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2.1 Ana Hatlarıyla Metodoloji	10
2.1.2 Masa Başı Araştırma (bkz. Ek 1)	10
2.1.3 Masa Başı Araştırma Raporunun Yapısı	10
2.1.5 Masa Başı Araştırması için Başvurulan Referanslar	11
2.2 SWOT Analizi Çalıştayı (bkz. Ek 2)	11
2.2.3 Ana Bulgular	11
2.3 Ön Çalıştay (bkz. Ek 3)	12
2.3.1 Çalıştay Yapısı	12
2.4 Saha Araştırması (bkz. Ek 4)	12
2.4.1 Metodoloji	12
2.4.2 Soruların Odağı	12
2.4.3 Veri Analizi	13
2.5 Sonuç Çalıştayı (bkz. Ek 5)	13
2.5.1 Çalıştay Yapısı	13
2.5.2 Temel Bulguların Özeti	13
3. SEKTÖREL KARŞILAŞTIRMALAR	13
3.1.Geleceğin insana yakışır işleri	13
3.2.Dijital teknolojiler ve uyum	16
3.3.Sektörlerde öne çıkan meslekler, doldurulması zor pozisyonlar ve kaybolan meslekler	17
3.4.Yeni teknolojiler ve dijital adaptasyon için eğitim, işgücü geliştirme ve beceri kazandırma	19
3.5.Cinsiyet ve engellilik perspektifi	23
4. TAVSİYELER	23
4.1. Tüm sektörler (Ortak)	24
4.2. Sektöre Özel Tavsiyeler	27
4.3.Sektör Uzmanlarının Önerileri	28
4.3.1.Eğitim	28
4.3.2.Sağlık	29
4.3.3.Enerji	29
4.3.4.Finans ve Bankacılık	29
4.3.5.BİT	29
5. KAYNAKÇA	30
5.1 Masa Başı Araştırması Sırasında İncelenen Referanslar	30
B.	Web Siteleri:	32
B.	Web Siteleri:	33
B.	Web Siteleri:	35
B.	Web Siteleri:	37
A.	Kaynaklar	37
B.	Web Siteleri:	39

KISALTMALAR

	Kısaltma 
	Açılımı 

	21. yy
	21. Yüzyıl

	AI
	Yapay Zekâ

	CPD
	Sürekli Mesleki Gelişim

	AB
	Avrupa Birliği

	BİT
	Bilgi ve İletişim Teknolojileri

	ILO
	Uluslararası Çalışma Örgütü

	MOH
	Sağlık Bakanlığı

	ÇSGB
	Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı

	MEB
	Milli Eğitim Bakanlığı

	NSFE
	Standart Dışı istihdam Biçimleri

	OB
	Operasyon Faydalanıcısı

	İSG
	İş Sağlığı ve Güvenliği

	PwDs
	Engelli Bireyler

	RSO
	Robotik Süreç Otomasyonu

	SMART
	Spesifik, Ölçülebilir, Ulaşılabilir, İlgili, Zamana Bağlı

	STEM
	Bilim, Teknoloji, Mühendislik, Matematik

	SWOT
	Güçlü Yönler, Zayıf Yönler, Fırsatlar ve Tehditler

	TAT
	Teknik Destek Ekibi

	EİA
	Eğitim İhtiyaç Analizi

	ToR
	İş Tanımı

	TVET
	Teknik ve Mesleki Eğitim ve Öğretim

	UI
	Kullanıcı Arayüzü

	UX
	Kullanıcı Deneyimi

	MYK
	Mesleki Yeterlilik Kurumu

	VR
	Sanal Gerçeklik





[bookmark: _Toc161929058]YÖNETİCİ ÖZETİ 

Bu Rapor, Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı (ÇSGB) İstihdam Politikaları Dairesi Başkanlığı tarafından Türkiye'deki 5 sektördeki (Eğitim, Sağlık, Enerji, Bankacılık/Finans ve BİT) mevcut durumu incelemek üzere AB tarafından finanse edilen 'Cinsiyet Eşitliği Odağında Geleceğin İnsana Yakışır İşleri Yaklaşımının Desteklenmesi için Teknik Yardım' projesi kapsamında çalışan bir Teknik Destek Ekibi (TAT) tarafından hazırlanmıştır.  

Bilgiler çok sayıda kaynaktan elde edilmiştir (Her bir unsur bu Rapora bir dizi bağımsız Ek olarak eklenmiştir):

· Seçilen her bir sektörün hem Türkiye perspektifinden hem de uluslararası perspektiften sektörel analizlerini içeren kapsamlı masa başı araştırması,
· Her sektörden sektörel uzmanların katıldığı bir dizi SWOT Analizi Çalıştayı,
· Kamu, özel ve üçüncü sektörden 77 temsilcinin kendi sektörlerinin mevcut ve gelecekteki durumuna ilişkin fikirlerini ifade ettiği bir Çalışma Öncesi Çalıştayı,
· Yarı yapılandırılmış anketlerin kullanıldığı, 840 katılımcının yer aldığı bir saha çalışması,
· Kamu, özel ve üçüncü sektörden 96 temsilcinin taslak Tavsiyelere geri bildirimde bulunduğu bir Çalışma Sonrası Çalıştay.

Bu geri bildirimler dikkatle analiz edilmiş ve sektörler arası ve sektöre özel olmak üzere 2 kategoride sunulan 102 adet kanıta dayalı tavsiyenin üretilmesinde referans olarak kullanılmıştır. 

Projenin İş Tanımı (ToR) 5 sektörün incelenmesini gerektirmekteydi. Kapsamlı ve derin bir masa başı araştırması ile başlangıçta 7 sektör incelenmiş (Otomotiv ve Tekstil sektörleri ile birlikte en sonunda seçilen 5 sektör) ve ÇSGB temsilcileri yukarıda belirtilen 5 sektörü seçmiştir. 

Çalışma, iş dünyasında giderek artan değişimlerin yaşandığı bir zeminde gerçekleştirilmiştir.

Dijitalleşmenin artması, bankacılık ve alışveriş gibi alanlarda çevrimiçi hizmetlere olan ilgiyi şimdiden artırmıştır. Uzmanlar, 2030 yılına kadar Türkiye'de dijitalleşme, robotlaşma, otomasyon ve yapay zekâ nedeniyle yaklaşık 7,5 milyon işin kaybedileceğini öne sürerken, yine aynı uzmanlar, ilk aşamada eski işleri ortadan kaldıracak olan güçlerin yaklaşık 9 milyon yeni iş yaratabileceğini de öngörmektedir. Ancak, yeni iş fırsatlarından yararlanmak için yeni becerilere ihtiyaç duyulacak, bu da mevcut çalışanların uyum sağlamasını ve yeni nesil çalışanların yetiştirilmesini gerektirecektir. Türkiye'nin bu geçiş sürecinin zorluklarının aşılmasında ne ölçüde başarılı olacağı, özel sektörün ve kamu sektörünün hazırlıklı olmasına bağlı olacaktır - özel sektör yeni becerileri tespit edip eğitim verecek, kamu sektörü ise değişiklikler konusunda farkındalık yaratacak ve bunları destekleyecek politika ve stratejiler geliştirecektir. 

Bu faktörler, bu Raporda ele alınan çalışmanın temelini oluşturmuştur. Kamu ve özel sektörden işverenler, çalışanlar ve sektör uzmanları gibi birçok ilgili paydaşla kurulan kapsamlı diyaloglar sayesinde, paydaşların kendilerini etkileyecek değişiklikleri nasıl algıladıkları ve bunlara ne ölçüde hazır olduklarına dair bir tablo oluşmuştur. 

Çalışma, kadınların değişikliklerden ne ölçüde orantısız bir şekilde etkilenebileceğini değerlendirmek amacıyla cinsiyete odaklanmıştır. Türkiye'de kadınların teknolojik odaklı mesleklere daha az ilgi gösterdiği ve bu nedenle teknolojiyle ilgili işlerin baskın olabileceği bir gelecekten daha ciddi şekilde etkilenebilecekleri görülmektedir. Aslında bu durum sadece Türkiye'ye özgü bir olgu değildir. Ekim 2022'de Teknik Destek Ekibinin ÇSGB'den 8 temsilciyle birlikte Finlandiya'ya gerçekleştirdiği ve bu ülkenin benzer zorluklarla nasıl başa çıktığını incelediği çalışma ziyareti, Fin kadınların da işgücüne katılmadan önce akademik düzeyde teknoloji alanında erkeklerle aynı veya daha iyi puanlar almalarına rağmen teknoloji dışındaki kariyerleri tercih etme eğiliminde olduklarını ortaya koymuştur. Fin kurumları bunun nedenlerini açıklamakta zorlanmışlardır ancak bu durum, konunun kapsamlı etkileri olan ve ele alınması gereken bir mesele olduğu gerçeğini yansıtmaktadır.

Bu Rapor, birçok paydaşın zaman, fikir ve yorumlarıyla katkıda bulunduğu ortak bir çabanın sonucudur. Bu çaba, görev sırasında karşılaştıkları bilgi derinliği ve bağlılıktan çok etkilenen proje ekibi tarafından büyük bir takdirle karşılanmıştır.
  


FoW TAT
Ekim 2022


[bookmark: _heading=h.1fob9te][bookmark: _Toc161929059]1. GİRİŞ VE ÇALIŞMANIN ARKA PLANI
[bookmark: _Toc161929060]1.1 Amaç
Bu Raporun ve özetlediği araştırmanın temel amacı, Türkiye'deki politika yapıcıların farklı sektörlerin kendilerini etkileyecek değişimlere (dijitalleşme, otomasyon, yapay zekâ vb.) nasıl hazırlandıklarını ve geçişlerini desteklemek için hangi politikalara veya stratejilere ihtiyaç duyulabileceğini anlamalarını sağlamaktır. 

[bookmark: _Toc161929061]1.2 Kapsam
Araştırmanın kapsamı, seçilen 5 sektördeki kamu ve özel kuruluşlar ile şirketleri içerecek ve Adana, Ankara, Bursa, İstanbul ve İzmir olmak üzere 5 ili kapsayacak şekilde geniş tutulmuştur. 5 ildeki 5 sektörden çalışanlar, işverenler ve sektör uzmanlarının oluşturduğu toplam 840 kişi ile yüz yüze görüşülmüştür. 

