor ve teknik becerilere, bir sirketi basarili kilmak
icin gerekli olan tiim bu yumusak becerilerle birlikte deger veriliyor. Genel olarak, sirketlerin
BT profesyonelleri i¢in en ¢ok ihtiyag duydugu sosyal beceriler, ekip ¢alismasi, empati,
yaraticilik (yeni lriinler icat etme, olagandisi durumlara uyum saglama, problem ¢dzme),
esneklik (ongorillemeyen durumlar da dahil olmak iizere durumlara uyum saglama), kisilerarasi
beceriler (diyaloga yatkinlik) seklindedir. , disa dontik yaklasim), sorumluluk ve gilivenilirlik,
liderlik (sorumluluk, karizma, yonetme ve ayni zamanda devretme yetenegi), etik (inisiyatif
alma, elestiriyi kabul etme, isbirlik¢i olma) ve son olarak iletisim (kendini ifade etme ve aktif
olarak dinleme becerisi)

(Lambert, 2021).

Aslinda, Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii liderlik, iletisim ve ekip calismasi

becerilerini, igbirlik¢i calismayi destekleyen tamamlayict BT yumusak becerileri olarak



tanimlamistir (OECD, 2016). Bu nedenle, “basaril bir faaliyet icin, BIT uzmaninin iki beceri
kategorisine ihtiyaci vardir: sert ve yumusak beceriler. Zor becerilerden bahsederken,
dogrudan teknik bilgiye atifta bulunuruz. Ote yandan, yumusak beceriler iletisim, takim
caligmasi, yaraticilik, problem ¢d6zme ve diger kisisel becerileri ifade eder. Uzmanlar, sert
(teknik) becerilerin yan1 sira, yumusak (insanlar olarak da adlandirilan) becerilerin gerekli

oldugu konusunda hemfikirdir" (Szilard, Benedek & Ionel-Cioca, 2018, s. 94).

Teknik yeterliliklere — zor becerilere — sahip olundugunu varsayarak, sosyal becerilerin nasil
edinilecegini veya bunlarin nasil gelistirilecegini analiz etmek gerekir. "Sert beceriler
genellikle egitim ve resmi egitim yoluyla edinilirken, yumusak beceriler tipik olarak kisisel
deneyimler yoluyla gelistirilir" (Vijaya, 2013, 570). Ama aslinda, zor beceriler kadar
yumusak beceriler de farkl sekillerde 6grenilebilir, gelistirilebilir, uygulanabilir ve
uygulanabilir. Patacsil & Tablatin'in (2017) gosterdigi gibi, becerileri uygulamanin ve
gelistirmenin bir yolu stajdir: "staj programi araciligiyla, 6grenciler okulda 6grenilen
becerileri, bilgileri ve tutumlar1 uygulama sansina sahip olacak ve ayni zamanda kurumsal

ortami1 deneyimleyin” (s. 349).

Bu anlamda, CEDEFOP ve Burns (2016) analizine dayali olarak, teknoloji alanindaki
genclerin sosyal beceri potansiyellerini 6grenme ve yansitma olasiliklarini artirmak igin

birka¢ somut 6rnek listeledik.

* Genglerin 'ise hazir olma' becerilerini gelistirmelerini desteklemek i¢in bir dizi 6nlem
saglayin

« I ortamini iyilestirin - ortak yerler ve dinlenme alanlar1 olusturun

« Kalic1 geri bildirim mekanizmalari

* Potansiyeli ortaya ¢ikarmak icin bos zaman etkinliklerine yatirim yapin

* 1§ egitimi

« Universiteler ve BT isletmeleri arasindaki irtibat1 tesvik edin

Sirketler kalifiye bir isgiicii ararken - hem temel hem de sosyal beceriler - egitim stirecindeki
sosyal beceriler de dahil olmak iizere iiniversite diinyas: ve daha genel olarak okul diinyas1 ve
i diinyasi arasindaki ugurumu kapatmaya yardimei olur. Farkli egitim seviyeleri, “genclere

girisimcilik becerileri, basa ¢ikma becerileri (yani bir sorunla yaratici bir sekilde basa ¢ikma



kapasitesi), 0grenmeyi 0grenme ve diger beceriler (yetenek gibi) gibi sosyal beceriler
gelistirme firsat1 vermelidir. takim halinde ¢aligsmak, acgik ve etkili iletisim kurmak, farkl
kiiltiirel baglamlara uyum saglamak, problem ¢dzmek, ¢atigmalar1 yonetmek, karmasik veya
stresli durumlarda dayaniklilik géstermek vb.)” (Succi & Canovi, 2020, 1836) . Hala
akademik faaliyetlerin bir par¢asi olmalarina ragmen, stajlar okul ve is diinyas1 arasindaki

ucurumu kapatmanin iyi bir yoludur (Patacsil & Tablatin, 2017).

1. iletisim becerilerinin gelistirilmesi

Iyi iletisimin iyi iliskilerin anahtar1 oldugunu kag kez duydunuz? Ornegin, hig biriyle tanisip
ondan hoglandiginiza hemen karar verdiniz mi? Ardindan, biriyle iletisimi 6zellikle ¢ekici ve
plirtizsiiz kilan seyin ne oldugunu diisiinmek 6nemlidir. Elbette, ifadelerin ve kelimelerin

birlikte nasil ¢alistig, iyi bir iletisimin temelidir.

Genis iletigim kavrami, s6zlii ve s6zIii olmayan iletisime liderlik etme becerisini ve ayrica
iletisim aglar1 kurma becerisini igerir (Vijaya, 2013). Dort temel dil becerisi okuma, yazma,
dinleme ve konusmadir. Okumak ve yazmak genellikle bireysel eylemlerken, dinlemek ve
konusmak diger muhataplarin katilimini ima eder. Dinleme ve konusma becerilerini
gelistirmek, farkli iletisim diizeyleri arasindaki uyumlu iliskilere katkida bulunur: is¢iden
isciye iletisim ve caligandan isverene iletisim vardir, ayn1 zamanda ¢alisandan miisteriye
iletisim de vardir. Temel iletisim becerileri “dinleme, sézsiiz iletisim, sunumlar, topluluk
oniinde konusma, hikaye anlatma, gorsel iletisim ve yazma becerileri” ile genisletilebilir
(Prentiss, 2021, s. 346).

[letisimin yatay ve dikey olmak iizere iki boyutu vardir. Yatay iletisim, iki muhatabmn ayn1
seviyede oldugunu ima eder, bu nedenle diger muhatapla etkilesime girme istegi vardir. Dikey
iletisim ise, pasif bir izleyici kitlesiyle iletisim kuran yalnizca bir muhatap oldugunu ima eder.

Bu nedenle iletisimin iki boyutlulugu iligkisel yaklagimi gosterir (Guthrie, 2021).

Iletisim, araclara gore de tanimlanabilir: yiiz yiize iletisim, sozsiiz iletisim, aktif dinleme,
yazma ve sunum becerileri, miizakere becerileri, genis iletisim becerileri kavraminin bir
pargasidir. 2019'da Britanya Kolumbiyas1 Hiikiimeti Bilisim Kurulu Bagkan1 (OCI0O) Ofisi,
iletisimin yalnizca s6zlii olarak degil, ayn1 zamanda {i¢ faktoriin bir kombinasyonu olarak

tamimlandig1 "BT Profesyonelleri I¢in Iletisim Becerileri" baslikli bir web semineri diizenledi:



viicut dil, icerik ve ses. Beden dili, dinleyiciye ve gozlemciye ortiik sinyaller gonderir. Agik
dil kapsayicilig1 gosterir ve dahil olmay1 igerirken, kapali dil tarafsizli1 gosterir. Ornegin,
kollar1 veya bacaklar1 capraz tutmak veya elleri ceplerde tutmak, konusmaci ile muhatap
arasinda bir kopukluk yaratabilir. Iletisimde &nemli bir role sahip olan ve hafife alman diger
bir unsur da sestir. Bazi arastirmalar sesin iletisimin %38'ini olusturdugunu iddia etmektedir
(Britanya Kolumbiyas1 Hiikiimeti, 2019). Ses, ton ve ritme gore modiile edilebilir. Ses tonunu
ve ritmi artirmak veya azaltmak, konusmanin belirli boliimlerine vurgu yaparak anlam
kazandirmaya ve ayni zamanda dinleyicinin/muhatabin dikkatini yeniden harekete gegirmeye

olanak saglayabilir.

Hem okul hem de tiniversite dersleri sirasinda, projelerin sunumu, odak gruplar1 veya 6grenci
tartismalar1 yoluyla sozlii uygulama firsatlar1 saglamak 6dnemlidir. Egitim yollarinin sonunda,
genclerin "rahatlik alanlarinin disina ¢ikabilmeleri, biligsel becerilerini gelistirebilmeleri ve
nihayetinde 6grendiklerini uygulayabilmeleri, bagkalariyla ¢alisabilmeleri ve sorunlari

¢cozebilmeleri gerekir" (Succi & Canovi, 2020, 1839) .

Iletisim becerilerini gelistirmek, konusmay1 karsinizdaki muhataba gére aktarmaniza yardimei
olur. Muhatap bir BT uzmani olabilecegi gibi, uzman olmayan biri de olabilir. Bunun i¢in dili
muhatabina gore ayarlamak gerekir. BT terminolojisi ¢ok tekniktir ve bu nedenle her
muhatabin erisiminde degildir. Ornegin idari bir departmandaki bir kisinin BT terminolojisini
bildigi varsayllmamalidir. Teknik bir kavram, daha pragmatik bir sekilde agiklanarak
basitlestirilebilir.

Daha 6nce bahsedilen "Communication Skills For IT Professionals" (2019) kitabinin
yazarlarina gore, iyi iletisimin ilk temel unsuru dinleyicilerinizi anlamaktir. Ister genis bir
izleyici kitlesi 6niinde bir sunum, ister meslektaslar arasinda giinliik bir diyalog olsun, bu
muhatabin konumunu anlamak énemlidir.Ilgi alanlari ile temasa gegerek dinleyicinin ilgili ve
dikkatli olmasin saglarsiniz.Dilin netligi ve sadeligi diger iki belirleyici faktordiir.Agik ve
basit bir dil kullanmak dinleyiciler i¢in kolaylastirir Fikirlerimizi takip etmek ve anlamak icin
/muhatap BT teknik bir alandir, kisaltmalarla doludur ve BT uzmanlari kisaltmalarla
konusmaya aligkindir, ancak diger meslektaslar/kamu muhtemelen bunlara asina degildir, bu
nedenle basit bir dil kullanmak ve Terimleri ve kisaltmalar1 ilk kullanildiklarinda tanimlamak
icin kullanilir. Tiim denet¢iler BT uzmani olmadigindan, BT fikir ve kavramlarini zaten

bildikleri resimler veya bilgilerle karsilagtirmak ¢ok zordur. kullanisl arag.



Ozellikle, bir teknoloji gencinin sahip olmas1 ve odaklanmasi gereken temel iletisim becerileri
sunlardir:

« AKTIF VE KATILIMLI DINLEME

+ ACIK VE OZLU YAZIM

« KENDINDEN VE SAKIN KONUSMA

« IDDIALI ILETISIM

"Sosyal beceri egitiminde, kisinin iletilen igerigi, uygulanabilecegi durumu ve d6grencinin 6zel
ihtiyaglarmi nasil entegre edebilecegini diisiinmek 6nemlidir" (Vijaya, 2013, 571). iletisim
ayn1 zamanda ag olusturma ve miizakere etme kapasitesi, kiiltiirleraras1 bir ortamda diyalog
kurma yetenegi anlamina gelir. Bu nedenle, iletisim becerilerini gelistirmek i¢in aktif
dinleme, sorgulama, yazma, sunum, veri aligverisi ve bilgi isleme becerilerini gelistirmek

yararlidir.

2. Takim Calismasi

Mevcut igboliimii, ¢alisanlart sanal veya fiziksel olabilen birbirine bagli bir ag igine
yerlestiriyor. Calisma artik bireysel ve bagimsiz bir siire¢ olarak goriilmiiyor, ancak mevcut
calisma durumu karsilikli bagimliliga dayali yeni bir yaklasim gerektiriyor. Bu nedenle ekip

calismasindan bahsediyoruz.

"Bugiinlerde pek ¢ok is gorevi ekip odakli oldugundan, isbirlik¢i bir ortamda ¢alismak i¢in
gerekli olan gii¢lii sosyal becerilere sahip olmak ¢ok dnemlidir" (Lambert, 2021). Ekip
caligmasi i¢in kullanilan araglar “formal (6zel e-6grenme platformlari, acik ve satin alinmis
egitim kaynaklar1) ve informal (Skype, Facebook gruplari, farkli sohbet platformlari, e-posta,
bunlarin veya digerlerinin kombinasyonu vb. araciligiyla 6grenme)” ( Szilard ve digerleri,

2018, s. 97)

BT uzmanlarinin isi temel olarak bireyseldir, ancak ¢alisma ortami genellikle ekip odakli
oldugundan, baskalariyla etkilesime de bagli olabilir. Takim ¢alismasi bu nedenle prososyal
davranigi ifade eder ve ayn1 zamanda iletisim becerilerini gelistirmek icin de gereklidir. Bu
baglamda, bir takimda calisabilme yetenegi, verimli ¢aligsma iligkilerine ve sirketin kendisinin

tiretkenligine katkida bulunur.



Ekip ¢alismasinin makro alani i¢inde, asagidakilerin alt kategorilerini ayirt edebiliriz:

 Gorev ve koordinasyon: Montaj hattinin her bir parcasinin faaliyetin basarisina veya
basarisizligina yol actig1 diisiintildiigiinde, gorevlerin planlanmasi1 ve miiteakip koordinasyon,
rolleri agik¢a belirlemek icin gereklidir.

* Problem ¢6zme: problem ¢6zme becerileri, firsatlarin ve verilen gorevlerin farkina vararak
ve tiim ekip tiyelerini dahil ederek, ¢atismalarin isbirligine dayali bir sekilde etkili bir sekilde
¢Oziilmesine katkida bulunur. Birbirine bagh bir sistemde, bireyin hatasi kadar, bireyin
basarisi da sirketin genel performansina katkida bulunur, bu nedenle sorunlar1 ortak bir

sekilde analiz etmek 6nemlidir.

Stevens ve Campion (1999), etkili ekip ¢alismasi i¢in gerekli bilgi, beceri ve yetenekleri

tanimlar. Kisilerarasi bilgi ve beceriler ile 6z-yonetim arasinda ilk ayrim yapilir.

Kisilerarasi beceriler sunlari igerir:
* miizakereye biitlinlestirici yaklasimlarla ¢atisma ¢ozliimii,
* uygun diizeltici eylemle isbirlik¢i problem ¢ozme

« aktif dinleme ile birlestirilmis agik ve destekleyici iletisim.

Oz yonetim becerileri sunlar1 icerir:
» belirli hedeflerin tanimi1 ve miiteakip izleme ve degerlendirme ve performans yonetimi
* bireysel ekip tliyeleri icin rolleri planlamak ve koordine etmek ve uygun bir is ytikii

dengesini saglamak

Ekip caligmasi kavrami, yalnizca fiziksel ¢alismayi degil, cevrimi¢i caligmay1 da kapsayacak
sekilde genisletilmelidir. Son covid-19 salgimiyla siddetlenen uzaktan ¢alismaya yonelik
egilim, uzaktan isbirligi ihtiyacini artirdi. Elektronik aracglar ayrica eylemleri koordine etmek,
belgeleri, bilgileri, randevular1 paylasmak, bagkalarinin ¢calismalarini izlemek, geri bildirim
saglamak, ¢evrimigi bir video konferans diizenlemek vb. i¢in kullanilabilir. Doyle A. (2020),
cevrimici grup calismasi icin yararli araglarin bir listesini derledi: Video konferans yazilima,
Skype, GoToMeeting, aninda mesajlasma, Google Docs, dosya paylasimi, DropBox Pro,
Slack, Google Hangouts, Zoom.



Ekip ¢alismasini tesvik etmek i¢in, sahsen veya uzaktan ¢alisarak ekibi desteklemek igin
isbirligi araclarmin kullaniminin yayginlastiriimasi énemlidir.

Bir grubun birden fazla kisilige sahip birkag kisiden olustugu varsayilir, bu nedenle hem
diisiinme hem de yaklasimdaki farkliliklar1 kabul etmek 6nemlidir. Aktif olarak dinlemeye ve
sizinkinden farkli fikirlerle ylizlesmeye hazirlikli olmalisiniz. Grup fikri olusturmak icin
herkesin fikirlerinin masaya yatirildig1 beyin firtinasi bu acidan kilit rol oynuyor. Grubun her
bir iiyesinin katkis1 bu nedenle esastir ve bir kaynak olarak diisiiniilmelidir. Iyi iletisim ve
fikir alisverisi, grup i¢inde giiven olusturur.

Grup diizeyinde basarilar1 tanimak da 6nemlidir. Taninmay1 diger iiyelerle paylasmak, grup

icindeki iliskiyi giiclendirmeye yardimci olacaktir.

3. Ise Alimlara Uygunluk

Sosyal aglarin yaygin kullanimi, hem sirketler hem de ¢alisanlar tarafindan is arama dahil
olmak iizere giinliik hayatin tiim yonlerini etkiledi. Cogu zaman sirketler, potansiyel
caligsanlar1 aramak icin LinkedIn gibi ¢cevrimi¢i platformlar1 kullanir. Cevrimici arama,
"elektronik ise alim" olarak tanimlanan ilk aday se¢imini temsil eder (Aguado ve digerleri,
2019). Sosyal aglardaki kisisel sayfalar bu nedenle sirketler i¢in bir ¢esit kartvizit olarak
goriiliiyor. Ote yandan, ¢alisanlarin ise alan kisi veya sirket tarafindan gekici olarak
algilanmasi gerekir. Aguado ve ark. (2019), ise alimi etkileyen 4 farkli faktori ayirt ediyor:
mesleki deneyimin genisligi, LinkedIn veya sosyal sermaye iizerindeki etkilesimin genisligi,
bilgiyi giincellemeye ilgi ve profesyonel olmayan bilgilerin genisligi. Egitim ve is
deneyimiyle ilgili boliim kesinlikle konuyla alakali, ancak LinkedIn'deki etkilesimin boyutu
da is sonuglarini etkileyebilir: "LinkedIn profesyonel bir agdir ve profesyonellerin sosyal
sermayelerini burada gelistirme derecesi, is basarilarinin bir gostergesi olarak alinabilir.
yaptiklari is etrafinda insa ettikleri ag1 derinlestirme ile katilim” (Aguado ve digerleri, 2019,
61).

Is diinyasinda daha pazarlanabilir olmak igin ne yapmamz gerekiyor? Is piyasasi bilgi, birden
cok yeterlilik ve beceri gerektirdiginden, 6zellikle isgiicii piyasasina giren gen¢ mezunlar i¢in
"sosyal beceriler" istthdam edilebilirlikle yakindan baglantilidir" (Succi & Canovi, 2020,
1836). Rodriguez (2014) en gerekli capraz becerileri yonetim, iletisim, diller, ag olusturma,
takim c¢aligmasi, problem ¢ozme olarak tanimlar ve bu sekilde siirekli degisen bir ortamda

sosyal becerilerin artan ilgisinin altin1 ¢izer. Egitim diizeyinde, gelecekteki bir ¢aliganin



liderlik ve pratik i becerileri gibi sosyal beceriler gelistirmesi gerekir. Gergekten de
ogrencilerin ve gen¢ mezunlarin, istihdam edilebilirliklerini artirmak i¢in sosyal beceriler
gelistirmede ve proaktif bir rol benimsemede bireysel sorumluluklarinin farkina varmalari

gerekir.

Her seyden 6nce, yaumusak becerileri gostermeniz gerekir. Gorilinlirliikk kazanmak i¢in, LinkedIn
gibi sosyal medyada aktif ve tutarli bir varlik olusturmaniz gerekir. Aslinda, ise alim gorevlileri
sosyal sayfalara goz atabilir ve hatta orada bulunarak sizi yargilayabilir.

Ag olusturma da énemlidir. Iyi bir yol, asil konu ne olursa olsun profesyonel bir dernekte ama
ayn zamanda goniilliiliik yoluyla da aktif olmaktir. Bir ag olusturma araci olmasinin yant sira,
goniilliiliik yeni sosyal beceriler kazanmanin olumlu bir yolu olabilir. Genel olarak, yeni diller
veya cesitli tiirden sertifikalar gibi yeni becerilerin edinilmesi yararli olabilir (Bortz). Bu
nedenle, is piyasasinda daha c¢ekici olmak icin imajimiz lizerinde c¢alismaniz gerekir.
Kullandiginiz platformlarin sosyal sayfalarina 6zen gostermeniz Onemlidir. LinkedIn'e

bakildiginda profilinizi istenilen pozisyona gore olusturmanizda fayda var.

