
1

değişen işgücü
piyasasõnda

kamu istihdam
hizmeti

Phan Tuy
Ellen Hansen

ve David Price

ULUSLARARASI ÇALIŞMA OFİSİ
CENEVRE



2

ÖNSÖZ

Geçtiğimiz yirmi yõl içinde ekonomik liberalleşme ve küreselleşme dünya ekonomisini
değiştirmiştir ve bunun sonucunda piyasa güçleri gerek sermaye gerekse işgücü
piyasalarõnda daha egemen bir rol oynamaktadõr. Bu arada, eldeki kaynaklar sõnõrlõyken,
kamu hizmetlerinde yönelik beklentiler daha da artmõştõr. Bu değişikliklerin, kamu
istihdam hizmeti (KİH) üzerinde önemli etkileri olmuştur.

1990�lõ yõllar, özellikle gelişmiş ülkelerde, KİH�in operasyonel etkinliğini ve hizmet
kalitesini artõrmayõ amaçlayan çeşitli reform girişimlerine tanõk olmuştur. Bu girişimler,
geleneksel bürokratik KİH�ten, gerek ağõrlõklõ olarak hizmet alõcõsõnõ odak alan, gerekse
hükümetin sosyal güvenlik yönetimi ve ekonomik-toplumsal kalkõnma gibi alanlardaki
etkinliklerine daha içselleşmiş bir KİH yaklaşõmõna doğru önemli bir dönüş göstermiştir.
Bu reformlarõn KİH açõsõndan bir dizi yarar getirdiği açõk olsa bile, aynõ reformlar bir
kargaşa ortamõnõn doğmasõna, birbirleriyle rekabet eden değerler ve amaçlar arasõndaki
gerilimlerin artmasõna da yol açmõştõr.

Binyõlõn başlangõcõnda KİH�in önündeki sorunlar önemlidir. KİH�i etkileyen dõş
etmenler ise çeşitlidir: yapõsal işsizlik; toplumsal dõşlanma, insana yakõşõr iş imkanlarõnõn
sõnõrlõ oluşunun birçok çalõşanõ olumsuz etkilemesi; istihdam ve kariyer alanlarõnda
istikrarsõzlõk; yaşam boyu öğrenme taleplerinin artmasõ; sosyal güvenliğin giderek artan
maliyetlerinin yarattõğõ genel kaygõlar; birçok ülkede KİH�in tekel konumundan
çõkartõlmasõ; ve işgücü piyasasõnda özel ve kamusal aktörlerin çoğalmasõ bunlar
arasõndadõr. Bir örgütlenme olarak KİH�i etkileyen etmenler arasõnda ise, kaynaklarõn
azaltõlmasõ yönündeki baskõlar ile kamu hizmetlerinin sunumuna daha fazla rekabet katma
çabalarõ yer almaktadõr.

Uluslararasõ Çalõşma Örgütü�nün (ILO) KİH�e yönelik desteği, 1919 yõlõnda
Washington D.C.�de yapõlan ilk çalõşma konferansõna kadar gerilere gitmektedir. Bu
konferansta kabul edilen İşsizlik Sözleşmesi (No.2) ile, üye Devletlerde kamu istihdam
hizmetlerinin örgütlenmesi tavsiye edilmişti. 1948 yõlõnda Uluslararasõ Çalõşma Konferansõ
istihdam hizmetinin örgütlenmesi ile ilgili İstihdam Hizmeti Sözleşmesi�ni (No. 88) kabul
etti. KİH birçok ülkede bir iş ve işçi bulma kurumu olarak gündeme gelmiştir ve işe
yerleştirme hizmeti, 1933 tarih ve 34 sayõlõ Ücret Alan İstihdam Kuruluşlarõ Sözleşmesi ile
aynõ sözleşmede 1949 yõlõnda değişiklikler yapan 96 sayõlõ Sözleşme uyarõnca genellikle
tekel koşullarõnda verilmiştir. Bununla birlikte, işe yerleştirmede KİH tekeli, son yirmi yõl
içinde iş ve işçi bulma hizmetlerinin serbestleştirilmesi ve deregülasyonu ile özel istihdam
kuruluşlarõnõn (ÖİK) sayõca artmasõ sonucunda sarsõlmõştõr. Bu gelişmeler sonucunda 96
sayõlõ Sözleşmede de değişiklikler yapõlmõştõr. 1997 yõlõ Haziran ayõnda kabul edilen 181
sayõlõ Özel İstihdam Kuruluşlarõ Sözleşmesi ÖİK�nõn işgücü piyasasõnõn işleyişine ve
geçici işçilerin korunmasõna katkõlarõnõ kabul etmekte, ayrõca KİH ile ÖİK (özel istihdam
kuruluşlarõ) arasõnda işbirliğini teşvik etmektedir. Dolayõsõyla, değişen işgücü piyasasõna
eşlik eden karõşõklõk ortamõnda ILO�nun KİH�le ilgili son gelişmeleri değerlendirip gelecek
için yol gösterici ilkeler belirlemesi yararlõ olacaktõr.

Elinizdeki kitap, Sergio Ricca�nõn 1982 yõlõndan yayõnlanan Les services de l�emploi:
leur nature, leur mandat et leurs  functions başlõkla çalõşmasõndan bu yana ILO�nun KİH�e
ilişkin ilk kapsamlõ yayõnõdõr. Yayõn, resmi görevde olup KİH�i etkileyen istihdam
politikalarõyla ilgilenenler ve bu sorunlarõ gündelik olarak yaşayan KİH yöneticileri için
hazõrlanmõştõr. Kitap, KİH�in son dönemde çeşitli ülkelerde yöneldiği reformlarõn
nedenlerini, içeriğini ve yöntemlerini incelemektedir. . Kitap önce KİH�in tarihçesini ve
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bugünkü işgücü piyasasõ bağlamõndaki yerini anlatmakta, daha sonra KİH�in genel rolünü,
dört önemli işlevini ve bunlarõn nasõl bir oluşum içinde yer aldõklarõnõ anlatmaktadõr.
Ardõndan, çağdaş bir KİH�in başarõsõ açõsõndan kritik önem taşõyan yönetim ve işbirliği
konularõ ele alõnmaktadõr. Son olarak üzerinde durulan konu ise, halen gündemde olan
reformlarõn ilerde nasõl bir oluşum geçirebileceğidir. Burada savunulan görüşe göre,
bugünkü reform yönelimlerinin yararlõ olabilmesi için, bir yanda birbirleriyle rekabet
halindeki değerler ve amaçlar, diğer yanda da istikrar ( sürekli bir tedrici gelişmeye imkan
tanõmak üzere) ile köktenci değişim (ki bu da belirsiz ve sürekli değişen ortamlardan
kaynaklanmaktadõr) arasõnda bir denge tutturulmasõ gerekmektedir. Ayrõca, KİH ne ölçüde
etkin olursa olsun, bu sistemin etkililiği kõsmen hizmet ettiği hükümetin istihdam
politikasõnõn ne ölçüde tutarlõlõk taşõdõğõna bağlõ olacaktõr.

Bu yayõn, ILO�nun eski Sõnai İlişkiler ve Çalõşma İdaresi Bölümü Çalõşma İdaresi
Şubesinin 1998-1999 Çalõşma Programõnõn bir parçasõ olarak İstihdam Hizmetleri Birimi
tarafõndan hazõrlanmõştõr. Ülke uzmanlarõnõn 12 ülkeyi kapsayan araştõrmalarõnõ temel
almaktadõr. Sözü edilen ülkeler şunlardõr: Arjantin, Kanada, Fransa, Japonya, Hollanda,
Norveç, Polonya, İspanya, Tunus, Birleşik Krallõk, ABD ve Hong Kong (Çin). Çalõşma,
bunlara ek olarak, Ekonomik İşbirliği ve Kalkõnma Örgütü (OECD), Avrupa Komisyonu
(AK) ve Dünya Kamu İstihdam Hizmetleri Birliği (WAPES) tarafõndan düzenlenen
toplantõlar ve grup çalõşmalarõndan derlenen bilgi ve yorumlarõ da kullanmaktadõr. Birçok
ülkedeki KİH yöneticilerine yaptõklarõ işin kalitesi ve bize sağladõklarõ yardõm dolayõsõyla
teşekkür borçluyuz.

Bu yayõnda sağlanan bilgilerin, 1998 ile 1999 yõllarõnda işlerlikte olan politikalara ve
uygulamalara dayandõğõ ve bunlarõn da değişime tabi olduklarõ unutulmamalõdõr. Bu
nedenle, okurlarõn daha güncel bilgilere ulaşabilmelerini ve daha ayrõntõlõ konulara
girebilmelerini sağlamak amacõyla kitabõn sonuna ilgili web sayfalarõnõ ekledik.
Belirtilmesi gereken bir başka nokta da şu: Örneğin kadõnlar, özürlü işçiler, yerlerinden
edilenler ve genç çalõşanlar gibi çeşitli özel gruplarõn marjinalleşmelerine karşõ mücadelede
açõsõndan gerekli olan stratejilere burada diğer ILO yayõnlarõndaki derinlikte yer
verilmemiştir. Bununla birlikte elinizdeki yayõn, KİH�in bu programlarõn yönetimine
yaptõğõ katkõlardan söz etmektedir. Son olarak göz önünde tutulmasõ gereken bir nokta da,
kaynak ve zaman kõsõtlõlõklarõnõn, sonuç bölümünde bu konuda kimi düşüncelere yer
verilmesine karşõn, KİH�in gelişmekte olan birçok ülkede karşõlaştõğõ farklõ sorunlarõn
derinlikli çözümlemesine olanak tanõmamasõdõr.

Çalõşmaya yaptõklarõ değerli katkõlardan ötürü eski Çalõşma İdaresi Şubesi Başkanõ
Jean Courdouan�a; çalõşma arkadaşlarõ Bjorn Dolvik, Yves Malepart, Junko Nakayama�ya;
iki uzman Ralph Cantrell ve Vincent Merle�ye (özellikle 8. bölümün ilk taslağõnõ
hazõrlayan Ralph Cantrell�e) teşekkür borçluyuz. İdari ve sekreterlik desteklerinden ötürü
Ruby Correa, Sol Dobberstein ve Jane Trotter�e de teşekkür ediyoruz.

H.T. Perret-Nguyen
Uluslararasõ Çalõşma Araştõrmalarõ Enstitüsü

(Sõnai İlişkiler ve Çalõşma İdaresi Bölümü eski Direktörü)
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İÇİNDEKİLER

Önsöz
Yönetici Özeti

1. Konunun kökleri ve tarihsel evrimi
Giriş

Kökler

İki savaş arasõ dönem

1945�ten 1970�lerin ortasõna

1970�lerden bu yana görülen eğilimler

Sonuç

2. Değişen işgücü piyasasõ
Giriş

Demografik ve toplumsal eğilimler

Değişime yönelik küresel güçler

Kamu kesimi

Mesleki değişme

Esnek işgücü piyasasõ

İşsizlik

Eşitsizlik ve toplumsal dõşlanma

Sonuç

3. Kamu istihdam hizmetinin rolü, işlevleri ve kaynaklarõ
Giriş

Gerekçe, rol ve görev

Hukuksal statü ve kurumsal özellikler

Misyon ve strateji

Avrupa Birliği�nde KİH

Kuzey Amerika�da KİH

Güneydoğu Asya�da KİH

İşlevler
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Kaynaklar

KİH�in bugünkü evrimi

Gelişmiş ülkelerdeki güncel eğilimler

Geçiş sürecindeki ülkelerde güncel eğilimler

Gelişmekte olan ülkelerde güncel eğilimler

Binyõl eşiğinde KİH�in önündeki gündemler

4. İş ve işçi bulma
Giriş

İş ve işçi bulma hizmetinin genel özellikleri

İş arayanlarõn ve boş işlerin kaydõ

KİH hizmetlerinin pazarlanmasõ

İşe uygunluk ve enformasyon sergileme yöntemleri

KİH�te yenilikler ve örnek uygulamalar

Kendi kendine yardõm ve ileri düzeyde kişiselleşmiş hizmetler

İş ve işçi bulma hizmetlerinin etkisinin belirlenmesi

Sonuç

5. İşgücü piyasasõna ilişkin enformasyon
Giriş

İşgücü piyasasõna ilişkin enformasyonda KİH�in rolleri

KİH işlevlerinin yan ürünü olarak İPE

İşgücü piyasasõna ilişkin birincil istatistiklerin üreticisi olarak KİH

İşgücü piyasasõna ilişkin enformasyonun sentezi, yorumlanmasõ ve dağõtõmõ

Hizmet sunumunda eğilimler
Artan enformasyon talebi

İşgücü piyasasõ enformasyon hizmeti sunan alternatifler

İşgücü piyasasõ enformasyon analizinde yenilikler

İPE�nin yaygõnlaştõrõlmasõnda yenilikler /kendi kendine İPE

Sonuç

6. İşgücü piyasasõ uyum programlarõnõn idaresi
Giriş

Hükümetler ve işgücü piyasasõ uyum programlarõ

Uyum programõ çeşitleri
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İş aramada yardõm

Eğitim ve yetiştirme programlarõ

Doğrudan iş yaratma programlarõ

Entegre piyasa uyum programlarõnda yenilikler ve örnek uygulamalar

Mesleki rehabilitasyon programlarõ

Kitlesel işten çõkarma programlarõ

Çalõşmaya karşõlõk gönenç programlarõ

İşgücü piyasasõ uyum politikalarõnõn etkililiği

Ne işe yarõyor?

Sonuç

7. İşsizlik yardõmlarõ ve kamu istihdam hizmeti
Giriş

İşsizlik yardõmlarõnõn başlõca biçimleri

İşsizlik yardõmlarõ: Genel politika konularõ

İşsizlik yardõmlarõnda KİH�in rolü

İş aramada yardõm ya da yeniden istihdam hizmetleri

İş için seçilebilirliğin sürmesi ve iş arandõğõnõn teyidi

İşsizlik yardõmõ programõnõn genel idaresi

Sonuç: Eğilimler ve gündemdeki konular

8. Hizmetin örgütlenmesi ve yönetimi
Giriş

Hükümetin oluşturduğu çerçeve ve denetlenebilirlik

İlgili taraflar
Stratejik ve operasyonel planlama

Performans yönetimi

Programlarõn değerlendirilmesi

Örgütlenmeyle ilgili konular

Desantralizasyon

Hizmetlerin entegrasyonu

Rekabetçi hizmet sunumu

Yönetim stratejileri ve araçlarõ

Kalite yönetimi

Enformasyon ve iletişim teknolojisinin kullanõmõ
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Hizmetlerin planlanmasõ ve yönetimi

İç iletişim

Personel eğitimi ve gelişimi

Sonuç

9. KİH ve diğer kuruluşlar
Giriş

Sosyal taraflarla ilişkiler

Hükümet kurumlarõ ve diğer ulusal organlarla ilişkiler

Yerel taraflarla ilişkiler

OİK�le ilişkiler

Kamu istihdam hizmetleri arasõnda iç iletişim ağlarõ

Sonuç

10. Sonuçlar
Giriş

Genel sonuçlar

Dõş çevreye yanõt verebilme

Hükümetle ilişkiler

Entegre hizmet sunumu

Yeni türde bir hizmet girişimciliği

Gelişmekte olan ülkelerde KİH�i etkileyen özel etmenler

Kamu istihdam hizmetinin önündeki ikilemler

EKLER
I Sözlük

II KİH�in başlõca işlevleri ve görevleri

III 26 OECD ülkesinde işgücü piyasasõ programlarõ için yapõlan kamu

 Harcamalarõnõn GSMH içindeki payõ, 1997

IV KİH yeniliklerine ve örnek uygulamalara örnekler

IV.1 Kanada: Kompüterize kiosklar

IV.2 Fransa: İş ve mesleklere ilişkin kompüterize listeler

IV.3 Japonya: Genel istihdam enformasyon sistemi (GİES)

IV.4 Meksika: Ulusal istihdam enformasyon hizmet sistemi

IV.5 Slovenya: Internet teknolojisi kullanõmõ
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IV.6 İsveç: Internette müşteri self-servis sistemleri

IV.7 Birleşik Krallõk: Doğrudan İstihdam Hizmeti: Boş işler telefonda

IV.8 ABD: Amerika�nõn Kariyer Dosyasõ (ACK)- Internette istihdam

hizmeti sistemi

IV.9 Fransa: Fichier historique (FH) � ANPE�ye kayõtlõ iş arayanlarõn

Dosyalarõ

IV.10 Hollanda: Kansmeter � iş arayanlarõn idari girdileri için yeni bir araç

IV.11 Fransa: İş arayanlara yardõmda yeni araç ve hizmetler

IV.12 ABD: Entegre işveren hizmetleri mönüsü � Wisconsin Racine ili İşgücü

Geliştirme Merkezi (WDC) örneği

IV.13 ABD: İş ve işçi bulmada eyaletlerin başarõlõ uygulamalarõ-

Bir değerlendirme çalõşmasõ

IV.14 İsveç: İş arayanlar için istasyonlar- İş arayanlar için self servis

IV. 15 Danimarka: Yerel işgücü piyasasõnõn izlenmesi

IV.16 Kanada: Yerel işgücü piyasasõ enformasyonu

IV. 17 Finlandiya: İşgücü piyasasõna ilişkin kapsamlõ reformun

bir parçasõ olarak bireysel istihdam hizmeti süreçlerinin (iş aramada yardõm)

aktifleştirilmesi ve geliştirilmesi

IV.18 Fransa: Genişletilmiş ANPE hizmetleri bağlamõnda rehberlik kavramõ

IV.19 Birleşik Krallõk: Yeni Politikalar Dönemi

IV.20 ABD: Gönenç Reformu � Muhtaç Ailelere Geçici Yardõm (TANF) programõ

IV.21 ABD: İşsizlik sigortasõ idaresi � Telefon talepleri hizmeti

IV.22 Fransa: Espaces Cadres � Yönetici ve teknik personeli işe yerleştirme

Merkezleri

IV.23 Hong Kong, Çin: İstihdam Enformasyon ve Geliştirme Programõ (EIPP)
IV.24 İsveç:  Fikir Bankasõ

IV.25 Kanada: KİH personel geliştirme çalõşmalarõ

IV.26 ÖİK ile ilişkiler: Yenilikçi kimi örnekler:

A. Belçika

B. Fransa

C. Birleşik Krallõk

V. KİH�in eğitim ve yetiştirme programlarõna katõlõmõ

     Kimi örnekler

VI. Web sayfalarõ listesi

VI.1 A. Ulusal kamu istihdam hizmetleri
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B. Uluslararasõ kuruluşlar

VI.2 Uzmanlaşmõş KİH web sayfalarõndan seçmeler

Kaynakça

Tablolar
3.1 Seçilmiş ülkelerde düzeylere göre KİH personel dağõlõmõ

3.2 KİH�te personel başõna işsiz sayõsõ, 1988

3.3 Kimi Avrupa ülkelerinde personel başõna işsiz kişi sayõsõ, 1996

5.1 Alberta, Kanada�da LMI ürünleri için veri kaynaklarõ

7.1 ILO ülke araştõrmalarõ kapsamõndaki 12 ülkede işsizlik sigortasõ, işsizlik

Yardõmlarõ ve sosyal haklar, 1998

Şekil
8.1 Wisconsin Eyaleti: Tam istihdam hedefi etrafõnda işbirliği
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YÖNETİCİ ÖZETİ

1. Kamu istihdam hizmeti (KİH), işsizliğin toplumsal ve ekonomik etkilerine ilişkin
duyarlõlõklarõn sonucu olarak 19. yüzyõl sonlarõnda sanayileşmiş ülkelerde ortaya çõktõ. Bu
alandaki ilk girişimler genel olarak iş arayanlarõn iş bulmalarõna ve işverenlerin de boş
işleri doldurmalarõna yönelik düzenlemeler biçimindeydi. Ancak aralarõnda işsizlik
sigortasõna ilişkin yeni sistemler getirenler de vardõ. Yeni kurulan Uluslararasõ Çalõşma
Örgütü (ILO) 1919 yõlõnda, 2. sayõlõ İşsizlik Sözleşmesi aracõlõğõyla üye Devletlere KİH
oluşturulmasõ tavsiyesinde bulundu. Daha sonra ILO uzun yõllar boyunca örneğin 34. sayõlõ
Ücret Alan İstihdam Kuruluşlarõ Sözleşmesi ve aynõ sözleşmede 1949 yõlõnda değişiklikler
yapan 96 sayõlõ Sözleşme gibi belgelerle KİH�e kendi alanõnda tekel konumu sağlamayõ
özel istihdam kuruluşlarõnõ (ÖİK) kaldõrmayõ hedefledi.

2. İkinci Dünya Savaşõ�nõ izleyen 25 yõl içinde KİH birçok ülkede normal olarak iş ve
işçi bulma hizmeti ile işsizlik yardõmlarõnõ kaynaştõran bir sistem içinde gelişme gösterdi.
1970�li yõllarda birçok ülkede görülen ekonomik uyumsuzluklar ve işsizliğin artmasõyla
birlikte, işsizlik sorunlarõnõ çözmeye yönelik resmi istihdam politikalarõnõn ya da işgücü
piyasasõ uyum programlarõnõn bir aracõ olarak KİH�e daha fazla başvuruldu. 1990�larõn
ekonomik serbestleşme ve küreselleşme ortamõ içinde ILO KİH�te tekel anlayõşõnõ terk etti
ve işgücü piyasalarõnõn işleyişine olumlu katkõlar sağlayacak düzenlemelerle birlikte
ÖİK�yõ kabullendi.

3. Bugün KİH hõzla değişen bir işgücü piyasasõnda işlev görmektedir. Güçlü demografik
etkenler gelişmekte olan ülkelerde giderek yaşlanan bir işgücünün oluşumuna yol açarken,
gelişmekte olan ülkelerde sürüp giden nüfus artõşõ genç kesimde işsizlik sorunlarõ
yaratmaktadõr. İşgücü piyasasõnda yaratõlan amansõz etkiler açõsõndan daha çarpõcõ bir olgu
ise, küresel rekabetin kõzõşmasõ ve enformasyon teknolojisindeki gelişmelerdir.
Enformasyon teknolojisindeki devrimin sonuçlarõndan biri gelişmiş ülkelerde imalat
sanayiindeki istihdamõn azalmasõdõr. İmalat sanayiindeki işlerin bir bölümü gelişmekte
olan ülkelere aktarõlmakla birlikte, teknolojik gelişmenin uzun dönemde imalat
sanayiindeki istihdamõ daha da azaltmasõ beklenmektedir. İmalat sanayiindeki işlerin yerini
hizmetler almaktadõr; ancak, bu geçiş süreci, özellikle üretim sanayilerinde çalõşõp işlerini
yitiren erkekler için güçlükler yaratmaktadõr. KİH, bu durumda olup yardõma muhtaç
kesimlere hizmet sunmaya yoğun biçimde devam edecektir.

4. Hizmet sektöründeki yeni işlerin bir bölümü düşük beceri gerektiren, düşük ücretli
işlerken, diğerleri geniş bir alana yayõlan ve sürekli değişen beceriler gerektirmektedir.
Birçok gözlemci, eğitime ve çağdaş iletişim becerilerine özel pirim veren yeni bir �bilgi
ekonomisinin� ortaya çõkmakta olduğu görüşündedir. Gelişmiş ülkelerde, işlere ve işgücü
piyasasõna ilişkin bilgiler için yeni türde bir pazar yaratan, üst düzey eğitim görmüş çok
sayõda insan vardõr. KİH bu kesime çekici işler bulunmasõnda da yardõmcõ olabilir. Bu
arada, değişimin hõzõ göz önüne alõndõğõnda, işgücü piyasasõnda tutunmak isteyenlerin
eğitimlerini ve becerilerini sürekli olarak yenilemeleri gerekmektedir. Böylece ortaya
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�yaşam boyu öğrenme� gerekliliği çõkmaktadõr. KİH de yaşam boyu öğrenmeye katkõda
bulunma potansiyeli taşõyan bir kurumdur.

5. İşgücü piyasasõ giderek esnekleşmekte, böylece gerek işlerin gerekse kariyerlerin
süresi kõsalmaktadõr. Bu eğilime, kendi işinde çalõşanlarõn, yarõm zaman çalõşanlarõn ve
geçici işlerde çalõşanlarõn sayõsõndaki artõşla birlikte çalõşma saatlerindeki değişkenliğin
artmasõ eşlik etmektedir. Böylece işe almada hem çeşitlilik hem de hacim olarak bir artõş
görülmektedir. Bu durumda KİH işgücü piyasasõndaki yerini koruyup daha güç durumdaki
kesimlere yardõmcõ olacaksa, bu yeni işlere de uyum sağlayacak bir değişim geçirmesi
gerekecektir.

6. KİH�in sahnede olmasõnõn gerekçesi ikilidir: KİH, bir yanõyla işgücü piyasasõnõn
saydamlõğõna katkõda bulunmakta, diğer yanõyla da aksi halde işgücü piyasasõnda
dezavantajlõ konumda kalabilecek kesimlere özel yardõm sunmaktadõr. Kurumsal açõdan
bakõldõğõnda ise, KİH hükümetin resmi bir kurumu olabileceği gibi özerk de olabilir. İkinci
durumda KİH�in denetiminde genellikle sosyal taraflar (işçi ve işveren temsilcileri) da yer
alõrlar. Buna karşõlõk Avustralya kendi KİH�inin yerine rekabetçi piyasa temelinde
belirlenen bir iş ağõnõ koymuştur. Genel olarak bakõldõğõnda KİH stratejileri ve kaynaklarõ
büyük değişkenlik göstermektedir; bununla birlikte kimi ülkelerde KİH�in çok ciddi
kaynak sõnõrlõlõklarõyla karşõ karşõya olduğunu belirtmek gerekir. Bu çerçevede, KİH�e
ayrõlmasõ gereken kaynaklar konusunda kesin bir rakam vermek mümkün değildir.
Söylenebilecek olan, eldeki kaynaklarõn, izlenecek stratejilere uygun olmasõ gerektiğidir.
İşsizlik yardõmlarõ için büyük harcamalar yapan bir ülkede, KİH harcamalarõnõn kõsõlmasõ
yanlõş bir tasarruf yöntemi olabilir. Buna karşõlõk, işverenlerden belirli bir miktar kaynak
sağlanmasõ kimi durumlarda yararlõ olabilir. Ancak bunun için, işverenlerden bu amaçla
kaynak aktarõlmasõnõn, 1948 tarih ve 88 sayõlõ İstihdam Hizmeti Sözleşmesinde belirtilen
temel hizmetlerin ötesindeki özel hizmetlerle sõnõrlandõrõlmasõ gerekir. Özetle, KİH birçok
ülkede zorlu sorunlar ve ikilemlerle karşõ karşõyadõr ve bu söylenen gelişmekte olan ve
geçiş sürecindeki ülkeler için özellikle geçerlidir.

7. KİH�in dört temel işlevi olduğu söylenebilir:

•  İş ve işçi bulma

•  İşgücü piyasasõ bilgileri sağlanmasõ

•  İşgücü piyasasõ uyum programlarõnõn yönetimi

•  İşsizlik yardõmlarõnõn yönetimi

8. İş ve işçi bulma hizmeti, boş işlerin çoğunun başka kanallardan doldurulduğu hayli
rekabetçi işgücü piyasalarõnda işlev görür. KİH�in bu hizmeti, 1970�li yõllarda, işveren
kesimlerinin kendi işçi taleplerini dile getirdikleri bir sisteme dönüştü. Bugün aynõ sistem
çeşitli ülkelerde yeni bir dönüşüm daha geçirmektedir. Burada işverenlerin boy iş alanlarõ
ve zaman zaman da iş arayanlarõn ilanlarõ Internet�te bulunabilmektedir. Bu tür gelişmeler
saydamlõkta daha ileri adõmlar atõlmasõnõ sağladõğõ gibi ilk bakõşta KİH�in yerleşik
dairelerde çalõşmasõna gerek kalõp kalmadõğõ konusunda kuşkular da yaratmaktadõr.
Bununla birlikte, evden Internet hizmetlerine ulaşabilme ne kadar büyük bir potansiyel
oluşturursa oluştursun, KİH personeli ile halk arasõnda doğrudan temas, özellikle işgücü
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piyasasõnda dezavantajlõ konumda olanlar için gene de gereklidir. Enformasyon
teknolojisinin kullanõlmasõ KİH açõsõndan çeşitli konularõ gündeme getirmektedir. Bir kere
KİH�in kompüterize kendi kendine yardõm hizmetleri ile güç durumdakilere yönelik daha
derinlikli hizmetler arasõnda doğru bir denge tutturmasõ gerekir. İkinci olarak KİH, giderek
yaygõnlaşan Internet kullanõmõnda, belki de belirli bir ücret karşõlõğõnda işverenlere ekran
tarama hizmeti sunup sunmayacağõna karar vermelidir. KİH�in karar vermesi gereken
üçüncü konu da, kendisinin yalnõzca teknolojik altyapõyõ sağladõğõ, bu altyapõ temelinde
işçilerle işverenlerin kendilerinin anlaştõğõ koşullarda iş ve işçi bulma etkinliklerinin
başarõsõnõ hangi ölçütlerle tartacağõdõr.

9. KİH�in  işgücü piyasasõ enformasyon sistemindeki rolü hem bu enformasyonun
üretilmesini (genellikle gündelik işlemlerin yan ürünü olarak) hem de aynõ enformasyonun
kullanõlmasõnõ ve yorumlanmasõnõ içerir. İşverenlerin ve iş arayanlarõn artõk daha bilinçli
hale gelmeleri, eğitim ve yetiştirme kurumlarõyla ve mesleki rehberlik uzmanlarõnõn bilgi
gereksinimlerinin giderek artmasõ, KİH�in sağlayabileceği türden bilgilere yönelik talebi de
artõrmõştõr. Kanada, ABD ve Danimarka gibi kimi ülkeler bu işleve bilinçli tercihlerle
yatõrõm yapmõşlardõr. ABD ve Kanada söz konusu olduğunda bunun anlamõ işgücü
piyasasõna ilişkin enformasyonun Internet�ten sağlanmasõdõr. İşgücü piyasasõna ilişkin
bilgilerin etkili biçimde sunumu özel personel kaynaklarõnõ gerektirir ve bu yanõyla
kaynaklarõ yetersiz kalan ve istatistik bilgi kapsamõ enformel kesim dahil sõnõrlõ olan
gelişme sürecindeki ülkeler için uygun olmayabilir.

10. İşgücü piyasasõ uyum programlarõnõn yönetilmesi son birkaç onyõlda KİH�in özellikle
aktif işlevler üslendiği bir alandõr. Hükümetlerle birlikte OECD ve Avrupa Birliği (AB)
gibi kimi uluslararasõ  kuruluş ve örgütlenmeler dengeyi edilgen işgücü piyasasõ
politikalarõndan (ki bu çerçevede işsizlere gelir desteği sağlanmaktadõr) daha aktif
politikalara (bu çerçevede ise işsiz insanlarõn iş bulma şansõ artõrõlmaktadõr) kaydõrmaya
çalõşmaktadõr. KİH�in bu programlarõ uygulamada doğrudan yetkili konumu olmasa bile,
bir çok ülkede, sõnõrlarõ belirleyici bir rolü olmaktadõr. Burada üç tür program söz
konusudur: iş aramada yardõm programlarõ; eğitim ve yetiştirme programlarõ; ve doğrudan
iş yaratma programlarõ.

İş aramada yardõm programlarõ, insanlarõn kendi işlerini bulmalarõnõ sağlama, grup
etkinlikleri (iş kulüpleri, iş fuarlarõ ve grup çalõşmalarõ biçiminde) ve kişisel yardõm
(mesleki rehberlik ve yoğun danõşmanlõk programlarõ) gibi etkinlikleri içermektedir. KİH
bu alanlarda çoğu kez doğrudan hizmet sunucusu konumundadõr. Eğitim ve yetiştirme
programlarõ ise, yaşam boyu öğrenmenin bir yaşam biçimi olduğu çağõmõzda işsizlerin iş
bulma şanslarõnõ artõrmanõn önemli bir yolunu oluşturmaktadõr. KİH�in buradaki rolü en
azõndan katõlõmcõlarõ bu programlara yönlendirmektir. Ancak  KİH bunun ötesinde,
başkalarõna görev olarak verilen eğitim kurslarõnõn yönetimini üstlenebileceği  gibi, daha
seyrek olmak üzere kendini de doğrudan doğruya eğitim kurslarõ düzenleyebilir. Doğrudan
iş yaratma programlarõ ise, zaman zaman ekonomideki talebi artõrmaya, insanlarõn iş bulma
şanslarõnõ artõrõcõ iş deneyimleri kazandõrmaya ya da bunlarõn her ikisine birden yönelik
olabilmektedir. Kamu kesimi iş programlarõ, kendi işinde çalõşanlara yardõm, ücret
sübvansiyonlarõ ve deneme çalõşmalarõ bunlarõn arasõnda yer almaktadõr. KİH�in rolü,
eğitim programlarõnda olduğu gibi, katõlõmcõlarõ başka yerlere yönlendirmekten ibaret
kalabilir ya da çeşitli programlarõn düzenlenmesini ve sponsorluğunu da kapsayabilir.
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11. Birleşik Krallõk ve ABD gibi ülkelerde bugünkü eğilim, sosyal yardõmlara bağõmlõlõğõ
azaltmak amacõyla bu işlevlerden bir bölümünü geniş ölçekli ve değişken paketlerde
kaynaştõrma yönündedir. Bu eğilimin, farklõ yaklaşõmlarõn güçlü yanlarõndan yararlanma
ve işsizlere geniş seçenekler sunabilme gibi bir avantajõ vardõr. Kimi ülkelerde geliştirilen
çeşitli sistemlerin değerlendirme bulgularõ õşõğõnda belirli bir ana kanala bağlanmasõ
gerekmektedir. Yapõlan değerlendirmelere göre iş arayanlara yardõm yöntemi maliyet
etkinliği açõsõndan hayli avantajlõ olabilmektedir. KİH�in işgücü piyasasõ uyumunda etkili
bir rol oynayabilmesi için, hem başkalarõyla ortak çalõşmaya hazõrlõklõ olmasõ hem de
program yönetiminde deney biriktirmesi gerekmektedir.

12. KİH işlevlerinin dördüncüsü, yani işsizlik yardõmlarõnõn düzenlenmesi, pirim katkõlõ
işsizlik sigortasõ ile devlet fonlarõndan gelir desteğini içermektedir. Kimi ülkelerde KİH bu
sistemleri doğrudan yönetmektedir. Böyle olmadõğõ yerlerde bile KİH normal olarak ve
yoğun biçimde işin içindedir. Bunun nedeni, iş arayanlara yardõmcõ olmasõ, iş arayanlarõn
kayõtlarõnõ tutup bu kişilerin işte çalõşabilecek niteliklerini koruyup korumadõklarõnõ
izlemesidir. Bu durum, zaman zaman, KİH�in işsizlik yardõmõ alan kişiler üzerinde
gözcülük yapma rolü ile, hem iş arayanõ hem de işvereni tatmin etmeyi amaçlayan iş ve
işçi bulma rolü konusunda garip gerilimler yaratmaktadõr. KİH yöneticileri kendilerini
işsizlik yardõmlarõndan kolaylõkla soyutlayamamaktadõrlar; çünkü KİH�in insanlarõ sosyal
yardõmlardan çalõşmaya yöneltme gibi temel bir rol üstlenmiştir. O halde KİH
yöneticilerinin bu çalõşmanõn KİH kültürü üzerindeki etkilerini izleyip gerektiğinde telafi
edici girişimlerde bulunmalarõ gerekmektedir.

13. KİH�in bugün içinde işlev görmeye çalõştõğõ çalkantõlõ ortamda, hizmetin
düzenlenmesi ve yönetimi giderek karmaşõk ve güç bir iş haline gelmiştir. KİH�in üst
düzey yöneticilerinin birinci önceliği, Bakanlardan iş arayanlara ve işverenlere uzanan
geniş bir alõcõ kesimle iyi ilişkiler kurmaktõr. KİH etkinliklerinin, değişen siyasal,
toplumsal ve ekonomik ortamõ dikkate alan stratejik bir plan çerçevesinde düzenlenmesi
gerekir. KİH�in denetlenebilirliği muhtemelen bir performans yönetimi sistemi içinde
sağlanacaktõr ki, bu sistemin aynõ zamanda kuruluş içindeki farklõ birimlerin performansõnõ
da izlemesi gerekir. Bu tür sistemlere içsel risklerin asgari düzeyde tutulmasõ için
performans ölçütlerinin temeldeki program amaçlarõnõ yansõtmasõ gerekir. Ayrõca, maliyet
etkinliğinin sağlanabilmesi için belli başlõ bütün programlar için periyodik
değerlendirmeler gerekecektir.

14. Hizmetin örgütlenmesini üç önemli eğilim etkilemektedir. Bunlardan birincisi,
yetkinin desantralizasyonu ile gerek yerel yöneticilerin enerjilerinden yararlanmayõ gerekse
hizmetleri yerel gereksinimlere daha yakõndan uyarlamayõ sağlayacak sorumluluğun
üstlenilmesidir. İkinci olarak, KİH�in çeşitli işlevlerinin gerçekleştiği hizmetlerin
entegrasyonu söz konusudur. Bu entegrasyon, yerel düzeyde bir kez uğranõlan bürolar ile
hizmet verilen kesimin gereksinimlerine göre hizmetleri sistematik biçimde ayrõştõran
kademeli hizmet sunumu aracõlõğõyla sağlanmaktadõr. Üçüncüsü, hizmet sunumundaki
rekabetçiliktir. Bu, kamu hizmetlerine damgasõnõ vuran önemli bir eğilimdir ve bu eğilim
sonucunda KİH�in kimi unsurlarõ piyasada başka hizmetlerle rekabet etmek zorunda
kalmaktadõr. O kadar ki, bugün örneğin Avustralya�da sistemin kimi öğeleri değil tamamõ
böyle bir rekabetin içinde olmak zorundadõr. Bu ise, gerek maliyet etkin sonuçlar
alõnabilmesi gerekse personelin morali ile ilgili sorunlarõn çözülebilmesi açõsõndan ustalõklõ
bir yönetimi gerektirmektedir.
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15. KİH�in üst düzey yöneticileri başarõ kazanmak için çeşitli yönetim stratejileri
izlemektedir. Bu bakõmdan beş stratejiden söz edilebilir. Bunlardan ilkinde, alõcõya
dayanan planlama ve iş süreci reformlarõ dahil kalite yönetim ilkeleri benimsenmektedir.
İkincisi, enformasyon ve iletişim teknolojisinin kullanõmõ, gerek iç yönetimin
iyileştirilmesi gerekse alõcõlara doğrudan hizmet ulaştõrõlabilmesi için
yaygõnlaştõrõlmaktadõr. Üçüncüsünde,  tesis ve hizmetlerin planlanmasõnda ve yönetiminde
iyileştirmelere gidilmektedir. Dördüncüsü, iç iletişime ve yerel ofis çalõşanlarõ merkez
arasõndaki iki yönlü bilgi akõşõna öncelik tanõnmaktadõr. Nihayet, personel eğitim ve
geliştirme programlarõ, gerek hizmetin amaçlarõnda ve tekniklerinde meydana gelen
değişiklikleri, gerekse içinde çalõşõlan ortamõ gözetecek biçimde yeniden gözden
geçirilmektedir.

16. KİH programlarõnõn başarõsõ, başka dönemlerde olduğundan çok daha fazla, KİH ile
diğer kuruluşlar arasõndaki ilişkilere bağlõdõr. Bu ilişkilerin düzenlenmesi büyük beceri
gerektirmektedir. Bu alanda çeşitli ilişki biçimleri ve muhataplardan söz edilebilir. Bir
kere, sosyal taraflarla ilişkiler söz konusudur. Bu ilişkiler, özerk bir KİH�in denetim kurulu
ya da daha gayrõ resmi düzenlemeler aracõlõğõyla şekillenebilir. Sosyal taraflarõn
verecekleri destek, örneğin işgücü piyasasõ uyum programlarõnõn uygulanmasõ gibi
alanlarda KİH�in işini önemli ölçüde kolaylaştõrabilir. İkincisi, işgücü piyasasõ programlarõ
bugün giderek daha çok çeşitli hükümet kuruluşlarõ ile hükümet dõşõ kuruluşlarõn işbirliği
temeline dayanmaktadõr; bu ortaklõk stratejilerinin önemi AB�deki KİH yöneticileri
tarafõndan vurgulanmaktadõr ve KİH bu tür ortaklõklarda merkezi bir rol oynayabilecek
konumdadõr. Üçüncüsü, yerel gereksinimlere uyarlanmõş programlarõn uygulanmasõ ya da
tek kademeli hizmet sunumu amacõyla oluşturulan yerel ortaklõklar özellikle önemlidir.
Dördüncü konuyu ÖİK ile ilişkiler oluşturmaktadõr. KİH tekelinin sona ermesiyle birlikte
bu ilişki işbirliği, tamamlayõcõlõk ya da rekabet biçimlerini alabilir ve bunlarõn üçünün de
oynayacaklarõ roller vardõr. Kayda değer bir nokta, program uygulamasõna sõra geldiğinde
işbirliğinin daha ön plana çõkmasõdõr. Nihayet KİH�in üst düzey yöneticileri, Dünya Kamu
İstihdam Hizmetleri Birliği (WAPES), AB üyeleri arasõnda bilgi alõşverişi ya da ABD söz
konusu olduğunda eyaletler arasõ iletişim aracõlõğõyla diğer KİH�çilerle uluslararasõ
iletişime girip bundan yarar sağlayabilirler.

17. Aşağõda sõralananlar KİH açõsõndan belli başlõ zorunluluklardõr. Birincisi, KİH değişim
ve istikrar arasõndaki dengeyi tuttururken, dõş ortamlardaki sürekli değişimler õşõğõnda
kendi hizmetlerini de değiştirip uyarlayabilmelidir. İkincisi, KİH hükümet politikalarõnõn
bir aracõ olarak kendi konumunun bilincinde olmalõ, hükümetin bu anlamda güvenini
kazanmalõ ve istihdam politikalarõnõ etkilemelidir. Üçüncüsü, KİH bu çalõşmada belirlenen
dört işlevi mümkün olduğunca deneyip entegre etmelidir. Dördüncüsü, KİH mümkün
olduğu kadar çok sayõda ortakla iş yapmaya çalõşmalõ ve eğer gerekliyse önderlik rolünü
üstlenmelidir. Nihayet, KİH, yöneticiler ve personel açõsõndan yeni profile sahip yeni türde
bir hizmet girişimi olmaya çalõşmalõ, hizmetlerinin etkisini ve kalitesini sürekli geliştirmek
için çaba göstermelidir.

18. KİH�in gelişmekte olan ülkelerdeki özel sorunlarõnõ derinliğine araştõrmak mümkün
olmamõştõr. Derleyebildiğimiz bilgilere dayanarak, gelişmekte olan ülkelerin KİH�in rolüne
siyasal destek sağlamakla işe başlamalarõnõ tavsiye ediyoruz. Gelişmekte olan ülkeler,
gelişmiş kimi ülkelerdeki uygulamalarõ basitçe tekrarlamaktan kaçõnmalõ, bunun yerine
ekonomik kalkõnmaya genel yaklaşõmlarõ bağlamõnda işgücü piyasasõ alanõnda neler
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yapõlmasõ gerektiğini analiz edip buna göre davranmalõdõrlar. Ne tür KİH hizmetlerinin
uygun olacağõ böyle belirlenmelidir. Enformel sektörün geniş olduğu durumlarda iş ve işçi
bulma hizmetlerine özellikle titizlikle eğilmelidirler. Bir başka tavsiyemiz de KİH�in
gelişmekte olan ülkelerdeki rolüne ilişkin daha ileri düzeyde araştõrmalardõn yapõlmasõdõr.

19. Son olarak, KİH�in karşõsõnda duran ve henüz çözüme bağlanamamõş şu ikilemleri
belirliyoruz. Birincisi, herkesi kapsayan ve kendi kendine yardõm esasõna dayanan hizmetle
kişisel bazdaki hizmet arasõnda bir gerilim söz konusudur. İkinci gerilim, acõlõ yönelimli
hizmet sunumu ile işsizlik yardõmlarõnõ gözetleme işlevi arasõndadõr. Üçüncü konu, KİH�in
yaşam boyu öğrenme ve mesleki rehberlik alanlarõnda gelecekte oynayacağõ role ilişkindir.
Nihayet, özel mülkiyet ve desantralizasyon gibi örgütsel konular gündemdedir.
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KÖKLER VE TARİHSEL OLUŞUM 1

Bu Sözleşmeyi onaylayan her Üye, merkezi yetkililerin denetiminde bir ücretsiz istihdam
kuruluşlarõ sistemi oluşturacaktõr (1)

Giriş
Kamu istihdam hizmeti (KİH) pek çok yetkili tarafõndan çağdaş Devletin yaşamsal
önemdeki kurumlarõndan biri olarak kabul edilmektedir. Daha 1910 yõlõnda, o zaman
İngiltere�nin parlayan bakanlarõndan biri olan Winston Churchill iş ve işçi bulma
işlemleriyle ilgili ilk ulusal ağõ oluştururken bu işlemlerin �düzenli ve istikrarlõ bir toplum
açõsõndan mutlaka gerekli toplumsal mekanizmalardan biri olduğunu� belirtiyordu.(2)
ILO�nun 1919 yõlõnda kuruluşundan sonra giriştiği ilk işlerden biri üye Devletleri KİH
oluşturmaya özendirmekti. 1970 yõlõnda OECD bu hizmetin işgücü piyasasõnõn gerektiği
gibi işlemesini sağlayacak en önemli aracõn KİH olduğunu belirtiyordu.(3) Daha
yakõnlarda, 1996 yõlõnda, AB Bakanlar Konseyi KİH�i işgücü piyasasõnõn yapõsal
sorunlarõnõn ele alõnmasõnda başvurulacak temel araç olarak tanõmladõ.(4) Gelgelelim,
etkinliklerini bu kadar üst düzeyde onay gören KİH�in karmaşõk denebilecek bir tarihi
vardõr. Bu bölüm, KİH�in köklerini ve tarihsel oluşumunu özetlemektedir.

Kökler
İnsanlarõ işle ilişkilendirme fikrinin uzun bir geçmişi vardõr: Ancak, iş ve işçi bulma
işlemlerinin önemli bir ölçeğe ulaşmasõ ancak yaygõn sanayileşme ile birlikte
gerçekleşebildi. Gene de, iş arayanlarõn iş bulmalarõna yardõmcõ olan kamu kuruluşlarõ öyle
kõsa bir sürede ortaya çõkmadõ. Bir kere, makine kullanõmõna dayalõ işyerlerinde çalõşan
ayrõ bir kesim olarak proletarya bir süreç içinde şekillendi (örneğin 1830 yõlõnda Fransa�da
bu konumdaki işçiler bütün çalõşanlarõn yalnõzca 15�te birini temsil ediyordu). Ayrõca,
geleneksel loncalar ve zanaatkar birlikleri iş bulmada sõnõrlandõrõcõ bir denetim
uyguluyorlardõ. Bu koşullarda, emek sunanlarõ ve emek talep edenleri buluşturmada
uzmanlaşan aracõ kuruluşlar (ki bunlara özel istihdam kuruluşlarõ diyebiliriz) ev işleri ve
kasaplõk gibi belirli işlerde toplanõyordu. Dahasõ, Birleşik Krallõk ve Birleşik Devletler gibi
ülkelerde hüküm süren �bõrakõnõz yapsõnlar� felsefesi de işgücü piyasasõna kamu
müdahalesini engelliyordu.

19. yüzyõlõn ortalarõna gelindiğinde kimi yazarlar, kamu istihdam hizmetinin işgücü
piyasasõna gerçek bir saydamlõk kazandõrmanõn ve hareketliliği artõrmanõn bir yolu olarak
taşõdõğõ potansiyeli görmeye başladõlar. Gustave de Molinari, borsalarõ model alan iş ve işçi
bulma hizmeti projeleri geliştirdi. Bu projelerin amacõ, fazla işgücünün sanayiin
gereksinimlerine göre mümkün olduğu kadar kõsa sürede yeniden dağõtõlmasõydõ.(5)
Başkalarõ daha da ileri gittiler ve iş-işçi bulma etkinliklerini iş arzõnõ düzenlemenin ve
işgücü piyasasõnõ akõlcõlaştõrmanõn bir aracõ olarak gördüler. Ne var ki, bütün bu özlemlere
karşõn fiilen oluşturulan pek az kurum vardõ.

Sanayileşme geliştikçe gerek işçi sendikalarõnõn gerekse işverenlerin işgücü piyasasõna
insan çekişte aracõ olarak işlev görmek üzere kurduklarõ örgütlerin sayõsõ da arttõ. Ne var ki,



18

işçi-işveren mücadelesinin sürdüğü koşullarda, bu aracõ kuruluşun salt belirli bir kesimin
çõkarõnõ gözetir görünmesi güven sorunlarõ yaratabilirdi. Örneğin işçi sendikalarõ,
finansmanõ işverenler tarafõndan sağlanan iş ve işçi bulma hizmetlerinin grev kõrõcõlõğõ için
kullanõlabileceğinden kuşkuluydular. İşverenler de, işçi bulma ve işe alma hizmetlerinde
işçi sendikalarõnõn egemenliği halinde bunun işyerlerinde yalnõzca sendikalõ işçi
çalõştõrõlmasõyla sonuçlanabileceğinden endişe ediyorlardõ. Bu karşõlõklõ güvensizlik,
işgücü piyasasõna kamu müdahalesini gerektiren nedenlerden biriydi.

1880 ile 1910 yõllarõ arasõnda işgücü piyasasõna kamu müdahalesine yol açan ikinci bir
etmen de, işsizliğin, yoksulluğun ve toplumsal huzursuzluklarõn kaynaklarõndan biri
olduğunun daha fazla görülmesiydi. Sosyal reformcular işsizlik olgusuyla ilgili
çözümlemeleri sonucunda, işsizliğin bir bölümü ekonomik çevrimlere bağlõ olsa bile,
ortada bir de friksiyonel işsizlik (işgücü piyasasõnõn iyi işlememesinden kaynaklanan
işsizlik-ç) gibi bir olgu olduğunu ve bunun da işgücü arzõyla talebini daha iyi uyuşturacak
mekanizmalar aracõlõğõyla azaltõlabileceğini ileri sürdüler.  Dahasõ, işsizliğin belirli bir
sanayiin yapõsal gerilemesinden kaynaklandõğõ durumlarda, bir iş ve işçi bulma sistemi
insanlarõn başka sanayilere ya da mekanlara yerleştirilmesine yardõmcõ olabilirdi.

Böylece, çeşitli türde iş ve işçi bulma hizmet sistemleri Avusturya, Belçika, Fransa,
Almanya, Norveç, İsviçre ve Birleşik Krallõk dahil olmak üzere kimi Avrupa ülkeleriyle
birlikte Birleşik Devletlerin kimi kentlerinde ve eyaletlerinde ortaya çõktõ. İşçilerin kendi
yönetimleri altõndaki bir sistem 1880�lerde kõsa bir süre varlõğõnõ sürdürdüyse de
işverenlerin bu sisteme işgücü hareketliliğini engellediği gerekçesiyle itiraz etmeleri
sonucunda ortadan kalktõ. Bu ilk dönemin en önemli gelişmesi Almanya�da idi. Bu ülkede
iş ve işçi bulma hizmetlerini örgütlemede işçi ve işveren kuruluşlarõnõn yanõsõra belediyeler
ve diğer kamu kuruluşlarõ da rol alõyorlardõ. Almanya�daki işçi sendikalarõ, Fransa�dakilere
göre ekonomik liberalizme daha az düşmanlõk besliyorlardõ ve istihdam hizmetlerini
toplumsal mücadeleden ayõrõp tarafsõz bir alana yerleştirmenin avantajlarõnõ görüyorlardõ.
Genç bir İngiliz iktisatçõ, William Beveridge 1907 yõlõnda Almanya�daki sistemi yerinde
incelediğinde bu ülkede 400 kadar kamu istihdam hizmeti kuruluşu olduğunu gördü.
Bunun dõşõnda 3.500 kadar kuruluş da sendikalarõn, işverenlerin ya da loncalarõn yönetimi
altõndaydõ. Bu kuruluşlar hep birlikte yõlda bir milyonun üzerinde boş işi dolduruyorlardõ.
Ancak aralarõnda en önemlisi kamu kuruluşlarõydõ ve boşalan işlerin yarõsõ bu kuruluşlar
tarafõndan dolduruluyordu.(6) Beveridge ve İngiltere�deki diğerleri bu gözlemlerinden
aldõklarõ esinle İngiltere�de önemli bir hamle başlattõlar.

Bu arada, işçileri ve aileleri işsizliğin neden olduğu yoksulluktan korumanõn bir aracõ
olarak işsizlik sigortasõ giderek daha fazla ilgi çekiyordu. Sendikalar bu alanda öncü rol
oynadõlar ve örneğin Ghent�teki kamu görevlileri gibi kimi yetkililer de kamu fonlarõndan
ayõrdõklarõ kaynaklarla sendikalarõn bu alandaki girişimlerini desteklediler. Winston
Churchill ve William Beveridge 1910-1912 yõllarõnda Birleşik Krallõk�ta yeni bir sistem
oluşturdular. Bu sistem, iş ve işçi bulma hizmetlerinin düzenlenmesine ilişkin ulusal bir
ağla birlikte devlete ait bir işsizlik sigortasõndan oluşuyordu (başlarda işçilerin yüzde
17�sini kapsayan sigorta  1920 yõlõna gelindiğinde hemen hemen bütün işgücünü
kapsõyordu). Gerek Birleşik Krallõk�ta gerekse başka ülkelerde, işsizlik sigortasõnõn
uygulanmasõnõn iş ve işçi bulma hizmetlerine dayandõğõ, sigortadan yararlanacaklarõn bu
sayede iş testlerine tabi tutulabilecekleri kabul edildi. Uluslararasõ İşsizlik Konferansõ ilk
kez 1910 yõlõnda Paris�te toplandõ. Konferans işsizlik istatistiklerini, işçi ve sigorta
kayõtlarõnõ ele alarak ortadaki sorunun bütün yönlerini araştõracak bir uluslararasõ
topluluğun oluşturulmasõnõ kararlaştõrdõ.(7)
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İki Savaş Arasõnda
ILO�nun 1919 yõlõnda kurulmasõ, iş ve işçi bulma hizmetlerinin gelişimine yeni bir ivme
kazandõrdõ. İlk kez toplanan Washington Konferansõ 2. sayõlõ İşsizlik Sözleşmesini kabul
etti. Bu Sözleşme, merkezi otoritenin denetiminde ücretsiz hizmet verecek, danõşma
kurullarõnda ise işçi ve işveren taraflarõnõn temsil edileceği kamu istihdam kuruluşlarõnõ
öngörmekteydi. ILO üyesi Devletlerin çoğunluğu, işgücünün bir meta olmadõğõ ve özel
istihdam kuruluşlarõnõn potansiyel olarak sömürüye eğilimli olduklarõ ilkesinden hareketle
KİH�e tekel konumu tanõnmasõndan ve özel istihdam kuruluşlarõnõn yasaklanmasõndan
yana tutum aldõlar (İşsizlikle İlgili Tavsiye Kararõ, 1919, sayõ 1). 1933 yõlõnda kabul edilen
Ücret Alan İstihdam Kuruluşlarõyla İlgili 34 Sayõlõ Sözleşme ise, kimi istisnalar tanõmakla
birlikte özel kuruluşlarõn üç yõl içinde kapatõlmasõnõ öngörmekteydi.

İş ve işçi bulma hizmetleri ile işsizlik sigortasõ sisteminin iki savaş arasõndaki gelişimi,
yüksek işsizliğin ve ekonomik güvensizliğin damga vurduğu bir ortamda  tedrici ve parça
parça bir çizgi izledi. 1922 yõlõnda Almanya�da bir federal hizmet ağõ oluşturuldu ve bu
sistem 1927 yõlõnda işsizlik sigortasõ ve iş-işçi bulma hizmetleriyle ilgili federal bir kuruma
bağlandõ (ki bu sistem kimi yönleriyle bugün de işlerliktedir). Kuzey Amerika�da ise KİH
ilk kez 1918 yõlõnda Kanada�da oluşturuldu. ABD Birinci Dünya Savaşõ sõrasõnda etkili bir
KİH sistemi geliştirdi; ancak bu sistem Kongreden gerekli desteği göremediği için savaş
sonrasõnda geriledi. ABD�de barõş döneminde etkili bir KİH sistemi ancak 1933 yõlõnda,
Roosevelt�in New Deal politikalarõ çerçevesinde, Wagner-Peyser yasasõ ile birlikte ortaya
çõkabildi. Bunu 1935 yõlõnda işsizlik sigortasõ izledi. 1930 yõlõnda Hollanda tekel
konumunda bir KİH sistemi oluşturdu.

1945�ten 1970�lerin ortalarõna
İkinci Dünya Savaşõ�nõn bitiminde hükümetler tam istihdam hedefini benimsediler. ILO bu
bağlamda 1948 yõlõnda 88 sayõlõ İstihdam Hizmeti Sözleşmesi ve buna ilişkin 83 sayõlõ
Tavsiye Kararõ ile KİH�e yeni standartlar getirilmesini benimsedi. Buna göre istihdam
hizmetleri, istihdam piyasasõnõn, tam istihdam ile üretken kaynaklarõn geliştirilmesine ve
kullanõmõna  ilişkin en iyi düzenlemelerin gerçekleştirilmesine yardõmcõ olmalõydõ. 88
sayõlõ Sözleşme, uygun yerlerde açõlacak bürolarla işçilere ve işverenlere bu alanda hizmet
ve yardõm sunan, işe yerleştirme yapan, işgücü piyasasõna ilişkin bilgileri yayan, bu arada
meslekler ve yöreler arasõndaki hareketliliği kolaylaştõran bir ağõn oluşturulmasõnõ
önermekteydi. ILO 1949 yõlõnda kabul ettiği ve önceki Sözleşmede değişiklik yapan 96
sayõlõ Sözleşme ile özel istihdam kuruluşlarõ konusundaki tutumunu yumuşattõ. Bu
Sözleşme, üye Devletlere yasaklama ile regülasyon arasõnda bir tercih hakkõ tanõyordu.
1948-49 yõllarõnda oluşturulan standartlar konusunda bir gözlemci şu görüşü ileri sürdü:

(standartlar) tarafõndan ortaya konulan ilkelerden çoğu geçerliliğini korumaktadõr: hizmetlere
ücret ödenmemesi, işverenlerin ve iş arayanlarõn bu hizmetlere gönüllülük temelinde
başvurmalarõ, desantralize bir yapõ, kurumun yönetiminde üç taraflõ katõlõm ve aracõ
kurumlarõn yetkinliği, bağõmsõzlõğõ ve bütünlüğü. Bununla birlikte, 1948 ve 1949 tarihli
belgelerin çeşitli noktalarda güncelleştirilmesi gerekmektedir. (8)

96 sayõlõ Sözleşmede hala yer alan tekelci konumdaki KİH anlayõşõ, bundan sonraki 50
yõl içinde giderek eskidi. Üstelik, bu standartlar, KİH dõşõndaki başka işgücü piyasasõ
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araçlarõnõn gelişimini, tam istihdamõn sona ermesini ya da KİH işgücü piyasasõ uyum
programlarõna yaygõn katõlõmõnõ öngöremezdi.

Bu Sözleşmelerin hemen ardõndan gelen iki onyõl içinde benzeri görülmemiş bir
büyüme dönemi yaşandõ ve bunun sonucunda birçok ülkedeki KİH işsizlikten çok işgücü
kõtlõğõ sorunlarõyla yüz yüze gelmek zorunda kaldõ. KİH belirli istihdam sorunlarõnõn
çözülmesinde gene yararlõ bir araç olarak görülüyor ve işsizlik sigortasõnõn tamamlayõcõsõ
sayõlõyordu. Buna karşõlõk KİH birçok ülkede bir gerileme içindeydi. Ne var ki 1960�lõ
yõllarda gelişmiş ülkelerde ekonomik büyümede işgücü politikalarõnõn temel araçlarõndan
biri olarak KİH�e yönelik ilgi yeniden canlandõ. OECD KİH�in rolünü önemseyen
kuruluşlar arasõndaydõ. Bu alanda en etkili model ise İsveç modeliydi. Bu modelde sosyal
taraflardan oluşan işgücü piyasasõ kurulu, eğitimi ve işgücü piyasasõna yönelik diğer aktif
önlemleri de içeren sorumluluğuyla KİH�i yönetmekteydi. Amaç, enflasyona ve işsizliğe
meydan vermeden ekonomik değişimin sağlanmasõydõ. Fransa, Ortoli raporuyla birlikte
mesleki hareketliliği artõrmak amacõyla kurumsal değişikliklere yöneldi ve bunun
sonucunda 1967 yõlõnda Agence Nationale Pour l�Emploi (ANPE) ortaya çõktõ. Fransa�da,
daha birleşik bir nitelik gösteren İsveç ve Alman modellerinden farklõ olarak, eğitim
(AFPA) ve işsizlik sigortasõ (UNEDIC) için ayrõ ayrõ kurumlar bulunuyordu.(9)

1960�larda ve 70�lerin başõnda başka önemli değişiklikler de ortaya çõktõ. Boş işlerin
bireysel temelde ilanõ fikri önce İsveç�te ve Birleşik Krallõk�ta uygulama buldu ve daha
sonra diğer ülkeler tarafõndan da benimsendi. Bu fikir ve uygulama, çağdaş pazarlama
düşüncelerini temel alarak, kişi eksenli ve tüketici yönelimli bir yaklaşõmõ yansõtõyordu.
İstihdam hizmetleri halka çekici gelecek biçimde yeniden düzenlendi ve bunlara Birleşik
Krallõk ile diğer kimi ülkelerde �iş merkezleri� adõ verildi. KİH kimi ülkelerde işlemlerini
yürütmek ve verimliliği artõrmak amacõyla bilgisayar kullanmaya başladõ. Kanada ve
Birleşik Krallõk gibi kimi ülkelerde işlemlerin modernizasyonu işsizlik sigortasõ sisteminin
ayrõlmasõnõ da içeriyordu. Bunun gerekçesi, işsizlik sigortasõnõn sistemin bütününe bir tür
�sadakacõlõk� görünümü verdiği ve böylece kendi piyasa payõnõ oluşturmasõnõ engellediği
yolundaki düşünceydi.

1970�lerin ortasõndan bu yana eğilimler

1970�lerde, savaş sonrasõ tam istihdam dönemi sonuna geldi ve 1974 ve 1979 yõllarõnda
petrol fiyatlarõnda meydana gelen artõşlarla birlikte ortaya çõkan enflasyon küresel rekabeti
daha da kõzõştõrdõ. 1980�li yõllarda işsizlik birçok ülkede 1930�lardan bu yana görülmeyen
düzeylere yükseldi. Yüksek enflasyon ve ekonomik liberalizmin yeniden canlandõğõ
koşullarda, istihdamõ canlandõrmaya yönelik Keynesçi makro-ekonomik önlemler genel
olarak gündemden düşürüldü. KİH�in işsizliğe karşõ devreye soktuğu özel istihdam
önlemleri genellikle daha önceki iş ve işçi bulma hizmetlerinden çok daha ileri bir ölçeğe
ulaştõ. İşsizliği giderecek önlemler daha çok ekonominin arz yanõnda aranmaktaydõ.
İşsizliğin yüksek düzeyde seyretmesi kõsmen de olsa işgücü piyasasõndaki katõlõklara
bağlanõyordu ve işsizlik sigortasõ sistemlerinin aşõrõ eli açõk ve belirsiz özellikleri nedeniyle
bu kez �yardõm bağõmlõlõğõ� gibi bir durumun ortaya çõktõğõna inanõlõyordu. Bu arada,
KİH�in, işsizlik yardõmlarõndan yararlananlara çalõşma testi uygulama rolüne daha fazla
önem tanõndõ. Kanada�da (1976) ve Birleşik Krallõk�ta (1987) iş bulma ve işsizlik
yardõmlarõ yeniden ortak yönetim altõna alõndõ.(10) Hollanda ve BK gibi ülkelerde KİH son
dönemde dikkatlerini işe yerleştirilmeleri güç olanlarla uzun süreli işsizler üzerinde
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yoğunlaştõrmõştõr. Fransa�da, bir yanda genel piyasa payõnõ artõrmaya, diğer yanda da uzun
dönemli işsizliği azaltmaya yönelik girişimlerde bulunulmuştur.

Arz yanõnõ öne çõkartan yeni yaklaşõmõn bir özeti OECD�nin Jobs study of 1994 adlõ
yayõnõnda özetlenmektedir(11). Bu çalõşmaya göre OECD ülkelerinde toplam 35 milyon
işsiz bulunmaktadõr ve bu rakam söz konusu ülkelerdeki toplam işgücünün yüzde 8.5�ini
oluşturmaktadõr. Bu durumun başlõca nedeni, OECD ekonomilerinin uyum sağlama ve
yeniliklere yönelme zorunluluğu ile bunu yapabilme kapasitesi, hatta istekliliği arasõndaki
açõnõn giderek büyümesidir. Çalõşma ayrõca, işgücü piyasasõ politikalarõnda odak
noktasõnõn gelir desteğini öngören edilgen konumdan, işgücünün yeniden seferber
edilmesini öngören aktif konuma  kaydõrõlmasõnõ öngörüyordu ki, bu yaklaşõm AB
tarafõndan da benimsenmektedir. Çalõşmada yapõlan öneriye göre, edilgen gelir desteği
politikasõna alternatif olarak (ki bu politika İsveç�te uzun süredir uygulanmaktadõr) Aktif
İşgücü Piyasasõ Programlarõna (ALMP) geçilmeliydi.

OECD KİH�in rolünü özellikle vurgulamõştõr. OECD�ye göre, en başta, KİH�in işlevi,
üç temel görevin içselleştirilmesi yoluyla güçlendirilmeliydi. Üç temel görev ise şunlardan
oluşmaktaydõ: iş bulma ve danõşmanlõk hizmetleri; işsizlik yardõmlarõnõn yapõlmasõ; ve
işgücü piyasasõ programlarõnõn yönlendirilmesi. Rapor, ayrõca, KİH�in boş işler
konusundaki bilgilerin akõşõna, işlenmesine ve yaygõnlaştõrõlmasõna daha fazla önem
vermeliydi. İkincisi, KİH�in, iş arayanlarõn kendisiyle sürekli temas halinde kalõp iş
arayõşlarõnõ sürdürmelerini sağlamasõ gerekiyordu. Rapor, üçüncü olarak, KİH�in tekelci
konumuna son verilmesini, özel istihdam kuruluşlarõyla geçici iş bürolarõnõn tamamlayõcõ
işlevlerinin tanõnmasõnõ savunmaktaydõ. Bu süreçte KİH�in boş işlerde akõşkanlõğõ
sağlayacak kõsa süreli yerleştirmeler için piyasada başkalarõyla rekabet etmesi gerekiyordu.
Çalõşma, bu önlemlere ek olarak, insanlarõ çalõşmaktan alõkoyabilecek etkileri önlemek
amacõyla işsizlik yardõmlarõnõn kõsõlmasõnõ da öngörmekteydi.

KİH�in önemi, AB�nin yüksek düzeyde işsizliğe yanõt olarak geliştirilen politika
belgelerinde de vurgulanmõştõr. Örneğin Avrupa Konseyi 1996 yõlõ Aralõk ayõnda istihdam
hizmetlerinin güçlendirilmesi çağrõsõnda bulunmuştur:

İşsizlerin işgücü piyasasõna başarõlõ biçimde katõlmalarõnõ sağlayacak düzenlemelerin
maliyetini fazlasõyla karşõlayacak yararlar getireceği göz önüne alõnarak, kamu istihdam
hizmetlerine (KİH) gecikmeden ve zamanõnda harekete geçme kapasitesi kazandõrõlmalõdõr.
Bu kapasite, risk altõndaki kişi ve gruplarõn net biçimde tanõmlanmasõna, işverenlere ve iş
arayanlara aktif danõşmanlõk ve diğer hizmetleri eşit biçimde sağlayacak yeterli araçlara ve
eğitimle geçici destek öngören önlemlerden istihdama kalõcõ geçiş sağlayacak bir mekanizma
olarak daha güçlü bir rol üstlenilmesine dayanmalõdõr. (12)

İstihdam politikalarõna ilişkin 1997 Lüksembourg ilkelerinin (işsiz gençlere ve uzun
süreli işsizlere yeni bir başlangõç imkanõ sunulmasõ) yaşama geçirilmesine yönelik çabalar
da benzer biçimde istihdam hizmetlerinin kapasitesinin geliştirilmesini öngörmektedir.
(13).

ILO istihdamõ ve insana yakõşõr iş olanaklarõnõ azamiye çõkarmayõ hedefleyen
politikalarõnõ geliştirirken KİH�in önemini sürekli olarak vurgulamõştõr. Ancak ILO bunun
yanõsõra KİH tekelinin günümüz dünyasõnda artõk eskidiğini de kabul etmiştir. 1997
yõlõnda, 181 sayõlõ Özel İstihdam Kuruluşlarõ Sözleşmesi iyi işleyen bir işgücü piyasasõnda
özel istihdam kuruluşlarõnõn oynayacaklarõ rolü tanõmõş, bu alandaki olumsuz uygulamalarõ
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önleyecek düzenlemelerde õsrar ederken  kamusal ve özel istihdam kuruluşlarõ arasõnda
işbirliğini savunmuştur.

