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1.GİRİŞ
İstihdam, bugün, hem devletler hem de Avrupa Birliği gibi devletler üstü kurumlar düzeyinde önemi gittikçe artan bir politika alanı haline gelmiştir. İstihdam politikalarının temel hedefi işsizlik problemini ortadan kaldırmak ya da en azından minimuma indirmektir. Çünkü işsizlik, sosyal ve ekonomik açı-dan çok büyük kayıplara neden olmaktadır. Sosyal politika perspektifinden bak-tığımızda, işsizliğin bireylerin yaşam standardını düşürdüğü ve bu nedenle sonradan telafisi çok pahalıya mal olan birçok sosyal probleme yol açtığı görülmektedir. Ekonomik açıdan baktığımızda ise işsizlik, çalışan kişi sayısının azalması, işgücü israfı ve üretim kayıplarına yol açmaktadır.

İşsizliğin önemine değindikten sonra bu problemi devletlerin hangi tür politikalarla çözmeye çalıştığına tarihsel perspektiften bakalım. Birinci Dünya Savaşı’ndan sonra istihdam politikaları, Keynesyen politikalar tarafından şekil-lenmiştir. Devletler -özellikle kıta Avrupası devletleri- kamu sektörünü büyüte-rek ve sosyal transfer harcamalarını arttırarak işsizliği ve onun getirdiği prob-lemleri azaltmaya çalışmışlardır. Görülmektedir ki bu politikalar işsizliği verim-lilik artışı ve iş piyasasının düzenlenmesi gibi kalıcı tedbirlerle azaltmak yerine, cömertçe harcamalar sayesinde azaltmıştır. Bir başka deyişle, sorunu palyatif tedbirlerle örtmüştür. Öte yandan kamu sektörünün büyümesi ve kamuda istih-damın işsizliğe çözüm olarak görülmesi, verimlilik gibi önemli bir prensibin hiçe sayılmasına neden olmuştur. Bundan dolayı denebilir ki işsizlik problemini pasif politikalarla çözmeye çalışan bu zihniyet, sorunu çözmek yerine arızi tedbirlerle daha da derinleştirmiştir. Ayrıca bu politikaların bir yan ürünü olarak hantal ve problem çözmekten çok kendisi başlı başına bir problem olan kamu sektörü de ortaya çıkmıştır.

1980'lere geldiğimizde, ekonomi politikalarına hâkim olan klasik ekol, re-fah politikaları sayesinde cömertçe yapılan bu harcamaların, bütçeye çok büyük bir yük getirdiğini savunmuştur. Bu yeni görüş, bütçe açıklarının gereğinden fazla savurgan harcamalar sonucunda artık yönetilemediğini dile getirmiştir. Bütçe harcamaları, kartopu gibi her gün büyümüş ve artık devletler için, içinden çıkılmaz bir hale gelmiştir. Klasik ekonomi ekolü tandanslı bu anlayış, bütçeyi, devletin ekonomiyi etkileyen en önemli enstrümanını, kontrol altına almaya başlamış ve kendisini Avrupa Birliği ölçeğinde 1992 Maastricht Kriterleri ile radikal bir şekilde göstermiştir. Bu kriterler, Avrupa Birliği üye ülkelerinde bütçe açıklarının GSMH´ye oranının %3’ü ve toplam kamu borcunun GSMH´ye oranının da % 60’ı geçemeyeceğini belirtmiştir. Bu sayede ilk defa bu kadar sert bir şekilde Avrupalı devletler, kamunun gittikçe büyüyen yapısını ve ekonomi üzerindeki artan rolünü kısıtlama yoluna gitmiştir.

Böylece, hükümetlerin kamu sektörünü işsizlere iş kapısı olarak ve bütçeyi de, işsizliği azaltıcı politikalar yerine, işsizlere para transfer aracı olarak kul-lanma devri sona ermiştir. Devlet -işsizlikle mücadelede pasif politikalar yerine- aktif, verimliliği esas alan ve gerçekten ekonomiye katma değer sağlayan prog-ramlar ve politikalar aramaya başlamıştır. Bu çerçevede, istihdam politikalarını yürütecek olan kamu idarelerinin etkin ve etkili bir yapıya kavuşturulması noktasında önemli gelişmeler sağlanmıştır. Artık, çağdaş kamu idareleri tepeden inme, merkeziyetçi yapıyı terk edip, ademi merkeziyetçiliği benimsemiştir.

Ademi merkeziyetçilik, kamusal organizasyonların yerele yakın olarak dizayn edilmesi için geliştirilmiş ve desteklenmiştir. Bu yönetim anlayışı, yerel-deki kamu idarelerine belirli konularda inisiyatif alma serbestisi sağlamış ve aynı zamanda kırtasiyecilik ve zamandan tasarruf gibi faydalar da sağlamıştır. Fakat, günümüz sosyal problemleri zamanla o kadar karmaşık hale gelmiştir ki, ademi merkeziyetçi anlayışla yeniden dizayn edilmiş kamu sektörü de artık sosyal problemlere çözüm sunmaktan uzak kalmıştır.

İstihdam başta olmak üzere, sosyal politika konularının diğer politikalardan bağımsız düşünülemeyeceği, birçok siyasanın birbirine entegre bir şekilde olduğu görülmüştür. Bu sebepten, istihdam gibi sosyal politikalar, yalnız bir kurum veya siyasanın konusu değil de birçok aktör tarafından birden fazla alanda yönetilen kapsamlı ve entegre programlar haline gelmiştir. Kısaca, çok yönlü problemleri değişik açılardan ele alma ve çözmeye çalışma, problemle ilgili herkesin çözümün bir parçası olmasını sağlama gibi kaygılar, yönetim alanında etkili olmaya başlamış ve yeni bir yönetim anlayışını ortaya çıkar-mıştır. 

Kamu siyasalarının yönetimine getirilen bu yeni perspektif, ademi merke-ziyetçilik ilkesiyle bütünleşmiş ve sonuç olarak ´yerel ortaklıklar´ olarak nite-lendirilen yeni bir yönetişim modeli ortaya çıkmıştır. Bu model Avrupa Birli-ği´nde ilk olarak istihdam sahasında ortaya çıkmış ve daha sonra başarısından dolayı, diğer sosyal politika alanlarına da yayılmıştır. Avrupa Birliği’nden sonra, OECD de yerel ortaklıkların sahip olduğu potansiyeli görmüş ve bu konuyla ilgili özel araştırmalar yapmaya başlamıştır. Bu çalışmaların birisinde ortaklıklarla ilgili şu ifadeler yer almıştır:

“Ortaklıkların çalışma sahası ne olursa olsun (iş piyasası, ekonomik kalkınma, sosyal dışlanmışlığı engelleme, yaşam kalitesinin yükseltilmesi), hepsi ortak bir hedefi paylaşır: yönetişimin geliştiril-mesi-toplum nasıl kolektif olarak problemlerini çözer ve ihtiyaçlarına cevap verir? Bu ortaklıklar sayesinde, sivil toplum, onun örgütleri, iş dünyası ve çeşitli kademedeki yerel yönetimler beraber çalışırlar, alan bazlı stratejiler dizayn ederler, politikaları yerel şartlara göre adapte ederler ve ortak önceliklere bağlı kalan girişimlerde bulunurlar” (OECD, 2002: 5).

