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Sosyal Diyalog

Bu el kitabı, Türkiye’de il düzeyinde başarılı sosyal diyalogun nasıl kurulacağı ve il istihdam stratejisinin nasıl oluşturulacağına dair yol göstermeyi amaçlamaktadır. Bu el kitabı, Avrupa Birliği'nin, özellikle de, sosyal diyalog geleneğini 100 yıldır geliştirmekte olan Danimarka’nın deneyimleri esas alınarak hazırlanmıştır. 

Bu el kitabının Türkiye için bir esin kaynağı olmasını umut ediyoruz. Türkiye, sosyal diyalogun güçlendirilmesi ve ulusal ve il düzeyinde istihdam stratejisi oluşturulması yönünde Avrupa Birliği'nin talebiyle karşı karşıya bulunmaktadır; ancak, Türkiye’nin kendi tarihine, geleneklerine ve koşullarına uyarlanabilecek, kendine özgü bir sosyal diyalog modeli geliştirmesi gerektiğini önemle vurgulamak istiyoruz. 

SOSYAL DİYALOG NEDİR?

Sosyal diyalog, Uluslararası Çalışma Örgütü tarafından, kamu (hükümet) yetkilileri, işverenler ve işçiler arasında, ekonomik ve sosyal politikaya ilişkin tarafların ortak ilgi alanlarına giren konular üzerinde gerçekleştirilen her türlü müzakere, görüş alışverişi ya da basit bir biçimde bilgi paylaşımı olarak tanımlanmaktadır. Sosyal diyalog, hükümetin diyaloga resmen taraf olduğu üç taraflı bir süreç olarak ya da yalnızca çalışanlar ve yönetim (veya sendikalar ve işveren örgütleri) arasında ve hükümetin dolaylı olarak katıldığı veya hiç katılmadığı iki taraflı bir süreç olarak yürütülebilir. Görüş alışverişi gayri resmi yürütülebilir ya da kurumsallaştırılabilir; çoğunlukla da, bu iki tarzın birlikte uygulandığı görülmektedir. Ayrıca, görüş alışverişi, ulusal, il düzeyinde veya işletme düzeyinde gerçekleşebilir; meslek içi ya da sektör esasında gerçekleşebilir veya bunların bir karışımından oluşabilir. 

Üç taraflı işbirliği, “hükümet, işçi ve işveren örgütleri arasında ekonomik ve sosyal politikaların oluşturulması ve uygulanmasına ilişkin tüm anlaşmalar” olarak tanımlanır. Üç taraflılık ve sosyal diyalog, globalleşen bir dünyanın doğurduğu güçlüklere tepki olarak, özellikle, sosyal adaletin gereklerini işletmelerin rekabet edebilirlikleri ve ekonomik gelişmenin gereklilikleriyle uzlaştırma arayışı sırasında önem ve ağırlık kazanmaktadır.

Sosyal diyalogun ana hedefi, iş dünyasında yer alan başlıca paydaşlar arasında görüş birliği yapılandırmayı ve demokratik katılımı teşvik etmektir. Başarılı sosyal diyalog yapıları ve süreçleri, önemli ekonomik ve sosyal sorunları çözme, iyi yönetişimi teşvik etme, sosyal ve sınai barış ve istikrarı geliştirme ve ekonomik gelişmeyi güçlendirme potansiyeline sahiptir.

SOSYAL DİYALOG NEDEN ÖNEMLİDİR?

Uluslararası Çalışma Örgütü sosyal diyalogun
 olası yararlarını aşağıdaki şekilde tanımlar;

· Ekonomik ve sosyal politikaların oluşturulması sürecini demokratikleştirir

Sosyal diyalog, karar almada katılımcı ve demokratik bir yöntemdir. Yakın geçmişte, sosyal diyalog, açık veya örtülü biçimde, ekonomik büyüme ve gelişmeyi ele alan yaklaşımın bir parçası haline gelmiş ve yalnızca endüstriyel açıdan gelişmiş ülkelerde değil, Panama ve Güney Amerika gibi, oldukça zor durumların yaşandığı ülkelerde de yararlı olmuştur.
· Meşruiyet sağlar ve sahiplenmeyi getirir

Demokratik bir toplumda, işçi ve işveren örgütlerinin oluru alınmadan devlet tarafından gerçekleştirilen tek taraflı herhangi bir eylem, anılan örgütlerin direnciyle karşı karşıya kalır.

· Ortaklıkların kurulmasını kolaylaştırarak ve problem çözme yaklaşımı ile sosyal çatışmaları azaltır

Diyalog, işbirliği ve ortaklıklar aracılığıyla çatışmalı ilişkileri en aza indirgeyebilir. Sorunlara yönelik ortak bir anlayış geliştirdiği gibi politika seçenekleri ve bunların sonuçlarının görüşülmesini ve ortak yanıtlara varmak için uzlaşma yolları bulunmasını kolaylaştırabilir.

· Ekonomik sıkıntı yaşanan dönemlerde ve geçiş dönemlerinde sosyal gerilimi azaltır 

Sosyal diyalog, ekonomik bunalım ve geçiş dönemlerini kolaylaştırmada çok etkili bir araç olabilir; ancak sosyal diyalogun sıkıntılı dönemlerde gerçekten işleyebilmesi için refah dönemlerinde de kullanılması gerekir.

Avrupa Birliği, sosyal tarafların sivil toplumda belirli bir görevi olduğunu, çalışma yaşamının menfaat ve kaygılarını temsil ettiklerini düşünmektedir. Avrupa Komisyonu, yaşam boyu öğrenimin gelişimi, değişimin yönetimi, hareketliliğin güçlendirilmesi, aktif yaşlanma veya eşit fırsatların teşvik edilmesi gibi, Avrupa sosyal modelinin modernleştirilmesinin merkezinde bulunan konulara doğru yanıtları bulmak için her zaman sosyal diyalogun güçlendirilmesini önermiştir. Komisyon, esneklik ile güvenlik arasında yeni dengeleri kuracak en iyi mekanizmanın sosyal diyalog olduğunu düşünmektedir. AB’ye aday ülkelerin çoğunda, sosyal tarafların girişimlerine ve Topluluk programlarından sağlanan desteğe rağmen tarafların ve ortaklık geleneğinin zayıf kaldığı görüldüğünden, sosyal diyalog, özellikle genişleme süreci açısından büyük önem taşımaktadır.

Bu sosyal taraflar, Avrupa sosyal politikasının vazgeçilmez oyuncularıdır. Anlaşma tahtında, herhangi bir Topluluk girişimi hakkında sosyal tarafların görüşü alınmalıdır; taraflar, daha sonra Avrupa yasalarına dahil edilmek üzere, örneğin çalışma koşulları, erkek ve kadınlar için eşit fırsatlar, işletmelerde çalışanlar için bilgi ve danışmanlık veya eğitim gibi konuları görüşerek anlaşmaya varabilir.

Üç taraflı işbirliği, Danimarka işgücü piyasası modelinde yerleşmiş bir özelliktir. Üç taraflı işbirliği, işgücünün sendikalar, işveren örgütleri ve Devlet arasında bölünmesi olarak tanımlanabilir. Sosyal taraflar kendi başlarına ücret ve çalışma koşullarını düzenleyebildiği ve sorumlu bir tutumla sorunlarını çözebildiği sürece, Devlet ücret ve çalışma koşullarının düzenlenmesine olabildiğince az müdahale edecektir. Buradaki ana düşünce, sosyal tarafların, anlaşmaları belirli bir sektöre veya belirli bir işletmeye hemen uyarlayabilecek bir konumda olmasıdır. Ayrıca, sosyal taraflar, hazırlık sürecine dahil oldukları zaman anlaşmaların hüküm ve koşullarını daha kolay kabul etmektedir. 

Şekil 1. Neden Sosyal Diyalog?

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Günümüzde, sosyal taraflarla işbirliği işgücü piyasası politikasının ayrılmaz bir parçasıdır. Bu, esasen yasalarla düzenlenen, iş güvenliği ve işçi sağlığı, işe yerleştirme ve işsizlik sigortası gibi alanlarda da geçerlidir. İşgücü piyasasıyla bağıntısı olan yasaların tasarlanmasıyla ilgili olarak sosyal tarafların görüşleri alınmalıdır. Birçok alanda, kararlar, sosyal tarafların da temsil edildiği merkezi veya yerel kurullarda alınmaktadır. Bu anlamda, Danimarka işgücü piyasasındaki koşullar iş yasası 
 ile düzenlenmemekte, sosyal taraflar arasında müzakere edilerek karar bağlanmaktadır.

SOSYAL TARAFLARIN ETKİSİ NASIL SAĞLANIR?

Sosyal tarafların üç taraflı işbirliğine katılım düzeyi ülkeden ülkeye değişmektedir. Yeni üye olan devletlerin bir çoğunda sosyal taraflar, hükümet tarafından kendilerine resmi bir yeterlik tanınmayıp yalnızca bir danışma kurulu rolü verildiğinden şikayetçidir. Ne var ki, etki yaratabilmek için resmi bir yetkilendirme almış olmak gerekli değildir. Birliği daha önce üye olan ülkelerde de dahil olmak üzere, pek çok ülkede çeşitli sosyal diyalog platformlarında tarafların sadece danışmanlık rolü vardır; bununla beraber, taraflar birçok kararda etkilidirler. Sosyal tarafların nasıl etki sağlayabileceklerine dair bazı görüşler aşağıda sıralanmaktadır:

İnisiyatif almak

Yeni üye ülkelerin birçoğunda, hükümet çoğunlukla gündemi oluşturmaktadır ve daha önceden tasarlanmış politikalar hakkında sosyal tarafların yalnızca görüşünü almaktadır. Bu şekilde, sosyal tarafların temel rolü, daha önceden kararlaştırılmış politikaları meşru kılmaktan ibarettir. Sosyal tarafların politikalar oluşturulmadan önce inisiyatif almaya çalışması halinde, nihai çıktıya daha fazla nüfuz etmeleri mümkün olacaktır. 
Taraflar arasında anlaşmaya varmak

Yalnızca danışmanlık rolüne sahip olunsa dahi, etki yaratmanın bir başka yolu daha vardır. Buna göre, politika üzerinde hükümet ile müzakerelerde bulunmadan önce işçi ve işveren örgütleriyle görüşmeler yürütüp bunun sonucunda anlaşmaya varılırsa, çıktılar üzerinde etki yaratılabilir. Sosyal taraflar aralarında anlaştığı takdirde, herhangi bir hükümetin tarafların düşüncesine karşı çıkması akıllıca olmayacaktır ve sonuçta uygulanan, sosyal tarafların politikası olacaktır. 

Görüş birliği prensibi

Görüş birliği prensibi, işveren ve işçi örgütleri arasında ve bu örgütler ile siyasi sistem arasında, işgücü piyasası ile ilgili sorunların sosyal taraflarca çözülmesi gerektiğine dair ortak bir anlayışın var olduğu anlamına gelir. Burada, işgücü piyasası politikalarını oluşturulmasında en yetkin örgütlerin işgücü piyasasını iyi tanıyan örgütler olduğu felsefesinden yola çıkılmaktadır. Bu anlayış hakim olduğunda, işgücü piyasası daha istikrarlı ve esnek hale gelecektir. Ayrıca, işgücü piyasasına ilişkin politikalarda büyük ölçüde devamlılık sağlanacaktır, çünkü işgücü piyasasının gelişmesi değişen ve farklı yönelimlere sahip hükümetlerin politikalarına bağlı olmayacaktır.

Avrupa Birliği'nin istihdam stratejisinin uygulanmasına yönelik talebi

ÇERÇEVE

Avrupa İstihdam Stratejisi, AB’ye üye ülkelerin AB düzeyinde uygulaması gereken istihdam politikası önceliklerine yön vermek ve bunların eşgüdümünü sağlamak amacıyla tasarlanmış temel araçtır. Amsterdam Anlaşmasının yeni hükümleri temel alınarak Kasım 1997 Lüksembourg Avrupa Konseyi, “Lüksembourg süreci” olarak da anılan Avrupa İstihdam Stratejisini uygulamaya başlamıştır. Devlet ve Hükümet başkanları, Üye Ülkelerin istihdam politikası için ortak amaçlar ve hedefler belirleme taahhüdüne dayanarak, eyleme yönelik bir çerçeve üzerinde anlaşmıştır. Bu bağlamda, ulusal istihdam politikalarının AB düzeyinde eşgüdümünün, birkaç bileşen etrafında yapılandırılmasına karar verilmiştir. Bu bileşenler şunlardır:

· İstihdam Kılavuzları: Komisyondan gelen teklifi müteakip, Avrupa Konseyi, her yıl Üye Ülkelerin istihdam politikaları için ortak öncelikleri belirleyen bir dizi kılavuz üzerinde anlaşacaktır. 

· Ulusal Eylem Planları: Her Üye Ülke bu kılavuzların ulus olarak nasıl uygulamaya koyulduğunu açıklayan bir yıllık Ulusal Eylem Planı hazırlayacaktır.
· Ortak İstihdam Raporu: Komisyon ve Konsey her bir Ulusal Eylem Planını müştereken inceleyecek ve bir Ortak İstihdam Raporu sunacaktır. Komisyon, İstihdam Kılavuzunun bir sonraki yıla uygun olarak gözden geçirilmesine yönelik yeni bir teklif sunacaktır. 

· Öneriler: Konsey, Komisyonun teklifi üzerine, nitelikli çoğunluk kararı ile, bir ülkeye yönelik özel Öneriler yayımlamaya karar verebilir. 

Bu şekilde, Lüksembourg süreci, yıllık planlama, izleme, inceleme ve yeniden düzenlemeyi içine alan sürekli bir programı hayata geçirmektedir. 
2003 İSTİHDAM KILAVUZLARI

Tam istihdam

Üye ülkeler, arz ve talep tedbirlerini içine alan kapsamlı bir politika yaklaşımı uygulayarak tam istihdamı sağlamaya çalışacak ve istihdam oranlarını Lizbon ve Stockholm hedefleri doğrultusunda yükseltecektir.

Politikalar, aşağıda belirtilen Avrupa Birliği ortalamalarının gerçekleşmesine katkıda bulunmalıdır:

· genel istihdam oranı; 2005 yılında %67 ve 2010 yılında %70,

· kadın istihdamı oranı; 2005 yılında %57 ve 2010 yılında %60,

· ileri yaştaki (55-64 yaş arası) işçilerin istihdam oranı; 2010 yılında %50.

Ulusal hedefler, Avrupa Birliği düzeyinde beklenen sonuçlar ile tutarlı olmalı ve özel ulusal koşulları göz önünde bulundurmalıdır.

