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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ACISINDAN IS HUKUKUNUN ONEMI*

THE IMPORTANCE OF LABOR LAW IN TERMS OF STRATEGIC HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT
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Ceyhun SERCEMELI*
Oz
Calisma hayatinin temel belirleyicileri arasinda yer alan Is Hukuku alaninda yasanan gelismeler, Stratejik insan Kaynaklar

Yénetimi agisindan son derece kritik bir 5neme sahiptir. Oyle ki, insan Kaynaklari departmanlarinca Is Hukuku alaminda yapilabilecek
hatalar veya gozden kagirilan giincel gelismeler, isletmeler agisindan telafisi gii¢ zararlara neden olabilmektedir.

Uluslararas1 Calisma Orgﬁtﬁ (ILO), Avrupa Birligi vb. uluslararasi kuruluslarca cesitli kararlarin almmasi, Is Hukuku
alaninda uluslararasi sdzlesmelerin kabul edilmesi gibi onemli gelismeler, devletlerin de Is Hukuku alaninda bazi 6nlemler almasina ve
mevzuatlarinda degisiklikler yapmasina sebep olmaktadir. Ulusal ve uluslararasi alanda Is Hukuku agisindan yasanan gelismelerin
takip edilmesi de Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi igin onemli hale gelmistir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi alani ile is Hukuku disiplini arasinda siki bir bag bulunmaktadir. Calismada, giincel
gelismeler ve 6rnek ictihatlar 1s1gimnda Is Hukukunun Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi acisindan 6nemi arastirilacak ve Is Hukuku
alaninda yapilabilecek hatalarin maliyeti tizerine kisa bir degerlendirmede bulunulacaktir.

Anahtar Kelimeler: i@ Hukuku, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Maliyet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yargitay Kararlar:.

Abstract

Developments in the field of Labor Law, which is one of the main determinants of working life, have an extremely critical
prescription in terms of Strategic Human Resources Management. As a matter of fact, errors in the field of labor law or recent
developments overlooked by the Human Resources departments can cause irreparable damage to the enterprises.

International organizations such as the International Labor Organization (ILO), European Union are making various decisions
such as making decisions and accepting contracts, causing governments to take some measures in the field of Labor Law and to make
changes in their legislation. Follow-up of developments in terms of Labor Law at national and international level has become important
for Strategic Human Resources Management.

There is a close connection between the field of Strategic Human Resources Management and the discipline of Labor Law. In
this study, the importance of Labor Law in terms of Strategic Human Resources Management will be investigated in the light of current
developments and case law, and a short assessment will be made on the cost of mistakes in the field of Labor Law.

Keywords: Labor Law, Human Resources Management, Cost, Strategic Human Resources Management, Supreme Court
Decisions.

GIRIS

Sanayilesmenin ardindan yasanan gelismeler zamanla personel yonetimine duyulan ihtiyac artirmis
ve bu konuda bircok calisma yapilarak personel yonetimi alanindaki acik giderilmeye calisilmustir.
Kiiresellesen diinyada yasanan gelismeler neticesinde Insan Kaynaklari Yonetimi sistemi olusmaya
baslamus, Klasik Insan Kaynaklari Yonetimi anlayist da zamanla yerini Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi
anlayisina birakmustir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi anlayisina doniistimde etkili olan faktsrlerden
birisi de Is Hukuku alaninda yasanan gelismeler olmustur.

Isci-isveren iliskilerini diizenleyen Is Hukuku disiplini, sanayilesmenin hizli gelisimi neticesinde
ortaya cikan isci ihtiyac1 karsisinda, isgilerin korunabilmesi amaciyla ortaya c¢ikmistir. 19. asrin basinda
kapitalist sistemin tinlii ilkesi “birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler”” kuralinin uygulanmaya calisilmasi
tam bir serbestlik gerektirdiginden isciler ¢cok agir sartlar altinda galismak zorunda birakilmislardir (Aktan,
1995, 4-5). Bu gelismeler 1s181nda ortaya ¢ikan Is Hukuku alaninda, insanlarm sosyal yoni de goz ontine
almarak bircok diizenleme yapilmaya calisilmis ve kapitalizm sisteminin getirdigi agir calisma kosullarma
karst is¢ilerin korunabilmesi acisindan bir takim tedbirler alinmaya calisiimistir.