Yukarıda da bahsedildiği gibi, kamu idaresinin evrimleşme sürecindeki en son uğrak yerlerinden biri olan yerel istihdam ortaklıkları Avrupa Birliği ve OECD bünyesinde büyük ilgi toplamış ve desteklenmiştir. Bu çerçevede, Avru-pa Birliği Komisyonu, 89 bölgede pilot uygulamaları fonlamıştır.

Ülkemizde de istihdam politikasında yönetsel dönüşüm Avrupa Birliği’ne giriş sürecinde başlamış ve ilk olarak AB’ndeki gidişata paralel olaraktan, İl istihdam kurulları 2001 yılında kurulmuştur. Bu kurulların ihtiyaçlara cevap verememesinden ötürü de, kuruluşunu müteakip 5 yıl içerisinde, 2003 ve 2006 yıllarında yönetmelik değişikliklerine gidilmiştir. 

Biz de bu sebeplerden dolayı bu makalede, Türkiye’de işsizliğin yerel bazda çözümünde istihdam ortaklıklarının sağladığı yönetim avantajlarından faydalanılması gerektiğini ve bu nedenle il bazında istihdam ortaklıklarının ku-rulmasını önereceğiz. Böyle bir öneriyi getirirken de Türkiye’de zaten gere-ğinden fazla olan kurul ve kurumlara bir tane daha eklemek yerine hali hazırda var olan ve -bize göre- istihdamın geliştirilmesi konusunda zayıf kalan il istih-dam kurullarının yerel istihdam ortaklıklarına dönüşümü fikrini savunacağız.

Makalemizde konuların ele alınış sırası ise şöyledir: İlk bölümde, istih-damın korunması, geliştirilmesi ve işsizliğin önlenmesi için kurulan il istihdam kurullarının üyeleri, görevleri ve zayıf tarafları ele alınarak, kurulların neden istihdamın yerel bazda geliştirilmesi görevini yerine getirmekten uzak oldukları açıklanacaktır. İkinci bölümde, il istihdam kurullarına alternatif olarak önerdi-ğimiz yerel istihdam ortaklıklarının tanımlanması yapılacak ve Avrupa’daki ör-nekleriyle beraber bu ortaklıkların organizasyonel yapısına değinilecektir. Üçüncü bölümde, il istihdam kurullarının zayıf yanlarının, önerdiğimiz ortak-lıklar sayesinde nasıl güçlendirilebileceğini maddeler halinde açıklayacağız. Sonuç bölümünde ise Avrupa’daki pilot uygulamalardan edinilen tecrübeler ışığında, bu yeni modelin uygulama safhasında  dikkat edilmesi gereken konular ve öneriler yer alacaktır.
2. İL İSTİHDAM KURULLARI
İl istihdam kurulları, 16 Eylül 2006 tarihinde Resmi Gazete’de yayınlanan ‘Türkiye İş Kurumu İl İstihdam Kurulları Çalışma Usul ve Esasları Hakkında Yönetmelik’le son şeklini almıştır. 25/6/2003 tarihli ve 4904 sayılı Türkiye İş Kurumu Kanunu’nun 32'nci maddesi hükümlerine dayanılarak hazırlanan bu yönetmelik, il istihdam kurullarının oluşumu, görevleri ve işleyişi hakkında yeni düzenlemeler içermektedir.
Yönetmelikte belirtildiği gibi bu kurullar, il düzeyinde istihdamın korun-ması, geliştirilmesi ve işsizliğin önlenmesine ilişkin faaliyetler ile uygulanacak aktif işgücü programlarının belirlenmesi, ildeki istihdam etkinliklerinin izlen-mesi ve değerlendirilmesine yönelik çalışmalar (Madde 2) için oluşturulmuştur.

Kurullar; illerde Valinin başkanlığında, Belediye Başkanı, Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı Bölge Müdürlüğü bulunan yerlerde Bölge Müdürü, İl Milli Eğitim Müdürü, Sosyal Hizmetler ve Çocuk Esirgeme Kurumu İl Müdürü, Gençlik ve Spor İl Müdürü, Sanayi ve Ticaret İl Müdürü, Kurum İl Müdürü ve ilçe şube müdürleri, İl Ticaret ve/veya Sanayi Odası Başkanları, İl Esnaf ve Sanatkarlar Odaları Birliği Başkanı, İl Küçük ve Orta Ölçekli Sanayi Geliştirme ve Destekleme İdaresi Başkanı, İl Organize Sanayi Bölgeleri Müdürleri, ilde bulunan fakülte veya yüksek okullardan en fazla üç öğretim üyesi, Türkiye Sakatlar Konfederasyonu tarafından belirlenecek bir temsilci, il mahalle muhtarlarından bir, köy muhtarlarından bir temsilci, valinin ilin istih-dam yapısını dikkate alarak davet edeceği eğitim kurumları, sivil toplum örgüt-leri ile diğer kurum ve kuruluş temsilcileri ve o ilde en çok üyeye sahip işçi ve işveren konfederasyonlarının birer temsilcisinden oluşur (Madde 5).

Kurullar, her yıl Eylül ayı içinde olağan toplantısını yapar. Başkanın çağrısı üzerine her zaman olağanüstü toplantı yapılabilir (Madde 7).

2.1 Kurulların Görevleri (Madde 6)

a) İl düzeyinde istihdamı koruyucu, geliştirici ve işsizliği önleyici tedbirleri saptamak,

b) İl istihdam politikasının oluşturulmasına yardımcı olmak, Genel Kurul se-viyesinde ele alınmasını uygun gördüğü konuları Genel Müdürlüğe bil-dirmek, 

c) Aktif işgücü programları çerçevesinde;


1) Yerel iş piyasasının yıllık işgücü eğitim ve uyum programları ihtiyacını belirlemek, belirlenen ihtiyaçlar doğrultusunda il müdürlüğü tarafından ha-zırlanan yıllık işgücü eğitim ve uyum planlarını geçmiş yıl faaliyetleri ile birlikte değerlendirmek,


2) Gençlere, kadınlara, özürlülere, terör mağdurlarına, eski hükümlülere ve uzun süreli işsizlere yönelik mesleki eğitim ve uyum programları uygulan-ması için il müdürlüğüne önerilerde bulunmak, 


3) İl müdürlüğü tarafından hazırlanan yıllık işgücü eğitim planlarını ince-lemek, varsa gerekli değişiklikleri yapmak,


4) İl müdürlüğünce uygulanan işletmelerde eğitim hizmetleri, mesleğe yö-neltme faaliyetleri ile ulusal ve uluslararası kaynaklarla gerçekleştirilen ak-tif işgücü programlarının geniş kitlelere duyurulması ve bu programların verimli olarak yürütülebilmesi için gerektiğinde il müdürlüğüne önerilerde bulunmak,


5) Eğitim planı uygulaması ile ilgili olarak yöredeki işgücü yetiştirme ve istihdam etkinliklerini izleyip, değerlendirmek.