İşte niteliğin ve verimliliğin arttırılması

İşin niteliğinin arttırılması, rekabetçi ve bilgi tabanlı ekonomiye doğru yönelimle yakından bağlantılıdır; bu amaç doğrultusunda özellikle sosyal diyalog yoluyla tüm oyuncuların ortak çaba harcaması bir zorunluluktur. Nitelik, hem iş özelliklerine hem de geniş işgücü piyasasına hitap eden çok boyutlu bir kavramdır. Kavram, işin özündeki nitelik, beceriler, yaşam boyu öğrenim ve mesleki gelişim, toplumsal cinsiyet eşitliği, işçi sağlığı ve iş güvenliği, esneklik ve güvence, işgücü piyasasına katılım ve erişim, iş örgütlenmesi ve iş-yaşam dengesi, sosyal diyalog ve işçi katılımı, çeşitliliği, ayrımcılığın engellenmesini ve genel iş performansını içine alır. İstihdam oranlarının artışı, genel işgücü verimliliğinin artışıyla birlikte gerçekleşmelidir. Nitelikli iş, işgücünün verimliliğinin artmasına yardımcı olabilir; bu ikisi arasındaki sinerjiden sonuna kadar yararlanmak gerekir. Bu, sosyal diyalogun özellikle üzerinde durması gereken bir konudur.
Sosyal uyum ve içermenin güçlendirilmesi

İstihdam, sosyal içermeyi sağlamanın en önemli araçlarındandır. İstihdam politikaları, sosyal içerme alanında açık eşgüdüm yönteminin etkisinden de yararlanarak, çalışabilecek durumda olan tüm kadın ve erkeklerin nitelikli istihdama erişimini teşvik; işgücü piyasasında ayrımcılık ile mücadele ve insanların iş dünyasından dışlanmasını önleme yoluyla istihdama katılımı kolaylaştırmalıdır.

Bölgesel istihdam ve işsizlik farklılıkları azaltılarak, Avrupa Birliği dahilinde olanakları kısıtlı alanların istihdam problemleri çözülerek ve ekonomik ve sosyal yeniden yapılanmaya olumlu destek verilerek, ekonomik ve sosyal uyum teşvik edilmelidir.

Üye Ülkeler, yukarıda sıralanan üç temel hedef doğrultusunda, eylem önceliği taşıyan ve aşağıda sıralanan 10 özel kılavuzu dikkate alan politikalar uygulayacaktır. Üye Ülkeler, her bir öncelik bağlamında, “(kadın ve erkeklere eşit fırsatların sağlanmasına yönelik birliğin stratejisi bağlamında) toplumsal cinsiyet eşitliği politikalarının ana plan ve programlara yerleştirilmesi” (gender-mainstreaming) yaklaşımının uygulanmasına özen göstereceklerdir. 

1. İŞSİZLER VE AKTİF OLMAYAN KİŞİLER İÇİN AKTİF VE ÖNLEYİCİ TEDBİRLER

2. İŞ YARATMA VE GİRİŞİMCİLİK

3. DEĞİŞİME HİTAP ETMEK VE İŞGÜCÜ PİYASASINDA UYUM YETENEĞİNİ VE HAREKETLİLİĞİ TEŞVİK ETMEK

4. İNSAN SERMAYESİNİN GELİŞİMİNİ VE YAŞAM BOYU ÖĞRENİMİ TEŞVİK ETMEK

5. İŞGÜCÜ ARZINI ARTTIRMAK VE AKTİF YAŞLANMAYI TEŞVİK ETMEK

6. TOPLUMSAL CİNSİYET EŞİTLİĞİ

7. İŞGÜCÜ PİYASASINDA DEZAVANTAJLI KİŞİLERİN İŞGÜCÜ PİYASASINA DAHİL OLMALARININ DESTEKLENMESİ VE BU KİŞİLERE YÖNELİK AYRIMCILIKLA MÜCADELE 

8. İŞİN CAZİBESİNİ ARTTIRMAK İÇİN TEŞVİKLER KANALIYLA İŞİN KARŞILIĞINI BULMASINI (DEĞER KAZANMASINI) SAĞLAMAK

9. KAYIT DIŞI İSTİHDAMIN KAYIT ALTINA ALINMASI

10. BÖLGELER ARASINDAKİ İSTİHDAM FARKLILIKLARININ AZALTILMASI

2004 İSTİHDAM KILAVUZLARI

Üye ülkeler ve sosyal taraflar aşağıdakilere öncelik vermelidir:

· çalışanların ve işletmelerin değişen ekonomik koşullara ve işgücü piyasasının taleplerine uyum yeteneğini arttırmak;
· daha fazla kişiyi işgücü piyasasına çekmek ve istihdamda kalmalarını sağlamak ve işsiz gençlerin ilk işlerine erişimini kolaylaştırarak ve yaşı ileri olan çalışanları işgücü piyasasında kalmaya cesaretlendirerek, işin herkes için gerçek bir seçenek olmasını sağlamak;

· insan sermayesine ve yaşam boyu öğrenime ve ileri araştırma platformları (paltforms for excellence) da dahil olmak üzere araştırma ve geliştirmeye çok daha etkin yatırımlar yapmak; ve

· demokratik katılımı iyileştirmeye, yurttaşları reformların gerekliliği konusunda ikna etmeye ve AB finansmanı, özellikle Avrupa Sosyal Fonları ile Avrupa İstihdam Kılavuzu uygulamaları arasındaki bağlantıları güçlendirmeye yönelik çabalar dahil olmak üzere daha iyi yönetişim kanalıyla, reformların etkili biçimde uygulanmasını sağlamak. 

Bunlar, mevcut Kılavuz (2003) ile bütünüyle tutarlı ve bu Kılavuz bağlamında izlenebilecek önceliklerdir.

SÜREÇ

Şekil 2. İstihdam stratejisi süreci.
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AB düzeyi

Komisyondan gelen bir teklif üzerine, Avrupa Konseyi, her yıl, Üye ülkelerin istihdam politikaları, önerileri, değerlendirme raporları, Avrupa Sosyal Fonu, EQUAL ve diğer AB programları için ortak öncelikleri belirleyen bir dizi kılavuz üzerinde anlaşmaktadır. Bu, Avrupa düzeyinde sosyal taraf örgütleri olan Avrupa Kamu İşletmeleri Merkezi (CEEP), Avrupa İşçi Sendikaları Konfederasyonu (ETUC) ve Avrupa Sanayi ve İşveren Konfederasyonları Birliğinin (UNICE) yakın işbirliği ile gerçekleştirilmektedir.

Ulusal düzey

Üye ülkeler, İstihdam Kılavuzunun ulusal düzeyde nasıl uygulandığını açıklayan bir Ulusal Eylem Planı hazırlamakla yükümlüdür. Ulusal Eylem Planı, Üye ülkede son 12 ay içinde kaydedilen ilerlemelere ve gelecek 12 ay için planlanan tedbirlerine ilişkin bilgileri içerir. Bunlar, hem raporlamayı hem de planlamayı içeren belgelerdir. Belgenin hazırlanmasına yönelik çalışmalara ulusal düzeyde sosyal taraflar da davet edilmelidir; böylelikle, İstihdam kılavuzunun etkin bir şekilde uygulanması güvence altına alınacak ve özellikle değişim ve uyum yönetimi, esnekliğin ve güvenliğin birlikte çalışması, insan sermayesinin gelişimi, toplumsal cinsiyet eşitliği, çalışmanın karşılığını bulması (değer kazanması), aktif yaşlanma ve işçi sağlığı ve iş güvenliği gibi, sorumlulukları altındaki tüm alanlarda sosyal tarafların yaptıkları önemli katkıları bildirmelerine olanak tanınacaktır.

Bölgesel düzey

Avrupa stratejileri ve ulusal stratejilerin (örneğin, merkezi düzeyde tasarlanan herhangi bir istihdam politikasının) bölgesel ve yerel oyuncuların dahil olmadan, bağlılık göstermeden ve harekete geçmeden başarıya ulaşamaz. Bu yüzden, bölgesel düzey, yerel istihdam stratejileri, yani Ulusal Eylem Planı içinde Yerel Eylem Planı oluşturma sürecine sosyal tarafları dahil etmeye sevk edilir. Türkiye’de bu görev il istihdam kurulları tarafından yürütülecektir. 

Yerel bölgeler, ulusal ve bölgesel stratejileri yerinde eyleme dönüştürmek açısından en elverişli konuma sahiptir. Aynı zamanda, yerel koşulları, istekleri ve ihtiyaçları en iyi bilenler yine yerel taraflardır.
Yerel düzeyde, iş yaratma potansiyeli büyük bir etkinlikle kullanılabilir. Yerel düzeyde, hizmet sektöründe (turizmden ulaşıma), evde bakım, çocuk bakımı gibi hizmetleri içine alan sosyal sektörde, çevre sektöründe, yerel ürünlerin ve malların imalat ve pazarlaması alanlarında, konut iyileştirme, güvenlik, kültür ve spor gibi alanlarda son derece büyük bir potansiyel vardır.

Eğitim ve öğretim özellikle yerel düzeyde örgütlenir, geliştirilir ve sunulur.

Ayrıca, dezavantajlı kişilerin toplumla kaynaşmalarına, bütünleşmelerine yardımcı olacak hizmetler yine yerel düzeyde sunulur. 

Türkiye’nin önündeki güçlükler

Avrupa Topluluğu Komisyonu, her yıl, Türkiye’nin Avrupa Birliği'ne Katılım Sürecine İlişkin İlerleme Raporu yayımlar.

Rapor,

– özellikle AB Ortaklık Antlaşması çerçevesinde Türkiye ve Avrupa Birliği arasındaki ilişkileri açıklar;

– 1993 yılında Kopenhag Avrupa Konseyi tarafından belirlenmiş politik ölçütlere (demokrasi, hukukun egemenliği, insan hakları, azınlıkların korunması) göre durumu analiz eder;

– Kopenhag Avrupa Konseyi tarafından tanımlanan ekonomik ölçütlere (işleyen piyasa ekonomisi ve Birlik içindeki rekabetçi baskılar ve piyasa güçleriyle başa çıkabilme kapasitesi) göre Türkiye’nin durumunu ve başarı olasılığını değerlendirir;

– Türkiye’nin, Anlaşmalarda anıldığı şekliyle acquis (AB müktesebatı), ikincil mevzuat ve Birlik politikaları gibi üyelik yükümlülükleri altına girme kapasitesi sorusunu ele alır. 

Sosyal alandaki müktesebat, iş yasası, istihdam ve sosyal güvenlikte kadın ve erkeğe eşit muamele, işçi sağlığı ve iş güvenliği gibi alanlarda asgari standartları içerir.
Raporun istihdam politikasına ilişkin bölümünde, 2002 yılında ortalama işsizlik oranı %10.3 iken, 2003 yılında oranın %9.0 olduğunu ifade edilmektedir. 2003 yılında kadınların işsizlik oranı %7.3, erkeklerin işsizlik oranı ise %9.5’tir. 2002 yılında %45.5 olarak saptanan genel istihdam oranı 2000 yılından bu yana düşmektedir. Özellikle, %25.5 olan kadın istihdamı oranı oldukça düşüktür; 2000 yılında %70’in üstünde olan erkeklerin istihdam oranı 2002 yılında %65.5’e düşmüştür.

Raporda, Türkiye’nin istihdam konusunda Avrupa İstihdam Stratejisine uyumlu bir ulusal istihdam politikası geliştirme yönünde çabalarını sürdürmesi gerektiğini belirtilmektedir. Özellikle kadınların çok düşük faaliyet ve istihdam oranları, gençlerin yüksek işsizlik oranları, kayıt dışı ekonominin büyüklüğü ve güçlü kırsal/kentsel işgücü piyasası farklılığı, Türkiye’nin üstesinden gelmesi güçlüklerdir. Türkiye politikalarının AB politikaları ile uyumunu sağlayacak ve istihdam alanında ülkenin karşılaştığı güçlükleri tanımlamaya yarayacak bir adım olarak Ortak Değerlendirme Belgesi (JAP) üzerindeki çalışmalar gayretle sürdürülmelidir.

Sosyal diyaloga ilişkin olarak, Türkiye acilen sendikal hakları tam olarak tanımalıdır. Özellikle işçi sendikalarının toplu iş sözleşmesi yapabilmek için tabi oldukları sınırlayıcı eşikler, grev yapma hakkına ilişkin kısıtlayıcı hükümler ve kamu-sektörü çalışanları için toplu pazarlık ve belli kamu çalışanlarının sendikalara katılmaları için sınırlar kaldırılmalıdır. 2003 yılı İlerleme Raporunda da belirtildiği üzere, iki taraflı sosyal diyalogun, özellikle neredeyse hiç olmadığı özel sektörde geliştirilmesine ve güçlendirilmesine ihtiyaç vardır. Toplu sözleşmelerin kapsamına giren işgücü oranı hala çok düşüktür. Ekonomik ve Sosyal Konseyin sosyal taraflara danışma ve tarafların görüşlerini almaya ilişkin performansını iyileştirmek amacıyla, Hükümet temsilcilerinin halihazırdaki hakim konumunun zayıflatılmasını da içine alacak şekilde, ulusal düzeyde bazı yapısal reformlar uygulamaya konulmalıdır. Özel sektör, kamu yetkilileri ve sosyal taraflar sosyal diyaloga olan bağlılıklarını göstermeli; engelleri kaldırmak ve sosyal diyalogun işleyişini iyileştirmek için gerekli tedbirleri almalıdır.

Raporun sonuç bölümü 

Türkiye'nin mevzuatını AB müktesebatı ile uyumlu hale getirmeye yönelik çalışmalar olumlu bir şekilde başlamış, ancak henüz tamamlanmamıştır. Gerek mevzuat alanında gerekse idari alanda daha fazla çabaya ihtiyaç vardır.

Türkiye, özellikle iş yasası, toplumsal cinsiyet eşitliği, ayrımcılıkla mücadele, sosyal diyalog ve sosyal koruma alanlarındaki çabalarını yoğunlaştırmalıdır. AB ülkelerinin ortalamasından bir hayli düşük olan nüfusun sağlık durumunun iyileştirilmesi yönünde ilerlemeye ve sağlık için ayrılan mali kaynakların arttırılmasına ihtiyaç vardır. Türkiye, Avrupa İstihdam Stratejisi ile uyumlu bir ulusal istihdam stratejisi geliştirme çabalarını sürdürmelidir ve sosyal içermenin desteklenmesi bir öncelik olarak görülmelidir.

Her şeyden önce, Türkiye’nin bu başlığa ilişkin karşılaşacağı en büyük güçlük, müktesebatın sahada tam anlamıyla uygulanması ve yürütülmesi konusunda olacaktır. Türkiye çabalarını öncelikli olarak bu alana odaklamalıdır. İdari kapasitenin güçlendirilmesine devam edilmelidir. çabaları devam etmelidir.