TDK Technologies'e gore iyi bir IT kariyerinin dort temel unsuru:

* Yiiksek kaliteli egitim ve siirekli egitim yoluyla kazanilan zor beceriler.

« Tletisim becerileri, ekip caligmasi vb. gibi sosyal beceriler.

* Profesyonel inisiyatifi vurgulayan kisisel ve profesyonel hedefler

* Profesyonel ag olusturma ayni zamanda ekip ¢alismasini gelistirmek ve profesyonel gelisimi

tesvik etmek icin giiclii bir aragtir

Bu baglamda, “yiiksek Ogretim, Ogrencilerin gelecekteki mesleki yeterliliklerini insa
edebilecekleri daha genis bir temel olusturmasina yardimci olmalidir”. (Succi ve Canovi, 2020,
1837). Bu nedenle egitim, is diinyasina girise gore uyarlanmalidir, diger yandan islerin
mevcudiyetini garanti etmelidir ¢linkii egitim tek basina genglerin is diinyasindaki basarisini
garanti etmek i¢in yeterli degildir.

Egitim sektorii ve sanayi, egitimden ise gecisin etkisini azaltarak geng istihdamini tegvik etme

ortak hedefi dogrultusunda isbirligi yapmalidir.

OECD (2021), geng istihdamina iliskin iki 6rnek bildirdi. Bir yanda biiyiik bir ABD sirketi
olan IBM, diger yanda Norvegli bir KOBI olan Capassa AS var. Sirketlerin karsit



biiytikliikleri, taahhiidiin tiim sektor tarafindan tutarh bir sekilde alinmasi gerektigini
gostermektedir. P-Tech, IBM tarafindan onerilen ve ii¢ diizeyde isbirligini igceren bir egitim
modelidir: orta 6gretim, mesleki egitim ve endiistride staj. Bu egitim modelinin nihai hedefi,
egitimi isglicii piyasasinin gergek ihtiyacglari ile uyumlu hale getirmektir. Norveg 6rnegi de

ayni ¢izgiyi izleyerek, genglere licretli stajlar yoluyla is diinyasina rehberli erisim sagliyor.

4. Terfi Beklentileri

Gegmiste, ylksek 6grenim derecesi iyi bir istihdam igin bir tiir garantiydi, ¢linkii egitim tiim
aileler i¢in uygun degildi ve mezun sayis1 o kadar yiiksek degildi. Ancak giiniimiizde mezun
sayisi slirekli artmakta ve niifusun egitim diizeyi ¢ok daha yiiksektir. Bu, geng nesil i¢in bir
meydan okumayi temsil ediyor: sirketler cok sayida aday arasindan se¢im yapabilir ve bu da
genc adaylar arasinda yiiksek diizeyde rekabet yaratir. Bu nedenle mevcut isgiicii piyasasi,
uzun egitimlerine ragmen genellikle diislik seviyeli igleri kabul eden veya egitimlerine uygun
olmayan isleri kabul eden gengler i¢in ¢ok rekabetgi bir meydan okumadir. (Succi ve Canovi,
2020).

Bu nedenle, pazarda rekabet edebilmek i¢in siirekli egitim ve iyilestirme anahtar kelimelerdir.
Teknoloji siirekli gelisirken, isgiicii piyasasinda rekabet edebilmek igin, BIT
profesyonellerinin hem teknik hem de teknik olmayan yonlerden siirekli olarak
giincellenmeleri gerekir. Bu baglamda, yasam boyu siiren 6rgiin ve yaygin mesleki egitim,
calisanlarin siirekli giincellenmesini ve degisikliklere uyum saglamasini saglar (Avrupa
Topluluklari, 2012). Yeni nitelikler edinmenin ve giincelleme diizeyini gdstermenin en 1yi
yolu sertifika almaktir. Gergekten de “belgelendirme, tiim arka planlardaki BIT uygulayicilar:
icin gerekli hale geldi. Sasirtict olmayan bir sekilde, yaklagik yarisinin en az bir sertifikaya
sahip oldugu bildiriliyor” (Skills Panorama, 2019).

I¢ girisimcilik, bir kariyere baslamak veya gelistirmek icin bir baska 6zelliktir. Bu dogrultuda
genglik, kendi geleceklerinin ingasinda pasif oyunculardan ziyade aktif oyuncular olarak
konumlarimin farkinda olmalidir. Inovasyon, sirketin yaraticiligi, inovasyonu ve girisimciligi
tesvik eden bir ¢aligma ortami gelistirme yetenegi olarak anlasilan i¢ girisimeilik kiiltiiri
tarafindan yonlendirildiginden, kurum ici girisimcilik BT sirketleri i¢in cok degerlidir. I¢
girisimeilik kiiltiiriiniin kilit oyunculari, sirketin iiyeleri, yani BT uzmanlaridir. Sirket
tarafinda, ¢alisanlar arasinda yiiksek diizeyde yetkilendirme saglamak gereklidir ¢iinkii bu,

caliganlarin is tatmin diizeyini artirabilir ve sirketin ticari rekabet giiciinii otomatik olarak
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gelistirebilir: sirketler “isleri yapmanin yeni yollarini, iiretkenligi” destekleyebilmelidir. ve
kalite iyilestirmeleri, savurgan/verimsiz is uygulamalarinin ortadan kaldirilmasi, yeni {iriin
fikirleri, iyilestirilmis iiriin kalitesi, tasarruf etmenin yeni yollari, yeni prosediirler ve yeni
pazarlama fikirleri” (Benitez-Amado ve digerleri, 2009, s. 557) ve ayn1 zamanda BT arastirma
ve gelistirmesini yeterince finanse eder. Calisan tarafinda, sirketin inovasyon hedeflerini
gerceklestirmek i¢in ¢alisanlarin iyi bir bilgi birikimine ve egitime sahip olmast
gerekmektedir (Benitez-Amado vd., 2009). Bu nedenle, i¢ girisimcilik, yenilik yapma,
proaktif olma ve risk alma kapasitesine sahip olmayi iceren gerekli bir capraz beceri olarak

kabul edilir. (Yaakub ve digerleri, 2021).

Son olarak, paydaslarin bakis agisindan mentorluk, istihdam edilebilirlik ve kariyer
sonuclarinda kilit bir role sahiptir. Bezionelos ve ark. (2016), mentorluk, hem bireysel bilgi ve
becerileri hem de igyerinin tiim organizasyonel sistemine iligkin anlayis1 gelistirerek, 6zellikle
"araglarda ve beceri gereksinimlerinde stirekli degisiklikler, diiz yapilar, ve orgiitsel sinirlar

icinde ve Otesinde onemli isci hareketliligi” (Bezionelos ve digerleri, 2016, s. 144).

Pazar cekiciligini artiran bir diger unsur da girisimciliktir. Girisimcilik becerileri, ¢alisanin
tutumu ve zihniyetine uygulanan beceriler oldugundan, farkli is tiirlerine uyarlanabilen ve
uygulanabilen bir dizi ¢apraz yetkinlik i¢erir. Tutumsal yonler, Nisheva ve digerleri tarafindan
vurgulanmistir. al. (2009): “Girisimcilik bir dizi diisiinme ve motivasyondur ve diger is veya
BT disiplinleri gibi Ogretilmesi zordur”. Etkili iletisim, ¢oklu gorev yetenegi, planlar
gelistirmek ve engelleri asmak igin yaratici diislinceyi kullanmak ve stratejik diisiinme,
girisimcilik becerilerinden sadece birkagidir. (Indeed Editoryal Ekip, 2021). Akademik yol BIT
ogrencilerini girisimcilik ortamina hazirlamasa bile, yumusak ve zor beceriler arasinda bir
denge gerektirdiginden (Indeed Editorial Team, 2021) uzun egitim siirecinin son adimi olarak
tanimlanabilir. Bir¢ok egitim sistemi, girisimcilik becerilerinin roliinii hafife almis, bu nedenle
genclerin hazirlanmasi ile isgiicli piyasasinin talepleri arasinda bir bosluga katkida bulunmustur
(UNCTAD, 2015). Bu baglamda, “ydnetim ve girisimcilige odakli egitim eksikligi, BIT'te eksik
bilesen olarak tanimlandi” (Nisheva ve digerleri, 2009). UNCTAD Politika Rehberi (2015)
tarafindan Onerildigi gibi, girisimcilik egitim miifredatinin ayrilmaz bir parcasi olmalidir. Bir
ornek Is Hakkinda Bilgi Edinme (KAB): KAB, Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan
gelistirilen ve gencleri orglin ve yaygin egitim yolunda girisimcilikle tanistirmay1 amaclayan

bir girisimcilik egitim programidir (UNCATD, 2015).



Iyi Uygulamalar

Genel anlamda staj programi, edinilen akademik beceriler ile gerekli pratik uzmanlik arasindaki
boslugu doldurarak 6grencileri okuldan ise gegise hazirlamak i¢in ideal bir arag olarak kabul
edilmektedir (Patacsil & Tablatin, 2017).

Staj programlar1 araciligtyla, Ogrenciler akademik bilgileri pratige nasil doékeceklerini
Ogrenebilirler. Ayn1 zamanda, sirketler genglerin eksikliklerini de degerlendirebilir. Patacsil &
Tablatin (2017) tarafindan yiiriitiilen anketin sonucu, akademik miifredatin “BT 6grencilerinin
sosyal becerilerini ve bilgisayar islemleri ve bakimi gibi giris seviyesi teknik becerilerini
gelistirmeyi tistlenmesi gerektigini” tanimlamaktadir (s. 364).

Bu baglamda IBM, orta 6gretim, lise sonrasi egitim ve endiistri arasindaki isbirligine dayali 'P-
Tech' programint olusturmustur. Bu projenin amaci, okul miifredatin1 isgiicii piyasasinin
ihtiyaglarina gore giincelleyerek 6grencileri ise hazirlamaktir (OECD, 2021). Bu nedenle, farkli
egitim diizeylerinin amaci, geng is¢ileri daha rekabetei hale getirmektir.

P-Tech modeli, "sektor danismanligi, santiye ziyaretleri, ticretli stajlar ve bir okulun sirket
ortagiyla is degerlendirmeleri i¢in ilk siray1 igeren igyeri deneyimleriyle titiz kurs ¢alismalarini
birlestirir" (IBM, t.y.).

Diger bir 6rnek ise AXA'nin diger dort sirketle birlikte baglattigi pilot programdir. Bu durumda,
belirli beceriler dogrudan is diinyasindan edinilir. Pilot program, 25 gence ¢alisma hayati i¢in

gerekli becerileri gelistirmeleri i¢in egitim programlart ve alt1 aylik ¢iraklik firsatlar1 sunuyor

(OECD, 2021).
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Calisma Kosullari, Destekleyici Ortamlar ve Psikolojik Yonler

Son birka¢ on yilda otomasyon, dijitallesme, makine O6grenimi, yapay zeka ve diger
teknolojilerde 6nemli gelismeler oldu (Makridakis, 2017). Makine zekas1 olarak da adlandirilan
yapay zekadaki hizli gelismeler, otomasyon ve robotik ile artik miimkiin olan1 genisletti (Frank
ve digerleri, 2019).

Teknolojideki gelismeler sadece bize sunulan isleri degistirmekle kalmamis, yapilan islerin

dogasin1 da degistirmistir. Isler giderek daha fazla hizmet odakli ve biligsel olarak karmasik ve
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talepkar hale geldi. Calisanlarin biiyiik bir kismi artik bilgi is¢isi olarak veya bir hizmet
baglaminda calismaktadir. Ornegin, ABD Merkezi istihbarat Teskilat1 (2017), diinyadaki

GSYIH'in %63"iniin hizmet sektorii tarafindan olusturuldugunu tahmin ediyor.

Teknolojik ilerlemeler, isgiicliniin sinirsiz miktarda ¢evrimigi bilgiye erismesine, rutin biligsel
gorevleri hizla tamamlamasina (6r. veri analiz yazilimi aracilifiyla), hizmetleri bizzat veya
uzaktan sunmasina (0r. diinyadaki farkli zaman dilimlerinde. Genel olarak teknoloji, finans,
bilim, egitim ve saglik gibi geleneksel olarak ¢ok daha fazla karar verme serbestligine sahip

olan endiistrilerde bile giderek artan bir sekilde isin hizin1 ve yontemini belirlemektedir.

Degisen isyerlerinde teknolojinin yikici etkisi, tek is ve istthdam ortami geleneginden yeni
"sinirsiz" kariyere geciste de rol oynamistir (Rodrigues ve Guest, 2010). Teknolojinin
avantajlar1 sayesinde, kuruluslar giderek daha akiskan, birbirine bagl ve kiiresel hale geliyor
ve bu da bir ¢alisanin ¢alisma hayati boyunca hem kurulus sinirlari iginde hem de kurulus
sinirlart iginde Onemli Ol¢lide daha yiiksek hareket etme olasilifiyla sonuglaniyor.
Teknolojideki ilerlemeler ayni zamanda is rollerinin ve gorevlerinin diizenli olarak yeniden
tasarlandig1 anlamina gelir ve bu da calisanlarin kariyerleri boyunca farkli roller i¢in yeni
beceriler giincellemeleri veya yeni beceriler edinmeleri konusunda daha biiyiik beklentilere yol

agar.

Is yerlerindeki teknoloji, genellikle calisanlar iizerindeki etkisi ¢ok az dikkate alinarak
iiretkenligi artirmak ve kurumsal sonuglar1 iyilestirmek igin tasarlanir. Ornegin, teknolojinin
yaygin varligi, artan algilanan talepler, gercek¢i olmayan performans ve tiretkenlik beklentileri
ve artan zihinsel yorgunluk duygulari ile baglantili olan bir "karsilik verme normu" iretebilir
(Perlow, 2012). Arastirmalar, teknolojinin calisan stresini, asir1 yiikiinii, yorgunlugunu ve
tiikenmigligini artiracak olgiide is temposunu hizlandirabilecegini gostermistir (Barley vd.,

2011; Chesley, 2014; Maier vd., 2015; Murray ve Rostis, 2007; Su ve Mark , 2008).

Is yerinde teknolojinin yaygin kullanimima, artan ekran siiresi ve hareketsiz igyeri
davranigindaki artis da eslik ediyor (Waters ve digerleri, 2016; Yang ve digerleri, 2017).
diyabet, kalp ve kardiyovaskiiler hastalik, kas-iskelet sistemi bozukluklar1 ve obezite gibi
fiziksel saglik sorunlar1 gelistirme olasiligi, genellikle eszamanl zihinsel saglik sorunlariyla
birlikte (Duncan ve digerleri, 2012; Ford ve Caspersen, 2012; Wilmot ve digerleri, 2012). Uzun
siire ekran basinda kalmanin ve hareketsiz isyeri davranislarinin, kisinin kendi bildirdigi
depresyon ve anksiyete semptomlarindaki artis dahil olmak {izere ruh sagligi sorunlariyla

dogrudan baglantili oldugu bulunmustur (Machav ve digerleri, 2017).



Kuruluslar ayrica daha 6nce insanlar tarafindan gerceklestirilen igleri tamamlamak icin yapay
zeka teknolojilerini giderek daha fazla kullaniyor. Ornegin, artik birgok kurulus, miisterilerin
bunu yapacak becerilere, egitime veya destege sahip oldugu varsayimiyla miisterinin veya
miisterinin hizmeti birlikte liretmesini saglamak i¢in tasarlanmis otomatik "akilli self-servis"
sistemlerini kullaniyor. Ornekler arasinda cep telefonu uygulamalari araciligiyla yemek siparisi
vermek, havaalaninda bagaj teslimi yapmak, ¢evrimi¢i konaklama rezervasyonu yapmak ve
stipermarkette self servis ¢ikislar1 kullanmak sayilabilir. Birgok miisteri kolayliktan ve tasarruf
edilen zamandan memnun olsa da, sistemler her zaman tasarlandig1 gibi ¢alismaz ve genellikle
yalnizca standart miisteri istekleri ve ihtiyacglari i¢in kullanighidir. Sonug olarak, bir¢ok hizmet
roliinde, miisteri veya miisteri ¢alisanla etkilesim kurdugunda, miisterilerin yiiksek diizeyde
hayal kirikligi, 6fke ve cogu zaman engellenen beklentiler yasama olasiligi daha yiiksektir
(Groth ve Grandey, 2012). Bu, ¢alisanlarin miisteriye kotii muameleyi yonetmesi ve duygusal
emekle mesgul olmas1 muhtemel oldugundan, deneyimlenen talepleri artirir (Groth ve digerleri,
2019). Hem dahili hem de harici bu ek talepler, kisisel kaynaklar1 ve dayanikliligi 6nemli 6l¢iide
tilketebilir ve c¢alisanlar1 daha fazla tiikenmislik ve daha koti ruh sagligi riskine maruz
birakabilir (Schaufeli ve digerleri, 2009) ve artan hastalik izni gibi ¢alisanlarin geri ¢ekilme
davraniglarini artirabilir (Schaufeli ve digerleri, 2009). Nguyen ve digerleri, 2016), ciro
(Goodwin ve digerleri, 2011) ve bir servis ¢agrisini aniden sonlandirmak gibi miisterilere karsi

calisan sabotaji (Wang ve digerleri, 2011).

Bireysel calisanlarin is deneyimleri iizerindeki etkilerine ek olarak teknoloji, ¢alisanlar
arasindaki kisilerarasi iliskilerin kalitesini ve kuruluslardaki sosyal sermayeyi de tiiketebilir.
Bircok calisan i¢in, bir kurulus i¢indeki etkilesimlere giderek daha fazla sistemler ve teknoloji
aracilik ediyor. Ornegin, is saghig ve giivenligi sorunlarmni bir portala kaydederiz; bir kisiyi
aramiyoruz ve e-postalar sistem hesaplari tarafindan 'yanitlama' ile ve iletisim bilgisi olmadan

iiretiliyor. Bu, ¢alisanlarin destege en ¢ok ihtiya¢ duydugu durumlarda 6zellikle zararl olabilir.

Is yerinde sosyal destegin ve destekleyici bir toplulugun pargasi olmanin énemli olduguna dair
kanitlar aciktir (Grant ve digerleri, 2010). 14 boylamsal ¢calismanin gozden gecirilmesi, yiliksek
psikolojik taleplerin ve diisiik sosyal destegin, artan depresyon riskiyle iliskili en giiclii ve en
tutarl1 faktorler oldugunu bulmustur (Netterstrom ve digerleri, 2008). Ek olarak, isle ilgili diisiik
sosyal destek, zihinsel saglik sorunlar1 ve/veya uzun siireli hastalik devamsizligi olasiliginin
artmasiyla iligkilidir (de Lange ve digerleri, 2003). Fransa'nin ulusal gaz ve elektrik sirketinin
9631 erkek c¢alisaniyla yapilan ileriye doniik bir kohort ¢alismasi, sosyal iliskilerden diisiik

memnuniyet ve isyerinde diisiik sosyal destegin, 6 yil boyunca devam eden hastalik



devamsizliginda %10-26'lik bir artisla iliskili oldugunu buldu (Melchior ve ark. ., 2003). K&tii
is iliskilerinin, kot ruh sagligi ve azalmis fiziksel saglik riskinin artmasiyla iligkili oldugu
bulunmustur. Aksine, pozitif insan etkilesimleri, daha saglikli kardiyovaskiiler, immiinolojik

ve noro-endokrin tepki modelleriyle iligskilendirilmistir (Heaphy ve Dutton, 2008).

Genel olarak teknoloji, talepleri artirarak, kaynaklar1 azaltarak ve calisanlarin gelecege bakisini
degistirerek is yerinde ruh saghigini bircok yonden olumsuz etkiliyor ve bunlarin hepsinin
isverenlere ve ¢alisanlara gizli ve dogrudan maliyetleri var. Artik 6nemli aragstirmalar, zayif is
tasarimi, yiiksek is talebi, diisiik is kontrolii ve yiiksek c¢aba-0diil dengesizlikleri gibi is
faktorlerinin, yaygin ruh saghigi kosullarin1  gelistirme riskiyle iliskili oldugunu
vurgulamaktadir (Harvey ve digerleri, 2017). Is 6zellikleri modeli (Hackman ve Oldham, 1980)
ve Is Talepleri ve Kaynaklar teorileri (Schaufeli ve digerleri, 2009) gibi is tasarim teorileri,
zihinsel saglig1 gelistirmek i¢in, dengeye yardimci olacak kaynaklara sahip isler tasarlamamiz
gerektigini sart kosar. yiiksek taleplere cevap verin. Kontrol, destek, yiliksek kaliteli geri
bildirim ve 6grenme firsatlar1 gibi kaynaklarin tiimi, isle ilgili refah ile olumlu bir sekilde
iligkilidir. Neyse ki, teknolojinin ¢alisanlarin ruh sagligin1 korumaya yardimci olacak isleri
basariyla tasarlamak i¢in kullanilabilecegi ve kullanilmis oldugu bir¢ok yol vardir. Simdi,
otomasyonun ve teknolojideki ilerlemelerin igyeri ruh sagligi ve ¢alisanlarin refahi iizerinde

nasil olumlu bir etkiye sahip oldugunu gézden gegiriyoruz.