[bookmark: _Toc161929062]1.3 Çalışmanın Devreye Alınması
Rapor, Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı (ÇSGB) İstihdam Politikaları Dairesi Başkanlığı tarafından, sektörlerin işyeri değişimine karşı hazırlık yapıp yapmadıklarını ve ÇSGB'nin yeni politika ve stratejilerle bu sektörleri nasıl daha iyi destekleyebileceğini anlayabilmek amacıyla hazırlanmıştır. Rapor, AB tarafından finanse edilen 'Cinsiyet Eşitliği Odağında Geleceğin İnsana Yakışır İşleri Yaklaşımının Desteklenmesi için Teknik Yardım' projesi kapsamında çalışan bir proje ekibi tarafından hazırlanmıştır. 
 
Projenin Teknik Destek Ekibi, saha araştırmasını yürütmek, araştırma sırasında sektör temsilcileri tarafından verilen tavsiyeleri toplamak ve bu Raporun hazırlanmasına katkıda bulunmak üzere araştırma uzmanlarından oluşan bir ekiple sözleşme imzalamıştır. Nisan 2022'de başlayan ve Ağustos 2023'te tamamlanan bu çalışma için toplamda uzmanlara 286 iş günü ayrılmıştır.

[bookmark: _Toc161929063]1.4 Bağlam ve Odak
Cinsiyet Eşitliği Odağında Geleceğin İnsana Yakışır İşleri Yaklaşımının Desteklenmesi için Teknik Yardım Projesi, Teknik Destek Ekibi için aşağıdaki görevi belirleyen İş Tanımı (ToR) verilmiştir:
 
Geleceğin İnsana Yakışır İşleri yaklaşımı kapsamında işgücü taleplerini, becerilerini ve mesleklerini belirlemek için beş sektörde sektör çalışmaları yapılacaktır. ILO'nun 2017 ve 2019[footnoteRef:1] yıllarında yayınladığı raporlar doğrultusunda seçilen gösterge sektörler bilişim/otomasyon, eğitim, sağlık, ulaşım, medya/iletişim, enerji, finans ve bankacılık vb. sektörler arasından seçilebilir.  Beş sektörün belirlenmesine ilişkin nihai karar Operasyon Faydalanıcısının ön onayına tabidir. Her bir sektör analizi, geleceğin öne çıkan meslekleri, ihtiyaç duyulacak işgücünün nitelikleri, kaybolan meslekler, geleceğin işleriyle uyumlu politika önerileri vb. perspektifinde gerçekleştirilecektir. Araştırma, güncel sosyal ve teknolojik gelişmeler ile akademik ve bilimsel çalışmalar ışığında masa başı çalışması olarak gerçekleştirilecektir. Araştırma kapsamında ayrıca Ankara, Adana, Bursa, İstanbul ve İzmir'de kurum/kuruluş temsilcileri, işverenler, çalışanlar vb. ile 750 tane belirleyici yüz yüze görüşme (her sektörden ve her şehirden 30 kişi) yer alacaktır. Her bir sektörü kapsayacak şekilde Türkçe özeti ile birlikte İngilizce olarak detaylı bir rapor hazırlanacak ve ilgili strateji planlarının ve/veya politikaların güncellenmesinde kullanılacaktır. Operasyon Faydalanıcısının resmi web sitesinde yayınlanacaktır. [1: ] 

[bookmark: _heading=h.3znysh7]
[bookmark: _Toc161929064]2. ARAŞTIRMA METODOLOJİSİ VE YAKLAŞIMI
[bookmark: _Toc161929065]2.1 Ana Hatlarıyla Metodoloji 
Proje Teknik Destek Ekibi, araştırma uzmanı ile birlikte, mevcut ve gelecekte oluşabilecek beceri ihtiyaçları ile ilgili olarak seçilen 5 sektörü etkileyen konulara ve bu sektörleri şimdi etkileyen veya gelecekte etkileyebilecek politika ile ilgili diğer konulara yönelik 6 aşamalı bir araştırma gerçekleştirmiştir:

· Uluslararası ve Türkiye'deki yaklaşımlara ilişkin kapsamlı masa başı araştırması,
· 5 ilden toplam 64 sektör temsilcisinin kendi ilgi alanlarındaki mevcut ve gelecekteki durum hakkında görüşlerini sunduğu 5 çevrim içi SWOT Analizi Çalıştayı (seçilen her sektör için 1 tane),
· Kamu ve üçüncü sektörden 77 temsilcinin Mobbing politikalarının nasıl geliştirilebileceğine ilişkin görüşlerini dile getirdiği bir Ön Paydaş Çalıştayı,
· İşverenler, çalışanlar ve sektörel uzmanlarla 5 ilde 870 yüz yüze görüşmeyi içeren Nicel Araştırma, 
· 96 ilgili paydaşın taslak Tavsiyelere geri bildirimde bulunduğu Sonuç Çalıştayı,
· Veri analizi.

Her bir unsur aşağıda kendi alt bölümünde özetlenmiştir ve her biri, bu Raporu tamamlayan 108 kanıta dayalı tavsiyeyi desteklemek için gerekli tüm bilgileri sağlayan ayrıntılı bir rapor içeren bir Ek ile desteklenmektedir. 
[bookmark: _Toc161929066]2.1.2 Masa Başı Araştırma (bkz. Ek 1)
Masa başı araştırması ilk adım olarak Nisan-Haziran 2021'de gerçekleştirilmiştir. Konuyla ilgili resmî web siteleri ve araştırma raporlarının dikkatli bir şekilde incelenmesi yoluyla aşağıdaki alanları kapsamış ve ayrıca farklı ülkelerin kendi mobbing vakalarıyla nasıl başa çıkmaya çalıştıklarını göstermek için çeşitli AB üye ülkelerinden bir dizi vaka çalışması sunmuştur. Masa Başı Araştırma Raporunun tamamı Ek 1'de görülebilir.
[bookmark: _Toc161929067]2.1.3 Masa Başı Araştırma Raporunun Yapısı
Masa Başı Araştırma Raporu 5 bölümden oluşmakta olup, her bölüm seçilen 5 sektörden birine ayrılmıştır. Sektörlerle ilgili konular birbirinden farklı olduğundan, yapı rapordan rapora ufak farklılıklar göstermektedir. Ancak her rapor, sektörün Türkiye ve uluslararası bağlamda kapsamlı bir analizini içermekte ve sektörle ilgili istihdam konularına odaklanmaktadır. Cinsiyet perspektifi de dahil edilmiştir.



[bookmark: _Toc161929068]2.1.5 Masa Başı Araştırması için Başvurulan Referanslar
Lütfen bu Raporun 5. Bölümündeki Kaynakçaya bakınız.

[bookmark: _Toc161929069]2.2 SWOT Analizi Çalıştayı (bkz. Ek 2)
2.2.1. Zaman Çizelgesi ve Katılım

Aşağıdaki zaman çizelgesi doğrultusunda her biri bir sektöre ayrılmış 5 çevrim içi Çalıştay serisi gerçekleştirilmiştir;

	Sektör
	Çalıştay Tarihi
	Genel Katılım
	İl Dağılımı

	Eğitim
	18 Ocak 2022
	11
	Ankara (9); Adana (1); Bursa (1)

	Enerji
	18 Ocak 2022
	12
	Ankara (10); İzmir (1); İstanbul (1)

	Bankacılık/ Finans
	19 Ocak 2022
	12
	Ankara (6); İstanbul (6)

	BİT
	19 Ocak 2022
	9
	Ankara (6); İstanbul (1); İzmir (1)

	Sağlık
	20 Ocak 2022
(2 oturum)
	20
	Ankara (14); İstanbul (3); İzmir (1); Bursa (1); İzmir (1)

	
	
	64
	




2.2.2. Amaç

· Masa Başı Araştırması ile sinerji ve tamamlayıcılık sağlamak, her bir sektör/il hakkında yeterli bilgiyi özlü bir biçimde analiz etmek ve sunmak; 
· Her sektöre yönelik kapsamlı bir saha çalışmasına başlamadan önce hazırlık adımı olarak, ilgili paydaşların sektörleriyle ilgili olarak ve teknolojik gelişmeler, işgücü düzenlemeleri, nitelikli işgücü, kültürel değişiklikler, küresel etkiler vb. bağlamında algıladıkları temel sektörel güçlü yönleri, zayıf yönleri, fırsatları ve tehditleri anlamak. 
[bookmark: _Toc161929070]2.2.3 Ana Bulgular
Çalıştay’dan elde edilen bulgular oldukça kapsamlıdır ve Ek 2'de yer alan Değerlendirme Raporunda tam olarak özetlenmiştir.


[bookmark: _Toc161929071]2.3 Ön Çalıştay (bkz. Ek 3)
[bookmark: _Toc161929072]2.3.1 Çalıştay Yapısı
Mobbing şikâyetlerine ilişkin 8 Şubat 2022 tarihinde çevrim içi bir Ön Çalıştay düzenlenmiştir: Çalıştaya kamu, özel ve üçüncü sektörden 77 paydaş katılmıştır. Değerlendirme Raporu Ek 3'te görülebilir.

[bookmark: _heading=h.z337ya]Bir günlük Çalıştay iki oturumdan oluşmuştur: sabah oturumunda ÇSGB, TAT ve TAT uzmanları, mobbing konusunda daha sonra yapılacak paydaş tartışmaları için Türkiye ve uluslararası bir bağlam oluşturmayı amaçlayan bir dizi sunum yapmıştır; öğleden sonraki oturumda ise paydaş tartışmalarına odaklanılmış, 5 'ara odada' gerçekleştirilmiş ve her odada gündem doğrultusunda belirli bir sektör tartışılmıştır - son kapanış oturumundan hemen önce her odadan geri bildirim alınmıştır.

[bookmark: _Toc161929073]2.4 Saha Araştırması (bkz. Ek 4)
[bookmark: _Toc161929074]2.4.1 Metodoloji
Saha çalışması, Şubat 2022'de Ankara'da hazırlanan ve pilot uygulaması yapılan çalışanlar, işverenler ve sektör uzmanları arasında bölünmüş (soru sayısı hedefe göre değişmektedir - çalışanlar için 29; işverenler için 46 ve sektör uzmanları için 37) bir dizi yarı yapılandırılmış ankete dayanmaktadır (anketler, Ek 4'te görülebilecek olan Saha Çalışması Raporuna Ek olarak dâhil edilmiştir). Saha çalışması Mart/Nisan 2022'de 5 ilde (Adana, Ankara, Bursa, İstanbul ve İzmir) gerçekleştirilmiştir. 3 hedef gruptan 870 kişi ile imalat ve hizmet gibi sektörlerden 109 çalışan ve 39 işveren ile yüz yüze görüşülmüştür. Anketler dağıtılmadan önce, katılımcılara çalışmanın gizliliği ve prosedürü hakkında kısa bir açıklama yapılmış ve anonimlik garantisi verilmiştir. Her bir katılımcı için prosedür ortalama 20-25 dakika sürmüştür. 
[bookmark: _Toc161929075]2.4.2 Soruların Odağı
İşverenlere ve çalışanlara yöneltilen sorular benzer olup aşağıdaki ana temalara uymaktadır:

· Hem karar vericiler/sektör uzmanları hem de işveren ve çalışanların insana yakışır iş kavramı ve uzaktan çalışma gibi yeni ortaya çıkan çalışma türleri hakkındaki bilgi ve algı düzeyleri nedir?
· Çalışanlar tarafından hangi hükümler en yaygın şekilde kullanılmaktadır?
· Karar vericilerin, işverenlerin ve çalışanların yeni ve dijital teknolojilere uyum konusundaki görüşleri nelerdir?
· Bir kadının sektörde yönetim kademelerine ulaşma şansı nedir?
· Sektörde ihtiyaç duyulan beceriler/yetkinlikler nelerdir?
· Sektörde gelecekte ihtiyaç duyulacak beceriler nelerdir?
· Bir kadının sektörde yönetim kademelerine ulaşma şansı nedir?