Eski Sovyet bloğunu oluşturan komünist rejimlerin 1990 civarõnda çökmesi de KİH�le
ilgili birtakõm sonuçlar doğurmuştur. Söz konusu ülkelerdeki sanayilerin fazla işçi
çalõştõrmalarõna karşõn bu ülkelerde işsizlik yoktu. 1990�larõn başõnda bu ülkelerde piyasa
ekonomisine geçilmesi işsizliğe yol açtõ. Örneğin Polonya�da 1988 yõlõnda sõfõr olan
işsizlik 1993 yõlõnda yüzde 15�e yükseldi. Bu durum,  çağdaş bir KİH ve işsizlik tazminatõ
sisteminin ivedilikle oluşturulmasõnõ gerektirdi. . Dünya Bankasõ, ILO, AB ve başka birçok
organ, çeşitli ülkelerden uzmanlarõ seferber ederek bu sistemlerin oluşturulmasõna yardõm
ettiler. Sonuçta kayda değer bir başarõ sağlandõ: 1997 yõlõna gelindiğinde yeni oluşturulan
KİH 20.000 personeli ile, iş ve işçi bulma, mesleki danõşmanlõk, iş kulüpleri, özürlüler için
eğitim programlarõ ve çeşitli hizmetler dahil olmak üzere birçok alanda hizmet verebilir
durumdaydõ. Bu hizmetler sonucunda kalõcõ işe yerleştirilenlerin oranõ yüzde 57�ye
ulaşõyordu.

1990�lõ yõllarõn ortalarõna kadar Güneydoğu Asya ülkeleri dünyanõn başka birçok
yerini kasõp kavuran yüksek düzeyde işsizlikten bağõşõk görünüyorlardõ. Ne var ki, bu
bölgedeki ülkelerin ekonomik alanda 1997�den başlayarak yaşadõklarõ gerileme, söz
konusu ülkelerin KİH�ini hemen kolayca yanõt veremeyecekleri yeni ve alõşõlmadõk
sorunlarla yüz yüze bõraktõ. Bununla birlikte kimi ülkeler yeni duruma belirli bir tepki
verebildiler. Örneğin Hong Kong�da (Çin) KİH sistematik iş bulma programõnõ daha da
güçlendirdi. Bu program, gerileyen sektörlerde çalõşanlarõn gelişen sektörlere kaymalarõnda
yardõmcõ olmak üzere daha önceden hazõrlanmõştõ. Buna ek olarak, boş işlere işçi çekmek
için geniş kapsamlõ bir kampanya başlatõldõ. Japonya�da ise 1998 yõlõnda kimi yeni
programlar devreye sokuldu. Bu programlar çerçevesinde, örneğin işlerinden çõkartõlan
beyaz yakalõ ve orta yaş kuşağõndan çalõşanlarõn yeniden çalõşma yaşamõna dönmelerini
destekleyen önlemler de yer alõyordu.

Sonuç

ILO�nun üyelerine KİH�i ilk kez tavsiye etmesinden bu yana 80 yõl geçmiştir. O günden bu
yana dünyada izlenen çizgi dolambaçlõ ve eşitsiz olmuştur. Bu arada birçok ülkedeki KİH
sistemi, yüzyõlõn son çeyreğine damgasõnõ vuran çalkantõlõ koşullarda dirençli ve dinamik
özellikle sergilemiş, değişen koşullara ayak uydurabilecek kapasitede olduğunu
göstermiştir. Gelecek yüzyõlda KİH, sürekli değişim geçiren karmaşõk işgücü piyasasõ
koşullarõyla karşõ karşõya kalacaktõr. Bir sonraki konumuzu da bu oluşturmaktadõr.

Notlar
(1) ILO: İşsizlik Sözleşmesi No. 2, Madde 2, parag. 1.

(2) Daily Telegraph�ta yer alan görüşme için bkz. R.S. Churchill: Young statesman:
Winston Chuchill 1901-14 (Londra, Minerva, 1991), s. 313.

(3) OECD: Manpower Policy in the United Kingdom (Paris, OECD, 1970), s. 173.
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(4) Avrupa Komisyonu: The way forward: The European employment strategy �
Contributions to and outcome of the Dublin European Council, 13-14 Aralõk 1996
(Lüksembourg, Avrupa Topluluklarõ Resmi Yayõnlarõ Merkezi, 1997), s.25.

(5) Molinari (1819-1912) kariyerinin büyük bölümünü Fransa�da yapan Belçika�lõ bir
liberal iktisatçõdõr. Molinari, istihdamla ilgili bilgilerin ve işgücü hareketliliğinin
artõrõlmasõ için uluslararasõ iş ve işçi bulma hizmetlerinin (mal ticareti gibi)
düzenlenmesini savunuyordu.

(6) W.Beveridge: �Almanya�da kamunun iş ve işçi bulma hizmetleri�, Economic
Journal, C. XIII, 1908, s.2.

(7) Britannica Ansiklopedisinin işsizlikle ilgili maddesi (Cambridge, University Press,
11. basõm, 1911), C. 27, s. 580.

(8) S. Ricca: �Kamu istihdam hizmetlerinin değişen rolü�, International Labour
Review, C. 127, No. 1, 1988, s. 30.

(9) AFPA�nõn açõlmõşõ: �Yetişkinler Ulusal Mesleki Eğitim Derneği�. UNEDIC�in
açõlmõşõ: Ticaret ve Sanayi Ulusal İstihdam Birliği�. UNEDIC ASSEDIC
kuruluşlarõnõn federasyonu olarak örgütlenmiştir. Bunlar, kar amacõ gütmeyen özel
kuruluşlardõr. Başlarõnda görev yapan sosyal taraflar işsizlik sigortasõ sistemini
yönetirler ve hükümet adõna işsizlik ve erken emeklilik tazminatlarõnõ öderler.

(10)  Birleşik Krallõktaki bu politika değişikliğinin arka planõ için bkz. D. Price: Office
of hope: A history of the public employment service in Great Britain, 1910-97
(London, Policy Studies Institute, 2000).

(11)  OECD: Jobs study: Facts, analyses, strategies (Paris, OECD, 1994), s. 41, s.47.

(12) Avrupa Komisyonu, op. Cit. S. 25.

(13)  Avrupa Komisyonu: Employment policy in the EU and in member States: Joint
report (Lüksembourg, Avrupa Topluluklarõ Resmi Yayõnlarõ Merkezi, 1997).  
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DEĞİŞEN İŞGÜCÜ PİYASASI   2

Dünya daha ileri düzeyde bir bütünleşmeye doğru tam yol almaktadõr. Bu yönelişin başlõca
itici gücünü piyasa karlõlõğõ ve ekonomik etkinlik felsefesi oluşturmaktadõr. Bizimse bu
denkleme insani kalkõnma ve sosyal güvenlik boyutunu katmamõz gerekir (1)

Giriş

Dünya ekonomisinin değişiminin her zamankinden daha hõzlõ olduğu bir çağda yaşõyoruz.
Böyle bir değişimin işgücü piyasasõ üzerindeki etkisi büyük yararlar gibi birçok sorun da
getirebilir. Özel sektör ile kamu sektörünün arasõnda, hem işgücü piyasasõnõn günlük
dinamikleri hem de hükümetlerin işgücü piyasasõndaki aksaklõklarõ giderme amacõnõ
taşõyan müdahaleleriyle ilgili bir konumda yer alan KİH, bu gelişmelerde önemli rol
oynayacak potansiyele sahiptir. Bir işgücü piyasasõ aracõ olarak KİH�in etkililiği, verdiği
hizmetlerin işgücü piyasasõnõn etkili çalõşõp iş arayanlara, işverenlere, ekonomiye ve
topluma yarar getirmesini ne ölçüde sağlayabildiğine bağlõdõr. KİH�in yöneticileri, bu
amaca ulaşmak için işgücü piyasasõnda neyin olup bittiğini kavramak durumundadõrlar.
Bölümün konusu da budur. Bölümde önce demografik ve toplumsal eğilimlerle küresel
değişim güçlerine bakacağõz. Ardõndan, kamu sektörü, mesleki değişim, esnek işgücü
piyasasõ ve işsizlik gibi konularõ ele alacağõz. Sonuçlara varmadan önce de, işgücü
piyasasõndaki eşitsizlik ve toplumsal dõşlanma konularõna değineceğiz.

Demografik ve toplumsal eğilimler

Nüfus eğilimleri işgücü piyasasõ üzerinde önemli etkilere sahiptir. Dünya nüfusu bugün 6
milyara ulaşmõştõr ve artmaktadõr. Günümüzdeki nüfus eğilimlerinin en önemli
özelliklerinden biri, dünya nüfusunun yaş yapõsõnda ortaya çõkmaktadõr. 21. yüzyõl,
yaşlanan nüfus çağõ olarak anõlacaktõr. 1950 yõlõnda dünya nüfusunun yüzde 8�ini (toplam
200 milyon) 60 ve daha ileri yaştakiler oluşturmaktaydõ ve bu insanlar o zaman gelişmekte
olan ve gelişmiş ülkeler arasõnda eşit biçimde dağõlmõşlardõ. 2025 yõlõna gelindiğinde bu
yaşlõ kesimin altõ kat artõp 1.2 milyara ulaşmasõ ve toplam nüfus içindeki payõnõn da yüzde
14�e çõkmasõ beklenmektedir. Bu insanlarõn yüzde 72�si gelişmekte olan ülkelerde yaşõyor
olacaktõr (2). Nüfus eğilimleri ülkeler arasõnda belirgin farklõlõklar göstermekle birlikte,
günümüzdeki demografik yapõlar açõsõndan dünyanõn iki gruba ayrõlmasõ hala mümkündür:
gelişmiş ülkelerin giderek yaşlanan nüfusu ile gelişmekte olan ülkelerin genç nüfusu.

Gelişmiş ülkelerin çoğunda aile büyüklüğü küçülmüştür ve çalõşan işgücü gelecek
birkaç onyõl içinde daha da yaşlanacaktõr (3). ILO�nun yakõnlarda yayõnlanan bir raporunda
şöyle denmektedir:
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Genç işçilerin girişindeki azalma ve yaşlõlarõn yaşam beklentilerindeki artõş işgücü
piyasalarõndaki yaş yapõsõnõ değiştirecektir. Yaşlõ işçilerin toplama oranõ artarken gençlerinki
azalacaktõr. Ayrõca yaş bağõmlõlõğõ oranõ da çarpõcõ biçimde yükselecektir. İşgücü
piyasasõndaki yaşlanma, eğitim ve iş örgütlenmesi alanlarõnda özel girişimleri gerektirirken,
bağõmlõlõk oranlarõndaki artõş emeklilik sistemlerinin finansmanõ sorununa işaret etmektedir
(4).

Genç işçilerin işgücü piyasasõna girişlerindeki azalma ABD gibi ülkelerde
gözlenmektedir. Bu ülkedeki işgücü piyasasõnda bugün görülen sõkõlõk, kõsmen, işgücünün
çok yavaş artmasõna, özellikle de gençlerin emek piyasasõna girişlerindeki azalmaya
bağlanabilir. Bu azalma, bebek patlamasõ ürünü kuşakla 1970�li ve 80�li yõllarda piyasaya
giren kadõn işgücünün soğurulmasõnõ izlemiştir. İşgücü sõkõntõsõnõn, özellikle enformasyon
toplumu becerileri gerektiren alanlarda artmasõ beklenmektedir.

Nüfusun yaşlanmasõ olgusu, gürümüzdeki erken emeklilik eğilimleri ile bir paradoks
oluşturmaktadõr ve gelişmekte olan ülkeler emeklilik yaşõnõn yükseltilmesini şimdiden
gündemlerine almõşlardõr. Bu yöndeki politikanõn başarõsõ kimi koşullara bağlõdõr.
Başarõnõn koşullarõndan biri, daha yaşlõ işçiler için yeterince iyi iş olup olmadõğõdõr. İkinci
koşul, işverenlerin yaşlõ işçi alõp işte tutmaya istekli olup olmayacaklarõyla ilgilidir.
Üçüncüsü, bu politikanõn başarõsõ, yaşlõ işçilerin kendilerinin çalõşmaya ve becerilerini
güncelleştirmeye ne ölçüde istekli olacaklarõna bağlõdõr. Çünkü, yaşam boyu öğrenme,
yaşlõ işçilerin sürekli istihdamõ için bir ön koşul durumundadõr.

Bu koşullardan ilki, en başta genel anlamdaki ekonomik politikalarla istihdam
politikalarõna bağlõdõr. İkinci ve üçüncü koşullar ise işgücü piyasasõna aktif müdahale
gerektirmektedir. Bu müdahale, bir yanõyla işverenleri etkilemeye, diğer yanõyla da yaşlõ
işçilere danõşmanlõk ve rehberlik hizmetleri verilmesine yönelecektir. KİH, birçok ülkede
böyle kolaylaştõrõcõ bir rol oynamaya en uygun örgütlenme durumundadõr. Örneğin
Japonya�da halen görülen de budur. Bu ülkede toplumun yaşlanmasõ konusundaki
duyarlõlõklar sonucunda KİH yaşlõlar için özel çalõşma programlarõ oluşturmakta ve bu
insanlarõn düzenli istihdamõna daha fazla destek sağlamaktadõr. Görüldüğü kadarõyla, diğer
ülkelerdeki KİH�in de bu tür programlara yöneleceği söylenebilir.

Gelişmekte olan ülkelerdeki bu eğilimlerin tersine, gelişmekte olan ülkelerin nüfuslarõ
halen büyümektedir. Örneğin, ILO�nun KİH�le ilgili olarak yürüttüğü bir ülke
araştõrmasõnda Tunus�ta 1989 ve 2001 yõllarõ arasõnda nüfusun yüzde 26 artacağõ
öngörülmektedir (5). Bu hõzdaki bir nüfus artõşõnõn gençler arasõnda kitlesel bir işsizliğe
yol açacağõ hemen hemen kesindir ve bu da KİH etkinliklerinin muhtemelen önemli bir
bölümünü oluşturacaktõr. Dahasõ, gelişmekte olan ülkelerde gençlerdeki nüfus artõşõ yaşlõ
kesimin artõşõyla yan yana gitmektedir. Gerçekten de günümüzde yaşlõ kesimin nüfusunun
artõş hõzõ, genel olarak nüfus artõş hõzõnõn iki katõdõr. Kadõnlar erkeklerden daha uzun
yaşadõklarõndan bu durumun kadõnlar üzerindeki etkisi daha fazladõr. Yaşlanma sorununun
ağõrlõk noktasõ gelişmekte olan ülkelere kaydõğõndan, bu ülkelerde eğilimden en fazla
etkilenecek kesimi de kadõnlar oluşturmaktadõr (6).

Son dönemlerde başta gelişmekte olan ülkeler olmak üzere işgücü piyasalarõnõ en fazla
etkileyen toplumsal eğilim kadõnlarõn işgücü piyasasõna daha fazla katõlmalarõdõr. 1973 ile
1993 yõllarõ arasõnda kadõnlarõn işgücüne katõlma oranõ ABD�de yüzde 51�den yüzde 69�a,
eski Avrupa Topluluğu ülkelerinde ise yüzde 45�ten yüzde 55�e çõkmõştõr (7). Bu arada
kadõnlarõn işgücü piyasasõndaki paylarõ artmaya devam ederken erkeklerinki azalmaktadõr.
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Küresel değişim güçleri

Demografik ve toplumsal eğilimlerden ayrõ olarak, işgücü piyasalarõnõn hõzla değişmesine
yol açan başlõca iki güç küresel rekabet ve enformasyon teknolojisidir. Eskisine göre daha
az regülasyona tabi dünya ekonomisinde küresel rekabet ve küresel finans piyasalarõndan
sermaye akõşlarõ, son yõllarda Güneydoğu Asya ülkelerinde de görüldüğü gibi,  hem hõzlõ
sanayileşme hem de ani ekonomik krizler yaratabilmektedir. Ekonomik değişimin yönünü
genellikle çokuluslu şirketler belirlemektedir. Bu şirketlerin ellerindeki kaynaklar birçok
ülkenin ulusal kaynaklarõnõ aşabilmektedir ve çõkarlarõ da mutlaka belirli bir ülkenin
çõkarlarõ ile sõnõrlõ değildir. Yeni iş girişimleri de genellikle bu çokuluslu şirketlerle daha
küçük şirketler arasõndaki karmaşõk uluslararasõ ortaklõklar biçimini almaktadõr. Gerçekten
de ortada, profesyonel liderliğe, iyi belirlenmiş hedeflere ve finans piyasalarõ ile iyi
ilişkilere sahip olduklarõ sürece, belirli alanlarda uzmanlaşmõş küçük şirketlerin
yükselebilecekleri bir ortam bulunmaktadõr.

Başka enformasyon ve iletişim alanõndakiler olmak üzere teknoloji de en az önceki
kadar önemli bir güçtür. Teknolojik gelişmenin hõzõ 20. yüzyõlda şaşõrtõcõ boyutlara
ulaşmõştõr. Bir yazarõn da belirttiği gibi:

Radyonun ABD�de 50 milyon kişiye ulaşmasõ 38 yõl almõştõ. Aynõ sayõda Amerikalõnõn
kişisel bilgisayara sahip olmasõna ise 16 yõl yetmiştir. Internet ise, 4 yõl içinde sõradan
tüketici olarak 50 milyon Amerikalõya ulaşmõştõr (8).

Bugün tüm dünyadaki Internet kullanõcõlarõnõn sayõsõ 150 milyona ulaşmõştõr ve bu
sayõnõn 2001 yõlõnda 700 milyona ulaşmasõ beklenmektedir (9).

Son yõllarda gözlenen çarpõcõ eğilimlerden biri de, gelişmiş ülkelerde imalat
sanayiinde çalõşanlarõn payõnõn azalmasõdõr. Bu sonuca yol açan, küresel rekabet,
üretkenlikteki artõşlar ve üretimin maliyetlerin daha düşük olduğu ülkeler kaydõrõlmasõ gibi
etmenlerin bir bileşimidir. Teknolojik değişim birçok sanayide çalõşma yöntemlerini
dönüştürmüş, bu da çalõşan işgücünde önemli azalmalara yol açmõştõr. Yapõlan işin
gelişmekte olan ülkelere kaydõrõlmasõ, gelişmiş ülkelerde, örneğin tekstil gibi sektörlerde
istihdamõ önemli ölçüde azaltmõştõr. İstihdamda sözü edilen bu daralma, yalnõzca ABD ve
BK gibi sanayileşmesi eskiye dayanan ülkelerde görülmemektedir. 1984 ile 1998 yõllarõ
arasõnda Hong Kong (Çin) imalat sanayiindeki işlerinin yarõdan çoğunu yitirmiştir. Bu
ülkedeki KİH, gerileyen imalat sanayiinde çalõşanlarõn hizmetler sektöründeki işlere
kaydõrõlmasõnda başarõlõ olmuştur (6. Bölümdeki �kitlesel işten çõkarmalar� konusuna
bakõnõz). Son yõllarda gelişmekte olan kimi ülkelerde imalat sanayiindeki istihdamda
önemli artõşlar olsa bile, uzun dönemdeki eğilim, teknolojinin üretkenliği daha da artõrmasõ
sonucunda, imalat sanayiindeki işlerin azalmasõ yönünde olacaktõr.

Değişim bu hõzõ ve canlõlõğõ, iş imkanlarõ üzerinde bütünüyle olumsuz etkiler
yaratmamõştõr. Bereket versin, ABD, BK, Hong Kong (Çin) ve daha küçük AB ülkeleri
gibi modern ekonomilerde hizmetler sektöründe bu durumu telafi edici istihdam artõşlarõ
gerçekleşmiş, böylece toplam istihdam rakamlarõ rekor denebilecek düzeylere ulaşmõştõr.
Rekabet ve teknoloji sürekli olarak yeni ürünler ve işler yaratmaktadõr. Ne var ki, eskiden
yeniye geçiş hiç de kolay olmamaktadõr. Emeklerine artõk gerek duyulmayan madenciler
ve çelik sanayii işçileri daha düşük ücretli hizmet sektörüne kolay geçmemekte, çalõşma
yaşamõndan büsbütün çekilip erken emekliliği yeğleyebilmektedirler.
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Çeşitli yorumcular, yeni ortaya çõkan ekonomiyi �bilgi ekonomisi� olarak
tanõmlamõşlardõr. Hõzlõ ekonomik gelişme, şirketlerin bilim ve teknoloji, piyasalar ve
finans alanlarõndaki bilgilerden ne ölçüde yararlanabildiklerine bağlõdõr. Bugün, insanlõk
tarihinin daha önceki dönemlerinde görülenden çok daha fazla sayõda bilim insanõ çeşitli
işlerde çalõşmaktadõr. Bu insanlarõn araştõrmalarõnõn pazarlanabilir ürünlere dönüştürülmesi
daha önce görülmemiş bir hõzda gerçekleşmektedir. Artõk bilgiye her zamankinden daha
kolay erişilebilmektedir ve günümüzde en ücra köy bile bundan bir yüzyõl önce düşlenmesi
bile mümkün olmayan yollardan küresel bilgi bankasõnõn olanaklarõndan
yararlanabilmektedir. Üstelik bunu hõzlõ biçimde, bu kez birkaç onyõl öncesinde
düşlenemeyecek ölçüde ucuz biçimde yapabilmektedir (11).

Dünya Bankasõ, bilginin gelişme açõsõndan belirleyici olduğu görüşündedir. Banka,
bundan 40 yõl kadar önce kişi başõna gelir düzeyi aynõ olan Kore Cumhuriyeti ve Gana
örneklerini vermektedir. 1990�larõn başõna gelindiğinde Kore�nin kişi başõna geliri
Gana�nõnkinin altõ katõydõ. Kimileri, bu farklõlaşmanõn yarõsõnõn, Korelilerin bilgi edinme
ve kullanma alanõndaki başarõlarõndan kaynaklandõğõnõ ileri sürmektedirler (12). Nüfus
içinde yüksek bilgi ve beceri düzeylerine ulaşõlmasõ yeni türde ekonomi açõsõndan
belirleyici önem taşõmaktadõr ve bu da eğitim ve yetiştirmeye erişim konusunda birtakõm
sorulara yol açmaktadõr. Biz, KİH�in bu eğitim ve yetiştirme gereksinimlerinin
karşõlanmasõnda önemli bir çõkõş yolu olarak işlev görebileceğini düşünüyoruz (6.
Bölümdeki �yetiştirme ve eğitim programlarõ� konularõna bakõnõz).

Bilgi ekonomisi kalkõnma ve gelişme açõsõndan büyük fõrsatlar sunmaktadõr.
Gelgelelim, bu fõrsatlardan hayli eşitsiz biçimde yararlanõlmasõ gibi ciddi bir risk de vardõr.
Ücra köyler ve bu köylerin Internete erişimi örneği bu açõdan anlamlõdõr. Gelişmekte olan
ülkelerdeki köylerin çoğunluğu, Internet kullanõmõnõ sağlayacak modern iletişim
altyapõsõndan yoksundur. Dünya nüfusunun yalnõzca yüzde 15�inin yaşadõğõ gelişmiş
ülkeler bütün Internet kullanõcõlarõnõn yüzde 88�ine sahipken, dünya nüfusunun beşte
birinin yaşamakta olduğu güney Asya�da Internet kullananlar nüfusun yalnõzca yüzde 1�ini
oluşturmaktadõr (13). Yeni teknolojiler, gelişmiş ülkelerin kendi içlerinde bile kimi
eşitsizliklerle kullanõlmaktadõr. 21. yüzyõlda bölünmüşlük ve kutuplaşma risklerinin bu tür
eşitsizlikler nedeniyle artmasõ riski bu bölümün sonlarõnda ele alõnacaktõr.

�Bilgi ekonomisi� terimi aşõrõ basitleştirilmiş bir tabloya işaret edebilir. Yeni ortaya
çõman bilgi temelli işlerin yanõnda, hizmet sektöründe düşük beceri gerektiren ve düşük
ücretli pek çok iş görülebilmektedir. Bu işler aracõlõğõyla toplumun geri kalan kesimine
giderek genişleyen bir alana ait tüketici hizmetleri sunulmaktadõr.

Kamu kesimi

Modern ekonomide alanõ daralmakta olan bir kesim kamu kesimidir. İkinci Dünya
Savaşõ�nõ izleyen ilk dönemlerde kamu kesimi giderek genişleyen işgücünü emen bir
kanaldõ. Bu eğilimin en uç örneğini Eski Sovyetler Birliği ile müttefiklerinde yürütülen
komünist ekonomiler oluşturmaktaydõ. O kadar ki, bu ülkelerde ekonomi demek, kamu
kesimi demekti.

Genel olarak bakõldõğõnda, son dönemde kamu hizmetleriyle ilgili olup birbiriyle
çelişen iki eğilim ön plana çõkmaktadõr. Bir yanda, Avusturya, Danimarka ve Fransa gibi
ülkelerin hükümetleri yüksek düzeyde işsizliğe yanõt olarak kamu kesiminde iş imkanlarõ
yaratmõşlardõr. Buna karşõlõk, diğer ülkelerde gözlenen daha güçlü bir eğilim kamu
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kesiminin küçültülmesi yönündedir. Bu eğilimin temelinde kamu kesimi harcamalarõnõn
kõsõlmasõnõ isteyen güçlü siyasal baskõlarla geniş bir kamu kesiminin varlõğõnõn ekonomik
dinamizmi ve girişimciliği körelttiği inancõ yatmaktadõr. Geçiş ekonomilerinde hükümetler
devasa bir kamu kesimini çözme gibi güç bir işe koyulmuşlardõr. Dünya Bankasõ�na göre
tüm dünyadaki yetkililer bütçe açõklarõnõ kapatma ve geride miras olarak şişkin bir
bürokrasi ile aşõrõ doldurulmuş kamu işletmelerini bõrakan devlet öncülüğündeki kalkõnma
stratejilerinin getirdiği verimsizliğe son verme amacõyla kamu kesimini küçültme çabasõ
içindedirler (14). Gelişmiş ülkelerde ise kamu sektörü görece etkindir. Buna karşõlõk bu
ülkelerde de rekabeti ve özelleştirmeleri devreye sokarak maliyetleri düşürme ve etkinliği
daha fazla artõrma yönünde baskõlar görülmektedir.

Mesleklerde değişme

Çalõşma dünyasõndaki değişiklikler meslek örüntülerini de etkilemektedir. ILO�nun başka
yerlerde de ileri sürdüğü gibi (15) küreselleşme, enformasyon teknolojisi ve işin
örgütlenmesindeki değişiklikler bir araya gelerek profesyonellere, teknisyenlere ve üstün
vasõflõ işgücüne yönelik talebi artõrmõştõr. Yeni teknolojileri kullanabilecek bilgi ve
becerilere sahip işçiler uluslararasõ piyasalarda yüksek ücretlerle iş bulabilmektedirler.
Daha az vasõflõ üretim işçilerine yönelik talebin daha önce de işaret edildiği gibi azalmasõ
muhtemeldir. Bu arada, hizmet işçilerine yönelik talep artmaktadõr. Kimi eski meslekler
ortadan kalkarken yenilerinin belirmesi, KİH tarafõndan kullanõlan meslek
sõnõflandõrmalarõnõn güncelleştirilmesini gerekli kõlmaktadõr. Yeni tarzdaki şirketlerde
işçilerin giderek daha farklõ ve çeşitli becerileri taşõmalarõ gerekmektedir. Bu şirketler artõk
iş tanõmlarõnõ daha geniş tutacak ve çok yönlü ekiplerle çalõşacaklardõr (16). Örneğin
iletişim alanõndaki beceriler gibi kimi ortak becerilerin belirleyiciliği artacaktõr. Bütün
bunlarõn. KİH bünyesindeki mesleki rehberlik uzmanlarõ açõsõndan önemli sonuçlarõ
olacaktõr ( 6. Bölümde �Bireysel ya da yoğun yardõm� konusuna bakõnõz, s. 78).
Enformasyon teknolojisi nedeniyle risk altõna girebilecek geniş bir istihdam alanõnõ masa
başõ işler oluşturmaktadõr. ILO�nun bu konuda geçenlerde yaptõğõ gözlem şöyledir:

Masa başõ kayõt kuyut işlerinde çalõşanlarõn istihdamõ ülkelerde benzer bir örüntü
sergilememekle birlikte, bu tür işler yapanlarõn1990 ile 2000 yõllarõ arasõndaki değişen
rolüne ilişkin araştõrmalar, bu kesimin payõnõn rutin büro işlemlerinin daha büyük bölümü
bilgisayarlarla yapõldõkça önemli ölçüde azalacağõnõ göstermektedir (17).

Esnek işgücü piyasasõ

Ekonomik liberalizm ve küresel rekabet işgücü piyasasõnõ daha da esnekleştirmiştir.
Esneklik birçok biçim alabilmektedir. Çalõşma örüntülerini (çalõşma saatleri), ücretleri
(artma ya da azalma), çalõşan sayõsõnõ, işlevleri (işçilerin bir görevden diğerine kayma
isteklilikleri), becerileri ve coğrafi hareketliliği etkileyebilmektedir. Kimi hükümetler,
örneğin özel istihdam bürolarõnõn çalõşmalarõna izin vererek, işçilerin işten çõkartõlmalarõna
konulan sõnõrlamalarõ kaldõrarak (bu durum en başta firmalarõn işçi alõmõnõ engelleyebilir)
ve sosyal güvenlik sisteminde yer alan kolaylõklarõ azaltarak işgücü piyasasõ esnekliğini
artõracak önlemlere başvurmaktadõrlar. Birçok ülkede işgücü piyasasõ içindeki esnek
unsurlar (kendi işinde çalõşma, yarõm zamanlõ ya da geçici işler gibi) artmõştõr. Örneğin
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Fransa�da bugün en baştaki bütün işe alõmlarõn yüzde 40�õ geçici ya da belirli bir dönem
içinde yapõlacak işlere olmaktadõr (18). Hollanda�da yarõm zamanlõ işler o kadar artmõştõr
ki 1998 yõlõnda yarõm zamanlõ çalõşanlar toplam işgücünün yüzde 38�ini oluşturacak
duruma gelmişlerdir (19). Gerçekten de, esnek istihdam düzenlemelerine tabi işgücünün
oranlarõ  bu konum için artõk �standart dõşõ� ya da �tipik olmayan� türü terimlerin uygunluğu
hakkõnda soru işaretleri yaratacak kadar artmõştõr.

Belirli bir kuruluş içindeki esneklik de önemlidir ve burada çalõşma, bireyin talebe
göre bir projeden diğerine yöneldiği kendi işinde çalõşma biçimlerine benzer hale gelebilir.
Birleşik Krallõk�ta yapõlan bir araştõrma esneklik yönünde daha hõzlõ değişimler
yaşanacağõna işaret etmektedir:

Çalõşma dünyasõ 20 yõl içinde çok daha farklõ olacaktõr. Bu, kamu kesimi, özel kesim ve
gönüllü kesim arasõndaki sabit sõnõrlarõn çok azaldõğõ bir dünya olacaktõr. Artõk, neyin bir
kesime ya da yere ait olduğu konusunda varsayõmlarda bulunmayacağõz. . İnsanlarõn çoğu
çalõşacak, ama pek azõ kesin belirli bir işe sahip olacaktõr. Belirli bir işin belirlediği işlerin ve
işe bağlõ kariyerlerin günleri artõk sõnõrlõdõr. Birçok insan çalõşma yaşamlarõ boyunca farklõ
tipte kuruluşlar için, çoğu başkalarõ değil kendisi için çalõşacaktõr... (20)

Gelişmekte olan dünyada bu eğilimler ifadesini ILO�nun deyimiyle �nüfuz edici
enformelleşmede� ya da işçilerin durumunun daha belirsiz, sosyal güvenliğin en az olduğu
enformel sektörün büyümesinde bulmaktadõr (21).

Çalõşma yaşamõnda daha fazla esnekliğe doğru yönelişin ölçüsü tartõşmalõ bir konudur.
ILO 1996 yõlõnda işte kalõş süresinin (tek bir işverenin yanõnda çalõşma süresi) azalmasõ
yönünde açõk ve evrensel bir eğilim görülmediğine işaret etmişti (22). Ayrõca, değişimin
hõzõ da ülkeden ülkeye önemli farklõlõklar göstermektedir. Hong Kong (Çin) gibi son
derece dinamik nitelikteki ekonomilerde kendi işinde ya da yarõm zaman çalõşanlarõn sayõsõ
çok azdõr. Bununla birlikte, daha fazla esnekliğe yönelik eğilimin güçlü olduğu ülkelerde
KİH�in önündeki görev işgücü piyasasõ ile aynõ doğrultuda hareket etmek ve gerileyen
istihdam sektörlerine katõlõp kalmamaktõr. KİH esnek ve yenilikçi olabildiği sürece, güç
durumdaki çalõşanlara esnek işgücü piyasasõyla yol göstermede ve bu kesimleri
desteklemede değerli bir rol oynayabilir.

İşsizlik

1.Bölümde, 1970�lerden bu yana KİH�in birçok ülkedeki başlõca sorununu yüksek işsizlik
düzeylerinin oluşturduğu söylenmişti. ILO�nun tüm dünyaya ilişkin tahminlerine göre,
dünyada toplam 3 milyar civarõnda olan işgücünün yüzde 25-30�u ciddi biçimde eksik
istihdam edilmektedir ve 150 milyon kişi de tam anlamõyla işsizdir. İşsizlikle ilgili
rakamlar, gelişmiş ülkelerde bile sorunu bütün boyutlarõyla yansõtmaz; çünkü insanlar iş
kõtlõğõ olduğunda işgücü piyasasõndan topluca çekilebilirler (23). Yüksek işsizlik yalnõzca
işsizlik yardõmlarõndan yararlananlarõn sayõsõnõ artõrmakla kalmaz, aynõ zamanda iş arama
yükümlülükleri getirmeyen diğer sosyal yardõmlarda bağõmlõ olanlarõn sayõsõnõ da artõrõr.
1970�lerden bu yana AB üyesi ülkelerde istihdam oranõnõn (15-64 yaş arasõ nüfusun
yüzdesi olarak toplam istihdam) yüzde 64�ten yüzde 60.5�e düşmesi ve AB�nin
hedeflerinden birinin de bu açõğõ kapatmak olmasõnõn bir nedeni de budur (24).
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Yüksek düzeyde işsizliğin olumsuz sonuçlarõ, örneğin gençler, yaşlõlar, düşük
vasõflõlar, özürlüler ve etnik azõnlõklara mensup olanlar gibi dezavantajlõ nüfus kesimlerini
özellikle etkilemektedir. Tüm dünyada 15 ile 24 yaşlarõ arasõnda tahminen 60 milyon işsiz
bulunduğu göz önüne alõnõrsa, gençler arasõ işsizliğin boyutlarõ özellikle endişe vericidir
(25). İş krizinin etkisi daha çok belirli bir cinsiyetin üzerine yõğõldõğõnda ortaya çõkan
�cinsiyet açõğõndan� da söz edilebilir ve bu cinsiyet çoğu ülkede kadõndõr. Ayrõca, işsizlik
ne kadar uzun sürerse yeniden bir işe girme imkanlarõ da o kadar azalmaktadõr. Sonuçta
yüksek düzeyde işsizlik uzun süre işsiz olan geniş bir kesim yaratmaktadõr ve devlet
müdahalesi olmadõğõ sürece bu kesimin yeniden iş bulma imkanlarõ çok sõnõrlõdõr.
Genellikle KİH aracõlõğõyla sağlanan ve işgücü piyasasõnda düzeltmeleri öngören
önlemlerin önemi de burada ortaya çõkmaktadõr.

Yüksek düzeyde işsizliğin bir başka özelliği de endemik hale gelme eğilimleri
taşõmasõdõr. Başka bir deyişle, işsizlik bir kez yüksek bir düzeye ulaştõğõnda bunu aşağõ
çekmek güçleşmektedir. . Dolayõsõyla, gerek OECD�nin gerekse AB�nin 1990�lõ yõllarda
işsizliği aşağõya çekecek stratejilerde anlaşmalarõna karşõn (1. Bölümde �1970�lerden bu
yana görülen eğilimler� konusuna bakõnõz) 2000 yõlõnda OECD ve AB ülkelerindeki
işsizlik düzeyleri muhtemelen 1990�dakinden daha yüksek olacaktõr (AB söz konusu
olduğunda bunun nedeni Fransa, Almanya ve İspanya�da yüksek düzeyde işsizliğin
sürmesidir). Ancak bu durum, geliştirilen stratejilerin yanlõş olduğunu değil, her iki kesim
tarafõndan önerilen yapõsal reformlarõn uzun dönemli ve güç bir süreç öngörmesidir.

Son dönemde hem istihdamõ artõrma hem de işsizliği azaltma anlamõnda çarpõcõ bir
örnek oluşturan ülke ABD�dir. Bu ülkede 1990�larõn başõndan bu yana 15 milyon iş
yaratõlmõştõr ve işsizlik 1990�lardaki durgunluk dönemindeki en üst düzeyi olan yüzde
7.8�den bugün yüzde 4 civarõna inmiştir. Bu gelişmenin ne kadarõnõn faiz oranlarõnõn düşük
tutulduğu olumlu makro ekonomik ortama, ne kadarõnõn ise regülasyondan arõndõrõlmõş
esnek işgücü piyasasõna bağlõ olduğu tartõşõlabilir. KİH kaynaklarõnõn sõnõrlõ tutulduğu bu
dönemde KİH etkinliklerinin bu gelişmeye önemli bir katkõda bulunmuş olmasõ olasõlõğõ
azdõr. Buna karşõlõk, KİH tarafõndan alõnan aktif önlemlerin, BK�da 1992-93 yõllarõnda
yüzde 10�larda seyreden işsizlik oranõnõn 1999�da yüzde 6�ya çekilmesine katkõda
bulunduğu söylenebilir (Bakõnõz, Bölüm 6). Benzer biçimde KİH Norveç�te 1988 yõlõnda
başlayan durgunluktan çõkõlmasõna da katkõda bulunmuş olabilir. Bu durgunluk sõrasõnda
KİH personeli iki kat artõrõlmõş, böylece KİH aktif işgücü piyasasõ önlemlerini
destekleyebilecek konuma gelmiştir.

Eşitsizlik ve toplumsal dõşlanma

Son dönemlerde belirginlik kazanan endişe verici bir eğilim, gerek uluslararasõ planda
gerekse ülkelerin kendi içlerinde zengin ile yoksul arasõndaki kutuplaşmasõnõn artmasõdõr.
Bu durumun bir nedeni işsizlik düzeylerinin yükselmesidir. Az önce de değindiğimiz gibi
işsizlik insanlarõ uzun süre toplumsal dõşlanma ve yoksulluk koşullarõna mahkum
etmektedir. Ancak, yoksullukla ilgili sorunlar bir işi olup çalõşanlarõ da etkileyebilir.
1980�lerden bu yana OECD ülkelerinde vasõflõ işçilerle daha düşük vasõflõ işçiler
arasõndaki ücret farklõlõklarõ artmaktadõr (26). Örneğin ABD�de yeni işlerde dikkat çekici
bir artõş olurken, aynõ zamanda işgücü içinde daha düşük ücretle çalõşanlarõn göreli
konumlarõnda çarpõcõ bir kötüleşme ortaya çõkmõştõr (27). Bu durum, ABD�nin eski
Çalõşma Bakanõ Robert Reich�in şu gözlemine yol açmõştõr:
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Hõzlõ küreselleşme ve büyük çaptaki teknolojik değişim, ileri düzeydeki işgücünün alttaki
üçte birlik bölümünü daha az değerli kõlmõştõr. Genellikle imalat alanõnda olan eski işler
bugün dünyanõn başka yerlerinde daha ucuza yaptõrõlabilmekte ya da bu tür işler robotlara ya
da bilgisayarlara devredilebilmektedir (28).

Gelişmekte olan ve geçiş sürecini yaşayan ekonomilerdeki durum daha da endişe
vericidir. İmalat sanayiindeki işlerin gelişmiş ülkelerden gelişmekte olan ülkelere kaymasõ
ikinci gruptaki ülkelere tartõşõlmaz yararlar sağlarken, bu yararlarõn kõsa ömürlü olmasõ gibi
bir tehlike de söz konusudur. Teknoloji sürekli olarak gelişmekte, her atõlõmda kimi işleri
gereksizleştirmektedir. Ayrõca, daha önce de belirttiğimiz gibi, bilgi ekonomisinin getirdiği
avantajlardan gelişmekte olan ülkelere göre gelişmiş ülkeler daha kolay ve hõzlõ biçimde
yararlanabilmektedir. Dünya Bankasõ tarafõndan da belirtildiği gibi:

... bu fõrsatlarla birlikte ciddi riskler de gündeme gelmektedir. Ticaretin, finansõn ve
enformasyon akõşõnõn küreselleşmesi rekabeti yoğunlaştõrmakta, en yoksul ülkelerle
topluluklarõn eskisine göre daha da geride kalma tehlikesini artõrmaktadõr (29).

Geçenlerde yayõnlanan İnsana Yakõşõr İş başlõklõ ILO raporu, kalkõnma politikalarõnda
�çalõşan yoksullara� özel önem verilmesini önermektedir (30). Bundan kastedilen, ülkeler
içindeki ve arasõndaki eşitsizliklerin artmasõnõ önleyici ve bu eğilimi tersine çevirici
girişimlerdir. 21. yüzyõlda bu sorunun ne ölçüde çözülebileceğini bekleyip göreceğiz.
Ancak şurasõ açõktõr ki, dezavantajlõ kesimlerin önündeki fõrsatlarõn artõrõlmasõ gerekiyorsa,
KİH bu açõdan potansiyel olarak önemli bir araç olma özelliğini taşõmaktadõr.

Sonuç

Bugün gündemde olan istikrarsõz ve hõzla değişen işgücü piyasasõ ortamõnõn hangi
özellikleri KİH açõsõndan büyük önem taşõmaktadõr?

Bir kere, ekonomik değişimin hõzlanmasõ ve işgücü piyasasõnõn giderek esnekleşmesi,
belirli bir işte kalõş süresinin kõsalmasõ ve işçilerin artõk daha fazla iş ve meslek
değiştirmesi anlamõna gelmektedir. Bunun anlamõ ise, iş gücü piyasasõna giriş
etkinliklerinin artmasõ ve KİH gibi işgücü piyasasõ kuruluşlarõnõn iş ve işçi bulma
çabalarõnõn yoğunlaşmasõdõr (bu konu 4. Bölümde daha ayrõntõlõ biçimde tartõşõlmaktadõr).

İkincisi, istihdam örüntüleri daha çeşitlenmiş olacaktõr. Başka bir deyişle, kendi işinde
çalõşma, yarõm zamanlõ ve geçici işler yaygõnlaşacak, çalõşma saatleri daha değişken hale
gelecektir. Bunun yanõsõra, iş ve işçi bulma alanõnda rekabet eden işgücü piyasasõ
kuruluşlarõnõn sayõsõ da artacaktõr. Eğer KİH işgücü piyasasõnõn önemli bir aktörü olmayõ
sürdürecek ve bu alanda diğer kuruluşlarla etkili biçimde rekabet edecekse, kendi
hizmetlerini de yeni istihdam durumlarõnõ ele alabilecek biçimde uyarlamalõdõr (bu konu 4.
ve 9. bölümlerde de ele alõnmaktadõr).

Üçüncüsü, birçok insan hõzlõ ekonomik değişim koşullarõnda sallantõlõ konumlara
gelmektedir. KİH, işgücü fazlalõğõnõn ortaya çõktõğõ durumlarda (6. Bölümdeki �kitlesel
işten çõkarmalar� konusuna bakõnõz) önemli bir rol oynamakta ve işsizlik yardõmlarõnõn
sağlanmasõnda şu ya da bu biçimde yer almaktadõr (bkz. Bölüm 7). İşlerinden olanlarõn
gelecekte bir işe girebilmelerini güvence altõna alabilmek için aktif politikalar
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gerekmektedir. Hükümetlerin gerekli kaynaklarõ ayõrmalarõ koşuluyla, KİH, güç
durumdaki bu insanlara iş aramalarõnda yardõmcõ olarak; eğitim, iş yaratma ya da iş
deneyimi projelerine erişimlerini sağlayarak destek verebilecek durumda olacaktõr (bu
önlemler 6. Bölümde ele alõnmaktadõr).

Dördüncüsü, iş arayõp daha dezavantajlõ konumda olanlarõn, artõk eskisine göre eğitim
düzeyi daha yüksek, yeni teknolojileri kullanma yeterliliği taşõyan, iş ararken kendilerine
daha fazla güvenen ve boş işler konusundaki bilgilerle yetinmeyip işgücü piyasasõndaki
gelişmeler gibi daha karmaşõk konularla ilgilenen başkalarõyla rekabet etmeleri
gerekecektir. Bu konumdakiler daha fazla şey istemektedirler ve KİH açõsõndan başka
görevleri dayatmaktadõrlar. Eğer KİH bu konumdakilere yardõmcõ olacaksa, çekici,
modern, çabuk ve gereksinimlere yanõt veren, bu arada en son teknolojiyi kullanan araçlarõ
geliştirmek zorundadõr. Durumlarõ daha sağlam bu yeni iş arayanlar kesiminin de duruma
göre daha derinlikli hizmetlere gereksinimi olabilir (bu konu 4. ve 5. bölümlerde daha
ayrõntõlõ biçimde ele alõnmaktadõr).

Son olarak, halihazõrdaki bilgi kõsa sürede eskiyebileceğinden, bilgi ekonomisinin
gelişmesi yaşam boyu öğrenme politikalarõnõ gerektirmektedir. Yaşam boyu öğrenmeyi
gerekli kõlan bir başka gerçek de, bugünkü demografik eğilimlerin, daha yaşlõ işçilerin
çalõşma yaşamõnda daha uzun süre aktif kalmalarõnõ gerektirmesidir. Yaşam boyu
öğrenimin geliştirilmesi KİH�in rolünün sõnõrlarõnõ aşan bir konu olsa bile, KİH�in bu
alanda yaşam boyu öğrenmenin kapõlarõnõ açan bir kaynak merkezi olarak işlev görme
potansiyeli bulunmaktadõr (bu konu 6. bölümde daha ayrõntõlõ biçimde ele alõnmaktadõr).

Notlar
(1) R. Jolly, BM İnsani Kalkõnma Raporu 1999 Koordinatöründen yapõlan alõntõ için

bk. The Guardian, Londra, 12 Temmuz 1999, s.1.

(2) A. Samorodov: Ageing and labor market for older workers, ILO İstihdam ve
Eğitim Raporu No. 33 (Cenevre, ILO, 1999) ss.2-3.

(3) OECD: Employment Outlook 1998 (Paris, OECD, 1998), s. 145.

(4) P. Auer ve M. Fortuny: Ageing of the labor force in OECD countries: Economic
and social consequences, ILO İstihdam Raporu 2000/2 (Cenevre, ILO, 2000), s.41.

(5) ILO:

Les services d l�emplodi: Tunusie (Cenevre, ILO, 1998, mimiograf, kesim 317.

(6) 2025 yõlõna gelindiğinde bütün yaşlõlarõn yüzde 70�inin gelişmekte olan ülkelerde
yaşamakta olacağõ tahmin edilmektedir. Bkz. Samorodov, op.cit. Kesim 1.1.

(7) ILO: Dünya İstihdam Raporu 1996/97 (Cenevre, ILO, 1997), s. 19. AB ülkeleri,
eski Demokratik Alman Cumhuriyeti Lander�lerini kapsamamaktadõr.

(8) C. Leadbeater. Living on thin air: The new economy (Viking, Londra, 1990), s.20.

(9) BM:   İnsani Kalkõnma Raporu (New York, Cambridge University Press, 10.
basõm, 1999), s. 58.

(10) C. Leadbeater: op.cit. passim. Ayrõca bkz. R. Reich: The work of nations (Londra,
Simon and Schuster, 1991), passim.

(11) Dünya Bankasõ: Dünya Kalkõnma Raporu 1998/1999: Knowledge for development
(Washington D.C., Oxford University Press, 1998/99), p.III.



33

(12) Ibid. S.20.

(13) BM: op.cit. s.62.

(14) M. Rama: �Kamu kesiminde küçülme: Giriş�, World Bank Economic Review
içinde, C. 13, no.1, 1999, s.1.

(15) ILO: Dünya İstihdam Raporu 1998/99 (Cenevre, ILO, 1998), s.33.

(16) Ibid. Ss. 41-43.

(17) ILO: Dünya İstihdam Raporu 1998/99 (Cenevre, ILO, 1998), s.47.

(18) ILO: Les services publics de l�emploi: Le cas de la France (Cenevre, ILO, 1998) ,
s.11

(19) ILO: The public employment service in the Netherlands (Cenevre, ILO, 1998), s.9.

(20) V. Byliss: Redefining work (Royal Society of Arts, Londra, 1998), s.7.

(21) ILO: İnsana yakõşõr iş, Genel direktörün Uluslararasõ Çalõşma Konferansõ�nõn 87.
oturumuna sunduğu rapor (Cenevre, ILO, 1999), s. 9.

(22) ILO: Dünya İstihdam Raporu 1996/97 , s. 24-37.

(23) ILO: Dünya İstihdam Raporu 1998/99, s.9.

(24) İstihdam oranlarõ AB ülkeleri arasõnda önemli farklõlõklar göstermektedir.
Avusturya, Danimarka, Hollanda, Portekiz, İsveç ve BK�daki oranlar ortalamanõn
üzerindedir. Bkz. Avrupa Birliği: Employment Rates Report 1998: Employment
performance in the European Union (Luxembourg, Avrupa Topluluklarõ Resmi
Yayõnlar Merkezi, 1998), ss. 11-12.

(25) ILO: Dünya İstihdam Raporu 1998/99  s. 1.

(26) Ibid., s. 49.

(27) OECD: The public employment services in the United States (Paris, OECD, 1999).
S.25.

(28) Alõntõ kaynağõ, bkz. The Guardian, Londra, 14 Temmuz 1997.
(29) Dünya Bankasõ: Dünya Kalkõnma Raporu 1998/1999: Knowledge for development,

s.III.

(30) ILO: ILO: İnsana yakõşõr iş, Genel direktörün Uluslararasõ Çalõşma Konferansõ�nõn
87. oturumuna sunduğu rapor, ss. 8-9.



34

KAMU İSTİHDAM HİZMETİNİN ROLÜ,
İŞLEVİ VE KAYNAKLARI 3

İstihdam hizmeti, işgücü piyasasõnõn yapõsal sorunlarõ karşõsõnda temel araç
durumundadõr. Üye Devletlerin, istihdam hizmetinin hõzla modernleştirilmesine ve
güçlendirilmesine girişmeleri tavsiye olunur (1).

Giriş

İlk bölümde KİH�in son birkaç onyõl içinde geçirdiği oluşumla hükümetin istihdam
politikalarõnda nasõl başlõca araç haline geldiğini gördük. 2. Bölüm, KİH�in içinde işlediği
zorlu işgücü piyasasõ ortamõ hakkõnda bilgiler verdi. Bu bölüm ise günümüzdeki KİH�e
eğilmekte ve KİH�in ne tür bir örgütlenme ya da örgütlenmeler grubu haline geldiğini ele
almaktadõr. Bölüm, KİH�ten beklenen misyon, strateji ve işlevleri; kaynaklarõ ve diğer
varlõklarõ açõsõndan KİH�in ne derece güçlü olduğunu incelemektedir. Bu bölümde ilk
olarak KİH�in gerekçesini, rolünü ve görevini ele alõp bu hizmetin hukuksal statüsünü,
kurumsal niteliğini, misyonunu ve stratejisini tartõşacağõz. Ardõndan KİH�in çeşitli
işlevlerini, bu işlevlerin nasõl bütünleştirilebileceğini ele alõp KİH�in kaynaklarõ üzerinde
duracağõz. KİH�in gündemindeki konular hakkõnda sonuçlara varmadan önce, gelişmiş,
gelişmekte olan ve geçiş süreci yaşayan ülkelerde bugün görülen eğilimler ayrõ ayrõ ele
alõnacaktõr.

Gerekçe, rol ve görev

Hükümetin kamu istihdam hizmeti aracõlõğõyla işgücü piyasasõna müdahale etmesinin
gerekçesi, bir yanõyla insan kaynaklarõnõn bir ülkenin kalkõnmasõ açõsõndan taşõdõğõ önemle,
diğer yandan da sosyal gönenci artõrma gerekliliğiyle ilişkilidir. Kamu istihdam hizmetinin
savunulmasõ adõna kimi sağlam gerekçeler ileri sürülebilir. En başta, bir kamu istihdam
hizmetinin varlõğõ, işgücü piyasasõnõn işleyişini daha etkin hale getirebilir ve işgücü
piyasasõ bilgilerinin saydamlõğõnõ artõrabilir ki, bunlarõn her ikisi de kamu yararõna
olacaktõr. İkincisi, kamu istihdam hizmeti, işgücü piyasasõna erişimde eşitliğin sağlanmasõ
ve öbür türlü dezavantajlõ konumda olacaklarõn korunmasõ açõsõndan yararlõ bir araçtõr.
Üçüncüsü, kamu istihdam hizmeti, yapõsal uyum politikalarõnõn işgücü talebi üzerindeki
olumsuz etkilerini telafi edebilir. Dördüncüsü, işsizlik sigorta ve yardõmlarõnõn geçerli
olduğu ülkelerde kamu istihdam hizmeti, bu yardõmlardan yararlananlarõn mümkün olduğu
kadar kõsa sürede iş bulup çalõşmalarõnõ sağlayacak önlemlerin alõnmasõna yarayabilir.
İşgücü piyasasõna bu tür müdahalelerin nereye kadar gitmesi gerektiği konusu geniş bir
tartõşmaya açõktõr. Bununla birlikte, bu genel ilkelerin bir ya da birkaçõnõn, bu çalõşmada
anlatõlan çeşitli biçimlerdeki KİH müdahalelerinin temelini oluşturduğu bu bölümde ortaya
çõkacaktõr.
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1948 tarih ve 88 sayõlõ İstihdam Hizmetleri Sözleşmesi KİH�in rolünü ve kapsamõnõ,
örgütsel yapõsõnõ ve diğer organlarla ilişkilerini  tanõmlamaktadõr. Sözleşmenin 1. maddesi,
kamu istihdam hizmetlerinin ana görevini şöyle belirlemektedir:

1. Uluslararasõ Çalõşma Örgütü�nün Bu Sözleşmenin geçerli olduğu her bir Üyesi, ücretsiz
kamu istihdam hizmeti sağlayacak ya da bu alanda var olan düzenlemeleri sürdürecektir.

2. İstihdam hizmetinin temel görevi, gerektiğinde ilgili diğer kamu kuruluşlarõ ve özel
kuruluşlarla işbirliği halinde, tam istihdama ulaşõlmasõna ve tam istihdamõn korunmasõna,
üretken kaynaklarõn geliştirilmesine ve kullanõlmasõna yönelik ulusal programõn ayrõlmaz bir
parçasõ olarak, istihdam piyasasõnõn mümkün olan en iyi biçimde örgütlenmesini
sağlamaktõr.

Bu maddenin ana vurgusu, KİH�in, doğrudan doğruya işe yerleştirme ve işgücü
piyasasõ bilgileri sunma işlevlerinin ötesinde, tam istihdamõn ve üretken kaynaklarõn
geliştirilmesinin sağlanmasõnda bir taraf, kolaylaştõrõcõ ve katalizör olarak istihdam
pazarõnõn mümkün olan en iyi biçimde düzenlenmesi açõsõndan merkezi bir öneme sahip
olduğudur. Bu, her zaman iddialõ bir hedef olagelmiştir ve tam istihdama ulaşõlmasõnõn
1949�dakine göre daha güç göründüğü günümüzde daha fazla böyle görünmektedir.
Ayrõca, KİH�in merkezi konumu da, eskiden olduğuna göre bugün daha az güvence
altõndadõr.

Bununla birlikte 88 sayõlõ Sözleşme, birçok ülkenin yasal çerçevede KİH oluşturmasõ,
bu hizmetin rolünü ve görevini ilgili yasalarda tanõmlamasõ açõsõndan genel bir çerçeve
çizmiştir. KİH�in rolü ve görevleri, söz konusu ülkenin siyasal ve sosyo-ekonomik
durumuna göre değişkenlik göstermektedir. Örneğin, KİH�in işgücü piyasasõnda bir
düzenleyici olarak oynadõğõ rol, ulusal geleneklere göre farklõlõk göstermektedir. Ancak, 1.
Bölümde de belirtildiği gibi, son dönemde KİH�in gelişmiş ülkelerde oynadõğõ rol, iş ve
işçi bulma anlamõndaki geleneksel çizgisinden ayrõlarak istihdam politikalarõnõn ve işgücü
piyasasõ programlarõnõn uygulanmasõna kaymõştõr. Genel olarak bakõldõğõnda bunun nedeni,
örneğin AB üyesi ülkelerde, Kanada�da ve ABD�de işsizliğin eskisine göre çok daha
yüksek düzeylere çõkmõş olmasõdõr.

Avusturya, Kanada, Finlandiya, Fransa, Almanya, Hollanda ve ABD gibi kimi
gelişmiş ülkeler, 1990�lõ yõllarda KİH�in yasal rolünde ve görevinde, KİH�in işgücü
piyasasõndaki fiili rolünde meydana gelen değişiklikleri yansõtan birtakõm değişiklikler
yapmõşlardõr. Bu arada Arjantin, Bulgaristan, Yunanistan, Macaristan, Polonya, Tunus ve
Ukrayna gibi gelişmekte olan ya da piyasa ekonomisine geçiş süreci yaşayan ülkeler de
yasalarda yaptõklarõ düzenlemelerde KİH oluşturmuş ya da mevcut KİH�in görev alanõnõ
genişletmişlerdir. Bununla birlikte, bir ülkede KİH�in görev alanõnõ geniş tanõmlayan yasal
düzenlemelerin bulunmasõ, bu geniş alandaki görevlerin ne ölçüde etkin yerine
getirilebildiğini göstermez. Bu bölümde daha sonra bir kurum olarak KİH�in ne kadar
güçlü olabileceğine değineceğiz.

Hukuki statü ve kurumsal karakter

KİH�in örgütsel yapõsõnõ etkileyen bir başka etmen de KİH�in hukuksal statüsü, yani bu
hizmetin bir kurum olarak yasal düzlemde nasõl tanõmlandõğõdõr. Genel olarak alõnõrsa, KİH
aşağõda belirtilen üç hukuksak kategoriden birine dahildir:
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1.Çalõşma Bakanlõğõnõn (ya da bu işlerden hangi bakanlõk sorumlu ise onun) bir parçasõ
olmak (2). KİH, tarihsel olarak birçok ülkede böyle oluşturulmuştur. KİH�in çalõşmasõna
ilişkin kararlar, Devletin normal yetkilerinin kullanõmõ çerçevesinde alõnõr. Ancak, bu
genel kategori iki biçimde ortaya çõkabilir:

a. Hükümete tam olarak bağõmlõ bir kurum olarak. Bakanõn kendisi ve bakanlõğõn üst
düzey yetkilileri, bu kurumun işleyişinden sorumludurlar ve kurumun günlük
işlerine müdahale edebilirler. Kurumda çalõşanlar ise, iş alõş, terfi, başka göreve
nakil, hizmet koşullarõ, sosyal güvenlik, sendikalaşma haklarõ vb. açõsõndan diğer
kamu çalõşanlarõ ile aynõ statüye sahiptirler.

b. Bakanlõğõ bağlõ bir icra kuruluşu olarak. Bu modelde KİH�in işlevleri, belirli bir
bakanlõk bünyesindeki ayrõ bir  kuruluşa aktarõlõr. Kurum, ilgili bakana karşõ
sorumlu bir genel direktör ya da yürütme sorumlusu tarafõndan yönetilir. Bu ilişki,
amaçlarõ, hedefleri, kaynaklarõ ve performansõ tanõmlayan bir anlaşma çerçevesinde
kurulur. Bu modelde bakan kurumun işleyişine daha az karõşõr ve personel düzeni
de diğer devlet hizmetlerinden farklõdõr. Örneğin bugün BK�da böyle bir sistem
bulunmaktadõr.

2. Sosyal taraflarõ temsil eden bir komisyona ya da konseye bağlõ özerk yönetim. Bu tür bir
organõn statüsü  yasa ile belirlenir. İlgili yasa, genellikle, KİH�in görevini, finansman
yöntemlerini, ayrõca belli başlõ yönetim ve denetim biçimlerini belirler. Ayrõca bu organ
kuruluşun bakanlarla, işveren ve işçi kuruluşlarõyla ilişkilerini de belirler. Öncelikler,
yönelimler ve eylem planlarõ genellikle üç taraflõ bir yönetim konseyi ya da kurulu
tarafõndan belirlenir. Yürütme görevi, yönetim konseyi/kurulu tarafõndan doğrudan
doğruya belirlenen ya da onun tavsiyesi üzerine seçilen bir genel direktör ya da icra
sorumlusu tarafõndan üstlenilir. Kurumda çalõşan personele, diğer kamu görevlilerine göre
farklõ statü tanõnabilir. Almanya�daki Federal Enstitü bu modelin klasik örneklerinden
birini oluşturmaktadõr.

3. Özel kuruluşlar. Bu, yakõn zamanlarda Avustralya�da devreye sokulan yeni bir modeldir.
Bu modelde kamu istihdam hizmetlerinin yerini �iş ağõ� almõştõr. İş ağõ, kamu
kuruluşlarõyla, özel kuruluşlarla ve topluluklarõn kuruluşlarõyla işe yerleştirme hizmetleri
ile ilgili sözleşmelerin yapõldõğõ tam anlamda rekabetçi bir piyasadõr. Özelleştirilmiş KİH,
şirketler yasasõ çerçevesinde bir işletme ya da şirket gibi kurulmuştur (bu önemli gelişme
8. bölümde ayrõntõlarõyla ele alõnacaktõr).

Gelişmekte olan ve geçiş süreci yaşayan ülkelerde KİH genel olarak Çalõşma
Bakanlõğõ�nõn bir bölümü ya da kolu olarak işlev görürken, gelişmiş ülkelerdeki, bu arada
özellikle Avusturya, Belçika, Fransa, Almanya, Yunanistan, İrlanda, Hollanda ve İspanya
gibi AB ülkelerindeki KİH özerk idari kurumlara dönüştürülmüştür. KİH�in özelleştirilmiş
bir hizmet olduğu tek yer Avustralya�dõr.

Bu modellerden her birinin kendi avantajlarõ ve dezavantajlarõ vardõr. Model 1 (a)�da
anlatõlan doğrudan bakanlõk denetimi, işlerin doğrudan  bakanlõk tarafõndan
�sahiplenilmesi� gibi bir avantaja sahiptir. Bu modelin başlõca dezavantajlarõ ise şunlardõr:
KİH belirli bir bakanlõk ya da hükümet organõyla çok fazla iç içe olduğunda, net
tanõmlanmõş ortak bir liderlikten yoksun kalabilir ve keyfi siyasal müdahalelere daha açõk
hale gelebilir. Bunun sonucunda kuruluş, örneğin şubelerin nerelerde açõlacağõ gibi
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konularda sağlõklõ kararlar alamayacak duruma gelebilir. İkincisi, bu kurumda çalõşacak
personelin işe alõnmasõnda ve yerleştirilmesinde aşõrõ bürokrasi egemen olabilir ve böylece
kurumdan hizmet bekleyenlerin isteklerine yanõt vermekten uzak bir yapõ ortaya çõkabilir.
Model (1) ise bu sakõncalarõ gidermektedir, ancak, bu modelin başarõsõ da ilgili bakan ile
yürütme sorumlusu arasõnda iyi ilişkilerin kurulmasõna bağlõdõr. Model 2 hayli popüler bir
modeldir. Ancak bir kez daha bu modelde de başarõ, bakanlar, sosyal taraflar ve KİH
yönetimi arasõnda karşõlõklõ anlayõşa dayanan iyi ilişkilere bağlõdõr (Bu konular daha
ayrõntõlõ olarak 9. Bölümde ele alõnacaktõr). Bütün bu modelleri daha da karõşõk hale getiren
bir etmen, farklõ KİH işlevlerinin farklõ ülkelerde farklõ biçimlerde örgütlenmesidir. Bu
konu ise bölümün ilerleyen kesimlerinde ele alõnacaktõr.

Misyon ve strateji

KİH�in misyonu ve stratejisi, siyasal güçler, işgücü piyasasõ koşullarõ ve KİH yönetimi
tarafõndan başlatõlan girişimler gibi etmenlere bağlõ olarak ülkeden ülkeye farklõlõk
göstermektedir.

Avrupa Birliği�nde KİH
Burada yer darlõğõ nedeniyle tek tek her AB ülkesindeki KİH�i anlatmamõz mümkün
değildir. Dolayõsõyla, AB tarafõndan geliştirilen politika ilkelerinin çizdiği genel çerçeveyi
aktarmakla yetineceğiz. Ardõndan, KİH hizmetlerinin politika ilkelerini desteklemek üzere
nasõl geliştirildiğini anlatacağõz. Söz konusu ilkeler dört öncelik ya da temel üzerine inşa
edilmiştir (3). Bunlar, istihdam olunabilirlik; girişimciliğin geliştirilmesi; firmalarõn durum
ve koşullara uyum sağlamasõ; ve fõrsat eşitliğidir.

KİH, 5.000 yerel istihdam bürosu ve yaklaşõk 160.000 çalõşanõ ile, AB�nin �istihdam
olunabilirlik� hedefi açõsõndan yaşamsal bir role sahiptir. KİH�in başlõca görevi, uzun
dönemli işsiz kalma riski ile karşõ karşõya olan kesimleri zamanõnda saptayõp işsiz olup iş
arayanlarla ilgili eylem planlarõ geliştirmektir. KİH, buna ek olarak danõşmanlõk, rehberlik
ve eğitim hizmetleri vermek, �iş subvansiyon� sistemleri uygulamak durumundadõr. Özetle
KİH, çalõşanlarõ işgücü piyasasõna entegrasyonu için gerekli önlemlerden büyük bölümünü
almakla yükümlüdür. Komisyon, başka işlerin yanõsõra, kayõtlõ işsizlerin hepsinin durumu
ile ilgili çalõşmalar yürütülmesini öngörmektedir ki, bu hayli güç bir görevdir. KİH,
bunlarõn dõşõnda, istihdam ilkelerinin diğer dayanaklarõnõn yaşama geçirilmesiyle ilgili
görevleri de üstlenmektedir.

AB üyesi ülkelerdeki KİH, AB�nin istihdam ilkelerini de gözeterek ortak bir geliştirme
stratejisi üzerinde anlaşmaya varmõştõr. Bu strateji aşağõdaki sekiz noktada özetlenebilir
(4):

1. KİH, hizmet veren girişimlere özgü özellikleri geliştirecektir. Başka bir deyişle
KİH bu piyasada merkezi bir konuma ulaşmaya, iş arayanlarõn ve işletmelerin
değişen gereksinimlerine duyarlõ olmaya çalõşacaktõr.

2. KİH, hizmetlerini iyileştirmek amacõyla modern iletişim ve enformasyon
teknolojisinden eksiksiz biçimde yararlanacaktõr.

3. KİH�in işsizlere ilişkin girişimleri, kişisel gereksinimlere uyarlanmõş erken
müdahale planlõ hizmet akõşõ üzerinde odaklaşacaktõr.
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4. İstihdam hizmetlerinin planlanmasõ ve sunulmasõ, işgücü piyasasõndaki koşullarõn
ve eğilimlerin sürekli izlenmesine ve bu alandaki derinlikli çözümlemelere
dayanacaktõr.

5. KİH, farklõ KİH işlevleri arasõndaki eşgüdümü güçlendirmeye çalõşacaktõr.

6. KİH, işgücü piyasasõndaki diğer taraflarõ da işin içine katan bir ortaklõk stratejisini
temel alacaktõr.

7. Piyasadaki gereksinimlere eksiksiz biçimde yanõt verebilecek kapsamlõ bir
istihdam hizmetleri paketi, KİH ile sosyal taraflar, eğitim ve yetiştirme alanõnda
etkinlik gösteren kurumlar, belediyeler, yardõm kuruluşlarõ ve özel istihdam
kuruluşlarõ arasõnda çeşitli aktif ortaklõklarõ gerektirir.

8. Avrupa düzeyindeki KİH arasõndaki işbirliği güçlendirilecektir.

Bu stratejide kaydedilen ilerlemeler, üye devletlerden her biri tarafõndan hazõrlanan
ulusal eylem planlarõ aracõlõğõyla düzenli biçimde izlenecektir.