Is Hukuku alaninda yasanan gelismeler ti¢ koldan devam etmistir. Bunlardan birincisi devletin
kanunlar marifetiyle tedbirler almasi, ikincisi is¢i ve isverenlerin kendi kendine yardiminmi esas alan
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sendikalarin kurulmasi, tigtinctisti ise milletleraras: girisimlerle uluslararasi alanda alinan tedbirler olmustur
(Celik, 2010, 5). Isci, isveren ve devletler acisindan yasanan bu &nemli gelismeler, is hayatinda onemli bir
belirleyici haline gelmistir. Neticede isletmeler bu gelismelere uygun olarak cesitli tedbirler almak zorunda
kalmus, orgiitlenmelerini diizenlemelere uygun hale getirmek zorunda kalmislardur.

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi anlayisinin gelisimi acisindan konuya bakildiginda ise,
isletmeler, giintimiiz rekabetgi piyasa kosullari altinda ortalamanin {izerinde kar elde edebilmek ve
stirdiiriilebilirliklerini saglayabilmek igin insan Kaynaklar1 Yonetimi alaninda stratejik diistinmek zorunda
kalmaktadirlar. Degisimin hiz kazandigi soz konusu sartlar altinda, Insan Kaynaklari Yonetimi
departmanlarinin bu degisim ve dontisiim siirecine ayak uydurabilmesi igin orgiitlerin stratejik hamleler
yapmalar1 gerekmektedir. Bu degisim siireci, belirttigimiz gibi Is Hukuku alaminda da ok hizlh
yasanmaktadir.

Endiistri 4.0 doneminin yasanmakta oldugu gtincel calisma sartlar1 goz oniine alindiginda, 6zellikle
son donemlerde is hayatinda ortaya ¢ikan ihtiyaca yonelik olarak, esnek calisma saatleri, evde calisma, kismi
zamanl calisma gibi yeni calisma bigimlerine duyulan ihtiyacin arttig1 gozlemlenmekte, Is Hukuku alaninda
da bu degisimler paralelinde tedbirler alinmaktadir. Isletmelerin de Is Hukuku alaninda yasanan bu
gelismelere ayak uydurabilmeleri icin gerekli tedbirleri almalar1 gerekmektedir. Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetimi bu noktada biiyiik 6nem arz etmektedir.

Calismada oncelikle Is Hukuku ve Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi alanlarmin gelisim siirecine
deginilecektir. Ardindan ¢alisma hayatinda ortaya cikan giincel gelismelerin is hukukuna yansimalar:
dikkate almarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi agisindan 6nemi vurgulanacak ve 6rnek
ictihatlar 1s1ginda is hukuku alaninda yapilabilecek hatalarin isletmelere maliyeti tizerine
degerlendirmelerde bulunulacaktr.

1. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ANLAYISI VE IS HUKUKU
DISIPLINININ TARIHSEL GELISIM SURECI

Personel yonetimi anlayisinin hakim oldugu geleneksel donemin ardindan, zamanla insan
kaynaklar1 yonetimi anlayist 6n plana ¢ikmis; sosyal ve ekonomik hayatta yasanan gelismeler neticesinde
insan kaynaklar1 yonetimi anlayist da stratejik bir boyut kazanmis ve gelinen asamada stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayist ortaya ¢ikmustir (Cinar ve Karcioglu, 2015). Bu agidan personel yonetimi
anlayisindan stratejik insan kaynaklar1 anlayisina gegis siirecine kisaca bakmakta fayda vardir.