6) Hem yerel düzeyde hem ulusal düzeyde iş gücü piyasasına ilişkin sağlıklı verileri bünyesinde toplayan bilgi sisteminin kurulmasına yönelik politikalar oluşturarak mesleki eğitimle ilgili planlamaların bu doğrultuda yapılması yönünde ilgili kurum ve kuruluşları bilgilendirmek,


7) Mesleki Eğitim Kurulu ile koordinasyonu sağlayarak, il düzeyinde istih-damı geliştirici çalışmaları işbirliği içinde yürütmek,


8) Farklı kurumlarca yürütülen işgücü yetiştirme ve uyum hizmetleri, mes-leki eğitim, beceri kazandırma, meslek edindirme vb. faaliyetlerin bölgesel ihtiyaçlara göre ilgili birimlerle koordinasyon içerisinde yürütülmesini sağlamak.
2.2 Kurul İşlerinin Yürütümü

Kurul işleri, yürütme kurulu ve sekreterya organları vasıtasıyla görülür. Yürütme kurulları; ilde bulunan fakülte veya yüksek okullardan bir öğretim üyesi, Kurum İl Müdürlüğü, İl Milli Eğitim Müdürlüğü, İl Ticaret ve/veya Sa-nayi Odaları Başkanlığı, İl Esnaf ve Sanatkarlar Odaları Birliği Başkanlığından birer temsilci ile ilde en fazla üyeye sahip işçi ve işveren konfederasyonlarının birer temsilcisinden oluşur (Madde 8). Görevleri ise şunlardır (Madde 10):


a) Kurulda alınan kararların uygulanmasına yönelik plan ve programlar yapmak, 


b) Ulusal ve uluslararası kurum ve kuruluşlara sunulabilecek projeler önermek, 


c) Kurulda alınan kararları İl Mesleki Eğitim Kurulu Sekreteryasına bildirmek,


ç) İşgücü piyasası araştırmaları yapmak veya yaptırmak,


d) İşgücü piyasasındaki gelişmeleri ve aktif tedbir uygulamalarını izlemek ve işgücü piyasasında yeni girişimlere yönelik öneriler yapmak,


e) Kurul gündemini sekreterya ile birlikte oluşturmak,


f) Belirlenecek konularda alt komisyonlar oluşturmak ve komisyon çalışma-larını denetlemek,


g) Kurulda alınan kararlara ilişkin yapılan çalışmalar ve önerileri içeren raporları, sekreteryanın teknik desteğiyle hazırlayarak Kurula sunmak,


ğ) Kurulun il istihdam politikasını oluşturabilmesi için gerekli bilgi ve dokümanları sekreteryanın teknik desteğiyle hazırlamak,


h) Gerektiğinde Kurulun olağanüstü toplantıya çağrılması için Valiye teklifte bulunmak.

Kurulun sekreterya görevi ise İş Kurumu il müdürlüğüne (Madde 14) verilmiştir ve sekreteryanın görevleri şunlardır (Madde 15):

1. 
Kurul ve Yürütme Kurulu toplantı kararlarını tutanakla tespit ederek bir hafta içinde üyelere imzalatmak,

2.
Kurul ve Yürütme Kurulu tarafından istenilen bilgi ve dokümanları temin etmek ve gerekli teknik desteği sağlamak,

3.
Yürütme Kurulunda alınan kararları Kurula sunmak,
4. 
Kurul ve Yürütme Kurulunun toplantı gününü üyelere bildirmek,
5.
Kurulda alınan kararlara ilişkin yapılan çalışmalar ve önerileri içeren raporların hazırlanmasında Yürütme Kuruluna teknik destek sağlamak.
2.3 Kurulların İstihdamın Geliştirilmesi Konusundaki Zayıflıkları 
Kurullar, daha önce de ifade ettiğimiz gibi, “il düzeyinde istihdamın korun-ması, geliştirilmesi ve işsizliğin önlenmesine ilişkin faaliyetler ile uygulanacak aktif işgücü programlarının belirlenmesi ve ildeki istihdam etkinliklerinin izlen-mesi ve değerlendirilmesi(ni)” (Madde 2) amaçlar. Lâkin kurullar, bu hedefleri gerçekleştirebilecek kabiliyete sahip değildirler. Bu tespitimizin hangi neden-lere dayandığı aşağıda 6 madde halinde belirtilmiştir.

1. Kurulların amaçları tüm Türkiye için aynı Yönetmelikle belirlenmiş-tir. Öncelikle kabul edilmelidir ki işsizlik, gelişmişlik seviyesi ne olursa olsun her bölgede ve her ülkede vardır. Fakat, nedenleri her yerde aynı değildir. Bundan dolayı, çözümleri de aynı yolla olmamalıdır. Gelişmiş bölgelerde işsizlik, isçilerin eğitimsizliği, toplumla bütünleşememe, beceri eksikliği, işçi ve işverenin buluşturulamaması gibi iş piyasasının arz tarafıyla alakalı sorunlardan kaynaklanırken; ekonomik bakımdan gelişmemiş bölgelerde işsizlik, daha çok iş piyasasında işçi talebinin yetersizliğinden kaynaklanmaktadır. Bu bölgelerde çalışmak isteyen ve yeterli beceriye sahip bireylerin sayısı, bölgedeki istihdam talebinden çok daha fazladır. Bu sebepten, gelişmiş bir bölgede uygulanan istihdam arttırıcı programla, ekonomik gelişimini henüz sağlayamamış bir bölgede yürütülen programın aynı olmaması gerekir.

Bu bağlamda il istihdam kurullarını ele alırsak, kurulun yönetmelikle yur-dun her ilinde aynı şekilde uygulansın diye belirtilen görevlerinin tamamı iş piyasasının arz yönüyle alakalıdır. Yönetmelik, bütün Türkiye’de, yerel şartları gözetmeksizin, aynı amaca yönelik, tek tip kurullar öngörmüştür. İş piyasasının arz yönünün geliştirilmesini hedefleyen kurullar, Türki-ye’nin sanayileşmiş bölgelerinde istihdamın arttırılmasına önemli katkılar sağlarken, gelişmemiş bölgelerinde işsizliğe çare olmaktan oldukça uzak-tır. Zira iş gücüne talebin olmadığı yerde kaliteli işçi yetiştirmenin veya istihdam büroları kurmanın hiçbir faydası yoktur.