Insanlarin iglerini nasil yaptiklari iizerindeki etkiyi dikkate alacak sekilde iyi tasarlanip
uygulandiginda, teknoloji sistemleri talepleri azaltacak sekilde islev gorebilir. Otomasyon,
literatiir taramalar1 gibi bilissel olarak zorlayici isleri ve veri girisi gorevleri gibi tekrarlayan
idari gorevleri hafiflettifinde, ¢alisanlar daha az yorgunluk yasayabilir ve otonom, yaratici,
derin diislinen islere daha fazla zaman ayirabilir veya miisterilerle anlamli etkilesimlere
girebilir. Ornegin, hemsireler hasta verilerini kaydetmek ve dosyalamak i¢in daha az,
hastalarina kaliteli bakim saglamak ig¢in daha fazla zaman harcayabilir. Avustralya'da
Hanehalki, Gelir ve Calisma Dinamikleri (HILDA) anket verileri, montaj hatt1 isi ve veri girisi
gibi en kolay otomatiklestirilebilir i gorevlerinin ayn1 zamanda ¢aliganlarin tamamlamay1 en
az tatmin edici olarak degerlendirdigi gorevler oldugunu gosteriyor (AlphaBeta, 2017).
Otomasyon, ¢alisanlara yaratici, aktarilabilir ve otomatik olmayan becerilerini kullanmalar1 i¢in
zaman kazandirarak is tatminsizligini azaltma ve potansiyel olarak refahi artirma potansiyeline

sahiptir.

Otomasyon ayni zamanda is yeri giivenligini iyilestirmis ve isyerinde fiziksel yaralanma riskini

azaltmistir (Horton ve digerleri, 2018). Avustralya da dahil olmak {izere ¢ogu iilkede



otomasyon, tekrarlayan agir kaldirma isleri gibi daha once elle tamamlanan fiziksel olarak
tehlikeli ve sikict birgok igin yerini almistir (Horton ve digerleri, 2018). Fiziksel isyeri
yaralanmalarindaki azalma, ayn1 zamanda g¢alisanlarin bu tiir yaralanmalardan kaynaklanan,
yaralanmalarin zihinsel saglik sekelleri, ise doniis i¢in zayif motivasyon, izolasyon, hayal
kiriklig1 ve 6fke gibi psikolojik sorunlara maruz kalma olasiligini da azaltmalidir (Duncan ve

digerleri, 2012; Ford ve Caspersen, 2012; Wilmot ve digerleri, 2012).

Teknoloji ayn1 zamanda iyi ruh sagligi uygulamalarin1 da tesvik edebilir. Teknolojideki son
gelismelerin en bliyiik faydalarindan biri e-Saglik ve proaktif isyeri ruh sagligi miidahaleleridir.
Son on yilda, miidahalelerin elektronik ve teknolojik stirecler ve dijital iletisim ile desteklendigi
e-saglik alaninda arastirmalar ¢ogaldi. Kanita dayali terapdtik tekniklerle yapilan e-saglik
miidahaleleri, depresyon ve anksiyete gibi yaygin ruh sagligi sorunlar1 olan kisileri
destekleyebilir ve onlar i¢in dnemli iyilestirmeler saglayabilir. Ornegin, meta-analitik kanitlar,
farkindalik temelli e-Saglik miidahalelerinin ¢alisanlar arasinda yaygin ruh sagligi sorunlariin
semptomlarini azaltabilecegini One siiriiyor (Stratton ve digerleri, 2017). Benzer sekilde, yakin
zamanda yapilan baska bir inceleme ve meta-analiz, isyerinde sunulan dijital ruh sagligi
miidahalelerinin, ¢alisanlar arasinda psikolojik refahi ve is verimliligini artirabilecegini buldu

(Carolan ve digerleri, 2017).

E-Saglik miidahalelerinin ek bir yarari da, biiyiikliikleri veya cografi konumlari ne olursa olsun
isyerlerine erisilebilir ve kolayca dagitilan materyaller saglamasidir. Ornegin, NSW'deki 24
Yangin ve Kurtarma ve Tehlikeli Madde Istasyonunda yapilan bir kiime randomize kontrollii
deneme (RCT), bir egitim programinin, zihinsel olarak saglikli bir is yerinin bir 6zelligi olan
tamamen cevrimigi gelismis psikolojik dayaniklilik sagladigini ortaya ¢ikardi (Petrie ve
digerleri, 2018). 6 aylik takipte aktif ilk miidahalecilerin yan1 sira genel farkindalik, iyimserlik,
aktif basa ¢ikma ve baskalarindan destek arama (Joyce ve digerleri, 2019).

Yalnizca gevrimigi olarak sunulan proaktif bir i yeri ruh sagligi girisiminin baska bir drnegi,
yoneticiler i¢in ruh sagligi egitimidir. Yakin tarihli bir RCT (Gayed ve digerleri, 2019), bir
cevrimici yonetici egitim programinin yoneticilerin giiveninde 6nemli gelismeler sagladigini
ve zihinsel olarak saglikli bir ¢caligma ortam1 yaratmada dnemli olan konusmalar1 baglatma ve
isi yeniden tasarlama gibi duyarl ve dnleyici davranislarda degisikliklere yol actigini buldu.
personel icin ortam. Bu tiir ¢evrimigi akil saglig1 egitimi, yoneticilerin kendilerine dogrudan
bagli ¢alisanlarinin ruh saglig: ihtiyacglarini desteklemek i¢in ruh sagligina iligkin giivenlerini

ve isyeri uygulamalarini iyilestirmenin etkili ve 6lgeklenebilir bir yolu gibi goriinmektedir.



Ancak teknoloji sadece yaptigimiz isi etkilemekle kalmiyor, ayni zamanda nerede ve ne zaman

calisacagimizi degistirmek i¢in firsatlar da yaratiyor.

"Esnek ¢alisma", "tele ¢alisma" ve "uzaktan ¢alisma", evden veya ofis disindaki herhangi bir
yerden ¢alismak i¢in bilgi teknolojisinin kullanimina atifta bulunur (Spreitzer ve digerleri,
2017).3 Ulusal Genis Bant Agin1 (NBN) planlarken ) 2012'de Avustralya federal hiikiimeti,
caligsan niifusun %12'sinin 2020'ye kadar diizenli olarak uzaktan ¢alisacagini tahmin ediyordu.
Ancak, 2019'da International Workplace Group tarafindan yiiriitiilen biiyiik 6l¢ekli bir kiiresel
anket, 100 iilkede calisanlarin %50'sinden fazlasinin oldugunu ortaya koydu haftada 2,5 giin
veya daha fazla siireyle ana ofis konumlarinin disinda bir kapasitede ¢aligmak. Ayn1 anket, yanit
veren Avustralyalilarin yaklasik %74'linlin esnek caligsmay1 "yeni normal" olarak gordiigiinii
ortaya ¢ikardi (International Workplace Group, 2019). Ayrica, 2005-2016 ABD Sayim Biirosu
verilerine gore evden c¢alisma (yalnizca serbest meslek sahibi olmayan calisanlar arasinda)

%140 artt1 (Global Workplace Analytics, 2018).

Esnek caligsma, yonetim literatiiriinde genellikle bir kazan-kazan olarak one siiriiliir: igverenler
daha az yer kullanan ve barindirmasi daha ucuz olan daha iiretken bir is giiciine sahiptir ve
isciler daha iyi bir is-yasam dengesine sahiptir, bu da i tatminini ve orgiitsel baglilig1 artirir
(Bloom et al. al., 2015). Bununla birlikte, esnek calismanin bu yaygin temsili, evde isten
yetersiz iyilesme ve sosyal baglantilarin ve izolasyonun bozulmasi gibi potansiyel olumsuz
sonuclart goz ardi eder (Bloom ve digerleri, 2015). Esnek calismanin, calisanlarin refahi
iizerinde 6nemli etkileri olabilir. Esnek ¢alisma ile ¢alisan ruh saglig1 arasindaki iliskiye iliskin
literatiir karmasiktir ve bugiine kadarki bulgular karigiktir. Bununla birlikte, bulgularin genel
modeli, esnek calismanin artan 6zerklik ve esneklik gibi mekanizmalar yoluyla ¢alisanlarin ruh
sagligini iyilestirmek icin kullanilabilecegini gdstermektedir. Ancak iyi yonetilmezse esnek

caligsma, calisanlarin ruh sagligi icin 6nemli bir risk olusturabilir.

Esnek bir sekilde calisan calisanlar, is arkadaglarindan ve ofis alanindan fiziksel olarak kopuk
olmalarina ragmen, kisisel zamanlarinda zihinsel olarak islerinden kopamayabilirler. Esnek
caligma literatiirli, net bir sinir planlamasi olmadan, is-ev miidahalesi (WHI) veya c¢atisma
sorunlarmin ortaya g¢ikabilecegini belirtiyor. Ornegin, bir ¢aligma, evde bilgi ve iletisim
teknolojisi kullaniminin uykunun kalitesini, miktarin1 ve tutarhilifini olumsuz yonde
etkiledigini ve psikolojik olarak isten ayrilma siirecini bozdugunu, ancak yalnizca evde isle
ilgili teknoloji kullanim1 konusunda sinir olusturmayanlar arasinda oldugunu buldu. (Berber ve

Jenkins, 2014). Evden calismak, evde olmanin tipik biligsel, duygusal ve fiziksel onarici



etkilerini azaltabilir (Baines ve Gelder, 2003; Geurts ve Sonnentag, 2006; Hartig ve digerleri,
2007).

Evden veya diger uzak konumlardan c¢alismak, meslektaslarla anlamh iligkiler gelistirme
firsatlarin1 sinirlayarak sosyal izolasyon ve yalmizlik duygularimi artirabilir ve isteki sosyal
iligkilerin bozulmasima yol agabilir (Golden, 2006; Monge ve digerleri, 1985; Nardi ve
Whittaker, 2002). Daha yiiksek diizeyde is yeri dislanmasi algilayan ¢alisanlar, daha diisiik
refah diizeylerine (Hitlan ve digerleri, 2006) ve daha yiiksek diizeyde sikintiya (Wu ve digerleri,
2012) sahip olma egilimindedir. Yalmzlik duygular1 da kronik bir stres kaynagidir ve koti
uyku, disfori, depresyon ve kaygi ile iligkilidir (Cacioppo ve digerleri, 2002; Campione, 2008).
Geleneksel ¢alisma alaninda is arkadaslariyla goriiniirliik ve sosyal etkilesimlerdeki azalmanin,
ise daha az dahil veya kararl1 olarak algilanma, sosyal firsatlarin ve dnemli orgiitsel kararlarin
disinda birakilma ve kariyer durgunluguna iliskin korkulara yol actigi da gosterilmistir.

Desrosiers, 2001; Duxbury ve Neufeld, 1999; McCloskey ve Igbaria, 2003).

Ilgingtir ki, son yillarda calisanlarin is yiikiindeki artisin bir sonucu olarak, iscilerin is ve aile
yasami arasindaki psikolojik ve fiziksel sinirlari giderek daha fazla bulaniklastirdigini gosteren
kanitlar bulunmaktadir (Allen ve Shockley, 2009; Kossek ve Michel, 2011). Bununla birlikte,
is ve ev ortamini birlestirmenin is ve ev rolleri arasindaki ¢atismayi artirabilecegine dair kanitlar
vardir (Butts ve digerleri, 2015; Glavin ve Schievman, 2012; Mann ve Holdsworth, 2003;
Mirchandani, 2000; Sullivan, 2003). Ornegin, bir arastirma, calisma saatleri disinda e-postalara
yanit vermek i¢in harcanan zamanin daha yiiksek diizeyde olumsuz duygularla (6rnegin 6fke)
iliskili oldugunu ve buna bagl olarak artan is-1s dis1 ¢atismasini 6ngordiigiinii bulmustur (Butts

ve digerleri, 2015). .

Esnek caligsma, artan is-aile ¢atismasi ile iligkilendirilirken, aksini diislindiiren bulgular da
vardir. Esnek calisma, bireylerin calisma saatlerini ve taleplerini ¢ocuk bakim saatleri ve
okuldan alma saatleri gibi aile iiyelerinin gereksinimleri ve programlariyla uyumlu hale
getirmesine olanak taniyarak zamana dayali catismayi ve ig-aile ¢atismasini azaltmaya yardimei
olabilir (Duxbury ve ark. , 1998; Kirchmeyer, 1995; Raghuram ve Wiesenfeld, 2004). Baslangig
ve bitig saatleri gibi caligma saatlerinde artan esneklik, daha olumlu calisan ruh saglig
sonuglariyla iligkilendirilmistir (Joyce ve digerleri, 2010). Bu, ¢alisanlarin gorevlerini nerede,
ne zaman ve nasil tamamladiklar tizerinde daha fazla kontrol diizeylerinin 6zerklik duygularini
artirabilecegine dair kanitlarla tutarlidir (Elsbach, 2003; Hackman ve Oldham, 1976; Standen,
2000).



Esnek calisma ayni zamanda, ruh saglig1 sorunu yasayan calisanlar i¢in daha kademeli (aniden
farkli olarak) bir emeklilik siireci ve daha kademeli ise doniis gecisleri saglayarak, ¢alisanlari
ise gecis donemlerinde ortaya cikabilecek ruh sagligi sorunlarindan korumaya da yardimci
olabilir. zorluk ¢ceken ve hemen ofise donemeyen anne babalar ile ¢alisma saatlerinin bir kismini
evde gecirmek isteyen yeni anne babalar. Ise geri donme veya isten cikma siirecini
tamponlamak, is hayatindaki ani degisikliklerden kaynaklanan kaygi, sikinti veya depresif

semptomlari en aza indirmeye yardimei olabilir (Allen ve Shockley, 2009).

Esnek calisma ayrica, yliksek depresyon oranlari, issizlik ve intihar gibi akil saghigiyla ilgili
sorunlarin tipik olarak daha yaygin oldugu kirsal veya uzak bdlgelerde yasayan bireylere
istihdam firsatlar1 getirilmesine yardimci olabilir (Harvey ve digerleri, 2017). Avustralyali
iscilerle ilgili 2012'de yapilan bir anket (Colmar Brunton Research ve Avustralya Toplulugu
icin Deloitte Access Economics, 2013), Avustralya'nin uzak bolgelerinde yasayan ve su anda
caligmayanlarin %70'inin, firsat verilirse esnek caligmaya katilacagini ortaya ¢ikardi. Esnek
caligma firsatlar1 sunan kuruluslar, ¢alisanlarin ihtiyaclarini karsilamak i¢in ¢alisma ortamini
ayarlamaya istekli olduklarinin sinyalini de verebilir. Scandura ve Lankau (1997) ayrica,
calisanlarin evden ¢alismasina izin veren kuruluslarin, calisan refahini korumaya 6nem
verdiklerinin sinyalini verdigini One siirmiistiir. Bu mesaj, esnek calismanin isten ayrilma

niyetini neden azaltabilecegini kismen agiklayabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Esnek ¢alismanin, ise gidip gelirken harcanan zaman, maliyetler ve giicliiklerle iliskili stresi
azaltmak gibi ek faydalari da olabilir. Ise gidip gelmeyerek kazanilan zaman, aile ve
arkadaslarla spor dersleri, meditasyon ve eglence faaliyetleri gibi diger faaliyetlere katilmak
icin daha fazla zaman saglayabilir ve bu da isle ilgili stresi azaltmaya yardimci olabilir
(Greenhaus ve Beutell, 1985; Konradt ve ark., 2003). Sekil 3, isin gelecegindeki degisikliklere

ve bunlarin 1s yeri ve is yeri ruh sagligi tizerindeki etkilerine genel bir bakis sunmaktadir.

Teknoloji, nasil/nerede ¢alistigimiza dair "firsatlar" veya olasiliklar yaratmaya devam ederken,
bu olasiliklarin ruh sagligi tizerindeki etkisini aragtirmamiz énemlidir. Teknolojinin igyeri ruh
sagligr tizerindeki etkisi, nasil uygulandigma, kullamimiyla ilgili Orgiitsel normlara ve
caliganlarin rolleri iizerindeki etkisinin algilarina baghdir. Calisanlarin  teknolojiden
yararlandig1 isyerleri olusturmak i¢in, teknolojinin etkisini yalnizca iiretkenlik merceginden
degil, birden fazla mercekten daha iyi anlamak i¢in arastirmacilar, psikologlar, kullanici
deneyimi uzmanlari, endiistri ve devlet kurumlar1 arasinda daha yakin bir igbirligine ihtiyacimiz
var. Bu isbirligi, iyi 1§ tasarimi ilkeleri tarafindan yonlendirilen 6nleyici bir odaklanmadan

fayda saglayacaktir.



Isin tasarim1 ve ruh saghig iizerindeki etkileri hakkinda birkag sistematik inceleme ve meta-
analiz yapilmistir. Ornegin, West ve ark. (2016), hekim tiikenmisligi iizerinde klinik olarak
onemli etkileri olan iki faktoriin, 6zellikle azaltilmis caligsma saatleri (talepler) ve klinik ¢alisma
stireglerinde (katilimc1 uygulamalar) degisiklikler gelistirmeye katilimci katilimi oldugunu
buldu. Egan ve digerleri tarafindan sistematik bir inceleme. (2007), ozellikle is tizerindeki
kontroliin arttigi durumlarda, 'talep-destek-kontrol' modeli (Karasek ve Theorell, 1990) igin
destek buldu. Benzer sekilde, Tsutsumi ve ark. (2009), takim tabanli, problem ¢oziicii, katilimci
bir miidahalenin kiimelenmis, randomize, kontrollii bir denemesinden ruh saglhiginda
tyilestirmeler buldu. Bu aragtirma, calisanlarin teknoloji-is arayliziinliin tasarimina dahil

edilmesinin ruh sagligi sonuglari i¢cin 6nemli oldugunu gostermektedir.

Kuruluslar, isyerinde teknolojinin daha "zihinsel olarak saglikli" kullanimini tesvik eden
girisimler tasarlamak ve uygulamak icin biligsel, orgiitsel ve insan faktdrleri psikologlari
tutmay1 diislinebilir. Avustralya'da, Black Dog Institute ve Beyond Blue gibi giderek artan
sayida akil sagligi arastirma kurumu ve kuruluslara danigmanlik hizmetleri sunan daha kiigiik
isletmeler bulunmaktadir. Bu danismanlik hizmetleri, isyerinde daha "zihinsel olarak saglikl1"
uygulamalarin kullanilmasini tesvik etmeye yardimci olmak i¢in kuruluslarla ortaklik kurmay1
icerir. Avustralya genelindeki isyerleri bu hizmetlerden faydalanabilir. Yakin zamanda yapilan
bir arastirma, NSW'de is yerlerinin yalnizca %8,8'inin ¢alisanlarin esenligini ve ruh sagligini
gelistirmeyi amaclayan entegre slirdiiriilebilir uygulamalara sahip oldugunu ortaya cikardi

(Donnelly ve Lewis, 2017).

Kuruluslar, dnleme odakli ¢alisan refahi programlarini uygulamak i¢in bir e-Saglik yaklagimini
benimsemeyi de diisiinebilir. Calisanlara is molalar1 vermenin 6nemi, teknolojiden bagimsiz
odakl1 diistinme oturumlarini1 deneme veya gereksiz e-bildirimleri devre dis1 birakma gibi iyi
ruh sagligi uygulamalarina nasil dahil olacaklarini1 6gretmek i¢in daha fazla egitim programina
ithtiyac¢ vardir. Bu tiir bir e-6grenme yaklagimi, egitimin evrensel olarak isgiicli genelinde tutarl,
zamaninda ve uygun maliyetli bir sekilde verilmesini sagladig1 i¢in kuruluslar i¢in giderek daha
¢ekici bir secenek haline geliyor. Isyeri ruh sagligima iliskin ¢evrimigi egitim, birgok kurulusun
maliyet, bulunabilirlik, erisilebilirlik ve egitimi imkansiz hale getirebilecek diger faktorlerle

ilgili sorunlar1 agmasina da yardimci olabilir.