Personel Yonetimi anlayisi kisaca tamimlanacak olursa, bir kurumdaki insan kaynaginin
planlanmasi, organize edilmesi, yonlendirilmesi, koordinasyonu ve denetlenmesi siireclerinin biittintinden
olusan bir yonetim anlayisi oldugu ifade edilebilir. Bu siireg, personel alma, egitme ve degerlendirmeyi de
kapsamaktadir. Bu tanimdan hareketle, soz konusu siireg tizerinde aktif rol oynayan ve yonetimin isgiicii
faktortintin tist katmandaki pozisyonlarinda bulunan kisiler ise “Personel Yoneticisi” tabiriyle ifade
edilmektedir. Bu acidan bakildiginda personel yoneticileri, personele iliskin birimlerin yoneticileri veya
personeli yonetme fonksiyonunu yerine getiren gorevliler olarak tanimlanmaktadir (Eryilmaz, 2011, 237-
238).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami ise, dzellikle 1980'1li yillar itibariyle 6zel sektor veya kamu
yonetimi icerisinde “Personel Yonetimi” ile ayni anlamda kullanilmaya baslanmis olsa da, kurumsal
anlamda yerine getirilen islevler bakimindan bu kavram personel yonetiminden ¢ok daha farkl: bir kavram
olarak gortilmiistiir. Gliniimiiz is hayatinda 6zel sektorle birlikte kamu alaninda da insan kaynagi, artik en
onemli yatirim araclarindan biri olup, kamu yonetiminde de hizmet sinifi niteligiyle tiretim araci olarak
degerlendirildiginden, “Personel” kavrami yerine “Insan Kaynag1”, “Personel Yonetimi” kavrami yerine de
“Insan Kaynaklar1 Yonetimi” kavramlar1 kullanilmaktadir (Tortop vd., 2013, 11).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, bir disiplin olarak, isletmelere isgiictiniin sinavla alinmasi, atanmast,
yer degistirmesi ve ytikseltilmeleriyle birlikte hizmet i¢i egitimi, 6zliik haklari, gérev ve sorumluluklariin
belirlenmesi, sicil, disiplin ve ddiillendirme islemleri ve nihayet emekliligi gibi islemleri kapsamaktadir. S6z
konusu tanimlama, personel yonetimi tanimina benzemekle birlikte disiplin alani olarak farkliliklar
icermektedir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, zamanla gelisen yeni bir yaklasim alani olarak personelin egitimi,
gelistirilmesi, maksimum fayday:1 saglayacak sekilde istihdam edilmesi, beseri sermayesinin artirilmasi
yoluyla ytiiksek diizeyde faydaya ulasilmasi, insan kaynagmin sosyal yoniinitin dikkate alinmasi gibi
yonleriyle farkli ve kapsamli bir stireci ifade etmektedir. Personel Yonetimi anlayisindaki cesitli
yetersizlikler, kapsamin genisletilmesini ve “Insan Kaynaklari Yonetimi” anlayisina yonelmeyi
gerektirmistir (Bingol, 2016).
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi ise, insan kaynaginin isletmelerin stratejik basarilar:
agisindan en kritik faktorlerden biri olduguna yonelik diisiinceden hareketle, cesitli IKY fonksiyonlarinin
stratejik diistinceyle birlesmesiyle, klasik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisindan daha genis kapsamls,
makro 6lgekli bir yaklasim olarak ortaya ¢ikmustir (Martel ve Carrol, 1995, 253). Bu durumun tersi personel
yonetimi anlayis1 igerisinde goriilmektedir. Geleneksel personel yoneticisi olaylara isletme igerisindeki
boliimlerin ve alt birimlerin birbirine uyumunu amaglayan mikro bakis acisina sahiptir. Stratejik insan
kaynaklar1 yoneticisi ise daha ¢ok makro diizey {iizerinde durmakta, personel politikalarinin isletme
stratejilerini giiclendirecek sekilde hazirlanmasina yonelik olarak calismaktadir (Yiiksel, 1998, 19). Buradan
da anlasildig: tizere klasik personel yonetimi anlayisi igerisinde mikro diizeyde kisa doneme odaklanan bir
faaliyet bulunmaktayken, stratejik insan kaynaklar: anlayis1 makro diizeyde bir anlayistir. Stratejik yonetim,
isletmelerin genel olarak gtinliik ve olagan islerinin yonetimi ile degil, isletmelerin uzun dénemde yasamini
stirdtirmesini miimkiin kilacak, ona rekabet tistiinltigli ve ortalama kar tizerinde getiri saglayabilecek islerin
yonetimiyle ilgilidir (Okumus vd., 2014, 32).