[bookmark: _Toc161929076]2.4.3 Veri Analizi
[bookmark: _Hlk110847372]Yanıtlardan elde edilen veriler SPSS paket programı kullanılarak detaylı analize tabi tutulmuştur. Örneklem büyüklüğünün nispeten küçük olması nedeniyle, veri analizi tanımlayıcı analizlerle (yani frekans dağılımı ve özet istatistikler (ortalama, standart sapma veya oran)) sınırlı tutulmuştur. Sosyo-demografik ve proje değişkenlerinin etkisini değerlendirmek için tabakalı analizler yapılmıştır (cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi). Yüksek puan alan yanıtlar daha sonra metinde tartışılmıştır.  Analizin tamamı Ek 4'te görülebilir.

[bookmark: _Toc161929077]2.5 Sonuç Çalıştayı (bkz. Ek 5)
[bookmark: _Toc161929078]2.5.1 Çalıştay Yapısı

Mobbing şikâyetlerine ilişkin 20 Haziran 2022 tarihinde karma formatta bir Sonuç Çalıştayı düzenlenmiştir: kamu, özel ve üçüncü sektörden toplam 96 katılımcı (71 çevrim içi ve 25 yüz yüze) yer almıştır. Değerlendirme Raporu Ek 5'te görülebilir.

Bir günlük çalıştay, saha çalışması metodolojisinin ana hatlarını çizmeye ve Teknik Destek Ekibinin bu Raporda yer alan önceki tüm unsurları temel alarak geliştirdiği ana (taslak) tavsiyeleri sunmaya odaklanmıştır. Katılımcılar tavsiyeleri yorumlamaya, değiştirmeye veya reddetmeye teşvik edilmiş olup nihai tavsiyeler oluşturulmadan önce katılımcıların görüşleri dikkate alınmıştır (bu Raporun 3. Bölümünde görülebilir).
[bookmark: _Toc161929079]2.5.2 Temel Bulguların Özeti
Aslında, Bölüm 4'te listelenen tavsiyelerin tümü Sonuç Çalıştayı sırasında dile getirilen görüşleri dikkate almıştır. Çalıştay sırasında hararetli tartışmalar yaşanmış olsa da, orijinal taslak tavsiyelerde büyük değişiklikler yapılmasını gerektirecek çok az öneri sunulduğunu söylemek mümkündür.
[bookmark: _Toc161929080]3. SEKTÖREL KARŞILAŞTIRMALAR
Bu çalışma sırasında toplanan tüm bilgiler ışığında, aşağıda geleceğin insana yakışır işleri, yeni istihdam biçimleri, uzaktan ve esnek çalışma kavramları üzerinden istihdam ilişkileri hakkında genel bir bakış ve sektörel karşılaştırmalar sunulmaktadır. Dijital teknolojiler ve uyum, öne çıkan, doldurulması zor olan ve kaybolan meslekler ve pozisyonlar, yeni teknolojiler ve dijital adaptasyon için eğitim, işgücü geliştirme ve beceri kazandırma ve sektörlerin cinsiyet ve engelli bireyler perspektifi genel olarak ele alınmakta ve belirli sektörler bazında karşılaştırılmaktadır.
3.1. [bookmark: _Toc108219155][bookmark: _Toc161929081]Geleceğin insana yakışır işleri 
İnsana yakışır iş, "kadınlar ve erkekler için özgürlük, eşitlik, güvenlik ve insan onuru koşullarında üretken iş" olarak tanımlanmaktadır.[footnoteRef:2] Genel olarak, adil bir gelir sağlayan, güvenceli bir istihdam biçimini ve güvenli çalışma koşullarını garanti eden işler "insana yakışır" iş olarak kabul edilmektedir. Ancak bu raporda insana yakışır iş tanımı, yeni istihdam biçimleri ve istihdam ilişkileri ile birlikte ele alınmıştır. Sektörel çalışma, geleceğin işleri ve becerileri için sektörel ihtiyaçları anlamayı ve tavsiyelerde bulunmayı amaçladığından, saha çalışması sırasında teknolojik dönüşümlerin ve dijital teknolojilerin yeni istihdam biçimleri ve istihdam ilişkileri üzerindeki etkisini anlamak için sorular sorulmuştur.   [2:  https://www.ilo.org/global/topics/decent-work/lang--en/index.htm] 


"Geleceğin (İnsana Yakışır) İşleri", iş otomasyonu ve artan beceri ve yeterlilik gereksinimleri de dâhil olmak üzere, farklı sektörlerdeki yeni ve dijital teknolojilerin işgücü piyasasındaki mevcut ve beklenen eğilimlerini kapsayan disiplinler arası bir konudur. Bu bağlamda ortaya çıkan yeni istihdam biçimleri ve ilişkileri, her düzeyde yasal, iş odaklı ve eğitimsel eylemler gerektirmektedir.

"İnsana yakışır iş" kavramına ilişkin farkındalık, önceden seçilmiş beş sektörün tamamında sektör uzmanları, işverenler ve çalışanlar arasında düşük çıkmıştır. Anketin genel sonuçlarına göre, sektör uzmanlarının/karar vericilerin (%66,7) ve işverenlerin/yöneticilerin (%67,9) yaklaşık üçte ikisinin "insana yakışır iş" kavramını duyduğu tespit edilmiştir. "Duydum ve tanımını biliyorum" diyen yöneticilerin oranı (37,2) sektör uzmanlarından (%35,1) biraz daha yüksektir. Çalışanların neredeyse yarısı bu kavramı hiç duymadıklarını belirtmiştir. Çalışanların neredeyse yarısı (%49,5) bu kavramı duymuştur, ancak bunların da yarısından azı (%22,9) tanımını bilmektedir. Genel olarak, çoğu sektörde, kadın çalışanların insana yakışır iş kavramına ilişkin farkındalığı, tanımı bilme ve anlama konusunda erkek çalışanlara göre daha yüksek çıkmıştır. 

"İnsana yakışır iş" kavramı sektörlere göre incelendiğinde, bu kavramı duymadığını belirten katılımcıların ağırlıklı olarak BİT (%44,8) ve sağlık (%43,3) sektörlerinde olduğu görülmektedir. "İnsana yakışır iş" kavramını tanımıyla birlikte bildiğini söyleyen katılımcılar ise en çok enerji (%35,1), finans ve bankacılık (%32,6) ve eğitim (%30,8) sektörlerindedir. 

Çalışma koşulları, yeni iş modellerini işin geleceği ile ilişkilendirmektedir. ILO'ya göre, esnek ve uzaktan çalışmanın, güncel dijital teknolojiler ve yeni iş araçlarının yardımıyla yakın zamanda daha da yaygınlaşması beklenmektedir.[footnoteRef:3] Bu yeni iş modelleri, dışlanan çalışanların yanı sıra aile sorumlulukları olan çalışanların da işgücüne katılmasına olanak sağlayacaktır. Ancak, kurallar ve düzenlemeler olmaksızın, bu tür yeni iş modelleri işgücü piyasasının iki tarafınca da suistimal edilebileceği görülmektedir. [3:  https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---inst/documents/publication/wcms_625866.pdf] 


Esnek veya uzaktan çalışma düzenlemeleri sektörlere göre incelendiğinde, bu düzenlemelerin en çok BİT sektöründe yazılı kurallar olmaksızın uygulandığı görülmektedir. BİT sektöründe sektör uzmanlarının %60,8'i, yöneticilerin %51'i ve çalışanların %50'si esnek veya uzaktan çalışma düzenlemelerinin kurum veya kuruluşlarında uygulandığını ancak yazılı kurallar olmadığını belirtmiştir.

Esnek veya uzaktan çalışma düzenlemelerinin yazılı kurallarla birlikte en yüksek oranda uygulandığı sektörler finans ve bankacılık ile eğitim sektörleridir. Finans ve bankacılık sektöründeki sektör uzmanları ve çalışanların neredeyse yarısı (%47) esnek veya uzaktan çalışma düzenlemelerinin kurum veya kuruluşlarında yazılı kurallarla uygulandığını belirtmiştir. Kurum veya kuruluşlarında bu düzenlemelerin yazılı kurallarla uygulandığını belirten yöneticilerin oranı en yüksek (%37,8) eğitim sektöründedir.

Karar vericilerin ve sektör uzmanlarının çoğu (%86,6) yeni ve dijital teknolojilerin çalışma hayatında yarattığı yeni istihdam biçimleri ve iş ilişkileri ile ilgili düzenlemelerin yetersiz olduğunu belirtmektedir.

Esnek veya uzaktan çalışma düzenlemelerinin hiç uygulanmadığını en yüksek oranda sağlık sektörü katılımcıları ifade etmiştir. Sağlık sektöründe her 10 çalışandan yaklaşık 9'u kurum veya kuruluşlarında esnek veya uzaktan çalışma düzenlemelerinin bulunmadığını belirtirken, bu oran sağlık sektörü uzmanları için %75,6, yöneticiler için ise %60,5 olarak hesaplanmıştır. 

Eğitim sektöründeki katılımcılar, esnek ve uzaktan çalışma düzenlemelerinin çalışanların aile sorumluluklarını yerine getirmelerine ve aile ve sosyal faaliyetlere katılmalarına olanak tanıdığı konusunda genel olarak hemfikirdir ve bu durumdan memnundur. Katılımcıların her üç grubu da (karar vericiler, işverenler ve çalışanlar) oldukça esnek veya uzaktan çalışma düzenlemelerinin çalışanların aile sorumluluklarını yerine getirmelerine olanak sağladığını düşünmektedir. Çalışanların üçte ikisine (%61,4) göre, esnek veya uzaktan çalışma düzenlemeleri çalışanların aile ve sosyal faaliyetlere katılmasına yardımcı olmaktadır. Sektör uzmanları (%59) ve işverenler (%56,1) bu önermeye daha az katılmaktadır.