2. İstihdam çok yönlü bir konudur. Bu sebeple, istihdamı il düzeyinde arttırma projelerinin, bölgeye has ve birden fazla alanda entegre program-ları kapsaması gerekir. Maalesef istihdam kurullarının, bu projeleri ulusal ve uluslararası kurul ve kuruluşlara önermenin ötesinde bir görevi yoktur (6.ve 10. Maddeler). İl istihdam kurulları, istihdam için gerekli tedbirleri görüşür ve tespit eder. Sonra bu kararların takibi ve uygulanması, yürüt-me kurulu tarafından takip edilir. Kurul eylem kabiliyetine sahip değildir. Keza, kurulların ne proje yapacak bir bütçesi ve ne de onu yönetecek yapıda ve kapasitede bir ekibi -bir proje takımı- vardır. İstihdam arttırıcı projeleri kendisi yönetmez, yapabilecek kuruluşlara önerilerde bulunur. Ancak, önerilen projelerin -önerilen kurum, valiliğin hiyerarşik olarak emrinde değilse- hiç bir bağlayıcılığı yoktur. Bu nedenle kurullar, iş piya-sasının arz yönüyle ilgilenen ortak akıl toplantılarına veya think-tank kuruluşlarına benzemektedir.

3. Kurullar, farklı kurumların sahip olduğu kaynakların kullanılmasını koordine etme amaçlıdır ve sadece kurumlar arasındaki iletişimi sağ-lamaktadır. Başka bir ifadeyle, aynı projenin birden fazla kurum tarafın-dan yapılmamasını sağlayıp zamandan, emekten ve kaynak israfından ku-rumları kurtarmaktadır. Ancak bu kurullar, tüm kurumların kaynaklarının birleştirilmesinden doğacak sinerji ve risk bölüşümü gibi avantajlardan yoksundur. Yani bir araya gelen kurumlar, ellerindeki imkanları aynı amaç için seferber ederek ayrı ayrı yapabileceklerinden çok daha fazla-sını yapma imkanına sahipken; ihdas edilen kurullar, sadece koordinas-yon gibi mümkün olandan çok daha az bir faydayı sağlamıştır.

4. Riski üye kurumlar arasında paylaştıramama ve kurumların ortak hareketinden sinerji oluşturamama gibi zayıf yönlerinden dolayı kurullar,  yöreye has, orijinal istihdam projelerinin hayata geçirilmesi konusunda zayıf kalırlar. Çünkü, risk paylaştırma ve güç birliğinden doğan sinerji, daha önce hiç denenmemiş projeleri hayata geçirmede kurumlara cesaret verici birer güçtürler. Kurumlar kendi imkanlarıyla geliştiremedikleri projeleri yanlarına bir çok başka kurumu da alarak, onların da kaynakla-rından faydalanarak, gerçekleştirme imkanı bulurlar. Kurumlar arasındaki bu güç birliği hem kaynak problemini çözer, hem de projenin başarısız-lığı durumunda zararın paylaştırılmasını da beraberinde getirdiği için kurumlara cesaret verir. Buna ek olarak, birden fazla kurumun güçlerinin aynı amaca yönelik olarak birleşmesinin, her kurumun ayrı ayrı yapacağı işler toplamından çok daha fazlasını ortaya koyma şansı vardır. Fakat bu unsurlardan mahrum olan il istihdam kurullarında her kurum, gerçekleş-tirdiği projenin riskini yalnız kendisi taşır. Bu yüzden daha önce denen-memiş orijinal projeleri başlatmaya kurumların gücü yetmeyebilir. Ku-rumlar yeni projelerin taşıdıkları risklerden dolayı onlara sıcak bakmaz ve projeleri hayata geçirse bile, aynı amaç doğrultusunda başka kurum-larla güç birliği yapmadığı için sinerji elde edemez. Bu realite özel sek-törde şirketlerin, risk taşıyan veya sadece bir şirketin kendi imkanlarıyla başaramayacağı bir projeye konsorsiyumlar kuraraktan girmesinden de anlaşılmaktadır.

5. İl istihdam kurullarının valiye tanınan üye sayısını arttırma esnekli-ğiyle beraber, çok sayıda daimi üyesi vardır. Ancak, şu da belirtilmelidir ki, her ilin istihdam problemi bütün kurumları ilgilendirmeyebilir. Soru-nun veya çözümün bir parçası olmayan kurumların kurula müdahil olma-sı kurulu hantallaştırır ve konuyla doğrudan ilgili kurumların da araların-daki iletişimi zayıflatır.

6. İl istihdam kurullarının genelde bir tavsiye kurumu gibi çalışması ve işsizliği çözmek için belirli hedeflerinin olmaması, kurulların perfor-manslarının ölçülmesine izin vermez. Bu nedenle, başarılı kurullar ve ba-şarısızlar arasındaki ayırımın yapılması güçleşir. Zaten etkenlik ve etkin-lik gibi modern yönetim performans kriterleri açısından iyi durumda ol-mayan kamu sektörü, il istihdam kurullarında da bu kriterler açısından bir aşama kat edememiştir.

Yukarıdaki tenkitlerden de anlaşılmaktadır ki; il istihdam kurulları kurul-dukları bölgelerde istihdamın arttırılması konusunda yeterli değildirler. Bundan dolayı, bu kurulların zayıf yanlarını, üçüncü bölümde değineceğimiz özellik-leriyle güçlü hale getirecek, yeni bir yönetişim modeli olan il istihdam ortak-lıklarının kurulmasını ele alacağız. Bu amaç doğrultusunda gelecek bölümde, Avrupa Birliği’nde kurulan yerel istihdam ortaklıklarını, kavram ve yapı olarak inceleyeceğiz.
3. YEREL ORTAKLIK KAVRAMI
Kavram olarak yerel ortaklıklar muğlaktır (Parkinson, 1996; 28). Politika-cılar, araştırmacılar ve operasyonel düzeyde çalışanlarca bu kavrama bir çok tanımlama getirilmiştir
. Literatürde görülmüştür ki; evrensel bir ortaklık tanımı olmayıp, farklı alanlardan arastırmacılar farklı tanımlamalar yapmıştır. Fakat, Peter Roberts (2003; 21), daha önce yapılan tanımlamaların genel kabul görmüş kısımlarını birleştirmiş ve şu tanımlamayı yapmıştır:

“Kavram olarak ortaklıklar, farklı zeminlerden gelen kurumların beraberce çalışmasının desteklenmesini; ortak alınan ve üzerinde an-laşılan hedeflerin elde edilmesine uğraşıyı ve bütün yürütülen işlerin başarısının, o işlerin ortaklar tarafından ayrı ayrı yapılmasından elde edilecek başarıdan, daha fazla olacağı ön kabulünü içerir”.