Degisiklik yonetimi stratejileri, igsyerine yeni teknolojinin getirilmesiyle iliskili olumsuz ruh
saglig1 etkilerinin hafifletilmesinde de 6nemli bir rol oynayabilir. Vieitez ve digerleri tarafindan
belirtildigi gibi. (2001), iist yonetimin calisanlarindan girdi istemeden yeni teknoloji

sistemlerini uygulamasi alisilmadik bir uygulama degildir. Calisanlarin is yerindeki teknolojik



degisime katilimi ve algilari, 6zellikle yeni teknolojinin is giivenliklerini nasil etkileyecegini
nasil algiladiklar1 ve kullanimina uyum saglama becerilerine sahip olup olmadiklari, ¢alisan ruh
sagliginda 6nemli bir rol oynayabilir (Brougham ve Haar, 2018). ;Vieitez ve digerleri, 2001).
Boylamsal arastirmalardan elde edilen kanitlar dogrultusunda, kuruluslar isyerine yeni
teknolojiler getirdiginde, yonetim, yeni sistemlerin is gorevlerini nasil etkileyecegine dair agik
ve gercekei iletisim saglayarak ve net ve zamaninda egitim vererek c¢alisanlarin degisime
psikolojik uyumunu en iist diizeye ¢ikarabilir. kullanim1 etrafinda (Petrie ve digerleri, 2018;

Schweiger ve Denisi, 1991).

Teknolojinin igyeri uygulamalarini yeniden tanimlama hizi ve lgegi géz oniine alindiginda,
mevcut ve miistakbel calisanlar1 gelecege hazir bir beceri seti ile donatmak i¢in hedefli eylem
gereklidir. Diinya Ekonomik Forumu (2016), verileri hem elestirel hem de yaratici bir sekilde
anlama ve kullanma becerisinin, bilgi islem giiciliniin arttig1 bir ¢agda zorunlu olacagina dikkat
cekti. Gelecekteki islerin biiyiik bir kismi bilim, teknoloji, mithendislik ve matematik (STEM)
ile ilgili becerileri de gerektirecektir (Office of the Chief Scientist, 2013). Bununla birlikte,
gelecekteki isyeri egilimlerine iliskin analizler, gelecegin calisanlarinin teknoloji agirlikls,
kiiresel, rekabetci bir is piyasasinda basarili olmak i¢in hem teknik hem de teknik olmayan
becerilerin dengesine ihtiyag duyacagini giderek daha fazla vurgulamaktadir (Torii ve
O'Connell, 2017). Digerlerine gore rekabet avantaji gdstermek i¢in ¢alisanlarin, teknolojiyle
ilgili igyeri degisikliklerine kolayca uyum saglama konusunda psikolojik esneklik
gostermelerinin yani sira makinelerin kolayca kopyalayamayacagi becerileri de gostermeleri
gerekecek (Manyika, 2017). Anket bulgularindaki modeller, isverenlerin yiiksek diizeyde
kisileraras1 beceriler, duygusal zeka, 6zyonetim, problem ¢6zme, uyum saglama ve zihinsel
dayaniklilik sergileyen ¢alisanlara giderek daha fazla deger verecegini gostermektedir (Diinya

Ekonomik Forumu, 2016).

Esnek calisma diizenlemeleri sunan kuruluslarin, ayn1 yerde bulunan ¢alisma gruplari i¢in
tasarlanan calisma uygulamalarinin esnek g¢alisan calisanlar1 i¢in galigmayabilecegini kabul
etmeleri onemlidir. Esnek calisanlarin ofiste sosyal gozlem ve modelleme yoluyla veya
baskalariyla iletisim kurarak Ogrenmeye giivenemeyecekleri g6z Oniine alindiginda,
kuruluslarin esnek ¢alisanlari i¢in is uygulamalarini elestirel bir sekilde incelemesi ve formiile

etmesi, ayn1 yerde bulunan ¢aligsma gruplarindan daha 6énemlidir. diizenli ama gayr1 resmi bir
yuz yuze.

Kuruluslarin ayrica, esnek c¢alisanlarin zorlayici olarak bildirdikleri ruh sagligi sorunlarini

hafifletmeye yardimci olmasi icin esnek ¢alisanlara yonelik agik normlar olusturmasi gerekir



(Allen ve Shockley, 2009). Ornegin kuruluslar, isyerlerinde psikososyal giivenlik ortamini en
iyi sekilde nasil olusturacaklarini anlamak igin arastirmacilar ve psikologlarla daha yakin
caligmay1 diislinebilir. Psikososyal giivenlik iklimi, yonetimin ¢aliganlarinin refahin1 ve ruh
sagligin1 korumakla ilgilendigini g¢alisanlara iletmeye yardimci olur (Harvey ve digerleri,
2014). Esnek calisanlar i¢in bir psikososyal giivenlik ortami1 yaratmak, ¢alisma saatleri disinda
miisaitlik durumuna iligkin beklentilerin olusturulmasint ve evde isle ilgili teknoloji
kullanimina makul sinirlar getirilmesini igerir. Kuruluslar, Boston Consulting Group tarafindan
test edilen ve calisanlara hafta boyunca akilli telefonsuz bir gecenin verildigi girisimler gibi,
psikologlar ve aragtirmacilarla isbirligi yapmay1 da diisiinebilir (Perlow, 2012). Bu tiir resmi
uygulamalar, calisanlara isin stresinden daha iyi ayrilma ve kendilerini toparlama izni verebilir;
bu, is-ev sinirlart zaten ortalama bir ortak ¢alisaninkinden daha bulanik olan esnek ¢alisanlar

i¢cin Ozellikle dnemlidir.

Kuruluslar, esnek ¢alismaya yeni baslayan caligsanlari, daha deneyimli bir esnek calisanla es
arkadas olarak eslestirmeyi de diigiinebilir. Grant ve ark. (2013), esenliklerini ve ig-yasam
dengelerini etkileyen faktorleri belirlemek i¢in uzaktan c¢alisanlarla derinlemesine goériismeler
yapti. Bulgularina dayanarak, deneyimli esnek ¢alisanlar1 daha az deneyimli esnek calisanlarla
eslestirmenin, daha az deneyimli esnek calisanlarin uyum saglamasina yardimci olabilecek

beceri ve davraniglarin rol modellenmesini saglayabilecegini one siiriiyorlar.

Kuruluslar, esnek calisanlari igin iligki kurma kaynaklari sunmay1 da diislinebilir. Yakin
zamanda yapilan bir arastirma, orgiitsel sosyal destegin esnek ¢alisanlardaki azalan psikolojik
baski ile iligkili oldugunu ve bu iliskiye diger calisanlardan sosyal izolasyon diizeyi aracilik
ettigini bulmustur (Bentley ve digerleri, 2016). Diger arastirmalar da calisanlarin refah1 i¢in
sosyal destegin dnemine isaret etmistir (Daniels ve Guppy, 1994; Desrosiers, 2001; Thompson
ve Prottas, 2006). Bu bulgular1 g6z 6niinde bulundurarak kuruluslar, esnek calisanlarin diger
esnek calisanlarla ve aynmi yerde calisan iscilerle iligkiler kurmasia yardimei olmak igin is
yemeklerini, gayri resmi sosyal toplantilart ve ofis ag olusturma firsatlarini periyodik olarak

koordine edebilir.

Kuruluslar, esnek ¢alisanlarinin meslektaslartyla kolayca bilgi paylagimini ve sosyal baglantiy1
stirdiirebilmelerini saglamak icin yenilik¢i ve isbirlik¢i teknolojilere de yatirim yapabilir
(Belanger ve Allport, 2008; Dery ve Hafermalz, 2016; Greer ve Payne, 2014; Manca ve
digerleri. ., 2018). Aninda mesajlasma yazilimi, normalde ofiste meydana gelen kisa tesadiifi
konusmalar taklit etmeye yardimci olabilir (McAdams, 2006). Metin, ses ve video lizerinden

gercek zamanl iletisim saglayan ve digerleriyle etkilesimi kolaylastirmak i¢in tasarlanan



Microsoft'un Yammer (http://www.yammer.com) gibi kurumsal sosyal ag hizmetlerini artan
sayida kurulus da kullaniyor. 4 Yalitilmislik duygularini hafifletmenin yani sira, iliski kurma
kaynaklari, esnek ¢alisanlarin kurulustaki fiziksel varliginin azalmasiyla ilgili kariyer ilerlemesi
endiselerini yonetmeye yardimci olabilir (Chapman ve digerleri, 1995; Taskin an Bridoux,

2003).

Cesitli arastirmalar, esnek calisanlarin iyi yonetiminin temel 6zelliginin, 6zerklige izin verirken
aynt zamanda yakin iletisimi siirdiirmek ve gerektiginde ve gerektiginde destek saglamak
oldugunu vurgulamistir (6rn. Frolick ve digerleri, 1993; Grant ve digerleri, 2013; Richardson,
2010) . Yoneticiler, 6zellikle yiiz yiize ipuglarinin olmamasi nedeniyle, esnek calisanlarinin
refahin1 rutin olarak kontrol etmek i¢in sistemler yerlestirebilirler. Yoneticilere ayrica esnek
caligsanlar1 evde isle ilgili teknoloji kullanimi etrafinda makul sinirlar koymaya acikea tegvik
etmeleri tavsiye edilir (Barber ve Jenkins, 2014). Yoneticilerin, ¢calisma saatleri disinda yanit
stireleri ve uygunluk konusunda makul beklentiler belirtmeleri de 6nemlidir. Avustralya'da,
uzaktan calisanlarin esenligi ve ruh sagligmin en iyi sekilde nasil yonetilecegine dair
milkemmel ¢evrimigi ¢ergeveler ve yonergeler olsa da (Comcare, 2013), bu ydnergelerin
kuruluslar tarafindan gercekten uygulanip uygulanmadigina dair heniiz ¢cok fazla degerlendirme

yapilmadi.

Hiikiimetlerin, uzaktan calisanlarin ruh sagligim1  koruma konusunda kuruluslarin
sorumluluklart etrafinda daha fazla kanita dayali politikalar gelistirmeye yatirim yapmasi
gerekiyor. 2013'te, Ulusal Genis Bant Agi'nin (NBN) kullanima sunulmasina onciililk eden
Avustralya Kamu Hizmeti Komisyonu, politika gelistirmeye bilgi saglamak i¢in bir uzaktan
calisma denemesi baglatti (Colmar Brunton Research ve Avustralya Toplulugu i¢in Deloitte
Access Economics, 2013). Deneme i¢in degerlendirilen temel performans gostergeleri, esnek
caligmayla iligkili iiretkenlik, maliyetler ve tasarruflarin yani sira esnek ¢alismanin kolayligi ve
verimliligini igeriyordu. Gelecekteki denemeler, ruh sagligi ve ¢alisan esenligi endekslerini
dahil etmeyi diisiinebilir (6rnegin, kendi kendine algilanan izolasyon seviyeleri, depresyon ve
diger daha nesnel gostergeler); bu gostergelere iliskin sonuglarin, esnek caligma politikasinin
gelistirilmesinde kritik bir rol oynamasi1 gerekmektedir. Esnek c¢alisma politikalarinin, is
tasarimi, calisma saatleri, molalar ve izin haklar1 dahil olmak iizere evde veya diizenlemeye tabi
olmayan diger yerlerde ¢alismak igin Is Saglig1 ve Giivenligi mevzuati konularini ve calisan
yardimi dahil olmak {izere destek kaynaklarina baglantilar1 kapsamli bir sekilde kapsamasi
gerekir. programlari1 (Avustralya Uzaktan Calisma Danisma Komitesi, 2006). Devlet organlari,

kuruluglara 1lgili eyalet ve federal mevzuata uygun olarak kendi sirket politikalarini



gelistirmelerinde de yardimei olabilir. Sirket esnek ¢alisma politikalari, hem yoneticiler hem de
calisanlar icin beklenti olusturmada degerlidir ve esnek ¢alismayla ilgili riskleri diizenlemede
onemlidir (Comcare, 2013; WorkCover NSW, 1996). Ornegin, kuruluslarin esnek calisma
politikalarinda, esnek ¢alisanlarin ofis tabanli meslektaslariyla ayni diizeyde haklara ve kariyer
ilerleme firsatlarina erisimi oldugunu acik¢a ifade etmelerini oneriyoruz (Huws ve digerleri,

1997).

Cogu calisanin kariyerlerinin bir noktasinda esnek calisma olasiligimin yiiksek oldugu goz
oniine alindiginda, egitim kurumlariin 6g8rencileri esnek c¢alismaya en iyi sekilde uyum
saglamalarina yardimei olacak becerilerle donatmasi gerekir. Isverenler, bagimsiz calisma
yetenegi, zaman yoOnetimi ve teknoloji yonetimi becerileri dahil olmak {izere bir dizi beceriyi
esnek calisma icin Onemli olarak algilarlar (Sharit ve digerleri, 2009). Okullarin ve
iiniversitelerin potansiyel calisanlara kritik esnek ¢alisma becerilerini 6gretmelerini saglamanin
yani sira, mevcut ¢alisanlar i¢in de programlara (6rnegin kurum i¢i egitim) ihtiyac¢ vardir. Bu
programlar, mevcut ¢alisanlarin, 6rnegin iletisim teknolojisi ve igbirlik¢i ¢evrimigi yazilim
kullanim1 gibi, esnek ¢alismanin gelisen gereksinimlerini yonetme becerilerini ve yeteneklerini
yiikseltmelerine olanak tanir (Huws ve digerleri, 1997; Diinya Ekonomik Forumu, 2016).
Yaslanan isgiicii goz 6niine alindiginda, kuruluslar, arastirmacilar ve yazilim gelistiriciler, daha
yash c¢alisanlarin beceri diizeylerine ve siirlamalarina uyum saglayan teknoloji ve egitim
programlari tasarlamak i¢in daha fazla isbirligi yapabilirler (Fisk ve digerleri, 2009; Sharit ve
digerleri, 2009).

Genglerin BT yetenekleri, degerlendirme ve élgme

Gilinlimiizde ¢ogu sirket, hizla degisen pazar ortamina uyum saglamalarina olanak taniyan ¢ok
miktarda bilgi kullaniyor. Bu nedenle, sirketlerin bilgi isleme yetenekleri artik rekabet
edebilirligin 6nemli bir unsuru haline geldi ve BT departmanlarinin ve calisanlarinin
iiretkenligi, bu yeteneklerin temelini olusturuyor. Calisanlarin rekabet giicii her is alaninda
oldugu gibi bilisim sirketlerinde ve departmanlarinda da dnem kazanmistir. Verimliligi ve
kaliteyi artirmak i¢in BT kuruluslarinin ¢alisanlarinin yiiksek diizeyde uzmanliga sahip
olmasini saglamalar1 gerekir. BT kuruluslari, i1s gilicleri i¢in gerekli becerileri belirlemeli ve
calisanlarinin mevcut yeteneklerini nasil gelistireceklerini belirlemek i¢in 6lgmelidir. Yani
sirketlerin sadece ¢alisanlarinin is performansini 6lgmeleri degil, ayn1 zamanda yeteneklerini

de spesifik ve objektif bir sekilde dlgmeleri gerekiyor.



BT uzmanlari, proje yoneticileri, yazilim miihendisleri, donanim miihendisleri, veritabani
miithendisleri, ag miithendisleri vb. bir¢ok isi yapabilir. Her pozisyon farkli beceri ve yetenekler
gerektirir. Caliganlarin beceri diizeylerini objektif ve nicel olarak degerlendirebilecek araglara
ihtiya¢ vardir. Gergek beceri seviyelerini yalnizca galisma yili sayisi, sertifikalar veya kagit test
sonuglariyla 6l¢gmek zordur. Degerlendirme modelleri ve araglari, bir ¢alisanin mesleki bilgi ve

deneyim diizeyini dogru bir sekilde temsil eden nicel kanitlara dayanmalidir.

Calisanlarin yetkinliginin nasil artirilacagi, BT sirketlerinin yOneticileri i¢in her zaman bir
endise kaynagidir (Munro, Huff, Marcolin ve Compeau, 1997). Muhtemelen su sorulari
sormalar1 gerekir: Kuruluslar, calisanlarin yeterliligini nasil degerlendirebilir ve is becerileri
nasil gelistirilebilir? Ayrica, belirli isler i¢in yeterlilikleri nasil 6l¢iilebilir ve her ¢alisanin
gelismesi i¢in hangi becerilere ihtiyag¢ vardir? Calisanlar, hatta ayni iste calisanlar bile, beceri,
bilgi ve deneyim agisindan farkli yeterlilik seviyelerine sahiptir (Quifiones, Ford ve Teachout,
1995). Calisanlarin yetkinligi degerlendirilebilirse, yoneticiler belirli bir is veya isletme igin
uygun personeli kolayca bulabilir. Ayrica sirketler, igverenlerin hangi beceri ve bilgi
diizeylerini gerektirdigini bilirlerse, ¢alisanlarinin becerilerini gelistirebilir ve daha spesifik bir

egitim programi i¢in uygun egitim saglayabilirler.

Ayrica egitmenler veya yoneticiler, ¢alisanlarinin mevcut islerinde veya yakin gelecekte
calisabilecekleri herhangi bir iste gelistirmeleri gereken ¢ok 6zel beceri veya bilgi diizeylerine
odaklanabilirler. Ancak sirketlerin ve yoneticilerin, ¢alisanlarinin yeteneklerine iliskin gok
saylda ayrintili veriye sahip olmalar1 zordur. Ayrica, degerlendirme sistemleri bazen nesnel
veya nicel ydntemlere bagli olmama egiliminde olup, yéneticiler, IK personeli veya dis
danigmanlar gibi denetgiler tarafindan yapilan 6znel degerlendirmelere dayanir (Marcolin ve

digerleri, 2000).

Cogu degerlendirme veya degerlendirme yoOntemi, anketlere, miilakatlara, kagit testlerine,
sertifikasyona veya kisisel degerlendirmeye dayanir (Marcolin ve digerleri, 2000). Giiven
pozisyonlarimin yoneticilere ve c¢alisanlara etkili bir sekilde tahsis edilebilmesi igin
degerlendirme verilerinin belirli ve olgusal verilere dayanmas: gerekebilir. Ozellikle mesleki
beceri diizeylerinin giivenilir yontemler kullanilarak objektif olarak degerlendirilmesi ve

sonuglarin niceliksel ve objektif olarak ifade edilmesi gerekir.

Profesyonel is giicliniin ¢ogunun yetenekleri, is deneyimlerinin uzunlugu ve kariyerleri
boyunca sahip olduklar is pozisyonlar ile ilgili olarak yalnizca belirsiz bir sekilde tahmin

edilebilir. Ayrica, kagit ilizerinde yapilan testlerin veya sertifikalarin sonucglarma gore



calisanlarin mesleki becerilerini tahmin etmek zordur, ¢iinkii is yetenegi sadece beyinlerindeki
bilgilerle degerlendirilemez. Uygulamada, tahmin edilen sonug, deneyimlerinin miktarina ve
sayisina bagli olarak gercek becerilerine gore farkli olabilir (Quifiones ve digerleri, 1995).
Sonuglar, ne kadar siireyle, ne siklikta ve hangi gorevleri yerine getirdiklerine gore degisebilir
(Quitiones ve digerleri, 1995). Bagka bir deyisle, calisan kariyerleri, onlarin gercek is
deneyimlerini temsil etmeyi zorlagtirmaktadir. Yalnizca oOzgegmisleri veya yoneticiler
tarafindan kisisel degerlendirmeleri veya sertifikalart varsa, calisanlarin is deneyimleri
hakkinda ayrintil1 bilgi toplamak zordur. Bu nedenle, BT organizasyonlarinin ¢alisan deneyimi
hakkinda bilgi toplamak ve belirli performansa dayali olarak becerilerini degerlendirmek i¢in

yontemlere sahip olmasi gerekir.

"Yetkinlik' terimi, 1973'te David McClelland'in Testing for Competence yerine Competence
yerine Intelligence adli makalesinde yaygin olarak kullanilmaya baslandi. Ennis (2008)
yetkinligi, “Bilgi, beceri, yetenek, davranis ve kisisel ozellikleri uygulama veya kullanma
yetenegi” olarak tanimladi. kritik is gorevlerini, belirli islevleri basariyla yerine getirmek veya
belirli bir rol veya pozisyonda c¢alismak™ (s. 4). Yetkinlik ayn1 zamanda “gelecekte istenen
davranislar1 gerceklestirmek icin gerekli olan bilgi, beceri, yetenekler ve diger nitelikler” olarak
da tanimlanabilir (Blancero, Boroski ve Dyer, 1996, s. 387). Bagka bir deyisle, kisisel yeterlilik,
Orgiit iyeleri tarafindan sahip olunan bilgi, beceri ve tutumlardan olusur. Her kurulus,
hedeflerine ulasmak i¢in gerekli isleri ve isleriyle ilgili becerileri sistematik olarak

tanimlayabilmelidir.