Kuzey Amerika�da KİH
Kanada, Meksika ve ABD gibi Kuzey Amerika Serbest Ticaret Birliği (NAFTA) ülkeleri
arasõnda ortak ya da eşgüdümlü bir istihdam stratejisi bulunmamaktadõr. Kanada KİH�inin
yeni vizyonu Kanadalõlarõn işyerindeki ve topluluktaki yaşama tam olarak katõlõmlarõnõ
sağlamaya dayanõrken, stratejisi de iller ve bölgeler arasõndaki ortaklõk üzerinde
odaklanmaktadõr (Kanada�nõn entegre politika yaklaşõmõ bu bölümün daha sonraki
kesimlerinde ele alõnacaktõr). ABD�de stratejik gelişme, sürekli finansman krizi nedeniyle
engellenmektedir. Bununla birlikte 1990�larõn ortasõnda eyalet istihdam güvenliği
yetkilileri, iş çevreleri, ABD Çalõşma Bakanlõğõ ve diğer kuruluşlardan üst düzey kişiler,
KİH�i yeniden canlandõracak bir çalõşma planõ geliştirmek üzere bir araya gelmişlerdir.
Amaçlanan, KİH�in finansman krizini aşmasõ ve yeni küresel ekonomide işverenlerin ve iş
arayanlarõn gereksinimlerine yanõt verebilmesidir. Entegre yaklaşõm bu bölümde daha
sonra ele alõnacaktõr. Ancak, aşağõdaki açõklama KİH�e ilişkin uzun dönemli perspektifi
özetlemektedir:

Hizmet bekleyenlere hizmet sunumunda ulusun lideri olmak; işinin ehli ve yetkin bir
personelle işgücünü geliştirme kaynaklarõna erişimi sağlamak. Strateji, hizmet kalitesinin
artõrõlmasõnõ, iş yapmada ve hizmet sunumunda yeni yollarõn bulunmasõnõ öngörmektedir. (5)

Güneydoğu Asya�da KİH
NAFTA ülkeleri gibi, Güneydoğu Asya Ülkeleri Birliği (ASEAN) ülkeleri de ortak bir
bölgesel istihdam stratejisine sahip değildir. Bununla birlikte, Çin, Japonya ve Kore
Cumhuriyeti gibi kimi ülkelerin kendi ulusal istihdam stratejileri vardõr. Japonya�da
KİH�in misyonu, iş arayanlarõ en uygun işlere, işverenleri de en uygun işçilere
yönlendirerek işgücü talebi ile arzõnõ uyumlu hale getirmektir. Strateji, KİH�in işve işçi
bulma ve enformasyon hizmetleri sağlama işlevlerini güçlendirerek istihdam güvenliğini
sağlamaya çalõşmak ve bunu başarmaktõr. Buna ek olarak, kapsamlõ hizmetler sunan bir
kurum olarak KİH�in rolünün güçlendirilmesine çalõşõlmaktadõr. Hong Kong (Çin) Çalõşma
Bakanlõğõnõn misyonu, işgücü piyasasõndaki değişiklikleri ve gereksinimleri karşõlayacak
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çeşitli istihdam hizmetleri sunarak insan kaynaklarõnõn daha iyi kullanõlmasõnõ sağlamaktõr.
Benimsenen stratejide mesleki yetkinlik, önceden müdahale, müşteri hizmeti, ortaklõk ve
personelin katõlõmõ gibi öğeler ön plana çõkarõlmaktadõr.

İşlevler

Bugün KİH�in gelişmiş ve geçiş dönemindeki ülkelerde genel olarak yerli yerine oturmuş
olmasõna karşõn, bu kurumun misyonu, stratejisi ve örgütlenmesi ülkeden ülkeye farklõlõk
göstermektedir ve bu farklõlõklar da büyük ölçüde ekonomik, toplumsal ve sõnai ilişkiler
altyapõsõna ve hükümetler tarafõndan izlenen istihdam stratejilerine dayanmaktadõr. Ancak
gene de, KİH�in yerine getirdiği işlevlere bakõldõğõnda önemli bir zemin ortaklõğõ bulmak
mümkündür. İstihdam hizmetlerinin genel görevleri 88 sayõlõ Sözleşmede şöyle
belirtilmektedir: İşçilerin işe alõnõp yerleştirilmeleri, mesleki ve coğrafi hareketliliğin
kolaylaştõrõlmasõ; işgücü piyasasõna ilişkin verilerin toplanmasõ ve analizi; işsizlik sigortasõ
sisteminin işletilmesine katkõ; ve sosyal ve ekonomik planlamaya yardõm. Bu genel
görevlerin kategorilere ayrõlmasõnda farklõ yollar vardõr (6). Ancak bu çalõşmada KİH�in
başlõca görevleri ya da etkinlikleri dört temel işlev çerçevesinde gruplandõrõlmõştõr ve
bunlardan her biri sõrasõyla şu bölümlerde ele alõnmaktadõr: iş ve işçi bulma (Bölüm 4);
işgücü piyasasõ enformasyon sistemlerinin geliştirilmesi (Bölüm 5); işgücü piyasasõ uyum
programlarõnõn yönetimi (Bölüm 6); ve işsizlik yardõmlarõ sisteminin yönetimi (Bölüm 7)
(7).

Bu dört temel KİH işlevine bir beşincisi eklenebilir: Düzenlemeci etkinliklerin
yönetimi. KİH�in düzenlemeci etkinlikleri gelişmiş ülkelerde genellikle sõnõrlõ olsa bile bu
etkinlikler gelişmekte olan ülkelerde bugün de önemli bir rol oynamaktadõr (8).  Genel
olarak bakõldõğõnda KİH düzenlemeci etkinliklerini çeşitli alanlarda yürütebilir: Yabancõ
işçilerin istihdamõ; kendi ülkesinin işçilerini başka ülkelerde işe yerleştirme; ÖİK�larõnõn
etkinliklerinin düzenlenmesi; işyeri bazõnda işçi-işveren eşgüdümü; ve özel işçi gruplarõnõn
işe alõnmasõna ilişkin yönetmeliklere uyulmasõnõn sağlanmasõ. KİH bu düzenleyici rolünde,
izin ve ruhsat tanõma ve yönetmeliklere ne ölçüde uyulduğunu denetleme gibi alanlarda
vereceği kararlar için gerekli zemini oluşturmak durumundadõr. Bu düzenleyici rol, KİH
rolleri ile çelişebilir. Örneğin ABD�de KİH çiftçilerin işçi alõrken belirli standartlarõ
gözetmelerini sağlamak zorundayken çiftçiler bu standartlara ve uygulanmasõna karşõ
çõkmaktadõrlar. Genel olarak KİH yöneticileri, iş ve işçi bulma hizmetlerine ilişkin
düzenlemeci sorumluluklarõnõn olasõ olumsuz etkilerini titizlikle ele almalõ ve bunlarõ
mümkün olduğu ölçüde asgari düzeyde tutmaya çalõşmalõdõrlar. Bu çalõşma KİH�in işgücü
piyasasõnõn işleyişini iyileştirme alanõndaki rolüyle sõnõrlõ olduğundan, düzenleyici
etkinlikler üzerinde daha fazla durulmayacaktõr.

Özetlemiş olduğumuz beş KİH işlevi genellikle ayrõ programlar olarak ele alõnmasõna
karşõn, pratikte bunlar arasõnda çeşitli operasyonel ve uygulama bağlarõ bulunmaktadõr. Bu
bağlantõlarõn önemi giderek daha fazla kabul edilmekte ve gelişmiş ülkelerin birçoğunda
KİH hizmetlerinin entegrasyonu ana eğilim haline gelmektedir. Hizmet entegrasyonu,
örneğin kurumsal entegrasyon, hizmet alõcõsõ odaklõ entegrasyon ya da bir kez uğranõlan
merkezlerin entegrasyonu ya da kademeli hizmet sunumu gibi çeşitli yollardan
sağlanabilir. (bu konudaki yaklaşõmlar 8. Bölümde �hizmetlerin entegrasyonu� başlõğõ
altõnda ele alõnmaktadõr). Belirli bir KİH ne tür kurumsal düzenlemeler yapmõş olursa
olsun, bu işlevlere ilişkin uygulamalarõn sõkõ bir biçimde bütünleştirilmesi arzu edilir. Bu,
OECD�nin ele aldõğõ bir konudur ki, OECD�de edilgen değil aktif işgücü piyasasõ
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politikalarõnõn geliştirilmesi önemsenmektedir. Aynõ vurgu, daha önce ele alõnan AB
politika ilkelerinde de görülmektedir.

Sözü edilen bu entegre yaklaşõmõn yasal düzenlemelerde ifadesini bulduğu yakõn
döneme ilişkin iki örnek üzerinde durulabilir. Kanada 1996 yõlõnda aktif ve edilgen işgücü
piyasasõ politikalarõnõ, bu ikisinin birbirini daha iyi bütünleyeceği kapsamlõ bir reforma tabi
tutmuştur. Parlamento İstihdam Sigortasõ Yasasõnõ kabul etmiştir. Burada, �işsizlik
Sigortasõ� yerine �İstihdam Sigortasõ�nõn kullanõlmasõ, daha aktif bir istihdam politikasõna
yönelmenin açõk bir göstergesini oluşturmaktadõr. Bu yeni yasa, 1980�lerde ve 1990�larõn
başõnda başlatõlan reformlarõ temel almõştõr. Söz konusu reformlarõn amacõ, programlardan
sağlanan yararlarõ belirli bir kanala yönlendirmek ve gelir olarak sağlanan yararlarla
istihdam programlarõnõn daha etkili ve eşitlikçi bir işgücü piyasasõ ortaya çõkaracak
biçimde birbirlerini desteklemesini sağlamaktõr. Yeni yasaya göre, gelir elde edenler, bu
hakka yakõn dönemde kavuşanlar ve doğum-annelik izni alanlar yeni bir hizmet paketinden
yararlanma hakkõna sahiptirler. Bu hizmetler arasõnda özel olarak ücretlerin
desteklenmesini hedef alan istihdam yardõmlarõ, kazanç destekleri, kendi işinde çalõşanlara
yardõm, yeni iş yaratma çabalarõna katõlõm, beceri kredileri ve hibeleri bulunmaktadõr.
Bunlara ek olarak, istihdam yardõm hizmetleri, işgücü piyasasõ ortaklõklarõ, araştõrma ve
yenileme yardõmlarõ da bu pakete dahildir. Bu kapsamlõ hizmet paketi, genel olarak, daha
önceki programlarõn iyi sonuç veren yanlarõna ilişkin bir değerlendirmeye dayanmaktadõr.

ABD�de ise, 1998 İşgücü Yatõrõm Yasasõnõn başlõca amacõ, Amerika�daki işgücü
geliştirme sisteminin daha iyi biçimde entegrasyonunu sağlamaktõ. Bunun için, 60 yõllõk bir
geçmişi olan federal işgücü geliştirme programlarõnõn yeniden düzenlenerek ortaya daha
akõlcõ, hizmet alõcõsõnõ odak alan ve sonuçlarla yürüyen bir sistem aranõşõ içine girildi.
Gerçekleştirilen reformlar, belirli bir kanala yönlendirilen hizmetler, bireylerin
güçlendirilmesi, herkesin erişiminin sağlanmasõ, denetimin artõrõlmasõ, politikalarda yerel
ölçeklerle özel sektörün daha güçlü rol oynamasõ, eyalet düzeyinde ve yerel ölçeklerde
esneklik gibi ilkelere dayanmaktadõr. Yasada, bunlarõn ötesinde dikkat çeken başka
özellikler de vardõr. Bir kere Yasada, diğer programlarõn planlanmasõnda ve yönetiminde
işgücü piyasasõ enformasyonunun rolüne vurgu yapõlmaktadõr. İkincisi, işgücü piyasasõnõ
düzenlemeye yönelik program önlemlerini destekleyen bir unsur olarak iş arama yardõmõ
etkinlikleri, kademeli bir hizmet sunum sistemi içinde yeniden yapõlandõrõlmõş, böylece
herkese ulaşmasõ gereken ana hizmetlerden daha çok insanõn yararlanabilmesi sağlanmõştõr.
Bu bağlamda, ayrõca, yoğun hizmetlerin planlanmasõna daha fazla önem verilmiştir.
Üçüncüsü, iş ve işçi bulma hizmetlerinin, son on yõl içinde pilot ölçekte başlatõlan meslek
merkezlerine entegrasyonu öngörülmüştür. Açõktõr ki bugün, gelişmiş ülkelerde, KİH�in
katõlabileceği çeşitli işlevlerin entegrasyonu yönünde önemli bir eğilim ortaya çõkmõştõr
(bunun sonuçlarõ 8. Bölümde, �hizmetlerin entegrasyonu� başlõğõ altõnda daha ayrõntõlõ
biçimde ele alõnmaktadõr).

Kaynaklar

KİH söz konusu olduğunda, kaynak sorusu kadar tartõşmalarõ başka pek az konu vardõr.
Merkezi düzey söz konusu olduğunda, KİH�e sağlanacak kaynaklar üst düzey KİH
yöneticileri ile hükümet arasõnda dişe diş pazarlõklara yol açarken, yerel düzeyde de
yöneticiler her zaman daha fazla kaynak gereksinimi içindedirler. Kaynaklar konusunun bu
kadar tartõşmalõ bir konu olmasõnõn nedenleri vardõr. İş ve işçi bulma hizmeti veren bir
kurum olarak KİH�e ne kadar fazla kaynak sağlanõrsa, kurumun etkisi de o kadar fazla
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olacaktõr. Ayrõca, görece yüksek işsizlik, hükümetin, yardõm kurumlarõnõn ve iş arayanlarõn
kendilerinin KİH üzerindeki baskõlarõnõ artõrmaktadõr. Ne var ki, bu söylenenle, birçok
ülkede bugün geçerli olan kamu harcamalarõnõ kõsma eğilimi arasõnda bir çelişki vardõr.
Konuya nereden bakõlõrsa bakõlsõn, kaynaklar yaşamsal önemde bir başlõktõr ve kaynak
yetersizliğinin KİH�in etkililiğini sõnõrlamasõ kaçõnõlmazdõr.

KİH�e ayrõlan kaynaklarla ilgili uluslararasõ ölçekte karşõlaştõrma yapõlmasõ hiç de
kolay bir iş değildir. Bunun başlõca nedeni, KİH işlevlerinde ülkeler arasõnda görülen
farklõlõklarõn kaypak nitelik taşõmasõ ve bu işlevlerin farklõ kuruluşlar arasõnda paylaşõlma
biçimidir. Örneğin Tablo 3.1, kimi ülkelerde genel olarak �kamu istihdam hizmeti� olarak
bilinen kurumlardaki personelle ilgili bilgiler vermektedir. Ancak, bu organlar tarafõndan
yerine getirilen işlevler ülkeden ülkeye büyük farklõlõklar göstermektedir. Örneğin ABD
gibi ülkelerde KİH işsizlik yardõmlarõnõ yönlendirirken, Fransa ve BK�daki KİH�in böyle
bir işlevi yoktur. Ayrõca ülkelerin büyüklükleri de farklõ olduğundan, geçerli bir
karşõlaştõrmada bu faktörün de dikkate alõnmasõ gerekir.

Tablo 3.1  Seçilmiş ülkelerde kademelerine göre KİH personeli dağõlõmõ

_______________________________________________________________________________
Ülke Toplam Kademeler itibarõyla KİH personeli sayõsõ

KİH bürosu               _________________________________________________________________

Sayõsõ (1)                  Ulusal        Bölge       Yerel              Ulusal Toplam

                                                         Merkezler   ofisleri      ofisler             Toplam             Personel profili (%)

                                                                                                               Personel           Yönetici      Profes.    İdari destek

Kanada               veri yok                1 757        1 042       12 203          15 003            0.83          52.04(2)   47.12

(1998-1999)

Fransa                  736 (3)                   638         1 804       14 579         17 021             7.70          80.66       11.64

(1997)

Japonya                479                        239 (4)    2.242 (5)  12 843(6)    15.324              v.y            v.y           v.y

(1991)

Hollanda              147                         650                    5.742 (7)             6.392               v.y            v.y         v.y

(1999)

Norveç                 120                         263             418         2.809           3.490             13.70         77.05       9.25

(1999)

Bir. Krallõk       1.100                       2 063          4 616       29 313 (8)   35 992             3.12 (9)              96.88

(1999)

ABD                 2 260                         632 (10)             70.050 (11)        70 682                 v.y           v.y        v.y

(1997)

(1) OECD: Labor market policies in Switzerland (Paris, OECD, 1996), Tablo 2.1, s. 64; OECD, The Public employment service in the
United States  (Paris, OECD, 1999), Tablo 2.12, s. 42;  (2) Toplam ülke personelinin yüzde 50 sini oluşturan 7.521 kişilik idari ve dõş
hizmetler personeli dahil.   (3) 1997 yõlõ rakamõ.  (4) Ulusal düzeydeki istihdam güvenliği dairesi personeli. (5) İstihdam güvenliğinden
sorumlu dairelerde çalõşan personel. (6) Kamu istihdam güvenliği dairelerinde çalõşan personel (479 ara büro, 120 şube ve 32 yerel
büro). (7) İstihdam daireleri ve bölgesel personel. (8) Bu rakama idari birimlerdeki personel (1.291) ile yerel ofislerdeki personel
(28.022) dahildir. (9)  Rakama daire başkanlarõ (9),  bölge müdürleri (9), bölge müdür yardõmcõlarõ (12), idari birim yöneticileri (135) ve
iş yöneticileri (947) dahildir.  (10) 1997 mali yõlõ için tahmini federal KİH personel sayõsõ: Wagner-Peyser Yasasõ Personeli (154);  tek
uğraklõ büro personeli (43); işsizlik sigortasõ personeli (208); iş eğitimi ortaklõğõ personeli (227). (11) 1996 mali yõlõ için tahmini eyalet
ve yerel birim personel sayõsõ; bunlardan 38.900�ü işsizlik sigortasõ personeli, 31.150�si ise istihdam hizmetleri ve bununla ilgili
personeldir.

Kaynak: ILO: Additional information to the ILO country studies (Cenevre, ILO, 1999).
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OECD, GSMH�nin yüzdesi olarak genel KİH harcamalarõ ve ülkelerdeki özel
kuruluşlar bazõnda yapõlan karşõlaştõrmalarla ilgili sorunlarõn ele alõnmasõnda belirli bir
mesafe kat etmiştir. En son OECÇD rakamlarõ Ek III�te verilmiştir. Bu rakamlar
yorumlanõrken, KİH ve idari başlõğõnõ taşõyan sütunun geniş biçimde tanõmlandõğõna dikkat
edilmesi önemlidir. Bu sütün iş ve işçi bulma, iş arama yardõmõ ve işsizlik yardõm
kuruluşlarõ (ayrõ olsalar bile) dahil bütün işgücü piyasasõ kuruluşlarõnõn ve işgücü piyasasõ
programlarõnõn idari masraflarõnõ kapsamaktadõr. Başka bir deyişle bu sütun KİH�in
operasyonel masraflarõnõn ana gövdesini vermektedir. Sunulan rakamlar, tahsis edilen
kaynaklar arasõnda çok büyük farklõlõklar olduğunu göstermektedir. Örneğin Hollanda�nõn
KİH�e ayõrdõğõ kaynaklarõn GSMH içindeki payõ, Japonya�dakinin on, ABD�dekinin ise
yedi katõdõr. Dikkat edilmesi gereken bir başka nokta da, Japonya ve Polonya için verilen
çok düşük yüzdelerin, ILO ülke araştõrmalarõna göre farklõ görünmesidir (9). Bununla
birlikte yapõlacak karşõlaştõrmalar, örneğin Hollanda, İsveç ve Almanya gibi ülkelerin KİH
için ABD ve Japonya�ya göre çok daha fazla harcama yaptõklarõnõ göstermesi açõsõndan
geçerlidir.

Tablo 3.2 KİH�te görev yapan personel başõna işsiz sayõsõ (1), 1988

_______________________________________________________________________________
Ülke İstihdam bürolarõ İstihdam bürolarõ İşsizlik yardõmlarõ İşsizlik

artõ ağ ve program                   yönetimi dahil istihdam          oranõ (%)

yönetimi                                 hizmetleri

_______________________________________________________________________________
İsveç 14 10 9 16

B.K.  (3) 53 36 36 6.9

Norveç (3) 68 47 46 4.9

Almanya 86 57 39 6.2

Avustralya 109 58 44 7.2

Hollanda 152 131 42 9.2

Kanada 213 82 49 7.7

Fransa 271 122 78 10.0

İspanya 713 .... .... 19.1

(1) Çoğunlukla işgücü araştõrmalarõna dayanan standartlaştõrõlmõş istihdam verileri;  (2) Standartlaştõrõlmõş işsizlik
oranlarõ; (3) 1989.

Kaynak: OECD: Employment Outlook 1991 (Paris, OECD, 1991), s. 213.

_______________________________________________________________________________

OECD 1998 yõlõnda, KİH personel sayõsõ ile bu personelin hizmet sunma durumunda
olduğu işsiz sayõsõnõn karşõlaştõrõlmasõnõ esas alan alternatif bir ölçüm yaklaşõmõ denedi.
Yukarõdaki Tablo 3.2, bir önceki tabloda yer alan ülkeler için bu karşõlaştõrmanõn
sonuçlarõnõ vermektedir.

Bir kez daha burada da önemli farklõlõklar görülmektedir. . Tablo 3.2�nin birinci
sütunu, Ek III�te çizilen tabloyu teyit etmektedir. Buna göre 1998 yõlõnda kaynak açõsõndan
en iyi durumda olan KİH İsveç�te görülmektedir. Örneğin İsveç�te her bir KİH personeli



43

başõna işsiz sayõsõ yalnõzca 14�tür. Oysa bu rakam İspanya için 700�dür. Yardõmlarõn
yönetimini de içine alan üçüncü sütunda ise rakamlar arasõnda daha fazla yakõnlõk
görülmektedir. Ülkelerin çoğunda çalõşan her personel için 30-50 işsiz görülürken, İsveç
bu ortalamanõn hayli altõnda, Fransa ise hayli üstünde kalmaktadõr. Verili zamanda işsizlik
düzeyinin en yüksek olduğu ülkelerin, aynõ zamanda KİH personeli başõna işsiz sayõsõnõn
da en yüksek olduğu ülkeler olmasõ dikkat çekicidir. Bu durum, ortaya çõkan bir işsizlik
kriziyle baş etmek için ek personel alõmõndaki güçlükleri yansõtõyor olabilir.

Tablo 3.3 Kimi Avrupa ülkelerinde personel başõna işsiz sayõsõ, 1996

_______________________________________________________________________________
Ülke Personel başõna Personel başõna

işsiz sayõsõ uzun dönemli işsiz sayõsõ

_______________________________________________________________________________

Fransa 239 141

Almanya 133  87

İsveç  58  27

Birleşik Krallõk  95  55

Kaynak: Danõşmanlõk kuruluşu Bernard Brunhes�in Fransa Çalõşma Bakanlõğõ için yürüttüğü ve 31 Ekim 1998 tarihli Le
Monde�da alõntõlanan yayõnlanmamõş araştõrma.

_________________________________________________________________________________________________

Daha yenilere, 1996 yõlõna ait olan bu tür hesaplamalar, Fransa�daki ANPE�nin,
Almanya, İsveç ve Birleşik Krallõk�taki muadillerine göre personel açõsõndan daha yetersiz
donatõldõğõnõ teyit etmektedir. Personel başõna işsiz sayõsõ tablo 3.3�te verilmektedir.

Bu tür karşõlaştõrmalara içsel kimi güçlüklere karşõn, KİH kaynaklarõna ilişkin ülkeler
arasõ karşõlaştõrmalarda daha ileriye gidilmesi yararlõ olacaktõr. Göründüğü kadarõyla, bir
yöntem olarak işsiz/personel oranlarõ, GSMH paylarõna göre daha inandõrõcõ sonuçlar
vermektedir. Ancak, bu yöntemin de üretkenlik farklõlõklarõnõ dikkate almadõğõ
unutulmamalõdõr. Bu eksikliğin kõsmen de olsa giderilmesi için, enformasyon teknolojisine
yapõlan yatõrõmlar arasõnda karşõlaştõrmalar da yapõlabilir.

ABD�nin Ek III�te görece düşük rakamlar vermesi, bu ülkede son dönemde ortaya
çõkan ve daha önce de atõfta b.ulunduğumuz ciddi finansman krizini yansõtmaktadõr. Ana
finansman, Wagner-Peyser Yasasõ hükümleri uyarõnca istihdam işlerinde çalõşan ve 1984
yõlõnda 30.000 olan personel sayõsõnõn 1998 yõlõnda 15.000�e düşmesini sağlayacak
biçimde kõsõlmõştõr. Ücretleri tek tek eyaletler tarafõndan ya da başka yasal düzenlemeler
çerçevesinde karşõlanan personel de katõldõğõnda bu rakamlar kuşkusuz daha fazladõr. 1996
yõlõ rakamõ 70.000 idi ve bu personelin 39.000�i işsizlik sigortasõ işlerinde çalõşmaktaydõ.
Ödenek kõsõtlamalarõnõn sonuçlarõndan biri, iş ve işçi bulma hizmetlerinin ciddi bir baskõ
altõna girmesidir. Bu kõsõtlamalara KİH�in yanõtõ ise bilgisayara geçişi yaygõnlaştõrma (bkz.
Bölüm 4) ve hizmet sunumunda tek kademeye geçilmesi olmuştur (bkz. Bölüm 9).
Danõşmanlõk hizmetlerinde yapõlan kõsõntõlar sonucunda, kayõtlarda görünen, yeniden işe
yerleştirilme hizmetlerinden yararlanan, ancak belirli bir yõlda bu yardõmlarõ kesilecek
kişilerin ancak yüzde 35�inin istihdam hizmetlerine yönlendirilmesi mümkün olabilecektir
(10).
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Tablo 3.1�deki yeri iyi görünmesine karşõn kaynaklarõ hayli kõsõtlõ olan bir başka ülke
de Kanada�dõr. Bir ILO ülke araştõrmasõna göre (11), işe yerleştirme hizmetlerinde çalõşan
personel sayõsõ 1987 yõlõnda 3.330 iken 1996 yõlõnda 2.000�in altõna düşmüştür. ABD gibi
Kanada�nõn tepkisi de yaygõn bilgisayar kullanõmõna geçiş biçiminde olmuştur. Kanada
buna ek olarak kayõt sistemini de bõrakmõştõr.

Yukarõdaki tabloda da görüldüğü gibi Avrupa�da yeni baskõlarõ, özellikle işsizlikten
kaynaklananlarõ karşõlamak üzere kaynaklarõ artõrma eğilimi güçlenmiştir. Örneğin,
1988�den bu yana işsizliğin hõzla artmasõ sonucunda KİH�te çalõşan personel sayõsõ 1988
yõlõnda 2.049 iken 1995 yõlõnda 4.234�e çõkmõştõr. Bir olasõlõk, bu personel artõşõnõn
işsizliğin azaltõlmasõna katkõda bulunmuş olmasõdõr ki, bu azalma sonucunda personelde de
yeniden azaltmaya gidilebilmiştir. BK da tahsis edilen kaynaklar açõsõndan ilginç bir
durum ortaya koymaktadõr. Thatcher yönetimi 1979 ile 1986 yõllarõ arasõnda KİNH
personelini üçte bir oranõnda azaltmõştõr. Gene aynõ dönem içinde işsizlik rakamõ 3 milyona
çõkõp orada sabit kalmõş ve uzun dönemli (1 yõldan fazla) işsiz sayõsõ da yükselmiştir.
KİH�in daha fazla personel ve farklõ bir strateji ile bu rakamlarõ azaltabileceği ileri
sürülebilir. Ancak strateji değişikliği, yeni Bakan olan Lord Young �Yeni Başlangõç� için
ek kaynak sağladõğõnda gündeme geldi. �Yeni Başlangõç� işsizler için kapsamlõ bir
danõşmanlõk programõ öngörmekteydi ve  istihdam ve eğitim imkanlarõ sağlamaya yönelik
bir dizi etkinlik de bu programõn kapsamõnda yer almaktaydõ. Sonuçta 1987�den 1990
yõlõna kadar olan dönemde işsizlik, uzun dönemli işsizlik dahil olmak üzere önemli ölçüde
azaldõ. Ekonomi yorumcularõ işsizlikteki bu azalmayõ büyük ölçüde �Yeni Başlangõç�a
bağladõlar. Bu deneyimden gerekli dersleri çõkartan BK Hükümeti bu kez KİH personelini
yüksek düzeyde tuttu ve o günden bu yana işsizlikte artõş oldukça personel sayõsõnõ artõrdõ.
Bugün BK�da KİH�te çalõşan personel sayõsõ 36.000�dir.

Bugün birçok ülkede KİH kaynaklarõnõn sõnõrlõ olduğu gözetilirse, KİH hizmetlerinden
ücret alõnmasõ konusu gündeme getirilebilir. 88 sayõlõ Sözleşme kamu istihdam
hizmetlerinin ücretsiz olmasõnõ öngörmektedir ve bu pek çok açõdan sağlõklõ bir ilke olma
özelliğini korumaktadõr. İş arayanlardan ücret alõnmasõ arzu edilmeyen bir durumdur ve
işçi bulma hizmetleri karşõlõğõnda işverenlerden ücret alõnmasõ da işverenlerden yana bir
hizmet yanlõlõğõ ile sonuçlanabilir. Bu, BK�da açõkça görülmüştür. BK 1971 yõlõnda 88
sayõlõ anlaşmayõ yaptõktan sonra 1972 yõlõndan 1988 yõlõna kadar işverenlerden profesyonel
ve yönetici bulma hizmetleri (PER) karşõlõğõnda ücret almõştõr (1988 yõlõnda bu hizmetler
özelleştirilmiştir). Sonuçta, PER�in işveren yönelimli bir hizmet haline geldiği açõktõr.

Ancak bugün durum daha karmaşõktõr. KİH artõk daha çok ülkede işverenler için
geleneksel işçi bulma hizmeti ötesinde ek ve farklõ hizmetler sağlamaktadõr. Kanada,
Norveç ve ABD gibi ülkeler bugün işverenlere derinlikli işgücü piyasasõ bilgileri
sunmaktadõr. Hollanda�da yeni çõkartõlan bir yasa hizmetlerden ücret alõnmasõna imkan
tanõmaktadõr ve KİH özel kuruluşlarla ortaklõklara girişmektedir. Hollanda�daki KİH
ayrõca, değerlendirme, personel yönetimi konularõnda danõşmanlõk ve işçi fazlalõğõ olan
kuruluşlarda işten çõkarma gibi alanlar da dahil kapsamlõ hizmetler vermektedir.
Danimarka�da ise istihdam bürolarõ ticari temelde personel yönetimi danõşmanlõğõ gibi
hizmetler sunmaktadõr. Belçika�da da, iş ve işçi tarama ve işten çõkarma gibi alanlardaki
hizmetler karşõlõğõnda  ücret alõnmaktadõr. Bütün bu örneklerde, ücret tahsiline dayanan bir
sistemin KİH�in genel mali durumunu iyileştirmesi, işverenlere daha kaliteli hizmetler
vermesi ve böylece işverenler gözündeki itibarõnõ yükseltmesi mümkündür. Bu konuda
ILO�nun konumuna gelince; 88 sayõlõ Sözleşmenin 6 Maddesi, işçilerden herhangi bir ücret
alõnmasõnõ yasaklamaktadõr. Aynõ Sözleşme, ayrõca, temel KİH hizmetleri için
işverenlerden ücret alõnmasõnõ da yasaklamaktadõr. Bununla birlikte, temel hizmetlerde bir
aksama olmamasõ, işçi ve işveren kuruluşlarõnõn temsilcilerine danõşõlmasõ ve onlarla
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işbirliği yapõlmasõ koşuluyla KİH�in geniş kapsamlõ ve özel hizmetler karşõlõğõnda ücret
almasõ meşrudur.

Kaynaklar konusunda dört sonuç çõkartõlabilir. Birincisi: KİH için �ideal� tek bir
kaynak düzeyinden söz edilemez; kaynaklar, stratejiye göre ayarlanõr. Örneğin, AB�de
bugün olduğu gibi, kayõt yaptõrõp iş arayanlardan her birinin durumu ile ilgilenen bir sistem
benimsenmişse, bu durumda hayli geniş kaynaklarõn bu işe tahsis edilmesi gerektiği
açõktõr. İkincisi: Benimsenen strateji, KİH etkinliklerinin sonuçlarõnõ dar değil geniş bir
açõdan ele almalõdõr. İşsizlik yardõmlarõnõn hayli masraflõ olduğu ülkelerde, KİH
danõşmanlõk ve iş bulma hizmetlerinden tasarruf, insanlar uzun süre işsiz kaldõklarõ için
yardõmlardaki artõşla birlikte gidiyorsa, aldatõcõ bir tasarruf olabilir. Üçüncüsü: KİH
paranõn değerine ve değerlendirmeye sürekli dikkat göstermeli ve bütün etkinliklerinin
maliyetini gerekçelendirebilmelidir. Nihayet, işverenlere sunulan hizmetler 88 sayõlõ
sözleşmede belirtilen temel hizmetlerin ötesine geçiyorsa, bu hizmetlerden ücret alõnabilir.

KİH�in günümüzdeki evrimi

Üçüncü binyõla girerken KİH�in tüm dünyadaki gücü nedir? Bu konuda kapsamlõ bir
araştõrma yapõlmõş değildir. Ancak, 88 sayõlõ Sözleşmeyi onaylayan ILO üyesi 81 ülkenin
(toplam 180 ülke arasõnda) varlõğõ bir göstergedir. Buna göre, dünyadaki ülkelerin hemen
hemen yarõsõ, ILO tarafõndan 1948 yõlõnda ortaya konulan genel ilkeler çerçevesinde bir
KİH�e angaje durumdadõr. Bunun yanõsõra, örneğin Çin, Endonezya, Polonya, Senegal ve
ABD gibi Sözleşmeyi onaylamadõklarõ, ayrõca İtalya ve BK gibi aynõ sözleşmeye karşõ
çõktõklarõ halde KİH�e sahip olan ülkeler de vardõr. Bununla birlikte bir ülkede KİH�in
varlõğõ, bize bu sistemin ne kadar etkili işlediği konusunda herhangi bir fikir vermez. Bu
arada, gelişmiş, gelişmekte olan ve geçiş sürecindeki ülkelerde koşullarõn büyük
farklõlõklar gösterdiği de ortadadõr. Her birini tek tek ele alacağõz.

Gelişmiş ülkelerdeki bugünkü eğilimler
Bu bölümde, OECD ülkelerinde 1988 yõlõnda KİH personeli başõna işsiz sayõsõ açõsõndan
büyük farklõlõklar olduğunu gösteren araştõrmaya atõfta bulunduk. Aynõ araştõrma, KİH�in
birçok OECD ülkesinde aynõ zamanda iş ve işçi bulma hizmetlerinde de ciddi sorunlarla
karşõlaştõğõnõ göstermiştir. Bunun nedeni, çok sayõda işsize karşõn boş işlerin çok sõnõrlõ
kalmasõdõr:

Öyle görünüyor ki, en azõndan birçok AB ülkesinde 1980�li yõllarda işsiz kalan pek çok
insan, işsiz kaldõklarõ ilk yõl içinde belirli bir işe başvurma önerisi almamõştõr (12).

 Bu duruma yönelik yanõtlardan biri, KİH�in çabalarõnõn işgücü piyasasõ uyum
önlemlerine doğru kaydõrõlmasõ olmuştur. OECD�nin 1988 yõlõ için saptadõğõ iş bulma
zaaflarõnõn o günden bu yana temelde değiştiği söylenemez. Son yõllarda hizmetleri
etkileyen bir başka faktör de iş ve işçi bulma hizmetlerinin başkalarõna aktarõlmasõdõr.
İstihdam hizmetinin önemli unsurlarõnõn özel sektöre aktarõlmasõ konusu Avustralya, Yeni
Zelanda ve İsviçre�de tartõşõlmaktadõr. Aynõ konu, ABD�de Massachusetts, Texas ve
Michigan eyaletlerinde tartõşõlmõştõr. Bunlarõn arasõnda yalnõzca Avustralya istihdam
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hizmetlerinde kamu sektörünü bütünüyle devre dõşõ bõrakacak noktaya kadar gitmiştir (8.
Bölümde �rekabetçi hizmet sunumu� başlõklõ kesime bakõnõz).

Bu söylenenlere ek olarak, gelişmiş ülkelerde KİH�e ilişkin dört eğilimden daha söz
edilebilir. Birincisi: İstihdam politikalarõnõn, edilgen işgücü piyasasõ politikalarõndan aktif
piyasa politikalarõna doğru kaymasõ sonucunda KİH�in rolü de iş bulmanõn ötesine
geçmiştir. Kimi durumlarda KİH, zaman zaman sosyal güvenlik sisteminde kapsamlõ
reformlarõ da içeren uzun dönemli ve masraflõ hükümet programlarõnda merkezi rol oynar
duruma gelmiştir. Bu aktif politikalara bağlõ olan ikinci husus ise, KİH�in rolünde ortaya
çõkan ve işsizlik yardõmlarõndan yararlanmayõ kişinin iş arama sorumluluğunu yerine
getirmesine bağlayan eğilimdir. Bundan amaçlanan, sosyal güvenlik harcamalarõndan
tasarruftur. Üçüncüsü: İş arayanlara ve işverenlere, bu kesimlerin gereksinimlerinden
hareketle sağlanan hizmetlerde büyük bir çeşitlenme görülmektedir. �Herkese uyan bir
hizmet ölçeği� yaklaşõmõ yerine artõk hizmetler giderek daha fazla entegre olmakta,
kişilerin özel işgücü piyasasõ gereksinimlerini daha fazla dikkate almakta ve hizmetler bu
gereksinimlere göre kademelendirilmektedir. Nihayet, enformasyon teknolojisinde
meydana gelen ve KİH işlemlerinin niteliğini her yönden değiştiren değişiklikler, aynõ
zamanda, KİH�in bilgisayarlaştõrõlmõş özel hizmet sunumu yoluyla kurduğu dõş ilişkileri de
değiştirmektedir. ABD ve Kanada gibi ülkelerde bu eğilim, personel alõm kaynaklarõndaki
azalmayla eşleşmektedir.

Geçiş sürecindeki ülkelerde bugünkü eğilimler
1.Bölümde de belirtildiği gibi, son yõllarda KİH�le ilgili olarak ortaya çõkan umutlandõrõcõ
gelişmelerden biri, eski Sovyet bloğu ülkelerinden birçoğunda kamu istihdam hizmetleri
oluşturmak için gösterilen çabalardõr. Bu, devlet denetimine dayalõ eski sistemin
çözülmesinin ardõndan artan işsizliğe yanõt olarak atõlan gerekli bir adõmdõ. Bu bağlamda
örneğin Polonya�da kõsa bir süre içinde titizlikle planlanan ve önemli bir KİH
oluşturulmuştur. Bununa birlikte birçok ülke de kaynak yetersizlikleri nedeniyle işleyişini
sürdürebilen bir KİH yaratmakta güçlüklerle karşõlaşmõştõr. Örneğin ILO�nun istihdam
politikalarõnõ izlemekle görevli bir ekibi, Ukrayna�da 1991 yõlõnda oluşturulan kamu
istihdam hizmetleri sisteminin etkili biçimde işlemesinin önünde çeşitli engeller
bulunduğunu belirlemiştir. Bu engeller arasõnda, yüksek sayõda işsize karşõn KİH
personelinin sayõca yetersizliği, böylesine sõkõ mesai isteyen bir işte çalõşan personel için
yeterli özendiriciler bulunmayõşõ, bürolarda bilgisayar yetersizliği ve yerel birçok istihdam
bürosunun fiziksel anlamda elverişli çalõşma koşullarõna sahip olmayõşõ yer almaktadõr.

Geçiş ekonomilerinin birçoğunda, ekonomik kalkõnmanõn önünde ciddi öncelik
sorunlarõ yatmaktadõr. Oysa etkili işleyen bir KİH sisteminin oluşturulmasõ, özellikle
işsizlik yardõmlarõnõn devreye sokulduğu ülkelerde titizlik ve dikkat gerektirmektedir.
Daha geniş çerçevedeki avantajlarõ ne olursa olsun, etkili bir KİH dendiğinde bundan
anlaşõlmasõ gereken, yardõmlardan yararlananlarõn mümkün olan en kõsa süre içinde bir işe
yerleşmelerinin sağlanmasõdõr. Bu olmaksõzõn, ciddi düzeyde kaynak israfõ gündeme
gelebilir.

Gelişmekte olan ülkelerde bugünkü eğilimler
Gelişmekte olan ülkeler, KİH�in durumu açõsõndan büyük bir çeşitlilik göstermektedir. Bu
çalõşmada, gelişmekte olan ülkelerdeki durumu derinlemesine çözümleme olanağõnõ
bulamadõk ve bu nedenle ancak kõsa saptamalarla yetineceğiz. Bunu yaparken, İngilizce
konuşulan kimi Afrika ülkeleri ile Papua Yeni Gine üzerine yapõlan araştõrmalarõ ele
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alacağõz. İngilizce konuşulan Afrika ülkelerinde KİH�in durumuna ilişkin olarak ILO
tarafõndan yapõlan bir araştõrma, gelişmekte olan ülkeleri etkileyen ekonomik çalkantõlarõn
KİH üzerindeki olumsuz etkilerini ortaya koymaktadõr. Araştõrmada şöyle denmektedir:

KİH�lerden pek çoğu.....her zaman yetersiz insani ve mali kaynaklara dayanmak zorunda
kalmõştõr. Yapõsal Uyum Programlarõ nedeniyle bu kaynaklar daha da azalmõş, en temel
işlevlerin sürdürülmesi bile güçleşmiştir (13).

Sonuçta bu ülkelerin çoğunda KİH işgücü piyasasõndaki gelişmelere esnek yanõtlar
geliştirmede yetersiz kalmõş, böylece performans yetersizliği ile bütçe kõsõntõlarõndan
oluşan kõsõr döngünün dõşõna çõkamamõştõr.

Gelişmekte olan ülkelerde KİH�in rolünün yeniden belirlenmesi gerekliliği, Fraser
tarafõndan Papua Yeni Gine işgücü piyasasõ üzerine yapõlan bir çalõşmada bir kez daha
ortaya konmuştur (14). Araştõrmacõ, kendi başõna bir işe yerleştirme kurumu olarak KİH�in
kaldõrõlmasõ, bunun yerine daha geniş kapsamlõ ulusal istihdam seçenekleri hizmetinin
getirilmesi görüşündedir. Ancak, iş bulma hizmeti de bu geniş tanõmlanmõş yeni sistem
içinde yer alabilecektir. Fraser�e göre, 1960�lõ yõllarda Avustralya tarafõndan benimsenen
tam istihdam modeline oturtulan Papua Yeni Gine�deki sistem, bu ülkedeki işgücü piyasasõ
gereksinimleri ile hiçbir zaman uyum taşõmamõştõr. Sonuçta araştõrmacõ aşağõdaki
hizmetleri sağlayan yeni bir KİH sistemi önermektedir: Temel bilgiler ve danõşmanlõk; özel
bilgi ve hizmet sunabilecek durumda olan diğer kurumlara sevk; işe yerleştirmenin ancak
mümkün olduğunda devreye sokulmasõ; mevcut eğitim kurslarõna katma; başka türlü
mevcut olmayan ya da insanlarõn katõlmalarõ çok güç olan kõsa süreli kurslar düzenlenmesi
(formel ücretli işler dõşõndaki alanlarda beceri eğitimi kurslarõ dahil); ve iş arama
becerilerinin geliştirilmesine yardõm (iş arayanlarõn kendi işlerini kurabilmelerini sağlamak
dahil).

Gelişmekte olan ülkelerin birçoğunda KİH işsizlik ve eksik istihdamla ilgili ciddi
sorunlara ek olarak bir de önemli boyutlara varan bütçe kõsõntõlarõ ve tasarruf
zorunluluklarõ ile karşõ karşõyadõr. Ayrõca, ortada enformel sektörün hõzla büyümesi ve
uzun dönemli ekonomik kalkõnma için gerekli becerilerin eksikliği gibi sorunlar da vardõr.
Bu olumsuz koşullara karşõn gelişmekte olan pek çok ülkedeki KİH, ancak sõnõrlõ başarõlar
elde edebilmesine karşõn geleneksel iş ve işçi bulma çalõşmalarõnõ sürdürmektedir.
Endonezya, Filipinler ve Sri Lanka gibi ülkelerde KİH�in karşõlaştõğõ ek bir sorun da,
çabalarõn büyük bölümünün deniz aşõrõ ülkelerde çalõşanlara yönelmesi zorunluluğudur.

Gelişmekte olan ülkelerde KİH�in ağõrlõğõnõn başka yönlere kaydõrõlmasõ fikri yeni bir
fikir değildir. Daha 1975 yõlõnda Richter bu konuya değinmiş ve gelişmekte olan
ülkelerdeki istihdam hizmetlerinin, işsizlerin geleneksel anlamda kayda geçirilip işe
yerleştirilmelerinden enformasyon sağlanmasõna ve koşula bağlõ diğer hizmetlere
kaydõrõlmasõ gerektiğini savunmuştur (15). Ayrõca, insanlarõn kendi işlerinde çalõşmalarõnõ
teşvik eden ve kõsa süreli istihdam yaratma programlarõnõ öne çõkartan çalõşmalar üzerinde
de durulabilir (bu konular ilerde 10. Bölümde ele alõnacaktõr).

Binyõl eşiğinde KİH�in gündemindeki konular
Bu bölümü, KİH�in geleceğini etkileyen ve daha sondaki bölümlerde daha ayrõntõlõ olarak
ele alõnacak kimi güncel konularõ belirleyerek kapatacağõz. Üçüncü binyõla ilerlerken
gelişmiş ülkelerdeki KİH genel olarak iş bulma ve işsizlik sigortasõ sistemini yönlendirme
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biçimindeki geleneksel görevlerinin ötesine geçerek geniş anlamda işgücü piyasasõ bilgileri
sağlama, işgücü piyasasõ uyum programlarõnõn yönetilmesi ve belirli hedef gruplar için
özel hizmetlerin sunulmasõ gibi yeni hizmetleri de içselleştirmektedir. Bu anlamda KİH
birçok rolü birden üstlenmektedir. Bunlarõn arasõnda hizmet sunumu, işgücü piyasasõ
bilgileri sağlama, iş bulma, kolaylaştõrõcõlõk, harekete geçiricilik, eşgüdüm sağlama,
aracõlõk, ortaklõk ve işgücü piyasasõ uyum programlarõnõn uygulanmasõnda  katalizörlük de
yer almaktadõr. Bunlarõn ötesinde KİH�in yenilikçi, etkin, gereksinimlere yanõt verici ve
hizmet alõcõlarõnõ oluşturan geniş kesimlere hesap verebilir özellikler taşõmasõ
beklenmektedir. Özetle KİH giderek dayatõcõ hale gelen toplumsal ve ekonomik koşullarla
yüksek beklentilerin basõncõ altõndadõr ve bütün bunlarõ sõnõrlõ insani ve mali kaynaklarla
göğüslemek zorundadõr.

KİH gelişmiş ülkelerin çoğunda rolünü sürekli olarak gereksinimlere göre
uyarlamakta, birbiriyle çelişen ve aşağõda örneklenen talepler arasõnda bir denge
tutturmaya çalõşmaktadõr.

•  hizmet sunumunda eşitlikçilik ile etkinlik arasõndaki denge (bkz. Bölüm 4);

•  uzun süreli işsizlerin işe yerleştirilmeleri ile işgücü piyasasõna nüfuz arasõndaki denge
(bkz Bölüm 4);

•  kendi kendine yardõm esasõna dayalõ kaynak tahsisi ile dezavantajlõ gruplara yoğun
hizmet sunumu arasõndaki denge (bkz. Bölüm 4);

•  merkezileşme (bütünlüklü bir işgücü piyasasõ politikasõ adõna) ile ademi merkezileşme
ve yetki devri (operasyonel etkinliklerin daha iyi yönetilebilmesi ve daha fazla sonuç
alõnmasõ adõna) arasõndaki denge (bkz. Bölüm 8);

•  hizmetlerin doğrudan sunumu ile bu hizmetlerin başkalarõna aktarõlmasõ arasõndaki
denge (bkz. Bölüm 9); ve

•  bir hizmet girişimi olmakla kamu politikalarõ doğrultusunda hizmet sunum kuruluşu
olma arasõndaki denge.

Birbirleriyle çelişebilen bu talepler arasõndaki ödünleşmeler daha sonraki bölümlerde ele
alõnacaktõr.

Enformasyon toplumunun KİH operasyonlarõ üzerindeki etkisi derindir ve her tür KİH
işlevinin yerine getirilmesinde yeni yollarõ gündeme getirmektedir. KİH çerçevesindeki
hizmet sunumlarõyla ilgili olasõlõklarõn dönüşüme uğramasõnõn ötesinde, KİH hizmeti
alanlarõn ve yurttaşlarõn enformasyona erişim beklentileri, genel olarak kamu hizmetlerinde
köklü değişiklikler ortaya çõkarmaktadõr. Sonuçta, öz önce sözünü ettiğimiz ödünleşmeler
önemli ölçüde yeniden tanõmlanmaktadõr. Örneğin, 4. Bölümde yapõlan çözümlemeye
göre, herkesi kapsayan ve kendi kendine yardõm esasõna dayanan hizmet ile kişisel bazdaki
hizmet arasõnda içsel bir çelişki yoktur; çünkü yeni teknoloji KİH�e, daha da geliştirilmiş
kişisel hizmetlerin yanõsõra görece düşük maliyetli kendi kendine yardõm hizmetleri verme
olanağõ da tanõmaktadõr. Kendi kendine yardõm esasõna dayanan açõk hizmet sistemleri
işgücü piyasasõndaki saydamlõğõ önemli ölçüde artõrabilir ve bu arada eldeki personelin
dezavantajlõ konumdaki iş arayanlara ve işçi bulmada özel sorunlar yaşayan işverenlere
yönelik programlar için boşalmasõnõ sağlayabilir.

Modernleşme yolundaki KİH�in önündeki en önemli görev aşağõdaki sorulara yanõt
vermektir: elindeki imkanlar ne kadar yeterlidir? Genişlemiş görev alanõnõn
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gerektirdiklerini en iyi nasõl yerine getirebilir? Bu rol ile kapasite arasõnda bir denklik
sağlanabilir mi?. Bu sorularõn kaynaklõk ettiği stratejik tercihler, KİH�in üstlendiği
programlarla birlikte KİH�in yönetimi, örgütlenmesi, personel kapasitesi ve diğer
kuruluşlarla ilişkileri üzerinde etkili olacaktõr. Sonraki bölümler çeşitli ülkelerdeki KİH�in
bu genişlemiş görevi nasõl yerine getirdiği üzerinde durmaktadõr.
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İŞ VE İŞÇİ BULMA  4

İnsanlarõn kendi işlerini halletmeleri esasõna dayanan sistemlerin gederek yaygõn biçimde
kullanõlmasõ, enformasyon hizmetinde çalõşanlarõn yükünü azaltacak, böylece kişisel
temasõ gerektiren işlere daha fazla zaman ayrõlabilecektir. Uzun dönemde ise KİH�i
örgütlemenin yeni yollarõ geliştirilmelidir (1).

Giriş

İş ve işçi bulma hizmetinin, KİH�in büyük bölümü açõsõndan bir başlangõç noktasõ
olduğuna 1. Bölümde değinilmişti. Günümüzde ise iş ve işçi bulma KİH�in temel, ancak
tartõşmalõ bir hizmeti olarak gündemdeki yerini korumaktadõr. Bunun nedeni yalnõzca
işgücü piyasasõ koşullarõnõn ve istihdam politikalarõnõn değişmesi değil, birçok ülkede KİH
tekelinin sona ermesinden sonra özel istihdam kuruluşlarõ ile ilgili sorunlarõn ortaya
çõkmasõdõr. Ayrõca iş ve işçi bulma, yeni yöntemlerin ve teknolojilerin derin değişikliklere
yol açtõğõ bir alandõr.

Bu çalõşmanõn amaçlarõ açõsõndan �iş aracõlõğõ� KİH�in klasik iş ve işçi bulma işlevini
anlatmak için kullanõlmaktadõr. Bu, KİH�in ya da ÖİK�larõn, iş arayanlarõn iş bulmalarõ,
işverenlerin ise boş işleri doldurmalarõ için çeşitli düzenlemeler yaptõklarõ bir süreç olarak
tanõmlanabilir. İş ve işçi bulma hizmetinin mantõğõ şuna dayanõr: Ne iş arayanlar ne de
işverenler boş işler ve bu işlere kimlerin aday olacağõ konusunda tam bilgiye sahip
olduklarõndan, iki kesim arasõnda bağlantõlar oluşturulmasõna yardõmcõ olacak bir
düzenlemeye gerek vardõr. Böyle bir hizmet olmadõğõnda boş işlerin doldurulmasõ daha
uzun zaman alacak, insanlar ise gerektiğinden daha uzun süre işsiz kalacaklardõr. İşte KİH
bu enformasyon boşluğunu doldurmayõ, işverenleri ve iş arayanlarõ birbirleriyle
buluşturmayõ amaçlamaktadõr.

KİH, boş işleri doldurmanõn tek kanalõ değildir. Diğer kanallar arasõnda kişisel
temaslar, gazete ilanlarõ, ilan tahtalarõ ve ÖİK�lar yer almaktadõr. Yedi AB üyesi ülkeyi
kapsayan bir araştõrmaya göre, gazete ilanlarõ, mesleki iletişim ağlarõ ve kişisel temaslar işe
girmede en sõk kullanõlan araçlardõr (2). Aynõ konularõ gündeme alan ulusal araştõrmalar da
boş işlerin büyük bölümünün KİH aracõlõğõyla değil, çoğunlukla gazete ilanlarõ ve kişisel
temaslarla doldurulduğunu teyit etmektedir (3). Ancak, boş işlerin doldurulmasõ söz
konusu olduğunda diğer yöntemlerin işgücü piyasasõnda en dezavantajlõ konumda olanlarõn
çõkarlarõnõ kollayacağõna ilişkin bir güvence yoktur. Dolayõsõyla, bu alana kamu
müdahalesine gerekçe olarak gösterilen ekonomik savlara ek olarak birçok ülke KİH�in
aynõ zamanda daha dezavantajlõ durumdaki işsizlere yardõm açõsõndan özel bir sorumluluk
taşõdõğõ görüşündedir.

Bu bölüm önce iş arayanlarõn ve boş işlerin kayda geçiriliş biçimi açõsõndan iş ve işçi
bulma sürecine genel yaklaşõmõ, KİH�in kendini hedef kesimlere nasõl sunduğunu, gerekli
bilgilerin nasõl sergilendiğini ve iş arayanlarõn boş işlerle nasõl eşleştirildiklerini ele
almaktadõr. Bölüm bunun ardõndan bu alana ilişkin olumlu örnekleri ve yenilikleri
anlatmakta, genel bir hizmete göre kişiselleştirilmiş hizmetlerin avantajlarõnõ
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göstermektedir. Sonuçlara ulaşmadan önce, iş ve işçi bulma hizmetinin etkisinin
ölçülmesiyle ilgili hususlar ele alõnmaktadõr (bu son konuya ilişkin görüşler 8. Bölümde ele
alõnõrken KİH ile ÖİK arasõndaki ilişkiye 9. Bölümde yer verilmektedir).

İş ve işçi bulma hizmetinin genel yönleri

KİH�in iş ve işçi bulma işlevini belirleyen genel ilkeler şöyle özetlenebilir (4):

•  İş ve işçi bulma hizmetleri gönüllülük temelinde sunulmalõ, bütün işçiler ve işverenler
bu hizmetlerden yararlanabilmelidir.

•  İş ve işçi bulma hizmetleri ücretsiz olarak sağlanmalõ ve ekonomik durumu ne olursa
olsun herkes bu hizmetten yararlanabilmelidir.

•  İş arayanlarla ilgili bilgilerin özel ve gizli tutulmasõna özen gösterilmelidir.

•  İş ve işçi bulma süreci tarafsõz kalmalõ, işçilere ya da işverenlere yönelik ayrõmcõ
uygulamalardan uzak durmalõdõr (5).

•  KİH, işçiler ve işverenler arasõndaki uyuşmazlõklarda tarafsõz kalmalõdõr.

Bu ilkelerden sonuncusu kuramsal planda geçerli olsa bile, pratikte ağõrlõk işgücü
piyasasõnõn durumuna ve ulusal istihdam politikalarõna göre değişkenlik göstermektedir.

Bu durumda KİH�in temel işlevi, iş arayanlarla boş işleri yukarõda belirtilen ilkeler
çerçevesinde buluşturmaktõr. Gelgelelim, işsizliğin, özellikle de uzun dönemli işsizliğin ve
kimi dezavantajlõ kesimlerin karşõlaştõklarõ sistematik güçlükler varlõğõ nedeniyle KİH�e,
salt iş ve işçi bulma hizmeti dõşõnda ek olarak bu kesimlere yardõm görevi de verilmiştir.
Sözü edilen dezavantajlõ kesimler arasõnda özürlüler, gençler, çalõştõklarõ işlerden
çõkartõlanlar, yalnõz yaşayanlar ve usun süreli işsizler yer almaktadõr (bu gruplara yönelik
özel hizmetler 6. Bölümde �iş aramada yardõm� başlõğõ altõnda ele alõnmaktadõr).

Geleneksel iş ve işçi bulma süreci, işverenlerden boş işler listesi alõnmasõ, tek tek iş
arayanlardan bilgi edinilmesi ve sonra da bu ikisinin eşleştirilmesinden ibarettir. Bu
süreçteki başlõca görevler ise şunlardõr:

•  iş arayanlarla görüşüp bu kişiler hakkõndaki bilgilerin kayda geçirilmesi;

•  işlerle ilgili soruşturmalar;

•  boş işlerin kaydedildikten sonra ilan tahtalarõnda, bilgisayar ekranlarõnda, gazete,
radyo-TV yayõnlarõnda ve Internette açõklanmasõ;

•  boş işlerle iş arayanlarõ değerlendirip bunlarõn eşleştirilmesi;

•  işverenlerle iş arayanlar arasõnda aracõlõk; ve

•  işgücü piyasasõnda başarõlõ biçimde kendini gösterebilmeleri için yardõma gereksinimi
olanlara iş arama yardõmlarõ yapõlmasõ (bkz. Bölüm 6).
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İş arayanlarõn ve boş işlerin kayda geçirilmesi

KİH personelinin iş arayanlarla boş işleri eşleştirme işini üstlendiği durumlarda bu
personelin boş işlerle iş arayanlarõ kayda geçirmesi gerekir. Bu kayõtlarõn ayrõntõsõ, işgücü
piyasasõnõn karmaşõklõğõna göre değişiklik gösterebilir. Bu tür kayõtlar temel olarak işçi
arayan işverenlerin adlarõ ve adresleri ile birlikte boş işleri, ayrõca iş arayanlarõn adlarõnõ ve
adreslerini içerir. Ancak, işverenler genellikle aradõklarõ işçilerin belirli bir vasfa ve
deneyime sahip olmasõnõ isterlerken iş arayanlarõn vasõf ve deneyimleri çeşitlilik gösterir.
Dolayõsõyla KİH�in boş işleri ve iş arayanlarõ mesleki açõdan ayrõma tabi tutan daha geliştin
bir kayõt sistemine sahip olmasõ gerekir ve bu da mesleklerin sõnõflandõrõlmasõnõ gerektirir.
ILO, ülkelerin kendi mesleki sõnõflandõrma sistemlerini geliştirmelerini yardõmcõ olmak
amacõyla ISCO-88 olarak bilinen Uluslararasõ Mesleki Sõnõflandõrma Standardõnõ (1988
yõlõnda gözden geçirilmiştir) geliştirmiştir (6).

Kayõtlar elle tutulabilir ya da bilgisayara aktarõlabilir. Bilgisayara geçirilmiş
sistemlerin, özellikle bilgileri dolaştõrma, istatistik tutma ve eşleştirme açõsõndan elle
tutulan kayõtlara göre avantajlarõ vardõr. İş merkezlerini birbirlerine bağlayan bir bilgisayar
ağõ boş işlerin aynõ anda bütün merkezler tarafõndan bilinmesini sağlar, işverenlerden ve iş
arayanlardan alõnan bilgilere dayanarak toplam işgücü piyasasõ istatistikleri derleyebilir. İş
ile işçi arasõndaki eşleştirme, iş arayanlar ve boş işler listelerinde aranan vasõflarõn
taranmasõ yoluyla kolaylaşõr. Bilgisayarlõ bir sistem ek donanõm masraflarõ ve bu alanda
vasõflõ personel gerektirmesine karşõn personele başka hizmetler için ek zaman bõrakabilir
(Bkz. Bölüm 8 �enformasyon ve iletişim teknolojisinin kullanõmõ�).

KİH aracõlõğõyla bir işe yerleşmek isteyen iş arayanlar normal olarak iş arayanlar
listesinde yer alõrlar. Bu kayõt, geleneksel olarak, KİH�in iş arayanlarõ çeşitli işlere
yöneltmelerinde başlõca araç olarak kullanõlmõştõr. Belirli bir iş için en uygun kişinin kim
olacağõnõn KİH tarafõndan gerektiği gibi değerlendirilebilmesi için bu listedeki bilgilerin
güncel ve doğru olmasõ gerekir. Kayõtlarda işsiz olarak belirtilen kişilerin verili anda
gerçekten işsiz olup olmadõklarõnõn belirlenebilmesi için de bu listelerin sürekli olarak
güncelleştirilmesi gerekir.  Kayõtlar, ad, adres, yaş, beceri, eğitim düzeyi, iş deneyimi
(mesleki sõnõflandõrma sistemine göre kodlanmõş olarak) ve istenilen iş türü dahil gerekli
bütün bilgileri içermelidir. Kimi ülkeler, iş ve işçi bulma hizmetlerinde ayrõmcõlõk
yapõlmasõna neden olabilecek, örneğin etnik köken gibi özelliklerin de belirtilmesini
yasaklamaktadõr. Başka ülkeler ise bu tür bilgilerin kayõtlarda yer almasõnõ özellikle
istemektedirler. Bunun nedeni de, ayrõmcõlõk yapõlõp yapõlmadõğõnõ tam olarak
belirleyebilmektir. Gerektiği yerlerde bu bilgilerin teyit edilmesi yoluna da
gidilebilmektedir.

Gelişmiş ülkelerden kimileri ile gelişmekte olan ya da geçiş sürecindeki birçok ülke
işverenler için boş iş bildirme zorunluluğu getirmişlerdir.  Ancak bu yasal zorunluluğa
pratikte pek uyulmamaktadõr. Pratikte, yalnõzca boş işleri doldurmada yardõm isteyen
işverenler bu konuda KİH�i bilgilendirmekte, KİH de bu bilgileri boş işler kaydõna
geçirmektedir. Norveç�teki KİH boş işler dosyasõnda yalnõzca doğrudan doğruya
bilgilendirildiği boş işlere değil, gazete ve dergilerde yer alan ilanlara da yer vermektedir.
Ancak bu sonuncusu, 1997 yõlõndaki işe yerleştirmelerde yalnõzca yüzde 7�lik bir paya
sahipti. İşverenler boş işler konusunda duyuruda bulunurlarken, KİH�in bu işler için en
uygun kişileri bulmasõnõ kolaylaştõracak ayrõntõlõ bilgileri de vermelidirler. Bu bilgiler,
işverenin adõ ve adresi, yapõlacak işin niteliği, aranan beceriler ve istihdam koşullarõ
(örneğin süresi, sõnõrlõ dönemli ya da daimi iş sözleşmesi mi öngördüğü, ücretler, çalõşma
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süreleri vb. gibi) hususlarõ da içermelidir. İşler genellikle ISCO-88 gibi bir mesleki
sõnõflandõrma sistemine göre kodlanmaktadõr.

KİH boş işler kayõt sürecinin bir parçasõ olarak, iş için aranan nitelikleri
netleştirmelerinde işverenlere yardõmcõ olabilir. Ayrõca KİH, aradõklarõ niteliklere uygun
işçi bulma olasõlõklarõ konusunda işverenlere tavsiyelerde de bulunabilir. Sözgelimi, bir
işveren aradõğõ işçi için çok düşük bir ücret belirlediğinde, KİH bunun işçi bulmada
güçlükler yaratabileceğini belirtir ve sonuçta işveren ya ücreti yükseltir ya da işçide aradõğõ
nitelikleri sõnõrlandõrõr. Bu süreçte KİH görevlisi işverene işgücü piyasasõ hakkõnda daha
geniş bir görüş sunmak amacõyla ek bilgiler de sağlar. Boş iş bildirimleri aşõrõ ölçüde
belirsiz ve esnektir. Bu nedenle boş iş listelerinin düzenli olarak yeniden kontrol edilmesi,
bu arada işçi bulunan işlerin zamanõnda listeden çõkartõlmasõ, sistemin inandõrõcõlõğõ
açõsõndan önemlidir.

KİH hizmetlerinin sunumu

İşverenlerin çoğunluğu boş işleri KİH�e bildirmemektedir. Oysa, KİH�in listesindeki iş
arayanlara iş bulmalarõnda yardõmcõ olabilmesi için boş işleri bilmesi gerekir. Dolayõsõyla
KİH�in mümkün olduğu kadar çok sayõda boş iş bildirimi almasõ ve bunlarõ iş arayanlarõn
nitelikleriyle eşleştirmesi gerekir. KİH boş işlerin dökümü için çeşitli stratejiler kullanõr.

İşverenlerle düzenli temas ve işverenlere yararlõ hizmetler sunulmasõ işverenlerin KİH
konusundaki görüşlerini ve bu sisteme olan güvenlerini olumlu yönde etkileyebilir ve
böylece KİH�e daha fazla boş iş bildirilmesi sağlanabilir. Belçika, Fransa, Çin, Japonya,
İspanya, BK ve Hong Kong (Çin) dahil olmak üzere giderek daha çok sayõda ülkede KİH,
işletmelere düzenli ziyaretler yaparak işverenlerle aktif ve yaygõn temaslar kurmaktadõr.
Bu işletme ziyaretleri işe alõmlarda danõşmanlõk yapma ve/ya da istihdam hizmetleri
konusunda bilgi verme ve çeşitli sorunlarda işverenlere yardõmcõ olma amacõyla
yapõlmaktadõr. Birleşik Krallõkta KİH, belirli firmalarla ilişkileri düzenlemek üzere özel
görevliler tayin etmektedir. Avusturya, Almanya ve İsveç�te her işverenin KİH�le temasõnõ
sağlayan sabit bir danõşman vardõr. Bu danõşmanlardan her biri, işverenlerden, iş
arayanlardan ve diğer işsizlerden oluşan kişisel temas listelerine sahiptir. Bu listelerde yer
alanlarõn sayõsõ değişmektedir. Örneğin sayõ Avusturya�da 250, Almanya�da 300, İsveç�te
ise 150�dir (küçük ve orta büyüklükteki işletmelere sõnõrlõ olmak üzere). Danõşmanlarõn
çalõşma sürelerinin yüzde 15 ila 20�sini işveren ziyaretleri için ayõrmalarõ beklenmektedir.
Belçika�da Walloon ve Almanca konuşan topluluk mesleki eğitim ve istihdam hizmeti
(FOREM) (7) boş işlerin belirlenmesini sağlayacak sistematik bir plan geliştirmek üzere
işletmelerle ilişki birimi oluşturmuştur. Bu planda hedef alõnacak işletme türü, işletmeye
yaklaşõmda izlenecek yöntemler, derlenecek boş işlerin sayõsõna ilişkin hedefler ve işlemin
değerlendirilme ilkeleri gibi hususlar yer almaktadõr.

 İşle eşleştirme ve enformasyon sergileme yöntemleri

KİH�in 1919 yõlõnda ILO tarafõndan önerilmesini izleyen 50 yõl içinde işle eşleştirme
görevi normal olarak KİH personeli tarafõndan hizmet alõcõlarõ adõna kapalõ bir sistem
içinde yerine getirilmiştir. Buna karşõlõk 1970�li yõllarda bir �kendi işini yapma� devrimi
gündeme gelmiştir. Bura iş arayanlar, boş işlerle ilgili listelere kendileri bakmakta, KİH
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personelinin yardõmõ asgari düzeyde kalmak üzere işle eşleşme işini kendileri yapmaktadõr.
Bu durumda KİH�in iş ve işçi bulma süreçlerine ne ölçüde katõldõğõ, iş arayanlarla boş
işlere ilişkin bilgilerin dõşarõya ne ölçüde sunulduğuna göre değişmektedir. KİH bu
alanlardaki bilgileri �kapalõ�, �yarõ açõk� ya da �açõk� olarak verebilmektedir.

Kapalõ sistemde, boş işlere ve iş arayanlara ilişkin bilgiler yalnõzca KİH personelinde
toplanõr. Bu durumda hem işverenler em de iş arayanlar KİH personelinin yardõmlarõna
bağõmlõ durumdadõrlar. İş arayanlarõn işverenlere yönlendirilmesi bütünüyle KİH denetimi
altõnda gerçekleşir. İşverenler, başvuranlarõ titiz bir taramadan geçiren bir sistemi
memnuniyetle karşõlarlar; çünkü bu sayede, yalnõzca, aradõklarõ nitelikleri taşõyan daha
sõnõrlõ bir listeye bakma olanağõna kavuşurlar. Böyle bir sistem, ayrõca, KİH�in nitelikleri
yetersiz, bir işe yerleştirilmeleri daha güç kişilere daha fazla zaman ayõrõp bu kişilerin
taleplerini gözetmesine olanak tanõr. Ne var ki, toplumsal amaçlara çok fazla ağõrlõk
tanõnmasõ da zaman zaman işverenlerin hizmete olan güvenlerini sarsabilir ve böylece
onlarõ KİH�e değil de başka kanallara yöneltebilir. Sonuçta, kapalõ bir sistemde KİH�in
dezavantajlõ kesimlere yönelik sorumluluklarõ ile işverenler gözünde inandõrõcõ olma
arasõnda bir denge tutturmasõ gerekecektir.

İnsanlarõn kendi işlerini yaptõklarõ sistemlerin gelişmesi birçok ülkede KİH�i yarõ açõk
bir sisteme yöneltmiştir. Bu sistemde boş işlere ilişkin bilgiler, işverenin adõ ve adresi
verilmeksizin iş arayanlara aktarõlõr. Böylece adaylar kendi iş arama süreçlerini başlatõrlar
ve uygun bir iş bulduklarõnda KİH�e baş vurarak bu işi teklif eden işverenin adõnõ ve
adresini öğrenirler. Bunun ardõndan KİH görevlisi tarama işlemine başlar. Bu işlem, söz
konusu kişinin iş için uygun olduğunu belirlemekten ibaret olabileceği gibi, işverenlerin
aradõklarõ niteliklerin tek tek denetimini de içerebilir. Bu taramanõn sonuçlarõna bağlõ
olmak üzere KİH bürosu işverenle temasa geçerek aday ile işveren arasõndaki görüşmeyi
düzenler.