Uzaktan veya esnek çalışma genellikle kadınlar tarafından tercih edilmektedir, çünkü kadınlar uzaktan çalışarak daha fazla özgürlüğe ve dolayısıyla iş hayatları ile aile hayatlarını dengeleme ve uzaktan çalışma biçimini iş ve aile hayatını dengeleme aracı olarak kullanma imkânına sahip olduklarına inanmaktadır.

Her gruptan katılımcıların neredeyse üçte ikisi kurum/kuruluş/işyerlerinin çalışanlarının esnek çalışma saatlerini veya uzaktan çalışmalarını izleyebileceğini düşünmektedir. Ancak, sektör uzmanlarının (%60), işverenlerin ve yöneticilerin (%70) çoğu, çalışanların esnek veya uzaktan çalışma düzenlemeleriyle görevlerine yeterince odaklanamadığını iddia etmektedir. Çalışanların yaklaşık yarısı, esnek veya uzaktan istihdam düzenlemeleri ile çalışırken işlerine daha fazla odaklandıklarını iddia etmektedir. Her 10 yöneticiden 9'una ve her 10 sektör uzmanından 8'ine göre esnek veya uzaktan çalışma düzenlemeleri performansı olumsuz etkilememektedir.

Sektör uzmanlarına, kurum/kuruluşlardaki esnek veya uzaktan çalışma düzenlemelerinin sektör çalışanlarının haklarını etkileyip etkilemediğine ilişkin görüşleri de sorulmuştur. Sektörlere göre incelendiğinde, kurum/kuruluşlardaki esnek veya uzaktan çalışma düzenlemelerinin sektör çalışanlarının haklarını "olumlu" yönde etkileyeceğini söyleyen sektör uzmanları sırasıyla sağlık (%48,8), BİT (%48,1) ve enerji (%41,9) sektörlerindedir. Özellikle sağlık ve enerji sektörleri esnek ve uzaktan çalışma uygulamalarının en az olduğu sektörlerdir. Bu sektörlerdeki sektör uzmanlarının esnek ve uzaktan çalışma düzenlemelerine olumlu baktığı ancak çok fazla uygulanmadığı görülmektedir.

Sektör uzmanlarının ve işverenlerin yalnızca dörtte biri, çalışanın esnek veya uzaktan çalışması durumunda işle ilgili masrafların karşılandığını belirtmektedir. Çalışanların dörtte biri bu tür çalışma biçimleri nedeniyle kendilerini sürekli çalışıyormuş gibi hissettiklerini belirtmiştir. 


3.2. [bookmark: _Toc108219156][bookmark: _Toc161929082]Dijital teknolojiler ve uyum
Dijital teknolojiler, sağlık, eğitim, finans ve bankacılık hizmetleri ile enerji hizmet sunum sistemlerini güçlendirecek ciddi yenilikler haline gelmektedir. Sektör uzmanları ve karar vericiler dijital dönüşümün çok önemli bir faktör olduğuna inanmaktadır. Dijital Dönüşüm ve yapay zekâ, derin öğrenme, sanal gerçeklik, artırılmış gerçeklik, robotik, otonom araçlar, fintech, yüz tanıma teknolojisi, büyük veri analitiği ve Nesnelerin İnterneti (IoT) gibi gelişmekte olan teknolojiler muazzam ve heyecan verici fırsatlar yaratırken aynı zamanda zorlu riskleri de beraberinde getirmektedir. Özellikle Yapay Zekâ (AI), bulut bilişim, 5G ve Nesnelerin İnterneti (IoT), işletmelerin dijital dönüşüm için yatırım yaptıkları bazı teknolojiler arasında yer almaktadır.[footnoteRef:4] [4:  https://www.pwc.com/us/en/library/pulse-survey/executive-views-2022.html] 


Sektör uzmanları ve karar vericilere göre, sektörde kullanılan teknolojiler gelişmiş ülkelerde kullanılan yeni ve dijital teknolojilerle kıyaslandığında 

Katılımcıların yarısından fazlası (%55,6) sektörlerde kullanılan dijital teknolojilerin gelişmiş ülkelerdeki benzer teknolojilerin az veya çok gerisinde olduğunu belirtmiştir. Ancak katılımcıların üçte biri (%36,9) bu sektörlerde kullanılan teknolojiler gelişmiş ülkelerdeki benzer teknolojilerle aynı düzeydedir" cevabını vermişlerdir.

Sektör uzmanlarına göre bu beş sektör, dijital teknolojilerin kullanımına göre BİT, sağlık, finans ve bankacılık, enerji ve eğitim olarak sıralanabilir. Sıralamaya paralel olarak, dijital ve yeni teknolojilere uyum sağlamakta en çok zorlanan sektörler eğitim, enerji ve sağlık sektörleridir. İşveren ve yöneticilere göre, kurumun teknolojik/dijital altyapısının sektördeki en güncel teknik/dijital altyapıya erişmesindeki en temel zorluklar maliyet etkinliği faktörü (%43), yetişmiş insan kaynağı eksikliği (%39,9) ve bütçe yetersizliğidir (%32,7).

İşveren ve yöneticilere göre, kurumun teknolojik/dijital altyapısının sunulan hizmetlerin kalitesi üzerindeki etkisi nispeten yüksektir (10 üzerinden 8,1). BİT, finans ve bankacılık ile sağlık sektörlerinde kurumların teknolojik/dijital altyapısının üretilen hizmetlerin kalitesine etkisinin daha büyük olduğu görülmektedir.

İşveren ve yöneticilere göre kurumlar önümüzdeki üç yıl içinde mevcut durumları ve sektör talepleri çerçevesinde dijital dönüşüme yatırım yapmalıdır. Dijital dönüşüme en fazla yatırım yapma ihtiyacı 10 üzerinden 9 puanla finans ve bankacılık sektöründe dile getirilirken, bu sektörü BİT ve eğitim sektörleri takip etmektedir.

Sektör uzmanlarının sadece dörtte biri (%25,4) kurum ve kuruluşların yeni veya dijital teknolojilere yeterince yatırım yapabildiğini belirtmektedir. Neredeyse yarısı (%46) yatırım yaptıklarını ancak bunun sektörel ihtiyaçlar için yetersiz olduğunu belirtmektedir. Sektör uzmanlarının %21'ine göre tüm sektörlerdeki kurum/kuruluşlar yeni ve dijital teknolojilere yatırım yapamamaktadır.

Sektör uzmanları ve işverenlere göre kurumların dijital teknolojilere veya dönüşüme yatırım kararlarını etkileyen faktörler dönüşümün fayda-maliyet faktörü, teknolojinin eskime oranı ve genel ekonominin belirsizlikleri olarak ifade edilmektedir. İşveren ve yöneticilere göre, sektördeki nitelikli personel durumu, akademik eğitimin kalitesi, nitelikli personelin bilişim becerileri ve sektördeki deneyimleri de dijital teknolojilere veya dönüşüme yatırım yapma kararında etkili olarak görülüyor. Sektör uzmanlarına göre, yeni ve dijital teknolojinin sektöre adapte edilmesinin önündeki en ciddi engeller teknik altyapı eksikliği, yüksek uygulama maliyetleri, mevcut personelin teknik bilgi eksikliği ve sisteme entegrasyonda yaşanan zorluklardır.

Yöneticilerin yaklaşık %73,6'sı kurumlarında bir BT personeli/dijital işler teknisyeni olduğunu belirtmiştir. Kurumlarında BT personeli olarak/dijital departmanlarda ya da böyle bir departman yoksa dijital işler teknisyeni olarak çalışanların yaklaşık %80'i erkektir. Kadın BT personeli oranının en yüksek olduğu sektörler sırasıyla eğitim, finans ve bankacılık sektörleridir.
3.3. [bookmark: _Toc108219157][bookmark: _Toc161929083]Sektörlerde öne çıkan meslekler, doldurulması zor pozisyonlar ve kaybolan meslekler
Dijitalleşmenin istihdam üzerindeki etkisi farklı boyutlarda olabilir. İstihdam düzeyi perspektifinden bakıldığında, dijital teknolojiler veya robotlar insan girdisinin yerini aldığında gerçekleşecek otomasyona bağlı iş kaybı sıklıkla tartışılmaktadır. Aynı zamanda, yeni teknolojilerin kullanımına uygun yeni meslek profillerinin ortaya çıkması ve düşük fiyatlar veya yeni pazarlar, müşteri grupları veya talep alanları nedeniyle teknoloji tabanlı ürün ve hizmetlere olan talebin artması istihdam oluşumunu tetiklemektedir. Hâlihazırda insanlar tarafından yapılan işlerden otomasyon yoluyla da yapılabilecek olanların kaybı söz konusu olacaktır. Ancak ne kadar işin kaybolacağına dair bir fikir birliği bulunmamaktadır.

Sektör uzmanları ve işverenlere göre, gelecekte sektörlerinde öne çıkacak dijital teknolojilerin başında yapay zekâ, robotik süreç otomasyonu ve veri bilimi ve analitiği gelmektedir. Bu teknolojileri sanal, artırılmış gerçeklik, bulut bilişim ve gelişmiş insan-makine arayüzlerinin takip ettiğini belirtmişlerdir. İşverenlere göre ilk üç sırayı bulut bilişim, programlama, web ve uygulama geliştirme, ileri insan-makine arayüzleri ve giyilebilir teknolojiler takip eetmektedir.

Eğitim sektörü uzmanları ve karar vericiler, teknolojik yenilikler ve gelişmeler nedeniyle kurumlarında veya sektörde bilgi teknolojileri personeli kapsamında en çok yazılım uzmanlarına ve teknik personele ihtiyaç duyulduğunu belirtmiştir. Yöneticiler, eğitim sektöründe bilgi teknolojileri personeli, yazılım personeli ve teknik personel pozisyonlarının temin edilmesinde zorluklar yaşandığını ifade etmiştir.

Sağlık sektörü yöneticilerine göre bilişim ve sağlık alanında teknik personel, veri bilimi personeli ve sağlık personeli istihdamına ihtiyaç duyulmaktadır.