SOSYAL DİYALOGUN ÖN KOŞULLARI
Sosyal diyalog kendiliğinden ortaya çıkmaz. Sosyal tarafların diyalogu ciddiye almasını ve diyaloga gösterdikleri ilgiyi kaybetmemelerini sağlamak için dikkat edilmesi gereken pek çok unsur vardır. Öncelikle, ulusal düzeyin sosyal taraflara karar almaları için olanak tanıması önemlidir. Buna göre, ulusal istihdam stratejisi yalnızca genel hedefleri ortaya koymalı, illerin ihtiyaçlarını karşılamaya yönelik özel hedeflerin ve uygulanması gereken tedbirler ve faaliyetlerin il istihdam kurulları tarafından karara bağlanmalıdır. 

Bunun yanı sıra, istihdam kurullarının gereken biçimde desteklenmesi gerekmektedir, çünkü sosyal diyalog kendi başına var olamaz. Aşağıdaki bölümlerde, istihdam kurullarının işleyişi aracılığıyla istikrarlı bir sosyal diyalogun nasıl geliştirileceğine dair düşünceler sunulmaktadır.

KURULUN OLUŞUMU

Yeterlik

Bir kurul oluştururken önceden o kurulun görevlerini ve yeterliğini tanımlamak önem taşır. Kurul Bir danışma kurulu niteliğinde midir? Karar alabilir mi? İdareye ilişkin ne yeterliğe sahiptir? Bu konu ele alınırken, kurula verilecek görevler ile yakından ilgili olduğu dikkate alınmalıdır. Üyelerin önceden, kendilerinden ne beklendiği ve işleri nasıl yürütebileceklerinden haberdar olmaları önemlidir. Hangi alanlarda karar alabileceklerini ve hangi alanlarda tavsiye verebileceklerini bilmeleri gerekir. Kurul oluşturulmadan önce bütün bu bahsi geçen konular hakkında karar verilmeli ve bu kararlar yazıya geçirilmelidirler.

Kurulun hiyerarşide nerede konumlandığını açıklamak bu sürecin bir başka parçasını oluşturur. Merkezi düzeyle ilişkisi nedir? İl düzeyinde yetkileri nelerdir? Dolayısıyla, merkezi düzeyin kurula verdiği sorumlulukları ve kurulun işlevlerini ne ölçüde yerine getirebileceğini önceden tanımlaması önem taşır.

Birinci örnek:

Kurulun görevlerinden biri, aktif tedbirler için ayrılan bütçenin ilde ne şekilde kullanılacağına karar vermek olmalıdır. Buna göre, örneğin, hangi eğitim kurslarının uygulanması gerektiğine ve uygulanan bu eğitimden alınması beklenen sonuçların ne olduğuna kurulun karar verebilmelidir. Merkezi düzeyin rolü, uygulanacak belirli eğitimin ne olması gerektiğine karar vermek değil, sadece sonuçları izlemek olmalıdır.

İkinci örnek:

Aktif tedbirlerin uygulanmasıyla ilgili kararlar kuşkusuz İŞKUR’un il düzeyindeki iş planını etkileyecektir. Başka bir deyişle, seçilen aktif tedbirler İŞKUR’un, anketler, görüşmeler, işyeri ziyaretleri benzeri faaliyetlerine yönelik bir talep doğuracaktır.

Kurulun işleyişi

Kurul üyelerinin kendilerinden neler beklendiğini önceden bilmeleri önemlidir. Görevleri ve kurulun kendi adına karar alma yetkisinin olduğu konuları tanımlamak anlamlı olacaktır. İşgücü piyasasının genel hatlarıyla tartışıldığı, yılda sadece bir kez ve törensel mahiyetteki bir toplantıda bir araya gelen büyük bir kurulun üyesi olmakla işgücü piyasasındaki gelişmeyi izleyen ve mevcut taleplere cevap verecek girişimlerde bulunmak ve kararlar almak amacıyla düzenli olarak toplanan bir kurulun üyesi olmak arasında büyük fark vardır. İkinci örgütlenme tarzı, üyelerin aktif olmasını ve ildeki işgücü piyasasının gelecekteki gelişimine dönük tartışmalarda kendi düşünce ve isteklerini dile getirmeye hazır olmasını gerektirir.

Kurulun oluşumu

Çalışma kurulunun üye sayısı sınırlı tutulmalıdır. Deneyimler, bir kurul ne kadar küçük olursa işleyişinin o kadar etkin olduğunu göstermektedir. Kurulun etkinliği açısından, üye sayısı 30’dan fazla olmamalıdır; 10-15 üyeden oluşan bir kurul tercih edilir. Ancak, aynı zamanda, kurulun işgücü piyasasındaki önde gelen kuruluşları kapsaması çok önemlidir. 

Kurul oluşturulurken, kurulun ‘eşitlik ilkesi’ çerçevesinde, tarafların eşit temsiliyle oluşturulması önem taşımaktadır. Buna göre, sosyal taraflar (işverenler ve çalışanlar) eşit şekilde temsil edilmelidir.

Örnek:

Danimarka’da bölgesel üç taraflı kurullar 22 üyeden oluşur; 7 işveren örgütü temsilcisi, 7 çalışan örgütü temsilcisi, 7 yerel yönetim temsilcisi (siyasetçiler) ve 1 engelli örgütü temsilcisi.

Kurul üyeliğinin süresi de belirlenmelidir. Siyasetçilerin seçimini genellikle yerel idarelerin seçim dönemi takip eder.

Başkan 

Başkan, sosyal diyalog kurulunun işlemesini sağlayan çok önemli bir kişidir. Atanacak başkan, kararlara varılmasına yönelik güçlü bir yükümlülük hissetmeli, dolayısıyla kurulda herhangi bir grubu temsil etme ihtiyacı duymamalıdır. Kurul dışından, müzakerelere başkanlık edecek tarafsız bir kişinin alınması doğal görünebilir; ancak bu durumda başkanın işgücü piyasası politikası hakkında gerekli bilgiye sahip olmaması ve konuyu üstlenmemesi sorunu gündeme gelebilir.

Örnek

Danimarka’daki bölgesel üç taraflı kurullar her 4 yılda bir üyeleri arasından başkan seçer. Başkan seçildiği zaman, kendi grubundaki yerine yeni bir üye atanır. Bu, başkana, daha tarafsız bir bakış açısı kazandırır ve kurulun işleyişini sağlamaya odaklanma olanağı tanır. 

Başkan yardımcısı

Kurulun Başkan toplantılarda bulunmadığı zaman da işlerini yürütebilmesini sağlamak için, başkanın yokluğunda toplantılara başkanlık edecek bir başkan yardımcısının seçilmesi gerekir. 

Kurulun devamlı olarak çalışmasını sağlamak için, başkan yardımcısının başkan ile birlikte, toplantıların planlanması (gündem hazırlama) ve toplantıların takibi gibi kurulun güncel işlerine dahil olmasının önemi vardır. Bunu sağlamanın bir yolu, başkan ve başkan yardımcısının katılımıyla bir yürütme kurulu oluşturmak olabilir, (bkz. Alt komiteler). 

Başkanın rolü

Başkan, sosyal diyalogun düzgün bir şekilde işlemesini açısından çok önemli bir konumdadır. Yukarıda anlatıldığı gibi, taraflar bir görüş birliğine vardığı ve uzlaşmayla karar aldıkları zaman, sosyal diyalog başarılı sonuçlar vermektedir. Bu hedefe ulaşabilmek için, başkanın arabuluculuk gibi önemli bir rolü üstlenmesi gerekir. Bu nedenle başkan, kendisini kurul içindeki gruplardan birinin bir temsilcisi olarak değil, bütün kurulun işleyişinden sorumlu biri olarak görmelidir. O halde, ana hedef kurulun, herkesin fikir birliğiyle üzerinde anlaştığı, herkes tarafından desteklenen ve dolayısıyla daha sonra uygulamaya geçirmenin çok daha kolay olacağı kararlar almasını sağlamak olmalıdır. Bu hedefe ulaşmak için başkanın karşılıklı çatışmalardan uzak durmaya çalışması gerekmektedir. Böylesi çatışmalarda üyelerin takındığı tavırlar, daha sonra üzerinde herkesin uzlaştığı bir çözümün üretilmesini güçleştirebilir. Bunun için üyelerin açık olması gerekir; ancak başkan çoğu zaman, toplantılara başkanlık ederek bu tür çatışmaların ortaya çıkmasını önleyebilir.

Başkanın görevlerini tam olarak yerine getirebilmesi için, başkanı destekleme rolünü üstlenen sekretarya ile yakın bir şekilde çalışması çok önemlidir. Sekretarya ile ilgili bölümde sekretaryanın rolü açıklanmıştır.

Ayrıca, yukarıda bahsedildiği gibi, kurul çalışmasının devamlılığını sağlayabilmek için başkanın faaliyetlere, özellikle toplantı gündeminin hazırlanması ve toplantıların takibine başkan yardımcısını dahil etmesi önem taşır. 
Başkanın görevleri şunlar olmalıdır:

· Gündemin hazırlanması
Başkan, sekretaryanın hazırladığı teklife dayanarak gündem hakkında nihai kararı vermelidir. Aynı zamanda, gündemin farklı maddelerinin statüsünü belirlemelidir; bunların yazılı sunumda açıkça tanımlanması gerekir. Bununla kastedilen, gündem maddelerinin brifing, bilgilendirme, tartışma veya karar için olup olmadığına karar vermektir. Başkan, aynı zamanda, kurula toplantı sırasında olasılıkları sunabilmek adına konunun olası sonucu ve etkisini, konuya ilişkin alternatif kararlar olup olmadığını ve sonuçların ne olabileceğini tartışmaya açmalıdır. (Gündemin ne şekilde oluşturulabileceğine dair örnekler sekretaryanın görevleri başlıklı bölümde bulunabilir). 
· Toplantının hazırlanması

Başkan toplantıdan önce, farklı gündem maddelerinin üyelere nasıl sunulacağı hakkında sekretarya ile görüşmelidir. Genelde, toplantı sırasında başkan kısa bir sunum yapar; ancak başkan, sekretaryanın bir gündem maddesi ile ilgili sunum yapmasını veya ek bilgi vermesini de isteyebilir. Ayrıca, başkan, farklı maddeler hakkında tartışmalara ışık tutmak amacıyla toplantıya başka katılımcıları davet etmenin uygun olup olmayacağına karar verebilir. Son olarak, toplantıdan önce, üyelerden herhangi birinin bir gündem maddesiyle ilgili olarak yetkisiz sayılıp sayılmayacağı, bir diğer deyişle, konuyla ilgili kişisel veya ekonomik menfaati olup olmadığı dikkate alınmalıdır.

· Gündem maddelerinin sunumu

Toplantı, başkanın katılımcılara herkesin gündemi kabul edip etmediğini sormasıyla başlamalıdır. Üyelerin görüşmeler için önceden hazırlıklı olması gerektiğinden toplantılar sırasında gündemin takip edilmesi önemlidir. Bir üyenin gündeme başka maddeler eklenmesini istemesi halinde, başkan, tüm üyelere yeni tartışmalara hazırlanma olanağı vermek için, yeni maddeleri bir sonraki toplantı gündemine almalıdır. Genellikle, başkan gündemdeki her maddeye ilişkin kısa bir sunum yapar; bu gündem maddelerinin statüsü (brifing, bilgilendirme, tartışma veya karar amaçlı), olası karar(lar) ve bu kararların doğuracağı sonuçlar ile ilgili bir sunumdur. Daha önce belirtildiği gibi, başkan, sekretaryadan ya da diğer katılımcılardan konunun içeriğine ilişkin bir sunum yapmalarını isteyebilir; ancak maddelerin statüsü, olası karar(lar) ve sonuçlar her zaman başkan tarafından sunulmalıdır. 

· Tartışmaların kolaylaştırılması
Başkanın iki ana hedefi toplantı sırasında tüm farklı görüşlerin sunulması ve bir sonuca varılmasıdır. Tüm görüşlerin sunulması, her üyenin mutlaka kendi görüşünü beyan etmek durumunda olması demek değildir. Çoğu kez bir beyanat bütün bir grubun, örneğin işveren tarafının görüşünü yansıtır ve dolayısıyla, farklı üyelerin aynı beyanatı tekrar etmesine gerek olmaz; bu yalnızca toplantının uzamasına neden olacaktır. Bir sonuca varılabilmesi için, başkan görüşmelerin doğru yönde ilerlemesini sağlamalıdır. Gündem maddesiyle ilişkisi olmayan farklı soruların tartışmalara taşınması, çoğunlukla tartışmaları daha karmaşık hale getirecektir. Son olarak, başkanın toplantının gündeme göre yürütülmesini sağlaması önem taşır. Gündemin izlenmesini sağlamak için gündemdeki farklı maddeler birbirinden ayrı tutulmalı, birbirleriyle karıştırılmamalı, sırayla ele alınmalıdır ve yeni maddelerin tartışılmasına izin verilmeyip, bir sonraki toplantıya havale edilmeleri gerekir.

· Sonuçların özetlenmesi

Gündemin her maddesinin görüşülmesi sonunda, başkan kararı kesin ve açık olarak belirtmelidir. Yukarıda anlatıldığı üzere, sosyal diyalogdan en iyi sonuçlar tüm üyeler bir ortak bir karara vardığı, yani bir fikir birliğine varıldığı zaman alınır. Bu daha sonra kararların uygulanmasını kolaylaştıracak ve genel olarak, gerek kısa gerek uzun vadede sosyal diyalogu özendirecektir. Bu yüzden, başkan üyeler arasında anlaşma sağlanmasına odaklanmalıdır. Karşıt görüşlerin ortaya çıkması halinde bunu başarmak her zaman kolay değildir, ancak daima bu yönde çaba gösterilmelidir. Görüş birliğine varmak için toplantıya kısa bir süre (örneğin, yarım saat) ara verilebilir. Bu süre zarfında başkan, başkan yardımcısı ve sekretarya, farklı görüşleri kapsayan bir uzlaşma önerisi bulmaya çalışabilir; başkan daha sonra bu uzlaşma önerisini toplantıda sunabilir. Bu çözüm işe yaramadığı takdirde, bu madde gündemden çıkarılıp bir sonraki toplantı gündemine konulabilir. Bu arada, özellikle sekretarya, farklı gruplarla görüşmeler kanalıyla bir sonraki toplantıda onaylanması olası yeni bir karar önerisi bulmaya çalışabilir. (İvedilikle halledilmesi gereken bir konu ise, yeni karar önerisi yazılı onaylarını almak için üyelere gönderilebilir). 

Örnek

Danimarka’nın Vejle bölgesinde üç taraflı kurulun bir yıllık toplantı gündeminde yaklaşık 80 madde bulunmaktadır. Görüş birliğine varabilmek için büyük gayret sarf edilmektedir ve yukarıda bahsi geçen yöntemlere sıklıkla baş vurulmaktadır. Maddelerin %95’inden fazlasında görüş birliği sağlanmaktadır.