Bu tanımlamada Roberts, farklı sektörlerden kurumların -daha geniş an-lamda aktörlerin- işbirliğine, kararlaştırılmış ortak bir hedefe ve elde edilen sinerjiye vurgu yapmıştır. Ortaklıklar, aynı icraatların farklı aktörler tarafından birden fazla kez yapılmasını engelleyerek organizasyonel yapıya da büyük bir değer katmıştır (Tavistock Institute, 2003). Dahası, ortaklıkların yerel öncelik-leri dikkate alması bir çok alanda yürütülen programların etkisini maksimum seviyeye çıkarmıştır. (Giguère, Tarih belirtilmemiş; 5).
Böylece, bütün bu özellikleri dikkate alınaraktan denebilir ki; yerel ortak-lıklar, merkeziyetçi yönetim şeklini ters yüz eden radikal bir yönetim anlayışını ortaya çıkarmıştır. Bu yeni yönetişim şekli şu dört temel üzerine kurulmuştur:

1. Aşağıdan-yukarıya doğru yaklaşım

2. Geniş açılımlı ortaklık
3. Entegre strateji 
4. Yenilik-inovasyon (ECOTEC, 2002; 19)

Bu yeni yönetişim modeli tek tip olmayıp, farklı coğrafi alanlarda ve farklı politika alanlarında çok değişik organizasyonel formatlarda kurulmuştur. Fakat biz bu makalede il istihdam kurullarının istihdam ortaklıklarına dönüşümünü savunduğumuz için gelecek bölümde, istihdam alanında AB’nde kurulan yerel ortaklıkların genel yapısını ele alacağız.
3.1 İl İstihdam Ortaklıklarının Yapısı

Genel olarak ortaklıklar, stratejik ve proje ortaklıkları olarak iki kısımda incelenebilir. Stratejik ortaklıklar, sadece üst düzey kararlar verirken; proje or-taklıkları, alınan üst düzey kararları proje bazında uygular (Nappini,2005; 4). İl istihdam ortaklıkları, yerel düzeyde ve yerel şartlara göre şekillenebilen proje bazlı ortaklıklar oldukları için, proje ortaklıklarının karakteristik özelliklerini gösterir. Proje ortaklıklarında organizasyonel yapı ve ortaklığı oluşturan üyeler, başlatılan projeye göre şekil alır. Bu nedenle, biz de il istihdam ortaklıklarının yapısını, organlar ve üyeler açısından inceleyeceğiz.
3.2 Ortaklığı Oluşturan Organlar

Ortaklıkların organizasyonel yapısı, bazı küçük boyutlu yerel ortaklıklarda çok basit olurken, kompleks program ve projeleri içerenler de çok karmaşık bir yapıya bürünebilir. Fakat, bir genel çerçeve çizmemiz gerekirse ortaklıkların bir yönetim kurulu ve proje takımından oluştuğunu söyleyebiliriz.

Yönetim Kurulu: Kurul, bir projenin yürütülmesinde stratejik ve politik bir organ olarak işlev görür. Üyeleri, ortakların üst düzey yöneticileri arasından atanır. Kurulun üyeleri genellikle ortakların üst yöneticilerinden oluşur (Nap-pini, 2005; 7). Yönetim kurulu, ortaklığı en üst düzeyde yönetme ve temsil etme işlevini görür.

Yönetim kurulunun asli fonksiyonları aşağıdakiler gibi sıralanabilir:

1. Projenin bütüncül stratejisini belirlemek. 
2. Monitör Kurul
 ve sponsorlarla yapılan anlaşmalara sadık kalmak.
3. Yürütülen işlemlerin izlenmesi ve onlar üzerine tavsiyelerde bulunmak. 
4. Beklenmeyen gelişmeler karşısında yeni fikirler üretmek (Nappini, 2005; 7-8).
Proje Takımı: Yönetim kurulu, üst düzey iş ve işlemleri yürütürken; proje takımı, projenin günlük olarak yürütülmesinden sorumludur. Denilebilir ki proje takımlarının idari görevleri karar alma görevlerine göre daha baskındır. Bu organ, projede yürütülen bütün iş ve işlemlerden sorumlu olarak tam zamanlı çalışırken, yönetim kurulu haftada bir veya ayda bir toplanır. Proje takımı, or-taklık bağlarını oluşturan ve gerekli maddi kaynakları sağlayan kurumsal bir yapıya sahiptir.  Öte yandan yönetim kurulu, her biri farklı örgütlerde üst düzey görevleri olan kişilerden oluştuğu için, ortaklığı yerel düzeyde temsil ve ortak-lığın çevre ile ilişkilerinin kuvvetlenmesi konularında yetersiz kalır. Bu nedenle, bu görevler proje takımı tarafından yerine getirilir (Geddes, 1998). Takım, or-takların farklı alanlardaki ilgili birimlerinden (Nappini, 2005; 8) veya dışarıdan atanan profesyonellerden oluşabilir (Geddes, 1998; 113).

Özetle; yönetim kurulu ve proje takımları, yerel ortaklıkların iki ana orga-nıdır. Ortaklıklar, yeknesak bir organizasyonel yapıya ve ortaklar kompozisyo-nuna sahip değildir. Ancak şunu da belirtmek gerekir ki; yerel proje ortaklıkları kurulurken asıl hedef, kurulacak ortaklığın yerel şartlara ve hedeflere uyumlu olmasıdır.

3.3 Ortaklar

Ortaklıklar kamu, özel sektör ve sivil toplum örgütlerinden gelen birçok üyeden oluşmaya başlamıştır. Ortaklıkların hedefi tam olarak yakalayabilmesi için ortaklığa katılan üye sayısından çok, doğru üyelerle ortaklık kurulmasına önem verilmelidir (Hutchinson ve Campbell, 1998; 3).

Kamu Sektörü: Kamu sektörü örgütleri ortaklıkların en güçlü üyeleridir. Bunun arkasında iki sebep vardır: 1) Kamu sektörünün çok geniş imkanlara sahip olması; 2) Yerel Ortaklıkların yürüttükleri projelerin kamunun sorum-luluk alanlarında olması-örneğin istihdam (Geddes, 1998;100).

Bu sektör, bakanlıkların taşra ve merkez teşkilatlarını, bölgesel kalkınma ajanslarını, yerel otoriteler ve eğitim kurumlarını kapsamaktadır. Fakat, merke-zi hükümetin yerel otoriteler karşısında çok güçlü olduğu ülkelerde, kamu sek-törü üyelerinin ortaklıklarda çok fazla ağırlık kazanmasının büyük zararları olabilir. Çok güçlü bir merkezi yönetime sahip ülkelerde, merkezi hükümetin baskınlığı, ortaklıklarda yerel otoritelerin aktif rol almasını engelleyebilir (Geddes, 1998; 101).