Finans ve bankacılık sektöründe en çok bilişim alanında personele ihtiyaç duyulduğu belirtilmiştir. En çok yazılım uzmanı, arayüz tasarımcısı, mobil yazılım geliştiricisi ve teknik destek personeline ihtiyaç duyulduğu ifade edilmiştir. Ayrıca veri analizi uzmanlığı, yapay veri uzmanlığı, pazarlama ve bilgi güvenliği konularında da personel ihtiyacı olduğu görülmüştür. Bu sıralamayı teknik alanda çalışan personel, operasyonel alanda çalışan personel, şube çalışanları ve yabancı dil gerektiren pozisyonlar takip etmektedir.

Bilişim sektöründeki işverenler ve yöneticiler, sektördeki veya kurumlarındaki teknik gelişmeler ve yenilikler nedeniyle bilgisayar mühendisi, yazılım mühendisi, oyun tasarımcısı, iş analisti ve veri bilimcisine ihtiyaç duyulduğunu ifade etmiştir. Temini en zor mesleğin yazılım mühendisliği olduğunu bildirmişlerdir. Ayrıca sektörde yaratıcı endüstrilerin ve tasarım odaklı iş kollarının ön plana çıkacağı düşünülmektedir. 

Sektör uzmanları ve karar vericilere göre nitelikli personel istihdamında en büyük zorluklar; nitelikli personeli elde tutmanın zorluğu (%52), ücret ve sosyal imkânların yetersizliği (%44,5) ve performansa göre ödeme yapılamaması (%41) olarak sıralanmaktadır.

Nitelikli personeli elde tutmanın en zor olduğu sektör BİT sektörüdür. Bu sektörü enerji ve eğitim sektörleri takip etmektedir. Ücret ve sosyal imkânların yetersizliği sorunu BİT, finans ve bankacılık ve eğitim sektörlerinde en sık dile getirilen konulardan biridir. Performansın ödüllendirilmemesi sorunu en çok sağlık, eğitim, finans ve bankacılık sektörlerinde öne çıkmıştır. Sektörlerin ihtiyaç duyduğu mesleklerde beyin göçü sorunu en yoğun olarak eğitim, BİT ve sağlık sektörlerinde yaşanmıştır. İşe alım sistemlerindeki zayıflıklar nedeniyle yeteneklerin keşfedilememesi, bilişim, yetenekli personelin ikna edilememesi, finans ve bankacılık, başvuranların niteliklerinin uygun olmaması gibi konular enerji sektörlerinde ön plana çıkmıştır.

Doldurulması zor pozisyonlarla en yaygın başa çıkma stratejisi, mevcut personele eğitim verilmesi ve iş süreçlerinin veya iş tanımlarının yenilenmesidir. Başa çıkma stratejisi olarak mevcut personelin eğitilmesi en fazla finans, bankacılık, sağlık ve BİT sektörlerinde görülmektedir. Ayrıca, mevcut personeli elde tutmak için ücretleri artırmakta veya daha fazla sosyal imkân sağlamaktadırlar. Ancak, sağlık sektöründe diğer sektörlerin aksine daha az kalifiye kişilerin teknik personel olarak istihdam edildiği ve başa çıkma stratejisi olarak eğitim paketleri sağlandığı belirtilmektedir.

Finans ve bankacılıkta yeni işe alım stratejilerinin geliştirilmesi, eğitim sektöründe mevcut iş süreçlerinin veya görevlerin yeniden tanımlanması ve BİT sektöründe stajların aktif olarak kullanılması başa çıkma stratejileri olarak kullanılmaktadır. İş süreçlerinin yenilenmesi bir diğer başa çıkma stratejisidir ve daha çok enerji sektöründe karşımıza çıkmaktadır. Bu strateji finans, bankacılık, eğitim ve BİT sektörlerinde de kullanılmaktadır.

Gelecekte sektörde ön plana çıkacak beceriler sektör uzmanlarına, yöneticilere ve çalışanlara ayrı ayrı sorulmuştur. Sektör uzmanları yapay zekâ kullanımı, analitik düşünme, muhakeme ve inovasyon ile veri bilimi/veri analitiği becerilerine dikkat çekmektedir. Yöneticilerin beceri sıralaması ise analitik düşünme, muhakeme ve inovasyon, iletişim becerileri ve yapay zekâ kullanımıdır. Öte yandan çalışanlar gelecekte tüm sektörlerde analitik düşünme, muhakeme ve inovasyon, iletişim becerileri ve yapay zekâ kullanma becerilerinin ön plana çıkacağını düşünmektedir.

Eğitim sektöründe ise yöneticiler genel olarak zanaat, sanat tasarım veya yoğun emek/fizik gücü gerektiren mesleklerin ortadan kalkacağını düşünüyor. Masa başı işlerin varlığını yitireceği, destek ya da yardımcı personele ihtiyaç duyulmayabileceği de eklenmiştir. Öte yandan bazı yöneticiler eğitim sektöründe yok olacak meslekler olmayacağını, dijitalleşmeye paralel olarak şekil değiştireceğini düşünmektedir. Bununla birlikte sektör uzmanları ara kademe işleri yapan meslek gruplarının ortadan kalkacağını düşünmektedir. Okul/bölüm/fakülte sekreterliği, öğrenci işleri, arşiv kayıt gibi masa başı işleri yapan personele ihtiyaç kalmayacağı görüşü oldukça yaygındır.

Sağlık sektöründeki yöneticilere göre, gelecekte sağlık sektöründe ilerleyen teknolojik dönüşümle birlikte hasta danışmanlığı, asistanlık, sekreterlik, veri giriş/kayıt memurluğu, idari birim memurluğu, laboratuvar ve röntgen teknisyenliği gibi meslek gruplarının ortadan kalkacağı düşünülmektedir. Diğer yandan sektör uzmanları, sağlık sektöründe operasyonel hizmetler ve veri girişi gibi masa başı işlerin ortadan kalkacağını düşünüyor. Ayrıca sektör uzmanlarına göre eczacılık da gelecekte yok olacağı düşünülen meslekler arasında yer almaktadır. Bunların yanı sıra yöneticiler, network ve bilişim alanında teknik personel, ameliyathane teknisyeni olarak çalışacak personel ve genel olarak sağlık alanında çalışacak personel bulmakta zorlandıklarını belirtmektedir.

Enerji sektörü uzmanları ve yöneticilerine göre gelecekte sektörde kaybedileceği düşünülen meslekler daha çok saha elemanları, üretim teknisyenleri ve enerji veri analistleridir. Enerji sektöründe beyaz yakalı çalışanlar daha çabuk temin edilebilirken, teknisyen ve işçi açığı olduğu belirtilmiştir. Yöneticilere göre en zorluk yaşanan personelin de sektör bazlı yazılımcılar ve kalifiye mühendisler olduğu belirtilmektedir. Veri analistinin görevini artık yazılımlar yapabildiği için bu hesaplamaları yapan otomasyon sistemlerinin veri analistinin yerini alabileceği düşünülmektedir.

Finans ve bankacılık sektöründeki sektör uzmanları ve yöneticileri "Klasik finans ve bankacılıktaki tüm mesleklerin yok olacağını" ileri sürmüştür. Finans ve bankacılık sektöründeki sektör uzmanlarına göre, gelecekte sektörde kaybolacağı düşünülen işler operasyon odaklı ve robotlaşmış, personelin fiziksel varlığını ve iş gücünü gerektiren işler olacak. Bu kapsamda şubede evrak/kasa/ofis işlemleri ve basit yazılım işlemlerinin kaybolacağı düşünülmektedir. Finans ve bankacılık sektöründeki yöneticilere gelecekte sektörde kaybolacağı düşünülen meslekler sorulduğunda verilen en yaygın cevap gişe çalışanları olmuştur. Genel olarak banka için çalışan sayısında azalma olacağını ya da hiç personel kalmayacağını düşünen yöneticiler, operasyon bölümünde çalışan memur sayısında azalma olacağını belirtti. Dijital paralar çıktığı için fiziki para işinin kalkabileceği ve operasyonel hizmetin azalabileceği düşünülmektedir. Fiziki çalışan sayısında genel bir azalma olacağını düşünen yöneticilere göre, bankadaki çalışan sayısı azalırken yapay zekânın ön plana çıkabileceği düşünülüyor. Ayrıca finans ve bankacılık sektöründeki yöneticiler en çok bilişim alanında personel bulmanın zor olduğunu vurgulamıştır. Finans ve bankacılıkla ilgili yazılım uzmanlığı bilişim kapsamında en çok üzerinde durulan alan olmuştur.  Mobil yazılım geliştiriciler ile bilişim ve siber güvenlik personeli temininde de zorluklar yaşandığı anlaşılmaktadır.

Bilişim sektörü geleceğin en gözde sektörlerinden biri olacağı düşünülen bir sektördür. Bu sektörde bir meslek kaybı yaşanmayacak olsa da geri kalmış ya da niteliksiz personelin elenebileceği belirtilmiştir. Bilişim sektörü uzaktan çalışmaya en yatkın sektörlerden biri olarak öne çıkmaktadır. İşyerine ulaşım için kullanılan servisler ile yemek ve temizlik işçileri gibi destekleyici mesleklerin uzaktan çalışma arttığında ortadan kalkabileceği dile getirilmiştir. Sektörde yapay zeka dışındaki yazılımların da gelecekte ortadan kalkabileceği belirtilmiştir.
3.4. [bookmark: _Toc108219158][bookmark: _Toc161929084]Yeni teknolojiler ve dijital adaptasyon için eğitim, işgücü geliştirme ve beceri kazandırma
Teknolojik ve dijital dönüşüm, iş ve istihdam kavramlarını etkilemektedir. Dijital dönüşüm, çalışanların dijital bilgi, beceri ve eğitime sahip olmasını gerektiriyor. İstihdamda ve işgücü piyasasında kalabilmek için makineler, robotlar ve algoritmalarla çalışabilmek gerekmektedir. Bu sebeple dijital becerilerin geliştirilmesi gerekmektedir.

İşverenlere ve yöneticilere göre, mevcut kalifiye personelin yaklaşık %75'i işlerinin gerektirdiklerini yetkin bir şekilde yapabilmektedir. Bu oran beş sektör arasında en yüksek BT sektöründe (%79,7), en düşük ise enerji sektöründe (%69,2) tespit edilmiştir. Onlara göre kurumdaki personelin bir kısmının yetersiz olmasının en önemli nedenleri yeni teknolojilerin kullanılması (%37,2), yeni ürün veya hizmetlerin ortaya çıkması (%36,7) ve çalışanların motivasyonunun düşük olmasıdır (%33).

Çalışanlar sektörün gerekliliklerine uygunluklarını 10 üzerinden ortalama 8,3 olarak görmektedir. Buna karşın, sektör uzmanları çalışanların dijital ve teknolojik dönüşüme uyumuna ortalama 6,7 puan vermektedir.