Üçüncü seçenekte, yani açõk sistemde, KİH piyasanõn her iki tarafõna doğrudan bilgi
sağlar ve kendisi herhangi bir müdahalede bulunmadan iki tarafõn birbiriyle temasa
geçmesini sağlar. Boş işler tarafõndan bakõldõğõnda, açõk sistem, açõklanan boş işlerle ilgili
işverenin adõnõ, adresini ve telefon numarasõnõ içerir. Böylece iş arayanlar KİH personeli
tarafõndan herhangi bir elemeye tabi olmaksõzõn işverenle doğrudan temasa geçebilirler. İş
arayanlarõn ayrõntõlõ özelliklerinin bilinmesi daha olağan dõşõ bir yöntemdir; çünkü bu, özel
yaşamõn gizliliğinin ihlali gibi sonuçlara yol açabilir. Bununla birlikte Internet, iş
arayanlarõn, eğer kendileri istiyorlarsa kişisel özelliklerini de ortaya koymalarõna olanak
sağlamõştõr.

Bugün, açõk ya da yarõ açõk bir sistemde iş arayanlarõn kolay erişimini sağlayan ve boş
işleri gösteren çeşitli yöntemler vardõr. Bu yöntemlerden en basiti, KİH bürolarõndaki ilan
tahtalarõnda boş işlerin listesinin verilmesi ya da iş arayanlarõn bakabilecekleri boş iş
bültenleri yayõnlanmasõdõr. Birçok ülkede bunlar hala boş işlerin ilgililere duyurulmasõnõn
başlõca yöntemleridir. Buna karşõlõk telefon veri bankalarõ, bilgisayar kiosklarõ, teletext ve
Internet gibi yeni teknolojiler boş işlerin bilgisine erişim açõsõndan daha sofistike
yöntemler sunmaktadõr.

Açõk sistemlerde kimi potansiyel sorunlar vardõr. Bir kere işverenler, iş arayanlarõn
KİH tarafõndan incelenerek elenmesini sağlayan sistemin ortadan kalkmasõna itiraz
edebilirler. İşgücü fazlalõğõ olduğu koşullarda bu durum, işverenlerin istediklerinden daha
fazla sayõda başvuruyla karşõlaşmalarõna ve istedikleri koşullarõ taşõmayan adaylarla
görüşmeleriyle sonuçlanabilir (KİH�in bu tür sorunlara olasõ yanõtlarõ daha sonra ele
alõnacaktõr). Açõk sistemdeki ikinci potansiyel sorun, KİH�in boş bir işin doldurulduğu
bilgisine daha geç ulaşmasõ, böylece bu işi listeden çõkarmakta gecikmesi olasõlõğõdõr.
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Ayrõca, KİH�in halihazõrdaki boş işlerin hangi durumda olduğunu bilecek etkili bir sisteme
sahip olmasõ gerekir. Nihayet, açõk sistemler, boş bir işin KİH etkinliği sonucu mu
doldurulduğuna ilişkin bilgiye ulaşõlmasõnõ olanaksõz kõlmasa bile güçleştirir. Dolayõsõyla,
KİH�in performansõnõn daha önceleri işe yerleştirmelerle ölçüldüğü durumlarda açõk
sistemlere geçiş performans yönetimi konusunun yeni baştan ele alõnmasõnõ gerektirir.

Boş işlerle ilgilenmenin bu üç farklõ yolundan her birinin kendi avantajlarõ ve
dezavantajlarõ vardõr. Bu nedenle pek çok ülke bu üç yolun bir karõşõmõnõ kullanmaktadõr.
Boş işlerle ilgilenmede benimsenen yöntem, KİH personelinin iş ve işçi bulma
etkinliklerine katõlõmõ açõsõndan farklõ durumlar ortaya çõkarõr. Kapalõ sistemlerde çok
sayõda personel çalõştõrmak gerekir. Yarõ açõk yöntemlerde gerekli personel sayõsõ azalõr.
Açõk sistemlerde ise boş işlere işçi bulunmasõ için çok az personele gerek vardõr ya da hiç
yoktur. Kendi işlerini yürütebilecek durumdaki iş arayanlarõn KİH yardõmõna gereksinimi
yoktur. Böylece KİH zamanõnõ iş bulmada daha büyük güçlüklerle karşõlayan kesimlere
ayõrabilir.

Gelişmiş ülkelerin birçoğunda iş ve işçi bulma sistemleri, artan işsizlik, personel
kõsõtlõlõklarõ ve değişen teknoloji gibi etkenler tarafõndan biçimlendirilir. ILO ve OECD�nin
KİH�le ilgili ülke araştõrmalarõ, KİH�in iş arayanlar, işverenler ve işe yerleştirme
konularõnda çeşitli ilkeler benimsemesiyle sonuçlanmõştõr. Birleşik Krallõk gibi ülkeler (bu
ülkelerde kayõt işlemleri, işsizlik yardõmlarõ ile yakõndan ilişkilendirilmiş sistemler
çerçevesinde gerçekleşir) iş arayanlarla ilgilenirken hala geleneksel idari kayõt sistemini
kullanmaktadõr. Aynõ şey, işe yerleştirme ve istihdam etkinliklerine ilişkin düzenlemelerin
hale önemli rol oynadõğõ gelişmekte olan ülkeler için de geçerlidir. Belçika ve Fransa�nõn
da aralarõnda bulunduğu diğer ülkelerde ise, idari kayõt işlemleri yardõm bürolarõ tarafõndan
yapõlõrken KİH kayõtlarõ iş arayanlarõn profili ve işe girme açõsõndan önemli vasõflarõn
belirlenmesi ile sõnõrlõdõr. Kaynaklarõn hayli kõsõtlanmõş olduğu Kanada�da kayõt sistemi
terk edilmiştir ve KİH bütünüyle insanlarõn kendi arayõşlarõna bõrakõlmõştõr.

KİH, her ülkede, iş arayanlara boş işler konusunda bilgi sağlamak için azami  çabayõ
göstermektedir. Bu alandaki bilgiler KİH personeli ile temas ve/ya da örneğin ilanlar,
otomatik telefon hizmetleri, bilgisayar terminalleri ve Internet gibi yollardan
sağlanmaktadõr. Gelişmiş ülkelerin birçoğunda KİH boş işlere ilişkin bilgi vermenin ve iş
arayanlarla boş işler arasõnda eşleştirme yapmanõn dõşõnda, örneğin kadõnlar, uzun süredir
işsiz olanlar, gençler ve özürlüler gibi özel kesimlere daha yoğun ve özelleşmiş hizmetler
vermektedir (iş aramada yardõm konusu 6. Bölümde daha ayrõntõlõ olarak ele alõnmaktadõr).

İşverenlerle ilişki söz konusu olduğunda ise KİH bugün de işverenlerden boş işlerle
ilgili bilgi alma eğilimindedir. Bu bilgiler telefonla, postayla, faksla alõnmaktadõr. Ancak,
Kanada, Hollanda, ABD ve İskandinav ülkeleri gibi gelişkin enformasyon teknolojileri
kullanan ülkeler de işverenleri boş işleri doğrudan bildirmeye özendirmektedir. Böylece iş
arayanlar, ortada ne tür işler olduğunu araştõrabilmektedir. Gelişmiş birçok ülkede KİH
ayrõca işletmelere yapõlan düzenli ziyaretlerle de işverenlere ulaşmaktadõr. Bu ziyaretlerin
amacõ işverenlerin personel sorunlarõnõ ve gereksinimlerini daha iyi kavramak, KİH
hizmetlerini pazarlamak ve boş işlerin dökümünü çõkarmaktõr. Kimi ülkelerde KİH�in bu
amaçla yaptõğõ ziyaretler insan kaynaklarõ planlamasõ konusunda tavsiyelerde bulunma
(Kanada), istihdam yönetimi ile ilgili sorunlarõ ortaya koyma (Japonya) ve işgücü piyasasõ
bilgileri ve analizleri sunma (ABD) gibi amaçlar da taşõmaktadõr. KİH bunun dõşõnda iş
fuarlarõ, işveren grup çalõşmalarõ ve seminerleri de düzenlemektedir.

Boş işlerin ve işçi bulma etkinliklerinin ele alõnmasõnda, enformasyon teknolojisindeki
gelişmeler KİH�in etkinliğine katkõda bulunmuştur. Bu katkõ, iş arayanlarõn ve boş işlerin
kayda geçirilmesinde, iş siparişlerinin ve başvurularõn sõralanmasõnda ortaya çõkmõştõr.
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Kõsacasõ teknolojideki gelişmeler insanlarõn kendi işlerini yapmalarõnõ ve otomatik iş ve
işçi bulma işlemlerini kolaylaştõrmõştõr. Kanada, Macaristan, Norveç, Polonya, Slovenya,
ABD ve AB üyesi ülkeler gibi gelişmiş ya da geçiş sürecini yaşayan birçok ülkede KİH
kendi web sayfasõna sahiptir ve KİH bu sayfalarda kendi rollerine, işlevlerine,
etkinliklerine, yayõnlarõna ve işgücü piyasasõna ilişkin genel bilgiler vermektedir (bu
sayfalarõn adresleri için bkz. Ek VI.1). . Bu sayfalarõn birçoğunda, iş arayanlarõn boş işlere
bakabilmelerini sağlayacak Internet boş işler veri tabanõ da bulunmaktadõr. Ancak,
işverenlerin uygun işçi bulmalarõna yardõmcõ olarak iş arayanlar veri tabanõ bu ülkelerden
henüz pek azõ tarafõndan Internete dahil edilmiştir. Bunu yapan ülkeler Kanada, Finlandiya,
Slovenya, İsveç ve ABD�dir. ABD�deki Amerika Yetenek Bankasõ (ATB) iş arayanlarõn
kendi özelliklerini Internet aracõlõğõyla sunmalarõna olanak tanõmaktadõr. Daha sonra
işverenler bu bilgilere doğrudan ya da KİH aracõlõğõyla erişebilmektedirler.

Ülkelerden çoğu şu ya da bu türde bir kendi kendine yardõm sistemine sahip olmakla
birlikte, işçileri ön elemeye tabi tutmadan hemen hemen bütünüyle açõk sistem kullanan
tek ülke Kanada�dõr. İşverenlerin beklentileri, performans ölçümü sorunlarõ ve KİH�in
sosyal amaçlarõ gibi mülahazalar nedeniyle diğer ülkelerdeki KİH, açõk sisteme belirli
ölçülerde baş vursa bile, boş işlerin çoğunluğunun doldurulmasõnda kapalõ ya da yarõ açõk
sistemler kullanmaktadõr. Ne yazõk ki, birçok ülkede KİH, kendi kendine yardõm sistemi ile
aktif iş ve işçi bulma sistemi arasõnda doğru dengenin ne olduğu konusunda açõk bir görüşe
sahip değildir.

KİH�te yenilikler ve örnek uygulamalar

Çeşitli ülkelerdeki KİH, işlemlerini iyileştirmek amacõyla teknolojik yeniliklere
başvurmuş, işverenlerin ve iş arayanlarõn gereksinimlerini karşõlama ve bu iki kesimi
buluşturmada yeni yollar geliştirmiştir. Bu teknolojik yeniliklerin örnekleri  IV.1 ve IV.8
arasõndaki eklerde verilmektedir. Kõsaca özetlemek gerekirse, bu yeniliklerin arasõnda
aşağõdakiler de yer almaktadõr:

•  Kanada�daki kompüterize kiosklar ve internet istihdam hizmetleri (bkz. Ek IV.1);

•  Fransa�da meslek ve iş repertuarõnõ bilgisayarda verilen ve ROME adõ verilen sistem
      (bkz. Ek IV.2);

•  Japonya�da OEIS adõ verilen genel istihdam enformasyon sistemi (bkz. Ek IV.3);

•  Meksika�da SISNE olarak bilinen ulusal istihdam sistemi enformasyon hizmeti (bkz.
       Ek IV.4);

•  Slovenya�daki Internet istihdam hizmetleri (bkz. Ek V.5);

•  İsveç�teki Internet kendi kendine yardõm sistemleri (bkz. Ek IV.6);

•  Birleşik Krallõk�taki işler hotline�õ (bkz. Ek IV.7); ve

•  ABD�deki Internet istihdam hizmetleri (bkz. Ek IV.8).

Bu gelişmeler arasõnda potansiyel olarak KİH açõsõndan en önemli sonuçlara yol
açabilecek olan, Internet teknolojisinin kullanõmõdõr. Internet halen yoğun geliştirme
işlemlerine tabi bir kanaldõr ve bu kanalõn KİH hizmetlerinde hangi açõlardan ve ne ölçüde
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etkinlik sağlayacağõ konusunda ayrõntõlõ bir değerlendirme henüz yapõlmõş değildir.
Bununla birlikte bugün Internet ABD ve İsveç gibi ülkelerde yaygõn biçimde
kullanõlmaktadõr. 1998 yõlõ Kasõm ayõnda ABD�de Amerika İş Bankasõ�ndan (AJB) 6
milyon iş aramasõ gerçekleşmiştir. Benzer biçimde İsveç�teki İş Bankasõ da Eylül 1998�de
250.000 ziyaret kaydetmiştir ve bu rakam KİH istasyonlarõndan sayfaya ulaşanlarõ
içermemektedir. Verilen rakam İsveç�teki toplam işgücünün yüzde 6�sõna tekabül
etmektedir. Hem ABD�de hem de İsveç�te Internet hizmetleri yalnõzca boş işler
bankasõndan ibaret olmayõp, bununla uyum sağlayacak bir iş arayanlar bankasõ da
içermektedir. Ayrõca, kariyer enformasyonu gibi diğer hizmetler de gene Internet
aracõlõğõyla sunulmaktadõr.

Fransa�da ve Hollanda�da de iş arayanlarõn kayda geçirilmesinde yeni uygulamalara
gidilmiştir. Ancak bu yeni uygulamalar farklõ bir amaca yöneliktir. Fransa 1993 yõlõnda
ANPE�ye (bkz. Ek IV.9) kayõtlõ iş arayanlar için bir �özgeçmiş dosyasõ� oluşturmuştur. Bu
dosya kurumun kendi istihdam etkinliklerini ve katõlõmcõlarõn sağladõklarõ yararlarda
meydana gelen değişiklikleri değerlendirmesine yardõmcõ olmaktadõr. Bu sayede  ANPE
hizmetlerinin iş arayanlarõn özelliklerine uyacak biçimde planlanmasõ mümkün olmaktadõr.
Fransa, buna ek olarak 1998 yõlõnda iş arayanlarla ilgilenmede yeni kalite hizmetler de
geliştirmiştir (bkz. Ek IV.11).

Hollanda Kansmeter olarak bilinen bir araç geliştirmiştir (bkz. Ek IV.10). Bu araç, iş
arayanlarõn işgücü piyasasõna yeniden entegrasyonu olanaklarõnõ gerçekçi biçimde
değerlendirme amacõyla iş arayanõn bu piyasadan ne ölçüde �uzak� olduğunu belirlemede
kullanõlmaktadõr. Bu yöntemde iş arayanlar dört kategori ya da evreden birine
yerleştirilmektedir. İyi bir sicile sahip olanlar 1. Evreye alõnmaktadõr ve KİH boş işler için
yalnõzca bu kategoride olanlarõ aday göstermektedir. 2. Evrede olanlar yeniden entegrasyon
hizmetlerine daha az gerek duyanlardan oluşmakta, buna karşõlõk 3. Evredekilere eğitim ya
da iş deneyimi gibi daha geniş kapsamlõ hizmetler sunulmaktadõr. Nihayet, 4. Evredekiler
işgücü piyasasõndan en uzak olanlardõr. Bu kişiler, daha sonra 3. ya da 2. evrelere
geçebilseler bile, önce sosyal yardõm kurumlarõna sevk edilmektedirler.

Wisconsin�deki İşgücü Geliştirme Merkezi (WDC) işverenlerle ilişkilerinde, işveren
hizmetlerine verilen yeni önemi sergilemiştir. Bu çerçevede, işveren danõşma kurulu ile
işbirliği yapõlarak geliştirilen entegre hizmetler mönüsü işverenlere sunulmaktadõr. Kayda
değer olan husus, , bu hizmetin işverenlere doğrudan doğruya işçi bulma yardõmõ
sağlamamasõ, bunun yerine işverenlere veri tabanõna giriş imkanõ sağlamasõdõr. WDC bir
işverenin talebi üzerine nesnel ölçütlere baş vurarak potansiyel başvurularõ taramakta ise
de, bu seçenek sõk kullanõlmamaktadõr (bkz. Ek IV.12).

Kendi kendine yardõm ve güçlendirilmiş kişisel hizmetler

Bu bölümün başõnda, KİH�in işgücü piyasasõnda oynadõğõ rolün iki gerekçesi olduğu illeri
sürülmüştü: İşgücü piyasasõnõn daha saydam hale gelmesi bağlamõndaki ekonomik temelli
gerekçe ve işgücü piyasasõnda daha dezavantajlõ konumda olanlarõn desteklenmesi
bağlamõnda toplumsal temelli gerekçe. KİH�in özelliği ve vurgusu, belirli bir zamanda, bu
gerekçelerden hangisine öncelik tanõndõğõna bağlõdõr. Bu da, normal koşullarda, ulusal
istihdam politikalarõnõn bir türevidir.

Ulusal istihdam politikalarõ, son yõllarda, dezavantajlõ kesimlere istihdam olanağõ
sağlanmasõnõn ve işsizlerin uzun süreli işsizlik batağõna gömülmelerinin önlenmesinin bir
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aracõ olarak aktif politikalara ağõrlõk tanõmõştõr (6. Bölümdeki �Hükümetler ve işgücü
piyasasõ uyum programlarõ� başlõğõna bakõnõz). KİH�in iş ve işçi bulma rolünün bu
politikalar açõsõndan önem taşõdõğõ açõktõr. . Bu arada yeni teknolojiler, işgücü piyasasõnõn
genel anlamda saydamlõğõnõn artõrõlmasõ açõsõndan daha önce akla gelmeyen yeni fõrsatlar
yaratmaktadõr. Dolayõsõyla, bir dizi ülkede üzerinde durulan başlõca konulardan biri, işgücü
piyasasõna mümkün olan en geniş ölçüde nüfuzu amaçlayan geniş kapsamlõ iş ve işçi
bulma çabalarõ ile eldeki kõt kamu kaynaklarõnõ en dezavantajlõ kesimlere yöneltme
gerekliliği arasõnda bir dengenin bulunmasõdõr.

1970�lerdeki kendi kendine yardõm devriminin iş ve işçi bulma işlemlerini daha
saydam hale getirdiğini ve iş arayanlarõn KİH personeline fazla bel bağlaman kendi işlerini
görmelerine imkan tanõdõğõnõ görmüştük. Enformasyon teknolojisi bunu, önce boş işlerin
duyurulmasõnõ çabuklaştõrarak, sonra da bu bilgilere KİH bürolarõndaki bilgisayarlardan,
kamuya açõk yerlerdeki kiosklardan, otomatik telefonlardan ya da son dönemde Internetten
ulaşõlmasõnõ sağlayarak kolaylaştõrmõştõr. Internet erişiminin, daha önceki kendi kendine
yardõm yeniliği kadar çõğõr açõcõ bir adõm olduğu ileri sürülebilir. Çünkü bu sayede insanlar
KİH bürolarõna uğramadan, evlerinde istedikleri saatte bu bilgilere erişebilmektedirler.
Görüldüğü kadarõyla bu olanak KİH�in aracõlõk rolünü azaltmaktadõr. Bugün gerek
işverenler gerekse iş arayanlar, herhangi bir aracõnõn yardõmõna gerek duymadan
gereksindikleri bilgilere erişebilmektedirler. Boş işlere ve adaylara ilişkin temel bilgiler
söz konusu olduğunda otomatik kendi kendine yardõm yaklaşõmõ KİH personeli tarafõndan
yardõm yaklaşõmõnõn yerini almaktadõr.

Dikkat edilmesi gereken önemli bir husus, teknolojide meydana gelen çarpõcõ
gelişmelerin sonucu olarak temel iş ve işçi bulma işlemlerinde ortaya çõkan değişikliklerin
ABD�de eyaletlere eşit biçimde dağõlmamasõdõr. 1997 yõlõnda gerçekleştirilen bir
değerlendirme çalõşmasõnõn amacõ, kendi kamusal iş ve işçi bulma hizmetlerini
şekillendirmede eyaletlere yardõmcõ olmaktõ. Bu araştõrma, iş ve işçi bulma etkinliklerinin
temel alanlarõnda var olan seçenekleri belirlemiş, her bir seçeneğin üstün ve zayõf yanlarõnõ
tanõmlamõş ve seçeneklerin değerlendirilmesinde baş vurulacak ölçütleri ortaya koymuştur
(Bu araştõrmadan Ek IV.13�te söz edilmektedir).

Internet devriminin KİH üzerindeki etkilerinin tam boy ortaya çõkmasõ birkaç yõl
alacaktõr. Bu arada daha gelişmiş ülkelerin Internet�in sunduğu olanaklardan her anlamda
yararlanmalarõ beklenmektedir. Her şey bir yana, KİH�in yeni teknolojinin olanaklarõndan
yararlanamamasõ durumunda, iş ve işçi bulma hizmetlerindeki öncü rolünü özel sektöre
kaptõrmasõ gibi bir riskle de karşõ karşõyadõr. Bununla birlikte, KİH yöneticilerinin Internet
kullanõmõna ilişkin kimi önemli konularõ ele alõp tartõştõklarõnõ da belirtmek gerekir.

Bu alandaki duyarlõlõklardan ilki, sunulan hizmetin düzeyine ilişkindir. İş arayan
herkes aynõ düzeyde ve herkesi kapsayan hizmetlerden yararlanacak mõ, yoksa kimilerine
daha gelişkin hizmetler mi sunulacak? KİH�in �cesur yeni dünyasõ�, yerel ofislere ve fazla
personele gerek görmeden evden bilgisayarlar aracõlõğõyla iş ve işçi aranmasõna yol
verecek mi? Geleceğe ilişkin böyle bir vizyon pek iç açõcõ görünmemektedir. Pratik olarak,
KİH�in işgücü piyasasõnda daha dezavantajlõ ve güç durumda olan kesimlere özel
hizmetlerini sürdürmesi gerekecektir. Bu konumdaki kişilerin genellikle Internet�e
evlerinden erişim olanaklarõ yoktur. Dolayõsõyla, Internet�e aşõrõ bağõmlõlõk toplumsal
dõşlanmayõ artõrabilir. KİH böyle bir durumdan kaçõnmak için insanlarõn boş işler
konusunda bilgi edinmelerini yerel bürolar ya da diğer kamusal hizmet birimleri
aracõlõğõyla sağlamaya devam etmeli ve bu tür yerleri insanlar açõsõndan mümkün
olduğunca �sõcak� hale getirmelidir. Böyle olsa bile, KİH hizmetlerinden yararlanmasõ
gerekenlerin kimileri bu hizmet ve tesislerden yeterince yararlanacak becerilerden yoksun
olacak, bu nedenle ABD�ye ilişkin ILO ülke araştõrmasõnda da önerildiği gibi KİH
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personelinin bu konumdakilere yardõmcõ olmasõ gerekecektir (8).  Dahasõ, Internet�i
ustalõkla kullanabilecek durumda olanlarõn bile personel yardõmõna gereksinim duymalarõ
mümkündür. Bu durum, örneğin uzun süre çalõştõktan sonra işlerinden çõkartõlanlar, iş
arama işlemlerini bilmeyenler ya da alternatif kariyer fõrsatlarõnõ öğrenmek isteyenler için
geçerli olabilir.

İş arayanlarõn önemli bir bölümü için insani temas pek çok nedenden dolayõ
gerekliliğini sürdürecektir. Gene de teknolojinin KİH ofislerinde köklü değişiklikler
yaratacağõnõ bekleyebiliriz. Örneğin İsveç�teki KİH ofislerinde bilgisayar çalõşma
istasyonlarõ oluşturulmuştur (ayrõntõlar için bkz. Ek IV.14). Bu istasyonlar, halkõn
bilgisayar kullandõğõ, ancak hem teknik konularda hem de bilgisayarõn işe yaramayacağõ
alanlarda KİH personeli ile temasa geçtiği bir sistemde kaynak merkezleri olarak işlev
görmektedir. Halen çok belirsiz bir gelişim evresine girmekteyiz. Bu kritik evrede en
önemli konu, iş arayan vasõflõ kişilerden oluşan çok geniş bir kesime yönelik doğrudan ve
genel hizmetler ile dezavantajlõ konumdaki kimi kesimlere verilecek özel hizmetler
arasõnda bir denge kurulmasõdõr (ayrõca bkz. �iş aramada yardõm�, Bölüm 6).

Internet�in devreye girmesiyle ortaya çõkan ikinci konu, işverenlerle ilişkilerdir.
Internet�in ve kompüterize diğer mekanizmalarõn kullanõlmasõ yönündeki eğilim geliştikçe,
boş işlerin açõk ya da yarõ açõk biçimde ilan edilip edilmeyeceği konusu da gündeme
yerleşmektedir. Başka bir deyişle, doğru olan, Internet kullanõcõlarõna işverenlerle
doğrudan doğruya temas etmelerine yetecek bilgilerin sağlanmasõ mõdõr, yoksa bu kişilerin
önce KİH�le ilişki kurmalarõ mõdõr? Çekici görünen seçeneklerden biri, bu tercihin
doğrudan işverenlere bõrakõlmasõdõr. Bu durumda KİH�in tarama ve eleme hizmetlerine
tercih üzerine başvurulacaktõr. Ancak, kimi örneklerde zaten görüldüğü gibi KİH
kaynaklarõ daha da azaltõlacaksa (3. Bölümdeki �Kaynaklar� başlõğõna bakõnõz) KİH bu
durumda da tarama-eleme hizmeti verebilecek midir? Bu soru da geliştirilmiş hizmetler
için işverenlerden ücret alõnmasõ ve böylece KİH�i ÖİK�larõna daha fazla benzetme
konusunu gündeme getirmektedir. Bir başka seçenek ise, işverenle anlaşmaya varõp KİH�in
seçici hizmetler vermesi, bunun karşõlõğõnda ise işverenlerin dezavantajlõ konumdaki iş
arayanlarõn durumunu daha fazla gözetmeleridir. Birleşik Krallõk bir dönem �iş görüşmesi
güvencesi� adõ verilen bu tür bir program uygulamõştõr.

İş ve işçi bulma hizmetlerinin etkisinin ölçülmesi

Burada ele alõnmasõ gereken son konu KİH�in performansõ ve işgücü piyasasõna nüfuzudur.
Özetle, KİH�in iş ve işçi bulma işlemlerinin başarõsõ hangi ölçütlerle değerlendirilebilir?
Bir yaklaşõm, KİH�in işgücü piyasasõna nüfuzunun ya da piyasa payõnõn
değerlendirilmesidir. Örneğin, iş arayanlar içinde KİH�e kaydõnõ yaptõranlarõn oranõ,
toplam boş işler içinde KİH�e bildirilenlerin oranõ ve işgücü piyasasõndaki toplam işe
yerleştirmeler içinde KİH aracõlõğõyla gerçekleştirilenlerin oranõ gibi. Piyasa payõna ilişkin
bütün bu istatistikler, iş arayanlar stokuna ve akõşõna ilişkin mutlak rakamlar üzerinden
alõnan oranlar ile boş işler ve işe yerleştirmelerden hareketle derlenir. Ancak bunlar bir dizi
veri tanõmlama ve hesaplama sorunu yaratabileceği için dikkatle ele alõnmalõdõr (9). Ayrõca
bu tür bilgilerin elde edilmesinin kolay olmadõğõnõ da ekleyelim. KİH performans
istatistiklerinin karşõlaştõrõlabileceği temel bilgilerin derlenebilmesi için normal olarak
geniş ölçekli araştõrmalar gerekir. Ayrõca, işgücü piyasasõndaki işe yerleştirmelerin payõnõn
belirlenmesinde, araştõrma yapõlan kesimin iş arayanlar mõ, yoksa işverenler mi olduğuna
bağlõ olarak farklõ sonuçlar elde edilir.
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Piyasa payõ ve işe yerleştirme istatistikleri ile ilgili bir başka sorun, bunlarõn her
ikisinin de, gerçek sosyal ve ekonomik değerine bakmaksõzõn her tür işe yerleştirmeye eşit
değer vermesidir. Sözgelimi, bu yaklaşõmda, birkaç günlük bir çilek toplama işine
yerleştirilen kişiye ilişkin işlemle uzun süreli bir işe yerleştirilen özürlünün işlemine aynõ
değer verilir. Internet üzerinden açõk sistemlerin ileride KİH�in iş ve işçi bulma
hizmetlerinin başlõca öğesi durumuna gelmesi, KİH�in ise seçme işini işverenlere ve iş
arayanlara bõrakarak kendi rolünü elektronik altyapõ ile sõnõrlamasõ halinde, sözü edilen bu
piyasaya nüfuz ölçütleri daha da geçersizleşecektir. Örneğin BK Hükümeti bugün KİH�in
performans hedeflerini yeniden gözden geçirmektedir ve Avam Kamarasõnda oluşturulan
bir komisyon işe yerleştirme temeline dayanan performans hedeflerinin terk edilmesini
önermiştir. Komisyon bunun yerine şöyle bir öneride bulunmuştur: �işe yerleştirmelerin
sayõsõ gene tutulmalõ, ancak bu sayõya istihdam hizmetlerinin etkililiğinin belirleneceği
temel ölçüt olarak bakõlmamalõ, bunun yerine hizmetin yarattõğõ katma değeri daha doğru
olarak ölçen hedefler kullanõlmalõdõr.� (10)

Bu durumda, KİH�in işgücü piyasasõ saydamlõğõna yaptõğõ katkõnõn bir göstergesi
olarak piyasa payõ ancak sõnõrlõ bir öneme sahip olacaktõr. KİH�in iş ve işçi bulma
hizmetlerinin ciddi bir değerlendirmesi, hizmet alõcõnõn hoşnutluk düzeyi dahil bir dizi
başka ölçütü gerektirecektir (8. Bölümdeki �performans yönetimi� başlõğõna bakõnõz).
Dahasõ, KİH�in katkõlarõnõn daha genel çerçevede değerlendirilebilmesi için, KİH�in
yarattõğõ katma değerin belirlenmesine önem verilmelidir. Bu yaklaşõm, KİH�in toplum ve
ekonomi açõsõndan taşõdõğõ değerin daha gerçekçi biçimde saptanmasõnõ sağlayacaktõr.

Sonuç

Bugün gelişmiş ülkelerde KİH�in iş ve işçi bulma hizmetlerinde görülen başlõca eğilim, iş
arayanlara yönelik yardõm hizmetlerinin, boş işlerin istihdam bürolarõnda ilanõndan, aynõ
bilgilere evlerde ve kamuya açõk yerlerde de ulaşõlmasõnõ sağlama yönündedir. Bu,
kiosklar, telefon bağlantõlarõ ve son olarak da en önemlisi Internet aracõlõğõyla
sağlanmaktadõr. Bu sayede bilgisayarda iş arayanlar dosyalarõ, kariyer enformasyon
dosyalarõ ve diğer hizmetlerin hazõrlanmasõ da kolaylaşmaktadõr. Son dönemin eğilimleri
arasõnda, boş işlerin daha geniş biçimde bildirmelerini sağlamak üzere işverenlerin daha
fazla kapsanmasõ ve işgücü piyasasõnda dezavantajlõ konumda olanlara sağlanan yoğun ve
sistematik iş arama yardõmlarõnõn artõrõlmasõ da yer almaktadõr (6. Bölümdeki �iş arama
yardõmlarõ� başlõğõna bakõnõz).

Enformasyon teknolojisindeki gelişmelerle birlikte, Kanada, Japonya, Norveç, İsveç
ve ABD gibi gelişmiş ülkelerin KİH�leri, Internet aracõlõğõyla insanlarõn kendi başlarõna iş
arayacaklarõ (boş iş  ve iş arayan bankalarõna erişim yoluyla) sistemleri devreye
sokmuşlardõr. Bununla birlikte, işe yerleştirilmeleri daha güç olanlara yarõ açõk ve kapalõ
sistemler çerçevesinde iş bulma, gelişmiş ülkelerle geçiş sürecindeki ülkelerin KİH�leri
için hala önemli bir görevdir (Kanada hariç) ve bu görev genellikle iş aramada yardõm
hizmetleri ile ilişkilendirilmiştir (bkz. Bölüm 6).

Elektronik devrim iş ve işçi bulma hizmetlerinin niteliğinde köklü değişikliklere yol
açmakta ve kİH�in aracõ rolünü sõnõrlamaktadõr. Teknolojik açõdan en ileri ülkelerde iş
arayanlar ve işverenler, KİH personelinin müdahalesi olmaksõzõn, Internet�teki kendi
kendine yardõm sistemleri zemininde daha fazla temas kurmaktadõrlar. Sonuçta, herhangi
bir işveren boş işleri doğrudan iş bankasõna geçmekte, yeterince baş vuru olduktan sonra da
bunu silmektedir. Elektronik devrimin bir başka anlamõ da, işverenlerin bu sistemler
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aracõlõğõyla �elektronik görüşmeler� yapabilmeleri ve iş arayanlarõ tarayabilmeleridir.
Dolayõsõyla, artõk pek çok işlem söz konusu olduğunda KİH�in görevi, iş arayanlarõn ve
işverenlerin kullanacaklarõ altyapõyõ hazõrlamak ve bu altyapõnõn nasõl kullanõlacağõ
konusunda eğitim vermektir. Deneyler gösteriyor ki, hizmet alanlar bu sistemleri bir kez
denedikten sonra, bunlarõ, personel sayõsõna ve açõlõş kapanõş saatlerine bağõmlõ geleneksel
hizmetlere yeğlemektedirler.

Elektronik hizmetleri yürütmek görece daha az masraflõ olduğundan, KİH�in
geleneksel iş ve işçi bulma hizmetlerinde çalõşan personelini, işe girmeleri daha güç
olanlara ve elektronik araçlarla iş bulamayanlara yönelik özel hizmetlere kaydõrmasõ
mümkündür. Böylece ortaya, hizmet alõcõlarõnõn gereksinimlerine göre şekillenmiş
kademeli bir sistem çõkmaktadõr. Hollanda gibi kimi ülkelerde bu yaklaşõm bugünden
kurumsallaşmõş durumdadõr.

Yeni bir yüzyõla girerken KİH işgücü piyasasõnda azami saydamlõğõ sağlamayõ öne
çõkaran yaklaşõmla dezavantajlõ gruplarõ öne alan yaklaşõm arasõnda bir denge bulunmasõ
açõsõndan önemli stratejik kararlarõn eşiğindedir. KİH, bunun dõşõnda, nitelikli işgücü
sağlayabilen ve sosyal politika hedeflerini gerçekleştirebilen bir kurum olarak
inandõrõcõlõğõnõ korumak zorundadõr. KİH�in bu gereklilikler doğrultusunda alacağõ kararlar
üzerinde, KİH ile işsizlik yardõmlarõ arasõndaki ilişki de belirleyici olacaktõr ve bu konu 7.
Bölümde ele alõnmaktadõr. Benimsenen strateji ayrõca, çalõşanlarõnõn profilini ve eğitimini
olduğu kadar, KİH�in yönetimini ve örgütlenmesini de etkileyecektir. 8. Bölüm ise bu
konuya eğilmektedir.

Notlar

(1) C. Almen: New technology in the Sweedish employment service: Development of
customer service self-service on the Internet, yayõnlanmamõş rapor (Solana, Eylül
1998), s.6.

(2) M. Tixier Essec: �Les outils de recrutement en Europe: Evolution de leurs
specificities�, Humanisme et Enterprise içinde, No. 231, 1998, ss. 82-83.

(3) U. Walwei: Placement as a public responsibility and as a private service (Berlin,
İstihdam Araştõrmalarõ Enstitüsü, 1996), s. 7.

(4) G.Schulz ve B. Klemmer: Public employment services in English speaking Africa-
Proposals for reorganization (ILO, Harare, 1998), s. 19.

(5) Kimi ülkelerde dezavantajlõ konumdaki belirli kesimlere (örneğin özürlülere)
yönelik pozitif ayrõmcõlõk yapõlmasõ özellikle istenmektedir.

(6) ISCO-88�in amacõ mesleklerin ulusal ölçekte belirli standartlara göre
sõnõflandõrõlmasõ, meslekler ve karşõlaştõrõlabilir istatistikler konusunda uluslararasõ
iletişimin kolaylaştõrõlmasõdõr. Standart, meslek gruplarõnõ farklõ toplamlar (ayrõntõ)
düzeyinde sõnõflandõrmakta ve tanõmlamaktadõr ve işleri fiilen yapõlan işin içerdiği
görevlere göre düzenleyecek biçimde hazõrlanmõştõr. Gruplarõn tanõmlanmasõnda
kullanõlan başlõca benzerlik ölçütleri beceri düzeyi ve istenilen uzmanlaşma
alanlarõdõr. Beceri uzmanlaşmasõ hem genel hatlarõyla hem de ayrõntõ düzeyinde
tanõmlanõrken beceri düzeyleri açõsõndan dört ana grup belirlenmektedir.
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(7) FOREM, OECD tarafõndan Office Communautaire et Regional de la Formation
Professionelle et de l�Emploi için kullanõlan kõsaltmadõr. FOREM, Belçika�daki
Wallon bölgesi ve Almanca konuşan topluluk için geliştirilen mesleki eğitim ve
istihdam hizmetidir.

(8) ILO: The United States public employment service country study (Cenevre, ILO,
1998), s. 39.

(9) U. Walwei: Performance evaluation of public employment services, Labour
Administration Branch Document No. 47 (Cenevre, ILO, 1996), s. 26-30.

(10) Birleşik Krallõk Avam Kamarasõ Eğitim ve İstihdam Komisyonu: The
performance and future role of the employment service, Report and proceedings of
the Education and Employment Committee, c. 1 (Londra, 1999), s. xiii, parag. 23.
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İŞGÜCÜ PİYASASINA İLİŞKİN ENFORMASYON      5

Kanada�daki KİH son 20 yõl içinde işgücü piyasasõ enformasyonuna (İPE) özel öncelik
tanõmõştõr. Bu önceliğin bir gerekçesi kuramsaldõr. Diğer piyasalar gibi işgücü piyasalarõ
da, bütün katõlõmcõlar için zamanõnda ve doğru bilgiler sağlandõğõnda en etkin biçimde
işleyebilir. Bunun dõşõnda pratik gerekçeler de söz konusudur. İşçiler ve işverenler artõk
geçmişe göre daha eğitimli, dolayõsõyla bilgiyi içselleştirip kullanmaya daha yatkõndõrlar.
Kõsmen işçilerin ve işverenlerin kendi ayaklarõ üzerine daha fazla basmalarõ, kõsmen de
kaynak sõkõntõlarõ nedeniyle KİH artõk kendi kendine yardõm yaklaşõmõnõ vurgulamaktadõr.
Bunun en değerli unsurlarõndan birini de işgücü piyasasõ enformasyonu oluşturmaktadõr
(1).

Giriş

İşgücü piyasasõ enformasyonunun (İPE) gelişimi, temelde, KİH�in bu çalõşmada
değerlendirilen diğer işlevlerinden farklõ bir işlevdir. İPE�nin ürünü olan çõktõlar ve
hizmetler, insanlar üzerindeki etkileri açõsõndan diğer KİH hizmetlerine göre daha
dolaylõdõr. Bunlarõ ortaya çõkaran süreçler, gene diğer KİH çalõşmalarõndan farklõ olarak,
büyük ölçüde idari nitelikte ve dolaylõdõr. Ayrõca, iş arayanlar ve işverenler İPE açõsõndan
önemli alõcõlarken, ortada başka alõcõ gruplarõ da vardõr. Aynõ anda, İPE ile diğer KİH
işlevleri arasõnda açõk bağlantõlar vardõr. Diğer işlevlerden elde edilen idari bilgiler İPE
çõktõlarõ için girdi işlevini görebilir. Benzer biçimde, dõşsal İPE çõktõlarõ da diğer KİH
işlevlerinin planlanmasõnda ve yönetiminde girdi olarak kullanõlabilir. Nihayet, ne KİH ne
de diğer devlet kurumlarõ işgücü piyasasõ enformasyonunun sağlanmasõnda ya da
analizinde tekel konumunda değildir.

ILO işgücü piyasasõna ilişkin enformasyonu şöyle tanõmlamaktadõr:

...işgücü piyasasõnõn büyüklüğüne ve bileşimine ya da işgücü piyasasõnõn başka herhangi bir
bölümüne ilişkin herhangi bir enformasyon; piyasanõn ya da herhangi bir bölümünün nasõl
işlediğine, sorunlarõna, ortaya koyduğu fõrsatlara; bu sistemin bir parçasõ olanlarõn istihdamla
ilgili niyetlerine ya da özlemlerine ilişkin bilgiler (2).

Enformasyon talepleri ayrõca özel piyasalar da yaratmõştõr. KİH�in başlõca görevi, İPE
gereksinimini ulusal açõdan belirlemektir. Bu, bir ülkenin gelişmişlik düzeyine ve
ekonomisinin karmaşõklõğõna göre değişkenlik gösteren bir etmendir. Ayrõca, İPE�nin
sağlanmasõnda KİH�in oynamasõ gereken en uygun rolün ne olduğu da belirlenmelidir.

Bu bölüm KİH�in rolünü ele almakta ve İPE üretimini şu bağlamlarda
değerlendirmektedir: KİH�in diğer işlevlerinin yan ürünü olarak İPE; belli başlõ işgücü
piyasasõ istatistiklerinin üreticisi olarak KİH; ve İPE�nin sentezleyicisi, yorumlayõcõsõ ve
dağõtõcõsõ olarak KİH. Bölüm bunlarõn dõşõnda, hizmetlerin bugünkü sunuluş biçimlerine
eğilmekte, bu arada özellikle enformasyona yönelik talebin artmasõ, alternatif İPE hizmet
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sunucularõ, İPE analizinde yenilikler ve nihayet İPE�nin yaygõnlaştõrõlmasõndaki yöntemler
gibi başlõklarõ ele almaktadõr.

İşgücü piyasasõ enformasyonunda KİH rolleri

1948 tarihli İstihdam Hizmeti Sözleşmesi (No. 88), İPE alanõnda KİH�e geniş görevler
yüklemektedir. Buna göre KİH�in görevleri şöyledir:

...gerektiği durumlarda diğer yetkililer, yönetim ve sendikalarla işbirliği yaparak, istihdam
piyasasõnõn bir bütün olarak ülkedeki ve farklõ sanayilerdeki, mesleklerdeki ve alanlardaki
durumu ve olasõ gelişimi konusunda mümkün olan en eksiksiz bilgilerin toplanmasõ ve analizi
ve bu bilgilerin sistematik biçimde ve zamanõnda kamu yetkilileriyle işçi ve işveren kuruluşuna
ve kamuoyuna açõklanmasõ (3).

Pratikte, KİH�in İPE sağlamadaki rolü ülkeden ülkeye büyük değişiklikler gösterir.
Bununla birlikte üç temel rolden söz edilebilir. En yaygõn görüleni, KİH�in diğer
işlevlerinin yan ürünü olarak İPE üretmesidir. Kimi ülkelerde KİH, işgücü piyasasõna
ilişkin temel istatistikleri üreten başlõca kuruluş durumundadõr. Ancak daha sõk görüleni,
bu istatistiklerin merkezi bir istatistik kuruluşu ya da planlama ile ilgili bakanlõk tarafõndan
yayõnlanmasõdõr. KİH, temel istatistikleri hazõrlamadan, İPE�nin analizi, sentezlenmesi ve
dağõtõmõ görevlerini de üstlenebilir. Bu üç rol birbirini dõşlayan nitelikte değildir. Yani KİH
bunlardan birini, ikisini ya da üçünü birden yerine getirebilir. Şimdi bu üç görevi daha
ayrõntõlõ olarak ele alalõm.

KİH işlevlerinin yan ürünü olarak İPE

İş arayanlara ve boş işlere ilişkin bilgiler KİH�te doğru biçimde, zamanõnda ve kesintisiz
olarak kaydedilir. Böylece, işgücü talebinde ve arzõnda meydana gelen kõsa süreli
dalgalanmalar konusunda yararlõ bilgiler edinilebilir. KİH pratik olarak her yerde,
yürüttüğü işgücü piyasasõ işlemleri konusundaki bilgileri derler ve yayõnlar. Daha somut
söylenirse, bu işlemler, bildirilen boş işlerin kayda geçirilmesi ve ilan edilmesini, işsizlerin
ve iş arayanlarõn kaydedilmelerini ve iş arayanlarõn boş işlere yerleştirilmelerini içerir (bkz.
Bölüm4). Ne var ki, KİH�in bu tür idari kayõtlarõ, çeşitli nedenlerden dolayõ işgücü
piyasasõndaki durumlarõ kapsamlõ biçimde yansõtamaz. Bir kere, iş arayanlarõn ve boş
işlerin kayõtlarõ, İPE gözetilerek değil, en başta iş ve işçi bulma hizmetleri için tutulur.
Dolayõsõyla, bu kayõtlarda kullanõlan tanõmlar ve sõnõflandõrmalar KİH�in sõk sõk değişen
kurallarõnõ ve yönetmeliklerini yansõtmak zorundadõr. Bu zorunluluk, İPE istatistiklerini
kullananlarõn aradõklarõnõ karşõlamayabilir. İkincisi, önceki bölümde de değinildiği gibi
KİH yalnõzca kendi bürolarõ ile temasa geçen işverenler ile iş arayanlara ilişkin bilgileri
elinde bulundurur. Bu da, KİH�in elindeki bilgilerin sõnõrlõ olmasõ demektir; çünkü birçok
ekonomide işe alõnmalar KİH işin içine girmeden gerçekleşir. Bununla birlikte Norveç ve
Finlandiya gibi ülkelerde KİH bütün boş işleri sistematik biçimde kayda geçirmiş,
kendisine doğrudan bir bildirimde bulunulmamõş olsa bile bu bilgileri gazetelerde,
dergilerde ve web sayfalarõnda yayõnlamõştõr. Sonuçta iş arayanlara daha iyi hizmetler
sunulmuştur ve boş işlere ilişkin istatistikler de çok daha kapsayõcõ hale gelmiştir.
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KİH�in idari kayõtlarõ sõnõrlõ kapsayõcõlõkta olsa bile bu kayõtlar işgücü piyasasõndaki
gelişmeler konusunda yararlõ fikirler verebilir. Bu bilgiler gecikmeden ve doğru biçimde
derlenip işlenirse, başta işgücü piyasasõnõn KİH tarafõndan hizmet sunulan bölümü olmak
üzere işgücü piyasasõndaki eğilimler konusunda yararlõ sonuçlara ulaşõlabilir. Sõnõrlõ
ölçülerde olmak üzere, KİH�ten elde edilen bilgiler, işgücü piyasasõnõn belirli bir bölümü
için gelişme öngörüleri yapõlmasõnda kullanõlabilir. Bu tür bilgiler yerel istihdam
bürolarõnõn çalõştõklarõ görece dar bölgelerde özellikle yararlõ olabilir. Bu tür bölgeler
normal olarak, ülke ölçeğindeki işgücü araştõrmalarõndan güvenilir sonuçlar çõkartõlmasõna
elvermeyecek ölçüde dardõr.

Bunlara ek olarak işsizlik yardõmõ kayõtlarõ da çoğu kez İPE kaynağõ olarak kullanõlõr.
Örneğin ABD�de işsizlik sigortasõyla ilgili işveren veri tabanõ, işgücü piyasasõ istatistikleri
açõsõndan en kapsayõcõ verilere sahiptir. Bu dosya, çeşitli işletmelere ilişkin araştõrmalar
için örneklem alõnan evreni oluşturur. İşgücü piyasasõndaki dinamiklerin kavranmasõ için
işgücü piyasasõ uyum programlarõnda yer alan idari istatistikler de kullanõlabilir.

Norveç, işsizlerin kariyer gelecekleriyle ilgili daha sağlam bilgiler için  kendi KİH
idari verilerini kullanmaktadõr. Bu ülkede Çalõşma Müdürlüğü LARS adõ verilen bir veri
tabanõ oluşturmuştur. Bu veri tabanõ, 1988 yõlõndan sonra KİH tarafõndan kayda geçirilen
herkesin izini sürmektedir. Bu bilgiler, işgücü piyasasõnõn ve işgücü piyasasõ politikalarõnõn
nasõl işlev gördüğünün değerlendirilmesi bakõmõndan yararlõdõr. Yakõn zamanlara kadar
KİH zaman zaman bu panel veri tabanlarõna dayalõ analizler sunmaktaydõ. Ancak, 1998
yõlõnõn ikinci yarõsõndan başlayan uygulamayla birlikte artõk gözlemler aylõk bültenlerde
yayõnlanmaktadõr. Fransa, iş ve işçi bulma işlemleriyle ilgili mikro düzeydeki KİH
verilerinden İPE sonuçlarõ çõkarmak amacõyla �Tarihçe Dosyasõ� adõ verilen iddialõ bir
proje başlatmõştõr. Bu çerçevede KİH işgücü piyasasõnõn ve program eğilimlerinin
analizinde idari veriler kullanmaktadõr. Proje Ek IV.9�da daha ayrõntõlõ olarak
anlatõlmaktadõr.

İşgücü piyasasõna ilişkin birincil istatistiklerin üreticisi olarak KİH

Az sayõda kimi ülkelerde KİH birincil işgücü piyasasõ istatistiklerini kendi idari kayõtlarõ
dõşõndaki kaynaklara dayanarak kendisi toplamaktadõr. Bu, düzenli aralõklarla yapõlan
sayõmlar, araştõrmalar, idari kayõtlar ve ad hoc taramalarla sağlanmaktadõr. İşgücü piyasasõ
analizi açõsõndan üç önemli istatistik kaynağõ vardõr.

Bunlardan birincisi olan ve düzenli aralõklarla yapõlan hanehalkõ , özellikle de işgücü
araştõrmalarõ, ekonomik olarak aktif nüfus, enformel sektör etkinlikleri hane gelir ve
harcamalarõ ile çalõşan nüfusun diğer özellikleri ve çalõşma koşullarõ hakkõnda çeşitli
veriler sağlamaktadõr. Bu araştõrma sonuçlarõnõn ne kadar yarar sağlayacağõ, örneklemin
türüne, büyüklüğüne ve güvenirliğine bağlõdõr. Buna karşõlõk nüfus sayõmlarõnõn, işgücü
piyasasõndaki eğilimlerin izlenmesi açõsõndan sõnõrlõ yararõ vardõr. Çünkü, nüfus sayõmlarõ
genellikle uzun aralõklarla (örneğin on yõlda bir) yapõlmaktadõr. Bununla birlikte nüfus
sayõmlarõ da yapõsal özellikler konusunda yararlõ arka plan bilgileri sağlamakta, ayrõca
küçük gruplara ve yerel işgücü piyasalarõna uygun düşmektedir.

İkincisi, düzenli aralõklarla yapõlan işletme (işveren) araştõrmalarõ işverenler tarafõndan
tutulan iş kayõtlarõna dayanmakta ve bu kayõtlarõ ücretli çalõşan sayõsõ, çalõşma saatleri,
ücretler, işgücü maliyeti ve emek üretkenliği gibi başlõklarda istatistik derlemek üzere
kullanmaktadõr. Ayrõca, işe alõnma, çalõşma koşullarõ, eğitim etkinlikleri ve gereksinimleri
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gibi konulardaki bilgiler de böyle toplanabilmektedir. Bu tür verilerin yararlõlõğõ,
işletmelerin seçildiği kayõtlarõn ne kadar tam olduğuna, ayrõca örneklemin türüne,
büyüklüğüne ve güvenilirliğine bağlõdõr.

Üçüncüsü,  işverenlerin halihazõrdaki ve kõsa dönemdeki işgücü piyasasõna ilişkin
durumlar konusundaki derinlikli görüşlerini saptamak amacõyla periyodik (ad hoc) işveren
araştõrmalarõ yapõlmaktadõr. Bu tür araştõrmalar belirli sanayiler ve belirli coğrafi alanlarda
yapõlabilir. Buradaki analizler, özellikle daha kapsamlõ eğilim analizleriyle bütünleştiğinde
yararlõ olmaktadõr.

ABD�de İşgücü İstatistikleri Bürosu bütün eyalet istihdam hizmetleri kuruluşlarõ ile
sözleşme yaparak ulusal ölçekteki dört işyeri araştõrmasõnõn yapõlmasõnõ ve böylece veri
toplanmasõnõ sağlamaktadõr. Bunlar, güncel istihdam istatistikleri programõ;mesleki
istihdam istatistikleri programõ; istihdam ve ücretler programõ; ve kitlesel işten çõkarma
istatistikleri programõdõr. Bu çerçevede örneğin nüfusu 5 milyon olan bir eyalet için eyalet
istihdam hizmetleri kuruluşu her yõl 150.000 anket formu dağõtmakta, toplamakta ve
değerlendirmektedir.

Norveç�te işgücü piyasasõ istatistiklerinin büyük bölümünü toplayan bir merkezi
istatistik kuruluşu vardõr. Ancak Norveç�teki KİH işverenler üzerinde her yõl araştõrma
yaparak kendi birincil işgücü piyasasõ çalõşmalarõnõ yürütmekte, böylece işverenlerin
işgücü talebindeki değişmelere ilişkin değerlendirme ve beklentilerini saptamaktadõr. .
Tüm ülkeden alõnan 10.000 işletmelik örneklem 100�den çok işçi çalõştõran bütün
işletmeleri (Oslo hariç) kapsamaktadõr. İşverenlerden, halen işletmelerinde çalõşan işçi
sayõsõ ile gelecek yõl çalõşacak olanlar arasõnda bir karşõlaştõrma yapmalarõ ve hangi
mesleklerde işgücü talebinde artõş beklediklerini belirtmeleri istenmektedir. İşverenlere
bunlarõn dõşõnda, gelecek yõl belirli mesleklerde işçi bulma sorunlarõ yaşayõp
yaşamayacaklarõ da sorulmaktadõr. İl istihdam bürolarõ enformasyon toplanmasõndan
sorumludur. Çalõşma Müdürlüğü ise ulusal ölçekteki analizleri hazõrlamaktadõr.

İşgücü piyasasõ bilgilerinin sentezlenmesi, yorumlanmasõ ve
dağõtõlmasõ

KİH�in İPE ile ilgili üçüncü rolü ise, çeşitli kaynaklardan edinilen bilgileri, çeşitli alõcõ
kesimlerin gereksinimlerini karşõlamak üzere katma değerli ürünler haline dönüştürmektir.
KİH, istatistik kaynaklarõndan bağõmsõz olarak, işgücü piyasasõnõn nasõl işlediğini
kapsamlõ, doğru, zamanõnda, erişilebilir ve kullanõlabilir biçimde ortaya koymada uzmanlõk
kazanabilir. Bu tür bilgilerin nihai değeri, alõcõ kesimlerin kamu politikalarõ konusunda, iş
yaşamõnda ya da bireysel kariyer alanõnda sağlõklõ kararlar vermelerine yardõmcõ olmaktõr.
İPE alõcõlarõ ve bunlarõn enformasyonu kullanma amaçlarõ aşağõdaki kategorilerde ifade
edilebilir (4):

•  Ulusal politikalarõ belirleyenler ve planlayanlar. Bu kesimler, istihdam, işsizlik, eksik
istihdam ve temel eğilimler konusunda bilgi gereksinimi içindedirler. Söz konusu
kesimler bu bilgilere dayanarak, işgücü piyasasõnõn gelişimini etkileyecek, bu arada
özellikle güncel durumdaki ve gelecekteki işgücü arzõ ile talebini uyumlulaştõracak
sağlõklõ stratejiler ve politikalar geliştirebilirler.

•  İşveren ve işçi kuruluşlarõ. Bu kuruluşlar ücret düzeyleri ve ücret farklõlaşmalarõ,
işgücünün devri, üretkenliği, yaşam maliyeti göstergeleri, işgücü fazlalõğõ ve kõtlõğõ gibi
konularda enformasyon gereksinimi içindedirler. Söz konusu kuruluşlar bu bilgileri,
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toplu sözleşme süreçleri ve ücret pazarlõklarõ için politika belirlemek, işgücü ve
istihdamla ilgili konularda kamuoyu önündeki konumlarõnõ ortaya koymak için isterler.

•  Genel ve mesleki eğitim planlamacõlarõ. Bu kesimin, insangücü geliştirme politika ve
programlarõ ile beklentiler arasõnda bir uyum sağlamak amacõyla kõsa ve uzun dönemdeki
işgücü arzõnõ ve talebini kestirebilmeleri gerekmektedir.

•  Mesleki rehberlik hizmetleri. Bu kesimin, farklõ mesleklerin ve meslek kümelerinin
değişen durumlarõyla ilgili bilgilere sahip olmasõ gerekir ki, iş arayanlara ve öğrencilere
halihazõrdaki ve beklenen iş fõrsatlarõ ve istihdam koşullarõ konusunda anlamlõ
tavsiyelerde bulunulabilsin.

•  İstihdam hizmetleri. Bu hizmetlerde, nerede boş işler ve hazõr işgücü kaynaklarõ
bulunduğunun ya da ortaya çõkabileceğinin, iş arayanlarõn hangi vasõflara sahip olmalarõ
gerektiğinin bilinmesi gerekir. Bu bilgiler iş ve işçi bulma süreçleri ve iş arayanlara
yardõm açõsõndan önemlidir. Böylece işgücü piyasasõnda olanlarõn zamanlarõnõ ve
çabalarõnõ boşa harcamalarõ önlenebilir.

•  Kişiler, kuruluşlar ve geniş anlamda kamuoyu. Bu kesimler, kendi yerelliklerindeki
insangücü arzõ ve talebi, çalõşma alanlarõna ve diğer yerlere gidiş geliş konularõnda
bilgiye gerek duyarlar. Bu bilgilere dayanarak akõlcõ kararlar verebilirler, istihdama ve
işlere erişimde eşitlikçi bir yaklaşõmõ sağlayabilirler.

KİH hemen hemen her yerde idari verilere dayanarak bu tür istatistikler yayõnlasa bile,
daha gelişkin bir KİH�i görece geri bir KİH�ten ayõran temel göstergelerden biri, çeşitli
kaynaklardan İPE elde edebilme, buna dayanarak işgücü piyasasõndaki eğilimlerin
analizini yapabilme ve nihayet bu analizler temelinde istihdam politikasõnõ ve
programlarõnõ yönlendirebilme kapasitesidir. Aşağõdaki Tablo 5.1, HRDC ve Kanada�daki
Alberta İli ile işbirliği halinde geliştirilen İPE ürünleri veri kaynaklarõnõn bir dökümünü
sunmakta, çeşitli amaçlara yönelik gelişkin ürünler ortaya çõkarmak üzere değişik
kaynaklardan sağlanan İPE�nin nasõl kaynaştõrõldõğõnõ göstermektedir (5).

Danimarka ve Kanada, ülkedeki insan kaynaklarõnõ geliştirme sisteminin genel
yönlendirilmesinde İPE�nin önemine özellikle dikkat çeken iki ülkedir. Bu ülkelerden her
birinin İPE geliştirilmesine yönelik temel çerçeveleri sõrasõyla Ek IV.15 ve IV.16�da
verilmektedir. Bu çerçeveler, alõcõ kesimlerin seçimi açõsõndan farklõlõk göstermektedir.
Danimarka�da İPE gelişimi açõsõndan belirlenen başlõca alõcõ kesim KİH�in kendisidir. Bu
ülkede İPE verileri işgücü piyasasõ politikalarõnõn ve programlarõnõn planlanmasõnda ve
yönetiminde kullanõlmaktadõr. Buna karşõlõk Kanada�da KİH, kendi kurumsal alanõna
dõşsal çeşitli alõcõ kesimler için İPE üretmektedir.
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Tablo 5.1 Kanada, Alberta ilinde İPE ürünleri veri kaynaklarõ
_______________________________________________________________________________________

İPE ürün kategorisi Veri kaynağõ Veri kaynağõ kategorisi

                                                                                                     _____________________________________

Ulusal   KİH Diğer Diğer İPE

istatistik  idari resmi özel analisti

kurumu   verileri  veriler   veriler

_______________________________________________________________________________________

Mesleki profiller Kanada Mesleki Projeksiyonlar

ve tahmin                           Sistemi (COPS)

/İş geleceği       X   X  X

Kanada istatistikleri:

Sayõm verileri  X

Ücret ve maaş araştõrmalarõ  X

Medya ve kişisel temas   X

_______________________________________________________________________________________

Topluluk profilleri Kanada istatistikleri:

Sayõm verileri   X

Kanada Çevre:

İklim verileri  X

Kanada İş Yaşamõ

Enformasyon (CBI): Yerel

işverenlerle ilgili bilgiler  X

Belediyelerce yerel olarak

toplanan veriler (hizmetler,

yönelimler vb.)  X

Medya ve kişisel temas X

_______________________________________________________________________________________

İnsan kaynağõ Kanada İstatistik

Profilleri Sayõm verileri X

_______________________________________________________________________________________

Sõnai/sektörel Kanada İstatistik:

profiller                              Standart sõnai sõnõflama X

Kanada Gelirler:

İşveren veri tabanõ  X

Kanada iş enformasyon:

İşveren veri tabanõ X

Ulusal İstihdam Hizmetleri

Sistemi (NESS):

İş siparişi, yabancõ işçi
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talepleri X

Yerel derneklere ilişkin

veriler (yerel olarak

derlenmiş) X

Medya ve kişisel temas X

_______________________________________________________________________________________

Ücret ve maaş Ücret ve maaş araştõrmalarõ X X

verileri ile Ulusal İstihdam Hizmetleri

istihdam koşullarõ Sistemi (NESS) X

Gazetelerden, meslek

kuruluşlarõndan ve yerel

temaslardan edinilen veriler X

_______________________________________________________________________________________

Boş işler ve istihdam NESS X

fõrsatlarõ Gazetelerden ve işverenlerle

kişisel temaslardan

edinilen veriler X

_______________________________________________________________________________________

İşgücü piyasasõ Kanada İstatistik: İşgücü

gözlemleri ve araştõrmasõ X

eğilimleri İşsizlik sigortasõ özet

verileri X

Medyadan ve yerel

düzeydeki kişisel

temaslardan edinilen

veriler X

_______________________________________________________________________________________

Mesleki talep İşsizlik sigortasõ özet

verileri X

Firmalar ve derneklerle

yerel düzeydeki kişisel

temaslardan derlenen veriler X

_______________________________________________________________________________________

Potansiyel işveren Kanada ticari enformasyon

listeleri veri tabanõ X

Sõnai dernekler elkitabõ X

Analistin işverenlerle

yerel temaslarõ X

_______________________________________________________________________________________

Başlõca proje İl ekonomik gelişme
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güncelleştirmeleri bölümleri: araştõrmalar X

Belli başlõ projeleri

geliştiren firmalarla

yerel düzeyde temaslar X

___________________________________________________________________________________

Eğitim alacaklarõn Alberta Yönetimi:

eğitim hizmeti EdInfo web sayfasõ X

sunanlar konusunda

bilgilenmesi

_____________________________________________________________________________________

Diğer yerel Medya raporlarõ ve

kalkõnma kişisel görüşmeler X

_____________________________________________________________________________________

Hizmet sunumunda eğilimler

Enformasyon talebinde artõş
Genel olarak bakõldõğõnda, 2. Bölümde anlatõlan işgücü piyasasõndaki değişikliklerin
sonuçlarõndan biri, işgücü piyasasõndaki bütün taraflara sistematik İPE sağlanmasõnõn
değerinin ön plana çõkmasõ olmuştur. İşgücü piyasasõndaki arz ve talep değişikliklerine
ilişkin duyarlõlõklarõn artmasõ, İPE hizmetlerinin geliştirilmesi gerekliliğini de açõk biçimde
ortaya koymuştur. Gelişkin İPE hizmetlerinin ortaya çõkan değişiklikleri izlemesi,
yorumlamasõ ve gelecek için öngörülerde bulunmasõ beklenmektedir. Bunlara ek olarak,
işgücü arzõna ve işgücü piyasasõ özelliklerine ilişkin veriler, istihdam politikalarõnõn
geliştirilmesi ve program planlamasõ açõsõndan da önem taşõmaktadõr. Nihayet aynõ bilgiler
uygulama ve değerlendirme açõsõndan da gereklidir.

İşgücü piyasasõ enformasyon hizmeti sağlayan alternatif kanallar
KİH idari verilerinin yararlõ İPE�ye dönüştürülmesi işlemi, normal olarak KİH�in kendisi
tarafõndan yerine getirilir. Bu arada birincil işgücü piyasasõ istatistiklerinin üretilmesi de
gene KİH tarafõndan ya da merkezi bir istatistik kuruluşu eliyle gerçekleştirilir. Bu
bağlamda, işgücü piyasasõ istatistiklerinin katma değerli İPE ürünleri biçiminde
sentezlenmesi çeşitli kamusal ve özel kuruluşlar tarafõndan gerçekleştirilebilir.
Üniversiteler ya da planlama bakanlõklarõ gibi hükümet kuruluşlarõ, hatta ekonomik
analizlerde uzmanlaşan özel firmalar da, KİH tarafõndan gerçekleştirilen işgücü piyasasõ
analizlerine ek olarak ya da bunun yerini alacak biçimde benzer etkinlikler yürütebilirler.

İPE sentezleri, yorum ve dağõtõm işlerini yüklenen alternatif bir kuruluş örneğini
istihdam gözlem bürolarõ oluşturmaktadõr. Bu bürolar uluslararasõ, ulusal, idari birim, hatta
yerel düzeylerde oluşturulabilir. Uluslararasõ düzey söz konusu olduğunda bunun en iyi
bilinen örneği Ekonomik Komisyon İstihdam Gözlem Merkezi�dir. Ulusal ölçekte ise,
Fildişi Sahili ve Senegal gibi Fransõzca konuşan az sayõda kimi Afrika ülkeleri istihdam
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gözlem bürolarõ oluşturmuşlardõr. Bir istihdam gözlem bürosunun görevi, işgücü
piyasasõnõn işleyişiyle ilgili çeşitli konularda zamanõnda ve sağlõklõ bilgiler sağlamaktõr.
Bilgi sağlanacak konular arasõnda aşağõdakiler yer almaktadõr:

•  İstihdamõn gelecekteki gelişimine ilişkin öngörüler;

•  Nüfus değişimleri ve hareketliliği;

•  Vasõflõ işgücü kõtlõğõ görülen alanlar;

•  İşgücü piyasasõndaki sorunlu gruplar;

•  Daha ileri düzeyde ve yeniden eğitim gereksinimleri ve bunu karşõlayacak imkanlar;

•  Ücretler (örneğin ücret dağõlõmõ ile ilgili konular, toplu sözleşme sistemleri vb.);

•  Uluslararasõ istihdam eğilimlerinin izlenmesi;

•  İşgücü piyasasõ politikalarõ, programlarõ ve önlemlerine ilişkin bilgilerin toplanmasõ;

•  İşyerlerinin kapanmasõ, işletmelerin satõşõ ya da birleştirilmesi gibi işgücü piyasasõnõ
ilgilendiren konularda ekonomik haberler.

Katma değerli İPE ürünleri sağlayan kuruluşlara verilebilecek diğer örnekler arasõnda,
mesleki rehberlikle mesleki ve kariyere ilişkin enformasyon hizmeti veren özel ve kamusal
kuruluşlar yer almaktadõr. ABD, Kanada ve Almanya gibi ülkelerde, çeşitli türdeki verileri
(mesleki projeksiyonlar, ücret ve maaş verileri, mesleklere ilişkin betimleyici bilgiler ve
eğitim kaynaklarõna ilişkin enformasyon gibi), gençlere ya da yetişkinlere yararlõ olacak
kullanõcõ dostu mesleki rehberlik ve kariyer danõşmanlõğõ hizmetlerine dönüştüren çok
sayõda kamusal ve özel kuruluş vardõr. Bu tür ürünler artõk giderek yaygõnlaşan biçimde
Internet ya da piyasadan elde edilebilecek bilgisayar uygulamalarõ kanalõyla kullanõcõlara
sunulmaktadõr.

İşgücü piyasasõ enformasyon analizinde yenilikler
Enformasyon teknolojisindeki yenilikler yeni ve daha güçlü İPE türlerini mümkün
kõlmõştõr. Otomasyon, enformasyonun kullanõmõ ve analizi açõsõndan, daha önce elde
olmayan idari veri kaynaklarõna erişimi mümkün hale getirmiştir. Ayrõca, çeşitli veri
kaynaklarõnõn daha önce mümkün olmayan biçimlerde birleştirilmesi ve analizi, daha
gelişkin yazõlõmlar, özellikle ilişkisel veri tabanlarõ sayesinde gerçekleştirilebilmektedir.
ABD�de federal hükümetin özel kaynak tahsisleri sonucunda İPE sistemleri son 5 yõl
içinde genel olarak güçlenmiştir. Bu özel fonlarõn devreye girmesi, genel olarak basõlõ değil
elektronik formatta sunulan yeni İPE analiz araçlarõnõn ve ürünlerinin ortaya çõkmasõnõ
sağlamõştõr.

ABD�de istihdam ve eğitim mesleki ağõnõn (O*NET) geliştirilmesi, bundan on yõl
önce tasavvuru bile mümkün olmayan yeni ve çok güçlü bir İPE aracõ örneğidir. O*NET,
Mesleki Unvanlar Rehberi�nin yerini almak üzere geliştirilmektedir. Bu yeni otomatik veri
tabanõ, daha esnek olmasõnõn ve güncelleştirilmesi kolay özelliklerinin yanõsõra, tek tek
mesleklere ilişkin daha fazla bilgi içerecek, daha önceki basõlõ formata göre aranõlan
vasõflar konusunda daha kapsamlõ bilgiler sunacaktõr. Bu kapsamdaki bilgiler kullanõcõlarõn
erişebilecekleri dosyalarda sunulacak, kullanõcõlar buradaki bilgileri kendi gereksinimlerine
göre tarayabileceklerdir (6).
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İPE dağõtõmõnda yenilikler/İPE�de kendi işini görme
Enformasyon teknolojisindeki gelişmelerin kendini en belirgin biçimde ortaya koyduğu
alan İPE�nin yaygõnlaştõrõlmasõdõr. Gelişkin İPE giderek yaygõnlaşan biçimde elektronik
ortamlarda, özellikle Internet aracõlõğõyla kullanõma sunulmaktadõr. Elektronik erişim bul
bilgilerin daha hõzlõ biçimde, kullanõcõlarõn gereksinimlerine uygun biçimde sunumunu
sağlamaktadõr. Bu gelişmeler sayesinde İPE�de kendi işini görme yaklaşõmõ ağõrlõk
kazanmaya başlamõştõr.