Başkan bir sonuca varıldığını düşündüğünde bunu yüksek sesle üyelere okumalı ve varılan kararı kabul edip etmediklerini sormalıdır. Kararın kabul edildiği takdirde, karar metni sekretarya tarafından toplantı tutanaklarına işlenmelidir.

· Toplantı tutanaklarının onaylanması

Toplantı tutanakları, toplantıdan en geç 8 iş günü sonra üyelere gönderilmeden önce, başkan ve sekretaryanın başkanı tarafından onaylanmalı ve imzalanmalıdır.

(Toplantı tutanaklarının nasıl hazırlanabileceğine dair örnekler, sekretaryanın görevleri başlıklı bölümde görülebilir).

· Basın/Yayın ile ilişkiler

Yanlış anlamaların önüne geçmek için kurul tarafından alınan kararlarla ilgili tüm soruların başkan tarafından cevaplanması yerinde olur. Bunun yanında, elbette üyeler de kararlar hakkında yorum yapabilirler. Alınan kararlarla ilgili bilgi vermek için, toplantının hemen ardından, kararları içeren ve daha ayrıntılı bilgi taleplerinin başkana yöneltilmesini isteyen bir basın bildirisi yayımlanabilir. Ayrıca, basına dağıtılan bildiriye ek olarak toplantının sonrasında kurul adına başkanın konuşma yapacağı kısa bir basın toplantısı düzenlenebilir.

· Uygulamanın takibi

Kararların uygulanmasının takibi, başkanın (ve yürütme kurulunun) önemli görevleri arasındadır. Sosyal tarafların kurul çalışmalarına bağlılıklarını sağlamak için, üyelerin kararların nasıl uygulandığını ve aldıkları kararların ne sonuçlar doğurduğunu takip edebilmeleri çok önemlidir. Başkan, sekretarya ile birlikte, kararların nasıl uygulandığını ve kararların sonuçlarını kurulun sürekli olarak takip edebilmesini sağlamalıdır. Uygulamayı izlemek, istenilen sonuçlara ulaşmak için gereken bazı uyarlamaların/değişikliklerin yapılabilmesi açısından da önemlidir.

· Ìşgücü piyasasındaki gelişmelerin izlenmesi ve girişimlerde bulunulması

Kararların uygulanmasını izlemenin yanı sıra, başkanın, sekretaryanın yardımıyla işgücü piyasasındaki gelişmeler hakkında genel bir bilgi edinmesi önem taşır. Başkan, bu genel bilgilere dayanarak, ildeki istihdam stratejisi ve işgücü piyasası politikasının uyarlanmasına katkıda bulunacak yeni girişimleri kurul içinde teşvik edebilir.

Üyeler

Üyeler, kurula seçildiklerinde veya atandıklarında, kendilerini sadece kendi görüşlerini temsil eden bireyler olarak değil, örgütlerini temsil eden kişiler olarak görmelidir. Üyeler, toplantılardan önce kendi örgütleri dahilinde bir araya gelmeli ve farklı gündem maddeleri karşısındaki duruşlarını belirlemelidir.

Kuruldaki müzakereleri kolaylaştırmak için, grup üyelerinden biri kurul toplantıları sırasında, örgütünü (işveren veya işçi örgütü) temsil etmek, grubunun bakış açısını sunmak üzere seçilebilir. Değişik gündem maddeleriyle ilgili olarak bu görevi farklı kişiler üstlenebilir.

Sosyal diyalogun başlıca hedefi, sosyal tarafların değişik gündem maddeleri üzerinde ortak kararlara varması olmalıdır. Bu nedenle, gruplar toplantı sırasında görüşlerini sunarken fazla ısrarcı veya tartışmacı olmamak gerekir. Bakış açısı bu şekilde sunulduğunda, ortak bir karara varmak doğal olarak bir hayli zor olacaktır. Bundan dolayı, herkesin üzerinde mutabık kalacağı bir karara ulaşmaya çalışmakta fayda vardır. Görüş birliği, sosyal tarafların ildeki işgücü piyasası politikasına nüfuz etmelerini sağlamanın çok önemli bir yoludur. Sosyal tarafların anlaşamamaları ve ortak bir bakış açısına ulaşamamaları halinde, karar hükümet tarafından alınacaktır; bu durum, ileride politikanın uygulanması sırasında sorunlar yaratabilir. Kurulun her üyesi için, asil üye toplantılarda bulunmadığı zamanlar yerine toplantılara katılacak bir yedek üyenin atanmış olması gerekir. Yedek üyelerin, kuruldaki gelişmelerden haberdar olabilmek için mümkün olduğu sürece kurul toplantılarından önce hazırlık toplantılarına katılması önerilir. Yedek üyeler toplantılarda görüşülenlere hakim olabilmek, bilgilerini  güncel tutabilmek için her zaman en azından toplantı gündem ve tutanaklarını almalıdır. Yedek üyenin toplantıya çağrılması, toplantıya katılamayacak olan asil üyenin sorumluluğudur.

Ayrıca üyelerin yetkisizlik hususunu daima göz önünde bulundurması gerekir; bununla kastedilen, bir gündem maddesine ilişkin kişisel veya ekonomik bir ilgi veya menfaatin söz konusu olup olmadığıdır. Bu durumda üye, başkan veya sekretarya ile bağlantıya geçmeli ve gündemin söz konusu maddesi tartışıldığı sırada toplantıda bulunmaktan imtina etmelidir. Söz konusu üye yerine toplantıya katılmak üzere yedek üyenin davet edilmesi gerekir. Üyenin kendi konumundan emin olmaması halinde, bir karar alınabilmesi için her halükarda başkan veya sekretaryaya başvurması gerekir. Yetkisizlik ile ilgili katı kurallara uyulmasının kurul tarafından alınan kararların meşruiyeti açısından büyük önemi vardır. Kararların amacı münferit üyelerin kişisel menfaatlerine hizmet etmek değil, ilde sürdürülebilir bir işgücü piyasası politikasını teşvik etmek olmalıdır. 
Kurulun görevleri

Kurulun başlıca görevi il için bir işgücü piyasası politikası hazırlamak olmalıdır. Aşağıdaki şekilde de görüleceği gibi, bu bir girişimde bulunma, karar alma, kararları uygulama ve takip etme süreci olacaktır. Kurulun kendisini yalnızca politika yapıcı olarak görmeyip, işgücü piyasası politikasının fiilen uygulanması konusunda sorumluluk alması gerekmektedir.

Şekil 3. Politika yapma süreci

Kurulun temel görevi, il istihdam stratejisinin oluşturulmasıdır; bununla beraber, il işgücü piyasasını izlemenin ve buna dayanarak il işgücü piyasası politikasını oluşturmanın ve uygulamanın ana hedef olduğu akılda tutulmalıdır. Aşağıdaki bölümlerde, bu farklı görevlerin içeriği ve kapsamı açıklanmıştır.

İŞGÜCÜ PİYASASINI İZLEMEK

Şekil 4. İşgücü piyasasını izlemede temel unsurlar


İşgücü piyasası politikası esasen işgücü piyasasındaki arzı (işgücü) taleple (işyerleri) buluşturmaktır. Bunu gerçekleştirmek için, bir istihdam stratejisi çerçevesinde formüle edilebilecek farklı aktif işgücü piyasası tedbirlerinden yararlanmak gerekecektir. İşgücü piyasası izlenirken, uzun vadeli tahminler yapmanın, örneğin 5 yıl sonrası için tahminde bulunmanın çok zor olduğu göz önünde bulundurulmalıdır. Bu nedenle, tahmin çalışmaları 6 ay ya da 1 ile 2 yıl ilerisi gibi kısa ve orta vadede gelişmeler üzerine yoğunlaşmalıdır.

Arz yönünün izlenmesi

Arz yönünü izlemek için potansiyel işgücü, kayıtlı işsizler, işgücü piyasası dışında yer alan çalışma çağındaki nüfus ve genel olarak işgücü piyasasına girenler hakkında bilgi sahibi olunması gerekir. Ayrıca, istihdamdaki işgücü ve bu başlık altında, kişilerin işgücü piyasasından ne zaman çıkmasının beklendiğine dair bilgi sahibi olunmalıdır.

Ìşsizler hakkında aşağıdaki bilgilere sahip olmak gerekir:

· Yaş

· Cinsiyet

· Eğitim

· Meslek

· Daha önce çalıştığı iş/meslek (süre, iktisadi faaliyet alanı, mevki)

· Beceri/nitelikler

· İşsizlik süresi

Yukarıda sıralanan olgusal verilerin yanı sıra, iş bulmak için duyulan motivasyon ve iş bulmanın önündeki olası engeller ile ilgili bilgilere de ihtiyaç vardır. Engeller, kişisel olabileceği gibi toplumsal ön yargılar ve geleneklerden kaynaklanıyor olabilir. Engelleri tanımlamada kullanılan bir model hedef gruplar ile ilgili bölümde açıklanmıştır.
Kamu istihdam kurumu kayıtları, işsizler ile ilgili önemli bilgi kaynağıdır; bu bilgiler işsizlerin motivasyon düzeyi ve karşılaştıkları engeller konularına özel olarak eğilen anketler ile tamamlanabilir. İşsizlerle oluşturulan bir örnekleme uygulanacak anketler aracılığıyla bu çalışma gerçekleştirilebilir. Özellikle uzun dönemli işsizlerin tutumları bu açıdan ilgi çekici olacaktır. Bu özel anketler, aynı zamanda işgücü piyasası dışında kalan potansiyel çalışma çağındaki nüfusun sayısının ortaya çıkmasını sağlamalıdır. Özellikle, Türkiye’de işgücü piyasası dışında kalan geniş kadın kitlesinin niteliklerini ve karşılaştıkları engelleri öğrenmek, talebi kadın istihdamının arttırılmasına yönlendirmek açısından önemlidir.

Halihazırda istihdamda olan kişiler hakkında aşağıdaki bilgilere sahip olmak gerekir:

· Yaş

· Eğitim

· Meslek

· Beceri/nitelikler

Bu bilgiler, iş hareketliliği ve eğitim motivasyonu hakkındaki bilgilerle desteklenebilir. 

Niteliklerin düzeyinin yükseltilmesi ve güncellenmesi gerektiğinden, halihazırda istihdamdaki işgücünün nitelikleri hakkında bilgi sahibi olmak önem taşımaktadır. Modern ekonomilerde, şirketler devamlı olarak çalışma yöntemleri geliştirdikçe ekonomide büyümeyi sağlamak için yaşam boyu öğrenim daha da özem kazanmaktadır. Bu nedenle, eğitim kurumları/kuruluşları işletmelerin talebine cevap verecek farklı eğitim kurslarına duyulan ihtiyacın farkında olmalıdır.

İstihdamdaki işgücünün yeni görevlere/mevkilere atanması yoluyla işsizlerin devralabileceği açık işler yaratılması bir başka olasılıktır.

Örnek

1990’lı yıllarda Danimarka’da çok sayıda öğretmen mezun olmuş, bu da öğretmenler arasında işsizlik oranını büyük ölçüde yükseltmiştir. Bu sorun, çalışan öğretmenlerin yeni alanlara çekilerek niteliklerinin bu alanlarda değerlendirilmesiyle çözülmüştür. İşletmelerin insan kaynakları veya pazarlama bölümleri, bu alanlara örnek olarak gösterilebilir. Daha sonra, açık kalan öğretmenlik pozisyonları işsiz öğretmenler tarafından doldurulmuş ve böylece, talep ve arz arasındaki denge yeniden kurulmuştur.

İstihdamdaki işgücünün yaşına dair bilgi sahibi olmak da önemlidir. Örneğin, bir sektörde emekliliği yaklaşan çalışanların sayısı çoksa, onların yerini alacak gerekli işgücünün hazır olması önem taşır.

İşgücü piyasasına girenler genellikle işgücü piyasası dışında olan okulu bırakan kişiler, göç edenler ve çalışma çağındaki nüfus olabilir. Bu kişilerin özellikle eğitim düzeyleri ve potansiyel nitelikleri hakkında bilgi almak önemlidir.

Talep yönünün izlenmesi

Hem mevcut durumu değerlendirmek hem de kısa (örneğin 6 ay) ve orta (örneğin 1 yıl) vadede gelişmelere dair tahminlerde bulunmak önem taşır. Buna göre, bir önceki yıl yaşanan gelişmeler ile ilgili bilgiler toplanmalı ve bir sonraki yılda yaşanacak gelişmelere dair beklentilerle karşılaştırılmalıdır.

Bu bilgiler, farklı iktisadi faaliyet alanlarında (a) üretim ve (b) farklı mesleklerde istihdamın arttığını, azaldığını ya da değişmediğini ortaya koyabilmelidir. 

Ayrıca, işletmelerdeki mevcut veya gelecekteki açık işlerin gerektirdiği nitelikler ve çalışan sayısı ile ilgili beklentilerin meslek gruplarına göre bir yıl öncesinden bilmek önem taşır. Bu bilgiler, kurulun günümüzde ve gelecekte nitelikli işgücü açığı sorunlarını tespit etme fırsatı verecektir ve böyle bir durumun oluşmasını önleyecek girişimlere zemin oluşturur.

Talebe ilişkin başlıca bilgi kaynağı elbette işletmelerdir. Dolayısıyla, işyeri anketleri, işyeri ziyaretleri veya her ikisi kanalıyla bilgi toplamaya yönelik bir sistem geliştirilmelidir. Nitel veriler toplamak söz konusu olduğunda, işyerleriyle bağlantılara ağırlık verilmelidir. 

Ayrıca, paydaşlar da önemli bir bilgi kaynağı olabilir. Nitel veriler öncelikle, seçilmiş uzmanlar veya paydaş temsilcilerinden oluşan forumlardan toplanır. Forum üyelerinin özenle seçilmesi ve görevlerini yürütebilmeleri için konuyla ilgili gereken bilgilendirmenin (arka plan bilgileri) yapılması gerekir. Forum üyelerinin verdiği bilgiler genellikle kendi görüşlerini yansıtır ve bunlar çoğu zaman karşıt düşüncelerdir. Bir analiz birimi, forum üyeleri için sürekli olarak anket sonuçları, raporlar veya gazete makaleleri gibi çeşitli tipte bilgiler toplayabilir; forum bu bilgilerin oluşturduğu arka plana dayanarak önerilerini yapabilir. Diğer bilgi kaynakları, ilgili akademik çalışmaların gözden geçirimini ve başka ülke, bölge veya sektörlerden meslektaşların deneyimlerini kapsayabilir. 
Bir işgücü piyasası anketi modelinin kısa tanımı sekretaryanın görevleri başlıklı bölümde görülebilir.