Genel olarak, işveren ve yöneticilerin yalnızca %22,6'sı kurum/kuruluş/işyerindeki çalışanların performansını ölçmek için göstergeler kullandıklarını belirtmiştir. Çalışanların performansını ölçmek için göstergelerin en yoğun kullanıldığı sektörler finans ve bankacılık, sağlık ve enerji sektörleridir. Performans göstergelerinin en az kullanıldığı sektör ise eğitim sektörü olarak tespit edilmiştir. Bu göstergeleri yönetici gözlemi, etkin çalışma, geri bildirim ve hizmet alanlardan gelen olumlu geri bildirimler olarak sıraladılar. BİT ve eğitim sektörlerinde ilk dört sıralama aynıdır. Enerji sektöründe hatalı hizmet sayısı ve ortalama iş tamamlama süresi, finans ve bankacılık sektöründe kâr, çalışan başına düşen müşteri sayısı ve sağlık sektöründe verilen hizmet sayısı da önemli göstergeler olarak görülmektedir.

Tüm sektörlerdeki yöneticilere göre kurumdaki personelin yetkinliğini azaltan en önemli nedenler yeni teknolojilerin kullanılması (%37,2), yeni ürün veya hizmetlerin ortaya çıkması (%36,7) ve çalışanların motivasyonunun düşük olmasıdır (%33). Çalışanların beceri eksikliklerinin kurumun performansı üzerindeki etkisi (1 = hiç etkili değil - 10 = çok etkili) 6,3 değerinde ölçülmüştür. Bu puan sağlık sektöründe en yüksek (6,8), enerji sektöründe ise en düşüktür (5,2).

Her 10 işveren ve yöneticiden yaklaşık 7'si çalışanlarının beceri eksikliklerini gidermek için bütçe ayırdıklarını belirtmiştir. Yöneticilerin %16,7'si bütçe ayırmadığını belirtirken, %13,8'i bütçe ayırmasa da bu yönde planları olduğunu ifade etmiştir Çalışanların beceri eksikliklerini gidermek için en fazla bütçe ayırdığını söyleyen sektörler enerji, finans ve bankacılık ile bilişim sektörleridir.

Yöneticilerin yaklaşık %70'i kurumlarında eğitim ihtiyaç analizi yaptıklarını belirtmiştir. Eğitim ihtiyaç analizi en çok sağlık, bankacılık ve finans ile enerji sektörlerinde ortaya çıkmıştır.

BİT sektörü yöneticilerine göre, herhangi bir kurumun çalışanlarının, özellikle dijital teknoloji, grafik yazılımları, iletişim teknikleri, yeni bilgi ve sistemler konusunda güncel kalabilmeleri için yeni teknolojik gelişmelere uyum sağlamaları konusunda eğitime ihtiyaçları vardır. Çalışanlar teorik eğitim yerine daha çok pratik eğitime ihtiyaç duyduklarını belirtmişlerdir. BT sektörü çalışanları için zaman önemli bir parametre olduğundan, daha az zaman alan ve daha pratik yönleri olan daha verimli bir eğitime ihtiyaç duyduklarını söylemişlerdir. Buna ek olarak, çevrim içi eğitim ve kurslar da bir mesleki gelişim kaynağı olarak belirtilmiştir.

Eğitim sektöründeki yöneticilere göre, eğitim kurumu çalışanları eğitim sektöründe kullanılan teknoloji ve eğitim süreçlerini destekleyen yeni dijital altyapılar konusunda eğitime ihtiyaç duymaktadır. Mesleki eğitime vurgu yapılırken, iletişim, analitik düşünme ve muhakeme becerileri de eğitime ihtiyaç duyulan alanlar arasında sıralanmaktadır. Çalışanlar açısından, eğitimin yeni ve dijital teknolojileri tanıtmaya ve bunların kullanımına odaklanması gerekmektedir. Yazılım, Microsoft Office programlarının kullanımı ve dijital alandaki yenilikler konusunda sürekli eğitim ihtiyacı olduğu vurgulanmıştır. Uygulamalı mesleki eğitim ve kişisel gelişim eğitimlerinin ihtiyaç kapsamında olduğu belirtilmiştir.

Enerji sektörü yönetici ve çalışanlarına göre, enerji kurumlarında çalışanlar için teknik eğitim ihtiyacının öncelikli olduğu belirtilmiştir. Oryantasyon ile yeni ve dijital teknolojilerin kullanımına ilişkin eğitimlerin de son derece önemli olduğu düşünülmektedir. Üretim yöneticilerinin önemli bir yere sahip olduğu sektörde özelleştirilmiş bir eğitim programına da ihtiyaç duyulmaktadır.

Yöneticiler, finans ve bankacılık sektöründeki kurum/kuruluş/işyeri çalışanlarının işle ilgili ve sektöre yönelik eğitimlere ihtiyaç duyduğunu belirtmiştir. Bu kapsamda teknik ve teknolojik eğitimler kapsamında gelişen ve değişen dijital uygulamalara, yeni ürün ve uygulamalara, dijitalleşmeye yönelik eğitimlere ihtiyaç duyulduğu belirtilmiştir. Ayrıca iletişim, mevzuat ve satış pazarlama eğitimlerine de ihtiyaç duyulduğu ifade edilmiştir. Öte yandan, sosyal becerilere bakıldığında psikoloji, motivasyon, stres/zaman yönetimi, problem çözme ve inisiyatif alma konularında eğitimlere ihtiyaç duyulduğu da aktarılmıştır. Yöneticiler her birimin kendi içinde eğitim alması gerektiğini vurgulamıştır.

Belirlenen beceri ihtiyaçları şunlardır:

· Analitik düşünme, muhakeme ve inovasyon
· Aktif öğrenme becerileri
· İletişim becerileri
· Bilgiyi öğretebilme ve aktarabilme
· Yaratıcılık ve özgünlük
· Bilgi ve deneyimi işe uyarlayabilme
· Dijital kanallar üzerinden ekip çalışması
· Dijital kanallar üzerinden hizmet verebilme
· İnisiyatif almak
· Stres toleransı ve esneklik
· Yabancı dil
· Yapay zekâ
· Veri bilimi ve veri analitiği
· VR (sanal gerçeklik) kullanabilme
· 3D baskı yapabilme
· Giyilebilir teknolojilerin kullanımı

İşveren ve yöneticilerin çoğu (%81,6) son bir yıl içinde herhangi bir eğitim faaliyeti gerçekleştirdiklerini belirtirken, %17,9'u kurum dışında başka bir eğitim faaliyeti gerçekleştirdiklerini ifade etmiştir. Son bir yıl içinde herhangi bir eğitim faaliyetine katıldığını söyleyen çalışanların oranı ise %78'dir.

Sektör uzmanları ve karar vericilerin yarısı (%49,2) sektörde yeni ve dijital teknolojinin adaptasyonunu artırmaya yönelik eğitimler verildiğini, %39,4'ü sektörün eğitim ihtiyaçlarının iyi analiz edildiğini, %33,1'i ise dijital stratejiler ve eylem planları geliştirildiğini belirtmiştir.

İşverenler ve yöneticiler işe özel eğitimler (%66,6), işe alım/oryantasyon eğitimleri (%62,5), iş sağlığı ve güvenliği eğitimleri (%62) verildiğini bildirmiştir. Çalışanlarının becerilerini artırmak için yazılım eğitimleri %38 ile dördüncü sırada yer almıştır. 

İşveren ve yöneticilerin çoğunluğu (%76,7) eğitim alan çalışanların performanslarının değerlendirildiğini belirtmiştir. Performans değerlendirmesinin en çok sağlık, BİT ve enerji sektörlerinde yapıldığı görülmektedir. Çalışanların çoğunlukla kurum/kuruluş/işyeri tarafından verilen eğitimlerden memnun oldukları gözlenmiştir.

Erkek çalışanların yarısı (%53,4) ve kadın çalışanların yarısı (%48,1) eğitim sonrasında mesleki kariyer beklentilerinde bir değişiklik olmadığını belirtmiştir. Kadınların yaklaşık %25'i, erkeklerin ise %35'i eğitim sonrasında ücret artışı beklentisi olduğunu belirtmiştir. Kadınların yaklaşık %36,3'ü, erkeklerin ise %32,1'i eğitim sonrasında şirket/kurum içinde terfi etmeyi beklediklerini belirtmiştir.

İşveren ve yöneticilere göre, çalışanların yetkinliklerini artırmak için aldıkları eğitimlerin kurumun performansı üzerindeki etkisi ölçekte 7,8'dir (1 = hiç etkili değil - 10 = çok etkili). Bu etki BİT sektöründe en yüksek (8,1), enerji sektöründe ise en düşüktür (7,8).

Çalışanların bireysel mesleki gelişim çerçevesinde becerilerini artırmak için gerçekleştirdikleri faaliyetler arasında kurum içi eğitimlere katılmak (%75) ilk sırada yer almaktadır. Bu faaliyeti internet üzerinden ilgili portal, blog ve forumları takip etmek (%60,2), arkadaşlardan yardım almak (%46,4), online veya uzaktan eğitim programlarından faydalanmak (%45,3) takip etmektedir.

Çalışanlar becerilerini artırmak için gerçekleştirdikleri faaliyetler için son bir ayda ortalama 16 saat harcadıklarını belirtmişlerdir. Kadın çalışanların bu faaliyetler için erkek meslektaşlarına göre son bir ayda 2 saat daha az zaman harcadıkları tespit edilmiştir. Her 4 çalışandan yaklaşık 3'ü becerilerini artırmak için yaptıkları faaliyetlere daha fazla zaman ayırmak istediklerini belirtmiştir. Bu faaliyetlere daha fazla zaman ayırmak isteyen erkek çalışanların kadınlara oranla daha az olduğu görülmektedir. Nitelik ve becerilerini artırmak için gerçekleştirdikleri faaliyetlere daha fazla zaman ayırmak istediklerini ifade eden çalışanlar en çok eğitim, BİT ve sağlık sektörlerinde yer almaktadır.

Kadın çalışanların çoğu, yoğun ve uzun çalışma saatlerinin nitelik ve becerilerini artırmaya yönelik faaliyetlere daha fazla zaman ayırmalarını engellediğini ifade etmiştir. Erkek çalışanlar ise beceri ve niteliklerini artırmak için mesai saatleri dışında boş zamanları olmadığını belirtmiştir. Erkek çalışanlar sosyal çevre ve aile yükümlülükleri ile maddi yetersizlikler seçeneklerini kadın çalışanlara göre daha yüksek oranda işaretlemiştir.