ABD ve Kanada�daki KİH, çok sayõda İPE web sayfasõnõn açõlmasõna öncülük etmiş
ve bu sayfalarõ yaygõnlaştõrmõştõr. ABD�de ülke çapõndaki İPE niteliğini taşõyan Amerika
Kariyer InfoNet (ACINET) açõk işleri ve iş arayanlarõ kapsayan veri tabanlarõnõ, yani
Amerika İş Bankasõnõ (AJB) ve Amerika Yetenek Bankasõnõ (ATB)  tamamlamaktadõr.
ABD�yi oluşturan eyaletlerden birçoğu da buna benzer İPE web sayfalarõ oluşturmaktadõr.
Bu web sayfalarõ, eyalet ve yerel düzeylerdeki işgücü piyasasõ istatistiklerini esnek
formatlarda kullanõma sunmaktadõr. Bunlara ek olarak, daha uzmanlaşmõş nitelikteki
kariyer enformasyon web sayfalarõ da bulunmaktadõr.

Kanada�da Kanada İnsan Kaynaklarõ Geliştirme Merkezi (HRDC) KİH etkinliklerini
altõnda toplayan şemsiye niteliğinde bir federal kuruluştur. HRDC de ulusal, bölgesel ve
yerel ölçeklerdeki İPE�yi kariyer ve iş geliştirme enformasyonuyla ilişkilendiren yaygõn
kullanõmlõ web sayfalarõna sahiptir (7).

Sonuç

KİH İPE sunumunda mümkün olan üç rolden birini oynayabilir ve bu roller arasõnda
yapacağõ tercihin, enformasyon talebi ile KİH�in bu talebe yanõt verebilme kapasitesi
arasõnda denge tutturmasõ gerekir. Bütün ülkelerde KİH�in elinde diğer KİH işlevleri ile
bağlantõlõ olarak geliştirilen idari veriler bulunmaktadõr. Ne var ki, bütün KİH�lerin, işgücü
piyasasõnõn işleyişini betimleyen bilgilerin kaynağõ olarak bu istatistiklerden
yararlanabildiği söylenemez. KİH�in bir İPE kapasitesi geliştirmesinde yola çõkõlacak
nokta burasõdõr. Bununla birlikte, KİH�in boş işlere ve iş arayanlara ilişkin idari
kayõtlarõnõn, işgücü piyasasõndaki bütün etkinlikleri yansõtmadõğõ unutulmamalõdõr. Bunun
nedeni, KİH hizmetlerinin bütün iş arayanlarõ ya da işverenleri kapsamamasõdõr. Bu arada,
işsizlik yardõmlarõ ve işgücü piyasasõ uyum politikalarõndan gelen idari bilgilerin İPE
amaçlarõ için kullanõlmasõnda da dikkatli olunmalõdõr, Örneğin, bu programlara yön veren
program düzenlemelerinin yarattõğõ çarpõklõklarõ hesaba katacak ayarlamalarõn yapõlmasõ
gerekir.

Mümkün olan ikinci rol, yani işgücü piyasasõna ilişkin birincil istatistiklerin ülke
ölçeğinde derlenmesi görevi KİH açõsõndan çok önemli bir görevdir ve bu görevin çok
dikkatli biçimde yerine getirilmesi gerekir. Bu görevin yerine getirilmesi büyük ölçüde
hükümetin istatistik bilgileri toplamak üzere oluşturduğu genel çerçeveye ve işgücü
istatistiklerinin bu çerçeveye nasõl oturduğuna bağlõdõr. KİH�in bu görevi üstlendiği
durumlarda, gerek finansman gerekse uzman personel çalõştõrma anlamõnda önemli
yatõrõmlarõn yapõlmasõ gerekir. Ayrõca, istatistiklerin doğruluğunu sağlama açõsõndan,
siyasal etkilerden bağõşõk kalõnmasõ da gereklidir.

KİH�in İPE sentezleyicisi ve yorumlayõcõsõ olarak mümkün olan üçüncü rolü
diğerlerine göre daha ayrõ bir görevdir. Daha önce söz edilen rollerden farklõ olarak KİH
bu üçüncü görevinde kamusal ve özel kuruluşlarõn bulunduklarõ rekabetçi bir ortama girer
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ve gereksinimleri birbirinden farklõ çeşitli alõcõ kesimleri ile yüz yüze gelir. Dolayõsõyla,
KİH bu alandaki sorumluluklarõnõ belirlerken seçmeci olmalõ ve belirtilen şu etmenleri
dikkate almalõdõr: Alõcõlarõn niteliği ve ne tür enformasyona gerek duyduklarõ; mevcut
kuruluşlarõn bu enformasyonu halen sağlayõp sağlamadõklarõ; ve bu işlevin yerine
getirilmesi için elde ne kadar kaynak bulunduğu. Bu işler için gerekli kamu fonlarõnõn
bulunmadõğõ durumlarda KİH�in hizmet alõcõlarõnõn katma değerli kaynaklar ya da verilen
hizmetler için ödeme yapmaya istekli olup olmadõklarõnõ değerlendirmelidir.

KİH�in kaliteli işgücü piyasasõ enformasyon hizmetleri sunabilmesi birtakõm ön
koşullara bağlõdõr. İşgücü piyasasõnõn izlenmesine politikalar açõsõndan yüksek öncelik
tanõnmalõ ve KİH�in personel kapasitesi mümkün olduğu ölçüde artõrõlmalõdõr. Personelde
kapasite artõşõ, özellikle, teknik ve analitik yeteneklerle elektronik araçlarõn kullanõmõ
konusunda özellikle gereklidir. Bunlara ek olarak KİH�in yerel, bölgesel ve ulusal
düzeylerde işbirliğini destekleyecek örgütsel bir çerçeve geliştirmesi ve diğer İPE
üreticileri ve kullanõcõlarõ ile işbirliğine yönelmesi gerekmektedir.

İnsani ve maddi kaynaklarõ çok sõnõrlõ  gelişmekte olan ülkelerde, KİH�in İPE alanõnda
rol üstlenme ve bu işe destek verme kapasitesinin gerçekçi biçimde değerlendirilmesi daha
da büyük önem taşõmaktadõr. 1980�lerde Danimarka Uluslararasõ Kalkõnma Kuruluşu
(DANIDA) tarafõndan finanse edilen bir ILO bölgeler arasõ teknik işbirliği projesi,
gelişmekte olan ülkelerde İPE kapasitesi geliştirilmesinin önünde duran dört önemli engel
saptamõştõr (8). Bunlardan birincisi, enformasyon üreticileri ile kullanõcõlarõ arasõndaki
ilişkinin yetersizliğidir. İkinci engel,  mevcut İPE kaynaklarõnõn yetersiz kullanõmõdõr.
Üçüncüsü, enformel sektöre ilişkin bilgilerin yetersizliğidir. Nihayet dördüncü engel de
yöntemsel gerekliliklerin ve zorunluluklarõn yeterince kavranamamasõdõr. Bundan yaklaşõk
on yõl sonra ILO benzer sorunlarõ İngilizce konuşulan Afrika ülkelerinde yürüttüğü teknik
işbirliği çalõşmalarõ sõrasõnda da saptamõştõr (9). ILO bu bağlamda, İPE üreticileri
arasõndaki eşgüdüm yokluğunun enformel sektöre ilişkin bilgi kõtlõğõ yüzünden daha da
ağõr bir sorun haline geldiğini belirlemiştir. Ayrõca, zaten eksik ve güvenilmez olan
verilerin işlenmesinde ve yayõnlanmasõnda da gecikmeler olmaktadõr. Bütün bu sorunlar
siyasal desteğin olmayõşõ ve bunun sonucunda ortaya çõkan kaynak, donanõm ve nitelikli
personel yetersizlikleri yüzünden daha da ağõrlaşmaktadõr.
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in developing countries: progress and prospects (Cenevre, ILO, 1989), s.2. Ayrõca
bkz. G. Schulz ve B. Klemmer: Public employment services in English speaking
Africa: Proposals for regorganization (Harare, ILO, 1998), s.43.

(3) 88. sayõlõ Sözleşme, Madde 6 ©.

(4) Bkz.  L. Richter: Upgrading labor market information in developing countries:
progress and prospects (Cenevre, ILO, 1989), s.1-2.

(5) ILO: The public employment services in Canada, op.cit. Ek 8a. Ayrõca bkz HRDC
3. Bölümden Avrum Lazar�õn daha sonraki yazõşmasõ.

(6) O*NET�e ilişkin ayrõntõlõ bir açõklama Ek VI.A�daki (ABD) web sayfalarõnda
bulunabilir.
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(7) Daha fazla ayrõntõ için bkz. Ek VI.2�deki web sayfalarõ.

(8) Richter: op. Cit. Bölüm 3.

(9) Schulz ve Klemmer, op. Cit. S. 45.
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İŞGÜCÜ PİYASASI UYUM
PROGRAMLARININ İDARESİ 6

İşgücü piyasasõ politikalarõnda odak noktasõnõn edilgen biçimde gelir desteği
sağlanmasõndan yeniden istihdama yardõmcõ olan aktif önlemlere kaydõrõlmasõ gerektiği
konusunda anlaşma vardõr (1)

Giriş

Bu çalõşmanõn önceki bölümlerinde, 1970�lerden başlayarak işsizlikteki artõşõn KİH�in
görev alanõnõ nasõl genişlettiği anlatõlmõştõ. Daha önceleri KİH ağõrlõklõ olarak iş ve işçi
bulma hizmetleriyle ilgilenir ve işsizlik yardõmlarõna daha az yer tanõrken, bugün KİH özel
istihdam hizmetleri daha önceki bütçelere göre çok daha fazla kaynak gerektirmektedir.
Sözü edilen önlemleri anlatmak için kullanõlan terimler değişmektedir. �Özel istihdam
önlemleri� terimi, bir işsizlik krizinin hafifletilmesi için alõnan açõk kapatõcõ olağanüstü
önlemleri çağrõştõrmaktadõr. Ne var ki, işsizlik süreklilik kazandõkça hükümetler bu soruna
karşõ daha uzun süreli politikalarla ilgilenmeye başlamõşlardõr. OECD 1990�larõn başõndan
bu yana �aktif işgücü piyasasõ politikalarõ� (2) savunmaktadõr. Bu terim de daha sürekli
politikalar anlamõna gelmektedir ve söz konusu politikalarõn işsizlik yardõmlarõ
biçimindeki �edilgen� müdahalelerden ayrõştõrõlmasõ gerekir. Bununla birlikte ülkelerin
çoğunluğunda işsizlik yardõmlarõ aktif politikalara göre hala daha fazla kaynaktan
yararlanmaktadõr (bkz. Ek III).

Bu çalõşmada �işgücü piyasasõ uyum politikalarõ� terimi iki nedenle kullanõlmaktadõr.
Birincisi bu terim önemli bir fikri çağrõştõrmaktadõr: Eğer işgücü piyasasõ karõşõklõklara
neden olan işgücü fazlalõğõ ve işsizlik gibi değişikliklere uyum sağlayacaksa, o zaman
hükümetin müdahalesi de gereklidir. İkincisi, bu terim standart iş ve işçi bulma hizmetleri
ile işsizlik yardõmõ sistemlerinin ötesine geçen kapsamlõ müdahale programlarõnõ
çağrõştõrmaktadõr. 1970�li yõllardan bu yana görüldüğü gibi, ne standart iş ve işçi bulma
hizmetleri ne de işsizlik yardõmlarõ işgücü piyasasõndaki önemli dengesizlikleri gidermeye
yetmemektedir.

Bu bölüm işgücü piyasasõ uyum programlarõna ilişkin konularõ ele almaktadõr. İlk
olarak, hükümetin işgücü piyasasõ uyumunu sağlayacak programlarõ neden uygulamasõ
gerektiğini ele alõp KİH�in bu programlarda nasõl bir rol oynayabileceğini
değerlendireceğiz Ardõndan çeşitli uyum programlarõnõ ele alacağõz. Bu programlar
arasõnda iş aramada yardõm; eğitim/yetiştirme programlarõ ve yaşam boyu öğrenme;
doğrudan iş yaratõlmasõ ve çalõşma deneyimi; ve entegre nitelikteki çeşitli girişimler yer
almaktadõr. Bölüm, işgücü piyasasõ uyum programlarõnõn etkililiğine ilişkin bir çözümleme
ile sona ermektedir.
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Hükümetler ve işgücü piyasasõ uyum programlarõ

Ekonomi alanõnda liberal düşüncelere sahip olan kimileri, kendi yolunda ilerlemesine izin
verildiğinde işgücü piyasasõnõn son tahlilde kendi kendini düzenleyen bir mekanizma
olduğu görüşündedir. Gelgelelim böyle bir modern ekonominin gerçekliklerine uzak
düşmektedir. Pratikte işgücü değişime yeterince hazõrlõklõ olmadõğõndan piyasalar başarõsõz
olmaktadõr. Dahasõ, gelişmiş, gelişmekte olan ve geçiş sürecini yaşayan ülkelerde istihdam
kamusal ve özel yaşamda merkezi bir rol oynamaktadõr. Dolayõsõyla, insanlar için istihdam
fõrsatlarõ yaratõlmasõ bütün hükümetlerin önünde duran önemli bir görevdir.

Hükümetler istihdam politikalarõ geliştirirken bir ikilem ile karşõlaşõrlar. Bir kere,
halihazõrdaki istihdam fõrsatlarõnõn elde tutulmasõ güçtür; çünkü, 2. Bölümde de
gördüğümüz gibi ekonomik ve teknolojik gelişmeler nedeniyle sürekli olarak yapõsal
değişiklikler ortaya çõkmaktadõr. Bu değişiklikler sonucunda çok sayõda işçi işini
yitirmektedir ve hükümet müdahalesi olmadõkça bu insanlarõn uzun süreli işsizlikle
karşõlaşmalarõ gibi bir tehlike söz konusudur. Diğer yanda ise, hükümetlerin yapõsal
değişim nedeniyle işlerini yitirenler için kalõcõ işler yaratmalarõ güçtür. Sonuçta
hükümetlerin istihdam politikalarõ çoğu kez doğrudan iş yaratõlmasõnõ hedef alõrken, aynõ
zamanda işgücü piyasasõnda yeni işlerin ortaya çõkmasõna elverişli bir ortam yaratmaya
yönelmektedir. Bu arada aynõ politikalarõn bir başka amacõ da işsizlerin yeniden bir işe
girebilecek nitelik kazanmalarõnõ sağlayacak müdahalelerdir.

OECD�nin işler üzerinde yaptõğõ bir araştõrmada benimsenen yaklaşõm da aşağõ yukarõ
bu yöndedir. Bu araştõrma, başka şeylerin yanõsõra  makroekonomik politikalar konusunda
tavsiyelerde bulunmuş, teknik gelişmeyi özendirerek istihdam güvencesi sisteminin
reformunu savunmuştur (3). Rapor uyum programlarõnõn önemini kabul etmiş, bu
programlarõn özel bir hedef gruba yönelmesini ya da işgücü piyasasõndaki birtakõm özel
sorunlarõ ele alacak biçimde hazõrlanmasõnõ savunmuştur. Raporda yer alan bir başka sav
da, işçilerin becerilerinin geliştirilmesinin ve kapsam olarak genişletilmesinin yaşam boyu
sürecek bir girişim olmasõ gerektiğidir. Bu, OECD ekonomilerinin, yüksek beceri
gerektiren ve yüksek ücretli işler yaratabilmesi açõsõndan gerekli görülmektedir. Rapora
göre eğitim ve yetiştirme politikalarõ, temel nitelikteki diğer toplumsal ve kültürel
amaçlarõn yanõsõra bu amaca da yönelecek biçimde yürütülmelidir.

Rapor işsizlik yardõmõ sistemlerinde reform yapõlmasõnõ önermektedir. Raporda
savunulan görüşe göre uzun süreli ve kendini yeniden üreten işsizlik koşullarõnda işsizlik
yardõmõ sistemleri birçok ülkede yarõ-sürekli gelir desteğine doğru sürüklenmiş, bu nedenle
insanlarõ çalõşmaya özendirici yanõnõ zayõflatmõştõr. Bu durumda işgücü piyasasõ uyum
programlarõnõn gerisindeki itici güçlerden önemli birini �çalõşmaya teşvik için yardõm�
anlayõşõ oluşturmuştur. Burada amaçlanan, insanlarõ yardõmlara bağõmlõ olmaktan
kurtarmak, böylece onlarõ işgücü piyasasõnda bağõmsõz ve başkalarõyla rekabet erebilecek
konuma getirmektir. Kimi ülkelerde bu tür uyum programlarõnda belirli bir zorlayõcõlõk da
vardõr. Buna göre işsizlerin devlet fonlarõndan sürekli işsizlik yardõmõ almalarõ, uygulanan
programlara katõlõm koşuluna bağlanmaktadõr.

KİH ve işgücü piyasasõ uyum programlarõ

Uyum programlarõnda yer alma, son dönemlerde KİH için muhtemelen en büyük fõrsat
olmuştur. Bununla birlikte, birçok ülke söz konusu olduğunda, KİH�in işgücü piyasasõ
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uyum programlarõ veren tek hatta birincil yapõ olduğunu düşünmek yanlõş olacaktõr.
Tersine, burasõ özel kesimden ve kamu kesiminden hizmet sunucularõnõn rekabet ettikleri
bir alandõr. Bu durumda programlar KİH�in denetimi dõşõnda geliştirilebilir ve sõra
uygulamaya geldiğinde KİH devre dõşõ bõrakõlabilir. Ancak, KİH�in kimi programlarda baş
rolü oynayõp diğerlerinde hiç karõşmadõğõ durumlar da olabilir. Bu tür olasõlõklara karşõn
genel olarak bakõldõğõnda KİH uyum programlarõnõn hazõrlanmasõnda ve gereklerinin
yapõlmasõnda hep iddialõ olmuştur. KİH�in bu iddiasõnõn ardõnda kimi makul gerekçeler de
vardõr. Sõralayacak olursak,  KİH�in işgücü piyasasõ konusunda genel bilgileri
doyurucudur; KİH iş arayanlarõn ve işverenlerin gereksinimlerine aşinadõr; KİH�in yerel
hizmet sunum altyapõsõ vardõr; ve KİH hem eğitim ve yetiştirme sistemiyle, hem de sosyal
güvenlik/refah sistemiyle ilişkilidir. Kimi ülkelerde bu gerekçelerden hareketle KİH�e
uyum programlarõnõn uygulanmasõnda merkezi bir rol tanõnmõş, KİH söz konusu
programlarõn girişini ve çõkõşõnõ denetleyen başlõca kuruluş olmuştur.

Uyum programlarõnõn türleri

İşgücü piyasasõ uyum programlarõ çeşitli amaçlara yönelik olarak geliştirilebilir. Amaçlar
arasõnda, örneğin, işgücü yetersizliklerinin giderilmesi, alkol ve uyuşturucu bağõmlõlõğõ gibi
insanlarõn iş bulmalarõnõ engelleyen toplumsal nedenlerin aşõlmasõ, okuma yazma ve
sayõsal becerilerin yetersizliği gibi eğitimle ilgili engellerin giderilmesi ve dezavantajlõ ya
da uzun süreli işsiz kişilerin işe alõnmalarõna yönelik işveren direncinin kõrõlmasõ vb. yer
alabilir. Bütün bunlardaki ortak amaç, iş arayanlarõn istihdam olunabilirliğini artõrmak ve
bu insanlarõn işe yönelmelerine yardõmcõ olmaktõr. Bu söylenen, örneğin kadõnlar, uzun
süreli işsizler, işsiz yaşlõlar, yaşlõ işçiler ve özürlü işçiler gibi dezavantajlõ gruplar söz
konusu olduğunda özellikle geçerlidir. Alttaki kesim, üç tür uyarlama programõ üzerinde
durmaktadõr: iş aramada yardõm; eğitim/yetiştirme programlarõ ve yaşam boyu öğrenme; ve
doğrudan doğruya iş yaratõlmasõ ve iş deneyimi. Ayrõca, bu programlarõn çeşitli
versiyonlarõnõn entegre programlar kapsamõnda nasõl bir araya getirilebileceği üzerinde de
durulmaktadõr. Bu programlarõn OECD ülkelerinde kamu harcamalarõnõn GSYH içindeyi
payõ açõsõndan göreli önemleri ise ek III�te bulunabilir.

İş aramada yardõm
KİH, en başõndan bu yana, salt iş ve işçi bulmaya yönelik bir örgütlenmenin ötesinde, aynõ
zamanda insanlara örneğin mesleki eğitim ve rehberlik gibi daha geniş alanlarda hizmet
verecek bir örgütlenme olarak görülmüştür (4). Ne var ki, işsizlikte 1970�li ve 80�li
yõllarda görülen artõşa dek bu söylenen KİH�in önemli bir bileşeni sayõlmamõştõr. Bu
yõllarda işsiz sayõsõnõn boş iş sayõsõnõ büyük ölçüde aşmasõyla birlikte görülmüştür ki,
KİH�in çalõşmalarõ iş ve işçi bulma hizmetleri ile sõnõrlandõğõnda, bu kuruluşun
yapabilecekleri de sõnõrlõ kalacaktõr. İşgücü fazlalõğõnõn olduğu durumlarda işverenler iş ve
işçi bulma merkezlerine daha az baş vurmaktadõrlar. Çünkü böyle durumlarda işverenler,
aradõklarõ vasõftaki işçileri tam bulamasalar bile işçi bulmada başka yollara
yönelmektedirler. Daha önce de gördüğümüz gibi KİH�in bu eğilime bir yanõtõ piyasada
aktif biçimde yer almak olmuştur. KİH�in aynõ duruma yönelik ikinci yanõtõ ise, aktif iş
bulma hizmetlerine daha az, boş işlerin duyurulmasõ ve iş arama yardõmlarõna daha fazla
ağõrlõk tanõnmasõdõr.
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Buradaki temel fikir şudur: Pek çok işsiz, kendilerine gerekli bilgiler sağlandõğõnda
kendi başlarõna iş arayabilmektedir. Bununla birlikte, kimi işsizlerin mevcut bilgileri nasõl
kullanabilecekleri konusunda yardõma gereksinimleri vardõr ve bu kişilerin iş arama
tekniklerini öğrenmeleri gerekmektedir. Sonuçta KİH�in asõl ağõrlõk verdiği nokta işsizlerin
işe yerleştirilmelerinden nasõl iş bulunacağõnõn bu kişilere öğretilmesine doğru kaymõştõr ve
bu da ek hizmetlerin devreye sokulmasõyla sağlanmõştõr. İsveç İş ve İşçi Bulma Kurumu
eski Genel Müdürü Göte Bernhardson�un da belirttiği gibi:

(KİH�in) rolü elbette değişecektir. Artõk bize, basit iş bulma işlemlerinde gerek
duyulmayacaktõr. Ama yaşadõğõmõz toplumlarda bilgi ve yeterlilik giderek önem
kazanacaktõr. İstihdam hizmetlerinin rolü danõşmanlõğa ve rehberliği doğru kayacaktõr.
Bugünküne göre daha nitelikli hizmetler sağlamak zorundayõz. Böylece, yardõma daha fazla
gereksinimi olanlara daha fazla yardõmda bulunabileceğiz. Herkes enformasyon
teknolojisinden yararlanamayacaktõr; ama bunlarõn da rehberliğe gereksinimi olacaktõr (5).

Konu bir iktisatçõnõn bakõş açõsõndan ele alõnõrsa, iş aramada yardõmõn amacõ işgücü
arzõnõ etkilemektir. İş arayanlara, Genellikle KİH�in iş ve işçi bulma hizmetleriyle
bağlantõlõ olarak sağlanan destek ve danõşmanlõk bu kapsama girmektedir. İş aramada
yardõm, aynõ zamanda eğitime, yeniden eğitime ve iş yaratma hizmetlerine açõlan kapõdõr;
çünkü bu hizmetler iş arayanlarõn becerilerinin, yeteneklerinin ve ilgi alanlarõnõn daha net
biçimde değerlendirilmesine dayanmaktadõr.

İş aramada yardõm hizmetlerinin sunulduğu mekanlar değişebilir. Genellikle görülen,
Fransa�da olduğu gibi bu hizmetin diğer hizmetlerle aynõ mekanda sağlanmasõdõr. Eldeki
kaynaklarõn geniş bir nüfus kesimine hizmet sunulmasõna elverişli olduğu durumlarda bu
model özellikle yararlõdõr. Aynõ hizmet şimdi giderek artan biçimde işsizlik yardõmlarõ
sistemi ile bütünleştirilmektedir (bkz. Bölüm 7). Örneğin ABD, İngiltere ve Norveç gibi
ülkelerde işsizlerin işsizlik yardõmlarõndan yararlanabilmeleri iş arama yükümlülüklerini
yerine getirmeleri ile ilişkilendirilmektedir. Diğer ülkelerde ise yoğun iş arama yardõmlarõ
hedef gruplara yönelik daha özel programlara bağlanabilmekte ve iş yaratõlmasõna ilişkin
eğitim programlarõyla birlikte ele alõnabilmektedir. İş arama yardõmlarõnõn farklõ biçimleri,
hizmetin farklõ düzeyleri ve özel gereksinimleri olan iş arayanlarõn bu gereksinimlerini
karşõlamaya yönelik etkinliklerin standartlaştõrõlmasõyla ilgilidir. Bu biçimlerden üçü
üzerinde durmak gerekir: (1) herkesi kapsayan ve kendi kendine yardõm esasõna dayanan
hizmetler; (2) grup etkinlikleri; (3) bireysel ya da yoğun yardõm.

1. Herkesi kapsayan ve kendi kendine yardõm esasõna dayanan hizmetler
 Çok sayõda işsizin her birine tek tek hizmet sunulmasõnõn maliyeti nedeniyle, hizmet
sunumunun çok daha ucuz biçimleri geliştirilmiştir. İş arayan insanlara yardõmcõ olmanõn
maliyet açõsõndan en elverişli yöntemi, bir kaynak odasõnõn ya da merkezinin kurulmasõdõr.
Buraya insanlar kendi başlarõna gelerek meslekler, bunlarla ilgili eğitim ve yetiştirme
olanaklarõ ve tek tek işlere ilişkin bilgilere ulaşabilirler. Daha yakõn zamanlarda bu tür
bilgiler artõk bilgisayardan, özellikle de Internet�ten edinilebilmektedir ve bu da çeşitli
kesimlerin bilgiye erişimini kolaylaştõrmaktadõr. Örneğin Kanada�da iş arayanlarõn bu
alanda kendi işlerini gördükleri otomatik sistemler gelişmiştir. Bu otomasyon aşağõdaki
hususlarõ da içermektedir:

•  Internet�teki ve KİP bürolarõndaki elektronik meslek arama sistemi;
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•  İşgücü piyasasõ ve insan kaynaklarõ hizmetleri enformasyonu içeren ek bir elektronik
kaynak (WorkInfoNet);

•  Genç insanlara işgücü piyasasõna girmelerinde ve bu piyasaya uyum sağlamalarõnda
yardõmcõ olmayõ amaçlayan interaktif bilgisayar sistemi (COMPASS); ve

•  İnsanlarõn belirli meslek türleri hakkõnda bilgi edinmelerinde ve böylece meslek seçim
bu meslekte ilerlemelerinde yardõmcõ olan kompüterize  mesleki enformasyon ve kariyer
araştõrma sistemi (CHOICE).

Daha fazla yardõma gereksinimi olanlar içinse KİH personeli hizmet gereksinimlerini
belirlemek üzere görüşmeler yapmaktadõr.

ABD�de KİH bütçesinin son on yõl içinde kõsõlmasõ sonucunda yerel istihdam
bürolarõnda genel danõşmanlõk hizmeti veren personel sayõsõnda da azalma olmuştur. Kimi
eyaletlerde, örneğin işlerinden çõkarõlanlar ve emekliler gibi özel gruplara yönelik
programlarca finansmanõ sağlanmadõğõ sürece istihdam bürolarõnda genel danõşmanlõk
personeli çalõştõrõlmamaktadõr. Artõk bu personelin yerini KİH bürolarõndan, liselerden,
meslek okullarõndan, üniversitelerden Internet aracõlõğõyla ulaşõlabilen elektronik kariyer
enformasyon araçlarõ almõştõr. Enformasyon teknolojisindeki gelişmelerle birlikte bu
sistemler de gelişmiş ve daha yetkin bir hale gelmiştir.

2. Grup etkinlikleri
İstihdamõn önündeki engeller genellikle bütün iş arayanlar için aynõ olduğundan, KİH

gruplamalar yaparak çok sayõda iş arayana aynõ anda yardõmcõ olabilir. Bu yol teke tek
danõşmanlõk yapmaktan daha az masraflõdõr ve ayrõca aynõ konumdaki insanlarõ bir araya
getirerek birbirlerinden öğrenmelerini ve kendi ilişki ağlarõnõ geliştirmelerini sağlama
avantajõna sahiptir. Bu biçimdeki grup hizmetinin muhtemelen en etkili örneklerinden
birini �iş kulüpleri� oluşturmaktadõr. İş kulüpleri 1970�li yõllarõn ortasõnda ABD�de iki
davranõş psikologu tarafõndan geliştirilmiş ve ilk geniş ölçekli uygulama alanõnõ da 1980�li
yõllarda Birleşik Krallõk�ta bulmuştur. Aynõ uygulama o günden bu yana Belçika (8),
Fransa, Macaristan, İrlanda, Polonya (9) ve Hollanda gibi ülkelerde de görülmüştür. İş
kulüpleri iş arayanlarõ kendi durumlarõyla ilgili sorumluluk almaya, enformasyon ve
görüşlerini paylaştõklarõ başka iş arayanlarla birlikte çalõşmaya özendirmektedir.
Amaçlanan, iş arayanlarõn daha aktif tutumlar almalarõnõ sağlayarak iş bulmayõ
kolaylaştõrmaktõr. Bir çok boş işin açõk olarak duyurulmadõğõ ya da KİH�e bildirilmediği
gerçeğinden hareket edilerek, iş arayanlar özellikle işverenlerle doğrudan temas kurmaya
özendirilmektedir.

Bir iş kulübünün makul ölçülerde geniş bir tesisi ve donanõmõ olmasõ gerekir. Burada
bulunan telefon, faks ve bilgisayar donanõmõ sayesinde iş arayanlarõn nitelikleri ve
özgeçmişleri gerekli yerlere iletilir. Bu araçlarõn sağlanmasõ önemlidir; çünkü iş arayan pek
çok kişi kendi evlerinde bu imkanlardan yoksundurlar. Ayrõca, buralarda sağlanan kõrtasiye
ve posta hizmetleri de ücretsizdir. Katõlõmcõlara, insan ilişkileri açõsõndan olumlu özellikler
taşõyan ve iş arama teknikleri konusunda bilgili kulüp liderleri rehberlik eder.

İş kulüpleri, son dönemde uygulamaya sokulan en başarõlõ uyum programlarõ
arasõndadõr. Ne var ki, bu tür kulüplerin belirli işgücü piyasalarõnda işlerli olabilecekleri
ölçeğin belirli sõnõrlarõ da vardõr. Örneğin, işverenlerin aşõrõ telefon açõlmasõ sonuçta
verimsiz bir durum yaratabilir. İş kulüplerine ilişkin en ayrõntõlõ değerlendirme BK�da
yapõlmõştõr. Bu araştõrma, iş kulüplerinin, küçük ölçekli çalõştõklarõnda en fazla verimi
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sağladõklarõnõ göstermiştir. 1984 yõlõnda oluşturulan pilot nitelikteki üç iş kulübünün
katõlõmcõlarõna iş bulmadaki başarõ oranõ yüzde 75�tir. Gelgelelim, bu kulüpler daha geniş
ölçekte olduklarõnda etkinlik de azalmaktadõr. 1996/97 yõllarõna ait rakamlar, büyük
ölçekteki iş kulüplerinin katõlõmcõlarõnõn yüzde 40�õna iş bulunabildiğini göstermektedir.
1994 yõlõna ait bir değerlendirme çalõşmasõ iş kulüplerinin istihdamla ilgili sonuçlar
açõsõndan olumsu sonuçlarõ olduğuna, ancak bu sonuçlarõn daha fazla kadõnlarda ortaya
çõktõğõna işaret etmektedir (10).

Grup etkinliğinin yaygõn görülen bir türü de �iş fuarõ�dõr. İş fuarlarõ işverenlerle iş
arayanlarõ belirli bir zamanda ve mekanda bir araya getirmekte, bu kesimlerin birbirleriyle
doğrudan temas kurmalarõna olanak sağlamaktadõr. KİH burada yalnõzca örgütleyici ve
kolaylaştõrõcõ bir rol oynamaktadõr. İş fuarlarõ, piyasanõn her iki tarafõ arasõnda doğrudan
ilişki kurulmasõnõ mümkün kõlmaktadõr. Bu çerçevede iş arayanlar işverenleri işin niteliği
ve çalõşma koşullarõ konusunda enformel biçimde bilgilendirirken, işverenler de iş
arayanlarõn ilgi düzeyini  ve istenilen vasõflara sahip işçilerin bulunup bulunmadõğõnõ
değerlendirebilmektedir. Örneğin Hong Kong (Çin) �İşçi Yeniden Eğitim Kurulu� ve
önemli diğer işveren kuruluşlarõ ile birlikte �iş pazarlarõ� örgütlemekte, Polonya ise
kurumlar arasõ iş fuarlarõ düzenlemektedir.

İş arama teknikleri, istihdam koşullarõ ve meslek-kariyer enformasyon konularõnõ
kapsayan grup kurslarõ ya da çalõşmalarõ, iş hedeflerini ve istihdam imkanlarõnõ
belirlemelerinde iş arayanlara yardõmcõ olmaktadõr. Bu grup kurslarõ genel olarak iş
arayanlara ya da bunlarõn içindeki hedef gruplara yönelik olabilmektedir. KİH�in birçok
ülkede sunduğu çeşitli türde grup kurslarõ ve çalõşmalarõ vardõr. İsveç�te, bir işe nasõl baş
vurulacağõ ve bu konudaki iç motivasyonun nasõl artõrõlacağõ konusunda grup eğitim
çalõşmalarõ yapõlmaktadõr. Norveç, hem işsizlere görevleri ve haklarõ konusunda bilgi
vermek, hem de iş arama teknikleri konusunda bu kesime yol göstermek amacõyla grup
bazõnda enformasyon ve danõşmanlõk hizmetleri vermektedir. Birleşik Krallõk�ta uzun süre
işsiz olanlar için iş-planõ grup çalõşmalarõ düzenlenmektedir. Bu çerçevedeki beş günlük
grup çalõşmalarõnda kişisel değerlendirmeler, iş arama rehberliği ve kendi kendine güven
konularõ üzerinde durulmaktadõr. Hong Kong (Çin), belli başlõ iş kategorileri için grup
brifingleri gerçekleştirmekte; küçük gruplar söz konusu olduğunda ise kendi kendini
değerlendirme, piyasa konumu, ilişki kurma, görüşme becerileri, kamusal ve özel istihdam
hizmetleriyle eğitim-yeniden eğitim olanaklarõna erişim gibi iş arama teknikleri üzerinde
durmaktadõr. Hong Kong�da ayrõca işe alõş seminerleri ve kariyer seçimi sergileri de
düzenlenmektedir. Tunus iş arama teknikleri ile ilgili tanõtõcõ toplantõlar düzenlemekte,
Arjantin�deki �imge� projesi ise düşük vasõflõ kesimleri hedef alarak iş arama ve spontane
başvuru teknikleri üzerinde yoğunlaşan 15 saatlik kõsa kurslar vermektedir. Kanada�da ise
işe yönlendirme atölyeleri, dezavantajlõ konumdaki öğrencilere ve okullarõndan ayrõlanlara
eğitim sağlamaktadõr.

3. Bireysel ya da yoğun yardõm
Bire bir düzeyde yapõlan yoğun yardõmlar (11) çeşitli biçimler alabilmektedir. Örneğin

bu yardõm mesleki rehberlik biçiminde verilebileceği gibi yoğun danõşmanlõk biçimini de
alabilmekte, işsizlere yönelik tavsiyelerden dezavantajlõ konumdaki iş arayanlardan oluşan
özel gruplara uzman danõşmanlõk hizmetlerine kadar uzanabilmektedir.
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Mesleki rehberlik
Mesleki rehberlik, eğitilmiş bir danõşmanõn kişilerden becerilerine, özlemlerine ve

ruhsal durumlarõna ilişkin bilgiler alõp onlara uygun iş imkanlarõ hakkõnda bilgi sağladõğõ,
iş bulmak için gerekli eğitim yollarõnõ gösterdiği bir süreçtir. Amaçlanan, kişilere işgücü
piyasasõnõ daha iyi kavratarak, aranan eğitim nitelikleri konusunda bilgilendirerek ve kendi
ilgi alanlarõnõ ve yeteneklerini ortaya çõkararak onlara doğru meslek seçimleri
yapmalarõnda yardõmcõ olmaktõr. Bu süreçte, kişilerin ilgilerini ve yeteneklerini saptamak
için psikolojik testlere de baş vurulabilir. Bu tür testlerin uygulanmasõnda geleneksel
olarak eğitilmiş bir psikologun ya da en azõndan bu alanda özel eğitim görmüş birinin
yardõmõna gerek vardõr. Ancak, daha çok sayõda insana ulaşabilmek ve olumlu yanõtlar
alabilmek için, dana önceki yaklaşõmõn yerine daha basit ve hizmet alanõn kendisinin
kullanabileceği otomatik ve basõlõ araçlara giderek daha çok baş vurulmaktadõr. Mesleki
rehberlik geleneksel olarak daha çok tam zaman eğitim gören öğrencilere sağlanõrdõ.
Bugün ise kimi ülkelerde benzer bir yaklaşõm işlerinden çõkartõlan ya da başka bir mesleğe
yönelmek isteyen işçiler için de uygulanmaktadõr.

Etkili bir mesleki rehberlik çok şey gerektirir. Teşhis becerileri, eğitim ve öğretim
sistemine ilişkin yeterli bilgi, yerel ve ulusal işgücü piyasalarõ hakkõnda ayrõntõlõ bilgiler,
başka bir deyişle hangi işlerin rağbette hangilerinin ise geri planda olduğu vb. bunlar
arasõndadõr. Bu tür bilgiler çok önemlidir. Çünkü, işsizliğin artmasõ ve işgücü piyasasõnda
meydana gelen ve 2. Bölümde anlatõlan değişimler, belirli mesleklerdeki uzun dönemli iş
fõrsatlarõnõn kestirilmesini eskisine göre çok daha güç hale getirmiştir.

Mesleki rehberlik, çeşitli ülkelerde çeşitli biçimlerde kullanõlmõştõr. Örneğin
Belçika�da FOREM bünyesindeki Centre d�accueil, d�orientation et d�initiation socio-
professionelle  işsizler için danõşmanlõk, mesleki rehberlik ve temel eğitim hizmetleri
sağlamakta, ancak kursiyerlere bu kişileri hemen bir işe yerleştirme amacõyla
yaklaşmamaktadõr. Norveç�te KİH bir mesleki rehberlik kitabõ yayõnlamõştõr (12). Bu
çalõşmada ülkedeki lise ve yüksek okul eğitimine ilişkin bir araştõrma da yer almaktadõr.
Bu ülkede KİH tarafõndan ayrõca ülke dõşõnda eğitim ve eğitim için maddi yardõm
konularõnda bilgiler de sağlanmaktadõr. Bunlardan amaçlanan, iş arayanlara ilgi alanlarõna
ve yeteneklerine göre meslek seçmelerinde yardõmcõ olmak ve onlarõ daha fazla eğitime
yönlendirmektir. Tunus�ta mesleki rehberlik, eğitim için başvuranlarla sõnõrlõ tutulmakta,
psiko-teknik testler ise adaylarõn yeteneklerinin ve motivasyon düzeylerinin
belirlenmesinde başlõca araç olarak kullanõlmaktadõr. Rehberlik ve psiko-teknik testler
gelecekte gençlere, ilk kez iş arayanlara ve işletmelere de uygulanacaktõr. ABD�de mesleki
rehberlik ve yetenek testleri yaşlõlara uygulanmaktadõr. Mesleki rehberliğin diğer örnekleri
arasõnda, ilk kez iş arayan gençlere yönelik özel mesleki danõşmanlõk ve rehberlik
hizmetleri de bulunmaktadõr. Bu uygulama Kanada, Fransa, Japonya, Tunus ve Hong Kong
(Çin) gibi ülkelerde görülmektedir. Hong Kong�da uzmanlaşmõş mesleki rehberlik özel
olarak iş arayan özürlülere, Kanada�da ise kadõnlara yönelmektedir.

Mesleki rehberlik için ayrõlan ödenek, örneğin Fransa gibi ülkelerde kaynaklarõn
sõnõrlõlõğõ nedeniyle kõsõlmõştõr. Buna karşõlõk aynõ ödeneğin Polonya gibi geçiş sürecindeki
ülkelerde arttõğõnõ görüyoruz. Polonya�daki mesleki danõşmanlõk sistemi altõ mesleki
enformasyon merkezinden (bir gezici merkez dahil), 200 mesleki enformasyon ve grup
rehberliği odasõndan ve tam eğitim görmüş 480 meslek eğitmeninden oluşmaktadõr.
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Bireysel düzeyde yoğun istihdam danõşmanlõğõ
Bireysel düzeyde istihdam danõşmanlõğõ hizmetlerinde görülen eğilim, işsizlere

yardõma yönelik daha yapõlanmõş sistemlerin geliştirilmesi yönündedir. Bu eğilime, zaman
zaman, AB tarafõndan da savunulan �somut durumu yönlendirme yaklaşõmõ� adõ
verilmektedir. Burada, danõşmanla iş arayan arasõndaki mutabakata dayanan bir plan
geliştirilmektedir ve her iki taraf da (iş arayan ve KİH) bu plan çerçevesinde belirli
yükümlülükleri üstlenmektedir. Ortaya çõkan plana �sözleşme�, �anlaşma�, �yeniden
bütünleştirme planõ� ya da �istihdam olunabilirlik planõ� gibi çeşitli adlar verilmektedir.
Uygulama yönünde ne kadar mesafe alõndõğõ düzenli aralõklarla değerlendirilmekte ve
gerektiğinde ek yönlendirme hizmetleri sağlanmaktadõr. Bu mekanizma, işsizlik
yardõmlarõndan yararlananlarõn mümkün olan en kõsa sürede iş bulup çalõşmaya
başlamalarõnõ sağlamayõ amaçlayan politikalarla ilişkilendirilmiştir (bu politikalar, 7.
Bölümde daha ayrõntõlõ olarak ele alõnmaktadõr; bkz. �İş aramada yardõm ve yeniden
istihdam hizmetleri�).

Birleşik Krallõk, bu tür iş arama yardõm hizmetleri için en yapõlandõrõlmõş sistemlerden
birine sahiptir. Verilen hizmet �iş arayan anlaşmasõ�nõ temel almaktadõr. Bu anlaşma, iş
arayan bir kişi kendini işsiz olarak kaydettirdiği anda ortaya çõkmaktadõr. Böylece, iş
arayanla KİH arasõnda bir sözleşme ortaya çõkmaktadõr. Buna göre, işsizlik yardõmlarõndan
yararlanabilmenin ön koşulu olarak, kişi belirli iş arama ve diğer hizmet yükümlülüklerini
üstlenmektedir. Alõnan mesafe düzenli aralõklarla değerlendirilmekte, kişinin işsiz kalma
süresi ne kadar uzarsa hizmetler de o kadar artmaktadõr. Buna benzer biçimde �New Deal�
programlarõnda da iş arayan her kişiye bir kişisel danõşman atanmakta, iş arayanla bu
danõşman, iş arama, eğitim ve benzeri konularda planlar geliştirmektedir.

Belçika�da 1993 yõlõnda federal yetkililer tarafõndan Plan d�Accompagnement des
Chomeurs ya da PAC (13) adõ verilen bir rehberlik planõ devreye sokulmuştur. Bundan
amaçlanan, işsizlerle işgücü piyasasõ arasõndaki temaslarõn sürdürülmesidir. Rehberlik
planõ, işsiz kişinin durumuna ilişkin bir teşhisi bu kişinin işgücü piyasasõna yeniden
katõlma şansõna ilişkin değerlendirmelerle kaynaştõrmaktadõr. Bundan bir ay sonra, yaşa,
mesleki yeterliliklere ve diğer etmenlere dayalõ olmak üzere somut bir eylem planõ
hazõrlanmaktadõr. Eylem planõ yazõlõ olarak, bir sözleşme biçiminde hazõrlanmakta ve
örneğin iş arama danõşmanlõğõ, mesleki eğitim ya da sübvanse edilmiş istihdam programõ
gibi somut eylemler önermektedir. Sözleşme aynõ zamanda sürekli değerlendirme için bir
zemin de sunmaktadõr (14). . Finlandiya�da 1998 yõlõnda KİH hizmetlerini iyileştirme
çalõşmalarõnõn bir parçasõ olarak bireysel temelde bir iş arama planõ hazõrlanmõştõr. Bu
planõn amacõ, işsiz kalõnan sürenin kõsaltõlmasõ, işsiz kişilerin daha aktif biçimde iş
aramalarõnõn sağlanmasõ ve iş arayanlarõn açõk işgücü piyasasõnda yeniden iş bulmaya
yöneltilmeleridir �ayrõntõlar için bkz. Ek IV.17).

Fransa�da ANPE, doğrudan doğruya istihdamla ve işgücü piyasasõyla ilintili sorunlarõ
olan işsizler ve iş arayanlara rehberlik hizmeti veren bir kuruluştur. Bu çerçevede iş arayan
kişiye kendi güçlü ve zayõf yanlarõnõ değerlendirmesi için bir çerçeve ile birlikte
danõşmanlõk ve destek sunulmaktadõr. Ancak bu sistem işsizlik yardõmlarõ ile ilişkili
değildir (ANPE tarafõndan benimsenen yaklaşõmlara ilişkin bilgiler Ek IV.18�de
bulunabilir). Norveç�te KİH personeli işsizleri her üç ayda bir teke tek danõşmanlõk ya da
grup bazõnda enformasyon amacõyla çağõrmaktadõr. Bu ülkede KİH personeli ayrõca iş
arayanlarla tam bir işbirliği içinde eylem ya da istihdam geliştirme planlarõ
hazõrlamaktadõr. Bu planlarda iş arayanlarõn işgücü piyasasõnda iş bulma şanslarõnõ artõrõcõ
farklõ adõmlar belirtilmektedir. . Hollanda, Portekiz ve İspanya�daki KİH de, işsizlerin
yeniden iş bulmalarõ için yeniden bütünleştirme planlarõ ya da bireysel bazda yardõm
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planlarõ hazõrlamaktadõr. Hong Kong�da (Çin) geliştirilen iş bulma programõ, işsizlerin iş
bulmalarõna yardõm amacõyla yoğun hizmetler içermektedir.

Uzmanlaşmõş istihdam danõşmanlõğõ
İşsizlere verilen yoğun danõşmanlõk hizmetleri zaman zaman, uyuşturucu ve alkol

bağõmlõlõğõ, evsizlik, bakõlacak çocuk ya da borç gibi kişisel sorunlarõn çözümüne de
yönelmektedir.. Gerçekten de, bu sayõlanlarõn her biri insanlarõn iş bulmalarõnõ önleyici
etmenler olabilmektedir. Bu tür uzmanlaşmõş danõşmanlõk hizmetleri KİH�in kendi alanõnõn
ötesine taşmakta ve uzmanlaşmõş yardõm gerektirmektedir. Bu arada, sosyal yardõm
hizmetleriyle bağlantõ da büyük önem taşõmaktadõr. Japonya, Norveç ve Hong Kong (Çin)
dahil olmak üzere pek çok ülke, belirli kategorilerdeki iş arayanlara seçici iş arama
yardõmlarõ yapmaktadõr. Bu seçici hizmetler çok büyük çeşitlilik içeren bir kapsama
sahiptir ve bu çeşitlilik ulusal istihdam politikalarõna göre biçimlenmektedir. Hong Kong,
daha yaşlõ iş arayanlar ve emekliler, kapsamlõ sosyal sigorta hizmetlerinden yararlanmak
üzere başvuranlar ve tek başõna yaşayan çocuk sahipleri için bilgilendirme ve rehberlik
hizmetleri vermektedir. İş arayan özürlüler içinse derinlikli görüşmeler, mesleki
yardõm/rehberlik, iş testleri, iş görüşmelerinde refakat ve işe yerleştikten sonra izleme gibi
hizmetler verilmektedir. Hong Kong Çin�den yeni gelenler için 1997 yõlõ Eylül ayõnda iki
istihdam ve rehberlik merkezi açmõştõr. Bu merkezler, yeni gelenlere şu hizmetleri
vereceklerdir:  istihdam koşullarõ ve kariyer rehberliği konusunda bilgilendirme; işgücü
piyasasõ bilgileri; istihdam danõşmanlõğõ; iş için referans; ve yoğun iş arama-uyuşturma.
Sistem orta öğretim düzeyindeki öğrenciler ve gençlik merkezlerine devam edenler için
sunulan hizmetler ise şunlardõr: kariyer eğitimi (enformasyon ve rehberlik); kariyer
danõşmanlõğõ; farklõ meslek kollarõndan ve eğitim kurumlarõndan gelenlerle birlikte
kapsamlõ kariyer sergileri; işyeri ziyaretleri; ve çağdaş mesleki bilgiler ve etkinlikler
konusunda küçük testler.

Japonya�da verilen hizmetler de hayli kapsamlõdõr. Örneğin bu ülkede beyaz yakalõ ve
yaşlõ işçiler için belli başlõ kentlerde 25 �Yetenek Bankasõ�, çalõşabilecek durumda olan ve
çalõşmaya istekli kadõnlar için de gene belli başlõ kentlerde12 �Merhaba Bayan� merkezi
açõlmõştõr. Bunlarõn yanõsõra Tokyo�da da bir �U dönüşü� merkezi açõlmõştõr. Bu
merkezlerin amacõ, geldikleri yerlere geri dönmek isteyenlere istihdam, yaşam tarzlarõna
ilişkin bilgiler ve mesleki danõşmanlõk sağlamaktõr. Program, �U dönüşü fuarlarõ� adõ
verilen ortak görüşmelerle de desteklenmektedir. Görüşmeler video-konferans
tekniklerinden yararlanõlarak yapõlmakta, ayrõca kentsel bir alandan kentsel olmayan bir
başka yöreye taşõnan kuruluşlarõn çalõşanlarõna yardõm sağlanmaktadõr.

Yetiştirme ve eğitim programlarõ
 2. Bölümde de gördüğümüz gibi, modern hükümetlerle OECD, AB ve ILO gibi
uluslararasõ kuruluşlar, insanlarõn bilgi ve beceri düzeylerinin sürekli yenilenmesi
gerektiğini artõk giderek daha fazla kavramaktadõrlar. Buna özetle �yaşam boyu öğrenme�
denmektedir. Eğitim ve yetiştirme, hõzla değişen ve giderek daha fazla esnekleşen işgücü
piyasasõnda daha fazla önem kazanmaktadõr. KİH�in yaşam boyu öğrenmeye açõlan bir
kapõ olma potansiyeli vardõr. Bunun nedeni, KİH�in iş arayanlar ve işverenlerle yakõn
etkileşim içinde olmasõdõr. Dolayõsõyla eğitim ve yetiştirme programlarõ bütün gelişmekte
olan ülkelerde işgücü piyasasõ uyum programlarõnda önemli bir rol oynar. Söz konusu
programlarõn amacõ, temel becerilerden yoksun olanlara eğitim sağlamak, vasõfsõz işçileri
kalifiye hale getirmek ve vasõflõ işçilere de ekonomik değişime göre iş değiştirmelerinde



85

yardõmcõ olmaktõr. Bu programlar değişik yollardan uygulanabilir. İşyeri dõşõnda, sõnõf içi
kurslar, iş üzerinde eğitim ya da çõraklõk eğitiminde olduğu gibi bunlarõn bir karmasõ
denenebilir. Programlar işgücü piyasasõnõn ivedi gereksinimlerine karşõlõk verecek biçimde
standartlaştõrõlabileceği gibi özel olarak dezavantajlõ kesimlere de yönelebilir.

Eğitim ve yetiştirme programlarõ gelişmiş birçok ülke için de önemli olmakla birlikte
bu programlar KİH�in asli işlevleri arasõnda görülmeyebilir. Gerçekten de burada KİH�in
rolü bu tür programlar için adaylarõn belirlenmesine ve program bittikten sonra da kurs
görenlerin işe yerleştirilmelerine sõnõrlanabilir. KİH�in eğitim sağlamadaki rolü artõk
giderek sözleşmeli hale gelmektedir. Burada KİH, diğer özel ve kamu sektörü
kuruluşlarõndan sözleşme yoluyla eğitim hizmeti almaktadõr. KİH�e bu çerçevede hizmet
veren kuruluş, bunun yanõsõra danõşmanlõk da yapabilir ve kurs görenlerin belirli bir
bölümünün işe yerleştirilmesi için taahhütte bulunabilir. Bununla birlikte, kimi ülkelerde
KİH�in işgücü piyasasõna yakõnlõğõ, bu tür programlarõn planlanmasõnda ve
denetlenmesinde KİH�e daha büyük rol tanõnmasõnõn gerekçesi olabilir. Ek V, bu tür
programlarõn son dönemde nasõl hazõrlandõğõnõ ve KİH�in bu sürece ne ölçüde katõldõğõnõ
anlatmaktadõr.

İş eğitimi ve yeniden eğitim politika ve programlarõnõn türleri ve bunlarõn etkileri
konusunda derinlikli araştõrmalar mevcuttur (15). Eğitim programlarõ söz konusu
olduğunda önemli kimi politika ve program yönetim konularõ gündeme gelmektedir.
Bunlardan tekrar tekrar uygulanan kimileri işsizlere ve işsiz kalma ihtimali yüksek olanlara
ilişkindir. Burada en başta katõlõmcõlarõn seçimi konusu gündemdedir. İşe yerleştirilmeleri
güç olanlarõ hedef alan programlarda bile, bu programlarõn sonuçta işe yerleştirilmeleri
daha kolay olanlara yardõmcõ olmasõ gibi bir yanlõlõk söz konusudur. Bunun başlõca
nedenlerinden biri, bir işe yerleştirilmeleri güç olanlarõn aynõ zamanda eğitim ve öğrenim
deneyimleri yetersiz kimseler olabilmeleridir. Bu yanlõlõk �kremayõ alma� olarak da
adlandõrõlmaktadõr.

İkinci bir konu da, bir yandan işe yerleştirilmeleri güç olanlarõn gereksinimlerini
yanõtlarken diğer yandan işgücü piyasasõnõn değişen gereksinimlerine yanõt verebilecek
esneklikte eğitim kurumlarõnõn bulunabilmesidir. Kamu sektöründeki kapsamlõ eğitim
kurumlarõ aynõ zamanda yerleşik hale gelmiş katõ kurallara sahip olduklarõndan, birçok
ülkede eğitim işi başkalarõna ihale edilmektedir. Üçüncü konu, işsizliğin yüksek düzeyde
olduğu dönemlerde geniş ölçekte kullanõlan eğitim programlarõyla ilgilidir. Bu tür
programlar, işsizler için �park yerleri� sağlamakla eleştirilmiştir. Sağlanan eğitimin işgücü
piyasasõ gereksinimlerine karşõlõk düşmediği durumlarda bu söylenen özellikle geçerlidir.
Nihayet, son konu, halen işleri olanlarõn eğitimidir. Sõnõrlõ becerilere sahip işçiler istihdam
olunabilirken, işgücü piyasasõ programlarõ halihazõrdaki işgücünün becerilerini
geliştirmeye, böylece onlarõ piyasada tutmaya ve gelecekteki işsizlik riskinden korumaya
kaynak ayõrmalõ mõdõr? Bu sorumluluğu hükümet mi, yoksa özel işveren mi üstlenmelidir?

Doğrudan iş yaratan programlar

İş yaratma programlarõnõn başlõca amacõ, işgücü talebini artõrmaktõr. İkinci bir amaç da,
işsizlere iş deneyimi kazandõrarak bu insanlarõn istihdam olunabilirliklerini sağlamak
olabilir. İş yaratma programlarõ üç kategoride ele alõnabilir: kamu sektörü programlarõ;
insanlarõn kendi işlerinde çalõşmalarõnõ sağlayan programlar; ve istihdam özendiricileri ya
da ücret sübvansiyonlarõ.
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Kamu sektörü programlarõ, kamusal ya da yarõ-kamusal sektörlerde piyasa dõşõ
etkinliklerle iş yaratõrlar. Bunlarõn arasõnda, yeniden bütünleşen işletmeler ya da topluluk
girişimleri kanalõyla ara işgücü piyasasõnda istihdam yaratan daha mütevazõ topluluk
projeleri de dahildir. Ekonomik yeniden yapõlanma sürecinden geçen ülkelerde yerel
topluluk kalkõnma projelerinde daha aktif rol oynamasõ için KİH�e sürekli talep
gelmektedir. KİH�ten istenen, işçilere yönelik taramalarda yardõmcõ olmasõ ve topluluk
kalkõnmasõna katkõda bulunmak üzere yeni yatõrõm yapmayõ kabul eden firmalarda çalõşan
işçilere özel eğitim vermesidir.

Kendi işinde çalõşmayõ teşvik eden programlara KİH katõlõmõ ülkeden ülkeye farklõlõk
göstermektedir. KİH�in bu alanda yardõmcõ olma kanallarõndan biri, yerel KİH bürolarõ
aracõlõğõyla, küçük ölçekli işlere başlamak isteyen işsizlere küçük ölçekli sermaye ve
teknik danõşmanlõk sağlanmasõdõr. Ne var ki eldeki kanõtlar KİH�in bu tür programlarõ
yönetmek için sõnõrlõ uzmanlõğa ve zamana sahip olduğunu göstermektedir. Endonezya ve
Meksika gibi ülkelerde küçük işletmeleri geliştirme girişimlerinin planlanmasõ
uygulanmasõ HDK�lara bõrakõlmõştõr. HDK�lar bu alanda teknik yardõm (örneğin işsizlerin
ilk yönelimlerin ve ilgi alanlarõnõn değerlendirilmesi gibi) sağlamakta ya da işsizlere tesis
ve kredi gibi imkanlara ulaşmalarõnda destek olmaktadõr. Bir diğer yaklaşõm da, kendi
işlerine yeni başlayanlara işsizlik sigortasõ yerine gelir desteği sağlanmasõdõr. İngiltere�de
1980�lerden bu yana başarõyla uygulanan işletme tahsis sisteminin temelinde de bu vardõr.

İşverenlere yönelik istihdam teşvikleri ya da ücret sübvansiyonlarõ, iş yaratmada, durumlarõ
güç insanlarõn işe alõnmalarõnda ya da düzenli işgücü piyasasõnda istihdamõ korumakta
kullanõlmaktadõr. KİH bu programlarõ fiilen kendisi yönetmekte ya da katõlõmcõlarõ
belirleyerek bu işi yapan özel ya da kamusal diğer kuruluşlara yardõmcõ olmaktadõr. Geçici
üreli ücret sübvansiyon programlarõnõn maliyet etkinliği konusunda birbirinden farklõ
sonuçlar vardõr. Bu programlarõn istihdam olanaklarõnõ yeniden dağõtma anlamõnda etkili
olduklarõ açõktõr; bununla birlikte aynõ programlarõn kendi başlarõna ek iş yaratarak uyum
sürecini hõzlandõrmada ne kadar etkili olduklarõ tartõşmalõdõr (16).

İş yaratma programlarõnõn ulusal işgücü piyasasõ politikalarõndaki ağõrlõğõ ülkeden
ülkeye farklõlõk göstermektedir (bkz. Ek III). Kimi ülkelerde iş yaratõlmasõ işgücü piyasasõ
politikasõnõn ana bileşeni durumundadõr. Örneğin Hollanda�da iş yaratma programlarõ
işgücü piyasasõ stratejisinin büyük bir bölümünü oluşturur. Bu ülkede 1998 yõlõ için
planlanmõş sübvansiyonlu işler aktif işgücünün yüzde 3�üne, kamu kesimindeki işlerin ise
yüzde 12�sine karşõlõk düşmektedir (sübvanse edilmiş işlerin büyük bölümü kamu
kesimindedir).

Ayrõca, KİH�in bu hizmetlerin idaresindeki rolü de gene ülkeden ülkeye farklõlõk
göstermektedir. İngiltere�de KİH, işçi sübvansiyon programlarõ dahil iş yaratma
programlarõnõn planlanmasõnda ve yönetilmesinde önemli bir rol oynamõştõr. 1994 yõlõnda
�Workstart� pilot programõ başlamõş ve 1997 yõlõnda kapsam olarak genişlemiştir. Bugün
sübvanse edilmiş işler 18-24 yaş grubundakilerle daha yaşlõlar ve daha uzun süreli işsizlere
yönelik �New Deal� stratejisinin bir unsurudur. Bu programlar çerçevesinde işverenler
uzun süre işsiz olanlarõ ya da gençleri altõ ay süre ile işe alma taahhüdü karşõlõğõnda
sübvanse edilmektedirler (daha fazla bilgi için bkz. New Deal, Ek IV.19).

İngiltere�de KİH ayrõca �İş Denemesi� programõnõ da yönetmektedir. Bu programda
işverenler normal işveren maliyetlerinden bağõşõk olarak uzun süredir işsiz olanlarõ üç
haftalõğõna denemektedir. 1998-99 yõllarõnda 15.000 kişi iş denemelerinde yer almõş,
ardõndan bu kişilerin 9 bini işe yerleştirilmiştir. Bunlara ek olarak, örneğin temizlikçilik
gibi ev hizmetlerinde çalõşma ücret sübvansiyonlarõ ve vergi indirimleriyle teşvik
edilmektedir. Amaçlanan, düşük becerili insanlarõn istihdamõnõ yaygõnlaştõrmak ve yasa
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dõşõ çalõştõrmayõ caydõrmaktõr. Bu sürece ilişkin bir değerlendirme sonucunda İş
Denemesi�nin uzun süreli işsizlerin iş bulabilmeleri açõsõndan hayli olumlu sonuçlar
verdiği ve programõn özellikle tam zamanlõ ve devamlõ işlere girişe yardõmcõ olduğu ortaya
çõkmõştõr (17). Bununla birlikte araştõrmacõlar, daha geniş bir ölçekte de aynõ başarõnõn elde
edilip edilemeyeceği konusunda tereddüt içindedirler.

Almanya�da KİH iş yaratma programlarõnõn idaresine aktif biçimde katõlmaktadõr. Bu
çalõşmada KİH�in yardõmcõsõ, programlarõn yönetimini denetleyen yerel yönlendirme
kurullarõdõr. Yerel düzeyde KİH�in mevcut fonlarõn yüzde 20�ye kadar varan bir bölümünü
yerel koşullara göre iş eğitimi ve iş yaratma programlarõ arasõnda kaydõrma yetkisi
vardõr.Buna ek olarak yeni bir program işsizlik yardõmlarõnõn belirli sosyal ve çevresel
projeler söz konusu olduğunda uzun süreli işsizler için ücret sübvansiyonu olarak
kullanõmõna izin vermektedir. Bu programõn ilk kez benimsendiği yer Almanya�nõn doğusu
olmuştur.

Norveç�teki iş yaratma programlarõ KİH tarafõndan yönetilmektedir ve Norveç
kamusal iş yaratma programlarõnõn düzenlenmesi konusunda iyi bir örnek oluşturmaktadõr.
Norveç�teki program uzun süreli işsizlere iş deneyimi ve eğitim sağlamaktadõr.
Belediyeler, yerel idari birimler, devlet ve gönüllü kuruluşlar işveren konumundadõrlar ve
bunlar her bir katõlõmcõ için toplam maliyetin yaklaşõk yüzde 87�sini oluşturan sabit bir
miktarõ her ay almaktadõrlar. Katõlõmcõlar ise çalõştõklarõ sürenin yüzde 85�i için normal
ücret almakta, buna karşõlõk eğitimde geçer yüzde 15�lik zaman dilimi için kendilerine
ödeme yapõlmamaktadõr. Bu programlar, yerel düzeydeki bir yönlendirme kurulu
tarafõndan denetlenmektedir. Ayrõca Norveç�te işe yerleştirilmesi zor kişileri işe alan özel
işverenlere ücret sübvansiyonlarõ verilmektedir. Hedef grubun niteliğine göre değişmek
üzere işverenler bir yõla kadar sübvansiyon alabilmektedirler. Ancak sübvansiyon süresinin
bitiminden sonra katõlõmcõyõ işte tutmak için herhangi bir yükümlülük altõna
girilmemektedir. Norveç�te ayrõca kendine özgü bir iş rotasyon sistemi de vardõr. Bu
sistemde işsiz kişiler, eğitim için geçici süre işlerinden ayrõlanlarõn yerine
çalõşabilmektedirler. Burada başkalarõnõn yerine çalõşanlara normal ücret ödenmekte
işverene ise bunun karşõlõğõnda götürü bir sübvansiyon ödenmektedir.

Kanada�da yapõlan araştõrmalar, ücret sübvansiyonlarõnõn ve kendi işinde çalõşmanõn
işgücü piyasasõ uyumu açõsõndan en etkili programlar olduğunu göstermektedir. Bu
nedenle KİH iş yaratmada işbirliği ya da iş deneyimi programlarõnõ sürdürürken, ücret
sübvansiyonlarõna, kazanç desteğine ve iş kuranlara yardõma özel önem vermektedir.
ABD�de 1970�li yõllarõn ortalarõna özgü kamu istihdam hizmeti programlarõna son
verilmiştir. Bununla birlikte sübvansiyonlu istihdam, örneğin bugünkü refah amaçlõ reform
girişimleri gibi programlarda daha sõnõrlõ biçimde muhafaza edilmektedir. ABD�deki kamu
istihdam hizmetlerine ilişkin olarak 1980�lerde yapõlan kapsamlõ bir değerlendirme bu
hizmetlere ilişkin çeşitli sonuçlara varmõştõr (18). Bir kere, bir yanda bağõmlõlõğa yol
açmaktan kaçõnmak, diğer yandan da yerel yönetimlerin bütçe yüklerini hafifletmek için bu
programlarõnõn yalnõzca belirli bir süre için uygulanmasõ öngörülmektedir. Değerlendirme,
ikinci olarak, eğitim programlarõna katõlan diğerleri ile karşõlaştõrõldõğõnda katõlõmcõlarõn
normalin ötesinde istihdam engelleri ile karşõlaştõklarõ gözetilerek, programlar için daha
fazla  sübvansiyon öngörülmektedir. Bununla birlikte, maliyetleri denetim altõna almak ve
katõlõmcõlarõ başka işler aramaya teşvik etmek için sübvansiyonlara da bir sõnõr
konulmalõdõr. Üçüncü öneri ise, seçilebilirlik ölçütlerinin hedef grup üyeliği ya da eğitim
düzeyi ile değil, gelir düzeyi ve istihdam deneyimi ile belirlenmesidir. Bunun gerekçesi, bu
etkinliğin başlõca amacõnõn, bir işe girebilecek durumda olanlara iş deneyimi sağlanmasõ
olmasõdõr.
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Arjantin, Endonezya ve Tunus gibi gelişmekte olan ve geçiş sürecini yaşayan
ülkelerde ağõrlõğõn, küçük ve orta boy işletmelerin (KOBİ) geliştirilmesiyle kendi işini
kurma ve kamu kesimi programlarõna (özellikle kamu yararõna işlerde emek yoğun
istihdam) tanõnmasõ kayda değer bir olgudur. Arjantin�de altõ program (�sosyal yarar
getiren işlerde kurumlar arasõ program�, �sosyal yarar istihdam programõ�, �ortak istihdam
programõ�, �yoğun ağaçlandõrma programõ� ve �geçici istihdam programõ� imar ve
topluluk hizmetlerini amaçlamaktadõr. Tunus�ta odak noktasõnõ, gen girişimcilere teknik ve
mali yardõm sağlayarak küçük işletmeler kurmalarõna önayak olunmasõ oluşturmaktadõr.
Arjantin�de �mikro girişimler projesi� yalnõzca ortaokul eğitimi olanlarõ ya da 1989�dan bu
yana kamu kesimindeki ya da özel kesimdeki işlerini yitirenleri hedef almaktadõr.

Entegre piyasa uyum programlarõnda yenilikler ve örnek uygulamalar

İşgücü piyasasõ uyum programlarõ tek tek uygulanabilirken, bunlarõ bir araya getirerek
entegre yaklaşõmlara yönelmenin de yararõ olabilir. Bu söylenen, özellikle özürlüler,
yerlerinden olanlar, uzun süredir işsiz kalanlar, sosyal yardõmlardan yararlananlar ve ya da
işsiz gençler gibi kesimler için yarar sağlayabilir.