İL DÜZEYİNDE BİR İSTİHDAM STRATEJİSİNİN OLUŞTURULMASI

Analizlerden eyleme

Bir istihdam stratejisi oluşturulmasına yönelik olarak Avrupa Birliği tarafından hazırlanan kılavuzda, stratejinin bölgesel istihdam farklılıklarına hitap etmesi gerektiği belirtilir. Farklı bölgeler/iller için doğru çözümlerin bulunabilmesi için, ilin/bölgenin ihtiyaçlarını karşılayacak farklı tedbirlerin, farklılıkların gözlemlenebileceği il/bölge düzeyinde kararlaştırılması önemlidir. Harekete geçebilmek için, tabii ki işgücü piyasasının izlenmesi gerekmektedir. 

İşgücü piyasasının arz yönüne ilişkin ana sorular şunlardır:

· İşsizlik oranı İBBS (İstatistiki Bölge Birimleri Sınıflaması:NUTS) ulusal düzeydeki oranın altında mı, üstünde mi?
· Ulusal düzey veya il ortalaması ile karşılaştırıldığında, ildeki bazı gruplar (cinsiyet, yaş grupları, eğitim durumu) dezavantajlı durumda mı?

· Ulusal düzey ile karşılaştırıldığında, kayıt dışı sektörde çalışanların oranı nedir?

· İş bulma konusunda İŞKUR’un pazar payı nedir?

· İşgücü piyasasının arz yönünün temel sıkıntıları nelerdir? 

Talep ile ilgili ana sorular aşağıda sıralanmıştır:

· Hangi ekonomik faaliyet alanlarında önemli bir istihdam artışı beklenmektedir?
· Hangi meslekler nitelikli işgücünden yoksun olarak tanımlanmaktadır?

· Kadın istihdamının arttırılmasını engelleyen en önemli faktörler nelerdir?

· İşyerleri İŞKUR’dan hangi hizmetleri beklemektedir ve hangi hizmetlerde iyileştirme sağlanmasını talep etmektedir?

· İşgücü piyasasının talep yönünün en önemli sorunları nelerdir?

Bölgeler arasındaki farklılıkların giderilmesinin diğer bir önkoşulu, bölgesel istihdam stratejisinin belirli hedefleri ve tedbirlerinin bölgesel düzeyde karar alınarak belirlenmesine olanak tanımaktır. Bu nedenden dolayı, karar lamda yerinden yönetim ilkesi uygulanmalı ve yetkiler merkezden bölgelere (illere) devredilmelidir. Bir diğer deyişle, kanun ve yönetmeliklere yönetim yaklaşımının yerine, hedeflerle yönetim yaklaşımı benimsenmelidir. 

Hedeflerle yönetim

İl istihdam kurullarının en önemli görevi, Ulusal istihdam stratejisinde tanımlanan ulusal hedefler çerçevesinde il istihdam kurullarının üstleneceği en önemli rol, hedeflere ulaşabilmek için bölgesel hedefleri, alt hedefleri ve farklı aktif tedbirleri oluşturmaktır. Şekil 5’de hedeflerin, tedbirlerin, faaliyetlerin, kaynakları vb. sistemli bir şekilde tanımlanabilmesine yönelik bir yöntem gösterilmektedir.

Şekil 5. Hedeflerle yönetim


Hedeflerinizi oluştururken, oluşturacağınız işgücü piyasası politikalarının konusu olan sorunlara gerektiği gibi yoğunlaşabilmeniz için, hedeflerinizi sayısını sınırlamanız gerekir. Elinizdeki kaynakları hedeflere göre dağıtmak zorunda olduğunuzdan, hedef sayısını fazla tutmanız halinde kaynak eksikliğinden dolayı hedeflerin hiçbirine ulaşamama tehlikesiyle yüz yüze kalabilirsiniz. 

Aşağıda, örnek olabilecek bazı hedefler sıralanmıştır: 

Örnek hedefler 

İşletmelerin kısa ve uzun dönemde ihtiyaç duyacağı nitelikli işgücü sağlanmalıdır.

Uzun dönemli işsizlik önlenmeli ve aşağıya çekilmelidir. 

Kadın istihdamı arttırılmalıdır. 
Hedef gruplar

Aktif tedbirleri belirlemeden önce, işgücü piyasasının gerek arz gerekse talep yönündeki hedef grupları tanımlamanız gerekmektedir. 

İşsizler arasından hedef grupları tanımlamaya yönelik bir yöntem olan “engel modeli”, Şekil 6’da gösterilmiştir. 

Şekil 6. Aktif tedbirleri belirlemeye yönelik bir yöntem: 


Engel modeline göre, işsizleri ve istihdamdaki işgücünü kabaca dört gruba ayırabilirsiniz:

· Motivasyona ve gerekli niteliklere sahip olan kişiler

· Motivasyona sahip ancak gerekli niteliklere sahip olmayan kişiler

· Hem motivasyona hem de gerekli niteliklere sahip olmayan kişiler

· Gerekli niteliklere sahip ancak motivasyonu eksik olan kişiler.

Grubun yapısına göre farklı aktif tedbirlerin belirlenmesi önemlidir. 

İşletmelere yönelik tedbirler belirlenirken, işletmelerin büyüklüğüne ve değişik ekonomik sektörlerdeki duruma bakmak gerekmektedir. Büyük işletmelerin çoğunlukla kendi bünyelerinde insan kaynakları bölümleri bulunmaktadır ve bu nedenle, bu tür bir destek birimine sahip olmayan küçük işletmelerden daha farklı hizmetlere ihtiyaç duyarlar. Aynı şekilde, sanayi alanında faaliyet gösteren bir işletme, inşaat ya da lokantacılık alanında çalışan herhangi bir işletmeden daha farklı hizmetlere ihtiyaç duyar.

Aktif tedbirler

Hedefler ve hedef gruplar belirlendikten sonra uygulanacak aktif tedbirler kararlaştırılmalıdır. Oluşturulacak aktif tedbirlerin hedefi, işgücü piyasasının arz ve talep yönlerinin dengelenmesidir. 

Aşağıda, örnek olabilecek bazı aktif tedbirlere yer verilmektedir:

Örnek aktif tedbirler

Eğitim ve yeniden eğitim:

· Eğitim
· Beceri kursları,
· Temel eğitim kursları (Yabancı dil, BT, Kişilik eğitimi) 
Girişimcilik desteği 
Ücret sübvansiyonu yoluyla iş deneyimi

İş klüpleri 

Kampanyalar 
Eşleştirme (nitelikli işsizlerin açık işlere yerleştirilmesi)

İşsizlerin iyi iş olanaklarına yönlendirilmesi 
Coğrafi hareketliliğin desteklenmesi
Mesleki hareketliliğin desteklenmesi
Kadın istihdamı için engelleri ortadan kaldırmak
Performans göstergeleri 

Hedeflerle yönetimde, faaliyet izleme yönteminin aksine, sonuçların üzerine yoğunlaşmak ve sonuçları izlemek gerekmektedir. Buna göre, belirlenen hedeflere ulaşılmasını sağlamak için, süreç yerine sonuçlara yönelik performans göstergelerinin oluşturulmasıdır. Performans göstergeleri, başlatılan tedbirlerin, üstlenilen faaliyetlerin ve kullanılan kaynakların hemen ortaya çıkan ve somut sonuçlarını ölçer. Performans göstergelerini belirlerken, başlatılan aktif tedbirlerin doğrudan yol açacağı sonuçların üzerine yoğunlaşmak önemlidir. Eğer belirlenen performans göstergesi işsizliğin %2 oranında düşmesini öngörüyorsa, ulaşılan bu hedefe aktif tedbirlerin mi, yoksa bölgedeki istihdam oranının ticari koşullardan dolayı iyileşmesinin mi yol açtığını belirlemek zor olacaktır. 

Aşağıda, örnek olarak değerlendirilebilecek bir performans göstergesi yer almaktadır. 

Örnek:

Belirlenen aktif tedbir, 2005 yılının ilk yarısında işsizlere eğitim sağlanmasıdır. Buna uygun performans göstergesi şu olabilir: 2005 yılı sonu itibariyle 100 işsizin kalıcı bir işe yerleştirilmesi. 

Hedeflerin, aktif tedbirlerin ve performans göstergelerinin belirlenmesi, istihdam stratejisinin politika yapma kısmını oluşturmaktadır. Bir sonraki adım, yürütülecek faaliyetleri ve kullanılacak kaynakları tanımlayan bir iş planının oluşturulmasıdır. 

Faaliyetler

İş planında, faaliyetler sıralanmalı ve bu faaliyetler için gereken kaynakların olup olmadığına bakılmalıdır. Genellikle, belirlenen aktif tedbirin uygulanabilmesi için belirli faaliyetlerin yürütülmesi gerekir. Faaliyet tanımları, belirlenen aktif tedbirlerin tam anlamıyla uygulanabilmesi için İŞKUR il müdürlüğü personelinin yerine getireceği görevlere ilişkin veri sağlayacaktır. Ayrıca, iş planı, yürütülecek somut faaliyetleri de tanımlayacaktır: örneğin; eğitim kurslarının sayısı veya ücret sübvansiyonu sağlanacak iş sayısı. 

Örnek

İşsizlere yönelik eğitim programı tanımlanmadan önce, işletmelerin hangi nitelikle personele ihtiyaç duyduğu belirlenmelidir. Bu nedenle, ilk faaliyet işyeri ziyaretleri olacaktır. Ayrıca, eğitim kurslarına katılacak işsizlerin belirlenmesi için bir dizi görüşme yapmak gerekmektedir. Son olarak, eğitim kurslarının sayısı belirlenmelidir. Buna göre, faaliyet planı şu şekilde oluşturulabilir: 

· 50 işyeri ziyareti

· 200 görüşme

· 5 eğitim kursu

Kaynaklar

Kaynaklar, oluşturulacak planın gerçekçi olup olmadığını görmek açısından büyük önem taşımaktadır. Başka bir deyişle, belirlenen aktif tedbirlerin uygulanması için yeterli işgücü ve bütçenin hazır olması gereklidir. Tüm tedbirler, faaliyetler ve kaynaklar tanımlandığında ve hesaplandığında, stratejinin gerçekçi olup olmadığı ortaya çıkacaktır. 

Örnek

Yukarıdaki örnekte tanımlanan faaliyetler için gereken kaynak tahsisi şu şekilde tanımlanabilir:

· 350 mesai saati (3 saat/işveren ziyareti = 150 saat; 1 saat/görüşme = 200 saat

· 40.000 lira (8.000 lira/eğitim kursu)

Protokol (sözleşme)

Politika ve iş planı, hem bölgesel istihdam stratejisini hem de bu strateji üzerine merkezi hükümet ile merkez ve il düzeyi arasında yapılacak anlaşmanın temelini oluşturacaktır. Bu anlaşma, ayrıca, bir sonraki yıl için bölgelerdeki işgücü piyasası politikalarına temel oluşturabilecek bir protokole dönüştürülebilir.

Uygulama

Uygulanacak istihdam stratejisi belirleyen ve onaylayan istihdam kurulu, politikanın uygulanmasından da sorumlu olmalıdır. Gerekli girişimler öncelikle sekretarya ve İŞKUR il müdürlüğü tarafından başlatılacaktır; ancak, Kurulun uygulamayı yakından izlemesi ve bölgelerdeki uygulama planını teşvik etmesi ve desteklemesi, stratejinin başarısı açısından büyük önem taşımaktadır. Ayrıca, Sosyal tarafların kendi örgüt ağlarını kullanarak faaliyetleri desteklemesi ve çeşitli medya organları ve kampanyalar aracılığıyla tanıtması da, hedeflerin gerçekleştirilmesi açısından büyük yarar sağlayacaktır.

İzleme

Uygulama sırasında faaliyetlerin izlenmesi zorunludur. Sözgelimi, performans göstergelerinin gerçekleşip gerçekleşmediğin çok yakından izlenmelidir. Sonuçlar için bir zaman çizelgesinin hazırlanması yararlı olacaktır. Örneğin; yılın ilk yarısında 100 işsize eğitim sunmayı ve bu kişilerin tümünün işe yerleştirilmesini planladığınızda, 100 kişinin tamamının eğitimden hemen sonra işe yerleştirilmesini hedeflemeniz gerçekçi olmayacaktır. Bu örnekte, performans göstergelerini şu şekilde tanımlayabilirsiniz (varsayımsal): Ağustos ayında toplam 30, Eylül ayında 50, Ekim ayında 60, Kasım ayında 80 ve son olarak Aralık ayı itibariyle toplam 100 kişinin istihdam edilmesi. Bu düzeyleri yakaladığınızda, hedefinize ulaşmış olacaksınız.

İzleme açısından yararlı diğer parametreler verimlilik, kalite, ve bütçedir.

Verimlilik ölçütü, en az kaynak kullanımıyla en hızlı şekilde sonuçlara nasıl ulaşabileceğinizi gösteren veriler sağlar.

Örnekler

Eğitime 25 kişinin katılmasını ve bunun için 40 kişiyle görüşme yapılmasını planladınız; ancak, görüşmeye katılmak üzere 100 kişi başvurdu ve ayırdığınızdan daha kaynaklardan daha fazlasına ihtiyaç duydunuz. Bu durumda, kullandığınız yöntemin doğru olup olmadığını sorgulamalısınız. Bu değerlendirme, gelecekteki eğitim faaliyetlerine yönelik planlamalar açısından önemli bilgiler sağlayacaktır. Faaliyetlerin gerçekleştirilmesine yönelik zaman çizelgesi gereğinden uzun bir süreyi kapsıyorsa, verimliliğiniz beklenenden düşük olacaktır. 

Kalite, gelecekte satın alacağınız hizmetlere karar verebilmek açısından önemli bir ölçüttür. 

Örnek

Eğitim programına katılan işsizler sunulan eğitimden memnun kalmazlarsa, bu kişilerin öğrenme kapasiteleri düşebileceği gibi eğitim sonrası iş bulma olasılıkları da azalacaktır. Özellikle katılımcıların memnun kalmadığı ve etkinin düşük olduğu bir program sonrasında, gelecekteki eğitim hizmetlerini kimden satın almayacağınızı bilecek ve kalitenin ne şekilde sağlanabileceğine dair önemli veriler elde etmiş olacaksınız. 

Ayrıca, İŞKUR’un işsizlere ve işletmelere sunduğu hizmetlere ilişkin müşteri memnuniyetlerinin ölçülmesi büyük önem taşımaktadır. Bu bilgiler, kurumun sunduğu hizmetlerin kalitesi açısından önemli veriler sağlayacaktır. 

Son olarak, bütçenin izlenmesi de çok önemlidir. Aktif tedbirler için ayrılan bütçeyi tabii ki aşmamanız gerekmektedir; ancak, fayda-maliyet analizi yaparak ilginç sonuçlara ulaşabilirsiniz. Örneğin; işsizlerin en ucuz maliyetlerle düzenli bir işe yerleşmelerini sağlayacak yöntemleri araştırabilirsiniz. Ayrıca, katılımcı başına eğitim maliyetlerinin araştırılması gibi farklı boyutlar da göz önünde bulundurulabilir.