3.5. [bookmark: _Toc108219159][bookmark: _Toc161929085]Cinsiyet ve engellilik perspektifi
Beş sektörde çalışanların cinsiyet dağılımı %45 kadın ve %55 erkek olarak hesaplanmıştır. Kadın çalışanların oranına göre sektörler sağlık, eğitim, finans ve bankacılık, BİT ve enerji olarak sıralanmaktadır.

Sektördeki yöneticilerin (orta düzey yöneticiler dâhil) cinsiyete göre yüzde dağılımı incelendiğinde, hem sektör uzmanları hem de yöneticiler ve işverenler her üç yöneticiden birinin kadın ikisinin erkek olduğunu bildirmiştir. Sektörler, kadın yöneticilerin oranına göre ise finans ve bankacılık, sağlık, eğitim, BİT ve enerji olarak sıralanmaktadır.

Sektörlerde kadın yönetici sayısının erkek yönetici sayısına kıyasla düşük olmasının en önemli nedenleri %50,3 ile çalışma hayatındaki erkek egemen kültür, %36,7 ile sektördeki kadın rol modellerin az oluşu ve %27,6 ile uzun çalışma saatleri olarak raporlanmıştır.

Sektördeki kadın yönetici sayısını artırmak için kreş olanaklarının artırılması (%46,4), rol modellerin tanıtılması (%44,4) ve doğum sonrası yarı zamanlı çalışma olanaklarının desteklenmesi (%37,2) gerekmektedir.

Ankete yanıt veren tüm çalışanlara göre, tüm sektörlerde kadın yönetici olma olasılığı %53,9'dur. Kadınlar için yönetici olma olasılığının en yüksek olduğu sektörler sağlık sektörü (%69,5), eğitim sektörü (%55,7) ve finans ve bankacılık sektörü (%52,7) iken, en düşük olduğu sektör BİT sektörüdür (%42,9).

Sektör uzmanlarının %54,2'sine göre yeni teknolojilerin gelişmesi ve kullanımının artması sektördeki kadın istihdamını olumlu yönde etkileyecektir.

Sektör uzmanları, karar vericiler, işverenler ve yöneticilerin çoğunluğu yeni, dijital ve yardımcı teknolojilerin geliştirilmesinin tüm sektörlerde engelli istihdamını artıracağını belirtmiştir. Her 10 sektör uzmanı ve yöneticiden yaklaşık 8'i bu yönde görüş bildirmiştir.

Sektör uzmanları, karar vericiler, işverenler ve yöneticilere göre, yardımcı teknolojiler engelli bireylerin işgücüne katılımında en önemli kolaylaştırıcı unsurların başında gelmektedir. Teknolojik dönüşüm ve engellilerin eğitime katılımının kolaylaştırılması ise ikinci sırada yer almakttadır. Ayrıca toplumun engellilere bakış açısındaki değişim ve yapay zekâ uygulamaları da önemli etkenler olarak karşımıza çıkmaktadır.

[bookmark: _Toc161929086]4. TAVSİYELER
Bu tavsiyeler, Masa Başı Araştırması, SWOT Analizi Çalıştayı, Ön Çalıştay/Sonuç Çalıştayı ve Saha Çalışmasının yüz yüze görüşmelerinden elde edilen nitel ve nicel bilgilere dayanmaktadır.


[bookmark: _Toc108219161][bookmark: _Toc161929087]4.1. Tüm sektörler (Ortak)

	TAVSİYELER

	Kategori
	Alt Kategori
	Tavsiyeler

	Geleceğin insana yakışır işleri
	Farkındalık yaratma 
	· "Geleceğin insana yakışır işleri" için farkındalık yaratma kampanyalarına ve etkinliklerine devam edilmesi.
· Sendikaların kapasitesini güçlendirmeye devam edilmesi.
· Sektör ve şirket düzeyinde sosyal diyaloğu artırma.
· İnsana yakışır iş konusunda farkındalık yaratma etkinlikleri için İşçi Bayramı gibi özel günlerin kullanılması. Tüm öğrenci grupları için sesli ve görsel rehberler oluşturulması ve yayınlanması. 

	
	İş sağlığı ve güvenliği 
	· "Uzaktan Çalışma Yönetmeliği "nin teşvik edilmesi ve uzaktan çalışma için İş Sağlığı ve Güvenliği'nin ayrıntılı bir şekilde ele alınması.


	
	Uzaktan ve esnek çalışma

	· Uzaktan çalışanların istihdam ve çalışma koşulları hakkında bildikleri bir dilde uygun bilgileri almalarının sağlanması, işçi hakları konusunda farkındalıklarının artırılması açısından büyük önem taşımaktadır.
·  Çalışanların temel haklarına saygı gösterirken ve gelir güvenliği, geçim kaynakları ve girişimcilik için fırsatlar sağlarken, uzaktan çalışanların ve ekonomik birimlerin kayıt dışı ekonomiden kayıtlı ekonomiye geçişinin kolaylaştırılması. 
· Gelişen teknolojiler aracılığıyla kayıtlı ekonomideki işlerin kayıt dışı hale gelmesini önlemek için tedbirler alınması.
· Kayıt dışı uzaktan çalışanların sosyal güvenlik sistemlerine kayıtlarının kolaylaştırılması. 
· Serbest meslek sahibi olarak sayılanlar ve kayıt dışı ekonomide yer alanlar da dâhil olmak üzere uzaktan çalışanların örgütlenme özgürlüğü ve toplu pazarlık hakkından etkin bir şekilde yararlanmasının sağlanması. 
· İşverenler arasında farkındalık yaratma çabalarına katkıda bulunulması ve uzaktan çalışanların istihdamında en iyi uygulamaların hayata geçirilmesi ve insana yakışır işlerin artırılması için işverenlere destek sağlanması. 
· Uzaktan çalışanların ve çalışma yöntemlerinin izlenmesi ve uzaktan çalışanların ve sektörlerin belirlenmesi için tedbirler alınması. 
· Türkiye'den kayıt dışı çalışmayı önlemek için diğer ülkelerin Çalışma Bakanlıkları ile işbirliği yapılması.

	Dijital teknolojiler ve uyum
	Yeni teknolojiler ve dönüşüm
	· Tüm ekonomik faaliyetleri kapsayan geniş ölçekli ve temsili bir yeterlilik ve beceri araştırması yapılması.

	
	Yeni teknolojilere uyum
	· Mevcut personel için erişilebilir sektörel dijital dönüşüm platformları ve okullarda (üniversiteler dâhil) yeni müfredat uygulanması. Mesleğe özgü becerilerin yeni teknolojilerle uyumlu ve tamamlayıcı olması.

	
	Yeni teknolojilere yatırım
	· Maliyet etkin teknoloji adaptasyonu için işverenleri desteklemek üzere Sanayi ve Teknoloji Bakanlığı ve Cumhurbaşkanlığı Dijital Dönüşüm Ofisi ile işbirliği yapılması. 

	Kaybolan meslekler
	Eski meslekler
	· Belirli meslekler temelinde mevcut yeterlilikler ile gelecekteki işler için gelecekteki yeterlilikler arasında fark analizi yapılması.
· İşyerlerinde beceri kazandırma mekanizmasının desteklenmesi. Odaların sektörel komiteleri ile işbirliği yapılması. 
· Eğitim ve mesleki eğitim sistemleri için yenilikçi çözümlerin sunulması. 
· Endüstriler ve eski meslekler için beceri kazandırma çabalarının izlenmesi ve değerlendirilmesi.
· Göstergelerin tanımlanması, 

	Öne çıkan meslekler
	Veri ile ilgili işler 
	· Veri bilimi;
· Yapay zekâ;
· Makine öğrenimi;
· Bulut bilişim;
· Blok zinciri;
· Programlama;
· Web ve Uygulama Geliştirme

	
	Beceri açıkları ve eksiklikleri
	· Yeniden beceri kazandırma veya beceri geliştirme için işletmelere yenilikçi finansman fırsatları veya teşvikler sağlanabilir:
· Ücret sübvansiyonları;
· Çevrim içi öğrenimin finanse edilmesi;
· "Bilgeis platformu" gibi ücretsiz eğitim portallarının desteklenmesi - https://bilgeis.net );
· Performans değerlendirme kriterlerine göre finansman veya teşvikler verilebilir. 

	Gelecekte ihtiyaç duyulacak beceriler
	Sosyal beceriler
	· Sektörel uzmanlar, birçok meslek ve role kolayca adapte edilebilen çapraz becerilerin geliştirilmesi için yeterlilikler üzerinde çalışacaktır.
· Belirlenen beceri ihtiyaçları:
· Analitik düşünme, muhakeme ve inovasyon
· Aktif öğrenme becerileri
· İletişim becerileri
· Bilgiyi öğretebilme ve aktarabilme
· Yaratıcılık ve özgünlük
· Bilgi ve deneyimi işe uyarlayabilme
· Dijital kanallar üzerinden ekip çalışması
· Dijital kanallar üzerinden hizmet verebilme
· İnisiyatif almak
· Stres toleransı ve esneklik
· Yabancı dil
· Yapay zekâ
· Veri bilimi ve veri analitiği
· VR (sanal gerçeklik) kullanabilme
· 3D baskı yapabilme
· Giyilebilir teknolojilerin kullanımı

	Eğitim, iş gücü geliştirme ve beceri kazandırma
	Eğitim ihtiyaçları
	· Genel ve sektörel eğitim ihtiyaçları değerlendirmesi, performans gerekliliklerini ve sektörel işgücünün bu gerekliliklere ulaşmak için ihtiyaç duyduğu bilgi, beceri ve yetenekleri belirlemek açısından önemlidir. Eğitim ihtiyaç analizi, temsili bir beceri anketi aracılığıyla gerçekleştirilebilir. 

	
	Mevcut personele eğitim verilmesi
	· Deneyimli çalışanların yeni teknolojilerin, özellikle de dijital teknolojilerin kullanımına ilişkin becerilerini artırmak için çalışma sırasında dijital eğitimler verilmesi. 
· Sanayi ve TVET kurumlarının ortaklığı (müfredata katkıda bulunacak ve dijital olarak eğitim verecek uzmanlar) + TVET programlarının sanayi finansmanının yapılması.
· Sektörel işgücü gereksinimlerini karşılamak, ulusal beceri standartlarını teşvik etmek, iş başında eğitim sağlamak ve genel olarak eğitim kalitesini artırmak için kamu-özel sektör ortaklığı kurulması.