Mesleki rehabilitasyon programlarõ
Özürlüler söz konusu olduğunda mesleki rehabilitasyon programlarõ genellikle KİH dõşõ
organlar tarafõndan uygulanmaktadõr. Örneğin Avusturya ve Almanya�da bu programlar
sosyal hizmet ve özürlü kuruluşlarõ tarafõndan uygulanmaktadõr. İstisnalarõ ise Portekiz,
Norveç ve İsveç oluşturmaktadõr. Portekiz�de bir mesleki rehabilitasyon merkezi doğrudan
doğruya KİH tarafõndan, özürlülere eğitim veren bir diğeri ise ortak yönetilmektedir.
İsveç�te mesleki eğitim özürlülere nadiren ayrõ kurumlar tarafõndan sağlanmaktadõr. Bu
ülkedeki istihdam kurumlarõ yetenek testi yapmakta, danõşmanlõk hizmetleri vermekte ve iş
değiştirme uygulamalarõna yönelmektedir. OECD ülkeleri arasõnda en kapsamlõ �koruyucu
iş� programõ olan ülke İsveç�tir. Norveç�te KİH, 1994 yõlõndan bu yana Çalõşma Bakanlõğõ
ile ulusal sigorta sistemi (NIS) tarafõndan ortaklaşa finanse edilen mesleki rehabilitasyon
programlarõnõn yönetiminden sorumludur. Bu sistemde NIS kimlerin mesleki
rehabilitasyon programlarõna katõlabileceğini belirlerken, KİH de bu kişiler için uygun
programlarõ belirlemektedir.  KİH aynõ zamanda, işgücü piyasasõyla bağlantõlarõ nedeniyle,
özürlü (gerek tõbbi gerekse toplumsal açõdan) insanlarõn yeniden entegrasyonundan
sorumludur. KİH özürlü olup iş arayanlarõn kayõtlarõnõ yapar ve bu kişilerin rehabilitasyon
imkanlarõnõ değerlendirir. Eğer özürlülük istihdam hizmetleri açõsõndan çok ağõr ya da ileri
düzeydeyse, KİH bu durumdaki kişiyi özürlülük yardõmõ için yeniden NIS�e sevk eder.
Ayrõca bu insanlar daha uygun yardõm biçimleri için başka kuruluşlara da sevk
edilebilirler. Buna karşõlõk KİH tarafõndan yapõlan değerlendirme rehabilitasyonun uygun
olacağõ sonucuna varmõşsa, KİH ile iş arayan kişi birlikte bir eylem planõ geliştirir. Bu
eylem planõnda belirlenen ve üzerinde anlaşmaya varõlan bütün işler yapõldõktan sonra
rehabilitasyon süreci de tamamlanmõş olur. Rehabilitasyondan geçen kişi yeniden
değerlendirilir ve ardõndan aktif ya da pasif işgücü piyasasõ çözümlerine yönlendirilir.

Kimi ülkelerde işverenlerin büyük bölümüne belirli bir miktarda özürlü çalõştõrma
yükümlülüğü getiren yasal düzenlemeler vardõr. Bu kota Avusturya�da yüzde 4,
Almanya�da ise yüzde 6�dõr. İngiltere�de ise bu kota yakõnlarda kaldõrõlmõş, bunun yerine
özürlülere karşõ ayrõmcõlõğõ yasaklayan hükümler getirilmiştir.
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Kitlesel işten çõkarma programlarõ
Kitlesel işten çõkarmalarõn da gündemde olduğu türde ekonomik yeniden yapõlanma süreci
geçiren ülkelerde KİH, bu konumdaki işçiler için proaktif işten çõkarma hizmetleri sağlar
(19). Bu çerçevede KİH,  kapanacak ya da çok sayõda işçiyi çõkartacak işyerlerine ilişkin
ön bilgilerle birlikte rehberlik ve destek hizmetleri sağlar. Kanada, Fransa, Polonya,
İngiltere, ABD ve Hong Kong gibi ülkelerde KİH özel işten çõkarma hizmet ekipleri
oluşturur. Bu ekipler, kapanma ya da işten çõkarma tarihinden mümkün olduğu kadar önce
işyerlerine giderek hizmet sunarlar. Sunulan hizmetler aşağõda belirtilmiştir:

•  İşten çõkarma öncesi hizmetler;

•  İşten çõkarma bildiriminden sonra işçi yönlendirme oturumlarõ;

•  Etkilenen işçilerin gereksinimlerinin önceden değerlendirilmesi;

•  Uzun süreli istihdam ve kendi işini kurma danõşmanlõk ve eğitim hizmetleri;

•  Yerlerini yitiren işçilere yeniden iş bulma, özel hareketlilik ve işsizlik yardõmlarõ
sunulmasõ;

•  Pratik işçi sorunlarõnõ nasõl çözecekleri konusunda firmalara ve topluluklara
danõşmanlõk yapma.

İşten çõkartõlan işçilerin mevcut boş işlere yerleştirilmelerinde bu işçilerin becerilerini
geliştirme imkanlarõnõn değerlendirilmesi özellikle önem taşõr.

Bu tür programlarõn bir başka örneğini de Kanada�daki Sanayi Uyum Hizmeti
oluşturmaktadõr. Bu program, uyum komiteleri oluşturup çalõştõrmalarõnda işverenlere,
işçilere, sanayi kollarõnõn ve topluluklarõn temsilcilerine, illere ve bölgelere yardõmcõ
olmasõ için geliştirilmiştir (sayõlan taraflarõn hepsi ya da duruma göre bir bölümü bu
programlara katõlmaktadõr). Program, fiili ya da potansiyel işgücü ayarlamasõ sorunlarõna
yönelik müdahaleleri geliştirip uygulayacak biçimde hazõrlanmõştõr. Hong Kong�da (Çin)
1995 yõlõ Haziran ayõnda oluşturulan Dõş Yerleştirme Hizmeti (OPS) büyük ölçekteki işten
çõkarmalar sonucunda işlerinden olan işçilerin yeniden iş bulmalarõna yardõmcõ olmaktadõr.
OPS�nin hizmetleri arasõnda şunlar yer almaktadõr: özürlü insanlar için açõk istihdamõ
yaygõnlaştõracak seminerler; kariyer seçimlerine yönelik son bilgileri yaygõnlaştõracak
yõllõk geniş ölçekli sergiler; işe alma seminerleri ve iş pazarlarõ (İşçi Yeniden Eğitim
Kurulu ve belli başlõ işveren kuruluşlarõyla birlikte örgütlenmektedir). Amaç, iş arayanlarõn
işgücü piyasasõnõ daha iyi anlamalarõnõ ve spot işler için işverenlere başvurmalarõnõ
sağlamaktõr.

İşlerinden çõkartõlan ya da fazla işçiler için bir başka seçenek de yeniden yerleşme
yardõmõ ya da iş hareketlilik programlarõdõr. Burada iş aramada karşõlaşõlan masraflar
ödenmekte, geçici ikamet ve aile taşõnma yardõmlarõ yapõlmakta ve ev alõm satõm
işlemlerinin masraflarõna katkõda bulunulmaktadõr. Bununla birlikte, OECD tarafõndan
yapõlan bir araştõrma (20) işlerinden olan işçiler arasõndaki iş hareketlilik programlarõnõn
yararõnõn beklenenden daha sõnõrlõ, hareketlilik (taşõnma) yardõmlarõnõn ise hem zor hem de
politikalarõ belirleyenler için paradoksal bir konu olduğunu ortaya koymuştur. İşlerini
kaybeden işçiler söz konusu olduğunda yer değiştirme gerek işçilerin kendileri, gerekse
politikalarõ belirleyenler tarafõndan en son başvurulacak çare olarak görülmektedir.
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Sosyal yardõmlardan çalõşmaya yönelten programlar
Entegre programlarõn başka örneklerine, 1990�larõn başlarõnda Kuzey ülkelerinde, gene
90�larda Avustralya�da, 1996�da ABD�de ve 1997�de Birleşik Krallõk�ta başlatõlan �sosyal
yardõmlardan çalõşmaya� programlarõnda rastlanmaktadõr (Bu programlarõn arka planõ bu
bölümün başlarõnda ele alõnmõştõr). Bu programlarõn amacõ, toplumsal olarak dõşlanmõş
insanlarõn (bunlar ister işsizlik yardõmõ alsõnlar ister diğer sosyal yardõmlardan
yararlansõnlar) işsizlikten kurtulup sürekli iş bulmalarõna yardõmcõ olmaktõr. Programlar,
OECD�nin İş Araştõrmalarõ projesinde öngörülen sosyal güvenlik reformunun ve işgücü
piyasasõ aktifleştirme politikalarõnõn sonucudur. Ancak, sosyal güvenlik reformunun ve
işgücü piyasasõ politikalarõnõn boyutlarõ ülkeden ülkeye farklõlõk göstermektedir. Pekka
Konsonen, İskandinav ülkelerinde uygulanan programlarõ konu alan araştõrmasõnda,
kontrol ve disiplin açõsõndan ülkemler arasõnda önemli farklõlõklar bulunduğunu saptamõştõr
(21).

Avustralya�nõn bu alandaki deneyiminden kesin sonuçlar çõkartõlmasõ güçtür. Çünkü
bu ülkedeki iddialõ �Çalõşan Ulus� programõ ancak kõsa bir süre uygulanabilmiştir.
İngiltere�deki �New Deal� programõnõ andõran bu program 1996 yõlõnda İşçi Partisi
hükümeti tarafõndan uygulamaya konulmuş, ancak onu izleyen Liberal hükümet tarafõndan
1996 yõlõnda uygulamadan kaldõrõlmõştõr. Programõn uygulandõğõ ilk 18 ay içinde uzun
süreli işsizlik yüzde 20 oranõnda azalmõşsa da işverenler iş sübvansiyonu teklifine
uymamõşlar, kimi katõlõmcõlar da yeniden işsiz duruma düşmüşlerdir. İleri sürüldüğüne
göre programõn ekonomik kalkõnma stratejileri ile entegrasyonunda yetersizlikler vardõr
(22). Avustralya�da bundan sonra gündeme gelen girişimler KİH çalõşmasõnõ sözleşmeye
tabi kõlarak daha büyük karõşõklõğa yol açmõştõr.

Ek IV.19 ve Ek IV.20 Birleşik Krallõk ile ABD�de başlatõlan  �sosyal yardõmlardan
çalõşmaya� programlarõ hakkõnda bilgi vermektedir. Bu programlarõn hedef aldõklarõ
kesimler başta birbirlerinden farklõydõ: Muhtaç Ailelere Geçici Yardõm (TANF) programõ
genel olarak sosyal yardõmlardan yararlananlarõ hedeflerken, İngiltere�deki �New Deal�
kapsamõ daha sonra genişletilse bile başlarda 18-24 yaş grubundaki gençlere
yönelmekteydi. Her iki program da daha önce anlattõğõmõz işgücü piyasasõ uyum
yöntemlerinin bir bileşimini içeriyordu. Amaç, sosyal yardõmlardan yararlananlarõ bu
kapsamdan çõkarõp çalõşmaya yöneltmekti. Gene her iki program da kamu kesimi/özel
kesim ortaklõğõnda yönetilmekteydi.

ABD�de TANF programõnõn uygulanmasõnda tek duraklõ sistemlere (8. bölüme
bakõnõz) başvuruldu. Bu sistemler, sosyal yardõm alanlarõ çalõşmaya yöneltmekten
sorumluydu. Söz konusu programlar henüz yeni uygulamaya sokulduklarõndan, uzun
dönemdeki sonuçlarõ konusunda söz etmek için henüz erkendir. Bununla birlikte, program
uygulamasõnõn ilk yõlõ içinde KİH�in iki kritik konuyla karşõlaştõğõ söylenebilir (23).
Bunlarõn her ikisi de, bir yanda KİH�in iş bulma ve iş arama yardõm programlarõ arasõndaki
sorunlu ilişkilerle, diğer yanda da TANF�õn dezavantajlõ kesimlere yardõm için geliştirdiği
programlarla ilgilidir. Bir kere, ulusal refah yasasõna eklenen (1996) çalõşma
zorunluluklarõ, zaman sõnõrlarõ ve resmi yaptõrõmlarla ilgili hükümler, daha önceleri sosyal
yardõmlardan yararlanõp şimdi KİH�in iş aracõlõğõ ve iş arama yardõmlarõna bağõmlõ duruma
gelen ve işe yerleştirilmeleri güç insan sayõsõnõ normalin üzerinde artõrmõştõ. Daha önceleri
sosyal yardõmlardan yararlanõp işgücü piyasalarõna yakõn duranlarõn ilk iş bulanlar olmalarõ
olasõlõğõ yüksektir. Buna karşõlõk TANF programõna göre iş bulma olasõlõklarõ daha sõnõrlõ
kesimler de, yardõm için belirlenen sürenin sõnõrlõ olmasõndan dolayõ mağdur duruma
düşeceklerdir.
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İkincisi, istihdam hizmetleri ile sosyal yardõm programlarõnõn aynõ KİH kurumlarõ
bünyesinde tam konsolidasyonu (Utah ve Wisconsin deneyimlerinin de gösterdiği gibi),
KİH çalõşanlarõnõn hem sosyal hizmet çalõşanlarõ hem de sosyal yardõmlardan
yararlananlarõn iş bulma aracõlarõ olarak davranmalarõnõ gerektirmektedir. Ne var ki, bu iki
tür hizmet arasõnda potansiyel bir gerilim vardõr. KİH iş bulma ve iş arama yardõmõ
hizmetleriyle işçilerin işverenlerin gereksinimlerine uyum sağlamalarõnõ beklerken, sosyal
yardõm programlarõ hizmet alõcõlarõnõn gereksinimlerini dikkate almak zorundadõr. Bu iki
işlevin yanyana geldiği durumlarda iş bulma aracõlarõ, işverenlerin karşõsõna daha önceden
sosyal yardõm alõp şimdi işe girmeye henüz hazõr olmayan çok sayõda insan ile çõkõldõğõnda
KİH�in imajõnõn zedeleneceğinden endişe edebilirler; buna karşõlõk sosyal hizmet alanõnda
çalõşan KİH görevlileri de, kendilerinden hizmet alanlarõn alelacele işgücü piyasasõna
yöneltilmesi durumunda bu kesimlerin gereksinimlerinin göz ardõ edileceği endişesini
taşõyabilirler. Konunun her iki yanõ arasõnda bir uyuşma zemini bulunabileceğine
inanõlmaktadõr. Daha ileride yapõlacak değerlendirmeler, bu bütünleştirmenin ne ölçüde
başarõlõ biçimde gerçekleştirilebildiğini gösterecektir. Bu değerlendirmeler, ayrõca, sosyal
yardõm reformu çerçevesindeki işe yerleştirme çabalarõnõn başarõlõ olup olmadõğõna da õşõk
tutacaktõr.

İngiltere�deki �New Deal� programlarõnõn etkililiği konusunda kesin bir yargõya
ulaşmak için henüz erkendir ve 2000 yõlõ sonlarõna dek tam bir değerlendirme mümkün
olmayacaktõr. Bu programlar, geniş bir dezavantajlõ kesim için büyük ölçekte devreye
sokulmuştur. Söz konusu kesimler tek başõna yaşayan ana ve babalarõ ve daha önceleri
ihmal edilen bir kesim olarak işsizlerin eşlerini de kapsamaktadõr. Program tasarõmõ bu
bölümde ele alõnan pek çok ayrõ bileşeni bir araya getirmekte ve son yõllarõn biriken
deneyimini temel almaktadõr, Programda yer alan çok sayõda insan şimdi eğitim kurslarõna
kaymõştõr. Sübvansiyonlu ya da sübvansiyonsuz istihdama geçenlerin sayõsõ da yüksektir.

�New Deal� programlarõ çeşitli konularõ gündeme getirmektedir. Bunlardan biri şudur:
Kimi yörelerdeki programlardan bir bölümünün özel kuruluşlara sözleşmeyle verildiği ve
böylece durumun daha da karõşõk hale geldiği dikkate alõnõrsa, şimdi farklõ programlar
altõnda farklõ kesimlerle ilgilenmek zorunda kalacak olan KİH bundan nasõl etkilenecektir?
Programlarõn çeşitlenmesi KİH için yeni engeller ve katõlõklar getirecek midir? Nihayet,
TANF programõnda olduğu gibi, bütün bu yüksek profilli �New Deal� programlarõnõn KİH
ve ondan hizmet alanlar üzerindeki etkisi ne olacaktõr? İkinci konu: Sosyal yardõmlardan
yararlanabilme konusunda getirilen koşullar topluma zaten yabancõlaşmõş olan gençleri
nasõl etkileyecektir?  Bu yaptõrõm ve koşullar onlarõ meşru işgücü piyasasõndan daha da
uzaklaştõracak mõdõr? (24). Üçüncüsü: Programlar, insanlarõn istihdam olunabilirlikleri
artõrõlõrsa işe girişin kolaylaşacağõ varsayõmõna dayanmaktadõr. Ne var ki, programõn
sunduğu seçeneklerin süresi, eğitim kurslarõ dahil en çok altõ aydõr. İşsizlik söz konusu
olduğunda bu gerçekçi bir varsayõm mõdõr? İşlerin çok kõt olduğu yerlerde New Deal�in
ekonominin canlandõrõlmasõna yönelik ek yatõrõmlarla ilişkilendirilmesi gerekmez mi ?

İşgücü piyasasõ uyum politikalarõnõn etkililiği

Bu kesim, OECD�nin İş araştõrmalarõ çalõşmasõnda 1994 yõlõndan bu yana ulaşõlan belli
başlõ sonuçlarõ iki açõdan özetlemektedir. Bunlardan birincisi, işgücü piyasasõ uyum
politikalarõnõn, yüksek düzeyde ve kalõcõ işsizlikle mücadele stratejisinin bir parçasõ olarak
yapabileceği katkõlarla ilgilidir (25). İkinci konu ise, KİH�in, işgücü piyasasõ politikalarõnõn
etkinliğini artõrmak için alacağõ önlemlerdir (26). Burada, OECD�nin vardõğõ sonuçlarõn
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özetlenmesinin, KİH�ten beklenenlerin kavranmasõna katkõda bulunacağõ düşünülmektedir.
Bu, açõklõk gerekçesiyle üstlenilecek performans yönetimi değerlendirmesi (bkz. bölüm 8)
için özellikle geçerlidir.

Ek III�te de görülebileceği gibi, aktif işgücü piyasasõ programlarõna (iş aracõlõğõ,
işgücü piyasasõ enformasyonu, işsiz ve iş sahibi yetişkinler için işgücü piyasasõ eğitimi,
gençlikle ilgili önlemler, sübvansiyonlu istihdam yaratõlmasõ ve özürlülerle ilgili önlemler)
yapõlan kamu harcamalarõ birçok OECD ülkesinde ulusal kaynaklarõn önemlice bir
bölümünü kapsamaktadõr. Bu oran, Çekoslovakya�da GSUH�nõn yüzde 0.01�ine,
Hollanda�da ise yüzde 5�ine ulaşmaktadõr.

İşe yarayan ne?
OECD�nin işgücü piyasasõ uyum programõnõn her kategorisi için neyin işe yaradõğõna
neyin ise yaramadõğõna ilişkin değerlendirmesi (27), tek tek programlarõn sonuçlarõna
ilişkin iki tür değerlendirmeyi temel almaktadõr: a) programa katõlõmõn kişilerin iş
bulmalarõ ve gelir düzeyleri açõsõndan yarattõğõ etkinin deney sonu değerlendirmesi; b)
programlarõn toplam istihdam ve işsizlik üzerindeki net etkilerinin, tekrar, ikame ve yer
değiştirme etkilerinin tahmini ve düşülmesi yoluyla değerlendirilmesi. Bu değerlendirme,
etkililiği maksimuma çõkartmak üzere işgücü piyasasõ uyum programlarõnõn seçiminde
dikkate alõnacak beş ilkeyi ön plana çõkarmaktadõr:

•  Mümkün olduğu ölçüde derinlikli danõşmanlõğa, yeniden işe girme ikramiyeleri gibi
özendiricilere ve iş aramada yardõm programlarõna ağõrlõk verilmesi. Bununla birlikte, bu
tür önlemlerin daha gelişkin izleme ve iş testlerinin uygulanmasõyla birlikte ele alõnmasõna
dikkat edilmelidir.

•  Kamusal eğitim programlarõnõn ölçek olarak küçük tutulmasõ ve gerek iş arayanlarõn
gerekse işverenlerin somut gereksinimlerine karşõlõk verecek biçimde düzenlenmesi.

•  Okul öncesi eğitim dönemine kadar uzanan erken müdahaleler dezavantajlõ gençlere
yarar sağlayabilir. Bu tür önlemler, okul terk riski olan öğrencilerde bu riski azaltõcõ
müdahalelerle birlikte, okullarõndan ayrõlanlarõn işverenler tarafõndan aranõlan temel
becerilere ve yeterliliklere sahip olmalarõnõ sağlamalõdõr. Ayrõca, bu genç insanlarõn
çalõşmaya olumsuz yaklaşõmlarõ da giderilmelidir ve yetişkin rehberler bu alanda gençlere
yardõmcõ olabilirler.

•  İşsiz kalõnan süre uzadõkça, istihdam sübvansiyonlarõnõn çeşitli biçimleri, işsizlerin
kendilerini hala işgücünün bir parçasõ olarak görmelerine yardõmcõ olabilir. B:ununla
birlikte istihdam sübvansiyonlarõnõn kõsa süreli, hedefi iyi belirlenmiş ve yakõndan
denetlenir olmasõ gerekir.

•  İşsiz kesim içinde yer alõp girişimcilik becerileri ve rekabetçi bir ortamda ayakta kalma
iddialõlõğõ olan azõnlõk için sübvansiyonlu iş kurma yardõmlarõna başvurulmasõ (28).

Diğer değerlendirme çalõşmalarõ da tek başõna iş arama yardõmlarõnõn, işsizliğin
azaltõlmasõnda eğitim ve iş yaratma programlarõna göre daha maliyet etkin olduğunu
göstermektedir. Dünya Bankasõ tarafõndan yapõlan bir değerlendirme (29), OECD
ülkelerinde kitlesel olarak işten çõkarõlanlarla uzun süreli işsizlere yönelik yeniden eğitim
programlarõnõn, yeniden istihdam olasõlõklarõnõ ya da müdahale sonrasõ gelirleri artõrmak
anlamõnda iş arama yardõmlarõndan daha etkili olmadõğõ sonucuna varmõştõr. Ayrõca,
özellikle istihdam danõşmanlõğõ başta olmak üzere iyi geliştirilmiş iş arama yardõmõnõn,
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hedeflerin daha iyi belirlenmesini sağlayarak diğer işgücü piyasasõ uyum programlarõnõn da
daha etkili kõldõğõ belirlenmiştir.

OECD�nin beş ilkesine bir altõncõsõ eklenebilir: İşi olanlarõn eğitimlerinin, bütün
yurttaşlar için yaşam boyu öğrenme ilkesi õşõğõnda yeniden gözden geçirilmesi (30). Bu, iş
yaratõlmasõnõn ve ekonomik büyümenin önündeki yapõsal engellerin aşõlmasõna yönelik
politika stratejisinin önemli bir bileşenidir. KİH, yurttaşlara öğrenme olanaklarõ sunan bir
ulusal strateji geliştirerek, gerek bu olanaklarõn yaratõcõsõ ve yönlendiricisi olarak gerekse
bunlarõ işgücü piyasasõndaki gelişmelere bağlayarak önemli bir rol oynayabilir.

OECD ayrõca daha çok sayõda ülkenin işgücü piyasasõ uyum programlarõnõ sistematik
biçimde değerlendirmesini tavsiye etmektedir. Değerlendirme, iş bittikten sonra yapõlacak
bir çalõşma olmak yerine, programlarõn içine daha en başõndan yerleştirilmelidir. Ayrõca,
değerlendirmenin kesin kurallarla yapõlmasõ gerekir.

Sonuç

Bu bölüm,  bir dizi ülkedeki yüksek ve sürekli işsizliğin, sürekli olarak değişen çok çeşitli
işgücü piyasasõ uyum programlarõna yol açtõğõnõ göstermiş bulunuyor. Gerçekten de
istikrarlõ bir işgücü piyasasõ uyum programõna sahip ülke sayõsõ azdõr. Ülkeler, yeni bakõş
açõlarõna ve siyasal duyarlõlõklara yanõt olarak programlarõnõn bileşimini sürekli olarak
değiştirmekte, eskilerini devreden çõkarmadan bunlarõn üstüne yeni programlar
eklemektedir. Bu da programlarõn garip biçimde çeşitlenmesine yol açmakta, böylece
programlar üst üste gelip birbirini devreden çõkarmaktadõr. Sonuçta programlarõn
yürütülmesinin maliyeti artmakta, KİH, firmalar ve hizmet almasõ gereken işsizler için
karõşõk bir durum ortaya çõkmaktadõr (31).

Bu durumu akõlcõ bir hale dönüştürmenin yolu değerlendirmedir. OECD�nin de
belirttiği gibi ABD ve Kanada�nõn işgücü piyasasõ uyum programlarõnõn (önemli üçünün)
değerlendirilmesinde uzunca bir geleneği vardõr. . Norveç, İsveç, İngiltere ve Avustralya
gibi başka kimi ülkeler de kendi programlarõ üzerinde titiz değerlendirmeler yapmõşlardõr.
Ne var ki, başka pek çok ülkede en yaygõn başvurulan değerlendirme yöntemi tek tek
işgücü piyasasõ uyum programlarõnõn �brüt� sonuçlarõnõn izlenmesinden öteye
geçmemektedir (32).

Yakõnlarda kimi araştõrmacõlar değerlendirme yöntem ve yaklaşõmlarõ geliştirmiş (33)
ve işgücü piyasasõ politikalarõnõn değerlendirilmesine yönelmişlerdir (34). Bu da gösteriyor
ki, değerlendirme yöntemlerinden çoğu en fazla tek tek programlarõn değerlendirilmesine
uygun düşmektedir ve bu da birbiriyle bağlantõsõ olmayan özel programlarõn yaratõlmasõ
eğilimini pekiştirmektedir (çoğu kez özel siyasal duyarlõlõklara yanõt olarak). Dahasõ,
değerlendirmede görülen önemli bir kusur da güvenilir ve geçerli ampirik verilerin
yokluğudur. Gelecekte, değerlendirme konusuna sistematik bir yaklaşõma gerek
duyulacaktõr ve bu yaklaşõmõn tek tek programlarõn etkisini değerlendirmekle kalmayõp
aralarõndaki bağlantõlarõ da hesaba katmasõ gerekecektir. Ayrõca, araştõrmacõlara istihdam
üzerindeki net etkileri finansman, örgütsel ve düzenleyici yapõlara ilişkin verilerle birlikte
belirleme olanağõ sağlayacak etkili izleme sistemleri de gerekecektir (35).

KİH, performans yönetimini güçlendirerek (bkz. bölüm 8), hizmet sunum sisteminde
saydamlõğõ artõrarak ve KİH yönetimindeki programlarõn düzenli aralõklarla
değerlendirilmesi işini bağõmsõz kuruluşlara vererek program değerlendirmesine katkõda
bulunabilir. Burada önemli olan, neyin, neden işe yaradõğõnõn ortaya çõkarõlmasõdõr. Bu
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işler, KİH bünyesindeki bir değerlendirme birimi (eğer böyle bir birim varsa) ya da
dõşarõdan işgücü piyasasõ araştõrma kurumlarõ tarafõndan gerçekleştirilebilir. Yönlendirme
ve değerlendirmenin yanõsõra, işgücü piyasasõ uyum programlarõnõ KİH�in diğer asli
işlevlerinden ayõran iki önemli etmen daha vardõr. Bunlardan ilki KİH�in bu
programlardaki idari rolü, ikincisi ise etkinliklerin geniş bir alandaki değişkenliğidir. Bu
etmenlerden her biri KİH yöneticilerinin bu programlarõn yönetiminde karşõlaştõklarõ
konularõn çeşitlenmesine katkõda bulunmaktadõr.

Daha önce de değinildiği gibi, KİH�in bu tür programlarõ uygulama konusunda
yerleşik bir hakkõ yoktur; dolayõsõyla KİH hiçbir şeyi veri alamaz. KİH�in özel sektördeki
ve kamu sektöründeki diğer kuruluşlarla rekabet etmesi gerekir. Ancak, birbiriyle rekabet
içindeki bütün kuruluşlar arasõnda KİH, işgücü piyasasõna ilişkin bilgileriyle, hizmet
sunum altyapõsõyla ve dõş bağlantõlarõyla genellikle en çok şeyi verebilecek olandõr.
Gerçekten de KİH�in birçok yerdeki varlõğõ, uygunluğunu gösteren bir kanõt sayõlabilir.
KİH, yeni bir programõn, sõkõ siyasal son tarihlere uyacak biçimde hõzla oluşturulmasõnõ
sağlayabilir. Büyük önem taşõyan bir başka etmen ise KİH�in özel kesimden ve kamu
kesiminden başka kuruluşlarla ortaklõğa girebilme kapasitesi olabilir. Böyle bir ortaklõk,
KİH�in başõ çektiği durumlarda da, hizmet sunanlardan yalnõzca biri olduğu durumlarda da
yararlõdõr (dõş ilişkiler konusunda bkz. bölüm 9).

KİH�in işgücü piyasasõ uyum programlarõnõn yönetilmesinde oynayabileceği dört
temel rol vardõr. Bu roller, birbirleriyle şu ya da bu biçimde kaynaştõrõlabilir: KİH, başka
kuruluşlarca yürütülen programlara girdi sağlayabilir; katõlõmcõlarõ gene başkalarõnca
yürütülen programlara yönlendirebilir; belirli bir hizmeti ya da hizmetler paketini sunmak
üzere kendisine fon sağlanabilir; ya da ister bütünüyle kendisi üstlensin, ister başkalarõna
sözleşme yoluyla versin, bir programõn genel yönetimini üstlenebilir. Ulusal, bölgesel (ya
da eyalet) ve yerel düzeylerde farklõ kurumsal ilişkilerin varlõğõ bu durumu daha da
karõştõrmaktadõr. Örneğin KİH ulusal ölçekte bir başka kuruluş tarafõndan yürütülen bir
programa politika girdisi sağlarken, bölgesel düzeydeki bir programõ kendisine sağlanan
fonlarla uygulayabilir ve yerel düzeyde de kimi hizmetleri başka kuruluşlara sözleşme
yoluyla verebilir.

KİH açõsõndan durumu karmaşõklaştõran bir başka etmen de, işgücü piyasasõ uyum
programlarõnõn, işgücü piyasasõ uyum programlarõnõn, belirli hedefleri gerçekleştirmek
üzere seçilip çok çeşitli biçimlerde birbiriyle kaynaştõrõlabilecek etkinlikleri içermesidir.
Programlarõn tasarõmõnõ etkileyen değişkenler arasõnda aşağõdakiler de yer almaktadõr:

•  Programõn genel ölçeği

•  Müdahalenin zamanlamasõ

•  Program önleyici nitelikte mi, yoksa yeniden bütünleştirici nitelikte mi? İş arayanlarõ
hareketlendirme gibi bir amaç taşõyor mu? (iş arayanlarõn edilgen önlemlerden aktif
önlemlere yöneltilmesi)

•  Hizmet alacak olanlarõn seçilmesi. Bu hizmetler, hiç ayrõm gözetmeden herkese mi
yönelecek? Eğer öyle değilse hedef gruplar kimler olacak? Hizmetlerin gelir (sõnanmõş
ortalama) ve hedef grup belirleme temelinde paylaştõrõlabileceği çeşitli örnekler vardõr.

•  Hedef grup, demografi bazõnda ve örneğin yaş ve göreli yapabilirlik ölçütlerine göre
mi belirlenecek yoksa işgücü piyasasõyla yeniden bütünleşmenin önündeki işlevsel
engellerin daha genel bir değerlendirmesiyle mi seçilecek?

•  Program, arz yanõna mõ, yoksa talep yanõna mõ dayalõ stratejiler geliştirecek? Yoksa,
her ikisinin bir karmasõna mõ başvuracak?



95

•  Program tek bir hizmet üzerinde mi yoğunlaşacak yoksa daha sõk görüldüğü ve bu
bölümün başlarõnda söz edilen entegre stratejilerde olduğu gibi hizmetlerin bir karõşõmõna
mõ yönelecek?

•  Programa ayrõlmõş kaynaklar ne düzeyde bir yoğunluğa izin verecek? Yapõlmasõ
gereken daha az sayõda insana daha yoğun hizmet verilmesi mi, yoksa daha çok sayõda
insana daha düşük yoğunluklu hizmet sağlanmasõ mõ olmalõ?

Bu programlarõn planlanmasõ ve yönetimi açõsõndan kritik olan husus, derinlikli işgücü
piyasasõ bilgilerinin elde bulunmasõdõr. İşgücü piyasasõna ve onu etkileyen etmenlere
ilişkin doğru bir tanõ, yukarõda sõralanan sorulara makul yanõtlar verilebilmesi açõsõndan
gereklidir.

Özetle, eğer KİH�in bu programlarda etkili bir rol oynamasõ isteniyorsa, şunlarõn
yerine getirilmesi gerekir: Birincisi, KİH, başka kuruluşlarla işbirliği yapmaya, özellikle
eğitim hizmetleri almaya hazõr olmalõdõr (bkz. bölüm 9). İkincisi, entegre hizmet sunum
sistemi sağlamalõ ve seçilmiş gruplarõ daha sağlõklõ biçimde hedeflemelidir. Üçüncüsü,
işgücü piyasasõ bilgilerini etkili biçimde kullanabilmelidir. Dördüncüsü, uygun
başvurularõ seçmede, tedarikte ve bu programlarõn yönetilmesinde uzmanlõk geliştirerek
gündemdeki işlere talip olacak duruma gelmelidir. Son olarak KİH sağlõklõ ve canlõ
izleme ve değerlendirme stratejileri geliştirmelidir.

Notlar

(1) OECD, Jobs study: Facts, analysis, strategies (Paris, OECD, 1994), s. 47.

(2) OECD 1980�lerin sonundan bu yana, aktif ve pasif işgücü piyasasõ önlemlerinin
birbirinden ayrõştõrõlmasõ ve bu kavramlarõn yaygõnlaştõrõlmasõ için pek çok
girişimde bulunmuştur. OECD�ye göre aktif önlemlerin özelliği işgücünün hemen
harekete geçmesini ve işçiler için yeni beceriler ve istihdam olanaklarõ
geliştirilmesini amaçlamasõdõr. Aktif önlemler,işsizliği önlemeyi ve işlerinden olan
işçileri üretmen işlere yönlendirmeyi hedeflemektedir. Bu tür önlemlerin arasõnda iş
bulma aracõlõğõ, iş arama yardõmlarõ ve işçilerin iş, işverenlerin ise vasõflõ işçi
bulmalarõna yönelik işgücü piyasasõ enformasyon hizmetleri yer almaktadõr. Gene
aynõ kapsama giren diğer önlemler ise genellikle işçinin üretkenliğini artõrmayõ,
yatõrõmlarõ teşvik etmeyi ve hareketliliği artõrmayõ hedeflemektedir. Eğitim ve
yeniden eğitim programlarõ, küçük işletmelerin gelişmesine yardõm ve iş yaratõcõ
diğer girişimler de bu kapsama alõnabilir. Pasif önlemler ise, gelir desteği ve bakõm
programlarõ aracõlõğõyla ekonomik uyumun bireylere ve topluluklara getirdiği kõsa
süreli maliyetlerin hafifletilmesini amaçlar. Amaç, iş kaysõndan doğan sonuçlarõn
ve yoksulluğun hafifletilmesidir. Bu tür pasif önlemler işsizlik yardõmlarõnõ, aile ve
doğum yardõmlarõnõ, sosyal güvenlik haklarõnõ, emeklilik haklarõnõ ve işsizlik
sõrasõnda sağlõk sigortasõndan yararlanmayõ mümkün kõlan girişimleri içerir. Ücret
sübvansiyonlarõ ve yer değiştirmede masraflara katõlõm gibi ilgili programlar da bu
kapsamda ele alõnabilir. Bu çalõşmada, işgücü piyasasõ uyum programlarõnõ, aktif
işgücü piyasasõ politikalarõnõn bir parçasõ olarak değerlendiriyoruz. Ancak, iş bulma
aracõlõğõ ile işgücü piyasasõ enformasyon hizmetlerini bu kategorinin dõşõnda
tutuyoruz. Ek 1�deki �Sözlük� bölümüne bakõnõz.

(3) OECD, op.cit., ss. 47-49.
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(4) Örneğin, 1948 tarihli (no. 88) istihdam Hizmetleri Sözleşmesi, KİH�in uygun
olduğu yerlerde mesleki rehberlik, mesleki eğitim ve yeniden eğitim alanlarõnda
işçilere yardõmcõ olmasõnõ öngörür.

(5) Bkz. �Rekabette bir avantaj olarak enformasyon teknolojisi�, İsveç AMS�den Göte
Bernardshon ile görüşme, Public Employment Service, C. 2, 1997, s.20.

(6) �Heuristik� eğitimden kastedilen, öğrencilerin birtakõm şeyleri kendilerinin
bulmalarõnõ sağlayan sistemdir.

(7) Ad olarak N. Azrin ve V. Besalel.

(8) Bunlara Wallon bölgesinde �aktif iş arama kulüpleri� (toplam 6), Brüksel-Başkent
bölgesinde �aktif iş arama atölyeleri�, Flanders�de ise �iş kulübü� denmektedir
(toplam 38).

(9) 1995 yõlõnda Polonya�da KİH tarafõndan yürütülen 333 iş kulübü iş arayan 28 bin
kişiye hizmet veriyordu. Bkz. ILO: The Public Employment Service in Poland
(Cenevre, ILO, 1998), s. 61.

(10) M. White vd. : The impact of public job placing programmes (Londra, Politika
Araştõrmalarõ Enstitüsü, 1997), s. 83.

(11) İstihdam danõşmanlõk sürecinin ayrõntõlarõna ilişkin olarak bkz. C. Kasserly:
Employment counselling, career guidance and occupational information provided
through a public employment service, Çalõşma İdaresi Bölümü Yayõnõ no. 40.2
(Cenevre, ILO, 1994).

(12) Norveç İşgücü Piyasasõ Hizmetleri: More education ? Vocational guidance (Oslo,
Çalõşma Müdürlüğü, 1999).

(13) Başlarda 46 yaşõndan küçük işsizlerle ilgiliydi, ancak 1995 yõlõndan bu yana lise
diplomasõ olanlarla sõnõrlandõrõlmõştõr.

(14) Bkz. OECD :The Public Employment Service: Belgium (Paris, OECD, 1997), ss.
51-53.

(15) Bkz. G. Schmidt vd. International handbook of labor market policy and education
(Cheltenham, Edward Elgar, 1996).

(16) Ekonomi uzmanlarõ arasõnda, işverenlere aktarõlan sübvansiyonlarõn ek iş yaratõp
yaratmadõğõ konusunda önemli tartõşmalar yaşanmaktadõr. Bu alandaki �tekrarlar�
�daralarõn� (zaten her durumda bir işe girecek olan işsizler), �ikamenin�
(işverenlerin diğerlerini değil sübvansiyonlu işçileri işe almalarõ) ve �yer yitirme�
(sübvansiyonlu firmalarõn diğerlerinin işini kapmasõ)  dikkate alõnmasõyla
azaltõlabilir. Kimi uzmanlar, fõrsatlarõn işsizlerden yana kaydõrõlmasõ ve bu
insanlarõn istihdam olunabilirliklerinin artõrõlmasõ için sübvansiyonlarõ
savunmaktadõrlar. Bkz. OECD İstihdam Çalõşma Grubu: Measures to assist
workers displaced by structural change(Paris, OECD, 1986), ss. 36-37. Ayrõca bkz.
Ulusal Ekonomik Araştõrmalar Birliği (NERA): Right to work assessment: An
independent inquiry requested by the Prime Minister (NERA, Londra, 1996),
parag. 3.3, 5.3.4, 5.4.3 ve 5.5. Bu çalõşma ülkedeki �Workstart� programõ
kapsamõnda sübvanse edilen 305 işin �ek� olabileceği görüşündedir.

(17) White vd. op.cit., s.37.

(18) D. Fretwell ve S. Goldberg: Developing effective employment services, Dünya
Bankasõ Tartõşma Raporlarõ, Washington DC. 1994.



97

(19) İşyerlerinde fazlalõk oluşturan işçilere ilişkin önlemler ve yeniden istihdam
yardõmlarõ için bkz. ILO: Worker retrenchment: Prevention and re-employment
measures (Cenevre, ILO, yayõnda yayõnlanacak).

(20) OECD İstihdam Çalõşma Grubu: Measures to assist workers displaced by
structural change (Paris, OECD, 1986), ss. 34-35.

(21) Bkz. P.Kosonen: �Activation, incitations au travail et workfare dans quatre pays
scandinaves.� Travail et Emploi içinde,  no.79, 1999, s. 13.

(22) D.Finn: Working nation: Welfare reform and the Australian job compact for the
long term unemployed (Londra, İşsizlik Birimi, 1997), s.1, s. 5.

(23) S. Lazerus vd. : The public employment service in a one-stop world, Policy Issues
Monograph (Johns Hopkins University Press, 1998), s. 16-17.

(24) Bkz. T. Bentley ve R. Grumurth: Destination unknown: Engaging with the
problems of marginalized youth (Londra, Demos, 1999). Bu, İngiltere�de �kayõt
dõşõ� olan ya da sistemin dõşõnda kalan ve genellikle enformel ekonomideki geniş
bir genç çalõşan grubuyla ilgilidir. Çalõşma, uluslararasõ örnek uygulamalardan
hareketle önerilerde bulunmaktadõr.

(25) Bkz. J.P. Martin: What works among active labor market policies: Evidence from
OECD countries� experiences, İşgücü Piyasasõ ve Sosyal Politika Raporu No. 35
(Paris, OECD, 1998).

(26) Bkz. OECD: economic outlook survey by country (Paris, OECD 1998 ve 1999).

(27) Bkz. Martin, op.cit.

(28) Ibid., s.22.

(29) A. Dar ve I.S.Gill: �OECD ülkelerindeki yeniden eğitim programlarõnõn
değerlendirilmesi: Çõkartõlan dersler�, World Bank Research Observer içinde, C.
13, no.1, 1998, ss. 79-101.

(30) Yaşam boyu öğrenmenin kavramlarõnõn, ilkelerinin ve politika hedeflerinin işgücü
piyasasõ politikasõ ve eğitim politikasõ perspektifinden değerlendirilmesi için bkz.
A.J. Tujinman ve K. Schöman: �Yaşamboyu öğrenme ve beceri formasyonu�, G.
Schmidt vd. International handbook of labor market policy and evaluation
(Cheltenham, Edward Elgar, 1996), ss. 465-467.

(31) Örneğin ABD�de bu tür çeşitlenmelerin sorunlu yanlarõ şunlardõr: Aynõ hizmeti
veren ve aynõ amaca yönelik çeşitli programlar yüzünden kaynaklarõn yanlõş
kullanõmõ; aynõ kesimlere yönelik farklõ programlarõn varlõğõ; seçilebilir gruplara
yönelik farklõ tanõmlar; ve farklõ planlama döngülerinde işleyen, dolayõsõyla
programlardan sorumlu olanlarõn eşgüdüm çabalarõnõ güçleştiren programlar.
Ayrõca, belli başlõ federal programlarõn kimilerinden ayrõ olarak, birçok programõn
maliyet etkinliği konusunda pek az şey bilinmektedir. Bkz. OECD: The public
employment service in the US (Paris, OECD, 1999), s. 128.

(32) Bkz. C. Brinkman: Controlling and evaluation of employment promotion and the
employment services in Germany, İşgücü Piyasasõ Araştõrma Konusu No.36
(Nuremberg, İstihdam Araştõrmalarõ Enstitüsü, 1999), ss. 1-28.

(33) E. Nesporova vd. : Evaluation of labor market policies in transition countries
(Cenevre, ILO, 2000).
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(34) Değerlendirme yöntem ve yaklaşõmlarõyla birlikte işgücü piyasasõ politikalarõnõn,
mesleki eğitimin ve eğitimin değerlendirilmesinde en son gelişmeler konusunda
bkz. Schmidt vd. op.cit. Ayrõca bkz. W. Norton Grubb ve P. Ryan. The roles of
evaluation for vocational education and training (Cenevre, ILO, 1999).

(35) P. Auer ve T. Kruppe: �AB üyesi ülkelerde işgücü piyasasõ politikalarõnõn
izlenmesi�, Schmidt vd. op.cit. içinde, ss. 899-923.  
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İŞSİZLİK YARDIMLARI
VE KAMU İSTİHDAM HİZMETİ 7

Değişim ve işsizlik sigortasõ birbirini tamamlayõcõ nitelikteydi. Bunlar, birbirlerini
destekleyip birbirleriyle ayakta kalan karõ-koca gibiydiler (1)

Giriş

Son 90 yõl içinde, KİH ile işsizlik yardõmlarõ arasõnda yakõn bir ilişki olagelmiştir. İşsizlik
yardõmlarõ sistemi, işgücü piyasasõ politikalarõnõn pasif bir bileşenidir ve işsizlere gelir
desteği sağlanmasõ bu sistemin başlõca hedefidir. Bu kapsamdaki uygulamalar, iş bulma
aracõlõğõ ve işgücü piyasasõ uyum programlarõ gibi, işsizleri piyasayla yeniden
bütünleştirmeye ve yeniden istihdama yönelten aktif politikalara göre diğer kutupta yer
alõr. Aktif ve pasif politikalar arasõndaki denge, kamuoyunda  sürüp giden tartõşmalarõn
kaynağõdõr ve burada KİH merkezi bir rol oynamaktadõr.

Bu bölüm işsizlik yardõmlarõ üzerinde durmaktadõr. Önce, işsizlik yardõmlarõnõn
başlõca biçimleri ile bunlarõn yolunu açtõğõ genel politika konularõnõ ele alacağõz. Bunun
ardõndan, KİH�in işsizlik yardõmlarõnda oynadõğõ rol değerlendirilecektir. Bu kesim, iş
arama yardõmõ ya da yeniden istihdam hizmetleri, iş için seçilebilirliğin sürekliliği ve iş
arama çabalarõnõn doğrulanmasõ ve işsizlik yardõm programõnõn genel yönetimi gibi
konular ele alõnacaktõr. Son olarak, günümüzdeki eğilimler ve konularla ilgili bir özet
verilecektir.

İşsizlik yardõmlarõnõn başlõca biçimleri

�İşsizlik yardõmõ� kavramõ bu bölümde işsizlere yönelik her tür gelir desteğini kapsayacak
biçimde ele alõnmaktadõr. Bu tür yardõmlar genelde iki kategoride incelenebilir. �İşsizlik
sigortasõ� dendiğinde burada sağlanan yardõmlar çoğunlukla katkõlarla finanse edilir.
�İşsizlik yardõmõ� söz konusu olduğunda ise finansman kaynağõ vergilerdir ve bu yardõm
gereksinime ve testlere bağlõdõr.

İşsizlik sigortasõ, işçilerin, geçmişte yaptõklarõ katkõlar karşõlõğõnda, yitirdikleri gelir
için tazminata hak kazandõklarõ bir sistemdir. Bu sigorta, belirli bir düzeye kadar gelir
kaybõ riskini karşõlar ve genellikle yeniden işe dönüş hõzõ kavramõna dayanõr. Sistem,
bütünüyle ya da kõsmen, ücret bağlantõlõ ödemelerle finanse edilir ve sigorta yardõmlarõ da
sõnõrlõ bir zaman süresi için yapõlõr. 1. bölümde de değinildiği gibi işsizlik sigortasõ
ödemeleri, Almanya, Fransa ve İngiltere gibi ülkelerde sendikalarla, yardõmlaşma
dernekleriyle ve diğer işçi kuruluşlarõyla birlikte başlamõştõr. Burada üyelerin sandõklara
yaptõklarõ katkõlar yardõmlar için kullanõlmõştõr. İşsizlik yardõmõ sistemlerine hükümetlerin
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de dahil olmalarõ, 20. yüzyõlõn ilk yarõsõnda ortaya çõkmõştõr. Bunun kaynağõnda şiddetli
siyasal ihtilaflar ve ekonomik bunalõmlar yatmaktadõr. Kõta Avrupa�sõnda işsizlik sigortasõ
genellikle en son çõkartõlan sosyal güvenlik yasasõ olmuştur. Bunun nedeni işsizlik sigortasõ
sisteminin karmaşõklõğõ ve işgücü piyasasõna asgari çalõşma koşullarõ getirerek çalõşma
dünyasõna daha doğrudan müdahale etmesidir (2).

İngiltere�de 1911 tarihli Ulusal Sigorta Yasasõ, dünyadaki ilk zorunlu işsizlik sigortasõ
programõ idi. Bunu 1919 yõlõnda İtalya�da uygulamaya konulan bir program izlemiştir. Bu
program büyük ölçüde düz işçileri kapsõyordu. Birinci Dünya Savaşõ�nõn ardõndan birçok
ülke işsizlik yardõmõ programlarõnõ benimsedi ve kimi ülkeler de gönüllülük temelindeki
sistemleri sübvanse etme yoluna gittiler. 1930�larõn ekonomik bunalõmõ ve İkinci Dünya
Savaşõ sonrasõ dönemde mevcut programlar daha da güçlendirildi ve yeni programlar
devreye sokuldu. Yeni program örnekleri arasõnda ABD�de 1965 tarihli Sosyal Güvenlik
Yasasõ, Kanada�da 1940 tarihli İşsizlik Sigortasõ Yasasõ ve Japonya�da da 1947 tarihli
İşsizlik Sigortasõ yasasõ yer almaktadõr. Bu dönemden 1970�lerin başõna dek ülkeler
kapsamõ genişleterek ya da yardõmlarõ artõrarak kendi sistemlerini uyarladõlar. Kimi
ülkeler, işsizlik sigortasõnõ daha kapsamlõ işgücü piyasasõ politikalarõyla bütünleştirerek
hedeflerini öyle uyarladõlar. 1970�lerin uluslararasõ ekonomik bunalõmõ ve işsizliğin
yaygõnlaşmasõ yardõmlarõn maliyetini artõrdõ ve böylece hükümetler sağlanan yardõmlarõ
sõnõrlama ve 1980�lerde de azaltma yolunu seçtiler. Geçtiğimiz 10 yõl içinde işsizlik
sigortasõ sistemleri G� ülkelerinde önemli bir değişikliğe uğramamõştõr. Bununla birlikte,
örneğin Almanya�nõn yeniden birleşmesi gibi ekonomik ve sosyal gelişmeler karşõsõnda
kimi ayarlamalara gidilmiştir (3).

Bunlara karşõn işsizlik yardõmlarõ ise, geçmişteki çalõşma yaşamlarõ ne olursa olsun,
işsizlere, gereksinimler temelinde sağlanmaktadõr. İşsizlik yardõmõ, asgari gelir kavramõ
temelinde nesnel olarak değerlendirilen harcamalarõ ve gereksinimleri karşõlayarak gelir
kaybõna karşõ tazminat öngörür. Bu sistem vergilerle finanse edilir ve genellikle belirli bir
zaman süresinde geçerlidir (4). İşsizlik yardõmlarõ, kökenini dinsel hayõrseverlik ve yerel
yönetimlerce desteklenen �yoksullara yardõm� anlayõşõnda bulan ve refah ilkesine dayanan
yardõmlardõr. Şimdi bu etkinlikler, özellikle standart belirleme ve finansman alanlarõnda
artõk ulusal hükümetler tarafõndan üstlenilmektedir.. Kimi ülkelerde garantili bir asgari
gelir söz konusudur (sosyal yardõm). Bu miktar istihdam yardõmõna takviye ya da ona
alternatif olarak, ücretli işe hazõr olsunlar olmasõnlar gereksinim içinde olan herkese verilir.
Kimi ülkelerde ise işsizlik sigortasõ ile istihdam yardõmõ/sosyal yardõm karmasõ bir destek
sağlanõr. Bu bileşenin ikinci bölümü, genellikle, daha önce yapõlan katkõlar karşõlõğõ olan
yardõmõn sonuna gelindiğinde verilir. Nihayet, kimi ülkelerde de sosyal haklar sistemi
vardõr.

Tablo 7.1, bu araştõrmanõn konusu olan 12 ülkede işsizlik sigortasõ, işsizlik yardõmõ ya
da sosyal hak ve işsizlik sigortasõ/istihdam yardõmõ karma programlarõnõn ağõrlõğõnõ
göstermektedir. Tablo ayrõca, tüm yardõm sisteminin KİH tarafõndan yönetildiği ülkeleri de
göstermektedir. KİH�in işsizlik yardõmlarõnõ yönetmediği ülkelerde bile bu kuruluş iş
arama yardõmõ ve yeniden istihdam etkinlikleriyle iş arama çabalarõnõn doğrulanmasõ gibi
görevlerde yer almaktadõr. Bu konulara kõsaca değinilecektir.

İşsizlik yardõmlarõ: Genel politika konularõ

İşsizlik yardõmlarõnõn amacõ, gelir desteği sağlama yoluyla, ekonomik uyumun kişilere,
işletmelere ve topluluklara getirdiği maliyeti azaltmaktõr. Daha önce de gördüğümüz gibi,
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bu yardõmlar katkõlarla (işçilerden, işverenlerden ya da her iki kesimden birden kesilen
primler), vergilerle ya da ikisinin bir karõşõmõyla sağlanabilir. İşsizlik sigortasõ zorunlu
tutulabilir ya da gönüllülük temelinde işleyebilir; ama bunlardan birincisi daha yaygõndõr.
Programõn yönetimini ise KİH, başka bir devlet kuruluşu ya da sosyal taraflar üstlenebilir.
Temelde işsizlik yardõmõ, işini yitiren bir işçinin yeniden iş buluncaya kadar gerekli süre
içinde aldõğõ paradõr. Bu haktan yararlanabilmek için işçilerin işsiz olduklarõnõ ve yeni bir
iş aradõklarõnõ kanõtlamalarõ gerekir (5).

Bu genel amaçlarõn ötesinde, vurgu noktalarõ ülkeden ülkeye, ülkenin kendi içindeki
bölgeler arasõnda ya da zamana göre farklõlõklar gösterebilir. Fransa, İngiltere ve Almanya
uzun süreli işsizlere özel dikkat gösterirken, İtalya ve Japonya bunalõmdaki sanayi
kollarõnda çalõşan işçilere geçici ücret sübvansiyonu sağlamaktadõr. Kanada ve Japonya,
çalõşma yaşamõna yeniden dönme konusuna büyük önem vermektedir.

Bu çalõşma, işsizlik yardõmlarõnõn politika ve yönetimle ilgili karmaşõk konularõna
girmeyecektir. Program değişkenleri çok çeşitli olsa bile, hepsi aşağõdaki gibi özetlenebilir:

•  Sistem üzerindeki devlet denetiminin derecesi;

•  Finansman yükünün işçiler, işverenler ve hükümet tarafõndan paylaşõlma biçimi;

•  Seçilebilirlik için gerekli iş sicili;

•  Yapõlan yardõm miktarlarõ ile geçmişteki kazanç arasõndaki ilişki;

•  Yardõmlarõn geçerli olacağõ sürenin ekonomik koşullara göre ayarlanmasõ;

•  İşgücüne yeni katõlanlarla yeniden katõlanlarõn kapsanmasõ;

•  Uzun süreli işsizler için testli haklarõn bulunup bulunmadõğõ;

•  Sistemdeki iş eğitimi sisteminin ağõrlõğõ (6)
1970�lerin ortalarõndan bu yana, Almanya, Fransa ve İspanya gibi kimi ülkeler, uzun

süreli işsizliğin artmasõ ve işsizlik yardõmlarõ fonundaki açõğõn büyümesine, asgari
istihdam süresini uzatarak ya da yardõmlardan yararlanõlabilen süreyi daha önceki istihdam
süresiyle daha yakõndan ilişkilendirerek yanõt vermişlerdir. OECD ülkelerinin
çoğunluğunda şimdi yardõmlardan yararlanõlabilen azami süre daha önceki istihdamõn
süresine göre değişmektedir. Kimi durumlarda, söz konusu kişinin yaşõ da dikkate
alõnmaktadõr. Yardõmlardan yararlanabilme süresi Fransa ve Hollanda gibi uzun süre prim
ödenen ülkelerde yaşlõ işçiler için beş yõla kadar uzanabilirken, Belçika�da bu süre fiilen
sõnõrsõzdõr. Yunanistan, İrlanda ve İngiltere gibi kimi ülkelerde ise, haklardan
yararlanabilmek için önce birkaç gün beklenmesi gerekir. İşsizlik yardõmlarõnõn ücretle
ilişkilendirildiği ülkelerde, işsizlik döneminin başõndaki hak değişkenlik gösterir. İtalya,
İrlanda ve Yunanistan�da bu miktar, en son alõnan brüt ücretin yüzde 20�si ile 50�si
arasõnda değişir. Danimarka�da ise bu oran yüzde 90 gibi yüksek bir düzeydedir. Hakkõn
düzeyinin belirlenmesi, Almanya ve İngiltere�de a-tipik denebilecek kimi düzenlemelere
tabidir. Örneğin Almanya�da bu yardõmõn miktarõ brüt değil net ücrete dayanõrken
İngiltere�de ödeme ücretle hiç ilişkilendirilmeden düz bir miktar üzerinden yapõlmaktadõr.
Belçika, Fransa ve İspanya gibi ülkelerde işsizlik süresi ne kadar uzarsa yapõlan yardõm da
o kadar azalmaktadõr. Bu, uzun süreli işsizliğin artmasõnõn getirdiği bir durumdur (7).

İşsizlik yardõmlarõ, KİH�in yüz yüze gelmek zorunda olduğu siyasal açõdan en
tartõşmalõ konulardan biridir. Bir yanõyla, yapõlan yardõmlar yoksulluğun önlenmesine
yardõmcõ olmaktadõr ve bu tür bir uygulama iş arama zorunluluğunda olan kişiler bunu
yaparken kendilerine destek sağlama bakõmõndan bir anlam taşõmaktadõr. Ayrõca, aynõ
yardõmlar, işçilerin morallerini ve kendilerine saygõlarõnõ korumalarõna da katkõda
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bulunmaktadõr. Buna karşõlõk, bu tür yardõmlara uzun süre bağõmlõ kalanlarda işte çalõşma
şevkinin kõrõlabileceğine, işe özendirme girişimlerinin böylece sonuçsuz kalabileceğine
ilişkin kuşkular da vardõr. Bu tür yardõmlarõn çalõşma şevkini köreltmesini önlemede
başlõca görev KİH�e düşmektedir.

İşsizlik yardõmlarõnda KİH�in rolü
Bu çalõşmanõn amaçlarõ açõsõndan, KİH�in işsizlik yardõmlarõ konusundaki olasõ rolü
üzerinde durmamõz gerekiyor. KİH�in bu alanda oynayabileceği roller, iş arama yardõmlarõ
ya da yeniden istihdam hizmetlerinden; insanlarõn yeniden çalõşabilir durumda olmalarõnõ
sağlamaktan ve gerçekten iş arandõğõnõn doğrulanmasõndan; ve işsizlik yardõm
programlarõnõn genel yönetiminden oluşmaktadõr. Bu rollerden ilk ikisi KİH için en yaygõn
olanlarõdõr; çünkü, işgücüne yeniden katõlmaya verilen önem, KİH�in diğer işlevlerinde
gözetilen amaçlarla tutarlõlõk taşõmaktadõr. Bununla birlikte, ABD, Kanada ve Norveç gibi
ülkelerde işsizlik yardõmlarõnõn genel yönetimi KİH tarafõndan yerine getirilse bile, diğer
ülkelerde bu işin sorumlusu ayrõ idari yetkililerdir.

İş aramada yardõm ya da yeniden istihdam hizmetleri
Bu hizmetlerin amacõ, işsizlik yardõmlarõndan yararlananlarõn yeniden istihdamõnõ
kolaylaştõrmaktõr. Bu amacõn gerçekleştirilmesi için çeşitli etkinliklere başvurulabilir (bu
hizmetlerle ilişkili çeşitli etkinliklerin tanõmõ için bkz. 6. bölüm, �kişisel temelde ya da
yoğun yardõm). Buna ek olarak, iş bulmada aracõlõk, işsiz durumda olan yardõm
yararlanõcõlarõnõ yeniden işe döndürme açõsõndan önemli bir hizmettir (bkz. 4. bölüm).
İşsizlik yardõmlarõ alanõnda çeşitli ülkelerde gerçekleştirilen etkinlikleri birbirinden ayõran,
yeniden istihdama ilişkin beklenti farklõlõklarõdõr. Bunlar, sağlanan gelir desteğinin
süresine ve düzeyine, talep edilen aktif iş arama çabalarõnõn yoğunluğuna ve yeniden
istihdam çabalarõnõn hangi kesimleri hedeflediğine bağlõdõr.

Üye ülkelerin kullandõklarõ aktif iş arama yardõmõ yöntemlerindeki farklõlõklar OECD
tarafõndan 1999 yõlõnda incelenmiştir (8). Bu konudaki araştõrmaya yanõt veren 24 ülkenin
kullandõklarõ yöntemler arasõnda farklõlaşmalar görülmüştür. İşsizlik yardõmlarõndan
yararlanmak isteyenlerin ilk başvuru kayõtlarõ açõsõndan bakõldõğõnda, bütün ülkeler,
işsizlik yardõmlarõndan yararlanmak isteyenlerin iş için KİH�e kayõt yaptõrmalarõnõ zorunlu
tutmaktadõr. Kimi ülkelerde bu amaçla başvuranlarõ hemen bir işe yerleştirme yönünde
çabalar görülmektedir. Ama genellikle uygulanan, bu işleme ilk kayõt sõrasõnda
başvurmamaktõr. İş arandõğõna ilişkin ayrõntõlõ kayõt işlemleri ile işsizlerin haklarõnõn ve
görevlerinin açõklanmasõ gibi işler genellikle başvuruyu izleyen ilk hafta içinde
yapõlmaktadõr. Bununla birlikte, Avusturya, Belçika (Walonya), Danimarka, Finlandiya,
Yeni Zelanda, Polonya, İsveç ve İsviçre gibi ülkelerde bu iş birkaç hafta
gecikebilmektedir. Avustralya ve Hollanda aradaki süreyi başvuranõn genel bir profilini
elde etmek, Avusturya, Belçika, Finlandiya, Yeni Zelanda, İsviçre ve İngiltere ise eylem
planlarõ hazõrlamak için kullanmaktadõr.

İş arama yöntemleri, iş arayanlarõn haklarõ ve alacaklarõ yardõmlar, işgücü piyasasõ
programlarõ ve kendi işini kurma gibi konulardaki grup bilgilendirme oturumlarõ,
Avustralya, Belçika (Flanders), Kanada, Danimarka, Finlandiya, Macaristan ve Polonya
gibi ülkelerde işsizliğin ilk dönemlerinde gerçekleştirilmektedir. Avusturya, Yunanistan,
Lüksembourg, Portekiz, İsviçre,  ABD ve İngiltere gibi ülkelerde ise aynõ oturumlar daha
seçmeci bir temelde yapõlmaktadõr.
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Tablo 7.1 ILO ülke araştõrmalarõnõn kapsadõğõ 12 ülke ve bölgede işsizlik sigortasõ,

İşsizlik yardõmlarõ ve sosyal haklar, 1998

Ülke                                Yalnõzca                        Yalnõzca                          İS ve İY/SH                   Sistemin

                                        İşsizlik sigortasõ             işsizlik yardõmõ              sisteminin                       KİH tarafõndan

                                        (IS)                                ya da sosyal haklar         karõşõmõ                          yürütülüp

                                                                               (İY/SH)                                                                 yürütülmediği

Arjantin

Kanada

Fransa

Hong Kong (Çin)

Japonya

Hollanda

Norveç

Polonya

İspanya

Tunus

İngiltere

ABD

X

X

X

X

X

X

X(1)

Program yok

X

X

X

X

Hayõr

Evet

Hayõr

Hayõr

Hayõr

Hayõr

Evet

Evet (kõsmen)

Hayõr

Hayõr

Evet

(1) Bu sõnamalõ bir sosyal yardõm olup yalnõzca işsizlere yönelik değildir.

Kaynak: ILO: Twelve unpublished public employment service country studies (Cenevre, ILO, 1998).
İncelenen ülkeler ve bölgeler şunlardõr: Arjantin, Kanada, Fransa, Japonya, Hollanda, Norveç, Polonya,
İspanya, Tunus, ABD, İngiltere ve Hong Kong (Çin). Bu çalõşmada tek tek ülke araştõrmalarõna göndermede
bulunulmuştur.

İşsizlik süresince zorunlu tutulan yoğun görüşmelerin hangi sõklõkta yapõldõğõ da
ülkeden ülkeye farklõlõk göstermektedir. Avustralya, Finlandiya, Hollanda, İspanya ve
İngiltere dahil olmak üzere az sayõda kimi ülke, bu görüşmeleri işsizlik dönemi boyunca
önceden belirlenen sabit zamanlarda yapmaktadõr. Avusturya, Danimarka, Almanya, Yeni
Zelanda, Norveç ve İsveç gibi ülkeler ise iki görüşme arasõnda olmasõ gereken azami
süreyi belirlemişlerdir. Ayrõca, işsizlerin tanõnan haklardan yararlanabilmeleri için
merkezle temasõ sürdürmeleri de zorunlu tutulmaktadõr. Bu tür temaslar Kore Cumhuriyeti,
İsviçre, İspanya ve Macaristan�da yoğun görüşme biçiminde gerçekleşmektedir. Gönüllü
görüşmeler, Lüksembourg, Portekiz ve İsveç gibi ülkelerde zorunlu görüşmeler ölçüsünde
sõk yapõlabilirken, bu durum diğer ülkelerin çoğunda görülmemektedir.

Avusturya, Yeni Zelanda, İsviçre ve ABD�de bütün işsizlere yönelik bireysel istihdam
eylem planlarõ kayõttan sonraki bir ay içinde hazõrlanõr. Bu planlar Avustralya ve
Polonya�da hayli seçici bir temelde (profil çõkarma ve diğer seçme yöntemleri
sonucunda)yapõlmakta, Kanada ve Macaristan�da ise gönüllülük temelinde
gerçekleştirilmektedir. Eylem planlarõnõn kayõttan sonraki dört ila altõ ay arasõnda yapõldõğõ
ülkeler Çek Cumhuriyeti, Finlandiya, Hollanda, Norveç ve Portekiz�dir. Kore Cumhuriyeti,
Almanya, Polonya ve İspanya�da ise eylem planõ uzun süreli işsizler için bile nadiren
hazõrlanmaktadõr. Bu eylem planlarõnda odak nokta büyük bir değişkenlik göstermektedir.
Kimi ülkeler değerlendirme ve tavsiyelerde bulunurken diğerleri iş arama çabalarõnõ öne
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çõkarmakta, başka ülkeler ise istihdam sağlanamadõğõnda bunu aktif bir işgücü piyasasõ
programõna yerleştirilmenin izleyeceği belirtilmektedir.

Aktif işgücü piyasasõ programõna zorunlu yerleştirme, kaydõ izlemek üzere,
Danimarka�da 12, Lüksembourg ve İsveç�te 6, İsviçre�de 7 ve İngiltere�de 24 ay  sonra
yapõlmaktadõr (9). Avustralya, Hollanda ve Norveç�te işsizlerin yaklaşõk yarõsõnõn 12 ay
sonra bu tür programlara yerleştirilmiş olmalarõ muhtemeldir. Aktif işgücü piyasasõ
programlarõna zorunlu katõlmaya ilişkin açõk hüküm bulunmayan ülkelerde ise KİH
personeli kişilerin durumlarõna bakarak bu yönde karar alabilirler.

Bir işsizin aktif işgücü piyasasõ programõna yerleştirilmesi durumunda iş arama
çabalarõnõn izlenmesi de kimi ülkelerde eskisine göre değişmektedir. Hollanda�da
katõlõmcõlardan artõk eğitim sürecinde ya da sübvansiyonlu işler sõrasõnda iş için
başvurmalarõ istenmemektedir. Danimarka ve Lüksembourg�da ise katõlõmcõlarõn boş bir
işe yönlendirilmeleri mümkündür. Danimarka�da çalõşma önerisinin reddi durumunda
yardõmlarõn kesilmesine ilişkin yaptõrõmlar katõdõr. İsviçre�de ve Avustralya�daki kimi
programlarda, izleme sõklõğõ azaltõlsa bile katõlõmcõlarõn kendi başlarõna yürüttükleri iş
arama çabalarõ hakkõnda rapor vermeleri istenmektedir (10).

İngiltere�de program alanõnda son dönemde meydana gelen gelişmeler, aktif iş arama
zorunluluklarõnõn nasõl katõlaştõrõldõğõna ilişkin daha ayrõntõlõ örnekler sunmaktadõr.
İngiltere, 1995 yõlõnda kabul edilen İş Arayanlar Yasasõ ile işsizlik sigortasõ ve işsizlik
yardõmõ programlarõnõ konsolide etmeye ve işgücü piyasasõ politikasõnõn aktif ve pasif
bileşenleri arasõnda bağlantõ kurmaya yönelmiştir. Programa katõlanlarõn büyük çoğunluğu
bu konuma sigorta (prim ödemeleri) değil işsizlik yardõmõ (sõnamalõ) yoluyla gelmişken,
her iki kesimden insanlara iş merkezlerinde nöbetleşe çalõşan ve �aktif hizmet rejimi�
(haklardan yararlanabilmenin ön koşulu) adõ verilen bir yöntem kullanan personel
tarafõndan istihdam hizmetleri verilmektedir. Kayõt �yeni iş arayan görüşmesi� biçimini
almaktadõr ve burada iş arayanla istihdam hizmetleri danõşmanõ arasõnda bir �iş arama
anlaşmasõ� üzerinde görüşülmektedir.