Örnek

Eğer 25 kişilik bir eğitim paketi satın almışsanız ve sadece 10 kişi bu eğitimi tamamlamışsa, verimlilik düşük çıkacak ve katılımcı başına harcanan para beklenenden fazla olacaktır. (Ancak, diğer 15 kişi eğitim sırasında iş bulmuşlarsa o zaman bir sorun yoktur).
Ayarlamalar

Aktif tedbirlerin uygulanmasına ilişkin izleme sürecinde elde ettiğiniz bilgilerden yararlanarak, gerektiğinde istihdam stratejinizde gereken ayarlamaları (değişiklikleri) yapmalısınız. Bazı faaliyetler beklediğiniz sonuçları vermiyorsa, bu ayarlamaları yapmanız gerekmektedir. Tedbirleri uygulamayı sürdürmek yerine, elde edilen olumsuz sonuçların nedenini belirlemeye çalışmalısınız. Bu sonuçlar işgücü piyasasındaki gelişmelerden kaynaklanabileceği gibi, hedef grubunuza uygun olmayan tedbirleri belirlemiş olabilirsiniz. Eğer belirlediğiniz tedbirler yanlışsa, o zaman hedef gruplarınız için farklı tedbirler uygulamanız gerekir. 

İşgücü piyasasının genel gelişiminin öngördüğünüzden farklı bir şekilde gerçekleşmesi halinde de ayarlama yapmanız gerekmektedir. Örneğin; ekonomideki olumsuz gelişmeler sonucu kitlesel işten çıkarmalar gerçekleşmiş olabilir. Bu durumda kişilerin uzun dönemli işsiz konumuna düşmemeleri için acilen tedbir alınmalıdır.

DİĞER GÖREVLER

Aşağıda, Danimarka’da bir istihdam kurulunun toplantı gündemi örnek olarak sunulmaktadır. Yukarıda söz edilen görevlerle ilgili tartışmaların yer aldığı bu örnekten, kurulun başka görevler de üstlenebileceğini görebilirsiniz. 

Bölge içinde alınacak istihdam tedbirlerinde (örneğin, belediyelerin uygulayacağı istihdam politikası, danışmanlık faaliyetleri, eğitim önerileri, vb) eşgüdümün sağlanması için sorumluluk üstlenmek, bu görevlerden birisi olabilir. İstihdam kurulu, kamu istihdam kurumunun faaliyetleri için de sorumluluk alabilir (ofis sayısının belirlenmesi, bölge halkına yönelik hizmetler, vb.).

Danimarka’da bir istihdam kurulunun toplantı gündemine örnek:

1. Gündemin onaylanması

2. Duyurular

3.
Bölgedeki mesleki rehberlik faaliyetlerine ilişkin 2004 yılı raporu ve 2005 yılına ilişkin planlar 

4. 
İlçe belediyesinde şube açılmasına yönelik teklifin tartışılması

5.
2005 yılı istihdam stratejisi için protokol

5.a. 
2005 yılında istihdam tedbirleri konusunda sözleşmedeki değişiklik önerilerinin gözden geçirilmesi 

5.b.
2005 yılı iş planının yeniden gözden geçirilmesi
6.a.
2005 yılının 1. çeyreğinde kullanılacak işgücü piyasası anketinin tartışılması

6.b.
2005 yılı 1. çeyreğinde kullanılacak anketin sonuçlarına ilişkin değerlendirme çalışmaları 

7.
İşsizleri harekete geçirmeye yönelik iki belediye projesi hakkında gelen şikayetler hakkında görüşme 
8. 
İş rotasyonu ile eğitimin bir arada yürütülmesine yönelik önerinin görüşülmesi 
9. 
Çalışma izinlerine ilişkin usullerin değerlendirilmesi

10.
Değiştirilen istihdam kurulu usul kurallarının birinci değerlendirmesi 

11.
İş arayan işsizlerin ulaşım giderlerinin karşılanarak bu kişilerin desteklenmesine yönelik önerinin tartışılması

12.
2004 yılında aktif tedbirler için kullanılan hibeye ilişkin hesapların incelenmesi
13.
Diğer konular

Usul Kuralları 

Kurulun işlevlerini gerektiği gibi yerine getirebilmesi için kurul tarafından izlenecek usul ve kuralların belirlenmesi gerekmektedir. Aşağıda, Danimarka’nın Vejle bölgesinde üç taraflı kurulun işleyişine ilişkin usul kurallarının yer aldığı bir örnek bulunmaktadır. 

	Danimarka’nın Vejle bölgesinde üç taraflı kurulun işleyişine ilişkin

USUL KURALLARI

l. Kurulun oluşumu ve yapısı
1. 
Aktif istihdam faaliyetlerine ilişkin görev ve sorumlulukları belirleyen yasanın 34. madde uyarınca, kurul 1 başkan ve 22 üyeden oluşur. Kurulun temsil yapısı aşağıdaki gibidir:

Danimarka işveren örgütü (DA) temsilcisi 
5 kişi

Danimarka işçi sendikaları birliği (LO) temsilcisi 
5 kişi

Tarım sektöründeki işverenler birliği (SALA) temsilcisi 
1 kişi

Memur sendikası (FTF) temsilcisi 
1 kişi

Akademisyenler sendikası (AC) temsilcisi 
1 kişi

Yönetici birliği temsilcisi 
1 kişi

Bölge yönetimi temsilcisi 
3 kişi

Yerel yönetim (belediyeler) temsilcisi 
4 kişi

Engelliler derneği temsilcisi 
1 kişi

2. 
Asil ve yedek üyelerin üyelik süresi, 1 Haziran gününden başlayarak 4 yıldır. Üyelik süresince bir üyenin ya da yedek üyenin üyelikten kendi isteği ile ayrılması halinde, yerine yeni bir üye atanır; bu atama üyelik döneminin geri kalan  süresinde geçerli sayılır. Başkan ve başkan yardımcısının üyelik süreleri, yeniden seçilme olanağı saklı kalmak kaydıyla 2 yıldır. 

3.
Danimarka İstihdam Kurumu İl Müdürü, yeni bir üyelik döneminde 14 gün içinde ya da tüm üyelerin atanmasının ardından mümkün olan en kısa sürede, başkan ve başkan yardımcısının seçilerek Kurulun oluşturulacağı ilk toplantının gerçekleştirilmesini sağlar. Oluşum için gerçekleştirilen bu toplantıya Müdürü başkanlık eder. 

4.
Kurul Başkanlığına üyeler arasından ya da dışarıdan bir kişi seçilebilir.


Başkanlık seçiminde oyların eşit olması durumunda, il müdürü ikinci bir toplantı yapılarak oylamanın tekrarlanmasını ister. Oyların yine eşit çıkması durumunda başkan, eşit sayıdaki en yüksek oyları alan adaylar arasında il müdürü tarafından kura ile belirlenir.


Kurul üyeleri arasından bir kişinin Başkan seçilmesi durumunda, bu kişinin temsil ettiği kurum/kuruluş, bölgesel idare veya yerel idareler tarafından üyeliğe yeni biri atanır.

5.
Başkan Yardımcısı, kurul üyeleri arasından seçilecektir 

6. 
Başkan ve başkan yardımcısının 2 yıllık üyelik süreleri dolduğunda, görev süresi biten başkan yeni bir seçim düzenler.


Başkanın 2 yıllık üyelik süresi dolmadan bu görevden ayrılması halinde, Kurul yukarıda açıklanan şekilde yeniden oluşturulur.

7.
Kurulun yeni görev döneminin başlangıcından önce oluşturulamaması durumunda, görevi devredecek başkan ile yeni atanan üyeler ya da yeni birer üye atayamayan kurum/kuruluşların bir önceki görev dönemi için atadıkları üyeler çalışmalarını sürdürecektir. Kurul, geçiş dönemi süresince gerekli kararları alabilir.

Il.  Sekretaryanın işlevi
8.
Yasanın 34. maddesinin 7. paragrafında belirtildiği üzere İl Müdürü, Kurulun sekretaryasının işleyişinden sorumludur; aynı şekilde, sekreter kurula bağlıdır.
9.
Kurul özel durumlarda, sekretere kurul hareket etme yetkisi verebilir.

Ill. Toplantılar.
10.
Yıllık toplantı planı Kurul tarafından belirlenecektir. Bundan başka, başkanın veya Kurulun 7 üyesinin talebiyle, gerekli görülen durumlarda Kurul toplantıya çağrılabilir. 

11.
Gündem ve ekindeki bilgi notları, toplantıların gerçekleştirileceği tarihten 8 gün önce üyelere ve yardımcı üyelere gönderilir. Özel durumlarda, sekreter, daha önce başkan ile bu konuda anlaşmak koşuluyla teslim tarihinde değişiklik yapabilir.
12.
Kurul toplantılarına başkan veya kendisinin toplantıda bulunmadığı hallerde başkan yardımcısı başkanlık eder.
13.
Başkan yardımcısının başkanlık ettiği toplantılarda, başkan yardımcısının yerini oy kullanma hakkı olan bir yedek üye alır.
14.
Bir üyenin toplantıya katılamayacağı durumlarda, bu üye, yedeğini toplantıya çağırmakla yükümlüdür.
15.
Kurul ve alt komitelerine yedek üyeleri Kurulda yer alan sosyal taraflar/kuruluşlar atar. 

16.
İl Müdürü Kurul toplantılarına katılır. Belirli konular için farklı kişilerin katılımının istenmesi durumunda, bu kişiler başkanın oluru alındıktan sonra toplantıya katılabilir. Ayrıca, tüm personelini temsil etmek üzere bir kişi Kurul toplantılarında bulunacaktır.
17.
Başkan, yedek üyeler de dahil diğer kişileri toplantılara çağırabilir; ancak, bu kişilerin oy hakkı bulunmayacaktır. En az 7 üye tarafından toplantıya çağrılması talep edilen kişiler, başkan tarafından toplantıya davet edilecektir.
18.
Kurul üyeleri, tarafsızlık ilkelerine bağlı kalmalıdır. Bir üyenin bir konuyla ilgili olarak yapılan tartışmalara ve alınan kararlara katılmasını engelleyecek kişisel veya maddi çıkar çatışması olup olmadığına karar vermek, Kurulun iradesindedir. Söz konusu Kurul üyesi, çıkar çatışması olduğunu düşündüğü durumlarda başkan ya da il müdürünü bilgilendirmek zorundadır. Kurul sekretaryası, Kurulun aldığı kararların yasalara uygun olup olmadığını izler. Dolayısıyla, yasalara uygunluğun da tarafsızlık ilkesinin gözetilmesini temin etmek ve bu çerçevede bir üyenin yetkisizliği hakkında karar vermek sekreterin sorumluluğudur.
19.
Kurul, başkan dahil en az 12 üyenin hazır bulunduğu bir oturumda karar alabilir. Kurulda alınan kararlar oy çokluğu ile belirlenir. Oyların eşit olması durumunda başkanın oyu belirleyicidir. En az 7 üyenin talep etmesi halinde gizli oylama yapılır. 
20.
Kurul toplantılarının tutanakları her toplantı sonunda yüksek sesle okunur. Her üye kendi görüşünün tutanaklara yansıtılmasını talep edebilir. Onaylanan tutanaklar başkan ve sekreter tarafından imzalanır. 


Başkan, Kurul tarafından alınan kararların bu kararlarla ilgili kişi ve taraflara bildirilmesinden sorumludur

21.
Gündem ve tutanaklar, toplantının ardından en geç 8 gün içinde üyelere ve yedek üyelere dağıtılır. 

IV. Alt komiteler
22.
Kurul, üyeleri arasından seçtiği temsilcilerle alt komiteler oluşturabilir. Bir alt komite oluşturulduğunda Kurul daimi ve geçici komitelerin oluşum yapısını, görev tanımını ve sekretaryanın işlevlerini belirler. 


Kurul, alt komitelere Kurul adına belirli konuları tartışma ve bu konularda karar alma yetkisi verebilir.


Kurul, alt komitelerin yürüttüğü faaliyetler hakkında, alt komite toplantılarının tutanakları kanalıyla devamlı olarak bilgilendirilir.

 
“Öneri sunan” alt komiteler, ilgili konuları tartışmak üzere diğer alt komitelerle toplantıya davet edilebilir. 

23.
Kurul, başkan, 2 sendika temsilcisi, 2 işveren örgütü temsilcisi ve 1 yerel yönetim temsilcisi ve 4 bölge yönetimi temsilcisinden oluşan bir yürütme kurulu oluşturabilir. 

24. 
Yürütme kurulunun görevleri şunlardır:

· Kurul toplantıları için gündem hazırlamak;

· Toplantılar için hazırlanan gündem maddelerinin özetleme/rapor verme, bilgilendirme, tartışma veya öneri amaçlı olup olmadığına karar vermek;

· Alınan kararların sekretaryalar tarafından uygulanmasını izlemek.

· Çalışma izinleriyle ilgili konular.

· İşgücü piyasasındaki gelişmeleri ve aktif tedbir uygulamalarını izlemek ve tartışmaya açmak; işgücü piyasasında yeni girişimlere yönelik öneriler yapmak.

V. Bilgi ve gizlilik.
25.
Kurul tarafından alınan kararlarla ilgili olarak Kurul adına açıklama yapmakla Başkan yetkilidir.

26. 
Üyeler ve yedek üyeler Kurul üyeliği kanalıyla edindikleri bilgilerle ilgili olarak gizlilik ilkelerine tabidir. 

27.
Kurul, çalışma usul kurallarına ilişkin yardımcı ve tamamlayıcı hükümlere ilişkin karar alabilir. 

28
Usul kurallarında değişiklik yapılması için, Kurul üyelerinin üçte ikisinin (başkan dahil 16 üye) arka arkaya iki toplantıda değişiklik yönünde oy vermeleri gerekir.

29.
Usul kuralları 25 Mayıs 2004 tarihinde yürürlüğe girecektir .



	


Usul kuralları, yalnızca işleyişe ilişkin önemli konularla sınırlandırılmalıdır. Bununla birlikte, aşağıdaki konularda yöntemlerin belirlenmesi ya da anlaşma sağlanması önemlidir.

TOPLANTI PLANI

Usul kuralları, kurulun ilk toplantısının ne zaman olacağını ve kurulun nasıl oluşturulacağını tanımlar. Bundan öte, kurul, istihdam stratejisinin oluşturulması, stratejinin uygulanması ve stratejide gerekli değişikliklere ilişkin görüşmelerde bulunmak üzere yıllık esasta bir toplantı planı hazırlamalıdır. Ayrıca, kurul, işgücü piyasasındaki gelişmeleri değerlendirmek amacıyla bir toplantı takvimi belirlemeli; bu doğrultuda, örneğin 3 ayda bir toplantı yapmalıdır.