Ortaklıklarda, diğer kamu sektörü temsilcisi yerel otoritelerdir. Bunların yerel şartlarla ilgili hem bilgi birikimi hem de yerel halka yakınlıkları, ortaklık-lara çok büyük avantajlar sağlar. Bu durum aynı zamanda ortaklıkların demok-ratik hesap verebilirliğini de arttırır (Geddes, 1998; 100). Çünkü, yerel otorite-ler, o bölgedeki halk tarafından doğrudan seçilirler ve halka hesap vermek zo-rundadırlar.

Özel Sektör: Özel sektör, iş dünyası kurumlarını ve sendikaları kapsa-yacak şekilde geniş bir anlam ifade eder. Ortaklıkların özel sektörden gelen üyeleri, her ortaklıkta yer almazlar ama istihdam gibi konunun bir tarafı oldukları alanlarda veya ortaklıktan fayda sağlayacak taraf olduklarında aktif rol üstlenirler (Geddes, 1998; 80). 

Sivil Toplum Örgütleri (STK´lar): Sivil toplum örgütlerinin ortak olma-sı, azınlıkların veya ulaşılmak istenen hedef kitlenin, yürütülen projeye doğ-rudan katılımını sağlar. Bu nedenle AB sağladığı fonlarda, sivil toplum örgütle-rinin ortaklıklarda rol almasını genellikle şart koşmaktadır (Geddes, 1998; 82-83)

3.4 Avrupa’da Yerel İstihdam Ortaklıkları Uygulamaları: 2 Örnek

Avrupa Birliği’nde yerel istihdam ortaklıkları ilk defa 1996 yılında Böl-gesel İstihdam Paktları programı adı altında AB Komisyonu’nun da desteğiyle kurulmuştur. Bu program çatısı altında, işsizliğin ciddi boyutlara ulaştığı 89 bölgede ortaklıklar kurulmuştur.  Bu pilot uygulamalarda elde edilen başarılar sonucunda yerel ortaklıklar, istihdam dışındaki başka alanlarda da uygulanmaya başlanmıştır. Bu paktlar, yerel çözümler sunmak için kurulduklarından, her yerde değişik aktörler tarafından ve farklı yapılarda kurulmuştur.

Biz de bu ortaklıkların daha iyi anlaşılması için farklı özellikte olan iki paktı örnek olarak inceleyeceğiz. Bu paktlar farklı özelliklere sahip bölgelerde kuruldukları için bu incelememiz, ortaklıkların örgüt yapısı ve başlattıkları pro-jelerde ne gibi farklılıkları olabileceğini göstermektedir.

Makalemize konu olan iki örnek paktın birincisi, yalnız bir projeyi uygula-mak için kurulan Tottenham (İngiltere) istihdam paktı; diğeri ise birçok entegre projeyi kapsayan  Agro Nocerino-Sarnese (İtalya) paktıdır.
3.4.1 Tottenham Bölgesel İstihdam Paktı

Tottenham, Londra’nın Harringey Belediyesi sınırlarında 100 bin nüfuslu bir bölgedir. Bu bölge, Avrupa’nın en zengin ve dinamik şehirlerinden birinde olmasına rağmen, burada yaşayan insanlar uzun süreli işsizlik yaşamaktadır- % 16,1
 (AB Web Sitesi (a), Tarih Belirtilmemiş). Burada özel sektör pek gelişme-miş ve en büyük işveren kamu kesimidir. Yaşayan nüfus genel itibariyle, göç-men veya sığınmacılar gibi topluma entegre olamamış azınlıklardan oluşmak-tadır (ECOTEC (b), 2002; 508).

1998 yılında buradaki nüfus, iş bulmak için gerekli beceriye, tecrübeye, dil bilgisine, eğitime ve kişisel güvene sahip değildi.  Diğer bir taraftan, yeni kuru-lan ve Tottenham bölgesine 20dk. mesafede olan Stansted Havaalanı’nda çok yüksek miktarda eleman istihdamı öngörülmekteydi. 1998 yılında yapılan pro-jeksiyonlara göre 5 yıllık zaman zarfında 7000 kişilik istihdam yaratılması bek-leniyordu (Coate, Tarih Belirtilmemis; 2).

Tottenham bölgesinde yaşanan bu problem karşısında belediye, sendikalar, bölgesel hükümet ofisi, bir üniversite ve 2 tane özel şirket, Stansted Havaalanı direktörlüğü ve iş kurumu tarafından bir ortaklık oluşturulmuştur. Bu ortaklık işsizlik problemini, yerel bilgiye dayanarak geliştirdiği bir projeyle çözmeye çalışmıştır. Bu projenin ana amacı, Harringey’deki uzun sureli işsizleri, yeni açılan Stansted Havaalanı’ndaki işverenlerle buluşturmaktı. Proje kapsamında belediyeler, Tottenham ve Stansted arası ulaşımın bu projeden yararlananlar için fiyatını düşürmüşler; üniversiteler ve işverenler, faydalanıcı grubu gelişen istihdam alanlarında eğitmek için ortaklaşa kurslar düzenlemişler; iş kurumu ve Stansted Havaalanı direktörlüğü de eğitim alan faydalanıcı gruba Havaalanı’nda oluşacak yeni iş pozisyonları için mülakata alma garantisi vermişlerdir (AB Web Sitesi (a), Tarih Belirtilmemiş). Bu projeyle ortaklık, iş piyasasının arz yönün-den kaynaklanan problemlerini çözme konusunda önemli başarılar elde etmiştir.

3.4.2 Agro Nocerino-Sarnese Bölgesel İstihdam Paktı

Ortaklığın kurulduğu bölge, güney İtalya’da 260 bin nüfusa sahiptir. Böl-gede ekonominin temel itici gücü tarımdır. Uzun dönemli işsizlik oranı % 25
, sezonluk ise % 55 civarındadır. En önemli problemler düzensiz şehirleşme ve çevre kirliliğidir. Ekonomik olarak bu bölge çok geri kalmıştır. Yüksek oranda işsizlik, Tottenham bölgesinden çok daha kapsamlı ve birbirine entegre istih-dam projelerini gerektirmiştir. Bu entegre projeler, ancak çok sayıda farklı sek-törden ortakların oluşturduğu güç birliği sayesinde uygulanabilmiştir (AB Web Sitesi (b), Tarih Belirtilmemiş).