Bu anlaşma daha sonra belirli bir takvime göre denetlenmektedir. Denetim
kapsamõnda, iş arayan kişi iki haftada bir merkeze uğramakta, 13 hafta sonunda iş arayanla
derinlikli bir görüşme yapõlmakta, 6. ayõn ardõndan gene derinlikli bir �yeniden başlama�
görüşmesi gerçekleşmekte ve bundan sonra 12 ya da 24 ay tamamlandõğõnda belirlenen ek
etkinliklere başvurulmaktadõr. Danõşman konumundaki kişi iş arayanõn iş arama yardõm
koşullarõna uymadõğõ kanõsõna varõrsa durumu bir karar merciine iletebilir ve bu merci söz
konusu kişinin programdan çõkartõlõp çõkartõlmayacağõna karar verir. İstihdam hizmetleri
ile temasõn bu biçimde sõk ve düzenli hale getirilmesinden amaçlanan, iş arayanlarõ iş
bulmaya teşvik etmek ya da bu kişilerin istihdam olunabilirliğini mümkün olan en kõsa
sürede artõrmaktõr. Ayrõca bu yöntem daha ileri düzeyde yardõma gereksinim duyanlarõn
belirlenmesini sağlamakta ve bu belirlemeye göre kişiler daha yoğun hizmetlere
yönlendirilmektedir. Bugün, sözünü ettiğimiz bu düzenlemelerin üzerine ayrõca �New
Deal� programlarõ da eklenmiştir (6. bölüme bakõnõz).

Kimi ülkelerde iş arama yardõmlarõna daha fazla gereksinim duyanlar belirlenerek bu
kişilere daha seçici temelde hizmetler verilir. İşsizlik yardõmlarõndan yararlanmak
isteyenler için yeniden çalõşma koşulu getirilmesi bütün ülkelerde görülen bir uygulama
olmakla birlikte, işsiz nüfus içinde belirli bir kesimi hedef seçip bu kesime daha yoğun
programlarla yaklaşmak da mümkündür. Çek Cumhuriyeti, İspanya ve Polonya�da nüfusun
büyük bir bölümü özellikle güç durumda sayõlmaktadõr. Hollanda�daki profil çalõşmalarõ
sonucunda başvuranlarõn bir bölümünün hemen bir işe yerleşmesinin olanaksõz olduğu
saptanabilir ve bu kişilerin fazladan yardõma gereksinimi olduğu belirlenebilir (bkz. Bölüm



105

4, �KİH�te yenilikler ve örnek uygulamalar�). ABD�de yeni başvuran işsizlerin yaklaşõk
yüzde 30�unda profil çõkarma çalõşmasõ yapõlmaktadõr. İngiltere�de çeşitli �New Deal�
politikalarõnõn ve dosya işlemlerinin belirli gruplarõn ya da kişilerin kaydõna öncelik tanõma
gibi sonuçlarõ vardõr. Belçika�da hedef gruplarõn belirlenmesinde eğitim, yaş ve iş
deneyimi ölçüt alõnmaktadõr. Avustralya�da belirli hedef gruplara yönelen programlar
vardõr ve Yeni Zelanda Maori etnik kökenlilere öncelik tanõmaktadõr. İsveç�te ise özürlüler
önemli bir öncelikli grup durumundadõrlar (11).

Çeşitli ülkeler, uzun süre işsiz kalma olasõlõğõ olan, dolayõsõyla istihdamlarõnõn ilk
dönemlerinde yeniden istihdam ve diğer hizmetlerden yararlanabilecek kişileri hedef
olarak belirlemede istatistik yöntemlere başvurma imkanlarõ üzerinde durmuşlardõr.
Sonuçta, Avustralya, Kanada ve ABD başta olmak üzere  az sayõda ülke mevcut
programlarõna bu temelde değişiklik getirmeyi başarmõştõr. ABD�de �profil çõkarma�
olarak bilinen kavram, değerlendirme ve sevk işlemlerinin maliyetini azaltmak ve
hizmetleri daha etkili biçimde bütünleştirmek amacõyla geliştirilmiştir.

ABD�de resmen İşçi Profili ve Yeniden İstihdam Hizmetleri (WPRS) olarak
adlandõrõlan profil çõkarma girişimi ile eyaletler işsizlik sigortasõndan yararlananlarõn
işsizlik sürelerini kõsaltmaya çalõşmaktadõr. Program � en başta istatistik yöntemlere
başvurarak- yardõm alma haklarõnõ yitirme riski en büyük olanlarõ belirler ve bu kişileri
zorunlu yeniden istihdam hizmetlerine sevk eder. Böylece yerel kurumlarõn hizmet verme
kapasitesinin tükendiği kesimlerden başlayarak bu insanlar sõrayla yeniden istihdam
hizmetlerine sevk olunurlar. İşsizlik yardõmlarõndan yararlanmakta olanlar bunun ardõndan
kişisel gereksinimlere göre ayarlanmõş yeniden istihdam hizmetleri almaya başlarlar.
Eyalet istihdam kurumlarõ açõsõndan bu yeni program kaynaklarõn tahsisi ve hizmet
sunumu gibi alanlarda önemli bir değişiklik içerir. WPRS�ye benzer programlar başka
ülkeler tarafõndan da düşünülmüş, ancak bugüne dek yalnõzca iki ülke, Avustralya ve
Kanada uzun süre işsiz kalma olasõlõğõ yüksek kişilerin erkenden belirlenmesi amacõyla
istatistik yöntemlere başvuran programlar uygulamõştõr. İngiltere gibi kimi ülkeler,
istatistik profil modellerinin tahminlerinin istenilen ölçüde doğru çõkmadõğõnõ
saptamõşlardõr.

Profil çõkarmanõn en uygun düştüğü ülkeler, işsizlik dönemlerinin başõnda iş
arayanlara eğitim ve iş arama yardõmõ sağlamada seçici davranõn ülkelerdir. Sonuçta,
Fransa, Almanya ve İsveç gibi işsizlere başvurularõndan hemen sonra hizmet sunan ülkeler,
kimin öncelikli hizmet alacağõnõ belirleyen bir araç olarak profil çõkarmada fazla yarar
görmemişlerdir. Gene de, bu ülkeler, hizmet alanlarõn gereksinimlerini belirlemede ve
kişiler için en etkili ve maliyet etkin birleşimleri tavsiye etmede yararlõ bir araç olarak
profil çõkarmaya başvurabilirler.

Seçilebilirliğin sürmesi ve iş arandõğõnõn doğrulanmasõ

KİH�in işsizlik yardõmlarõ bağlamõndaki ikinci rolü, seçilebilirliğin sürmesi ve iş
arandõğõnõn doğrulanmasõdõr. Burada gerekli olan, işsizlik yardõmlarõndan yararlanmak
isteyenlerin fiilen iş aradõklarõnõn ve uygun iş önerilerini kabul ettiklerinin doğrulanmasõna
yarayacak standartlarõn geliştirilmesi ve ilgili yaptõrõmlarõn uygulanmasõdõr. Bu tür
çalõşmalarõn amacõ, gelir desteğinin insanlarõ iş aramaktan vazgeçirmesini önlemek ve
yararlanõcõlarõn iş fõrsatlarõ ile yüz yüze gelmelerini güvence altõna almaktõr. Bu amaçla,
işsizlik yardõmlarõndan yararlanmak üzere başvuranlardan genellikle KİH�e kayõt
yaptõrmalarõ istenir. Ardõndan, bu kişilerin iş aradõklarõnõ belgelemelerini ve önerilen iş
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tekliflerini kabul etmelerini sağlamak için çeşitli standartlar uygulanõr (bu kişilerin
çalõşabilir durumda olduklarõ ve ortada boş iş olduğu belirlendikten sonra). Kimi
örneklerde haklardan yararlanma durumunun sürmesi için ön koşul olarak, ortadaki uygun
işlere başvurma zorunluluğu getirilir. Çalõşma testi yaptõrõmlarõnõn uygulanmasõ, doğrudan
doğruya iş arama yardõmõ ve yeniden istihdam hizmetlerinin sağlanmasõna bağlõdõr.

Üye ülkeler tarafõndan başvurulan süreklilik ve iş arama doğrulama yöntemlerindeki
çeşitlilik 1999 yõlõnda OECD tarafõndan değerlendirilmiştir (13). Sorulara yanõt veren 24
ülkede, benimsenen usullerin önemli ölçüde farklõlaştõğõ saptanmõştõr. Temel haklarõn
sürekliliğine ilişkin bildirim, en yaygõn biçimde on beş günlük ya da bir aylõk sürelerle
yapõlmaktadõr. Bununla birlikte bu bildirimlerin ABD ve Yeni Zelanda�da haftada bir,
İspanya�da ise üç ayda bir yapõlmasõ gibi uç örnekler de vardõr. Hollanda ve Macaristan�da
bildirim sõklõğõ yerel yetkililerin takdirine bõrakõlmõştõr. Çek Cumhuriyeti ile Almanya�da
haklarõn devam etmesi için ayrõ bir prosedür yoktur. Hak sürekliliği talepleri Yeni Zelanda
ise ABD ve Kanada�nõn pek çok bölgesinde telefonla yapõlõrken, bu son iki ülkenin kimi
başka bölgeleri ile Danimarka, Finlandiya, Norveç, Portekiz ve İsveç�te işlem posta
yoluyla gerçekleştirilmektedir. Avustralya, Avusturya, Belçika, Yunanistan, Macaristan,
Kore Cumhuriyeti, Lüksembourg, Polonya, İspanya, İsviçre ve İngiltere ise bu iş için
bizzat başvurmayõ zorunlu gören ülkelerdir.

İr arama bildirimleri de değişkenlik göstermektedir. Avustralya, Kore Cumhuriyeti,
Hollanda, Yeni Zelanda, İsviçre, İngiltere ve ABD�de iş arama girişimleri hak sürekliliği
bildiriminin bir parçasõdõr. Buna karşõlõk Avusturya, Danimarka, Almanya, Norveç,
Polonya ve İsveç�te bu konudaki gözden geçirme daha uzun aralõklarla ve genellikle genel
bir görüşmenin gündemi biçiminde yapõlmaktadõr. Belçika, Çek Cumhuriyeti, Finlandiya,
Yunanistan, Macaristan, Lüksembourg, Portekiz ve İspanya�da bağõmsõz iş arama
girişimlerini bildirme zorunluluğu yoktur. Ülkeler bildirilen iş arama çabalarõnõn
belgelendirilmesi konusunda da farklõlõk göstermektedir. Bu belgelendirme, sözel
beyanlardan temas edilen işverenlerin listesine, işverenlerin raporlarõndan başvuru
mektuplarõna kadar geniş bir alana yayõlmaktadõr (14).

Bu alandaki usullerin daha ayrõntõlõ bir tanõmõnõ Norveç örneğinde bulabiliriz. İşsizlik
sigortasõndan yararlanmak isteyenler, durumlarõnõ her iki haftada bir bildirmektedirler. Bu
insanlardan aktif olarak iş aramalarõ ve bulduklarõ iş için hemen hazõr olmalarõ
istenmektedir. Makul bir iş teklifini ya da işgücü piyasasõ programõna katõlma önerisini
reddedenlere yapõlan yardõm kesilmektedir. İşsizlik sigortasõndan yararlanmak isteyen
birinden istihdam koşulu olarak hangi durumlarda yerini değiştirmesinin ve daha düşük bir
maaşa razõ olmasõnõn bekleneceği konusunda KİH�in tektip kurallarõ vardõr. . Bu kurallarõn
uygulanmasõ Norveç ekonomisinin son birkaç yõl içinde gösterdiği gelişme sayesinde daha
da güçlendirilmiştir.

Genel işsizlik yardõmlarõ programõnõn idaresi

Tablo 7.1�de de görüldüğü gibi bu yayõnda konu edilen 12 ülkeden üçünde KİH işsizlik
yardõmlarõ sisteminin tümünü yönetmektedir. Bu üç örneğin üçünde de söz konusu olan,
işsizlik yardõmõ programõ ya da karma bir program olmayõp işsizlik sigortasõ programõdõr.
Kanada ve ABD�de işsizlik sigortasõnõn (ya da Kanada�da yeni verilen adlõ �istihdam
sigortasõnõn�) yönetimi KİH�in ayrõlmaz bir işlevi olmuştur.

İşsizlik sigortasõ sisteminin yönetimiyle ilgili işlevlerden en önemlileri vergi
toplanmasõ, sağlanacak yardõmlarõn miktarõnõn belirlenmesi, ödeme, seçilebilirliğin
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korunmasõ ve iş arama doğrulamasõdõr. Önceki kesimde ele alõnmayan üç işlev konusunda
ise, Kanada ve ABD gibi ülkelerde son yõllarda başlatõlan girişimler genellikle etkinliği
artõrmaya ya da finansman yöntemlerinin düzenlenmesine ilişkindir. ABD�deki en
dramatik girişimlerden biri telefonla talepte bulunma sisteminin getirilmesi olmuştur (bkz.
Ek IV.21).

Kanada, işsizlik sigortasõ yönetiminde yenilik çabalarõnõn bir parçasõ olarak,
başvurular için yerel istihdam bürolarõnda gelenlerin kendilerinin girdikleri bilgisayarlar
kullanmaktadõr. Talepler yazõlõ olarak iletilebildiği gibi, şimdi giderek yaygõnlaşan bir
uygulamayla, terminali büroda olan bir bilgisayardan elektronik olarak da
yapõlabilmektedir. Uzaktaki bilgisayarlardan dosyaya giriş yollarõ da sõnanmaktadõr. On
beş günlük iş arama doğrulamasõ/yeniden doldurma kartlarõ da istenmektedir. Bunlar yerel
bürolara da bõrakõlabilirler. Ancak giderek artan uygulama interaktif ve ses tepkili telefon
sistemlerinin kullanõlmasõ yönündedir.

Gelişmiş ülkeler, yardõmlardan yararlanma başvurusu yapanlar için uygulamalarda
devrim yaparken, bir yandan da vergi toplama ve işverenlerin bildirim gerekliliklerinin
yerine getirilmesi gibi alanlarda Internet gibi yöntemler üzerinde de durmaktadõrlar.

Sonuç: Eğilimler ve konular

İşsizlik yardõmlarõ, pek çoğu bu çalõşmanõn kapsamõ dõşõnda kalan politikaya ilişkin birçok
konuyu gündeme getirmektedir. Burada, KİH�in geleceğini etkileyen konular üzerinde
duracağõz. 1. bölümün de gösterdiği gibi, işsizlik yardõmlarõ ile KİH arasõndaki ilişki
KİH�in tarihsel gelişimi açõsõndan merkezi önem taşõmõştõr. Churchill�in KİH ile işsizlik
sigortasõnõn karõ-koca gibi olduğu yolundaki gözlemi belirli bir gerçeğe karşõlõk
düşmektedir. Ancak, pek çok evlilikte olduğu gibi, eşler arasõnda gerilimler de söz
konusudur. İş bulmada aracõlõk girişimci bir yaklaşõmõ ve işverenlerle iş arayanlar arasõnda
yakõn temasa vurgu yapõlmasõnõ gerektirir. Haklar sistemi, doğasõ gereği, zaman zaman
yaptõrõmlarõn uygulanmasõ dahil kurallarõn katõ biçimde uygulanmasõnõ öngörür. İşgücü
piyasasõnda bir aracõ olarak KİH bir bakõma polislik rolü için uygun konumdadõr. Ne var ki
bu rolün oynanmasõ gerek işverenlerin gerekse iş arayanlarõn yabancõlaşmasõna, dolayõsõyla
KİH�in diğer etkinliklerinde zayõflamasõna da yol açabilir. 1. bölümün de gösterdiği gibi,
bu riske ilişkin endişeler, Kanada, ABD ve İngiltere hükümetlerini haklar ile istihdam
işlerini bir süre için birbirinden ayõrmaya yöneltmiştir.

Şimdi sarkaç geriye dönmektedir. Çünkü iş bulma aracõlõğõ hizmetindeki imaj
zedelenmesinin, işsizleri iş bulmaya teşvik eden çabalarõn gevşemesinden doğacak
tehlikeden daha az önemli sayõlmõştõr. Temel sorun, gelir desteği sağlama ve yeniden
istihdam gibi birbiriyle çelişen görevler arasõnda doğru dengenin tutturulmasõdõr. Bu amaca
yönelik stratejiler arasõnda, yardõmlardan yararlanabilme ölçütlerinin sõkõlaştõrõlmasõ,
haktan yararlanma süresinin kõsaltõlmasõ, iş arama zorunluluklarõnõn vurgulanmasõ ve
sahteciliklere karşõ önlem alõnmasõ bulunmaktadõr. Bunlara ek olarak, OECD tarafõndan
savunulan profil çõkarma ve diğer etkinlikler yoluyla işgücü piyasasõ uyum programlarõyla
daha güçlü bağlarõn kurulmasõ da gene bu amaca yöneliktir.

Bütün bunlar zorunlu olarak KİH�in işsizlik yardõmlarõnõ yönetmesi gerektiği anlamõna
gelmez. Bu işin bir başka organa devredilmesi için kimi sağlam gerekçeler olabilir.
Bununla birlikte günümüzdeki görüş, en azõndan yönetim, KİH ve işlevlerin yerel düzeyde
belirlenmesi arasõnda yakõn bir ortaklõk oluşturulmasõ yönündedir.
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Bu ortaklõğõn yakõn olmasõ için, işsizlik yardõmlarõ için başvuranlardan hangilerinin bu
yardõmlara en fazla gereksinim duyduklarõnõn ve hangi hizmetlerin en iyi hangi kesimlere
hitap ettiğinin sürekli olarak analiz edilmesi gerekir. Burada özellikle anõmsanmasõ
gereken, işsizlik yardõmlarõnõn büyük ölçüde çevrimsel işsizlik olgusuna yanõt olarak
geliştirildiğidir. Kimi ülkeler, işsizlik sigortasõ sistemlerinin yapõsal işsizlikle baş
edebilmesini sağlayacak dönüşümü gerçekleştirmek gibi güç bir görevle karşõ karşõyadõr.
Bu durum, pek çok işçi için daha derin ve sürekli kariyer kaymalarõnõ gündeme
getirmektedir.

Otomatik başvuru ve dosyalama süreçlerinin öncülüğünü yapan ülkeler için, bu
yeniliklerin, idari etkinliğin artõrõlmasõ ve maliyet denetimi gibi genel gerekliliklerin
ötesine geçen etkilerinin izlenmesi önem taşõmaktadõr. ABD ve Kanada telefonla başvuru
sistemlerini uygularken bile, taleplerin elektronik yoldan nasõl yapõlabileceğine ilişkin
tartõşmalar ve araştõrmalar sürmektedir. İşsizlerin taleplerini kõsa bir süre sonra Internet
aracõlõğõyla yapmalarõ mümkün olabilir. Güvenlikle ilgili sorunlar çözüldüğünde, işsizlere
işsizlik yardõmõ başvuru formlarõnõ kişisel bilgisayarlarõndan ya da uğranõlacak ofislerden,
kütüphanelerden ya da diğer kamusal tesislerden doldurma seçeneklerinin sunulmasõ
görece kolaylaşacaktõr.

Bu yeni otomatik sistemler yaygõnlaşmadan önce ele alõnmasõ gereken kimi önemli
konular vardõr. İdari alandaki yeniliklerin en ileri düzeyde olduğu ABD�de kimi işverenler
telefonla yapõlan başvurularõn işsizlik sigortasõ sistemini hileye ve istismara açõk hale
getirebileceği konusundaki endişelerini dile getirerek bu yöntemin program maliyeti, hata
oranlarõ ve değerlendirilecek taleplerin süresi üzerindeki etkilerinin belirlenmesini
istemişlerdir. Daha geniş kapsamlõ bir konu ise, işsizlik sigortasõ için başvuranlarla bu
alandaki resmi görevliler arasõnda daha az kişisel temas olmasõnõn yeniden işe dönme
isteğini azaltõp azaltmayacağõ ya da aynõ amacõn daha etkili başka araçlarla elde edilip
edilemeyeceğidir.

Kimi ülkelerde, uzun süredir işlerlikte olan işsizlik yardõmõ programlarõ idari anlamda
kaynaştõrõlmakta ve programatik olarak da diğer KİH programlarõyla bütünleştirilmektedir.
Bu programlar diğer ülkelerde ilk kez devreye sokulmaktadõr. Bu ülkeler arasõnda kimi
Orta Avrupa ülkeleri ile, daha yakõn dönemde olmak üzere Kore Cumhuriyeti gibi Asya
ülkeleri yer almaktadõr.On yõllardan bu yana ilk kez hõzla artan işsizlik ve yoksullukla yüz
yüze gelen bu ülkeler, söz konusu programlarõ, piyasa ekonomisine geçişin ve daha belirsiz
küresel ekonomiye açõlmanõn etkilerine karşõ direnecek sosyal güvenlik ağõnõn bir parçasõ
olarak görmektedirler. Ancak aynõ ülkeler, işsizlerin bir an önce işe girmelerini
özendirecek önlemlerin gerekliliğinin de farkõndadõrlar ve bu nedenle işsizlik yardõmlarõnõ
takviye edecek diğer aktif işgücü piyasasõ uyum programlarõnõ da aynõ anda devreye
sokmaktadõrlar.

Sonuç olarak, KİH yöneticilerinin işsizlik yardõmlarõ alanõnda yeni politikalar
geliştirme işiyle yakõndan ilgilenmeleri gerekmektedir. Bu yöneticiler, işsizlik yardõmlarõ
sisteminin tümünü yönetmekte olsunlar ya da olmasõnlar, modern dünyada yardõm
konularõndan kendilerini sõyõrma olanağõnõ bulamayacaklardõr. Bunun yerine, bir yanda
KİH�in siyasetçilerin ve politikalarõ belirleyenlerin istekleri doğrultusunda insanlarõn
sosyal yardõmlardan çalõşmaya doğru yöneltilmesini sağlayacak işlevleri yerine getirmesini
gözeteceklerdir. Diğer yanda ise, sosyal yardõmlarõn kontrolünün hizmet alanlarõn
tutumlarõ üzerindeki potansiyel olumsuz etkilerinin diğer hizmetleri nasõl etkileyeceği
konusunda duyarlõ olmalarõ ve bunu telafi için gerekli önlemleri almalarõ gerekmektedir.
Farklõ işlevler arasõndaki gerilimler sürecektir; KİH yöneticilerinin yapmalarõ gereken
bunlarõ bilmek ve asgariye indirmeye çalõşmaktõr.
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HİZMETİN ÖRGÜTLENMESİ
VE YÖNETİMİ 8

�...yerleşik kurumlar ve buralarda çalõşanlar için yaşam çok güçleşmiştir: ayaklarõnõ
bastõklarõ zemin birden ortadan kalkabilir. Rekabet ve köklü yenilikler birden ortaya çõkõp
yerleşim kurumlarõn kimliğini ve amacõnõ tehdit edebilir...kurumlar hõzla öğrenmek ve
kendilerini sürekli olarak yeniden üretmek zorundadõrlar.� (1)

Giriş

Sarsõntõ, günümüzde pek çok kamu kuruluşu için bir gerçektir ve KİH de buna istisna
değildir. KİH�in yönetimi artõk daha zorlu bir iş haline gelmiştir. Birbiriyle rekabet eden
gereksinimler, sõnõrlõ kaynaklar ve güçlü dõş etkiler göründüğü kadarõyla üst düzey KİH
yöneticileri üzerinde sonu gelmez bir talepler yükü oluşturmakta, bu yöneticiler de
kendilerinden istenilenlerin hepsini aynõ anda karşõlayamayacaklarõnõ huzursuzluk içinde
fark etmektedirler. Üst düzey KİH yöneticileri burada ikili bir rol oynamaktadõrlar. Bir
yanda, hükümet temsilcileri, sosyal taraflar ve kendi çalõşanlarõ ile ortaklõk içinde, işgücü
piyasasõna yönelik çeşitli müdahaleler geliştirebilmektedirler. Diğer yanda ise, bu
müdahalelerin niteliği bir kez belirlendiğinde, sonuçlarõn alõnmasõ da onlarõn
sorumluluğuna düşmektedir.

KİH�in bir yanda müdahale geliştirme diğer yandan ise sonuç alma rolü artõk peşinen
veri alõnacak durumdan çõkmõştõr. Hükümetin işgücü piyasasõ politikalarõna yönelik
planlayõcõ rolü değişmekte ve bu rol daha stratejik bir niteliğe kavuşmaktadõr. Bu
bağlamda, esnekliğe, rekabete, desantralizasyona ve hizmet alanlarõn duyarlõlõklarõna artõk
daha fazla önem verilmektedir. Merkezi hükümetin gözünde KİH, etkin bir hizmet sunumu
için karmaşõk ortaklõklarõn kuruluş sözleşmelerin yapõlabileceği bir ortamda hizmet sunan
çeşitli kuruluşlar arasõndan yalnõzca biri sayõlabilir.

Böyle bir ortamda sonuç alabilmek yönetime farklõ bir yaklaşõmõ ve örgütsel kültürde
derin değişiklikleri gerektirmektedir. İyi örgütlenmiş KİH�lerin çoğu, standartlaşmõş ve
yapõlandõrõlmõş hizmet, usul ve süreçlerin yerel ofislerde yerleşiklik kazandõğõ bir
örgütlenme döneminden geçmiştir. Bunun anlamõ, ekonomik ve toplumsal ortam ne olursa
olsun, merkezi ve yerel düzeylerde standartlaşmõş bir yönetim yapõsõ ile çalõşõlmasõ idi.
Ancak son yõllarda böylesine standartlaşmõş bir örgütlenmenin istenilen sonuçlara
ulaşmada yetersiz kaldõğõ kabul edilmektedir. Artõk bunun yerine, yerel coğrafyalarõn
koşullarõna ve gereksinimlerine göre uyarlanmõş daha esnek ve desantralize hizmet sunum
yaklaşõmlarõ geçmektedir. Bu yeniden yapõlanmanõn önemli bir bölümünü örgüt içinde bir
kalite kültürünün uygulanmasõ ve hizmet alanlarõn gereksinimlerine büyük önem tanõnmasõ
oluşturmaktadõr. KİH kaynaklarõ bu değişen çerçeve içinde ustaca harekete geçirilmek
zorundadõr. Personelin motivasyonu ve uzmanlõğõ, yeni enformasyon ve iletişim
teknolojileri ve KİH bürolarõnõn görünümü ve kalitesi bu kaynaklar arasõndadõr. Bu
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söylenenlerden sonuncusu, bir kuruluşun ne olduğu konusunda hizmet alanlara çok şey
ifade edebilmektedir.

Bu bölümde KİH�in ne tür bir bağlam içinde yönetildiğine ve karşõlaşõlan örgütsel ve
yönetsel sorunlara nasõl yanõtlar verilebildiğine eğileceğiz. Bu amaçla kullanacağõmõz
bilgiler bir dizi ülkede yapõlan incelemeyi temel almaktadõr. Ancak, örnek uygulamalar
yalnõzca bu ülkelerdekiyle sõnõrlõ değildir. İncelemenin kapsamõ, birtakõm pratik nedenlerle
sõnõrlõ tutulmuştur.  Ele alõnan çok sayõda konu vardõr. Hükümet çerçevesi ve sorumluluğu
bakõmõndan ilgili taraflar, stratejik ve operasyonel planlamaya, performans yönetimine ve
değerlendirme programlarõna bakõyoruz. Desantralizasyon, hizmetlerin entegrasyonu ve
rekabetçi hizmet sunumu gibi örgütsel konular da, kalite yönetimi, enformasyon ve iletişim
teknolojisi, tesis planlamasõ, iç iletişim ve personel yetiştirme-eğitim işleri gibi yönetsel
konularla birlikte ele alõnmaktadõr.

Hükümetin çerçevesi ve sorumluluğu

İlgili taraflar
İç yönetime geçmeden önce, KİH�in denetlenebilirliği ve finansmanõnõ nasõl sağladõğõ
üzerinde durmamõz gerekiyor. Bir KİH yöneticisinin dünyasõ çeşitli taraflardan oluşur.
Bunlar, KİH�i denetleyen siyasetçiler ve kamu görevlileri, doğrudan KİH hizmeti alanlar,
KİH�in ve işgücü piyasasõ hizmeti sağlayan diğer kuruluşlarõn çalõşanlarõ, hizmetleri
finanse eden vergi yükümlüleri ve nihayet siyasal ya da danõşmanlõkla ilgili süreçler
aracõlõğõyla çeşitli kesimleri temsil eden ilgi gruplarõdõr. Başarõlõ olmak isteyen bir KİH
yöneticisinin bu sayõlanlarõn hepsiyle ilgilenebilecek yeterlilikte olmasõ gerekir.

İlgi gruplarõnõn KİH�e verecekleri desteğin önemi ne kadar vurgulansa azdõr. Yeni
girişimlerin nihai başarõsõnõ büyük ölçüde bu destek belirleyecektir. . Örgütün vizyonunu
gerçekleştirebilmesi açõsõndan siyasal destek ve finansman gerekliyse, kamunun desteği bu
açõdan büyük önem taşõmaktadõr. Programlarõn olumlu biçimde algõlanmasõ KİH�in
konumunu güçlendirir ve başarõ olasõlõğõnõ da büyük ölçüde artõrõr.

KİH, normal olarak, en önemli ilgi grubunu oluşturan bir siyasal lidere karşõ
sorumludur. Parlamenter sistemlerde bu siyasal lider genellikle Çalõşma Bakanõ�dõr.
Bununla birlikte, bakanõn çevresindeki kamu görevlisi danõşmanlar da ciddi bir nüfuza
sahip olabilirler. Bu arada, kamu yöneticisinin hoşnut kõlmak zorunda olduğu başka siyasal
liderler de vardõr. Örneğin yasama organõnõ oluşturan vekiller gibi. Seçilmiş temsilciler,
program uygulamasõna ya da işlemlere ilişkin günlük bilgilere hiç ilgi duymayabilirler. Ne
var ki, özellikle bu insanlarõn temsil ettikleri yörelerde önemli istihdam sorunlarõ baş
gösterirse bu ilgi birden artabilir. Ayrõca, her iki taraf farklõ başarõ ölçütleri kullandõğõndan
KİH yöneticileri ile siyasal liderler arasõndaki ilişki daha da karmaşõk hale gelebilir.

Hizmet alanlar çok önemli bir ilgi grubudur. KİH açõsõndan bakõldõğõnda hizmet
alanlar çok farklõ kesimlerden oluşan bir gruptur ve bunlar hizmet alabilmek için kendi
aralarõnda rekabet etmektedirler. Bu kesim içinde iş arayanlar, işverenler ve diğer
kuruluşlar yer almaktadõr. İş arayanlar arasõndaki çeşitli alt gruplar da birbiriyle rekabet
içindedir. Üstelik hizmet alanlar görüşlerini doğrudan KİH�e aktarmayõp seçilmiş
temsilcilerine ve sosyal taraflarõn temsilcilerine de iletebilirler.

Bunlarõn dõşõnda üç önemli ilgi grubu daha vardõr. Bunlardan biri KİH personelidir. Bu
personelin desteği olmaksõzõn, KİH yönetiminin en iyi niyetleri ve çabalarõ bile boşa çõkõp
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istenilen sonuçlar elde edilemeyebilir. Ayrõca KİH�te çalõşanlar, KİH yöneticilerinin
pazarlõğa oturacaklarõ bir sendikanõn üyeleri de olabilirler. İkincisi, KİH�in hizmet sunumu
için işbirliği yaptõğõ kuruluşlar söz konusudur (bkz. bölüm 9). Ya da KİH belirli hizmetleri
vermesi için başka kuruluşlarla sözleşme imzalayabilir (bu konu bölümün sonlarõnda ele
alõnacaktõr). Nihayet, sosyal taraflarõn temsilcilerini ve diğerlerini bünyesinde barõndõran
denetim ve danõşma kurullarõ vardõr (bu kurullarõn rolleri için bkz. bölüm 3 ve 9).

Stratejik ve operasyonel planlama
Herhangi bir hükümetteki siyasal liderler gündeme kimi değerler ve politikalar sokarlar ve
bunlar KİH�in yönünü belirler. Bu tür değerler ve politikalar, çoğunlukla, somut sonuç ve
beklentilere girmeksizin en genel dilde ifade edilir. KİH yöneticisinden beklenen, bakanõn
daha yakõnõndaki danõşmanlarõ ve diğer ilgi gruplarõ ile birlikte daha somut planlara
dönüştürmek ve bu planlarõ kuruluşun kendi içine ve kamuoyuna aktarmaktõr.

Geleneksel olarak birçok ülkedeki KİH, hizmetlerini yönlendirmek üzere bir ya da iki
yõllõk operasyonel planlar hazõrlamõştõr. Bu süreç genellikle bir bütçe süreciyle bağlantõlõ
olarak gerçekleştirilir. ABD�de federal hükümet, KİH�inkiler dahil belli başlõ programlar
için rutin olarak iki yõllõk planlar istemektedir. Yõllõk operasyonel planlar ise birçok
Avrupa ülkesinde görülmektedir. Bununla birlikte, dõşsal değişikliklere daha hõzlõ ve etkili
biçimde uyum sağlanabilmesi daha uzun dönemli planlama yaklaşõmlarõnõ gerektirir. KİH
artõk stratejik planlama ile daha fazla ilgilenmektedir. Bunun nedeni yalnõzca kendi
planlarõnõ hükümetin ekonomi ve istihdam alanõndaki politikalarõyla uyum hale getirmenin
ötesinde bu planlarõ aynõ zamanda işgücü piyasasõnõn gerçeklerine ve diğer ilgi gruplarõnõn
baskõlarõna uydurmaktõr.

Stratejik planlama, gelecek için bir plan geliştirme amacõyla stratejik düşünceyi örgüte
uygulamanõn yapõlandõrõlmõş bir yoludur ve bu süreç genellikle �amaca göre yönetim�
kavramõnõn etkisi altõnda biçimlenmektedir. �Amaca göre yönetim� üç temel soruyu
yanõtlar: Şimdi neredeyiz? Nereye gidiyoruz? Oraya nasõl varacağõz? Stratejik planlama
birçok biçim alabilir. Aşağõdaki örnekte dört evre söz konusudur:

•  �Değerlendirme evresi� halihazõrdaki örgütlenmeyi değerlendirir, hizmet alacaklarõ
belirler ve bu kesimin beklentilerinin nasõl karşõlanabileceğini ortaya koyar. Bu evrede
ayrõca, gelecekte hizmet alanlarõn memnuniyet düzeyini belirleyecek olanlar dahil, örgütü
etkileyen eğilimler de hesaba katõlõr. Örneğin teknolojideki değişmeler, hizmet alanlarõn
demografik yapõsõ, hizmet talebi ve bütçe kõsõtlõlõklarõ gibi. Böylece KİH�i yönlendiren
mevcut ilkeler yeniden gözden geçirilmiş olur.

•  �Vizyon evresi� değerlendirme evresinin bilgilerinden yararlanarak örgütün nereye
gitmesi gerektiğine ilişkin bir vizyon oluşturur. Bu vizyonun liderler tarafõndan
paylaşõlmasõ gerekir; çünkü her biri bu vizyonu yaşama geçirecek girişimleri desteklemek
durumundadõr.

•  �Hedef belirleme evresi� genel amaçlarõ (5 yõllõk bir dönemi için), hedefleri (3-5 yõllõk
bir dönem için) ve �eylem adõmlarõnõ� (1 yõla kadar) belirler.

•  �Uygulama evresi� KİH yöneticilerinin işin başõnõ çekip stratejik plan temelinde
düzeltmeleri ve değiştirmeleri gerçekleştirdikleri evredir.
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Örgütün bu planlama sürecini periyodik olarak, belki de üç yõlda bir yinelemesi gerekir.
Aradaki sürede ise, her üç ya da altõ ayda bir, planlananõ geçerlileştirmek ve gerektiğinde
güncelleştirmek üzere yoğun değerlendirmeler yapõlõr.

İsveç 1998 yõlõnda bu doğrultuda bir tartõşma süreci başlatmõştõr ve ülkedeki bütün
KİH ofislerinde çalõşanlarõ bu sürece katmõştõr. �Diyalog 98� adõ verilen bu süreç bir yõllõk
hazõrlõk döneminin ürünüdür. Tartõşmanõn başlõca konularõ arasõnda, eldeki personel
itibarõyla hizmetlerin tektipliği, meslekler hakkõndaki bilgilerin geliştirilmesi, işletmeler
hakkõnda bilgiler ve ekolojik düşünmenin konuyla ilgisi (2). Fransa�da ANPE ile Çalõşma
ve Maliye Bakanlõklarõ arasõnda imzalanan �İlerleme Sözleşmesi� KİH�in dört yõllõk bir
dönem için yörüngesini belirlemektedir (3). Bu anlaşmanõn amacõ ANPE�nin modern,
hizmet alana yönelimli bir hizmet kuruluşu haline getirilmesi ve etkililiğinin artõrõlmasõdõr.
Anlaşmada kimi nitel hedefler de yer almaktadõr. Hizmetlerin kapsamõnõn genişletilmesi,
sosyal dõşlanmaya karşõ mücadele, bilgisayar donanõmõnõn modernleştirilmesi ve bütçe
yönetiminin desantralize edilmesi bu hedefler arasõndadõr. Diğer hedefler arasõnda ise,
ekonomideki toplam boş işler arasõndan bildirimi yapõlan boş işlerin payõnõ artõrmak,
yöneticilik konumu için bildirilen boş işlerin üç kat artõrõlmasõ ve aşõrõ uzun süreli işsizlik
durumlarõnõn önlenmesi yer almaktadõr.

Avusturya�da stratejik ve operasyonel planlama çok titiz biçimde bütünleştirilmiştir.
KİH�in federal ve eyalet düzeyindeki örgütleri üç yõllõk zamana yayõlan genel işgücü
piyasasõ hedefleri üzerinde anlaşmaya varmaktadõr. Bu anlaşma daha sonra somut
hedeflere yönelik yõllõk bölümlere ayrõlmaktadõr. Performans göstergeleri bu hedeflere
dayandõrõlmakta ve planõn uygulanma sürecinde üçer aylõk dönemlerde izlenmektedir.

ABD�de 1998 yõlõnda İşgücü Yatõrõm Yasasõ�nõn kabul edilmesinden sonra bütün
eyaletlerden, yeni yasanõn uygulanmasõna yönelik işgücü geliştirme planlarõ hazõrlamalarõ
istenmektedir. Kimi eyaletler gelecekteki hizmet sunumu için daha genel çerçeve
hazõrlamak amacõyla stratejik planlama sürecine başvurmuşlardõr. Avrupa Birliği ulusal
stratejik planlamadaki bir aşamanõn kaldõrõlmasõyla ortak Avrupa İstihdam Kõlavuzu�nu
benimseyerek stratejik planlama yaklaşõmõna yönelmiştir. Buna göre AB üyesi her ülkenin
bir ulusal eylem planõ hazõrlamasõ ve bu planõn uygulanmasõnda alõnan mesafeyi bildirmesi
gerekmektedir (bkz. Bölüm 3).

Performans yönetimi
Denetim ve KİH ile siyasal ilgi gruplarõ arasõndaki ilişkiler açõsõndan performans yönetimi
de önem taşõmaktadõr. Stratejik ve operasyonel planlama süreçleri ile üzerinde anlaşmaya
varõlan planlar normal olarak tanõmlanmõş hedefler içermektedir ve bu hedeflerin bir
performans yönetim sistemine yerleştirilmesi gerekmektedir. Performans yönetimi, bir
bütün olarak örgütlenmenin denetlenebilirliği ötesinde, ayrõca KİH�in program
performansõnõ geliştirmesine yarayan değerli bir iç araçtõr. Bu araçla, amaçlara yönelik
olarak kaydedilen mesafe sistematik biçimde değerlendirilmektedir. Performans
göstergeleri genellikle dört kategoride ele alõnabilir:



114

Ölçü Sonuç
İşgücü piyasasõ sonuçlarõ İşe yerleştirme

Sonuçlarõn hedef gruplara dağõlõmõ             Belirli bir hedef grubun, örneğin uzun

 süreli işsizlerin aldõğõ hizmet yüzdesi

Çalõşma süreci Boş işlerin doldurulma süresi, programõ

tamamlayanlarõn sayõsõ

Hizmet alanõn memnuniyeti Verilen hizmetten memnuniyet düzeyi

Ölçülerden ilk ikisi en başta KİH�in işgücü piyasasõ politikalarõnõ uygulamadaki ve
istihdam hedeflerine ulaşmadaki etkililiğiyle ilgilidir. Bunlar, bu tür önlemlere finansman
sağlamaktan sorumlu olan siyasi mercilerin başlõca duyarlõlõk konularõdõr. Diğer iki
kategori ise KİH�in hizmet alanlara hizmet vermedeki etkinliği üzerinde odaklaşmaktadõr.

Bu ölçülerin amacõ, halihazõrdaki hedeflere ulaşmadaki başarõ ya da başarõsõzlõğa
ilişkin istatistik kanõt sağlanmasõ ve ilgili yönlendirme düzeylerine yönelik geri beslemenin
kolaylaşmasõdõr (4). Ayrõca gerektiği gibi yürütülen bir performans yönetimi, kendi işlerini
daha derinden kavramalarõnõ sağlayacağõ için KİH yöneticileri açõsõndan değerli bir
öğrenme deneyimi oluşturur. Dolayõsõyla performans değerlendirilmesi bir sorgulama aracõ
ya da suçluya fatura çõkarma kültürünün uzantõsõ olarak kullanõlmamalõdõr. Doğru olanõ,
performans değerlendirmesinin, KİH yöneticilerinin başarõlarõ kutlayõp zorluklarõ
yenmenin yollarõnõ birlikte arayabilecekleri yapõcõ ve sorun çözücü bir ruhla
uygulanmasõdõr.

Uygun performans göstergelerinin seçimi güç bir iştir ve bunun daha önce anlatõlan
planlama süreçleri ile ilişkilendirilmesi gerekir. Burada, hem kuruluşun temel hedeflerine
hem de bu hedeflere ulaşõlmasõnõ sağlayacak elverişli bir kültüre uygun ölçülerin
belirlenmesi büyük önem taşõmaktadõr. Performans hedeflerinin, iyi ya da kötü, çalõşan
personelin davranõşlarõ üzerinde güçlü etkileri vardõr ve kötü belirlenen hedefler yarardan
çok zarar getirir. . Örneğin bir zamanlar ABD�deki KİH her bir işverenin işe aldõğõ işçi
sayõs5õna dayanan bir ölçü kullanmaktaydõ. İlk bakõşta bu yerinde bir ölçü gibi
görünmekteydi. Ne var ki pratikte bu ölçü, işverenlerin verilen hizmetin zararõna olacak
biçimde bencil davranmalarõna yol açtõ. İşverenler, kolaylõkla doldurulabilecek işleri ve
vasõflõ olup iş arayanlarõ ellerinde biriktirmenin yollarõnõ buldular. Daha sonralarõ,
bilgilerin paylaşõlmasõna dayanan ekip çalõşmasõnõn çok daha iyi sonuçlar verdiği ortaya
çõktõ.

Kullanõlan ölçü sisteminin karşõlaştõrmalara olanak tanõmasõ gerekir. Bu
karşõlaştõrmalar, planlama sürecinde belirlenen hedefler, tarihsel veriler ya da diğer
kuruluşlarõn performansõ itibarõyla yapõlabilir. Aşağõda çeşitli ülkelerden derlenen KİH
program performans ölçülerine ilişkin örnekler yer almaktadõr:
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İş bulma aracõlõğõ

İşgücü piyasasõ uyumu

İşe yerleştirme sayõsõ

Doğrudan KİH�e bildirilen boş işlere oran olarak işe
yerleştirme sayõsõ

Geçici işe yerleştirme sayõsõ

İşgücü piyasasõna nüfuz oranõ

Mesleki özürlülerle ilgili programlarõn bu kesimin
oran olarak ne kadarõnõ kapsadõğõ

Daha önce �mesleki özürlü� olarak sõnõflandõrõlõp
şimdi işle ilgili etkinliklerde yer alanlarõn oranõ

İşsizlik yardõmlarõ

Bütün programlar

Maliyet etkinliği

Eğitim becerilerinin edinilmesi bakõmõndan belirli bir
vasfa ya da dereceye ulaşõlmasõ

İşgücü piyasasõ girişimleri sayesinde artõk işsizlik
yardõmõ olmayanlarõn oranõ

21 gün içinde işlemleri tamamlanan işsizlik yardõmõ
başvurularõnõn oranõ

Sübvansiyonsuz işlere giriş

Sübvansiyonsuz işlerde altõ ay tutulabilenlerin sayõsõ

Sübvansiyonsuz istihdamdayken elde edilen kazanç

Hizmet alanõn memnuniyeti

İşe yerleştirme başõna maliyet

KİH personeli başõna işe yerleştirme sayõsõ

ABD�de KİH, elektronik işlemler için yeni performans göstergeleri geliştirme işine
başlamõştõr. Ön tartõşmalar sonucunda önerilen performans göstergeleri arasõnda
aşağõdakiler de yer almaktadõr:

1.Self-servis stratejileri için

2. Kolaylaştõrõlmõş self-servis

stratejileri için

3. Personel yardõmõna dayanan hizmet
stratejileri için

Eldeki bilgiler (boş işler ve iş arayanlar listeleri)

Kullanõcõlar

İşlemler

Kendi kendine yardõm hizmetine başvuran iş arayan sayõsõ

Hizmet alanõn memnuniyeti

İş arayanlara hizmet ölçüleri
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4. Sistem ölçüleri için

•  Girilen iş oranõ

İşverenlere hizmet ölçüleri

•  Boş işlerin doldurulma oranõ

•  İş hayatõnda yardõm hizmetleri

•  Sevke yanõt süresi

•  Başarõlõ bir sevk için ortalama süre

•  İş siparişleri formunu doldurma oranõ

Girilen iş başõna maliyet

Karşõlanan yardõmlarõn süresi (5)

KİH�in performansõ çeşitli yollardan izlenebilir ya da ölçülebilir. Çeşitli ülkelerden
örnekler, bu yollarõn nelere yarayabileceğini göstermektedir. Norveç�te, konulan hedeflerle
fiilen ulaşõlan sonuçlar üçer aylõk periyotlarla karşõlaştõrõlõr. Bu iş, KİH�in her düzeyinde ve
düzeyler arasõnda gerçekleştirilir. Yani işlem sõrasõnda, Çalõşma Bakanlõğõ ile Çalõşma
Genel Müdürlüğü; Çalõşma Genel Müdürlüğü ile illerdeki istihdam bürolarõ; il istihdam
bürolarõ ile ilçe istihdam bürolarõ bu karşõlaştõrmalarda birlikte görev yaparlar.
Değerlendirmelerin ardõndan, hedeflerle fiilen gerçekleşenler arasõndaki açõnõn kapatõlmasõ
için yukarõdan aşağõya rehberlik yapõlõr.

Hong Kong�da (Çin), KİH iş arayanlarõn ve boş işlerin sayõsõ ile yapõlan sevk işlemleri
ve işe yerleştirmeler konusunda aylõk bildirimlerde bulunur. Yeni bir önlem sayesinde,
yerel yöneticilerin kendi yerel koşullarõna uygun operasyonel kararlar almalarõna olanak
tanõnmaktadõr. Sonuçlar bütün yerel birimlere bildirilmekte ve ardõndan bunlar aylõk
yönetim toplantõlarõnda yeniden ele alõnmaktadõr. Altõ ayda bir yapõlan daha derinlikli
değerlendirme toplantõlarõnda ise, bundan önceki altõ aylõk toplantõdan bu yana kaydedilen
mesafe ele alõnõr. Aylõk ve altõ aylõk sonuçlar üst düzey yönetime iletilir. İlginç olan,
hükümet kuruluşlarõndan performanslarõ ile ilgili taahhütlerini kamuoyuna açõklamalarõnõn
istenmesidir. Böylece kamuoyunun hizmet kalitesini izlemesi sağlanmaktadõr. Daha
yakõnlarda ise KİH, hizmetlerin iyileştirilmesi konusunda yenilikçi fikirleri olan hizmet
alõcõlarõ ile odak grup toplantõlarõ gerçekleştirmeye başlamõştõr.

Programlarõn değerlendirilmesi
Performans yönetimi planlara göre sağlanan ilerlemenin düzenli bir denetimini sağlarken,
değerlendirme bundan çok daha derinlere iner. Değerlendirme, hem bir programõn temel
hedeflerine hem de bu hedeflere nasõl ulaşõlabileceğine ilişkin eleştirel ve bağõmsõz bir
bakõş sağlar. Kõsacasõ değerlendirme, bir program etkinliğinin etkisi ya da sonucu ile
ilgilenir. Eldeki kaynaklarõn işgücü piyasasõ uyum programlarõnda yerinde kullanõmõnõ
sağlamada bir araç olarak değerlendirmenin önemine 6. bölümde değinilmişti. Bu, bütün
KİH işlevleri için geçerli bir yana sahiptir. Ancak değerlendirme pahalõ ve zaman alõcõ bir
etkinlik olduğundan, sõkõ değerlendirmeye tabi tutulacak programlarõn titizlikle seçilmesi
gerekir. Değerlendirme, siyasal açõdan duyarlõlõk taşõyan yeni bir programõn etkililiğini
değerlendirmek için hazõrlanan pilot uygulamalar ve bununla ilgili tekniklerin geniş ölçekli
uygulama öncesinde sõnanmasõnda özellikle yararlõdõr. İdeal olanõ, değerlendirme
boyutunun daha programõn ilk tasarõm aşamasõnda dikkate alõnmasõdõr. Baştan bir
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değerlendirme planõnõn hazõrlanmasõ, muğlak noktalarõn ve boşluklarõn belirlenmesine
yardõmcõ olur ve böylece bu eksiklikler asõl işe başlamadan önce giderilebilir.
İngiltere�deki KİH�te değerlendirme, aşağõdaki başlõklarõ kapsayan bir �GASİDG�
(ROAMEF) açõklamasõna oturmaktadõr.

Gerekçe : hükümet müdahalesinin gerekçesi.

Amaçlar : programõn amaçlarõ ve bunlarõn hükümetin amaçlarõ ile nasõl ilişkilendiği.

Saptama: program neden bu özel biçimi almõştõr?

İzleme : değerlendirmeye yardõmcõ olmak üzere ne tür bilgiler toplanacaktõr?

Değerlendirme: amaçlar itibarõyla başarõ nasõl ölçülecek?

Geri besleme: değerlendirmenin sonuçlarõ gelecekteki politika kararlarõna nasõl
aktarõlacak?

Örgütsel konular
KİH personeli kuruluşlarõnõn sürekli olarak yeniden yapõlanma süreci içinde olduğunu
düşünebilirler ve son döneme bakõldõğõnda bu yorumda belirli bir gerçek payõ da vardõr.
Yalnõzca yeni istihdam politikalarõnõ ve programlarõnõ takviye açõsõndan değil, kamu
istihdam hizmetlerinin yönetilmesindeki yöntem değişikliklerini de takviye açõsõndan
örgütsel yeniden düzenlemelere sõkça gerek duyulmaktadõr. Bu alandaki en önemli üç
değişiklik desantralizasyon, hizmetlerin bütünleştirilmesi ve rekabetçi hizmet sunumudur.

Desantralizasyon
Modern KİH�te en dikkat çeken eğilimlerden biri yetki ve sorumluluklarõn
desantralizasyonudur. Yeni ortaya çõkan eğilime göre merkez, ana finansman, genel
politika geliştirme, sistem geliştirme ve izleme-değerlendirme işlemlerini gene üstlenecek,
buna karşõlõk ayrõntõlõ tasarõm işleri yerel koşullara göre yürütülecektir. Genel istihdam
politikalarõ merkezi düzeyde belirlenirken, bölgesel ve yerel ofisler artan esneklikleri ile bu
politikalara takviyede bulunacaklar, böylece her alandaki somut sorunlara eğileceklerdir. .
Böylece hizmetler daha erişilebilir hale gelecek ve işgücü piyasasõnõn çeşitli
kesimlerindeki hizmet alõcõlarõna daha iyi uyarlanabilecektir.

KİH hizmetlerinin örgütlenmesinde ve eklemlenmesinde görülen bu önemli değişim
kõsmen siyasal baskõlar (örneğin Kanada ve İspanya�da), kõsmen de işgücü piyasasõnõn
hõzla değişen durumunun ve KİH�ten hizmet alanlarõn gereksinimlerinin çeşitlendiğinin
gözlenmesinden kaynaklanmaktadõr. Birbirinden farklõ yerel işgücü piyasalarõnda çok
farklõ koşullar hüküm sürebilir. Kimi piyasalar ve bölgeler daralan ekonomilere ve çok
sayõda uzun süreli işsize sahipken diğerleri işgücü sõkõntõsõ çekebilir ve bu iki durum aynõ
ülkede ortaya çõkabilir. Sonuçta her bir yerel KİH ofisi ya da ofis gruplarõ kendi yerel
işgücü piyasasõ koşullarõna uygun politikalar izlemek zorundadõr.

Bu ademi merkeziyetçi stratejiyi izleyen ülkelerin sayõsõ giderek artmaktadõr. Örneğin
son dönemde çõkan bir OECD yayõnõna göre (6) KİH hizmetlerini bölgelere ve illere doğru
desantralize eden ve istihdam politikalarõnõn geliştirilmesini yerel sorumlulara bõrakan 13
ülke vardõr )Belçika-Flanders, Kanada, Çek Cumhuriyeti, Danimarka, İtalya, Fransa,
Meksika, Yeni Zelanda, Polonya, İsveç, İsviçre, İngiltere ve ABD). Bu yaklaşõm, farklõ
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türde bir üst denetim gerektirmektedir. Buna göre operasyonel denetim ayrõntõlara daha az
inecek, performans ölçülerine daha fazla baş vuracak, merkezi yönetimle yerel birimler
arasõnda daha iyi iletişim kuracaktõr. Bu, yönetim açõsõndan riskli bir ortamdõr. Gerek
merkezdeki, gerekse bölgesel ya da yerel birimlerdeki yönetim kültürü bundan
etkilenmektedir. Buna göre merkezi yönetim sağlõklõ bir genel politika belirledikten sonra
işe karõşmadan yerel birimlere kendi kararlarõnõ verme serbestisi tanõyacaktõr. Bölgesel ve
yerel yöneticiler ise, kendi kararlarõnõ verecek durumda ve donanõmda olmak
zorundadõrlar. Ayrõca yerel birimlere tanõnan takdir hakkõ sonucunda, daha önceleri hiç
gündemde olmayan fon kullanõm esnekliği de sağlanmaktadõr.

Desantralizasyon uzun zamandan bu yana ABD�deki KİH�in bir özelliği olagelmiştir.
Burada ulusal hükümet genel politikalarõ ve önemli finansman sorumluluklarõnõ
belirlerken, her bir eyalete kendi gereksinimlerine uyan bir istihdam stratejisi izleme
serbestisi tanõnmaktadõr. Ayrõca, eyaletlerin her birinde yerel istihdam bürolarõna da kendi
topluluklarõna hizmette esneklik ve hareket serbestisi tanõnmaktadõr. Norveç�te de buna
benzer bir yapõlanma söz konusudur. Bu ülkede illerdeki istihdam bürolarõ, Çalõşma Genel
Müdürlüğü tarafõndan belirlenen ilkelere göre yerel bürolarõn örgütlenmesi konusunda
karar verme yetkisine sahiptir. Yukarõdan getirilen ilkeler arasõnda işe alma yardõmlarõnõn
güçlendirilmesi, mesleki özürlülükleri olan kişileri yönelik hizmetlerin düzenlenmesi ya da
yerel bürolardaki yönetici sayõsõnõn azaltõlmasõ gibi başlõklar yer almaktadõr. Almanya�da
da yerel istihdam bürolarõna yerel gereksinimleri en iyi karşõlayacak biçimde harcama
yapma yetkisi tanõnmaktadõr.

İngiltere�de de yerel birimlerin hareket alanõnõ genişleten eğilimler söz konusudur.
Daha somut söylenirse bu ülkedeki program merkezleri, yerel gereksinimlere en uygun
düşecek program karõşõmõnõ sağlamalarõ için yerel yönetimlere imkan tanõmaktadõr.
İngiltere şu sõralarda �İstihdam Kuşaklarõ� kavramõnõ geliştirmektedir. Bu kavram
çerçevesinde yardõm için ayrõlan paralarla program finansmanõ için ayrõlan paralar yerel bir
havuzda toplanmakta ve bu kaynaklar sürdürülebilir istihdama yönelik hareketi güvence
altõna alacak biçimde harekete geçirilmektedir.

Hizmetlerin bütünleştirilmesi
KİH�in önünde duran ikinci önemli örgütsel konu, hizmetlerin, işgücü piyasasõ

programlarõnõn en sinerjik biçimde işlev görmesi için nasõl bütünleştirilmesi gerektiğine
ilişkindir. Başta işgücü piyasasõ uyum programlarõ olmak üzere birçok programõn yasal
dayanak açõsõndan parçalõ zeminlere oturduğu düşünülürse bunun hiç de kolay bir olmadõğõ
anlaşõlõr. . Bununla birlikte  KİH�in dört işlevinin hepsi, giderek artan biçimde, programlar
arasõnda daha güçlü bağlantõlarõn oluşturulmasõnõ gerektiren ortak yönlendirici ilkeler
tarafõndan biçimlendirilmektedir. Örneğin self-servis işlemlerinde bireysel sorumluluğa
daha fazla vurgu yapõlmakta, işsizlik yardõmlarõ verilirken ise iş arama yükümlülükleri
daha sõkõ tutulmaktadõr. Bunun gibi, iş arayanlarõn çalõşma yaşamlarõ, yaşam boyu öğrenme
sürecinin bir bölümünü oluşturan bir dizi çalõşma ve öğrenme taahhüdü olarak
değerlendirilmektedir. Dolayõsõyla, hizmet alanlarõn kaliteli işgücü piyasasõ bilgilerine, iş
arama danõşmanlõğõna ve diğer işgücü piyasasõ programlarõnõn yardõmõna gereksinimi
vardõr. Ayrõca iş arayanlar farklõ aşamalarda olmak üzere gelir desteğine de gereksinim
duyabilirler. Hizmetlerin kalitesinin iyileştirilmesine de özellikle vurgu yapõlmaktadõr. Bu
iyileşme, ya hizmet alanlarõn gereksinimlerini ve özlemlerini daha fazla dikkate alarak ya
da uygun enformasyon teknolojisi sistemlerinden azami yarar sağlanarak
gerçekleştirilmektedir. Son olarak, sosyal refah harcamalarõnõn maliyetinin azaltõlmasõna
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da büyük önem verilmektedir. Bunun yolu olarak da, aktif ve pasif işgücü piyasasõ
politikalarõ arasõnda doğru bir dengenin tutturulmasõ görülmektedir.

Vurgularda meydana gelen bu değişmeler zorunlu olarak bir kurumsal bütünleşme
anlamõna gelmemektedir. Ama bütün bunlarõn daha ileri düzeyde işlevsel bütünleşme ya da
daha yakõn çalõşma anlamõna geldiği kesindir. Aynõ değişmelerin bir başka anlamõ da şu
olabilir: KİH, bütün bu hizmetlerin her durumda doğrudan sunucusu olmayabilir; bunun
yerine bu alandaki kamu kaynaklarõnõ paylaştõran bir eşgüdümcü ya da kolaylaştõrõcõ olarak
işlev görebilir. Günümüzde KİH�te hizmet bütünleşmesi dendiğinde üç yaklaşõm ön plana
çõkmaktadõr: kurumsal bütünleşme, hizmet alõcõsõ odaklõ bütünleşme/tek-duraklõ merkezler;
ve kademeli hizmet sunumu.

Kurumsal bütünleşme
1. ve 3. bölümlerde de değindiğimiz gibi, OECD�nin 1994 tarihli İşler Araştõrmasõ

birbirleriyle ilişkili üç işlevin KİH bünyesinde bütünleştirilmesini önermişti (7). Bunlar iş
bulmada aracõlõk (iş danõşmanlõğõ dahil); işsizlik yardõmlarõnõn yapõlmasõ; ve aktif işgücü
piyasasõ programlarõ (eğitim dahil) idi. 3. bölüm, bu entegre yaklaşõmõn yasalara da
yansõdõğõ Kanada ve ABD�de örnekler vermişti (3. bölümde �İşlevler� başlõğõna bakõnõz).
Ancak bunun üç işlevin de aynõ kurum tarafõndan yerine getirilmesi gerektiği sonucu
çõkmaz. Aynõ bütünleştirme hedefi, yakõn ortaklõk yoluyla da elde edilebilir. Gerçekte bu
üç işlev farklõ ülkelerde farklõ yollardan örgütlenmektedir. Örneğin Almanya�da iş bulma
aracõlõğõ, işsizlik yardõmlarõ ve işgücü piyasasõ uyum programlarõnõ tek bir kurumda
bütünleşmektedir. İsveç iş bulma aracõlõğõ, eğitim ve işgücü piyasasõ önlemlerini
bütünleştirirken işsizlik sigortasõ işini sendikalara bõrakmaktadõr. Fransa�da işe yerleştirme,
işsizlik sigortasõ yönetimi ve işgücü piyasasõ uyum programlarõna katõlõm olmak üzere üç
işlevi üstlenen üç ayrõ kurum (ANPE, AFPA ve UNEDIC) vardõr (8). Birleşik Krallõkta
istihdam hizmetleri iş bulmada aracõlõk işlerinden ve işgücü piyasasõ uyum önlemlerinin
çoğundan sorumludur. Ancak, işsizlik yardõmlarõ ve eğitim işleri halen ayrõ
yönetilmektedir. Bununla birlikte Hükümet, istihdam hizmetlerini aynõ zamanda işsizlerin
eğitimi ile ilgili işlerin başõna getirmeyi önermektedir (bkz. �eğitim programlarõnõn
finansmanõ ve yönetimi�, Ek V, s. 238). . Hükümet, sosyal refah reformunun bir sonraki
aşamasõnõn parçasõ olarak istihdam hizmetlerinin, sosyal güvenlik kurumunun,
çalõşabilecek çağda olanlarõn sosyal haklarõyla ilgili bölümüyle bütünleştirileceğini
açõklamõştõr (9). Bütünlüklü yerel hizmetlerin temininde, bu hizmetler aynõ kurum
tarafõndan verilsin verilmesin çok sõk sorunla karşõlaşõldõğõndan iki yeni yaklaşõm
geliştirilmiştir: �tek duraklõ merkezler� (müşteri odaklõ entegrasyon) ve �kademeli hizmet
sunumu.�

Müşteri (hizmet alan) odaklõ entegrasyon/tek duraklõ merkezler
Tek duraklõ merkez işbirliğinde önemli bir örnek oluşturmaktadõr. Burada, hizmet

alana yardõmcõ olmak amacõyla bir dizi hizmet aynõ tesiste verilmektedir. Bu da, insanlarõn
hizmetleri birbiriyle çakõşan ve etkileşen farklõ kamu bürokrasileriyle uğraşõrken
karşõlaşabilecekleri güçlüklerin kestirildiğini gösterir. Yerel hizmet sunumu tek bir
mekandan yapõlõrsa, çakõşma sorunlarõ çok daha çabuk çözülebilir ve işsizler yeniden iş
bulmalarõnda yardõmcõ olacak entegre yardõma kavuşabilirler.

ABD hükümeti tek duraklõ yaklaşõmõn öncüsü olmuştur ve bu yaklaşõmõ ülke çapõnda
yaygõnlaştõrmak için federal fonlarõ kullanmõştõr. Tek duraklõ kariyer merkezleri,
programlarla hizmetlerin bütünleştirilmesi, evrensel erişim, alõcõnõn tercihleri ve sonuçlarõn
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denetlenebilirliği gibi hususlarõn gerçekleştirilmesi amacõyla başlatõlmõştõr. Bu merkezlerin
gördükleri işlevler arasõnda iş arama yardõmlarõ, istihdam danõşmanlõğõ, işlere sevk ve iş
enformasyonu, işsizlik sigortasõ talep formlarõnõn doldurulmasõna yardõm, eğitim ve kurslar
konusunda bilgilendirme, vb. yer almaktadõr. Dolayõsõyla, bir dizi farklõ kesim aynõ yerel
mekanlarõ kullanmakta, aralarõndan biri bu mekanõ düzenlemekle görevlendirilmektedir.

Birleşik Krallõkta yerel İş Merkezi, istihdam hizmetleri ve eğitim, işsizlik yardõmlarõ
gibi olanaklardan yararlandõrma anlamõnda hizmet vermektedir. Bu merkezlerde, KİH
personelinin yanõsõra sigorta-yardõm kurumunun personeli de çalõşmaktadõr. Bugün
Hükümet, ONE adõ verilen (10) çok daha iddialõ bir proje peşindedir. Bu deneyim KİH�i,
sigorta-yardõm kurumunu, yerel yetkilileri ve kimi pilot uygulamalarda da özel ve gönüllü
kesimden ortaklarõ bir araya getirmektedir. Program, sosyal güvenlik kesiminde bir dizi
aktörün birbirleriyle tutarlõ hizmetler verebileceği biçimde tasarlanmõştõr. Bu programda,
hepsi bir merkezden olmak üzere, ilgili kesime çalõşma olanaklarõ, yardõmlar ve diğer
hükümet hizmetleri konusunda geniş bilgiler verilmektedir. Programõn amacõ, çalõşmayõ
sosyal yardõm sisteminin merkezine yerleştirmek, başka bir deyişle insanlarõ yalnõzca
alacaklarõ yardõmlarõ düşünmekle yetindirmeyip onlarõ aynõ zamanda ayaklarõ üzerinde
durmaya teşvik etmektir. Fransa ve Hollanda�da da benzer yönde gelişmeler olmaktadõr.
Fransa�da yönetim kademelerindeki ve teknik personel için bütün hizmetleri bir araya
getirmek üzere Espace Cadres (bkz. Ek IV.22) oluşturulmuştur. Espace Jeunes ise, aynõ
doğrultuda bir kuruluş olup özellikle gençlerle ilgilenmektedir. Hollanda�da, 2001 yõlõna
dek ülkenin tümünde iş ve yardõm merkezleri oluşturmaya yönelik planlar gündemdedir.

Tek durak, kamu hizmetleriyle bu hizmetlerden yararlananlar arasõndaki ara yüzeyleri
değiştirip güçlendirmeye aday güçlü bir kavramdõr. Bu, KİH açõsõndan çok yönlü yararlar
içermektedir. Bir yanõyla, KİH�in çalõşma merkezi seçimi üzerinde bir baskõ oluşturup bu
hizmetlerin kentlerin önde gelen merkezi semtlerindeki mekanlarda verilme şansõnõ
azaltmaktadõr. Diğer yanõyla da, tek durak kavramõ, yerel bütünleşmeyi daha iyi sağlayarak
dezavantajlõ kesimlere verilen hizmetlerin iyileştirilmesi için gerekli fõrsatlarõ
yaratmaktadõr.

Kademeli hizmet sunumu
Hizmet bütünleşmesini sağlamanõn üçüncü bir yolu da, KİH hizmetlerinin, ya iş

arayanlarõn iş bulmalarõ önündeki engellerin kaldõrõlmasõ ya da işverenlerin boş işleri
doldurmalarõ için gerekli hizmet yoğunluğu esasõna göre örgütlenmesidir. Bu �kademeli
hizmet� yaklaşõmõnda hizmetlerden yararlananlar kendi kişisel gereksinimlerine ve ilgi
alanlarõna daha iyi uydurulmuş hizmetler alabilmektedirler. Bu yaklaşõmda, örneğin, bir
yanda kendi kendine hizmet araçlarõndan yararlanabilecek durumda olan daha bağõmsõz
kesimlerin, diğer yanda da daha fazla destek verilmesi gerekenlerin gereksinimleri arasõnda
belirli bir farklõlõk gözetmek mümkün hale gelmektedir (4. bölümdeki kendi kendine
yardõm ve kişiselleşmiş hizmetler kesimine bakõnõz).Gene aynõ yaklaşõm, eldeki kõt
kaynaklarõn mümkün olan en etkin biçimde tahsisini, en fazla yardõmõn yardõma en fazla
gereksinim duyan kesimlere yönelmesini sağlayabilmektedir. Bütün bunlarõn ötesinde bu
yaklaşõm yeni teknolojinin optimum  kullanõmõna imkan tanõmaktadõr.

İsveç, hizmet sunumunda bu kademeli yaklaşõmõ benimsemiştir. Bu ülkedeki istihdam
hizmetleri dört kategoriye ayrõlmaktadõr. Kişisel bazda hizmet bunlarõn arasõnda en
dinamik olanõdõr. Bu kapsamda, her ay İnternet aracõlõğõyla KİH�e ulaşan insan sayõsõ şimdi
toplam işgücünün yüzde 6�sõna ulaşmõştõr. Bunlarõn yaklaşõk yarõsõ KİH sistemine resmen
kayõtlõ değildir. Sayõ giderek artmaktadõr ve Internet kõsa sürede KİH�le ilişkilenmede en
fazla tercih edilen yol haline gelecektir. Kendi kendine hizmet işlemlerinin kullanõmõ,
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ayrõca enformasyon sistemi tarafõndan da kolaylaştõrõlmaktadõr. Bu enformasyon sistemi,
KİH bürolarõnda bulunan ve enformasyon �sağlayõcõlarõ� olarak değil enformasyon
�pilotlarõ� olarak işlev gören uzman personelle desteklenmektedir. Sistemin tamamlayõcõsõ
olarak ayrõca hem ulusal hem de bölgesel düzeylerde oluşturulan başvuru merkezleri
vardõr. İsveç�te KİH kapsamõnda ayrõca yoğun yardõm ve kişisel hizmet işlemleri de
yapõlmaktadõr. Kişisel bazda hizmetten kastedilen, iş arama yardõmlarõ, mesleki rehberlik
ile KİH�teki etkinliğin süresinin sõnõrlõ olduğu durumlarda aktif programlara ve diğer
hizmetlere sevk işlemleridir. Yoğun yardõm ise, iş arayanlara daha uzun bir süre için
sürekli hizmet verilmesi gerektiği zamanlarda gündeme gelmektedir. Mesleki
rehabilitasyon ve özel durum yönetiminin diğer biçimleri bu kapsamdadõr (11).