	Cinsiyet perspektifi
	Rol modellik
	· Kadınların işgücü piyasasına eşit fırsatlarla tam ve etkin katılımının desteklenmeye devam edilmesi.
· Kreş imkânlarının artırılması ve doğum sonrası yarı zamanlı / esnek ve uzaktan çalışma imkânlarının desteklenmesi.
· Kadınların güçlenmesini teşvik etmek için başta bilgi ve iletişim teknolojisi olmak üzere kolaylaştırıcı teknolojinin kullanımının artırılması.
· Esnek veya uzaktan çalışma imkânlarının bulunmadığı kimi sektörlerde çalışma saatlerinin düzenlenmesi.
· Kadın yöneticiler çalışma gruplarını veya ağ oluşturma etkinliklerini destekleyerek rol model kadın yöneticilerin görünürlüğünün artırılması.
· Kadın çalışanların kurum içi eğitimlere eşit şekilde katılımının sağlanması ve takibi için tedbirler alınması.
· İşletmelerin cinsiyet eşitliği eğitimi almasının desteklenmesi.
· İş-yaşam dengesi için psikolojik destek sağlanması.

	Engellilik perspektifi
	Engelli bireylerin işgücüne katılımı 
	· Özellikle sektörel stratejiler aracılığıyla kalkınma planları, ulusal eğitim ve işgücü piyasası stratejileri aracılığıyla engelli bireylerin desteklenmeye devam edilmesi.
· Engelli bireyler için uzaktan çalışmanın düzenlenmesi, farklı sektörlerde engelli bireylerin istihdamını teşvik etmek için belirli önlemlerin alınması. 
· Engelli bireylerin işgücü piyasasında yer alabilmesi için yardımcı teknolojilerin ve uygulamaların kullanımının desteklenmesi.
· Engelli bireyler için yardımcı teknolojiler ve uygulamalar geliştirenlerin desteklenmesi.
· İşgücündeki engelli bireyleri ayrıştırmak için istatistikleri güçlendirilmesi, göstergelerin geliştirilmesi.
·  Göstergeler, kilometre taşları ve hedefler belirleyerek engelliliği kapsayıcı işgücü politikalarının uygulanmasının takip edilmesi.
·  Engelli bireylerin eşit işe eşit ücret almasını sağlamak ve denetlemek için önlemler alınması.

	
	Eğitime katılımın artırılması ve eğitim müfredatının yenilenmesi.
	· Eğitime daha fazla engelli bireyi dâhil etmek için müfredatı ve eğitim yöntem ve biçimlerinin yenilenmesi.
· Engelli bireylerin mesleki gelişiminin izlenmesi ve desteklenmesi.
· Engelli bireylerin dijital teknolojilere ve yeni iş süreçlerine adaptasyonu için yöntemler geliştirilmesi.




[bookmark: _Toc108219162][bookmark: _Toc161929088]4.2. Sektöre Özel Tavsiyeler

	SEKTÖRE ÖZEL TAVSİYELER

	Kategori
	Alt Kategori
	Tavsiyeler

	Geleceğin insana yakışır işleri
	Eylem Planlaması
	Sektöre özel eylem planları yapılması veya mevcut olanların güncellenmesi

	
	Farkındalık Yaratma
	· Eylem Planları, Bilgi ve İletişim Teknolojileri (BİT) ve Sağlık sektörlerinde işverenler ve yöneticiler düzeyinde "farkındalık artırma" kampanyalarına daha fazla odaklanması.
· Sektörlerden hizmet alanların farkındalığını artırmak ve kullanıcıları eğitmek için eğitim sektörüne de görev düşmektedir. Eğitim sektörünün bunu göz önünde bulundurması.

	
	İş Sağlığı ve Güvenliği
	· Eylem planlamasında, sağlık çalışanlarının çalışma koşullarının da (ücretler, iş yükü ve zamanı ve sağlık çalışanlarına yönelik şiddet) dikkate alınması.

	
	Uzaktan ve esnek çalışma
	· Bilgi ve İletişim Teknolojileri sektörü başta olmak üzere yeni teknolojiler ve tüm sektörlerdeki popüler işler (proje yazma, yönetme, raporlama vb.) aracılığıyla kayıt dışı çalışmayı önleyecek tedbirlerin alınması.
· Özellikle eğitim sektörü için yeni uzaktan ve esnek çalışma uygulamalarının ve istihdam ilişkilerinin kural ve düzenlemelerle geliştirilmesi ve yaygınlaştırılması.
· Uzaktan çalışma düzenlemeleri için öncelikle BİT ile Finans ve Bankacılık sektörlerine odaklanılması. Finans ve Bankacılık sektöründeki iyi uygulamaların tartışılması, sektör içi düzenlemeler ve diğer sektörlere adaptasyon konusunda çalışmalar yapılması önerilmektedir.
· Eğitim sektöründe görev tanımları, esnek ve uzaktan çalışma ve haklara ilişkin yasal düzenlemelerin detaylandırılması.

	Eğitim, işgücü geliştirme ve beceri kazandırma
	
	· Gelecekte ihtiyaç duyulacak beceriler ve bu becerilerin kazanılması açısından BİT ve eğitim sektörlerinin kesişmesine öncelik verilmesi.
· Tüm eğitim seviyeleri, mesleki eğitim ve öğretim, yetişkin eğitimi ve mesleki gelişim için çevrim içi eğitim ve öğretim materyallerinin desteklenmesi.

	Cinsiyet perspektifi
	
	· Kadınların güçlendirilmesinin teşvik edilmesi, özellikle bilgi ve iletişim teknolojileri olmak üzere kolaylaştırıcı teknolojilerin kullanımının artırılması ve yaygınlaştırılması tavsiye edilmektedir.
· Yenilenebilir enerji sektörü, bilim, teknoloji, mühendislik ve matematik alanlarında kız çocuklarının ve kadınların eğitimine daha fazla odaklanılması.
· Esnek veya uzaktan çalışma olanaklarının bulunmadığı sektörlerde (özellikle sağlık sektöründe) kadın çalışanların çalışma saatlerinin düzenlenmesi.
· İyileştirilmiş işyeri koşulları, mentörlük ve mesleki gelişim yoluyla kadınların yenilenebilir enerji sektörüne katılımının artırılması.



4.3. [bookmark: _Toc108219163][bookmark: _Toc161929089]Sektör Uzmanlarının Önerileri
4.3.1. [bookmark: _Toc108219164][bookmark: _Toc161929090]Eğitim
Eğitim sektörü uzmanları, yeni ve dijital teknolojilerin çalışma hayatında kullanılmasıyla ortaya çıkan yeni istihdam biçimleri ve istihdam ilişkilerini gündeme getirmiştir. Uzmanlara göre, iş tanımları, esnek-uzaktan çalışma ve haklara ilişkin yasal düzenlemelerin daha fazla detaylandırılması gerekmektedir. Her türlü ihtiyaç analizinin sürekli ve düzenli olarak yapılması gerektiğini ifade etmişlerdir. Sektör uzmanları ayrıca bu analizler sonucunda ortaya çıkacak eğitim ihtiyaçlarına yönelik düzenlemelerin de dikkate alınması gerektiğini ifade etmiştir. Eğitim sektöründe liyakate dayalı ve kendini sürekli güncelleyen bir istihdam modeli için düzenlemeler yapılması gerektiği belirtilmiştir.
4.3.2. [bookmark: _Toc108219165][bookmark: _Toc161929091]Sağlık
Sağlık sektörü uzmanları, dijital teknolojilerin çalışma hayatında kullanılmasıyla ortaya çıkan yeni istihdam biçimleri ve istihdam ilişkilerinin eğitim, bütçe, iş hukuku ve iş hukukunun kapsamıyla ilgili işveren ve çalışanlara yönelik düzenlenmesi gerektiğini ifade etmişlerdir. Ayrıca sosyal düzenlemelerin yapılması, iş kurallarının mevzuata göre düzenlenmesi gerektiğini ifade edilmiştir. 
4.3.3. [bookmark: _Toc108219166][bookmark: _Toc161929092]Enerji
Enerji sektörü uzmanlarına göre eğitimin önemi, dijital teknolojilerin çalışma hayatında kullanılmasıyla ortaya çıkan yeni istihdam biçimleri, istihdam ilişkileri ve yapılması gereken düzenlemeler açısından birinci sırada yer almaktadır.

Enerji sektöründe özellikle otomasyon alanında denetimlerin daha sıkı olması önerilmektedir. Ayrıca otomasyon sonrası oluşacak istihdam azalması sorununun iyi planlanması ve bu sebeple işsiz kalacak kişiler için düzenlemeler yapılması gerektiği belirtilmiştir.
4.3.4. [bookmark: _Toc108219167][bookmark: _Toc161929093]Finans ve Bankacılık
Finans ve bankacılık sektörü uzmanlarına göre, yeni ve dijital teknolojilerin çalışma hayatında kullanılmasıyla ortaya çıkan yeni istihdam biçimlerine ve istihdam ilişkilerine yönelik yapılması gereken düzenlemelere ilişkin çözümler ağırlıklı olarak eğitimde bulunmaktadır. Sektör uzmanları, sektör içi eğitim, dijitalleşme ve kişisel verilerin korunmasına ilişkin düzenlemelere odaklanılması gerekliliğini vurguladı. Uzaktan çalışma başta olmak üzere iş süreçlerine yönelik mevzuat düzenlemeleri ve yasal düzenlemelerin gerekliliği de görüşler arasında yer almaktadır.
4.3.5. [bookmark: _Toc108219168][bookmark: _Toc161929094]BİT
BİT sektörü uzmanlarına göre, dijital teknolojilerin çalışma hayatında kullanılmasıyla ortaya çıkan yeni istihdam biçimleri ve istihdam ilişkileri 

1. Devlet destekli eğitimlerin özel sektör ile birlikte projelendirilmesi,
2. Gelişen teknolojiler vasıtasıyla, özellikle BİT sektöründeki kayıtlı ekonomi işlerinin kayıt dışı hale gelmesini önleyecek tedbirlerin alınması,
3. Özellikle BİT sektöründeki kayıt dışı uzaktan çalışanların sosyal güvenlik sistemlerine kayıtlarının kolaylaştırılması,
4. Gerekli istihdam verilerinin güncel bir şekilde üniversitelerle paylaşılması,
5. Nitelikli istihdamın artırılması için BİT sektörüne teşvik verilmeye devam edilmesi,
6. İnsan yeteneklerinin teknoloji ile evrilerek ölçülebilir birçok parametreye dönüşmesi, bu parametrelere uygun karar mekanizmalarının yazılması ve bu mekanizmanın etik çerçevesinin belirlenerek uygulanması,
7. Kurumları dijitalleşmeye adapte edecek çalışmaların yürütülmesi.
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