1998 yılında, bölgenin bu şartlarını dikkate alan ve temel amacı istihdam yaratmak olan Agro Nocerino-Sarnese ortaklığı, 7 proje geliştirmiştir. Ekono-mik olarak çok zayıf olan bu bölgede kompleks projelerin geliştirilmesi ve uy-gulanması, kurulan ortaklıkla mümkün olmuştur. Geliştirilen istihdam arttırıcı projeler: Şehir Modernleştirme, Kültür ve Çevre Mirasını Koruma, Üretim Sek-törünü Geliştirme, Aktif İstihdam Politikaları, Araştırma-Geliştirme ve Tarım olmuştur. Bu entegre projeler, birçok kurumun -40’tan fazla- bir araya getiril-mesiyle hayata geçirilmiştir (AB Web Sitesi (b), Tarih Belirtilmemiş). Bu ortak-lığın yönetimi de yönetim kurulunu ve proje takımını kapsayan tek bir organ sayesinde sağlanmıştır. Bu ortaklık, güç birliğinin sağladığı sinerji sayesinde, beklenenden daha fazla başarı elde etmiştir (ECOTEC (b), 2002; 333).

Verilen örneklerle beraber bu bölümde, ortaklıkların kavram olarak tanı-mını, yapılarını, üyelerini (sektörler itibariyle) ve Avrupa’daki iki uygulama-sını (çok özet bir şekilde)  inceledik. Gelecek bolümde de il istihdam kurulları-na alternatif olarak önerdiğimiz, yerel istihdam ortaklıklarının, illerin istihdam politikalarının yönetişimine getireceği yenilikleri açıklayacağız.

4. ORTAKLIKLARIN İL İSTİHDAM KURULLARINA GÖRE ÜSTÜN YÖNLERİ 
Zayıf yönlerini ifade ettiğimiz il istihdam kurullarının, ancak bu kurulların, il istihdam ortaklıklarına dönüşümüyle kuvvetlendirilebileceğini savunuyoruz. Bu savımızı desteklemek için de 6 madde olarak belirtilen zayıf yanların, ortak-lıklar kurularak tek tek nasıl kuvvetlendirilebileceğini aşağıda açıklayacağız.
1. İl istihdam ortaklıkları, daha önce belirtildiği gibi aslında bir tür proje ortaklığıdır. Ortaklıklar, kuruldukları yörenin ihtiyaçlarına göre projeler geliş-tirir ve bunları yürütür. Her bölgenin farklı özelliklere sahip olması doğal olarak farklı istihdam projelerinin geliştirilmesine de neden olmaktadır. Ortaklıklar, is-tihdamı geliştirmek için farklı alanlarda projeleri hayata geçirebilme özellikle-riyle, kurulların tek tip olan ve yöreye göre şekillenemeyen görevlerinden kay-naklanan zayıflıkları bulundurmaz. Bu savımızı Avrupa Birliği’nden iki istih-dam ortaklığı örneğiyle kuvvetlendirecek olursak; konu daha somut hale gelir. Londra’da kurulan istihdam ortaklığı, bizdeki il istihdam kurulları gibi sadece iş piyasasının arz yönünün gelişmesi için çalışmış ve bu şekilde başarılı olmuştur. Öte yandan İtalya’da, Agro Nocerino-Sarnese bölgesinde kurulan istihdam or-taklığı ise iş piyasasının hem talep hem de arz yönünü geliştirici, kapsamlı pro-jeler üretmiş ve o da bu şekilde başarılı olmuştur. Bu iki ortaklıktan da görülü-yor ki ortaklıkların istihdamı artırma ana hedefine giderken, il istihdam kuru-llarından farklı olarak, değişik kulvarlarda projeler üretme yeteneği vardır.
2. İl istihdam ortaklıklarının üyeleri, gönüllü olarak aralarında yapacakları bir anlaşmayla işsizlik sorununa çözüm ararlar. Yani üyelerin hepsi çözümün bir tarafı olmak zorundadır. Ortaklar, kurulan organizasyona nakdi ve ayni imkanlarını önceden belirlenen şekilde seferber ederler. Bir yönetim kurulu ve operasyonel işleri yöneten tam zamanlı bir ekip kurulur ve sahip olduğu büt-çesiyle ortaklık hedeflenen projeleri uygulamaya koyar. Kısacası, ortaklıklar, il istihdam kurullarından farkı bir şekilde, ortaya koyduğu projelerin yürütümünü ve yönetimini kendi örgütsel yapısı içinde sağlar.
3. İstihdam ortaklıklarının yönetişim anlayışına getirdiği en büyük yeni-liklerden birisi de istihdamla ilgili kuruluşlar arasında güç birliği oluşturmasıdır. İstihdam çok kapsamlı bir konu olduğu için, ilgili hiç bir kurum tek başına, dev-let kurumları da dahil olmak üzere, bu konuda başarı kaydedemez. Çünkü konu çok yönlüdür ve farklı alanlarda çalışmaları kapsaması gerekmektedir. Bu konu-da ortaklıklar, belirli bir proje çerçevesinde kamu, özel sektör ve sivil toplum örgütlerinin de ellerindeki imkanları ortak amaç çerçevesinde birleştirmesinden doğan büyük gücü kullanma şansı yakalar. Ortaklıkların, bu alanda sağladığı ikinci yenilik ise sinerji oluşturmadır. Farklı kurumların işbirliği -Adam Smith’in (1776) toplu iğne örneğinde de ispatladığı gibi- kurumların ayrı ayrı elde edebileceğinden çok daha fazla bir başarı elde edilebilir. Ortaklık yöneti-şim biçimi tarafından getirilen üçüncü yenilik ise, projelerin başarısında bütün kurumların aynı ölçüde bütün projenin getirisinden faydalanması; başarısızlık halinde ise herkesin sadece kendi sunduğu kaynağı kaybetmesidir. Bu durum kar ve zarar analizlerinde, kâr tarafını güçlendirici bir etki yapar.
4. Bir önceki maddede belirtilen faydalara bağlı olarak ortaklık yönetişim biçimi, yeni ve risk taşıyan projelerin hayata geçirilmesinde kurumlara cesaret verir. Bölgelere has orijinal projelerin ortaya çıkmasını sağlar. Bu sayede or-taklıklar, yerel düzeyde istihdamı geliştirici inovasyonlar yapabilme kabili-yetleriyle de ön plana çıkarlar.
5. Ortaklık türü yönetişim yapısında, sadece onun çözülmesine katkı sağla-yabilecek kurumların yönetime dahil olması gerekir. Problemi çözecek projeye katkısı bulunmayan kurumlara ise yer yoktur. Bu durum, gereğinden fazla üye-nin kurullarda olmasından doğacak iletişim problemlerini çözmektedir.
6. Yerel ortaklıklar proje bazlı çalıştıkları için, etkenlik ve etkinlik gibi kri-terler açısından değerlendirilebilirler. Bu açıdan, yurt çapında ve dünya çapında başarılı uygulamalar tespit edilebilir. Bunun da ötesinde, başarılı projeler ve or-taklık yapıları özel sektörce sık sık uygulanan benchmarking (bilgileşim) saye-sinde başka bölgelerde de uygulanabilir.