ABD�deki KİH de, uygulama eyaletten eyalete değişecek olmakla birlikte, kademeli
bir hizmet yaklaşõmõnõn benimsenmesini savunmuştur. Örneğin Wisconsin�de, işverenler
ve iş arayanlar için üç düzey hizmet söz konusudur: kendi kendine hizmet, hafif hizmet ve
yoğun hizmet. Şekil 8.1 bu hizmetlerin nasõl örgütlendiğini göstermektedir. Fransa�da iş
aramada yardõm hizmetlerini, serbest erişimli hizmetler ve kesintili destek hizmetleri
olmak ütere kademeli bir yaklaşõmla düzenlemektedir (bu sistem Ek IV.11�de
anlatõlmaktadõr).

Kademeli bir sistemde, hizmet alanlar (iş arayanlar ya da işverenler) personel
müdahalesini en az düzeyde gerektiren kendi kendine hizmet ya da �yalnõzca
enformasyon� hizmetlerini tercih edebilirler. Buna karşõlõk durumlarõ personelin daha fazla
müdahalesini ya da yoğun yardõmõ gerektiren iş arayanlar için doğru bir değerlendirme
yapõlmasõ önem taşõmaktadõr. Bu, genellikle iş arama etkinliğinin bir parçasõ olarak yerine
getirilmektedir. Söz konusu işlem çoğu kez eğitim, yeniden eğitim ve iş yaratma sistemleri
için bir başlangõç noktasõ oluşturmaktadõr. Bunun başlõca nedeni, bu hizmetlerin, iş
arayanlarõn becerilerinin, yeteneklerinin ve ilgi alanlarõnõn açõk bir değerlendirmesine
dayanmasõdõr.

Kimi ülkelerdeki KİH, kaynak yoğun etkinliklerden yararlanacak iş arayanlarõn
seçiminde daha tutarlõ yöntemler kullanõlmasõ için birtakõm ilkeler geliştirmektedir.
Örneğin 4. Bölüm, bu alanda yeni bir idari araç olan Kansmeter hakkõnda bilgi
vermektedir. Kansmeter Hollanda�da, iş arayanlarõn hangi yoğunlukta hizmete gereksinim
duyduklarõnõ belirlemek üzere kullanõlmaktadõr (sistemin nasõl işlediği için bkz. Ek IV.10).
Yoğun iş arama yardõmlarõnõn kimlere yönelmesi gerektiğini belirlemede daha sayõsal bir
yöntem, ABD�deki işsizlik sigortasõ yararlanõcõlarõ için geliştirilmiştir. Bu yönteme
�işsizlik sigortasõ profili� adõ verilmektedir (7. Bölümde yönteme ilişkin açõklama yer
almaktadõr).

Rekabetçi hizmet sunumu
Kamu sektöründe etkinliğin artõrõlmasõ yönündeki baskõlar, KİH hizmetlerinin sunumuna
rekabetçiliğin getirilmesine yol açmõştõr ve OECD tarafõndan son dönemde hararetle
savunulan yaklaşõm da budur (12(. Hepsi birlikte ele alõndõğõnda, bu alanda dört modelden
söz edilebilir. Bunlardan ilki, �özelleştirme�dir. Burada, daha önceleri kamu sektörünün
elinde olan bir işlev kalõcõ olarak özel sektöre aktarõlmakta ve kendi kendini finans eder
duruma getirilmektedir. İkinci grupta ise �dõşarõya verme� yer almaktadõr. Burada daha
önceleri kamu kesiminin elinde olan işlev gene aynõ sektörde kalmakta, bu işlevin yerine
getirilmesinde kamu fonlarõ gene kõsmen yas da bütünüyle belirleyici olmakta, ancak
işlevin yerine getirilmesi özel sektörün rekabetine açõk tutulmaktadõr. �Piyasa sõnamasõ�
üçüncü gruptur. Bu da sözleşmeyle işi dõşarõya verme gibidir; ancak burada halen mevcut
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olan kamu kuruluşu başka tekliflerle rekabet içindedir. Son olarak da �makbuz
sistemi�nden söz edebiliriz ki, burada da hizmeti alacak kişi ya da müşteri, hizmet sunan
kuruluşlarõ dolaşarak tercihini yapmaktadõr. Burada üzerinde duracağõmõz, sözleşmeyle
dõşarõya verme ve piyasa sõnamasõ sistemleridir. Bununla birlikte işgücü piyasasõ
hizmetlerinin özelleştirilmesiyle ilgili çeşitli örnekler vardõr. Örneğin İngiltere�de Yönetici
Bulma Kuruluşu aslõnda KİH bünyesinde iken 1988 yõlõnda özelleştirilmiştir. Bunlarõn
yanõsõra, makbuz sistemine de kõsaca eğileceğiz.

Yeni sözleşme (ihale) ilişkilerinin oluşturulmasõnda kilit hususlardan biri, satõn alanõ
hizmet sağlayandan ayõrmaktõr. Böyle bir ayrõma gedilmeden, rekabet anlamõnda eşit bir
zeminin yaratõlmasõ çok güçtür. KİH şu iki rolden birini üstlenebilir: Bir yanda, satõn alõcõ
gibi hareket ederek halen mevcut olan ya da yeni hizmetlerinin bir bölümünü dõş
kuruluşlara aktarabilir; ya da, diğer yandan, belirli bir sözleşme için hükümete teklifte
bulunan bir hizmet sunucusu olabilir. Ancak, KİH�in aynõ rekabet çerçevesinde hem satõn
alõcõ hem de sunucu rolünü üstlenmesi arzu edilir bir şey değildir. Hem sözleşmeyle dõşarõ
verme hem de piyasa sõnamasõ, en fazla sayõda insana en nitelikli hizmetleri en az
maliyetle kimin verebileceğinin belirlenmesinde rekabetçi ihale süreçlerini kullanõr. İhale
sürecinin nihai kazananõnõn belirlenmesi ve kamuoyuna açõklanmasõ, geliştirilmesi gereken
ayrõntõlõ standartlar yüzünden zahmetli bir süreç olabilir. Bu gecikmenin bizatihi kendisi,
tekliflerin değerlendirildiği standartlara aykõrõ düşer.

Rekabetçi sistemin güçlü kimi yanlarõ vardõr. Bir kere burada ortaya konan para
karşõlõğõnda en iyi hizmetin sağlanmasõna çalõşõlõr. İkincisi, hizmetlerde aranõlan
niteliklerin ortaya konulmasõ sağlõklõ bir yoldur. Üçüncüsü, rekabet sayesinde, mevcut
personelde bulunmayan birtakõm becerilere ulaşõlabilir. Nihayet, KİH personelinin
artõrõlmasõnõn önünde çeşitli sõnõrlamalarõn olduğu durumlarda, ek iş yükünün başkalarõ
tarafõndan üstlenilmesini sağlar.

Ancak, bu sistemin kimi zaaflarõ da söz konusudur. Birincisi, hõzla değişen durumlarda
hizmetlerde aranan niteliklerin belirlenmesi güç olabilir ve istenilen sonuçlar net biçimde
belirlenemediği sürece ihaleyle dõşarõya iş verilmesi süreci iyi işlemeyebilir. İkincisi
rekabetçi sürecin kendisi görece masraflõ olabilir ve iletişimin önüne daha önce olmayan
yeni engeller dikilebilir. Üçüncüsü, bu nedenle, kurumun kendi içinde uzmanlõk ve
personel sürekliliği zarar görebilir. Nihayet, daha önce uzun süre KİH tarafõndan verilen
bir hizmete rekabet boyutunun getirilmesi, KİH yöneticileri ve personeli açõsõndan moral
olarak olumsuz sonuçlar yaratabilir. Bu olasõlõk karşõsõnda KİH�in üst düzey yönetiminin
personeli sürekli olarak bilgilendirmesi, böylece asõlsõz dedikodularõ boşa çõkarmasõ ve
sürecin adilliği konusunda bir güven oluşturmasõ gerekir. Ancak bu da, başka önceliklerin
ihmal edilmesini getirebilir.

Hizmetlerin ihaleyle dõşarõya verilmesi ya da dõşardan satõn alõnmasõ, örneğin eğitim
alanõnda yaygõn biçimde kullanõlmaktadõr. Örneğin İsveç�teki KİH eğitim hizmetlerini hem
kamusal işgücü piyasasõ eğitim merkezlerinden hem de özel kesimden almak zorundadõr.
Bu zorunluluk sonucunda kamu kesimindeki işgücü eğitim merkezlerinin piyasa payõ son
on yõl içinde hemen hemen yüzde 50 oranõnda azalmõş, gene aynõ süreçte eğitimin
maliyetinde de yüzde 20 oranõnda bir düşüş görülmüştür.

İhaleyle dõşarõya iş verilmesi ayrõca karmaşõk düzenlemelere de yol açabilir. Örneğin
İngiltere�deki  Eğitim ve İşletme Konseylerinin (TEC) ihale sözleşmeleriyle ilgili
düzenlemeleri eleştirilmektedir (13). Kimi durumlarda, sözleşme hükümlerine uyulup
uyulmadõğõnõ denetlemekle ilgili sistemleri geliştirmek için yapõlan harcamalar maliyet
denklemine konulmamaktadõr. Dahasõ, eğitimi alanlarõn bu düzenlemeden ne ölçüde yarar
sağladõklarõnõ değerlendirecek bir süreç de çoğunlukla gündemde değildir. Özetle, işlerin
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ihaleyle dõşarõya verilmesi belirli bir tasarruf sağlasa bile, burada dolaylõ maliyetlerin ve
alõnan hizmetlerin etkililiğinin kavranmasõ da önem taşõmaktadõr.

KİH hizmetlerinin sunumuna rekabeti getirmede en uç örneği Avustralya temsil
etmektedir. Bu ülkede 1998 yõlõnda KİH�in yerini özel kesim, topluluklar ve hükümet
kökenli  310 kuruluştan oluşan bir ağ almõştõr ve işe yerleştirme karşõlõğõnda bu kuruluşlara
ödeme yapõlmaktadõr. Bu yeni ağõn işlevleri arasõnda iş bulmada aracõlõk ve işsizlere
yönelik yoğun istihdam yardõmlarõ yer almaktadõr. Sisteme dahil kuruluşlar işe
yerleştirdikleri her işsiz için belirli bir ücret aldõklarõndan (uzun süreli işsizlere iş
bulunmasõ halinde bu ücretler daha da artmaktadõr) sistem sonuç alõcõlõk anlamõnda özel bir
itkiye sahiptir. Anlaşõldõğõ kadarõyla ikinci ihale turu sonucunda, sistem içindeki kamu
kesimi kuruluşunun (Ulusal İstihdam) rolü azaltõlmakta ve en fazla paya sahip kuruluşlar
olarak kiliseler ve diğer gönüllü kesimler tarafõndan yönetilen ve kar amacõ gütmeyen
kuruluşlar öne çõkmaktadõr.

İngiltere�de parlamento üyelerinden oluşan bir komitenin de belirttiği gibi, Avustralya
örneği �tüm dünyadaki çalõşma bakanlarõnõn yakõndan izledikleri özgün bir girişimdir.�
(14). Ancak henüz sistemin etkililiğini yargõlamak için erkendir. Bu radikal yaklaşõm,
çõktõlarõ ve harcanan paranõn karşõlõğõnõ bulmasõ amacõyla KİH dõşõndaki işgücü piyasasõ
hizmetleri uzmanlõğõndan yararlanmak istemektedir. Bununla birlikte Avustralya Hükümeti
böylesine kapsamlõ bir reformu bu kadar kõsa sürede başlatarak önemli bir risk almõştõr.
Ayrõca, böylesine kapsamlõ değişiklik, KİH bünyesinde biriken deneyim ve uzmanlõğõn
işlevsiz kalmasõna da yol açabilir. Oysa, KİH�in hükümetler için kõsa bir açõklamadan
sonra yeni programlar hazõrlayõp yürürlüğe koyabilmesini sağlayan, genellikle �kurum
belliği� denilen bu görünmez özelliktir.

Kanada deneyimi ise rekabete daha ihtiyatlõ bir yaklaşõm içermektedir. Burada KİH,
hizmetlerini ortaklõk anlaşmalarõ çerçevesinde verebilmek için topluluklardan ve diğer
kuruluşlardan daha fazla yararlanma çabasõ içindedir. Bu yöndeki düzenlemeler, normal
olarak, KİH ile bu kuruluşlar arasõndaki ayrõntõlõ ve yasal olarak icra edilebilir sözleşme
ilişkilerine dayanmaktadõr. Ancak, burada sorumluluk devri söz konusu iken,
denetlenebilirliğin de devri söz konusu değildir. Programlarõn ve hizmetlerin etkililiğinin
denetlenmesi gene KİH�in sorumluluğundadõr ve KİH hedeflere ne ölçüde ulaşõlabildiğine
ilişkin ayrõntõlõ izleme raporlarõnõ her yõl Parlamentoya sunma durumundadõr.

Özetle, rekabetin işin içine sokulmasõ kolay bir süreç değildir. Rekabetin değerli
sonuçlar verebilmesi için kimi koşullarõn yerine gelmesi gerekir. Bunlardan ilki, süreci
denetleyen personelin bu iş için gerekli becerilere sahip olmasõdõr. Üçüncüsü, kamu
sektörü ile özel kesim arasõnda eşit bir düzlemin oluşturulmasõ gerekir. Üçüncüsü, iş
arayanlarõn KİH�ten ve KİH dõşõ herhangi bir kuruluştan hizmet aldõklarõ durumlarda,
hizmetleri verenler arasõndaki bağlantõ büyük önem taşõmaktadõr. Nihayet, rekabetle ilgili
yeni düzenlemeler masraflõ olabilir ve bu nedenle zaman zaman değerlendirilerek
getirdikleri yararlarõn maliyeti aşõp aşmadõğõ belirlenmelidir.

Hizmetlerin sözleşmeyle başkalarõna ihalesi birçok risk içerse ve bu alanda birçok
iyileştirmeye gerek duyulsa bile, bu yaklaşõm KİH dünyasõnõn bir parçasõ olmayõ
sürdürecektir. Bu yaklaşõm, etkinlik, beklenen sonuçlarõn netleştirilmesi ve bu sonuçlarõn
toplumun yararõna sunulmasõ açõsõndan çeşitli yararlar sağlayabilir. Bu arada, uzmanlõk ve
sürekliliğin güvence altõna alõnmasõ açõsõndan, merkezde çekirdek anlamda bir kapasitenin
muhafaza edilmesinin önem taşõdõğõ da ortadadõr.

Bu kesimde ele alacağõmõz en son rekabetçi hizmet sunum biçimi �makbuz
sistemi�dir. Bu, hizmet alacak kesimin özel gereksinimlerine daha fazla karşõlõk verecek
hizmetleri sağlamada rekabetçi bir araçtõr. Buna göre hizmet alacak kişi, kendisine hizmet
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sunacak kuruluşlarõ dolaşarak bunlardan en çekici hizmetleri en uygun fiyattan sunanõ
seçecektir. Pek çok örnekte, bununla ilgili masraflarõn büyük bölümü hükümet tarafõndan
karşõlanõrken, geri kalan bölümü de hizmet alacak kişi tarafõndan üstlenilmektedir. Örneğin
Fransa�da, altõ aydan daha kõsa bir süredir işsiz olan bir yönetici, kendi iş becerilerine
ilişkin bir değerlendirmeyi resmi kuruluştan satõn alõr ve bunun bedelinin yüzde 10�unu
kendi cebinden öder.

Yakõnlarda yapõlan bir OECD araştõrmasõ, bu yaklaşõmõn sonuçlarõ konusunda henüz
kesin pek az kanõt bulunduğunu ve kimi sorularõn hala yanõtsõz olduğunu belirtmektedir
(15). Özellikle gündemde olan soru, elinde belge bulunduran kişiye ne kadar bilgi
verileceği ve bu kişi bir de uzun süredir işsizse ve önündeki fõrsatlardan yararlanacak
motivasyonu taşõyõp taşõmayacağõdõr. Bir başka soru da, bu sistemin gerçekten rekabetçi
bir piyasaya erişim sağlayõp sağlamayacağõdõr. Bu çekincelere karşõn ortada rekabetçi bir
strateji vardõr ve bu stratejinin her kesime olmasa ile belirli durumlara ve belirli
kategorilere uygulanmasõ mümkündür.

Yönetim stratejileri ve araçlarõ
Şimdi, denetlenebilirlik ve organizasyonla ilgili sorulardan, KİH�in başarõya ulaşmak için
izleyebileceği yönetim stratejilerine dönelim. Burada ele alõnmasõ gereken önemli başlõklar
şunlardõr: kalite yönetimi; enformasyon ve iletişim teknolojisi; tesislerin planlanmasõ ve
yönetimi; iç iletişim; ve personelin eğitilmesi ve geliştirilmesi.

Kalite yönetimi

İlkeler
Kalite yönetimi, hizmet alanlarõn tatminini sağlamaya yönelik örgütsel değerlerin ve

yönetim uygulamalarõnõn stratejik ve bütünlüklü toplamõdõr. Amaç, müşterinin hoşnutluğu
ve bir hizmet girişimi yaratõlmasõdõr. Kalite yönetimi bütün yöneticileri ve personeli
kapsar, iş süreçlerinin çözümlenmesinde yapõlandõrõlmõş yöntemler kullanõr. Kalite
yönetimi kültürünün benimsenmesi, geleneksel yönetimden temelde farklõlõk gösterir ve
geçmişteki yönetim uygulamalarõnda ince ayarlar yapõlmasõnõn çok ötesinde bir iştir. Kalite
yönetimi, bunun yerine, kaynaklarõn, insanlarõn, bütçelerin ve KİH�i oluşturan
programlarõn ve süreçlerin en iyi biçimde nasõl harmanlanacağõna ilişkin yepyeni bir
perspektif sunar. Kalite yönetiminin can alõcõ noktasõ, sürekli iyileşme aranõşõdõr. Bu,
kendine özgü bir dizi ilkenin benimsenmesinin ötesinde, üst düzey yöneticilerle diğer
çalõşanlarõn yeni roller geliştirmelerini, bir dizi uygulamayõ ve tekniği içselleştirmelerini
gerektirir. Bu çerçevede, sürecin yeniden tasarõmõna ilişkin tekniklerin, sonuç alma
açõsõndan kendi başlarõna yeterli olmadõklarõ kabul edilir. Bunlarõn yanõsõra, örgütsel
değerlerin ve davranõşlarõn da değişmesi gerekir.

Kalite yönetimi ilkelerine dayalõ yeni bir kültür yerleştirmeyi düşünen herhangi bir
kuruluşun, halihazõrdaki koşullarla geçiş dönemi tamamlandõktan sonraki koşullarõ tam
olarak kavramasõ gerekir. Aşağõda sõralanan karşõtlõklar, kalite yönetimine geçilmeden
önceki ve sonraki örgütsel özellikleri, değerleri ve davranõşlarõ yan yana vermektedir.
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Eski kültür                                                                 Yeni Kültür
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Yanlõşlar cezalandõrõlõr, sorunlar                            Sorunlar açõkça tartõşõlõr, kusurlar
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belirler ve bunlara egemen olur                            üzerinde odaklanõlõr

Ürün müşterilerin eline geçmeden önce                Çalõşma süreçlerini, yanlõşlõklarõn

yanlõşlarõn bulunmasõ için denetim                      ortaya çõkmasõnõ baştan engelleyecek

uygulanõr                                                              biçimde düzerler

Yönetime, değişim için yukarõdan                       Çalõşanlara güvenir ve onlarõn da

aşağõya karar almada tam yetki tanõr                   karar süreçlerinde yer almalarõnõ sağlar

Gruplar arasõndaki çatõşmalarõ                             Bölümler arasõ işbirliğini teşvik eden

kaçõnõlmaz sayar                                                   ve ödüllendirir

Kararlar keyfi biçimde alõnõr                               Bütün kararlar nesnel verilere dayanõr

Kendine ilişkin olumsuz ya da                            Başarõlarõn verdiği moralle kendini

kayõtsõz bir imaja sahiptir                                   kendini �kazanan� olarak görür

Kalite yönetiminde, müşterilerin gereksinimleri belirlenir ve çözümlenir, örgütle
hizmet alõcõsõ arasõndaki etkileşim yeniden yapõlandõrõlõr ve hizmete yönelik standartlar
geliştirilip izlenir. Kalite yönetimine ulaşmak için kullanõlabilecek yöntemler arasõnda
şunlar yer almaktadõr:

•  Hizmet alõcõsõnõ temel alan planlama

•  ISO 9000, Avrupa Vakfõ Kalite Modeli (EFQM) ya da �yeniden süreç tasarõmõ� gibi iş
süreci analiz yöntemleri
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•  Hizmet alõcõsõnõ esas alan hedeflerin geliştirilip benimsenmesi.
Bu üç etkinlik birbirinden bağõmsõzdõr. Başarõ, iş sürecinde gerçekleştirilen reformlarõn
hedeflere ulaşma anlamõndaki olumlu etkilerine bağlõdõr. Hedefler ise, müşterilerin
gereksinimlerinin sağlõklõ bir değerlendirmesini esas alõr. Yönetimin liderlik kalitesi ve
personelin katõlõmõ, bütün bu etkinlikler açõsõndan büyük önem taşõr.

Müşteri bazõnda planlama
Müşteri bazõnda planlama ve hizmet sunumu, kalite yönetimi açõsõndan merkezi

önemde kavramlardõr. Burada müşteri, kuruluşun odak noktasõ haline gelir. Ne var ki,
KİH�in, gereksinimleri farklõlaşan değişik kesimden müşterileri vardõr. Bunlarõn başõnda
işverenler ve iş arayanlar gelir. Ancak iş arayanlar da kendi içlerinde farklõ kesimlere
ayrõştõrõlabilir: henüz yeni işsiz kalanlar, uzun süredir işsiz olanlar, işgücü piyasasõna yeni
girenler, işten çõkarõlanlar, özürlüler ve halen bir işi olup da başka bir işe geçerek yaşam
kalitesini yükseltmeye çalõşanlar. Kimileri bu kavramõ bir adõm daha ileri götürerek
hükümetin kendisini de bir hizmet alõcõsõ saymaktadõr. Örneğin, işsizlik yardõmlarõndan
kimlerin yararlandõrõlacağõnõn belirlenmesi için uygulanacak testlerde olduğu gibi. Bununla
birlikte, bu kesimde, KİH�in başlõca müşterileri olarak en başta işverenler ve iş arayanlar
üzerinde duracağõz.

Birleşik Krallõk, daha fazla müşteri yönelimli bir yaklaşõma ilişkin kültür değişiminin
ilginç bir örneğini vermektedir. Bu ülkede 1997 yõlõnda İşçi Partisi iktidara geldiğinde,
Eğitim ve İstihdam Bakanlõğõna gelen David Blunkett hiç gecikmeden KİH�i Hükümetin
�New Deal� politikalarõna yüksek profil sağlayacak bir araç olarak kullanmaya karar verdi.
Ancak, yeni bakanõn bir endişesi vardõ: Daha önceki hükümet sõrasõnda uzun yõllar sosyal
yardõmlarõn kõsõldõğõ bir dönem geçiren KİH�te meydana gelen kültür değişimi sonucunda
KİH artõk işsizlere yeterince sõcak bir yaklaşõm sergilemeyebilirdi. Böylece Blunkett
KİH�in kendini yenileyeceği önemli bir kültürel değişim süreci başlattõ. Bu çerçevede her
düzeyden personelle, kurum dõşõndaki bütün taraflarla ve hizmet alõcõlarõyla görüşüldü.
Sonuçta KİH bir dizi yeni değer edindi: kalite, hizmet, başarõ, ortaklõk ve �halka değer
verme�. Blunkett 1999 yõlõ başlarõnda şöyle diyordu:

Bana pek çok kişi İstihdam hizmetlerinin son 18 ayda geçirdiği olumlu
değişikliklerden söz etti. Seçmenlerin, Parlamentodaki çalõşma arkadaşlarõm ve
birlikte çalõştõğõmõz kuruluşlar, gerçek bir değişimin sağlandõğõnõ fark etmişlerdir.
(16)

Fransa�da da ANPE, giderek artan sayõda müşterilerine kaliteli hizmet sunumunu
amaçlayan bir program uygulamõştõr. Burada her iş merkezi beş ana ilkeyi benimsemiştir:
birincisi, müşterinin hoşnutluğu gözetilecek başlõca husus olacaktõr; ikincisi, kalite
standartlarõ yönetim tarafõndan denetlenecektir; üçüncüsü, kaliteli hizmet için sürekli bir
eylem planõ ve iyi sonuçlar alõnmasõ; dördüncüsü, yaklaşõmõn ve kullanõlan araçlarõn
herkese aşina gelmesi, ve beşincisi dõşarõyla iletişimde açõklõğõn sağlanmasõ.

Fransa�da başarõlõ olup değerlendirmesi yapõlan iş merkezlerinin sergiledikleri ortak
bir özellik vardõr: Bu merkezlerin hepsi, hizmet verdikleri işverenlere ve işletmelere
önemli bir bağlõlõk göstermiştir. Merkezlerden her birinin, işverenin süreç içindeki önemini
kavradõğõ açõktõr. İşverenlerle, almak istedikleri hizmetlerin düzeyi konusunda anlaşmaya
varmõşlar ve bu anlaşmayõ temel alarak merkezin kalite güvencesini vermişlerdir. Önemli
bir müşteriye yönelik bu üst düzey özen ve bağlõlõk önemli sonuçlar doğurmuştur ve bu da
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ANPA�nin kalite kültürünün bir kanõtõdõr. ANPE�nin kaliteye yönelik bu özeni iyi bir
örnektir, ama tek örnek değildir.

Almanya�da, �İstihdam Ofisi 2000� adõ verilen yeni bir örgütsel kavramõn 1995�te
benimsenmesinden sonra benzer bir reform başlatõlmõştõr. Almanya�daki KİH�in tümünü
kapsayan bu reformun ardõndaki temel ilkeler, hizmetlerin müşterilerin gereksinimlerine
yönlendirilmesi, hizmetlerin etkin ve ekonomik biçimde verilmesi ve çalõşanlarõnõn işten
duyduklarõ doyumu ve mesleki başarõlarõnõ artõrmaktõ. Reformlarõn gerçekleştirilmesi için
yürütülen etkinlikler ise müşteri yönelimli ekiplerin oluşturulmasõ, örgütsel ve bütçesel
görevlerin devri, hizmet sunumunun mekansal olarak ademi merkezileştirilmesi ve yerel
istihdam bürolarõ ile eyalet bürolarõnõn birbirine uyumlu hale getirilmesiydi.

Müşteri temelinde planlamanõn başarõsõ açõsõndan en önemli husus, müşterinin
gereksinimleri ve doyum koşullarõ konusundaki araştõrmalardõr. Bu tür araştõrmalar değişik
yollardan gerçekleştirilebilir. Hong Kong�daki KİH enformel bir çerçevede, işverenlerle
ilişki kurmada özellikle etkili bir yol izlemiştir. KİH, bu amaçla, temaslarõ kuracak, boş
işleri tespit ve işçi gereksinimlerini takip edecek özel bir ekip görevlendirmiştir. Bu
konuda işverenlerden gelen bildirim olumlu olmuş ve işverenler KİH tarafõndan sağlanan
ücretsiz işe alma hizmetin yararlanmaya istekli davranmõşlardõr. KİH hizmet kapsamõnõ,
ücretsiz hizmetlerden henüz yararlanmayan işverenlere de uzanacak biçimde genişletmeyi
planlamaktadõr (bu programõn ayrõntõlarõ için bkz. Ek IV.23). Slovenya�daki KİH basit ama
etkili bir müşteri tatmin yöntemi izlemektedir. Bölgesel ve yerel her KİH bürosunda bir
şikayet defteri bulundurulmakta, müşteriler de şikayetlerini, takdirlerini ve önerilerini bu
deftere yazmaktadõrlar. KİH personeli ise hizmet sunumunu iyileştirme amacõyla bu defteri
düzenli aralõklarla değerlendirmektedir.

Müşteri ve odak-grup araştõrmalarõ, çeşitli ülkelerdeki KİH�in müşterilerini tatmin için
sistematik bir yaklaşõm içinde başvurduklarõ tekniklerdir. İsveç�teki KİH 1991 yõlõndan bu
yana müşterilerin hoşnutluk düzeyini ortaya çõkaracak araştõrmalarõ her yõl yapmaktadõr.
Burada işveren ve iş arayan müşterilere eşit ağõrlõk tanõyarak 40 bin görüşme yapõlmõştõr.
Her bir müşteri grubuna, KİH hizmetleri hakkõnda ne düşündüklerini ortaya çõkarmak
amacõyla 40 olgusal ve davranõşsal soru yöneltilmekte, verilen hizmet hakkõndaki
düşünceleri öğrenilmektedir. Telefonla yapõlan görüşmeler ise, bilgisayar destekli görüşme
biçiminde gerçekleştirilmektedir. Araştõrma sonuçlarõ merkezi olarak derlenmekle birlikte
bu sonuçlarõn bölgelere ve yerel ofislere göre dökümü yapõlmaktadõr. Bu yaklaşõmlara ek
olarak, müşterilerin görüşlerini almaya yönelik araştõrmalar ISO belgelendirme ve iş süreci
reform çalalarõnda da yaygõn biçimde kullanõlmaktadõr. Bu çalõşmalara bu bölümde kõsaca
değinilecektir.

İş sürecinin yeniden düzenlenmesi ve hizmet standartlarõ
Kuruluşlar, kalite yönetimini yerleştirmek amacõyla çeşitli iş süreci analizleri ve

yeniden düzenleme yöntemleri kullanmaktadõr. ISO 9000, EFQM ve süreç tasarõmõ bunlar
arasõndadõr. Avusturya, Hollanda, Japonya, Almanya, Birleşik Krallõk, ABD ve Kanada
dahil olmak üzere birçok ülke bu yöntemlerden birini ya da birkaçõnõ uygulamõş,
yaklaşõmlar farklõ olsa bile bu ülkeler hep aynõ amaca yönelmişlerdir. Avusturya�daki
KİHkalite yönetim ilkelerini yaşama geçirmek için ISO 9001 belgelendirme sürecini
kullanmõştõr. Bu ülkedeki KİH�i daha müşteri yönelimli ve piyasaya uygun bir hizmet
haline getirmek için 1990�lõ yõllarõn başõnda kapsamlõ bir reforma başlanmõştõr. Bir bölge,
Yukarõ Avusturya, işletmelere sunduğu hizmetlerde ISO belgelendirmesini hedeflemiştir.
Kuruluşun böyle bir karar almasõnõn çeşitli nedenleri vardõ. Bir kere, KİH hizmetlerinin
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daha kesin bir tanõmõna ulaşmak isteniyordu; ikincisi neden ise, piyasaya daha da
yakõnlaşma isteğiydi; üçüncüsü, bu bölgedeki KİH hedeflerini daha netleştirmeyi ve örgüt
olarak saydamlõğa ulaşmayõ amaçlõyordu; düncü hedef, iletişimin geliştirilmesiydi;
beşincisi, iç sorumluluklarõn ve dõşarõyla iletişimin artõrõlmasõ isteniyordu; ve nihayet son
hedef de KİH�in hizmet alõcõlarõ ile birlikte geliştirilmesiydi. ISO standardõ, belirli
kurallara uyumu sağlayacak iş akõşõ biçiminin belirlenmesine, belgelenmesine ve
izlenmesine dönük bir dizi kalite spesifikasyonundan oluşmaktadõr. Bu sistematik sürecin
uygulanmasõyla Yukarõ Avusturya�daki KİH hizmet alõcõlarõnõn yönelimlerini
kaynaştõrmanõn ana yollarõnõ öğrenmiştir. Bu çabalar sonucunda söz konusu süreç bugün
Avusturya�da geniş ölçüde benimsenmiştir (17).

Danimarka�daki KİH, iş analizini sistematik hale getirmek ve kalite yönetimini
geliştirmek için Avrupa Vakfõ Kalite Modelini (EFQM) ya da �İşte Mükemmellik
Modelini� kullanmaktadõr. Model, analize ve kavramaya yönelik bir çerçeve sunmakta,
kalkõnma yönelimli bir perspektiften bakarak hizmet sunucular ile sonuçlar arasõndaki
ilişkileri sergileyen dokuz öğeden oluşmaktadõr. Burada hizmet sunum öğelerini önderlik,
politikalar ve strateji, insan kaynaklarõ yönetimi, kaynaklar ve iş süreçleri; sonuç öğelerini
ise performans başarõ ölçümü, hizmet alanõn memnuniyeti, kişisel memnuniyet ve toplum
üzerindeki etki oluşturmaktadõr.

EFQM modeli, 2000 yõlõnda devreye girecek olan performans sözleşmelerini
geliştirmede kullanõlacaktõr. Performans sözleşmelerinin amacõ, Çalõşma Bakanlõğõ ile KİH
arasõndaki ilişkileri hem ulusal hem de bölgesel ölçeklerde düzene sokmaktõr (18).

Buna karşõlõk süreç tasarõmõ, belirli iş akõş süreçlerinin köklü biçimde yeniden
değerlendirilmesini içeren bir tekniktir. Bu teknik, kendi doğal akõşõ içindeki tedrici
iyileşmelerin ötesine geçerek, bir sürecin işleyişinin bütününü müşteri açõsõndan
sorgulamaktadõr. Örneğin ABD�deki Wisconsin eyaletinde telefonla yapõlan işsizlik
yardõmõ taleplerinin işleme konulmasõnda süreç tasarõmõna başvurulmuştur.

Müşteri gereksinimlerinin değerlendirilmesi ile süreç reformlarõnõ birbirine bağlayan,
hizmetlerin iyileştirilmesine yönelik standartlarõn ortaya konmasõ ve izlenmesidir. Bu
standartlarõn belirlenmesi ve izlenmesinin amacõ, uygulamaya konular reformlarõn
müşterilerin memnuniyetini gerçekten artõrmasõnõ güvence altõna almaktõr. Örneğin
Birleşik Krallõk bu amaçla bir �İş arayanlar Sözleşmesi� benimsemiştir. Bu sözleşmede,
randevulu müşterileri tam tamõna randevu saatinde, randevusuzlarõ ise en geç on dakika
içinde görme gibi standartlar yer almaktadõr. Müşterinin telefonla temas kurmasõ
durumunda sözleşme, bu başvurularõn en geç 20 dakika içinde yanõtlanmasõnõ
öngörmektedir.

Ölçüye vurma
Ölçüye vurma, buraya kadar değinilenlere ek bir program geliştirme tekniğidir. Bu

teknik, üstün performansa götürecek uygulamalarõn araştõrõlmasõ biçiminde tanõmlanabilir.
Buna göre, bir ürünün ya da hizmetin özellikleri, etkinliğin ölçümüne olanak tanõyan
uygun bir referans noktasõyla karşõlaştõrõlmaktadõr (19). Bu karşõlaştõrma, içsel olabilir,
başka bir deyişle belirli bir kuruluşun parçalarõ ya da alt birimleri birbiriyle
karşõlaştõrõlabilir. Dõş karşõlaştõrmada ise, bir örgütsel birim, benzer özellikler taşõyan başka
kuruluşlarla karşõlaştõrõlõr. Bunlarõn dõşõnda, karşõlaştõrma işlevsel de olabilir; yani
karşõlaştõrma belirli görevler ya da süreçler arasõnda yapõlabilir (20). Ölçüye vurmada söz
konusu olan yalnõzca en iyi uygulamalarõn belirlenmesi değil, üstün sonuçlar veren
süreçlerin titizlikle incelenmesi ve bunlarla kuruluşun halen uyguladõğõ süreçlerin
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karşõlaştõrõlmasõdõr. Kamu kesimi söz konusu olduğunda ölçüye vurma işlemi genellikle
araştõrma, politika belirleme ve program uygulama birimlerinin işbirliğini gerektirir.

Yenilikçi bir ölçüye vurma projesi bugün AB ülkelerinde gündemdedir. Belçika
(Walon bölgesi), İsveç, Fransa ve Avusturya�daki kamu istihdam hizmetleri, işletmelerle
ilişkilerindeki performansõ artõrabilmek amacõyla Belçika�daki bir araştõrma enstitüsü ile
işbirliği yapmaktadõr. Projenin amacõ, benzer kuruluşlarõn örnek performanslarõnõ
belirlemek, ülkenin özel gereksinimlerini ve önceliklerini de dikkate alarak bu başarõlardan
hareket etmektir. Bu süreç birkaç adõmdan oluşmaktadõr. Katõlõmcõlar önce KİH tarafõndan
işletmelere yönelik performansõnõ geliştirmek üzere oluşturulan mekanizmalarõ inceleyip
KİH�in işletmelere sunduğu ürünlerin ve hizmetlerin bir envanterini çõkarmaktadõrlar.
Ardõndan, gündeme getirilecek yenilikler ve örnek uygulamalar belirlenmekte, KİH�in bu
mekanizmalarõn performansõnõ nasõl ölçüp izleyeceği araştõrõlmaktadõr. Son olarak da bir
performans göstergeleri envanteri çõkarõlarak AB içinde eşgüdümlü bir yaklaşõma yönelik
ilk adõmlar atõlmaktadõr (21). Projenin sonuçlarõnõn 2000 yõlõ sonlarõnda alõnmasõ
beklenmektedir.

Enformasyon ve iletişim teknolojisinin kullanõmõ
Önceki bölümler, enformasyon ve iletişim teknolojisindeki yeniliklerin KİH çalõşmalarõnõ
nasõl dönüşüme uğrattõğõndan söz etmişti. Burada, belli başlõca iki değişim söz konusudur:
KİH�in kendi iç enformasyon ve iletişim akõşõnõ yönlendirme biçimi ve KİH hizmet
alõcõlarõnõn enformasyona doğrudan ulaşma biçimlerindeki değişiklikler. Enformasyon
teknolojisinin iç yönetim amaçlarõ için kullanõlmasõ birçok ülkedeki KİH için yeni bir olgu
değildir. Bütün gelişmiş ülkeler, KİH�in çeşitli etkinliklerini yönetmede ve denetlemede
yõllardõr bilgisayar kullanmaktadõrlar. Bununla birlikte, zamanla daha karmaşõk ve güçlü
uygulamalar devreye sokulmaktadõr. Aşağõda, iç yönetimi iyileştirmek için halen
kullanõlan kimi uygulamalarõn bir listesi yer almaktadõr:

•  Elektronik posta. Elektronik posta şimdi iç ve dõş iletişimde yaygõn biçimde
kullanõlmaktadõr. Ayrõca Intranet sistemleri de personelin giderek karmaşõklaşan iç
enformasyon sistemlerine erişimini sağlamaktadõr.

•  Yönetici Enformasyon Sistemi (EIS). EIS, İrlanda�daki KİH tarafõndan geçmiş veri
tabanlarõndan bilgi derleme amacõyla kullanõlmaktadõr. Böylece, bilinçli kararlar
alõnmasõnda kapsamlõ raporlardan, analizlerden,istatistik tahminlerden ve modellerden
yararlanmak mümkün olmaktadõr.

•  Durum yönetim sistemleri. Geliştirilen daha karmaşõk sistemler, iş arayanlara ve
işverenlere hizmet veren personelin kullanõmõ için çeşitli idari kayõt sistemlerinden müşteri
kayõtlarõnõ bir araya getirmektedir.

•  Veri toplama. ABD�de bilgisayar destekli telefonla görüşme teknolojisi, işgücü
piyasasõ ve işveren kesimi araştõrma bilgilerinin derlenmesinde mektup yoluyla yapõlan
araştõrmalar yerine kullanõlmaktadõr. İsveç�te bu teknik müşteri verilerinin derlenmesinde
kullanõlmaktadõr. Ayrõca Internet araştõrma verileri derlenmesi yöntemi de sõnanmaktadõr.

•  Geliştirilmiş bilgisayar veri maniplasyonu ve analizi. Bu tekniklerin, özellikle
ilişkilendirilmiş veri tabanlarõnõn ve veri depolarõnõn daha fazla kullanõlmasõ, işgücü
piyasasõ enformasyon ürünlerini büyük ölçüde geliştirmiştir.
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•  Elektronik nakit transferi. Bu imkan kimi ülkelerde mevcuttur ve ödemelerin doğrudan
müşterilerin banka hesaplarõna yapõlmasõnõ sağlamaktadõr.

İşsizlik yardõmlarõnõn hesaplanmasõnda, ödenmesinde ve denetiminde sağlanan
ilerlemelerle işlemler hõzlandõrõlmakta, hata ve sahtecilikler azaltõlmaktadõr.

Enformasyon teknolojisinin KİH�i dönüşüme uğrattõğõ ikinci ve belki de daha köktenci
bir yol da, KİH hizmet alõcõlarõnõn açõk sistemleri, özellikle de Interneti kullanarak
enformasyona daha doğrudan biçimde ulaşabilmeleridir. Internet daha şimdiden
hizmetlerin sunuluş biçiminde köklü değişiklikler yaratmaktadõr. KİH giderek artan sayõda
ülkede Internet erişimi yoluyla müşterilerine elektronik ortamda bilgi sunmaktadõr (4.
bölümde �yenilikler ve örnek uygulamalar� başlõğõna bakõnõz). Hizmet alõcõlarõnõn kendi
işlerini gördükleri teknoloji uygulamalarõ arasõnda şunlar yer almaktadõr:

•  Boş iş bankalarõ. Bu bankalar sayesinde işverenler işlerin bir listesini yapmakta ve iş
arayanlarõn iş bulmalarõna olanak tanõmaktadõrlar. Bu listelere Internet, teletext, kiosklar
(kamuya açõk yerlere yerleştirilen, özellikleri sõnõrlõ bilgisayar enformasyon terminalleri)
ya da KİH bürosu bilgisayarlarõ aracõlõğõyla ulaşõlabilmektedir (bkz. ek IV. 1�de anlatõlan
Kanada kiosk girişimi).

•  İş arayan bankalarõ. Bu bankalar sayesinde iş arayanlar özgeçmişlerini ve özetlerini
sunabilmekte, böylece işverenler de bu kişilere doğrudan ulaşabilmektedir.

•  İşgücü piyasasõ bilgilerine kendi başõna erişim. Internet yoluyla kullanõlabilen bu
imkan, çeşitli kullanõmlar için adapte edilebilecek daha zamanlõ ve esnek bilgiler
sağlamaktadõr.

•  Kariyer ya da mesleki rehberlik bilgileri. Bu imkan, medya donanõmlõ ve gençlere
uygun formatlarda sunulmaktadõr.

•  Eğitim imkanlarõ veri tabanõ. Bu bilgi iş arayanlara ve ayrõca hizmet sunanlara
doğrudan ulaştõrõlabilmektedir.

•  Etkileşimli ses-yanõt sistemleri. Bu uygulamada haklarõndan yararlanmak isteyenler
telefonla talepte bulunmakta ya da belirli bir ödeme beklentisi hakkõnda bilgi
alabilmektedirler.

•  Uzaktan öğrenme teknolojileri. Internet ve uydu şimdi iş üzerinde eğitim programlarõ
için kullanõlabilmektedir.

•  Müşteri araştõrma ya da geri bildirim mekanizmalarõ. Bu uygulamalar genellikle
Internetle sunulan hizmetlerin bir parçasõdõr ve müşterilere otomatik ve anõnda geri
bildirim sunabilmektedir.

İsveç�te müşterilerin Internet aracõlõğõyla ulaşabilecekleri hizmetlerin ayrõntõlõ bir
açõklamasõ Ek IV.6�da yer almaktadõr. Amerika�nõn İşgücü Piyasasõ Bilgileri (ALX)
sistemi Ek IV.8�de, Internet�in Slovenya�da iş arayanlara ve işverenlere çeşitli bilgilerin
ulaştõrõlmasõnda nasõl kullanõldõğõ ise Ek IV. 5�te anlatõlmaktadõr Ek IV.3 ve IV.4, sõrasõyla,
Japonya�daki KİH enformasyon sisteminin oluşumunu ve Meksika�daki istihdam hizmeti
enformasyon sistemini anlatmaktadõr. Ayrõca, elektronik işgücü bilgi sisteminin ayrõntõlarõ
4. Bölümde, işgücü piyasasõ bilgi sistemlerindeki gelişmeler 5. Bölümde,işsizlik
yardõmlarõna ilişkin bilgilere doğrudan erişim ise 7. Bölümde anlatõlmaktadõr.
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Teknolojinin yerleşmesi birçok yarar sağlasa bile, önemli değişikliklere özgü
basõnçlara da yol açmaktadõr. Bir kuruluş üzerindeki basõncõ asgari düzeyde tutmak için,
başarõyõ sağlayacak yaygõn analizler, titiz planlama ve vasõflõ personel kullanõmõ gerekir.
Teknolojiye yanlõş yaklaşõm, bir kuruluşun yõllarca sorunlar yaşamasõna neden olabilir.
Yeni bir teknolojiyi planlamak, geliştirmek ve uygulamak için gerekli zaman ve kaynaklar
genellikle eksik tahmin edilir ve bu da düş kõrõklõğõ ve güvensizlik getirir. Tasarõm aşamasõ
bir kez tamamlandõğõnda,  yeniliği tüm kuruluş ölçeğinde devreye sokmadan önce pilot
uygulamaya başlanmasõ daha yerinde olur. Bu sayede, sorunlarõn yönlendirilebilir ve
düzeltilebilir ölçeklerde belirlenmesi fõrsatõ doğar. Tüm kuruluş ölçeğindeki uygulama ise
tedrici biçimde gerçekleştirilmelidir. Burada, yeni bir adõma ya da mekana yönelmeden
önce sonuçlar test edilir. Yeni teknolojinin devreye sokulmasõ yönetimler açõsõndan ciddi
bir uğraştõr; ancak bu iş doğru yapõlõrsa sağlanacak yararlar da büyüktür.

Çoğu kez çalõşan personelin yeni teknolojiyle ilgili endişelere kapõldõğõ görülür. Bu
endişeler kõsmen işlerin karõşmasõ olasõlõğõndan, kõsmen de iş yitirme tehlikesinden
kaynaklanõr. Örneğin Birleşik Krallõk�ta yeni teknoloji personel azaltõlmasõ adõna
savunulmuştur. Bu da, gerektiğinde personeli eğitip yeniden görevlendirecek titiz bir
planlamanõn, iyi iletişimin ve aktif personel politikalarõnõn önemini göstermektedir.

Tesis planlamasõ ve yönetimi
KİH hizmetleri geleneksel olarak yerel bürolardan oluşan bir ağ aracõlõğõyla verilmiştir. 4.
Bölümde de değindiğimiz gibi, hizmetlerin Internet ve otomatik telefon bağlantõlarõyla
verilmesi, halkla ilişkilerde yeni ve güçlü alternatifleri devreye sokmuştur. Bununla
birlikte, yerel bürolarõn birçok hizmet alõcõsõ için bir kaynak merkezi ve hizmetlere yerel
erişim kanalõ olarak önemini koruyacağõnõ düşünüyoruz.

Genel olarak KİH uzun vadeli yatõrõm taahhütleri aracõlõğõyla yerel bürolar ağõna
bağlanmõştõr. Bununla birlikte, ağõ düzenli aralõklarla gözden geçirmek, hizmetin ve hizmet
alõcõlarõnõn taleplerini karşõlayabildiğinden emin olmak gerekir. Optimum bir ağõ ve
bürolarõn yerini belirlerken çeşitli etmenlerin göz önünde bulundurulmasõ gerekir.
Bunardan birincisi potansiyel müşteri tabanõna erişebilirliktir. İşverenle temas genellikle
telefonla kurulduğundan, bu konu iş arayanlar için daha önemlidir. Ayrõca, değişen nüfus
örüntülerinin de dikkate alõnmasõ gerekir. İkincisi, tek duraklõ uygulamalar, KİH
hizmetlerinin örneğin işsizlik yardõmlarõ gibi hizmetlerle aynõ mekanda verilmesini
gerektirebilir. Üçüncüsü, pazarlama amaçlarõna yönelik mekanlara duyulan gereksinimle
bunun doğuracağõ ek maliyetlerin iyi dengelenmesi gerekir. Dördüncüsü, büronun optimal
büyüklüğü de önemli bir nokta olabilir. 1990�larõn başõnda Birleşik Krallõk�taki KİH,
küçük bürolarõn çalõştõrõlmasõnõn daha kolay olduğu ve bu bürolarõn daha iyi hizmet verdiği
gerekçesiyle kimi büyük bürolarõ kapattõ. Nihayet, bu bölümde daha önce ele aldõğõmõz
kademeli hizmet sunumunun da, kimi KİH hizmetlerinin sunumunun başkalarõna aktarõmõ
konusuyla birlikte ele alõnmasõ gerekir.

Yerel tesislere ilişkin kararlar, en son politika yönelimlerini dikkate alan ulusal
ilkelerin belirlenmiş olduğu durumlarda daha kolay alõnõr. Örneğin Fransa�da ANPE�nin
bir tesisler kõlavuzu vardõr. Burada 7-8 kişiden oluşan bir işe yerleştirme ekibi, serbest
erişim kuşağõnda ya da kaynak merkezinde görevlendirilir. Bu tesis, kariyer ve eğitim
imkanlarõ ile boş işler konusunda bilgi sağlar. Tesis, mekan kullanõmõ, döşeme ve
bilgisayar donanõmõ açõlarõndan ölçek ekonomisi sağlayacak biçimde tasarlanmõştõr.
Ancak, bu konudaki yönlendirici ilkelerin hizmetler geliştikçe düzenli aralõklarla gözden
geçirilmesi gerekir.
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Bir yerel büronun başarõsõnda görünüş ve tasarõm önemlidir. Bunlar, nem TİH
personeli hem de hizmet alõcõlarõ üzerinde iyi ya da kötü etki yaratõr. Fransa, Finlandiya,
Norveç ve ABD gibi ülkelerdeki yerel büro tasarõmõ deneyimleri, her şeyin üst üste
yõğõldõğõ ve aydõnlatmanõn yetersiz olduğu bürolardan mekanõn iyi kullanõldõğõ, açõk ve iyi
aydõnlatõlmõş bürolara geçiş, çalõşan personelin davranõşlarõ, morali ve etkinliği açõsõndan
olumlu sonuçlar vermiştir. Değişiklik kõsa sürede ortaya çõkmõş, hizmet alanlar ve seçilmiş
liderler çalõşmalarõn daha profesyonelleştiğini hemen fark etmişlerdir.Çalõşanlarõn tutum ve
davranõşlarõndaki değişikliklerin ötesinde, hizmet alanlarõn tepkilerinde de dikkat çekici
olumluluklar ortaya çõkmõştõr. Farkõ işverenler de gözlemişlerdir. Eskisine göre yerel
KİH�lerle çalõşmaya daha fazla ilgi duymuşlar ve boş işleri süratle bildirmeye
başlamõşlardõr.

İç iletişim
Gerek yatay gerekse dikey kanallarda dürüst ve açõk iletişim kurulmasõ, sürekli
iyileştirmelere olanak tanõyan bir sistemin oluşturulmasõ açõsõndan muhtemelen en önemli
etmendir. Çalõşanlar çeşitli konularõ ve sorunlarõ kendi aralarõnda tartõşmaya devam
ettiklerinde sorunlar çözülebilmekte, engeller aşõlabilmekte ve destek sağlanabilmektedir.

Önemli bir değişim süreci içinde olan kuruluş, eldeki bütün iletişim araçlarõnõ
kullanmalõdõr. Çalõşanlar (özellikle kuruluşa uzun süredir hizmet verenler), sosyal, siyasal
ve ekonomik gerçekliklerde meydana gelen değişikliklerle bağlantõlõ yeni roller, kurallar
ve sorumluluklarla başa çõkmaya çalõşõrlar. Bir kuruluşun vizyonunu geliştirmeye yönelik
ivmesi korunacaksa, iletişim daha da önem kazanõr. Yöneticilerin, her çalõşanõ girdi
sağlamaya ve geri bildirimde bulunmaya özendirecek bir açõk kapõ politikasõ izlemeleri
gerekir. Birleşik Krallõk�ta kimi üst düzey KİH yöneticileri bunun da ötesine
geçmektedirler: Bu yöneticiler, kendi ayrõ odalarõnda oturmak yerine, diğer personelle aynõ
mekanda çalõşmaktadõrlar. Ayrõca, haftanõn belirli günlerinde telefonlara çõkarak
çalõşanlarõn sorunlarõnõ bizzat yanõtlamaktadõrlar.

Bir kuruluşta iç iletişimi sağlamanõn geleneksel yollarõ toplantõlar ya da politika ve
prosedürleri anlatan kitapçõklar, iç bültenler ya da dergiler olagelmiştir. . Bununla birlikte
artõk e-posta hõzla iç yazõşmalarõn yerini almaktadõr ve intranet sistemler daha geniş
kapsamlõ iç bilgileri daha zamanõnda ve daha esnek biçimlerde kullanõma sunmaktadõr.
Etkili bir iletişim stratejisinin geliştirilmesinde, enformasyonun iki yönlü akõşõnõ sağlamak
önemlidir. Personel açõsõndan önem taşõyan konularõn belirlenmesine yönelik araştõrmalar
Birleşik Krallõk ile ABD�de yöneticiler tarafõndan etkili biçimde kullanõlmaktadõr.
Genellikle yõllõk olarak gerçekleştirilen bu araştõrmalar, örneğin haklar, çalõşma koşullarõ
ve KİH�in yönetimi gibi konularda personelin düşüncelerini belirlemek amacõyla
kullanõlmaktadõr. Araştõrmalarõn kullanõldõğõ bir başka alan da, normal bildirim
kanallarõndan ortaya çõkmayabilecek konularõn ve eğilimlerin belirlenmesidir.

Personelden geri bildirim sağlamanõn etkili bir diğer yolu da �odak grup�tur. Burada,
belirli konulara ilişkin sorular hazõrlanarak personelden oluşan daha küçük gruplara
yöneltilir. Oturumlar, tercihen yerel yönetici ya da denetçi olmamasõ gereken bir
kolaylaştõrõcõ tarafõndan düzenlenir. Sağlanan geri bildirim, kişi kimliği belirtilmeksizin üst
düzey yöneticilere iletilir ve bu yöneticiler de KİH planlamasõnda bu bilgilerden
yararlanõrlar. İsveç�te KİH �Fikir Bankasõ� adõ verilen girdilerin sağlanmasõ amacõyla
başka bir iletişim aracõ oluşturmuştur (bkz. Ek IV.24). Benzer biçimde, Slovenya�da da,
daha önce değinilen �Şikayet Defteri�, personel arasõnda anlamlõ tartõşmalarõn üzerinde
gelişebileceği bilgileri sağlamaktadõr.
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Personel eğitimi ve geliştirme
Personel ve insan kaynaklarõ ile ilgili etkinliklerin gerektiği gibi planlanmasõ ve yönetimi,
KİH�in etkili çalõşabilmesi açõsõndan çok önemlidir. Ancak, bunlarõn arasõnda personel
eğitimi ve geliştirme etkinlikleri özellikle önemlidir. Bu alanda sonuç alõnmasõ,
çalõşmalarõnõn takdir edildiğini gören yetenekli, motivasyon sahibi ve iyi eğitilmiş
personele bağlõdõr. Personel geliştirme, personele, yüksek kalitede iş çõkarma imkanlarõ
verecek bir ortamda gerekli çalõşma araçlarõnõn sağlanmasõnõ içerir. Personel eğitim ve
geliştirme çalõşmalarõnõn gerekliliği, değişimin hõzõ nedeniyle daha da artmõştõr. 3. ve 6.
bölümler, KİH�in rolünün, iş bulmada aracõlõk ve işsizlik yardõmlarõndan, insanlarõn hõzla
değişen işgücü piyasasõ koşullarõna ayak uydurmalarõna yardõmcõ olarak çeşitli hizmetlere
doğru nasõl bir genişleme gösterdiğini ortaya koymuştu. Ayrõca, bu bölümde de hizmet
sunumunun entegre ve kademeli biçimlerinin önemine değinildi. Bütün bu değişiklikler
KİH�in personel profilini, özellikle de danõşmanlarõn, yerel yöneticilerin ve idari
görevlilerin konumunu etkilemektedir. Aynõ değişikliklerin etkisini hissettirdiği temel
yeterlilikler arasõnda şunlar da yer almaktadõr: Sağlõklõ kararlar verebilme yeteneği; etkili
bir iş ve zaman düzenlemesi yapabilme yeteneği; bir ekibin parçasõ olarak çalõşabilme
yeteneği; ve değişime uyum sağlama ve enformasyon teknolojilerini kullanabilme yeteneği
(22). KİH�in hizmetlerini, hizmet sunum yöntemlerini ya da hizmetlerin örgütlenmesini
yeniden düzene soktuğu bir ortamda, bu gelişmelerin personel üzerindeki etkilerinin ve
sonuçta ortaya çõkan yeni eğitim gereksinimlerinin dikkate alõnmasõ büyük önem taşõr.
Bilgi ve becerilerin geliştirilmesine yönelik süreç başarõ açõsõndan yaşamsal önemdedir ve
süreklilik taşõr. Ayrõca, eğitim ve geliştirme programlarõ, üst yönetimin gerçekleştirmeye
çalõştõğõ daha kapsamlõ kültürel gelişme bağlamõnda ele alõnmalõdõr.

Personel geliştirme çalõşmalarõna verilen önemi, çeşitli ülkelerin bu alandaki
yatõrõmlarõnõn miktarõ da ortaya koymaktadõr. Fransa�da ANPE yõlda 100.000 personel
eğitim günü gerçekleştirmek için yoğun çaba harcamõştõr (23). Birleşik Krallõk�ta KİH
1998-1999 yõllarõnda toplam ödemelerinin yüzde 2.6�sõnõ ya da toplam 12 milyon sterlini
eğitim ve geliştirme işlerine ayõrmõştõr. Birçok ülkede KİH personel geliştirme işine önem
veriyor olsa bile, bu önemin derecesi farklõlõk göstermektedir. Gelişmiş ülkelerde, bütün
personele yönelik eğitime, yeni işe girenlere verilen temel eğitimden başlamak üzere
stratejik bir yaklaşõm görülür (Ek IV.25, Kanada�da personel geliştirme çalõşmalarõna
verilen önemi aktarmaktadõr).

Norveç�te KİH yerel bürolarda yeni çalõşmaya başlayan personel için bir temel eğitim
kursu hazõrlamõştõr. Bu eğitim dört modülden oluşmaktadõr. Modüllerden birincisi, KİH
hedeflerini ve bunlarõn nasõl gerçekleştirilebileceğini kavratmaya yöneliktir; ikinci
modülün amacõ, işgücü piyasasõ politikasõnõn nasõl uygulandõğõnõ kavratmaktõr; üçüncü
modül, çalõşanlarõ, iş arayanlarõn kayda geçirilmesi konusunda eğitmektedir; nihayet
dördüncü modül de belirli bir mesleki alanda uzmanlaşmayla ilgilidir. Almanya�da temel
eğitim, iş üzerinde eğitim, proje çalõşmalarõ ve bilgisayar temelli eğitim olmak üzere büro
düzeyindeki eğitimlerden oluşmaktadõr. Bunlara ek olarak yeni personelin KİH okullarõna
devam etmesi, çalõşma gruplarõna katõlmasõ ve kendi kendini işe hazõrlamasõ gerekir. Yerel
bürolarda süren eğitim, kendi kendini yetiştirme, resmi talimat, iş üzerinde yardõm,
bilgisayar temelli uygulama eğitimi ve bilgisayar temelli eğitim biçimlerini alõr. Eğitim,
seminerler, kurslar, grup çalõşmalarõ ya da yazõşmalar veya uzaktan öğretim programlarõyla
desteklenmektedir.

ABD�de, insanlarõn kendi başlarõna kullanabilecekleri elektronik işgücü bilgi
sistemleri ve tek duraklõ merkezlere yönelme, yerel KİH bürolarõnda müşterilere hizmet
sunan personelin çalõşmalarõnda ve niteliklerinde köklü bir yenilenmeye yol açmõştõr.
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Çeşitli eyaletlerde çalõşan personel bu değişikliklere hazõrlõk olarak, ulusal ölçekteki bir
�işgücü personel becerileri ve eğitim projesine� katkõda bulunmuştur. Müşterilerle
etkileşimin yeni biçimleri üzerinde yapõlan bir araştõrma sonucunda, en fazla dõş temasta
bulunanlar için 12 müşteri etkileşim çerçevesi belirlenmiştir. Ardõn, bu iletişim
çerçevelerinin her biri için personelde hangi yeterliliklerin bulunmasõ gerektiği
saptanmõştõr. Bu çerçeve, çeşitli alanlarda çalõşan personelin yeterliliklerinin
belirlenebilmesinde esnek bir yol sunmaktadõr (bu projeye ilişkin daha ayrõntõlõ bilgi için
web sayfasõ adreslerinin yer aldõğõ Ek VI�ya bakõnõz).

Birleşik Krallõk da KİH personelinin eğitimine ve yetiştirilmesine büyük önem veren
ülkelerdendir. Bu ülkede KİH insanlara yatõrõm yapan kuruluş olarak ilk tanõnanlardan
biridir. KİH�e ilişkin olarak dõş gözlemciler tarafõndan yapõlan değerlendirmeler burada işe
bağlõlõk, planlama, eylem ve değerlendirme düzeylerine yansõtõlmõştõr. KİH�in stratejisi,
bütün personelin işlerini gereğince yapmak için gereken beceriler ve yeterliliklerle
donatõlmasõnõ sağlamaktõr. Geleneksel sõnõf eğitimi şimdi yerini büyük ölçüde bilgisayar
temelli eğitime terk etmiştir. Bilgisayar temelli eğitim kaynak yoğun bir eğitim biçimi olsa
bile, bu eğitimin maliyet etkin bir yöntem olduğu İngiltere deneyiminde görülmüştür.

Finlandiya da personel eğitim ve yetiştirme konusunda kapsayõcõ bir yaklaşõma
sahiptir. Bu yaklaşõm, Çalõşma Bakanlõğõ�na bağlõ İşgücü Enstitüsü tarafõndan
izlenmektedir. Enstitü ilginç bir dizi konu ile ortaya çõkmõş ve eğitim açõsõndan önemli
noktalarõ şöyle saptamõştõr:

•  Stratejik planlama ile eğitimin içeriğinin planlanmasõ arasõndaki bağlantõlarõn daha iyi
kurulmasõ;

•  Gelecekteki gereksinimlerin karşõlanabilmesi için personelin sahip olmasõ gereken
temel yeterliliklerin güncelleştirilmesi;

•  Hizmet sunumundaki örnek uygulamalarõn daha fazla yayõnlaştõrõlabilmesi için
eğitimin pilot KİH uygulamalarõ ile daha sõkõ kaynaştõrõlmasõ;

•  Eğitim fõrsatlarõnõn daha geniş çevreye daha eşit biçimde sunulmasõ;

•  Personelin kendini geliştirme çabalarõna destek olan kendi içinde tutarlõ bir eğitim
paketinin hazõrlanabilmesi için sürekli iyileştirme ilkelerinin uygulanmasõ;

•  Alternatif öğrenme yöntemlerinin daha yaygõn biçimde kullanõlmasõ; ve

•  Eğitimin etkililiğini değerlendirmeye yarayacak yöntemlerin geliştirilmesi.

Yöneticilerin eğitimi özellikle önemlidir; çünkü bunlar kendi ekiplerini yönlendirme
sorumluluğunu taşõyan kişilerdir. Norveç�te KİH yöneticilerinin sahip olmasõ gereken altõ
önemli yeterlilik şöyle sõralanmaktadõr: işgücü piyasasõ ve politikalarõ hakkõnda bilgi
sahibi olmak; birlikte çalõşõlan kesimlere ve kamuoyuna bilgi aktarabilme yeterliliği;
örgüt için belirlenen amaçlara ulaşabilme yeterliliği; iyi geliştirilmiş ve yerleştirilmiş
ağlarõ iletişime sokma becerileri; kendi kuruluşundaki gelişmeleri uyarma yeterliliği; ve
gene kendi kuruluşunda genel olarak örnek davranõşlarõ ve ekip ruhunu esinlendirme
yeterliliği.

Fransa�da ANPE yerel KİH yöneticileri benzer yeterlilikler belirlemiştir. Bu bağlamda
yerel KİH yöneticileri şu konularda eğitim görmektedir: bir aylõk yerel büro gözleme
dönemi (dõşarõdan atananlar için); bir haftalõk yönlendirme (orientasyon) dönemi;
deneyimli bir yönetici ile çalõşmak üzere geçici görevlendirme ve beceri değerlendirmesi,
bir eğitimi atanmasõ ve eğitim kurslarõna yönelik tercih dahil olmak üzere bireysel bir
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eğitim sözleşmesi; ve beceri değerlendirmesi. Birleşik Krallõk, yöneticilerin
kuruluşlarõnõn güçlü yanlarõnõ ve gerek duyulan ek personel geliştirme çalõşmalarõnõ
belirleyebilmeleri için, başka girişimlerin yanõsõra, 360 derecelik bir geri bildirim
mekanizmasõ oluşturmuştur.

Farklõ ülkelerdeki KİH personelinin mübadelesi de, bir ülkedeki KİH yöneticilerinin
bir başka ülkedeki örnek uygulamalarõ öğrenmeleri açõsõndan yararlõ olmaktadõr. Böyle
bir mübadele ayrõca örnek uygulamalarõn incelenmesi ve başka ülkelere uyarlanmasõ için
fõrsatlar yaratmaktadõr. Sözü edilen türde personel değiştokuşu 1998 yõlõnda ilk kez
Fransa ve Almanya�daki KİH yöneticileri arasõnda gerçekleşmiştir (25). Aynõ konuda
başka Avrupa ülkeleri arasõndaki temaslar sürmektedir.

Sonuç
KİH�te yönetim yöntemlerini geliştirme konusuna eskisine göre bugün daha fazla ilgi
duyulmasõnõn çeşitli nedenleri vardõr. Bir kere, KİH tarafõndan yönlendirilen hizmetler
çeşitlenmiştir ve sunulacak hizmetlerle ilgili tercihler de artõk yasal zorunluluklardan çok
müşteri gereksinimlerini temel alan bir planlama sonucunda belirlenmektedir. İkincisi,
KİH artõk daha rekabetçi koşullarda hizmet sunmaktadõr ve bu da özellikle işverenlere
sunulan hizmetler söz konusu olduğunda daha fazla kalite ve güvenilirlik
gerektirmektedir. Üçüncüsü, KİH, örneğin toplam kalite yönetimi gibi önemli dõş
yönelimlerin etkisi altõndadõr. Son olarak, yeni enformasyon ve iletişim teknolojilerinin
el altõnda olmasõ iş süreçlerini dönüştürme ve müşterilerin bilgiye erişimlerini sağlama
açõsõndan güçlü araçlar ortaya çõkarmõştõr.

Son dönemde özellikle önem kazanan bir başka husus da, KİH üst düzey yöneticileri
ile başta siyasal önderler olmak üzere yöneticilerin belli başlõ ortaklarõ arasõndaki
güvenin derecesidir. Siyasal önderlerce ve danõşma kuruluşlarõnõn yorumlandõğõ
biçimiyle müşteri gereksinimlerinin kavranmasõ, kamuoyu desteğinin ve KİH�e ayrõlan
kaynaklarõn sürekliliği açõsõndan büyük önem taşõr. Günümüz dünyasõnda hiçbir kamu
kuruluşu, her formel hem de katõlõmcõ bir planlama süreci olmaksõzõn başarõ kazanamaz.
Bu ise, siyasal önderliğin motivasyonlarõnõn kavranmasõnõ, müşterilerden bilgi
toplanmasõnõ ve her düzeyden personelin işin içine katõlmasõnõ gerektirir. Planlar
üzerinde anlaşmaya varõlõp bu planlar uygulamaya sokulduğunda ise sürecin izlenmesi ve
gerektiğinde değişikliklere gidilmesi gerekir.

KİH örgütlenme yapõsõ açõsõndan çok önemli bir değişim geçirmektedir. Bu
değişiklikleri ortaya çõkaran üz ana eğilim, desantralizasyon, hizmetlerin
bütünleştirilmesi ve rekabetçi hizmet sunumudur. Desantralizasyon söz konusu
olduğunda merkez, politikalarõn genel olarak belirlenmesi, finansman, izleme ve
değerlendirme görevlerini üstlenmekte, ancak bölgesel ve yerel bürolara daha fazla yetki
ve esneklik tanõnmaktadõr. Benzer biçimde, kuruluşlar, tek duraklõ merkezler ve
hizmetlerin rekabetçi hizmet sunum kanallarõndan başkalarõna devri gibi hizmet
bütünleştirme yollarõyla daha az hiyerarşik, daha az katõ kuralcõ ve daha çok müşteri
yönlendiriciliğinde yapõlara kavuşmaktadõr.

Müşteri temelli hizmetlere yönelme, KİH�te kalite yönetim ilkelerinin daha yaygõn
biçimde benimsenmesinin bir parçasõdõr. Bu ise, pek çok iç yönetim sürecinin dönüşüme
uğramasõna yol açmaktadõr. Birçok ülkede KİH, performans yönetiminde, personelin
sürekli eğitiminde, iş iletişimin geliştirilmesinde, enformasyon ve iletişim
teknolojilerinin daha yetkin biçimde kullanõlmasõnda ve tesislerin daha iyi
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yönetilmesinde daha gelişkin yollara başvurmaktadõr. Personelin süreklilik temelinde
eğitimi ve geliştirilmesi, başarõ açõsõndan en önemli etmendir: KİH kuruluşlarõnda, en üst
yöneticiden müşteriyle hizmet temelinde ilişki kuranlara kadar her düzeyde personelde
aranan yeterlilikler artmõş ve değişime uğramõştõr. En iyi gelişme gösteren KİH
kuruluşlarõ, öğrenen kuruluş olma çabasõnõ gösterenlerdir.

KİH�in yönetilmesi, son dönemde, daha öncesine göre çok daha zorlu ve karmaşõk bir
iş haline gelmiştir. Bu bölüm, birçok ülkenin deneyiminden yola çõkarak, başarõya
götürecek güçlü yönetim araçlarõnõn ve tekniklerinin mevcut olduğunu göstermiştir.
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