Bir yetkinlik modeli, yetkinlikleri sistematik olarak gelistirmek ve 6lgmek i¢in bir ara¢ olarak
kullanilir. Yetkinlik modeli, “bir is, meslek, organizasyon veya endiistride belirli bir rolde
caligmak icin gereken yeterlilikleri tanimlayan tanimlayici bir arag” olarak tanimlanabilir
(Ennis, 2008, s.5). Bir yeterlilik modeli genellikle bir kurulusun is ihtiyaglarini ve hedeflerini

genel bir cergeve temelinde karsilamak i¢in gelistirilir.

Marcolin, Compeau, Munro ve Huff (2000) literatiirde bulunan ¢esitli 6l¢iim yontemlerini
gbzden gegirdiler ve 6z raporlar, uygulamali testler, kagit kalem testleri ve gozlemci
degerlendirmelerinin bunlara dahil edilebilecegini buldular. 6l¢iim tiirleri. Bireyler, 6zbildirim
oOlciitleri ile kendi yeteneklerini kendileri degerlendirirler (Marcolin ve digerleri, 2000). Bu
yontem muhtemelen en yaygin ve kolay olan anket yontemlerine dayanmaktadir. Ancak kisinin
subjektif yargisina bagl oldugu i¢in yontemi kullanarak objektif sonuglar elde etmek zor
olabilir. Uygulamali testler, bireylerin araglarla etkilesim kurarak belirli probleme dayali

degerlendirmelerle ugragmasini gerektirir (Marcolin ve digerleri, 2000).



Coktan se¢meli sorular i¢eren kagit kalem testleri, bilgisayar tabanli testleri igerir. Kagit kalem
testleri, ne yapilabilecegi ve hangi prosediirlerin kullanilabilecegi ile ilgili sorulara odaklanma
egilimindedir, ancak uygulamali testler, gorevlerin gergek performansimni degerlendirir
(Marcolin ve digerleri, 2000). Kagit-kalem testi, uygulama ve puanlama kolaylig1 i¢in yaygin
olarak kullanilirken, uygulamali bir test, gézlemci tarafindan gozlem ve yanitlar gerektirir.
Gozlemci degerlendirmeleri ile ilgili olarak, beceriler arastirmacilar, yoneticiler ve dis personel
gibi bagimsiz gozlemciler tarafindan derecelendirilir ve goriismeler ve davranis gozlemi gibi
cesitli yontemler kullanilabilir (Marcolin ve digerleri, 2000). Bu yontemler, verileri hizli ve
kolay bir sekilde toplayabilir, ancak dikkate deger olmayan maliyetler nedeniyle verimsiz

olarak kabul edilebilir.

Bu yontemlere, sonucun gegerli ve giivenilir olmasi i¢in adaylarin becerilerini dogru bir sekilde
degerlendirmek i¢in gereken giiven acgisindan giivenilebilir. Dowsing ve Long (2002), 6l¢iim

acisindan giivenin saglanmasi i¢in asagidaki kosullar1 6nermektedir.
1. “Yeterlilik, uygulamadaki gerekli becerilerle ilgilidir ve bu, gegerlilige yakindir”.

2. “Sinav adil; yani, test etmesi amaclanan becerileri ve yalnizca bu becerileri test eder ve bu,

giivenilirlige yaklagir ™.

3. “Smav sonuclar1 adayin performansini dogru olarak yansitir, yani performans

degerlendirmesi dogrudur”.
4. “Sinav ortam1 adaylarin kopya ¢ekmemesi i¢in kontrol edilir”.

Gilinlimiizlin aragtirma ekiplerinin ¢ogu, veri toplamak ve web tabanli anket araglarmin
gelisimini 6lgmek ve bunlar katilimeilar icin 6zellestirmek icin elektronik anketler kullantyor.
Dillman (2000), web tabanli anketlerin avantajlarinin, kagit, posta ve veri girisi maliyetlerinin
neredeyse ortadan kaldirilabilmesi ve uygulama siiresinin azaltilabilmesi oldugunu O©ne
stirmektedir. Ayrica, gelistirilen elektronik sistem yeniden kullanilabilir ve bu da ek
katilimcilarla anket yapma maliyetinden tasarruf saglar. Bununla birlikte, Dillman (2000), web
tabanli anketlerin kisitlamalarindan da bahseder, clinkii ankete herkes dahil edilemez, bu
nedenle bu, toplam popiilasyonla ¢alismayabilir ve baglantili olsa bile, yanit verenler agisindan

esit derecede okuryazar olmayacaktir. bilgisayar kullaniminin.

Mevcut bir¢ok c¢alisma, is performansin1 6lgmek icin gerekli slire¢ ve tasarim Ogelerine
odaklanmistir. Bu arastirmalar, ¢calisanin yaptigi isin dl¢iilmesi ve degerlendirilmesi ile ilgilidir.

Bunlar bir dereceye kadar yeteneklerin dlgiilmesini icerse de, siibjektif ve spesifik olmayan



yontemlere dayanmaktadir. Ayrica, yeterliligin beceri diizeyini degerlendiren arastirmalar
bulmak zordur. Cogu sirket, ¢alisanlarinin basarilarini ve yeteneklerini degerlendirmek i¢in bir
araca sahiptir. Ancak, genellikle yalnizca is performansini veya liderlik, iletisim yetenegi ve
yaraticilik gibi 6znel ve kavramsal yeterlilikleri Olgerler. Bir sirketin insan kaynaklari
temsilcileri veya yoneticileri, Ozgeg¢mislerindeki sertifikalarini veya kariyer hesaplarin
inceleyerek calisanlarin mesleki becerilerini kabaca tahmin edebilir. Bu nedenle, ¢alisanlarin

beceri ve yeteneklerini nicel olarak degerlendiren araglar veya arastirmalar bulmak ¢ok zordur.

Genel olarak, 'beceri' terimi, belirli bir arag ve yontemin nasil kullanilacagi veya uygulanacagi
gibi temel bir yeterlilik diizeyini belirtir. Ek olarak, yetenekler, beceri uyarlama yeterliligi ile
ilgilidir ve daha sonra yeterlilikler, yeteneklerin toplamidir (Abraham, Beath, Bullen,

Gallagher, Goles ve Kaiser, 2006).

BT kuruluglarinin is giiciiniin mevcut yeterliligini ve yakin gelecekte beceri ihtiyaglarin
belirlemesi gerekir. Bunu yapmak i¢in, BT uzmanlari i¢in beceri gereksinimleri tanimlanmali
ve igglicli arastirmasinin bir parcasit olarak siniflandirilmalidir (Ang, & Slaughter, 2000).
Ayrica, calisanlarin yeteneklerinin ve beceri yeterliliginin degerlendirilmesi, yetkinliklerini
gelistirmek ve nihai olarak is taleplerini karsilamak i¢in kritik 6neme sahiptir. Davis ve Olson
(1985), bilgi teknolojisi alanindaki gerekli isleri, yazilim, donanim, insanlar, prosediirler ve
verilerden olusan bilgisayar tabanli bilgi sistemlerinin analizi, tasarimi, gelistirilmesi,

uygulanmasi, desteklenmesi ve yonetimi olarak tanimlamistir.

Literatiir taramasinin da gosterdigi gibi, arastirmacilar, ¢alisanlarin kendi is alanlarinda basaril
bir kariyer elde etmeleri igin gerekli becerileri bulmaya calistilar. Ancak, BT isgiicii igin
gereken beceriler teknoloji ve is ortamiyla birlikte degisiyor, bu nedenle kuruluslarin degisen
beceri gereksinimlerini belirlemek igin egitim kurumlariyla calismaya devam etmesi gerekiyor.

(Goles, Hawk ve Kaiser, 2008).

Nitelikler kaniti, Bilgi ve iletisim teknolojileri isgiliciiniin yiiksek vasifl bir isgiicii oldugunu ve
isglicliniin ¢ogunlugunun (yiizde 63) Profesyonel veya Yonetim diizeyinde mesleklere sahip

oldugunu gosteren mesleki verilerle baglantili oldugunu gostermektedir.

Ozellikle Yazilim Profesyonelleri, Bilgi ve Iletisim Teknolojisi Yoneticileri, BT Stratejisi ve
Planlama Profesyonellerinin en yaygin mesleklerinde, daha yiiksek seviyeli beceri alanlarinda
spesifik teknik ve teknoloji becerilerine genis ¢apta ihtiya¢ duyulmaktadir. BT Operasyon
Teknisyenleri, Bilgisayar Miihendisleri, BT Kullanici Destek Teknisyenleri, Grafik



Tasarimcilar ve Telekomiinikasyon Miihendislerinde ¢alisanlar daha yiiksek ve orta (Seviye 3)

becerilerin bir kombinasyonuna ihtiya¢ duyar.

Temel teknik becerilerin yani sira, isverenler, 6zellikle ¢alisanlarin miisteriyle yiiz ylize oldugu

durumlarda is ve kisiler aras1 becerilere ihtiyag duyar.

Temel beceriler ve istihdam edilebilirlik becerileri, sektérdeki hemen hemen tiim meslekler i¢in
on kosuldur ve igverenler, meslege bagli olarak daha yiiksek veya orta diizeyde becerilere sahip
caligsanlar arama egilimindedir. BT profesyonel standartlari, Kisisel yeterlilikleri su sekilde
ozetlemektedir: Kisisel iletisimler; Takim ¢alismasi; Elestirel analiz ve karar verme; Yaratici

diisiince; Problem ¢6zme; kisisel gelisim; Ingilizce, Matematik ve BT kullanici becerileri.

Sektordeki yonetim ve liderlik becerileri agirlikli olarak daha yiiksek beceri seviyelerinde
gereklidir ve teknik olmayan beceriler (finansal yonetim ve insan yonetimi gibi) ve teknik
yonetim becerileri ile ilgilidir. Is Yeterlilikleri sunlar1 icerir: Is organizasyonu bilinci; Miisteri
hizmetleri bilinci; Kalite farkindaligi; BT farkindaligi ve etkisi; BT finansal farkindaligi; BT
yasal ve diizenleyici konular ve etik; Risk farkindaligi. Liderlik yetkinlikleri, 6zellikle
Yoneticiler ve iist diizey yetkililer tarafindan degil, ayn1 zamanda profesyonel kapasitelerde
veya ekiplerle calisanlar tarafindan da istenmektedir: BT stratejisi, politikasi ve yonetisimi; BT
Kalite yonetimi; Miisteri Hizmetleri Y&netimi; BT mali ydnetimi; BT Insan kaynaklari

yonetimi; BT risk yonetimi; girisimcilik

Beceri kullaniminin (is giicliniin rekabet edebilirligi ve performansi artirmak i¢in sahip oldugu
becerileri kullanma) Yiiksek Performansli Calisma ve kurumsal performans ile pozitif bir
iligkisi oldugu kabul edilir (Stone, 2011) ve yonetim ve liderligin, hem Yiiksek Performansh

Calismay1 miimkiin kilmada 6zellikle 6nemli oldugu kabul edilir. ve beceri kullanimi.

Yiiksek Performansli Calisma iizerine uluslararasi bir arastirma, beceri kullaniminin "beceri
gelistirmenin kendisinden daha 6nemli" olma egiliminde oldugunu ortaya ¢ikardi (Stone,
2011). Ve bu nedenle, becerilerin kullanimi, becerilerin gelistirilmesi ve ardindan yenilik¢i bir

isyerinde etkin bir sekilde kullanilmasi olarak tanimlanabilir.

Yiiksek Performansli Calisma (HPW) uygulamalart genellikle becerilerin daha 1yi
kullanilmasini saglamak i¢in kullanilir (UKCES, 2010b) ve gostergeler en yaygin olarak, daha
akilli yontemlerle iiretkenligi artirmak i¢in ¢alisanlari karar alma siirecine ve ¢alisma ortamina
aktif olarak dahil eden ve gii¢lendiren insan yonetimi ve ¢alisma uygulamalarini 6lger. ¢aligan

ve ilgili ¢alisanlar.



Bilgi ve iletisim teknolojileri sektdriindeki isverenler, ¢alisan 6zerkligiyle baglantili temel
HPW o6nlemlerinde diger sektorlere kiyasla yiiksek puan alma egilimindedir ve dnlemlerin is
siirecleriyle ilgili oldugu yerlerde daha diisiik puan alir. Ornegin, sektdrdeki isverenlerin yiiksek
potansiyele sahip veya yetenekli kisileri resmi olarak tespit etmektense gayri resmi olarak
belirlemesi daha olasidir (yiizde 32). Tiim ekonomideki isverenlerin yiizde 14'line kiyasla,
isverenlerin yalnizca ylizde sekizi bunun i¢in resmi bir silirece sahiptir. Kamu sektorii

isverenlerinin resmi olarak belgelenmis bir siireci olmast muhtemeldir.

Bilgi ve iletisim teknolojileri sektorii, yiiksek vasifli bir is giiciine sahiptir. Nitelik seviyeleri
yiikseliyor, yeterlilik yiiksek ve isgiicii i¢indeki yiiksek beceri diizeyi, agirlikli olarak

Profesyonel ve Yonetsel olan isgiiciindeki mesleki yapiy1 yansitiyor ve onunla uyumlu.

Bu yiiksek vasifli ig giicti, sektoriin yiiksek degerli iirlin pazar stratejileri izlemesini saglar ve
sektor isgliciindeki bu yiliksek beceri seviyeleri, sektoriin faaliyet gosterdigi son derece

rekabetci kiiresel pazarda giderek daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir.

Sektordeki beceri diizeyleri, kisi basina GSKD'deki artiglarin yani1 sira yiikselmeye devam etti;
caligsanlarin biiyiik bir oran1 Seviye 4'te ve daha az1 Seviye 2 ve altinda. Sektordeki mutlak
istihdamin 2008'den itibaren azalmasiyla birlikte, bu, durgunlugun baslangicindan bu yana
toplam sektor GSKD'sinin diismesine ragmen, daha az sayida ama daha ytiksek vasifli ¢alisan

oldugu ve kisi basina artan tiretkenlik oldugu anlamina gelir.

Genel olarak, sektor, son ekonomik durgunluga ragmen isletmelerin yararina ve rekabet¢i ve
iiretken bir sektorii yonlendirmek i¢in is giicii i¢indeki {ist diizey becerilere deger verme ve
bunlar1 kullanma isaretleri gosteriyor. Bununla birlikte, sektorel performansin isgiiciindeki
mevcut nitelik ve beceri diizeyi tarafindan yonlendirilmesi miimkiindiir. Kitliklar, bosluklar ve
eksik istthdam seklinde beceri uyumsuzluklarini ele almanin yani sira, 6zellikle egitim ve
Yiiksek Performansli Caligma uygulamalarindan daha fazla yararlanilirsa, is giicliniin becerileri
daha 1yi yonetilebilir, gelistirilebilir ve sektorel performansi daha da artirmak icin

uygulanabilir.



Politika yonleri ve ¢coziimler

Personelin elde tutulmasi, isgiicii piyasasmnin dogasina iliskin bir gdsterge sunar, ¢iinkii
personelin hareketi (sirketin kiiclilmesinin veya isten ¢ikarmanin dogrudan bir sonucu olarak
degil) sunlar1 gosterebilir: daha cazip bir calisma paketiyle becerilere yonelik talep veya
sektordeki bagka bir yerde maas tazminati veya personel isten veya istthdamdan

memnuniyetsizlik.

Bir biitiin olarak tiim sektorlerde, isverenlerin bu tiir zorluklarla ilgili olarak elde tutma sorunu
yasadigini bildirmesinin ana nedeni, bu tiir igleri yapmakla yeterince insanin ilgilenmemesidir.
Buna karsilik, Bilgi ve iletisim teknolojileri sektoriinde elde tutma giigliigli yasayan
isverenlerin, calisanlarin1 elde tutmakta giiglilk ¢ekmelerinin en yaygin nedeni, teklif edilen
ticretlerin diger firmalardan daha diisiik olmasidir. Sektordeki igverenler tarafindan bildirilen
elde tutma sorunlarinin diger yaygin nedenleri arasinda, ¢ekici olmayan istihdam kosullar
(ylizde 38), kariyerde ilerleme eksikligi (ylizde 34), bu tiir isleri yapmakla ilgilenen yeterli
saylda insan olmamasi (ylizde 28) ve uzun /sosyal olmayan saatler (ylizde 26). Sektordeki
isverenlerin yiizde 24'l, diger isverenlerden gelen cok fazla rekabetin, elde tutmanin zor

olmasinin bir nedeni olarak elde tutma sorunlart oldugunu bildirdi.

Bir biitiin olarak ekonomi genelinde elde tutma giigliikleri yasayan igverenlerin aksine (tutma
sorunlarina en yaygin tepki, elde tutma giigliiklerinin iistesinden gelmek i¢in herhangi bir dnlem
almamak seklindedir), Bilgi ve iletisim teknolojileri sektoriindeki isverenlerin daha yiiksek
iicret veya Bu sorunlarin {istesinden gelmek i¢in normalden daha fazla tesvik. Daha fazla
egitim/gelisme firsatlar1 da ortak bir ¢oziimdiir ve igverenlerin yiizde 23" bunu elde tutma

zorluklarina yanit olarak sunmaktadir.

Tutma giicliigli ¢ceken igverenlerin ¢ogunlugu, ac¢igr kapatmanin mevcut personel yonetimi
tizerinde daha fazla baski olusturdugunu diistiniiyor; Bilgi ve iletisim teknolojileri sektorii
isverenlerinin yiizde 89'u ve tiim sektorlerdeki isverenlerin yiizde 79'u elde tutma giigliigii
cekiyor ve bunun etki olarak one siiriiliiyor. tutma giicliiklerinden Ayrica, Bilgi ve iletisim
teknolojileri sektorii igverenlerinin yarisindan fazlasi elde tutma gii¢liigiiniin etkisini rakiplere
is kayb1 (ylizde 52) ve ayn1 zamanda is gelistirme faaliyetlerini kisitlama (yiizde 51) olarak
hissediyor.

Bilgi ve iletisim teknolojileri sektoriinde, isverenlerin yiizde 47'si, asir1 kalifiye ve asiri

yetenekli (tam yetkin) ¢aligsanlara sahip olduklarini soyliiyor; yani calisanlar, mevcut is rolleri



icin gerekenden daha gelismis niteliklere ve becerilere sahip. . Bu, isverenlerin ylizde 49'unun

asirt nitelikli veya asir1 yetenekli bazi ¢alisanlart oldugunu sdyledigi ortalamaya benzer.

Isverenlerin yaklasik yarist is yerlerinde eksik istihdam oldugunu bildirirken, asir1 kalifiye veya
asir vasifli iggiliciinlin oran1 agisindan bunun tiim sektorlerdeki isgiliciiniin yalnizca yiizde 16's1
oldugu tahmin ediliyor. Yine, Bilgi ve iletisim teknolojileri sektorii, isgliciiniin yiizde 15'inin
(93.637) 'asir1 nitelikli' ve 'fazla yetenekli' oldugu tahmin edilerek ortalama civarindadir. En
yiiksek eksik istihdam insidansi, isgiiciiniin yaklagik dortte birinin (ylizde 24) asir1 nitelikli ve

asir1 yetenekli oldugu Konaklama, Turizm ve Spor sektoriindedir.

Bilgi ve iletisim teknolojileri sektorti, is giiciiniin yiizde 55'1 lisans diizeyinde veya daha yiiksek
diizeyde egitim gérmiis olup oldukga yeteneklidir. Ayrica, isgiliciiniin dortte iicliinden fazlasi
(ylizde 77) Yonetici veya Profesyonel veya Yardimer Profesyonel veya Teknik mesleklerde
istthdam edilmektedir. Beceri kullanimi, asir1 vasiflandirma ve asir1 vasiflandirma
kanitlarindan, genel olarak isgiiciiniin becerilerinden yararlanildigi ve eksik istthdamin énemli

bir sorun olmadig1 goriilmektedir.

Beceri eksiklikleri, isgiiclinlin becerilerindeki bosluklar veya eksik istthdam olsun, beceri
uyumsuzluklarinin gesitli sonuglar1 vardir. Diger personel i¢in artan is yiikii, artan igletme
maliyetleri, kalite sorunlari, yeni iiriin/hizmet gelistirmedeki gecikmeler ve rakiplerin isi
kaybetmesi (beceri bosluklarinin ve doldurulmasi zor bos pozisyonlarin ana sonuglari) yoluyla
is performansini ve rekabet giiclinii olumsuz etkilemenin yani sira, beceri uyumsuzluklari da

ticret enflasyonuna ve isgiicli gdciine katkida bulunabilir.