GÜNDEM

Kurul üyelerinin toplantıya hazırlanabilmeleri için, toplantı gündeminin önceden üyelere gönderilmesi gerekmektedir; böylelikle üyeler, temsil ettikleri kuruluşların görüşlerini sunabilecektir. Bunun için gündemin toplantıdan 8 iş günü önce üyelere ulaştırılması yeterli olacaktır. Ayrıca, toplantılarda yalnızca gündemde yer alan konular görüşülmelidir. Toplantı sırasında yeni gündem maddelerinin önerilmesi halinde, bu maddelerin bir sonraki toplantının gündemine alınması kararlaştırılmalıdır.

YETKİSİZLİK

Üyeler, gündemdeki herhangi bir madde ile ilgili kişisel ya da maddi çıkar çatışması içinde olup olmadığını; yani, madde konusunda yetkisiz olup olmadıklarını sürekli değerlendirmelidir. Böyle bir yetkisizlik durumu yaşayan bir üye, durumu Başkan veya Sekretaryaya bildirerek ilgili madde(ler)in tartışıldığı süre boyunca toplantıya katılmaktan imtina etmeli ve kendisinin yerine toplantıya katılmak üzere yedek üyeyi davet etmelidir. Üye eğer kendi konumu ile ilgili kesin bir karar veremiyorsa, karar için Başkan veya Sekretaryaya danışmalıdır. Yetkisizlik ilkesine kesenkes bağlılık, kurul tarafından verilecek kararların meşruiyeti açısından büyük önem taşımaktadır. Kararlar üyelerin kişisel çıkarlarına hizmet etmemeli, sürdürülebilir işgücü piyasası politikalarını desteklemeye yönelik olmalıdır. Yetkisizliğe ilişkin ilkeler usul kurallarında tanımlanmalıdır.

GÜNDEM MADDELERİNİN HAZIRLANMASI VE  OLAĞANÜSTÜ TOPLANTILAR 

Gündem, genellikle Başkan/Yürütme Kurulu ve Sekretarya tarafından hazırlanır. Kurul üyelerinin gündem maddeleri hakkında teklifte bulunmaları da olasıdır. Gündem maddesi için teklifte bulunabilecek üye sayısı tanımlanmalıdır. 

Üyelerin olağanüstü toplantı talep edebileceği durumlar ve buna yönelik usuller de önceden tanımlanmış olmalıdır. 

YEDEK ÜYELER

Yedek üyelerin atanmasına ve toplantıya çağrılmalarına (yetkisizlik veya asil üyenin toplantıya katılamadığı durumlar) ilişkin işlemler usul kurallarında tanımlanmalıdır. Asil bir üyenin yerine atanacak yedek üyenin belirli bir kişi mi, yoksa asil üyenin temsil ettiği kuruluş tarafından görevlendirilecek herhangi bir temsilci olacağı, önceden belirlenmelidir. 

YETER ÇOĞUNLUK VE KARAR ALMA

Karar almaya ilişkin esaslar belirlenmiş olmalıdır. Bir kararın alınabilmesi için, örneğin, aşağıdakilere benzer kurallar getirilebilir: 

· kurul üyelerinin en az yarısının toplantıya katılımı; 

· üyelerin en yarısının kararı onaylaması,

· bazı kararların üçte iki çoğunlukla onaylaması, vb.

Başkanın oyunun nasıl sayılacağı ve oylar eşit ise başkanın oyunun karar verici oy olup olmadığı tanımlanmalıdır.

TOPLANTILARA KATILABİLECEK DİĞER KİŞİLER

Belirli gündem maddeleri için, konu hakkında bilgi vermek üzere toplantılara kurul üyeleri dışında katılımcı davet edilebilir. Ne zaman ve kaç katılımcının toplantıya girebileceği ve toplantıdaki konumlarının ne olacağı (söz hakkı - oy hakkı) tanımlanmalıdır.

SONUÇLAR

Karar alınırken, bu kararların ne şekilde onaylanacağı belirlenmelidir. Örneğin; Başkan, alınan kararları gündemin her maddesinden sonra tek tek ya da toplantı sonunda tümünü birden okuyabilir; ya da, kararların toplantı tutanağına yazılması yeterli görülebilir, ya da bir karar defteri oluşturulabilir. Bir üye karara muhalif görüşteyse, karar konusundaki çekincesinin toplantı tutanağına işlenebileceği durumlar da tanımlanmalıdır.

TOPLANTI TUTANAKLARI

Toplantı tutanakları toplantıda alınan kararları içermelidir ve toplantıdan sonra 8 iş günü içerisinde, yani toplantı ve alınan kararlar üyelerin hafızalarında henüz tazeyken katılımcılara ulaştırılmalıdır. Böylelikle, toplantıda alınan kararlarla tutanakta yazan kararlar arasında bir aykırılık varsa, üyelerin itiraz şansı olacaktır. Tutanaklar Başkan ve Sekretarya başkanı tarafından imzalanmalıdır.

Alt komiteler

İşgücü piyasasında tüm paydaşları ve tarafları sürece dahil etmek için alt komitelerin oluşturulması, olumlu sonuçlar doğuracaktır. Bu komiteler, bölgesel istihdam Yürütme Kurulu ile resmi bir iletişimin kurulmasına olanak sağlayacaktır.

Alt komiteler, ayrıca, aşağıdaki konularda geribildirim sağlayabilir: 
· Hizmet sunumu – “açıklar/eksiklikler” / zayıf noktaların tanımlanması

· İhale edilen/satın alınan hizmetlerin verimliliği

· Etkililik / izleme sonuçları / hizmet sunumun gözden geçirilmesi

· Hizmet sağlayıcı ağının güçlendirilmesi. 
Her bir alt kurulun iş tanımları yapılmalıdır. 
PAYDAŞLARIN KATILIMIYLA OLUŞTURULABİLECEK KOMİTELER

Paydaşların katılımı ile oluşturulabilecek komiteler aşağıda sıralanmaktadır;

· İllerdeki eğitim kuruluşları temsilcilerinden oluşan eğitim komitesi,
· Rehberlik alanında çalışan kişiler veya rehberlik uzmanlarından oluşan rehberlik komitesi,
· İllerdeki belediye temsilcilerinden oluşan, işgücü piyasası politikası koordinasyon komitesi
· İllerdeki Sivil Toplum Kuruluşlarının katılımıyla oluşan koordinasyon komitesi
YÜRÜTME KURULU 

Başkan ve sekretaryanın çalışmalarına destek sağlamak amacıyla bir Yürütme Kurulu oluşturulması olumlu sonuçlar verecektir. Yürütme Kurulu Başkan, Başkan yardımcısı ve istihdam kurulunda temsil edilen grupların temsilcilerinden oluşabilir.

Yürütme Kurulu, aşağıda sıralanan görevleri üstlenebilir:

v Kurul toplantılarının gündemini hazırlamak,

v Toplantı gündemindeki maddelerin brifing, bilgi, tartışma ya da karar olup olmadığını belirlemek,

v Sekretaryanın kararları gerektiği şekilde uygulamasını sağlamak. 

Yürütme Kurulu, ayrıca, işgücü piyasası gelişimlerini ve aktif tedbirlerin uygulanmasını takip etmek ve görüşmek ve işgücü piyasasında yeni girişimler için önerilerde bulunmakla sorumludur.

SEKRETARYANIN OLUŞTURULMASI

Etkili bir sosyal diyalogunun en önemli ön koşullardan birisi, İstihdam Kurulunun desteklenmesidir. SOSYAL DİYALOG TEK BAŞINA OLUŞAMAZ. Bu yüzden toplantılardan önce, toplantı sırasında ve toplantı sonrasında kurula destek verecek bir Sekretaryanın oluşturulması gerekmektedir.

Personelin atanması

Kurulu desteklemek açısından en önemli rolü doğal olarak İŞKUR İl Müdürlüğü üstlenecektir. Kurul sekreterlik görevini İl müdürü yerine getirmelidir. Ancak bu görevi yerine getirirken kendisine destek olacak personele ihtiyacı vardır. İŞKUR İl Müdürlüğünde çalışan personel bu noktada destek sağlayabilir; ancak, sosyal taraflar ve/veya eğitim ve araştırma kuruluşları gibi il düzeyinde kurum/kuruluşlardan personel desteği sağlanmaya çalışılmalıdır. 

Sekretaryada çalışacak personelde aranması gereken özellikler aşağıda sıralanmıştır:

· Politikacılarla birlikte çalışma konusunda deneyim sahibi,

· İşgücü piyasası politikalarını bilen,

· Türkiye’deki işgücü piyasasının yapısı hakkında bilgi sahibi,

· Sunum hazırlama ve sunuş yapma becerisi yüksek,

· Analitik düşünmeye yatkın,

· Hedeflere yönelik çalışmaya yatkın,

· Esnek; koşullara uyum sağlayabilen,

· Bağımsız olarak çalışabilme becerisine ve takım çalışmasına yatkın.
Sekretaryanın Rolü

Sekretaryanın görevi kurulu desteklemektir. Karar alma kurula aittir. Sekretarya kurul kararlarını etkilememeli ve tarafsız olmalıdır. En önemli görevi kurulun alacağı kararlar için gerekli arka plan bilgileri sağlamak ve değişik karar ve politikaların sonuçlarını sunmaktır. Örneğin; Başkan, Sekretaryadan ele alınan sorunu/maddeyi sunmasını veya toplantı sırasında ek bilgi sağlamasını isteyebilir. 

Sekretaryanın Görevleri

Yukarıda da açıklandığı gibi, Sekretaryanın görevi toplantılar için hazırlık yapmak, arka plan bilgileri toplamak veya derlemek, toplantılar sırasında kurula destek vermek ve sonrasında toplantıları takip etmektir.

GÜNDEMİN HAZIRLANMASI

Sekretarya, gündemi Başkan ve Yürütme Kurulu ile birlikte görüşerek hazırlar. Sekretarya, gündem maddeleri ve kurulun görevlerini gösteren zaman çizelgesi hakkında bilgi sahibi olduğundan, Başkan veya Yürütme Kurulunun onayına sunulacak gündemin daha önceden bir taslağını hazırlaması gerekir.

Gündemin birinci maddesi her zaman için Gündemin onaylanması, ikinci maddesi Duyurular ve son maddesi Diğer konular olmalıdır. Kararların, Duyurular veya Diğer konular altına yazılmamasına dikkat ediniz. 

Konuyu, gündemde değişik maddeler altındaki başlıkta sunarken, sunumlar sorunun/maddenin kısa bir özetini içermelidir. Bu sunum sadece kararı alırken önemli olabilecek gerekli noktalara değinmelidir.

Gündemdeki maddeyi sunarken bu maddenin bilgi için mi yoksa üzerinde karar alınması için mi gündeme konduğunu belirtmek gerekir.

Alternatif kararlar karar seçenekleri de belirtilebilir. Kurul demek karar alıcılar demektir. Bu nedenle, il düzeyinde istihdam stratejisinin hangi yönde geliştirileceği konusunda yapılacak tartışmalarda, karar için en azından iki tane alternatif önerinin sunulmasının yararlı olacağı göz önünde bulundurulmalıdır. 

Kurula karar almada destek olmak için kararların yol açacağı faklı sonuçlar ortaya konulmalıdır. Böylece, kurul alınacak kararın ilin işgücü piyasası politikalarını hangi yönde geliştireceği konusunda bilgi sahibi olacaktır.

Gündem maddesinin sunumuna derinlik katan arka plan bilgi materyalleri gündeme eklenebilir. Bilgi materyallerinin, talep edildiği takdirde Sekretaryadan alınabileceği de söylenebilir. Böylelikle kopya sayılarına sınırlama getirmiş olur. 

Kurul üyelerinin toplantıya ön hazırlık yapabilmeleri açısından, gündemin toplantıdan önce uygun bir zamanda kendilerine ulaştırılması önem taşır; böylelikle temsil ettikleri organizasyonun görüşünü hazırlama imkanı sağlanmış olur. Toplantıdan 8 iş günü önce gündemin üyelere ulaştırılması için yeterlidir. 

Aşağıda, gündemin nasıl hazırlanacağına gösteren bir örnek verilmektedir:

	Gündemdeki madde sayısı
	Toplantı ve tarihi

	Başlık
	Dosya numarası

	Sorunun/konunun kısaca tanımı



	Eklere veya tamamlayıcı materyallere referans



	Kararın onayı veya alternatif kararlar



	Kararın/ların sonuçlarının tanımı




TAMAMLAYICI MATERYALLERİN DERLENMESİ

İşgücü piyasası stratejisinin hazırlanmasında en önemli ön şart işgücü piyasası gelişimi hakkında bilgi sahibi olmaktır. İŞKUR il müdürlüklerinin işgücü piyasasını izlemedeki rolleri çok önemlidir. İşgücü piyasasını izleme sürecine ait kısa bir açıklamayı, İşgücü piyasasının analizi ve izlenmesi bölümünde bulabilirsiniz.

Anket sonuçları ve diğer kurumların raporları veya gazete makaleleri gibi farklı bilgi kaynaklarını da kullanılabilir (bu belgeler, kurulun görüş oluşturması açısından önemlidir). Diğer bilgi kaynakları, konuyla ilgili literatür incelemeleri ve meslektaşların diğer sektör, il ve ülkelerde kazandıkları deneyimler olabilir. Sekretaryanın ilgili materyallerin takibini yapmak gibi önemli bir sorumluluğu vardır. 

TOPLANTILAR

Sekretarya toplantıda hazır bulunmalı ve karar alma aşamasında Başkanı ve üyeleri desteklemelidir. Ayrıca Sekretarya başkanı ve Sekretaryadan bir kişi, toplantı tutanağını tutmak için hazır bulunmalıdır. Sekretaryanın diğer personeli de gündemdeki çeşitli maddeleri sunmak için toplantıya katılabilir.

Toplantılar sırasında Sekretarya tarafsız kalmalı ve politika yapmamalıdır. Tarafsız kalmaları kurul üyelerinin Sekretaryaya duyacakları güven için gereklidir. 

Gündemin değişik maddelerini üyelere sunmak Başkanın görevidir, ancak Başkan Sekretaryaya sorunu/maddeyi sunmasını isteyebilir veya ek bilgi talep edebilir.

Toplantı sırasında Sekretarya, toplantıda konuşulanların bir özetini toplantı notları şeklinde tutmalı, toplantıda geçen her şeyi yazmamalıdır. Aşağıda görüleceği gibi tutanağa gündemde kullanılan tanımı yazıp, Karar adı altında bir paragraf ekleyebilir.

	Gündemdeki madde sayısı
	Toplantı ve tarihi

	Başlık
	Dosya numarası

	Sorunun/konunun kısaca tarifi



	Eklere veya tamamlayıcı materyallere referans



	Kararın onayı veya alternatif kararlar



	Kararın/ların sonuçları 



	Karar




Gündem tutanağı için sonuçları (kararları) Başkan vermelidir. Bu kararlar aşağıda yer aldığı şekilde alınabilir: 

· onaylandı,

· .......görüşü ile onaylandı, 

· dikkate alındı, 

· karar verildi; (gündemde önerilen karardan farklı ise karar tanımlanır) 

· üzerinde düşünülecek; (eğer kurul daha fazla inceleme yapmak veya kararı bir kez daha görüşmek isterse). 