İl istihdam kurullarının yerine ikame etmek istediğimiz il istihdam ortak-lıkları, birinci bölümde bahsedilen il istihdam kurullarının zayıflıklarını da orta-dan kaldırmıştır. Bundan dolayı ortaklıkların, daha üstün ve modern bir yönetsel kabiliyete sahip olduğunu söyleyebiliriz.
5. SONUÇ
Bu makalede amaç; yönetsel zayıflıklara sahip il istihdam kurullarının yerine daha gelişmiş bir model olan il istihdam ortaklıklarını ikame etmektir. Her ilde kurulan kurulların yerine önerimiz; önce ilin karakteristik özelliklerinin çok iyi tespit edilmesidir. Bu sayede ildeki işsizliğin nedenlerini tespit etmek kolaylaşacaktır. Bu tespitler kamu, özel sektör ve sivil toplum örgütlerinin ve hatta danışman firmalardan da destek alarak yapılır ve istihdamın geliştirilmesi için gerekli projeler tespit edilir. Bu projeleri yürütecek ortaklık ilgili kurumlar tarafından kurulur.
Ortaklıkların kurulması aşamasında dikkat edilmesi gereken konular Wilma Scott (Tarih belirtilmemiş) tarafından Kuzey Londra Stansted İstihdam ortaklığı hakkında yapılan bir değerlendirme çalışmasında ortaya konulmuştur. Wilma Scott’un üzerinde durduğu hususlardan bazıları şunlardır:

1.
Uygun/akla yatkın hedefler belirlenmeli, ortaklığın amacına ulaşması için gerekli mercilerin rolleri ve fonksiyonları tanımlanmalı.

2.
Kurumların üst düzey -karar veren ve kaynakları yöneten- yöneticileri ile etkili ortaklıklar geliştirilmeli.
3.
Özel sektör, projenin ilk aşamalarında -projenin dizayn ve geliştirilmesi aşamalarında- dahil edilmeli.
4.
Bir proje takımı kurulmalı ve projedeki hizmetleri görecek temel organizasyonlar ortaklığa dahil edilmeli.
5.
İşsizlik probleminin önündeki engellerin tespiti için analiz yapılmalı.

6.
Proje, öncelikli olarak çok istekli olan kurumlarla beraber denenmeli .
7.
Daha önceki başarı hikayeleri güven oluşturmak ve programı geniş-letmek için kullanılmalı.
Ortaklıkların kurulma aşaması için getirilen bu önerilerden sonra bu ortaklıkların finansman sorununu nasıl çözeceği sorusu akla gelmektedir. Nakdi ve ayni kaynakların ortak kurumlardan karşılanmasının yanında, bizim öneri-miz, yerel ortaklığın gücünün yetmediği yerde, nakdi kaynağın bir kısmının Bölgesel Kalkınma Ajansları tarafından karşılanmasıdır. Zaten, 5449 sayılı Kal-kınma Ajanslarının Kuruluşu, Koordinasyonu ve Görevleri Hakkında Kanun´un 5. maddesinin a, b, c, d, e, f ve g fıkralarında
 da kalkınma ajanslarına bu gö-revler verilmiştir. Bu görevler çerçevesinde ajanslar ortaklıkları fonlarken, aynı zamanda yerel bazdaki projeleri yakından takip edip performanslarını da ölçe-bilir. Buna ek olarak, ortaklıkları denetleyici bir kurum olarak da çalışabilirler.

Sonuç olarak, Avrupa Birliği’nde 1990’larda başlayan yerel ortaklıkların gelişimi ilk olarak istihdam alanında başlamış, bugün başarısını kanıtlamış ve başka alanlarda da uygulanmaya başlanmıştır. Başarısı kanıtlanmış ve gelişime açık olan bu yeni yönetişim modelinin Türkiye’de de il bazında istihdamın geliştirilmesi alanında kurulması halinde başarı göstereceği muhakkaktır.
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* 	2006 yılı Kaymakamlık Tezi´nden üretilmiştir.


** 	Yalıhüyük Kaymakamı. 


� 	Literatürdeki farklı tanımlamaları görmek için bkz: Öztoprak, A. A. (2006; 10). Proposing a Local Employment Partnership in the Diyarbakır Province of Turkey on the Experiences of the Territorial Employment Pacts. Exeter Universitesi (İngiltere) yayınlanmamış yüksek lisans tezi.


� 	Monitör kurul, Avrupa Birliği´ndeki üye ülkeler veya komisyon gibi sorumlu kuruluşlarca yerel ortaklıkları gözlemlemek amacıyla oluşturulan heyettir. 


� 	1998´de İngiltere´de ortalama işsizlik oranı % 6,1´dir. Aynı zamanda, 15 AB ülkesinde bu oran %9,3´tür (Kaynak:  Eurostat). 


� 	1998´de İtalya’da ortalama işsizlik oranı % 11,3’ tür. Aynı zamanda, 15 AB ülkesinde bu oran %9,3´tür (Kaynak: Eurostat)


� 	MADDE 5 - Ajansın görev ve yetkileri şunlardır:


a) Yerel yönetimlerin plânlama çalışmalarına teknik destek sağlamak.


b) Bölge plân ve programlarının uygulanmasını sağlayıcı faaliyet ve projelere destek


olmak; bu kapsamda desteklenen faaliyet ve projelerin uygulama sürecini izlemek,


değerlendirmek ve sonuçlarını Devlet Planlama Teşkilatı Müsteşarlığına bildirmek.


c) Bölge plân ve programlarına uygun olarak bölgenin kırsal ve yerel kalkınma ile ilgili


kapasitesinin geliştirilmesine katkıda bulunmak ve bu kapsamdaki projelere destek sağlamak.


d) Bölgede kamu kesimi, özel kesim ve sivil toplum kuruluşları tarafından yürütülen ve


bölge plân ve programları açısından önemli görülen diğer projeleri izlemek.


e) Bölgesel gelişme hedeflerini gerçekleştirmeye yönelik olarak; kamu kesimi, özel kesim


ve sivil toplum kuruluşları arasındaki işbirliğini geliştirmek.


f) 4 üncü maddenin ikinci fıkrasının (c) bendi çerçevesinde ajansa tahsis edilen kaynakları,


bölge plân ve programlarına uygun olarak kullanmak veya kullandırmak.


g) Bölgenin kaynak ve olanaklarını tespit etmeye, ekonomik ve sosyal gelişmeyi


hızlandırmaya ve rekabet gücünü artırmaya yönelik araştırmalar yapmak, yaptırmak, başka


kişi, kurum ve kuruluşların yaptığı araştırmaları desteklemek.