Beceri eksikligi olan igverenlerin yaklasik {icte ikisi, bunlarin kurulus performansi iizerinde
etkisi oldugunu soyliiyor — bu, sektordeki tiim igverenlerin yiizde altisina denk geliyor.
Sektordeki beceri bosluklart ve doldurulmasi zor pozisyonlar, hem diger personelin is yiikiiniin
artmasina neden olur, hem de bu en yaygm ve zararli etkidir. Bununla birlikte, beceri
bosluklarinin is biiylimesi iizerindeki etkisi, igverenlerin beceri bosluklarini bildirmesi ayni
zamanda isletme maliyetlerini artirmast (isletme performansi iizerinde etkisi olan beceri
bosluklarina sahip isverenlerin yiizde 45'inin bunu bildirmesiyle) ve yeni iirlinlerin ve iirlinlerin

gelistirilmesini geciktirmesi bakimindan agiktir. hizmetler (ylizde 39).

Sektordeki igverenlerin benzer bir orami (yiizde bes) doldurulmasi zor agik pozisyonlar
bildirmektedir. Bununla birlikte, doldurulmasi zor agik pozisyonlarin etkisi (diger personel igin
artan is yiikii disinda), yeni iiriin ve hizmetlerin gelistirilmesinde gecikmelere (ylizde 68) ve

ayrica igverenlerin yarisina (50 Yiizde) doldurulmasi zor bos pozisyonlarla, bunlarin rakiplere



is veya siparis kaybina neden oldugunu soyliiyor. Doldurulmasi zor agik pozisyonlarin
sektordeki biiylimeyi etkileme olasiligi, bu beceri uyumsuzluklarinin etkisinin miisteri
hizmetleri hedeflerini etkileme olasiliginin daha yiiksek oldugu ekonominin geri kalanina gore

daha yiiksektir.

Hacim olarak daha kiiglik olmasina ragmen, doldurulmasi zor agik pozisyonlar (bunlar genel
olarak beceri agig1 agik pozisyonlardir), tiiketici talebi ve ekonomik istikrar da dahil olmak
iizere mali konular gibi diger faktorlerin daha az etkili oldugu goriilse de, is biiyiime
gostergeleri lizerinde beceri bosluklarindan daha biiyiik bir etkiye sahip gibi goriinmektedir.

kisa vadede daha biiyiik ticari zorluklar.

Bilgi ve iletisim teknolojileri sektoriindeki isverenler, kisa vadede biiyiime beklentileri
konusunda olumlu oldugundan (iicte birinden fazlasi is giicliniin boyutunun artmasini
beklemektedir) ve uzun vadede 6nemli bir biiylime 6neren tahminlerle, uygun vasifli personel
bulma olasilig1 yiiksektir. 6zellikle yeni girenleri ¢cekmenin bilinen zorluklari nedeniyle sektor

icin zorlu bir alan olmaya devam edecektir.

Sektordeki beceri eksikliklerinin, Ornegin durgunlugun etkisi gibi diger giiclerle
karsilastirildiginda biiylimeyi ne Olgiide engelledigini 6lgmek zor olsa da, sektdrdeki
isverenlerin de beceri eksikliklerini 'ortadan kaldirmaya' hazir oldugu goriiliiyor. iicretleri
artirarak, igi mevcut personel arasinda dagitarak ve biiyiime beklentilerini ve isteklerini

karsilamak i¢in goc¢ ve sirket i¢i transferleri kullanarak.

Teknolojik degisim, Bilgi ve iletisim teknolojileri sektdriinde deg§isen beceri talebinin
merkezinde yer almaktadir. Sektoriin kendisi hem teknolojik degisimi yonlendiriyor hem de
daha genis bir Olgekte hem ticari miisterilere hem de tiiketicilere yiiksek kaliteli mal ve
hizmetler sunmak ic¢in gelistirilen yeni yeniliklere, iiriinlere ve hizmetlere yanit vermek
zorunda. Tiim sektorlerdeki isletmeler, "giiniimiiziin mobil, teknoloji meraklis1 miisterileriyle
etkilesim kurmanin yeni, yenilik¢i, daha kullanigh ve uygun maliyetli yollarimi" saglamak i¢in
teknolojinin giiciiniin farkina variyor. (Gends ve digerleri, 2011) Sektordeki beceriler iizerinde
dogrudan bir etkisi vardir ve teknoloji ayn1 zamanda yeni teknolojinin kullaniminda ekonomi

genelinde beceri degisikliklerini yonlendirmektedir.

"Degisen degerler ve kimlikler", aile yapilarin1 ve hiikiimete, ise ve topluma karsi genel
tutumlar1 kapsar. Bu degisikliklerin sektdr iizerindeki etkisi, degisen degerlere uyum saglamak
icin farkli caligma big¢imlerini miimkiin kilan yeni iirlin ve hizmetlere yonelik artan talebi

icermektedir. Ornegin, ebeveynler ve bakicilar igin ev tabanl, esnek ¢alismanin genisletilmesi;



geleneksel bir igyerinden uzakta calismayr mimkiin kilmak; cevresel (seyahat) kaygilari

gidermek icin teknoloji kullanimi ve yetenekli laboratuvarlarimiza uzaktan erisim.

Bilgi ve iletisim teknolojileri sektorii, daha hizli ve daha verimli mobil ve uzaktan ¢alisma,
'bulut'a erisim, web konferansi, isbirligi yazilimi ve web tabanli dosya paylasimi seklinde yanit
verdi. SAMI'nin Horizon tarama raporu bu egilimi “mesafenin 6liimii” olarak adlandiriyor
(SAMI Consulting Ltd, 2010). Ote yandan, Ingiltere i¢in Ulusal Stratejik Beceri Denetimi
(UKCES, 2010), yogun c¢alisma modellerinin genellikle kisisel c¢ikarlarin artan
bireysellesmesiyle ¢elistigini  belirtmektedir. Calisanlarin  her yerde ve her zaman
caligabilmelerini saglayan yeni teknolojilerin yukarida sayilan faydalarinin yani sira

dezavantajlar1 da bulunmaktadir.

Daha uzaktan ve esnek, 7/24 ¢alismanin sektor lizerindeki etkisi, uzaktan teknik destege ve
miisteri hizmetleri becerilerine olan talebin artmasinin yan1 sira uzaktan ¢alismay1 daha hizli,
daha verimli ve verimli hale getiren {iriin ve hizmetlerin siirekli olarak gelistirilmesini ve
tyilestirilmesini igerir. en 6nemlisi, daha gilivenli. Bu, 6zellikle ¢alisanlarin kendi 'cihazlarint'
(6rn. Akilli telefon, diziistii bilgisayar) is amaciyla kullanma egilimi devam ettikge gegerli

olacaktir (Socitm, 2012).

Degisen degerler, interneti kitlelerle iletisim kurmak ve bireylerin veya kiiciik gruplarin
davalarini genis ¢apta duyurmak, mevcut yasalara ve kurumlara meydan okumak i¢in kullanma
olgusunu da kapsar. Bunun son ornekleri arasinda, Ingiliz sehirlerinde 2012 yaz isyanlarinda
Wiki-sizintilar1 yoluyla sosyal medyanin rolii, Twitter araciligiyla siiper tedbir kararlarmin
aciklanmas1 ve Arap Bahari'min mobil ve multimedya aracilifiyla seferber edilmesi (ve
uluslararas1 kapsama alani) yer aliyor. . Isletmelere ve ¢alisanlara yonelik sosyal medya
rehberligi, artan bir talep alanidir ve sektdr ve bireysel hizmet saglayicilar lizerinde, 6rnegin
yasa dis1 indirme ile ilgili olarak, yetkililere bireysel kullanict bilgilerine erisim izni verme

konusunda artan bir bask1 vardir.

Calismaya yonelik tutumlar, sektore beceri arzi iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir. Bilgi ve
iletisim teknolojileri sektoriinde, artan igveren talebine, is giivenligine ve nispeten iyi maaglara
ragmen, Ozellikle kadinlar olmak iizere yetersiz sayida insan teknik rollere girmeyi tercih
ettiginden, BT egitimi aliminda diisiis ve sinirli bir yetenek havuzu olmustur. Istihdam edilen
BT/Bilgisayar mezunlarinin yarisindan fazlasi (ylizde 56) mezun olduktan alt1 ay sonra BT
islerinde ¢alismiyor (HESCU/AGCAS, 2011). STEM mezunlar1 ve isleri hakkinda BIS i¢in bir

rapor, genellikle sektdrdeki i ve kariyerler hakkinda bilgi eksikliginden ve ayrica "mezunlarin



(isin) diger alanlarim1 daha fazla ilgi ¢ekici olarak algilamalarindan" kaynaklandigini 6ne

stirliyor (Mellors-Bourne ve ark. ., 2011).

Degisen tiiketici talebi, iiretilen {iriin ve hizmetlerin tiiri ve kalitesi ile tiiketici tercihleri ve
beklentileri hakkindaki beklentileri dikkate alir. Son zamanlarda artan gida ve enerji fiyatlari
ile tiiketici harcamalarinda bir daralma olsa da, tiiketicinin teknoloji kullanim1 ve ¢evrimigi
etkinligi artmaya devam ediyor. Faaliyet yelpazesi sunlar1 kapsar: farkli ve daha esnek calisma
yollar1; aligveris/alis ve satis; sosyallesme, miizik dinleme ve paylagsma, okuma, ¢evrimigi film,
video ve TV izleme ve oyun oynama dahil eglence; 6grenme, iletisim kurma ve toplumun bir

parc¢asi olma, 6rnegin ¢evrimici oylama yoluyla.

Is becerileri, Bilgi ve iletisim teknolojileri sektoriindeki temel beceri bosluklarindan biridir.
Sektordeki en biiylik bes beceri eksikligi alaninda derecelendirilen is becerileri bosluklari
sunlar1 icerir: Planlama ve organizasyon becerileri, Problem ¢ézme becerileri ve yazili iletisim
becerileri. Genel olarak is becerileri, program, proje ve tedarik¢i yonetiminde eksik olan
becerilerden daha spesifik olarak bahseden isverenler tarafindan tutarli bir sekilde rapor
edilmektedir. Beceri eksikligi agik pozisyonlar1 agisindan, is becerileri en ¢ok planlama ve

organizasyon becerileri ve problem ¢6zme becerilerinde eksiktir.

Is becerilerini gelistirmeye yonelik ¢dziimler mevcuttur, ancak orta ila uzun vadede, teknik
becerilerin yani sira is becerilerini entegre etmek ve gelistirmek icin egitim arzinin yeniden

ayarlanmasi gerekmektedir.

Daha etkin is becerilerinin gelistirilmesi, gerekli olan temel teknik ve teknolojik becerilerden
1s faydasini ve verimliligi en iist diizeye ¢ikarmak ve teknik becerileri daha genis bir is hedefleri

anlayisiyla tamamlamak agisindan sektor i¢in ¢ok onemli goriilmektedir.

Birinci basamak veya is gelistirme olsun, miisterinin karsilastigi meslekler igin miisteri
hizmetleri de dahil olmak iizere kisileraras: beceriler, beceri gelistirme ve gelecekteki beceri

ithtiyaglari i¢in potansiyel bir alan olarak goriilmektedir.

Kisileraras1 beceriler, sektordeki cogu mesleki alanda bir beceri ihtiyact olsa da, kisilerarasi
becerilerle ilgili sorunlarin, O6rnegin miisteri gereksinimlerini anlamak icin kigilerarasi
becerilere ihtiyag duyulan profesyonel meslekler gibi, geleneksel olarak teknik mesleklerde
bulunmasi daha olasidir. teknik c¢oOziimler sunar. Buna karsilik, Satis ve miisteri
hizmetleri/Yardim masas1 gibi mesleklerde, kisilerarasi beceriler her zaman is

gereksinimlerinin 6ziinde yer almistir.



Yine, mevcut egitim ve gelisim ¢ozlimleri varken, yalnizca orta ila uzun vadede etkili olacak
kisileraras1 becerileri entegre etmek ve gelistirmek i¢in egitim arzinin yeniden ayarlanmasina

ihtiya¢ vardir.

Sektor icin, hem isletmeden isletmeye hem de isletmeden tiiketiciye talep gelistirmek i¢in
kisileraras1 beceriler Onemlidir. Teknik is giliclinliin, misterilerle etkilesim i¢in gerekli
kisileraras1 becerilerin yani sira miisteri gereksinimlerini kargilama acisindan meslektaslari ile

etkilesim kurma becerilerine sahip olmasi ¢ok 6nemlidir.

Teknik olmayan yoOnetim becerileri (mali yonetim ve insan yonetimi gibi) dahil yonetim
becerileri ve asagidakiler dahil teknik yonetim becerileri: Program, proje ve tedarik¢i yonetimi;
Is siireci ve degisim ydnetimi; Bilgi yonetimi ve giivenligi; ve Hizmet yonetimi ve sunumu,

gelistirilmesi gereken dnemli bir beceri 6nceligi olarak goriilmektedir.

Planlama ve organizasyon becerileri, problem ¢6zme, yazili iletisim becerileri ve miisteri
hizmetleri becerileri gibi teknik olmayan becerilerin tiimii, sektdrdeki beceri eksikligi alanlar
olarak tanimlanmaktadir. Proje yOnetimi, Program ve tedarik¢i yonetimi ve liderligi de

profesyoneller i¢in ihtiya¢ duyulan alanlar olarak belirlenmistir.

Sektordeki meslekler arasinda is ve kisilerarast beceriler gerekliyken (ve meslekler arasinda
‘pembe’ beceriler nceligi olarak vurgulanirken), profesyonel mesleklerde bu beceriler igin 6zel
bir gereklilik oldugu kabul edilir. Kisiler aras1 ve is becerilerine BT Stratejisi ve Planlama
profesyonellerinin (muhtemelen miisteri/miisteri/tedarik¢i ile yiliz yiize olan) ihtiyag duyma
olasilig1 Yazilim Profesyonellerinden daha fazladir, ancak giderek daha profesyonel meslekler,
misteri gereksinimlerini anlamak ve gelistirmek icin kisilerarasi becerilere ihtiyag
duymaktadir. ve teknik ¢oziimler uygular. Ek olarak, ekiplerde etkin bir sekilde ¢alismak i¢in

kisilerarasi, is ve yonetim becerilerine ihtiyag¢ vardir.

Teknik olmayan beceri ihtiyaglar1 hala 6nemli kabul edilirken, gercekte bu beceriler, BT
Stratejisi ve Planlama meslekleri gibi temel mesleklerde ¢alisan kisiler i¢in bu becerilerin
islerini iistlenmek i¢in daha kritik hale gelmesine ragmen, isverenler i¢in 6ncelik 6l¢eginin daha

asagisindadir.
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Giris 3

BT igverenleri

Ormek Olay A: Miras Malta

Vaka Calismasi B: Betsson Grup

Ornek Olay C: B2B MALTA LTD. REGTECH ORTAKLARI LTD
Partner/es pozisyonunda barinma ve yardim
Tanim

En iyi yontem ve uygulamalarin ana hatlar
Vaka Caligmalari

Saglik sigortasi ve sigorta

tanim:

En iyi yontem ve uygulamalarin ana hatlar
Vaka Calismalari

Mentorluk ve kocluk

tanim:

En iyi yontem ve uygulamalarin ana hatlari
Vaka Calismalari

Sonug agiklamalari

Ornek olay A

Vaka calismas1 B

Ornek olay C, Bay Gordon Theobald:


https://docs.google.com/document/d/1_ZA2CQ1pp_kZuhBlletOrpCUBC9guRWA/edit#heading=h.4d34og8

Giris

Asagidaki arastirmada, BT becerilerine sahip gencler ve BT isletmeleri arasinda istihdami

tesvik etmek i¢in miimkiin olan en iyi sirketleri 6zetlemeye ¢alisiyoruz.

Bu arastirma nitel masa basi arastirmasi ve miilakat metodolojisini benimsemistir. Roportajlar

icin bilisim sektoriinde ¢alisan birkag ¢alisanla goriistiik. Tiim ¢alisanlarin, anonim kalmalar1

kosuluyla bu arastirmaya katki saglamay1 sectiklerini belirtmekte fayda var. Farkli bilisim

sektorlerinden gelen birbirinden tamamen farkli ti¢ BT calisan1 (asagida listelenmistir) ile de

miilakatlar gergeklestirdik.

* partner/es pozisyonu ile barinma ve yardim

* saglik sigortasi ve sigorta

« akil hocalig1 ve kogluk.

Ayrica verilen bilgilerden faaliyet gosterdikleri bilisim sektorii ile ilgili verileri ortaya

koyabilmemiz i¢in asagidaki tabloyu doldurmalarini istedik.

projelerimiz

Minimum | Pozisyon | Organizasyon | Boyle bir Tipik Maas
gerekli icin daki gorev ve | pozisyon kontratlar iicreti ve
yeterlilikl | gerekli roller icin Sosyal
er level ve saglanan Giivenlik
deneyim tipik iicret katki
paketi paylarim
n
otesinde
avantajla
r
Pozisyo | Universite | Benzer bir | Gérevler €40-€55/ Proje Bazli — Calisilan
n1, BT [ Derecesi | kurumdaki [ agiklayicidir. saatlik Ardindan bakim | projede
pratik SAAS ve Ar-Ge igin esitlik
calisma sunmuyoruz. baska bir olasi
deneyimi | Tim uzatma




dahili ve kendi

kendini finanse

eden
projelerdir.
Pozisyo | Universite | Benzer bir | Gérevler €60/saatlik Proje Bazli —
n2, BT | Derecesi | kurumdaki | agiklayicidir. Ardindan bakim | Ortalama
pratik SAAS ve Ar-Ge igin nin
calisma sunmuyoruz. baska bir olasi iizerinde
deneyimi [ Tim uzatma bir
projelerimiz calisma
dahili ve kendi ortami,
kendini finanse etkinlikler
eden e katihm
projelerdir. ve kisisel
gelisim
faaliyetler
ine erisim
Pozisyo | Universite | Benzer bir | Gérevler €35 — €60/ Proje Bazli — Daha
n 3, BT [ Derecesi | kurumdaki | agiklayicidir. saatlik Ardindan bakim | biiyiik
pratik SAAS ve Ar-Ge igin sirketlerd
calisma sunmuyoruz. baska bir olas1 e oldukca
deneyimi | Tim uzatma standart
projelerimiz oldugunu
dahili ve kendi bilmemiz
kendini finanse e ragmen
eden saglik
projelerdir. sigortasi
sunmuyor

uz.




Positio | Universite | Benzer bir | Gorevler €50/ saatlik | Proje Bazli —
n4in Derecesi | kurumdaki | agiklayicidir. Ardindan bakim
IT pratik SAAS ve Ar-Ge igin
calisma sunmuyoruz. bagka bir olas1
deneyimi [ Tim uzatma
projelerimiz
dahili ve kendi
kendini finanse
eden
projelerdir.
Minimum | Pozisy [ Organizasyon | Boyle | Tipik Maas
gerekli on icin | daki gorev ve | bir kontratl | iicreti
yeterlilikle | gerekli | roller pozisy |ar ve
r level ve on i¢in Sosyal
deneyi saglan Giivenli
m an k katki
tipik paylarin
iicret mn
paketi otesinde
avantajl
ar
Pozisy | Manajer [ Ilgili 2yilh | Yonetici, BIT |[31212 | Kesin (3 | 800
on1, Birinci ilgili stratejisinin yil) iletisim
BT Derece uzmanl | tasarimindan, odenegi
(MQF 1k gelistirilmesind / 3.500
seviye 6) alanind | enve arag/yaki
a olmak [ uygulanmasind t/ %15
tizere 8 | an sorumludur kadar
yillik ve personele, performa
ilgili is | miisterilere,




deneyi

mi

miizelere ve
paydaslara
iistiin hizmet
saglamak i¢in
altyap1 ve
teknik
operasyonlar
dahil olmak
iizere ISS,
Inovasyon ve
BIT
hizmetlerini ve
destek
islevlerini
yonetir.

Y onetici, etkili
yOnetim ve
idareyi
gelistiren ve
saglayan
yenilikgi, etkili,
verimli BIT
sistemleri ve
uygulamalari
sunacak ve
ayrica bu tiir
sistemlerin
yeterince
desteklenmesin
1 saglayacaktir.
Rol, 1s
sistemleri ve

hizmetlerine

ns

bonusu




odaklanir ve
donanim ve
yazilim
desteginin yani
sira proje
yonetimi ve
BIT stratejisi
ve biitceleri
gelistirme gibi
uygulamali
gorevleri

icerecektir.