Karar ilişkin herhangi bir üyenin fikir ayrılığı varsa, bu toplantı tutanağında her zaman belirtilmelidir.

TAKİP

Toplantı tutanağı Başkan tarafından onaylandıktan sonra dağıtılmalıdır. Toplantıdan sonra en geç 8 iş günü içinde tutanak gönderilmelidir.

Sekretaryanın kararların uygulanmasında da önemli bir rolü vardır. Örneğin, gerekli belgeleri hazırlamak (istihdam stratejisini hazırlamak vb.), ilgili kuruluşlarla ve taraflarla iletişim kurmak ve alınan kararların uygulanmasını sağlamak. 

Kurul adına uygulamaların sürekli bir şekilde takibi ve izlenmesi ile kurula gelişmelerin ve çıktıların rapor edilmesi Sekretaryanın görevlerinde biri olmalıdır.

Son olarak, Sekretarya yanlış giden bir şey veya beklenilenin dışında gelişmeler olduğunda inisiyatif kullanmalıdır. Örneğin; işgücü piyasasında tahminin dışında değişme olursa veya uygulama beklenen sonuçları getirmezse (performans göstergeleri) Sekretarya kurula eylem planında değişiklik önerisinde bulunmalıdır.

İŞGÜCÜ PİYASASININ İZLENMESİ VE İŞGÜCÜ PİYASASI ANALİZİ

Sekretarya işgücü piyasasının analizini yaparken ve piyasayı izlerken aşağıda farklı aşamaları gösteren kısa sunumu göz önüne almalıdır.

İşgücü piyasası anketleri faaliyet döngüsü geniş bir zaman dilimi kapsamalı ve 6 aşamadan oluşmalıdır:

· Hazırlık aşaması

· Verilerin toplanması ve uygulama

· Rapor hazırlama

· Paydaşların katılımı

· Nitelik analizleri

· Nihai rapor ve dağıtımı 

Şekil 7. İdeal faaliyet döngüsü 


Hazırlık aşaması

Hazırlık aşamasının amacı, işgücü piyasası gelişimini yeterli düzeyde yansıtacak bir iş yeri örnekleminin oluşturulmasıdır. Oluşturulacak örneklem üzerinden, arz ile talebi dengeleyerek aktif tedbir planlarını destekleyecek işgücü piyasası bilgileri temin edilecektir. 

Hazırlık aşamasında ilgili iş yerleri belirlenmeli ve anket formları geliştirilip dağıtılmalıdır.

Anketler aşağıda sıralanan 6 temel konuya odaklanmalıdır:

· Üretim hacmi

· Farklı mesleklerde istihdam

· Mevcut açık işler için aranan nitelikler

· Nitelikli işgücünü bulmakta yaşanan sıkıntıların belirlenmesi

· Her bir meslekte 1 yıl sonra çalışanların sayısı ile ilgili beklentiler

· Şirketlerin eğitim ihtiyaçları

İşgücü piyasasının profilini doğru bir biçimde çıkartabilmek için anketlerin geri dönme oranı yüksek olmalıdır. Şirketleri anketlere katılmaya ikna etmek üzere aşağıdaki savlar kullanılabilir:

· Elde edeceğimiz bilgi ile, talebin en acil olduğu konuda eğitim yatırımı yapılacağı için, iş yerinizde nitelikli işgücü ihtiyacını karşılayamama riskinizi azaltacaktır.

· İşverenler olarak sizler, il işgücü piyasası politikalarını ve eğitim faaliyetlerini dolaylı yoldan etkileyeceksiniz

· İşgücü piyasası konuları veya problemleri ortaya çıktığında, işveren tarafından talep edildiğinde acilen işverene destek vermek için bağlantı kurmak

· İşgücü Piyasası yetkilileri işgücü piyasasındaki mevcut veya beklenen değişiklikleri ve yeni kanun hakkındaki bilgileri haber bülteninde yayımlayabilir

· İşgücü Piyasası yetkilileri ve eğitim sistemi işverenlerin İnsan Kaynakları Gelişimi ihtiyaçlarına destek hizmeti verebilir.
Anket uygulaması ve verilerin toplanması 

Hazırlık aşaması tamamlandıktan sonra, örneklemdeki işyerlerine giderek anket uygulaması gerçekleştirilebilir. 

Bu aşamada, esasen, işletme yöneticileriyle/temsilcileriyle görüşmek üzere, seçilen işyerleri ziyaret edilir. Görüşmeler sırasında hazırlanan anket soru formunun dışına çıkılmamalıdır.

Anket uygulaması İnternet üzerinden de gerçekleştirilebilir ve anket formu e-posta yoluyla işverenlere gönderilebilir. Bu yöntem seçilirse, anket soru formunun kısa ve basit olması gerekir.

Raporlama

Rapor hazırlama sürecinde esasen anketlerden toplanan veriler kümelendirilir ve sistematik hale getirilir. Kümelendirme yapılırken anket soru formundaki bölümlerin esas alınması önerilir; ayrıca, özellikle işyeri ziyaretleri sonucu doldurulan anketlerin üzerine odaklanmalıdır.

Rapor sürecinde son adım, beklenen istihdam konumunun sektör ve mesleklere göre değerlendirilmesidir. Burada amaç, işgücü piyasasının gelişmesinde geçerli eğilimlerin, arz ve talep arasındaki dengesizliğinin ve belirli meslek grupları ve sektörlerin acil ihtiyaç duyduğu niteliklerin belirlenmesidir. 

Bu aşamada mevcut durum tanımlandığı gibi, bir yıl içerisinde gerçekleşmesi olası gelişmelere ilişkin tahminlerde bulunmaya olanak sağlayacak veriler de elde edilmiş olur. Anket çalışması, özellikle de anket ilk kez uygulanıyorsa, bir sorunun geçici veya daimi olup olmadığına ilişkin ancak bir tahmin üretmenize yarar. Anketler tekrarlandığında, gelişmeler uzun bir süre boyunca izlenmiş olur ve böylelikle tahminlerin güvenirliliği artar.

Paydaşların katılımı

İşyeri ziyaretlerinden sonra en önemli adım, yalnızca işverenlerin görüşlerine bağlı kalmamak için, ilgili diğer bilgi kaynakları ve verilerin derlenmesidir. İşgücü piyasasına ilişkin bilgilerin derlenmesi ve işgücü piyasasında talep edilen niteliklerin belirlenmesi amacıyla yayın ve diğer yazılı bilgi kaynakları, kitle iletişim araçları ve bilimsel araştırmalar sonucu elde edilecek bilgi ve verilerin yanı sıra çeşitli paydaşların görüşlerine de başvurulabilir.

Paydaşların katılımı, aşağıda sıralanan üç ana nedenden dolayı büyük önem taşımaktadır: 

· Bulguların doğrulanması ve anketlerin sonuçları

· Beklenen eğilimler hakkında ek bilgiler

· Anket sonuçlarının dağıtımı

İl düzeyinde olası bölgesel paydaşlar:

· İşçi sendikaları

· İşveren örgütleri

· Eğitim kuruluşları

· Sendikalar

· İl özel idaresi ya da belediyeler 

· Belediyeler veya yerel kalkınma kuruluşları

· KOBİ geliştirme merkezleri

· Sivil Toplum Kuruluşları

Nitelik analizi

Buraya kadar olan bölümde, iktisadi faaliyet alanlarında ve meslek grupları dahilinde işgücü talebindeki değişikliklerin/eğilimlerin bir bütün olarak ve nicelik açısından tahminine ilişkin yöntemlerin üzerinde durduk. Bu yöntemler, talebin nitelik yönüne ilişkin oldukça kısıtlı veri sağlamaktadır (örneğin, niteliklere yönelik talep). 

Belirli mesleklerde çalışanların sayısı ve bu sayılarda gerçekleşmesi öngörülen değişikliklere yönelik tahmin çalışmasının ardından, bu bölümde, niteliklere ola n talebin bu talebin ekonomik faaliyet alanlarına göre dağılımının analizine ilişkin yöntemin üzerinde duracağız. 

Anket çalışmalarının vazgeçilmez bir parçası olan nitelik analizleri, talebin tanımlanmasına temel sağlayan, başka bir deyişle talep ve arzın dengelenmesine olanak tanıyan bir araçtır. İşverenler nitelik ve beceri talep ederler; ancak, bunu talep edenlerin çok küçük bir bölümü sayı verir.

Nitelik analizleri, ayrıca, eğitim hizmetlerini sunanların karar almalarına esas teşkil edecek bilgiler sağlar. Bu bilgiler, eğitim müfredatının dar ve geniş anlamda işgücü piyasasının ihtiyaçlarına göre biçimlendirilmesine ve eğitimin bu ihtiyaçları karşılayacak şekilde sunulmasına esas oluşturur.

Nitelik analizlerinin genel hedefi aşağıda açıklanmıştır:

Belirli bir meslek için, işverenlerin talep ettikleri becerileri, nitelikleri ve bilgileri belirlemek.

Ayrıca, nitelik analizleri aşağıdaki olanakları sağlar:

Elde edilen nitelik profili ile iş arayanların becerileri, nitelikleri ve sahip oldukları bilgilerin arasındaki açığın belirlenmesi. 

Ve son olarak, nitelik analizi şunu sağlar:

Açığın giderilmesine yönelik eğitim planlaması.

Faaliyetlere ilişkin genel bir şema, aşağıda Şekil 8 ‘de gösterilmiştir.

Şekil 8. AIDA Yöntemi







AIDA yöntemi

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Verilerin analizi, raporlama ve sonuçların dağıtımı

Anket çalışmasında son aşama, yapılan nitelik analizlerinin sonuçlarının bir rapor haline getirilerek dağıtımının yapılmasıdır. 

Raporlama, doldurulan ve analiz edilen anketlerin üzerinden yapılır. Anket formlarının analizi, daha sonraki aşamalarda başlatılacak olan girişimlerin temelini oluşturur. Bu, daha sonra gerçekleştirilecek eğitim faaliyetlerin geliştirilmesi için gereken veri ve bilgilerin üretilmesi açısından, nitelik analizinde önemli bir aşamadır. 

Oluşturulan görev gücünün verilerin işlenmesi ve analizine yönelik sürece dahil edilmesi önemlidir; böylelikle, çalışmaların devamlılığı sağlanmış olur. Anket soru formu hakkında bilgi ve deneyim sahibi olan bu kişiler, anketlerin analizine yönelik çalışmaya büyük katkı sağlayacaktır. 

Veriler elektronik ortamda ya da elle işlenebilir. Bir veri tabanı oluşturulabilir; ancak, bu çalışmanın yoğun zaman ve çaba gerektirdiğini göz önünde bulundurmak gerekir.

Raporlama veri analizleri üzerinden yapılır. Raporlamanın faaliyet döngüsü tamamlandıktan sonra yapılması, bu çalışmanın doğru ve eksiksiz bir biçimde tamamlanmasını sağlayacaktır. İyi bir rapor aşağıdaki unsurları kapsar:

· Kullanılan yöntemlerin genel bir tanımı

· Paydaşlar ve rolleri 

· Elde edilen sonuçlar

· Başlatılması önerilen girişimler ve tedbirler.

Çalışma sonucu hazırlanan rapor, ayrıca bir kısa özet halinde yayımlanabilir; bu özet, elde edilen sonuçların üzerinde yoğunlaşmalıdır. Özet raporda raporun tam halinin ne şekilde elde edilebileceği belirtilmeli ve çalışmalara destek vermek üzere paydaşlar tarafından oluşturulan ortaklık anlatılmalıdır.

Raporun dağıtımı, ayrıntılarıyla tanımlanması gereken, hedef odaklı bir faaliyet olmalıdır. 

Bu kapsamda, en azından, raporun kısaltılmamış hali çalışmaya katılan ve destek veren tüm paydaşlara, işverenlere, istihdam kurumu birimlerine ve eğitim kuruluşlarına gönderilmelidir. Bundan başka, bu kuruluşlardan, raporu kendi ağları dahilinde dağıtmaları talep edilebilir. 

Pazarlama bakış açısıyla bakıldığında, özet raporun hazırlanması önemlidir. Bu belge, kamuoyunu (basın ve yayın organları dahil) genel düzeyde bilgilendirmek ve çalışmaya katkıda bulunan kurumların tanıtımı açısından önemli bir araçtır. Raporun ilgi görmesi açısından özet halinin dağıtımının yapılması önerilir; çünkü, uzun raporlar genellikle okunmadan bir kenara konmaktadır ve bu olasılık, eğitim ve işgücü piyasası sektörlerinin gelişimiyle ilgili görev almış yöneticiler hariç, ulusal ve bölgesel düzeyde görev yapan politikacılar için de geçerlidir. 
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MOTIVASYON





NİTELIKLER





Engel:


İşverenlerin tutumu ve bilgi eksikliği


Aktif tedbirler:


İş fuarları, Kampanyalar, 


Ücret desteği





Engel:


Nitelik eksikliği


Aktif tedbirler:


Eğitim:


Meslek beceriler


Kişisel beceriler


Mesleki yönelim





Engel:


Motivasyon eksikliği


Aktif tedbirler:


Motivasyon eğitimi


Bireysel danışmanlık


Cezai tedbirler





Engel:


Sosyal – psikolojik 


Aktif tedbirler:


Sosyal uyum


Hareketliliğe destek


Sosyal destek


Psikolojik destek
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Nitelik profili





Gelecekteki iş profili





Eğitim planı





Mevcut işin profili





Gelecekteki işin profili





Gelişim eğilimleri





Kurs seçimi





Gelecekteki nitelik profili





Eğitim ihtiyaçları





Gelecekteki işin profili





Eğitim çerçevesi





Zaman çizelgesi�ve bütçe








� Promoting National Social Dialogue: an ILO training manual (Ulusal Sosyal Diyalogun Teşviki: Uluslararası Çalışma Örgütü eğitim kılavuzu). Cenevre, Uluslararası Çalışma Örgütü, 2004.


� İş Yasası genellikle asgari ücret, çalışma saatleri, çalışma koşullarının yanı sıra işten çıkarmaya ilişkin hükümleri içerir.


� Buradaki rakamlar farazidir; sadece yöntemi göstermek için konmuştur.
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İşverenler için anketlerin hazırlanması ve dağıtılması
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İşverenler için panel hazırlığı/



Analizler için araçların hazırlığı
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Nitelik analizleri için anketlerin hazırlanması
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Rapor taslağının hazırlanması ve Paydaşlara gönderilmesi







 























e







Paydaşlar ile toplantı
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Raporun nihai halinin hazırlanması
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Anketin uygulanması
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Sonuçların dağıtılması
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