Pozisy
on 2,
BT

Kidemli
Bas

Memur

Mgili
Birinci
Derece
(MQF
seviye 6)

1 yil
ilgili
uzmanl
1k
alanind
a olmak
lizere 6
yillik
ilgili is
deneyi

mi

Yonetici ile
isbirligi i¢inde
Kidemli Bas
Sorumlunun
rolii, Heritage
Malta'daki

ilgili politikalar
ve prosediirler
dahil olmak
uzere BT
donanimi
ve/veya
yazilimi igeren
tiim faaliyetleri
koordine etmek
ve uygulamak
ve ICT
ekibinin
faaliyetlerini
koordine

26953

Belirsiz

300
iletisim
Odenegi
/ %10'a
varan
performa
ns

bonusu




etmektir.
Ayrica, tim
departman
hedeflerine
zamaninda ve
belirlenen
biitgeye gore
ulasilmasini
saglamaktan da

sorumludur.

Pozisy
on 3,
BT

Bas

Memur

Mgili
Birinci
Derece
(MQF
seviye 6)

3 yillik
ig
deneyi

mi

Y Onetici ve
Kidemli Bag
Memur ile
isbirligi i¢inde,
fcra BiT'in
rolii, Heritage
Malta'daki BT
donanim ve
yazilim
politikalar1 ve
prosediirlerini
igeren tiim
faaliyetleri
yiiriitmek,
koordine etmek
ve

uygulamaktir.

24757

Belirsiz

Pozisy
on 4,
BT

Kordina
tor 2

Tlgili
Diploma
(MQF
Seviye 5)

5 yillik
ilgili is
deneyi

mi

Ogretim
teknolojisi
ihtiyaclarinin
tanimlanmasin

a yardimci

24008

belirsiz




olmak da danhil
olmak tizere
donanim ve
yazilim
¢Oziimlerinin
gelistirilmesind
e BT destegi

saglayin.

Pozisy
on 5,
BT

Kordina

tor 2

Mgili
Diploma
(MQF
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BT igverenlerine hizl bir giris:

Ornek Olay A: Miras Malta

Heritage Malta, Malta adalarinin her yerindeki miras alanlarinin kiiratorliigiinti yapan 6nde
gelen ulusal kurulustur. Bakimini iistlendikleri birden fazla miras alani ile ihtiyaglar ortaya
ciktikca, calismalarinda ileri teknolojinin kullanilmasi zorunludur. Boylece yillar gectikce BT
1§ gliciinii artirtyorlar ve tiim miras alanlarinda BT altyapisina yatirim yapiyorlar. Malta

mirasinin yararlanabilecegi gelecekteki BT projeleri konusunda oldukga acgik sozlii ve olumlu

olan xxxxx Grima ile temasa gectik.

Ornek Olay B: Betsson Grubu




Betsson, ¢cevrimici kumar iiriinleri sunan Isvecli cok uluslu bir sirkettir. Ticarilestirilmis
internetin ortaya ¢ikisindan bu yana, ¢evrimigi bahislerin 6n saflarinda yer aldilar. Bu
nedenle, en son teknolojilere ayak uydurmak zorundalar ve siirekli biiyiiyen iddialt
hedeflerine uyabilecek en iyi BT vasifli ¢alisanlarin1 hevesle ariyorlar. Sonya xxxx ile
konustuk, o devin BT operasyonel yontemlerini agmaya fazlasiyla hevesliydi.

Ormek Olay C. B2B MALTA LTD. REGTECH ORTAKLARI LTD.

Burada Bay Gordon Theobald ile konustuk. Kendisi bu iki girisimin direktorii. Regtech,
diizenlemeler, operasyonlar ve uyumluluk alanlarinda ¢alisan lider bir yenilik¢i girisimdir.
B2B'de Malta, is firsatlarin1 ve pazar bosluklarini degerlendirmenin kolaylastirilmasiyla
ilgilidir. Sirketlerin her iki kosusturmasinda da otomasyon ve inovasyon pesindeler. Kii¢iik
olabilirler ama projeleri biiyiik ve degerli.

BT calisanlarinin kullanimi, esas olarak, yukarida belirtilen girisimleri calistirmak ve yeni
yazilim, sistem ve APP'lerin olusturulmasini desteklemek i¢in gereken iki platform {lizerinde
gelistirme ve danigmanlik yapmaya gider. Caligmalarindan bazilari, iiretilmesi olduk¢a zor

olan algoritmalari igeriyordu.

Hala onlarla ¢aligmak i¢in uzmanliga sahip sinirli bir insan havuzu oldugunu fark etti, ancak
bu profesyoneller havuzu, kendilerine ¢ok iyi 6deme yapan ve ayni zamanda onlara ¢ok sey
veren oyun sirketleriyle halihazirda ¢alistiklari igin asla onlarla ¢alismaya gelmeyecek.
faydalar. Ayrica bazen bu insanlara, yalnizca siirli bir avug biiyiik sirketin sunabilecegi

biiyiik projelerde ¢alismasina izin verilirdi.

Kendileriyle ¢alisacak insan bulmakta olduk¢a zorlanirlar. Projelerinin bircogunda, dis

kaynak kullanmak zorunda kalacaklar ve projeyi yar1 zamanli ¢aliganlara yaptiracaklar,

Cogu zaman bizimle ¢alismasi i¢in daha kii¢iik birini aliriz ve biraz para yatiririz, isleri

zamaninda yapilir,

Bu nedenle, genellikle bizimle c¢alisan ve genglerle basa ¢ikmada iyi olan birkag kisiye sahip

olmak i¢in milkkemmeliz. Onlara 6gretmek ve yol gostermek.

Ayrica herkesin yapamayacagi yenilik¢i isler ve projeler yapiyoruz.



Ayrica, BT sektorii degiskenlik gosterir, burada BT mezunlariin ¢ogunlukla grafik tasarim
ve web gelistiricileri 6grenmeleri i¢in bir alanimiz olur ¢iinkii onlara biraz zaman ve kolayca

halledebilecekleri baz1 projeler verebiliriz.

1. Partner/es pozisyonu ile barinma ve yardim

Tanim:

Her gecen giin artan yogun tempolu yasam, kariyer odakli ¢alisanlarin artmasi, kadin ¢alisan
Sayisinin artmasi, uzaktan ¢alisma imkanlari, daha pratik ve verimli seyahat ile; giderek daha
fazla sirket ve igveren, esleri/partnerleri desteklemenin faydasini goriiyor.

Bir ¢alisani is yerinde barindirmak s6z konusu oldugunda, yeni bir sey olmadig gibi,
dogrudan BT isiyle ilgili bir kavram olarak da ortaya ¢ikmamaktadir. Bircok farkli is sektorti,
calisanlarini farkli sekillerde barindirmaktadir. Calisanlarin eslerini ve ortaklarini
barindirmak, onlara yardim etmek ve desteklemek hem ¢alisanlar hem de isverenler i¢in bir
kazan-kazan durumu gibi goriinmektedir. Bu, NetExpat ve EY tarafindan yiiriitiilen bir ankete
yansitilmistir:

* NetExpat, isverenlerin %33'liniin, uluslararasi gorevlendirmelerde ortaklarina destek
saglandiginda c¢alisanlarinin performansinda artis oldugunu bildirdigini ortaya koydu.

« Is ortag1 destegi sunan isverenlerin %71'i gdrev tatmininde artis bekliyor

» Sirketlerin %71'i, basarisiz bir atamanin en yaygin nedeni olarak, ev sahibi lokasyondaki
mutsuz ve biitiinlesmemis bir ortagi goriiyor.

« Isverenlerin %62'si, ortaklarina destek sunarak ¢alisanlarin bir gorevi kabul etmesini tesvik
etmek istiyor.

* Erkek calisanlarin %70'1 ve kadin ¢alisanlarin %78'1, bir gérevi kabul etmemenin en yaygin
nedeni olarak kariyerleri nedeniyle tasinmak istemeyen eslerini gérmektedir.

« Isverenlerin %43 is performansinda artis bekliyor.

Barinma ve eg/es pozisyonlarinda yardim s6z konusu oldugunda, akademi sektdriiniin oldukca
uzun bir siiredir bu isin i¢inde oldugu goriiliiyor ve bu nedenle mevcut arastirmalarin ¢ogu bu
istthdam sektoriine atifta bulunuyor. Bu yazida, bu tiir arastirmalarin BT sektorlerinde
genclerin istthdamini tesvik etmek i¢in uyarlanabilecegi vizyonuyla, bu sektoriin
arastirmalarina ve isleyis tarzlarina en iyi senaryolar veya uygulamalar olarak atifta

bulunacagimiz durumlar olacaktir.



Sunu belirtmekte yarar var ki, ¢alisanlarin ve eslerinin/partnerlerinin barinmasi s6z konusu
oldugunda, simdiye kadar bu uygulamanin benimsendigi cogu is yerinde daha ¢ok {ist diizey
pozisyonlara yonelmis goriiniiyor. Bununla birlikte, BT sektorleriyle ilgili istthdam s6z
konusu oldugunda, yerlestirme i¢in orta diizey yonetici ve alt diizey pozisyonlar da dikkate

alinir.

Bazi klasik konaklama 6rnekleri, ayrilmis otoparklardan, esnek calisma saatlerine ve
programlara kadar degisebilir. Pek ¢ok sektorde, bu tiir uyarlamalar, istihdamda toplumun
belirli bir sektoriinii gelistirmeye 6zgiidiir.

Bir 6rnek, engelli kisilere farkli barinma diizenlemelerinin verilmesidir. ABD Calisma
Bakanligi'na gore, i diizenlemesi, engelli bir kisinin is gérevlerini yerine getirmesini
miimkiin kilan bir ise veya ¢aligma ortamina yapilan bir uyumdur. Diizenlemeler, 6zel
ekipman, ¢alisma ortamindaki degisiklikler veya calisma programlarinda veya
sorumluluklarda yapilan ayarlamalar1 igerebilir. Bazi {ilkelerde bu diizenlemeler, belirli bir
caligma ortaminin isgiicliniin kag is¢iye sahip olduguna bagli olarak kanunen talep edilir.
Ornegin Malta'da, 20'den fazla calisani ise aliyorsaniz, en az %2'si engelli kisilerden

olusmalidir.

Bu tiir kolayliklar esleri/esleri de kapsayacak sekilde genisletilebilir.

Bu belge i¢in agagidaki tanimlar kullanilabilir.

Es, kar1 koca demektir. Bu tanimin amaglart dogrultusunda, kar1 veya koca, bir kiginin
evliligin yapildig1 eyalette veya evlilik s6z konusu oldugunda, eyalet hukukunda evlilik
amaciyla evlilik amaciyla tanimlandig1 veya tanindigi sekilde evlilige girdigi diger kisiyi ifade
eder. Herhangi bir devletin disinda akdedilmis ise evlilik akdedildigi yerde gegerli ve en az bir
halde akdedilmis olabilecektir. Bu tanim, ayn1 cinsiyetten veya orf ve adet hukuku evliliginde
bulunan ve: (1) bu tiir evlilikleri taniyan bir devlette akdedilmis; veya (2) herhangi bir
durumun disindan girilmis ise, girildigi yerde gecerli ve en az bir durumda girilmis

olabilecektir.

Burada ortakliktan bahsederken yerli ortaklardan bahsediyoruz. Ev i¢i ortak iliskisi, asagidaki
belge tiirlerinden herhangi iigiiyle kanitlanabilir: a) ortak ipotek veya kiralama; b) hayat
sigortasi i¢in lehtar olarak yerli ortagin belirlenmesi; c¢) ¢alisanin vasiyetinde ev sahibi ortagin

birincil hak sahibi olarak belirlenmesi; d) yerli ortaklik yasal s6zlesmesi; €) miilk ve/veya



saglik bakimi i¢in vekaletname; f) bir motorlu aracin, ¢ek hesabinin veya kredi hesabinin

ortak miilkiyeti; ve/veya yerli ortakligin tescili.

Bilisim sektoriinde, 6zellikle siir Gtesi operasyonlara ve ayni zamanda mense iilkeye yabanci
caligsanlara ihtiya¢ duyuluyorsa, ¢alisanlarin ve ortaklarin yer degistirmesi gerekebilir. Bu gibi
durumlarda, ¢alisanlarin yer degistirmesi s6z konusu oldugunda 6ne ¢ikan zorluklardan

bazilar1 sunlardir:

» Kiiltiirleraras1 Destek

* Hizmetlerde uzlasma: vergi aciklamasi gibi

« Is arama gegis asistani

* Egitim ve akreditasyon kurslar1

. Calisma izinleri

* Konu eg/partner iligkisini kabul etmeye geldiginde ev sahibinin bulundugu yerin kurallarin
bilmek

* Ev sahibi iilkeyle iliskili dil/diller

* Ait olma duygusuyla destekleyin. Yeni ¢evreye ve kiiltiire asimile olmaya yardimci olmak.

e Farkli Is Ortag1 Konaklama tiirleri

e Bir egin/partnerin barinma ile nasil desteklenebilecegini daha iyi anlamak icin, farkli
barinma tiirlerinin olabilecegini belirlemek 1yidir. SIRVA'nin (Diinya Capinda Yer
Degistirme ve Tasinma) tavsiyelerinde belirtildigi gibi, destek almay1 diisiinen igveren
sunlar1 g6z 6niinde bulundurmalidir:

o+ Odevinizi Yapin: Esinizin/partnerinizin istihdama uygunlugunu hem sirket politikas
hem de tlilkeye 6zgii bakis acisindan belirlediginizden emin olun ve ev sahibi lilkenin
mevcut ¢alisma izni diizenlemelerinden haberdar olun. Esin/partnerin ev sahibi iilkede
caligma yetkisi yoksa, onun yerine saglanabilecek herhangi bir destegi agik¢a
tanimlayin. Ornegin, grenim iicretinin geri ddenmesi, derecelerini ilerletmeyi umut
eden veya bir kariyer degisikligine hazirlanma firsatint memnuniyetle karsilayan
bireylere hitap edebilir. Yer degistirme uzun vadeli veya kalic1 olacaksa, ev sahibi
iilkede niteliklerinin giincellenmesinin finanse edilmesi de memnuniyetle

karsilanacaktir. Goniilli firsatlar diizenlemek, eslik eden eslere/ortaklara



0zgegmislerine denizasir1 deneyimlerin eklenmesi de dahil olmak iizere benzersiz
avantajlar sunabilir.

o« Agcik lletisimi Siirdiiriin: Calisma sinirlamalar1 veya ev sahibi yere 6zgii kiiltiirel
adetler dahil olas1 zorluklar1 belirledikten sonra, ¢alisan ve es/partner ile dogrudan
iletisimi siirdiiriin. Bu, beklentilerin belirlenmesine ve yonetilmesine yardimci
olmanin yant sira, esin/partnerin asimilasyonu i¢in bir plan gelistirme firsat1 da
saglayacaktir.

o +Is Arama ve Siirdiirmeyi Destekleyin: Esinizin/partnerinizin is bulmasina yardimeci
olmak i¢in ev sahibi iilkenin egilimlerine ve tercihlerine dayali 6zge¢mis revizyonu
rehberligi, isgiicli piyasasi incelemesi, is firsatlar1 ve arama hizmetleri saglamay1
diisiiniin. Yeni ¢evreye uyum saglamayi desteklemek ve bireyin mense iilkesinden
biiytik ol¢iide farklilik gdsterebilecek isyeri normlar1 hakkinda bir farkindalik
gelistirmek i¢in dil ve kiiltiirel egitim eklenmelidir. Kiiltiirel farkliliklar1 dikkate alan
miilakat egitimi de son derece yararli olabilir. Kisi bir is buldugunda, ise gidip gelme
ticretlerinin (toplu tagima igin) geri ddenmesini veya uygunsa araba kiralamay1
diisiiniin. Alternatif olarak, esin/partnerin uzaktan ¢alismaya izin veren becerilere
sahip olmas1 durumunda, serbest/s6zlesmeli ¢alisma ve baslangic maliyetleri
konusunda rehberlik ve yardim bir segenek olabilir; hedef lokasyonda bir husus
olabilir veya olmayabilir. Yurt digindan gelen eslerin/ortaklarin bir yetenek kaynagi
olabilecegini de unutmayin. Onlara dogrudan istihdam veya sozlesmeli pozisyon teklif
edilmesi, bireylere, ¢alisanlara karsilikli fayda saglayabilir.

* Onlar1 Baglantiya Getirin: Esinizin/partnerinizin yeni ¢evreye uyum saglama sansinin daha
yiiksek olmasini saglamak icin, yerel ag olusturma gruplarini ve gogmen destek kuruluslarini
(canli ve gevrimici) arastirin ve iiyeligi tesvik edin. Dil ve kiiltiirel egitim, bireylerin hem
kisisel hem de profesyonel yeni destek aglari olusturmasina yardimeci olmada 6nemli bir rol
oynar. Mense iilkedeki aile ve arkadaslarla bir baglanti esit derecede 6nemli olacagindan,
varis evinde giiclii bir internet baglantisinin mevcut olacagindan emin olun. Bu eylemlerin her
biri, 'evden’ daha 6nce kurulan iligkileri siirdiirirken yeni bir ev sahibi konumuna ait olma

duygusunu saglamaya yonelik uzun bir yol kat edecektir.

« Calisma izni Yardimi Saglanirken Vergi Hususlarini Diisiiniin: Esin/partnerin ¢alisma iznini
sirket karsiliyorsa, es/partner gelirinin tamamen mi, kismen mi denklestirilip

esitlenmeyeceginin belirlenmesi gerekecektir. hi¢. Esin/partnerin gelirinin vergi esitleme



maliyetleri lizerindeki etkileri nemli olabileceginden, bu, kurulusun vergi denklestirme

politikasinda tanimlanmalidir (es/partner geliri tipik olarak kisisel gelir olarak siniflandirilir).

Bu belgede anlasilmasini kolaylastirmak igin, Amerikan Universite Profesorleri Birligi
tarafindan sunulan ve BT sektorlerinde geng istihdamina uyarlanabilecek bazi Ortak

Konaklama tiirlerine bakacagiz:

Bir Yiiksek Ogrenim Ise Alim Konsorsiyumu'na (HERC) veya baska bir aga iiyelik:
HERC'ler, Gliney Kaliforniya, New England, Missouri ve New Jersey gibi bazi bolge ve
eyaletlerde halihazirda kurulmus olan bolge kolejlerinin resmi kuruluslaridir. 10 HERC,
akademik ortaklara yardimci olmada paha bigilmez olabilecek agik pozisyonlart listelemek ve
paylasmak i¢in ¢esitli hizmetler sunar. HERC iiyelik maliyetleri, kurumun biiyiikliigiine gore
degisir ve bu secenek, mevcut oldugunda, ortak konaklama programlar1 olusturacak
kaynaklar1 olmayan kiiclik kurumlar i¢in 6zellikle yararlidir. Kurumlar ayrica yakindaki kolej
ve tiniversitelerdeki veya yerel isletmelerdeki ve kar amaci giitmeyen kuruluslardaki agik
pozisyonlar hakkinda bilgi paylasmak i¢in daha az resmi aglar kurabilir. Bu tiir diizenlemeler,
akademik ortaklara barinma saglamak icin en az tartismali segenegi temsil eder ve sinirl
kaynaklar nedeniyle kapsamli yardim saglayamayan kolejler ve iiniversiteler icin 6zellikle
yararl olabilir. Ancak bazi bolgelerde, kentsel yogunlagma olmamasi veya yakin

iiniversitelerin olmamasi bu segenekleri daha az uygulanabilir hale getirebilir.

Ortaklarin yerini degistirmek igin yardim: Insan kaynaklar1 ofisleri veya uzman ortak yardim
ofisleri de 6zge¢misler ve miilakat hazirligi konusunda yardim saglayabilir. Buna ek olarak,
yer degistiren ortaklara ¢ocuk bakim tesislerinin veya olas1 konutlarin belirlenmesi gibi bagka
yardimlar da sunabilirler. Boyle bir yardim, yeni bir bolgeye gecisi kolaylastirabilir.

Koprii Pozisyonlari: Bazi kurumlar, kuruma tam zamanli bir hat belirlemesi veya bir ortak bir
pozisyon ararken kisa vadeli destek saglamasi i¢in zaman tanimak icin bir "k&prii" pozisyonu
veya gecici burs imkani sunar. Fakiilte aramalarinin zaman ¢izelgesi nedeniyle, koprii
pozisyonlar1 akademik ortaklar i¢in 6zellikle yararli olabilir. Kalic1 istihdam saglanmasina
iligkin beklenti yaratmamak igin bu tiir pozisyonlarin gegici olarak agik bir sekilde
tanimlanmasi gerekir.

Bir fakiilte ortagi icin kalic bir pozisyon saglanmasi: Bir ortak i¢in yeni bir gorev siiresi (veya

esdeger pozisyon) hattina yonelik kurumsal bir teklif, "ikili kariyer uyumunun kutsal kéasesi"



olarak adlandirilmistir. yeni atanan fakiilte ortaklarina tam veya yar1 zamanli kosullu
pozisyonlar. En az bir ¢aligma, ayn1 kurumda pozisyonlara sahip 6gretim iiyelerinin daha
fazla tatmin yasayabilecegini ve is ile aile sorumluluklarin1 dengelemeyi daha kolay
buldugunu gostermistir, bu da adayin bakis agisindan bu segenegi ¢ekici kilmaktadir. Ancak
bu tiir pozisyonlar, ¢ift kariyerli ¢iftler i¢in en dogrudan yardimi saglarken, hem kurum hem
de yeni atanan 6gretim {iyesi i¢in sorun teskil edebilir. Ortak barinmasi adina kosullu 6gretim
iiyesi sayisini artiracak veya bu tiir bir diizenleme kapsaminda atanan ortaklarin terfi

avantajlarini veya firsatlarin1 siirlayacak herhangi bir politika 6zellikle endise vericidir.

Lisansiistii 6grencilere yardim: Ortak, lisansiistii caligmalarini tamamlarken, bir kurum,
dereceyi tamamlamaya yonelik 6gretim firsatlari, kiitliphane ayricaliklar1 veya baska
yardimlar saglayabilir. Ancak bu gecici bir yardimdir ve ¢ift kariyerli bir ¢iftin uzun vadeli

ihtiyaclarini karsilamayabilir.

« Paylasilan Pozisyonlar / ikili Kariyer Randevulari: Bu tiir bir diizenlemede, ortaklar
Ogretim, arastirma ve hizmet i¢in tanimlanmis sorumluluklarla goérev siiresi boyunca
bir pozisyonu paylasirlar. Paylasilan pozisyon, 6rnegin her bir ortagin tam zamanli bir
pozisyonun yiizde 50'sine atandig1 tam zamanli bir pozisyonun yiizde 100'i veya daha
fazlasi olabilir veya bir ortagin yiizde 60'ina atandig1 ve diger ortagin atandig1 bir
diizenleme olabilir. tam zamanlidan biraz daha fazla bir pozisyon i¢in yilizde 50'de
diger. Bununla birlikte, bu yerlestirme bi¢iminin uygulanabilirligi genellikle ayni veya
yakindan 1ilgili disiplinlerdeki 6gretim tiyeleri ve iki tam zamanli maag gerektirmeyen
kigilerle sinirlidir. Akademisyenler arasinda benzer veya ilgili uzmanlik alanlarina
dayali ¢iftler olusturma egilimi artiyor gibi goriindiigii i¢in, ortak pozisyonlar yakinda

daha da arzu edilir hale gelebilir.

e 2. Eniyi yontem ve uygulamalarin ana hatlari

e AAUP tarafindan Partner Konaklamasi ve Cift Kariyer Randevular1 hakkindaki

tavsiyeler hakkindaki yansitici raporunda belirtildigi gibi, esin/partnerin olasi bir ikili



kariyer randevusu olarak kabul edilmesinin faydalar1 vardir ve etkili bir sekilde
gerceklestirilmesi i¢in saglam politikalar gerekir. AAUP'min bahsettigi faydalar

arasinda is arayan kadin sayisindaki artig var.

Is es/partner konaklamas1 sunmaya gelince, BT sektorii, itk ve cinsiyetle ilgili
sorunlar1 olan tiim adaylar1 ve galisanlar1 6nyargisiz bir sekilde barindiracak

politikalar uygulamak i¢in bdyle bir diisiinceyi benimsemelidir.

Oneriler

« Ideal olarak, herhangi bir diizeyde kolaylik saglayan BT sektorii, gecici
diizenlemelere dayanmak yerine tiim atamalar1 kapsayan politikalar olugturmalidir. Bu

tiir politikalar sadece heteroseksiiel evliliklerde degil, tiim ¢iftlerde mevcut olmalidir.
* Bu politikalarla ilgili bilgiler tiim adaylarin kullanimina sunulmalidir.

« Bilgi Verme Gorevi: Orn. ev sahibi lokasyondaki calisma izni durumu, sirket
tarafindan saglanan destek segenekleri dahil. ev sahibi lokasyonda kariyer segenekleri,

kariyer alternatifleri, ileri egitim, entegrasyon ve ag olusturma.

« Onleme Gérevi: Psikolojik sagligi korumak ve hiisrana ugramis, izole edilmis veya
depresif partnerlerden ve basarisiz gorevlerden kacinmak i¢in ahlaki bir yiikiimliiliik

vardir.

* Miidahale Gorevi: Saglayict desteginin yer degistiren ortagin ihtiyaglarini

karsilamamasi durumunda miidahale etmek i¢in ahlaki ve ticari bir zorunluluk vardir.

* Kontrol Gorevi: Uygun ve makul fiyatli harici hizmet saglayiciy1 segmek i¢in ahlaki

ve ticari bir yiikiimliiliik vardir.



3. Vaka Calismalar1

Hem ¢alisan1 hem de esi/partneri barindirma uygulamasi, kidemli 6gretim gorevlisi
pozisyonlar1 i¢in akademi ortaminda daha yaygin olarak bulunan bir uygulama gibi
gorinmektedir. Asagidaki iki tiniversite, liniversite tarafindan siibvansiyonlu kiralik
konaklama programlar1 sunmakta ve ayrica es veya partnerin ayni iniversitede istihdam
edilmesi i¢in destek saglamaktadir.

Washing State Universitesi, yazili olarak basvurduktan sonra, {iniversitenin ¢alisan ve es/ortak
icin Ui¢ yila kadar finansman i¢in gegici ikametgah konaklamasi sunabilecegini finanse etmeyi
teklif eder. Ayni1 liniversitede eslere veya partnerlere gegici istthdam igin diizenlemeler
sunulmaktadir. Mevcut uygun bos pozisyon olmadig siirece, bir ¢alisan yazili talepte

bulunabilir ve liniversite gegici istthdam konusunda yardimer olabilir.

Maine Universitesi'nin bir es ve partner konaklama politikasi ve program1 vardir. Program
esas olarak ese/ortaga ayni1 kampiis ve bagli kuruluslarda ideal is firsatin1 bulma konusunda

yardimc1 olmaktan ibarettir.

Calisanlar ayrica, dijital gogebelerin diger lilke ve koylerin duvarlart ve kiyilari iginde hareket
etmeye ve ¢alismaya tesvik edildigi asagida bahsedilenler gibi hiikiimet girigimleri iginde

faaliyet gosterebilir veya bunlar tesvik edebilir.

Italya, Fransa ve Ispanya'daki miinferit kasabalar, Italya'daki Rieti ve Santa Fiora gibi kiigiik
koylerin 6nemli sayida ay i¢in kiranin yarisindan fazlasin1 6demeye hazir oldugu girisimlerde
yer aliyor. Bu girisimlerden bazilari, orada ikamet ederken yeni dogmus bir bebek sahibi
olmaniz i¢in size bir para yardimi bile vermeye kadar uzaniyor.

Akdeniz'deki Malta adasi, AB vatandasi olmayanlara baska bir lilkede calisirken Malta'da

yasama hakki i¢in Gdgebe Ikamet Izni sunuyor.

Gortiilen ¢alisanlardan bazilari, bazen bir yila kadar yardimli yagam olmak tizere yer
degistirme hizmetleri ve konaklama hizmetleri sunan ¢evrimi¢i oyun sirketlerinin, 6zellikle
baz1 biiylik sirketlerin oldugunu belirtti. Bazen bu uzlagsma, konaklamanin ya sirket tarafindan
kiralanan dairelerde bulunmasi ya da teklif edilmesi ya da aylik kiranin bir kisminin 6denmesi

seklindedir.



Konaklamaya tam olarak uymuyor ama burada olaganiistii faydalar olarak bahsediliyor.
Bircok ¢alisan, sirketlerinin Saglik faydalari sundugunu belirtti. Bazen yilda 300 ila 500
avroya kadar ve bunlar ikramiyelerin tizerindedir. Bu Well-Being faydalar1 zaman zaman

sunulan paketlere ve bir sirketten digerine degisir. Orneklerden bazilar1 sunlardir:

* Masajlar

* Spor salonu abonelikleri
* Ucus geri 6demeleri

* Spor kuliibii iiyelikleri

* Teknolojik ekipman alimi

Saglik sigortasi ve sigorta

1. Tanim:

Tanim olarak, Saglik sigortasi, 6deme veya geri 6deme hakkinin; saglik masraflari karsilanir
(6ngoriilen diizenlemeler kapsaminda) Bu, istihdam veya bir hiikiimet programi ile baglantili
olarak sunulabilir.

Sigorta, genellikle, bir bireyin veya kurulusun kayiplara veya hastaliga karsi mali koruma
veya geri 6deme aldig bir police ile temsil edilen bir sézlesme araciligryla yapilan bir
anlagsmadir.

2. En iyi yontem ve uygulamalarin ana hatlari

Cevrimigi oyun sirketleri ve BT ile ilgili biiyiik sirketlerle ilgili hemen hemen tiim agik
pozisyonlarin tiimii, sirketin 6zel hastane ve klinik saglik sigortasi ile calismak i¢in temel bir

avantaj sunar.

Asagida, sirket i¢cinde BT ile ilgili temel pozisyon avantajlarina iliskin 2 vaka 6rnegi

verilmistir.

Enerji Kariyerleri:

* Egitim ve kisisel gelisim i¢in finansman.

* Yilda bir ay yurt disindan uzaktan ¢alisma.

* Meyve, atistirmaliklar ve pazartesi kahvaltilari.
« Ozel Hastane ve Klinik Saglik Sigortas.

« Spor Salonu/Seyahat Odenekleri.



akraba:

* Bir arkadasinizi masa tenisi veya dart oynamaya davet etmek istiyorsaniz, ofisimizin bir
spor merkezi vardir.

« Iyi bir fincan kahve ister misiniz? Size o miikkemmel kupay1 verecek bir baristamiz var!
» Katilabileceginiz bir¢ok sosyal etkinlik (Melbourne Kupasi bunlardan sadece biri).

» Miikemmel is-yasam dengesi ve esnekligi.

* Calisan gelisimine siirekli baglilik.

* Calisan paylasim programi.

* Hayat sigortas1 ve gelir koruma planlari.

* Saglik faydalar.

» Miikemmel is-yasam dengesi ve esnekligi.

3. Vaka Calismalari

Bu ¢alisma i¢in goriisiilen 3 igverenden saglik sigortasi ve sigorta, yalnizca Betsson Group'un
calisanlarina sunabilecegi bir avantajdir. Malta'da bulunan baslica ¢evrimig¢i oyun
sirketlerinden biri olarak, miimkiin olan en iyi calisanlar1 bulmak i¢in biiyiik dl¢iide genisler.
Rekabetei bir maagla gelen faydalarin bir parcasi olarak, kapsamli saglik sigortasi ve sigorta
sunarlar.

Gortstilen diger 2 igveren i¢in bu kavramin pratik olarak imkansiz oldugu diistiniilmektedir.
Sirkete cok fazla maliyet getirir ve olaganiistii rekabetci bir maas eslik etmezse bir fark
yaratmaz.

Bir ¢alisan, baz1 iist dlizey pozisyonlarda ¢alisanlara saglik sigortasi ve esleri/partnerleri de

kapsayacak sekilde genisletilebilen sigorta teklif edildiginden bahsetmistir.

Bu arastirma igin, bu boliime Hastalik ve Izin giinleri ile ilgili birkac ek eklemeyi diisiindiik.
Goriisiilen ve bliyiik oyun sirketlerinde ¢alisan ¢alisanlardan ticii, sirketlerinin yeni
ebeveynleri barindirmaya yonelik tesviklerin bir pargasi olarak yerel yasalarin 6ngdrdiigiinden
daha fazla hastalik ve izin giinleri sundugunu belirtti.

Hatta bir sirket, anneye ¢ocugunun ihtiyaclaria gore yilda bes ekstra hastalik izni sunuyor.
Baska bir sirket, babaya iki haftaya kadar ticretli dogum izni sunuyor. Bunun, yerel yasalar
tarafindan babaya taninan bir giinliik babalik iznine kiyasla oldukc¢a hos bir girisim oldugunu
belirtmek gerekir.

Diger calisanlar, sirketlerinin yeni dogan bebekleri ve kiigiik cocuklar: desteklemek

konusunda temel yardim aldiklarini, ancak duruma gore senaryolara izin verdiklerini belirtti.



Bu sirkette ¢alisanlar ihtiyaglar1 dogrultusunda taleplerini insan kaynaklar1 departmanina

iletebilmektedir. Bu, masa basinda ve disinda daha esnek zaman ve uzaktan ¢alisma igerebilir,

Mentorluk ve kogluk
1. Tanim:

Bu arastirma i¢in, Kog¢luk kavramini "kisisel ve profesyonel potansiyeli en iist diizeye
¢ikarmak icin ilham veren diisiindiiriicii ve yaratici bir siire¢" olarak ve Mentorluk
kavramini "kidemli veya daha deneyimli bir bireyin (mentor) altinda ¢alistig1 bir
caligan egitim sistemi" olarak anliyoruz. ) bir geng veya stajyer i¢in danisman,

danisman veya rehber olarak hareket etmek tlizere gorevlendirilirse "

Bu siireg, BT ile ilgili ¢alismanin dogrudan katilimi ve aksi takdirde ¢alisanin kisisel

gelisimi ile baglantilidir.

2. En iyi yontem ve uygulamalarin ana hatlari

Ayrica bu durumda, en biiyiik sirketlerin bircogu mentorluk ve kogluk sézlesmesi
basina bir stire teklif etmektedir. Bununla birlikte, birgok sirket i¢in kisisel gelisim icin
daha az girisimde bulunuldugunu belirtmekte fayda var. Ayrica, BT becerilerinin
gelistirilmesi s6z konusu oldugunda, ¢alisanin dahil oldugu belirli bir gérev veya
gorevle ilgili bir sey olmadikca, sirket daha fazla egitim sunmaz. Bu, pazarin rekabeti
ve icinde calismak i¢in rekabet¢i adaylar1 ¢ekmesinden kaynaklaniyor gibi goriiniiyor.
Daha biiyiik ve yerlesik sirketlerdeki pozisyonlarin ¢ogu, adayn ilgili alanda en az 2
veya 3 yillik deneyime sahip olmasini gerektirir. Bu nedenle, siklikla olan sey, yeni
mezunlarin "ipleri 6grenme’ firsatlarina sahip olacaklar1 daha kii¢iik sirketlerde
caligmaya baslamasidir. Ancak, daha 1yi {licret ve yan haklar sunan daha biiyiik bir

sirketle tasinma firsat1 bulduklar1 an kagarlar.
3. Vaka Calismalar1

Calisma C o6rneginde, Bay Gordon Theobald konuya biiyiik 6nem atfediyor. Startup
sirketlerinde faaliyet gosterdigi i¢in egitimin onlar i¢in ¢ok dnemli oldugunu goriiyor.

Kiigiik bir sirket olarak, belirli bir gérev i¢in proje basina yalnizca bir, en fazla iki



calisan calistirabilirlerdi. Gorevin ¢alisanlar tarafindan verimli ve 6zerk bir sekilde
yerine getirilmesi i¢in sirketin egitim vermesinin uygun oldugunu belirtti. Bazen yeni
bir teknoloji tlirlinlin 6grenilmesi gerekir. Miimkiin olan yerlerde ve ne zaman,

calisanin en azindan projenin sonuna kadar onlarla birlikte kalmasini umarlar.

son soOzler

Ornek olay A

Ornek olay B

Ornek olay C, Bay Gordon Theobald:

Baslangic sirketlerinin asla daha biiyiik sirketlerle rekabet etme sansi yoktur. Bir¢ok geng BT
mezunu, en fazla dokuz aydan bir buguk yila kadar zaman harcar. Bu, kiigiik veya orta 6l¢ekli

bir projenin zaman cergevesini vermek ve almaktir ve sonra ayrilirlar.

Burada tamamen farkli ¢alisma bi¢imlerine baktigimizin farkindadir ve bireye en uygun olani
secip gormek BT calisanina kalmistir. Bu sekilde ¢calismayi kabul etti ve ise yariyor.
Higkiriklar1 var ama bir sekilde simdiye kadar ¢alistyor. Oyun ve biiyiik sirketler her zaman
cok popiiler degildir. Bazilar1 gelir gecer, bazilar1 bir siire biiyiik sirketlerde ve biiyiik
projelerde calismak isteyen asamalardan geger, bazilari ise daha kii¢iik ama daha iiretken bir
seye katkida bulunmak ve sahiplenmek ister. Bu durumda, birey i¢in bir yatirim olacaktir.
Bunlar iki farkli bakis acisidir. Burada farkli bir zihniyet var. Burada ¢alisan insanlar, bir
oyun sirketinde ¢alisirlarsa, burada 6denenlerin ii¢ katin1 kolayca alabilirler. Burada saat ve
saatler de sabit degil, gerektigi gibi ¢alistyoruz ve esnekiz. Genellikle biiyiik oyun

sirketlerinin daha sabit ve 6ngoriilebilir siireleri olur.

Kiiciik bir sirket oldugumuz icin bir¢cok yabanci biiyiik sirket uzaktan ¢alisiyor. Bizim i¢in

birlikte calismaliy1z ve iletisim ¢ok 6nemli oldugu i¢in birlikte ¢aligmayi tercih ediyoruz.

Modelleri, paranin karsilig1 olan isler i¢in dis kaynak kullanimidir. Bir proje gelistirildiginde
ve el altinda oldugunda, birini ise almayi diistinmeye baslarlar. Simdi olan su ki, bir¢ok sirket
alin terine 6z sermaye veriyor. Boyle bir sistemde ¢alisana, miilkiyetin bir pargasi olan

projeden bir pay veriliyor. Biiyiik sirketlerde bu olmaz. Bazen sahiplik yiizdeleri 6nemli



olabilir. Bunun gelistirici i¢in avantajlar1 olabilir, 6zellikle gelismis olanlar i¢in ¢linkii artik bu

projenin bir parcasina sahipler ve bu onlarin iyi para kazanmalarin1 bile saglayabilir.

Bir oyun sirketinde iist diizey bir BT pozisyonuna baslarsaniz, biiyiik projeler iizerinde
caligmanin heyecanini yasayabilir ve belki de bunlarin yiiriitiilmesinden sorumlu olabilirsiniz.
Kidemsiz bir BT pozisyonundaysaniz, projenin ihtiya¢ duydugu hemen hemen her seyi

yapiyor olabilirsiniz ve asla tiim projenin bir par¢ast olamazsiniz.

Yeni kurulan kii¢iik sirketlerde, gencken bile saglam, yenilik¢i projeler lizerinde
calisabileceginizden daha fazla tatmin yasarsiniz. Memnuniyet ¢ok daha fazladir ve ayrica
0zgegmisinize ¢cok fazla girdi saglar. Ayrica, yasalagsmasi gereken biiyiik bir proje tizerinde
calistyor olabilirsiniz. Bu, dis kaynak kullanim1 kismindan sonra olur ve proje zaten yazilmis
olur. Yani bizimle ¢alisan biri benzersiz bir projeyi yonetiyor olabilir. Bu, bir geng olarak
bile, roliiniiziin belirli bir uzmanliga sahip deneyimli gelistiricilerden olusan bir ekibi izlemek,
takip etmek ve yonetmek olacagi anlamina gelir. Bu, bir giin daha biiyiik projeler yiiriitmek
veya yapay zeka veya belirli bir BT dilinin gelistirilmesi gibi belirli bir alanda uzman olmaya

yatirim yapmak isteyenler i¢in 6grenmek i¢in harika bir firsat ve tesviktir.

Kiigtik girisimlerin gii¢lerini birlestirmeleri halinde hem kaynaklarda, hem projelerde hem de
calisanlarina sunabilecekleri paketlerde ¢ok daha fazla fayda saglayabileceklerine inaniyor.
Ancak Malta'da bu pek miimkiin degil ¢iinkii bunu yapacak ¢ok fazla bir zihniyet yok.
Isbirligi yaptigimizda kazanilacak ¢ok sey olduguna inaniyor. Dis kaynak kullanimu firsatlari
ve fikirleri ile daha 1yi paketler sunmak arasinda isbirligi harika olabilir ve bu da kendi

aramizda degil, yurtdisinda daha biiytik sirketlerle rekabet etmemize yardimeci olur.
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