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi tamimlamasi yapilirken literatiirde, reaktif, proaktif ve
uyum/biitiinlesme olmak {izere 3 yaklasimdan faydalamildig ifade edilmektedir. Reaktif yaklasimda, Insan
Kaynaklar1 Yonetim fonksiyonu isletme diizeyindeki stratejilere adapte olur. S6z konusu durumda 6ncelikli
olarak bu stratejiler belirlenir ve stratejilere gore Insan Kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalarma uyum
kazandirilir. Proaktif yaklasima bakildiginda, bu noktada Insan Kaynaklari yoneticileri strateji belirlenmesi
sirecine aktif olarak katilmakta olup soz konusu strateji belirlenirken Insan Kaynaklarmin ozellikleri goz
ontinde tutulur. Biitiinlesme/uyum yaklasiminda ise, insan Kaynaklar1 Yoénetim politikalar1 ve igletme
stratejileri arasinda belirli bir uyum bulunmakta olup isletmeyle biitiinlesme s6z konusudur (Bratton, 2001,
48).

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi anlayisinda, stratejik amaglarla insan kaynagmn ozellikleri
arasinda bir biitiinliik saglanmasi amaglanmaktadir. Bu noktada, Insan Kaynaklari Yonetimi ve isletme
stratejileri arasinda belirli bir uyum ve iki tarafli bir biittinlesme olmasi dikkate alinmaktadir. Yapilan bir
aragtirmada, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi tanimlamasi yapilirken 6gretide genel olarak dort yaklasim
izlendigi gozlemlenmistir. Bunlar strateji odakli, karar odakls, icerik odakli ve uygulama odakli yaklagimlar
olarak ifade edilmektedir (Kazmi ve Ahmad, 2001, 134-138).

Personel Yonetimi anlayisindan Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi anlayisina gegis stireci tig
doneme ayrilarak dzet olarak bakildiginda, birinci dénemde Personel Yonetimi anlayisiun bir kayit tutma
dénemi oldugu, ise basvurularmn incelendigi, calisanlarin dosyalarmin hazirlandigt vb. konularda
yogunlasildigi goriilmektedir. Ikinci donemde ise, devletin is yasamina getirdigi diizenlemeler nedeniyle
personel yonetimi birimleri yasal sorumluluklar yiiklenmis, isci isveren iligkilerinin diizenlendigi bir donem
olmus ancak Insan Kaynaklari Yonetim faaliyetleri getirisi olmayan faaliyetler olarak algilanmustir.
Nihayetinde tictincti dénemde, uluslararas: rekabetin artmasi, is¢i basina verimliligin diismesi, daha ¢ok
sayida kadmn is hayatina girmesi gibi nedenlerle rekabetci tstiinlitk saglamak ve bu stiinliikleri
surdirmek insan kaynaklarinin sorumluluklar1 arasina girmistir. Bu donemde insan kaynaklari rekabet
ustiinligiini saglayici, firma degerini artirict unsur olarak gortilmiistiir. Stratejik kararlarin alinmasinda
insan kaynaklar1 6n plana ¢ikmustir (Yiiksel, 1998, 20). Bu agidan stratejik yonetim anlayisi, bugiin ile gelecek
arasinda iliski kuran onemli bir kdprii oldugu kadar, stireklilik gerektiren ve bu acidan 6zen gerektiren
dongiisel bir stirectir (Okumus vd., 2014, 36).

Klasik personel yonetimi anlayisi, yukarida kisaca aktarilan stireg icerisinde yerini stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisina birakmistir. Bu noktada isletmenin stratejik amaclar: ile insan kaynaklar:
yonetiminin bir uyum igerisinde bulunmas: gerektigi aciktir. Buradan hareketle isletmeler agisindan
baglayict bulunan en 6nemli normlar arasinda yer alan Is Kanunu ve Is Hukuku alaninda yasanan
gelismelerin takip edilmesi ve kurallara uygun hareket edilmesi, insan kaynaklar1 yonetim departmanlari
icin kagimilmaz olmaktadir. Oyle ki, hukuki acidan yapilabilecek hatalar isletmelerin stratejik hedeflerine
ulagsmasinda cok biiyiik problemlere neden olabilmektedir. Ayrica Is Kanununun getirdigi belirli sayida
sakat ve eski hikiimli calistirma zorunlulugu vb. diizenlemeler de insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
isletmelere firsat esitligini saglama olanag: tamimakta ve isletme icerisindeki sosyal esitsizlikleri giderme
misyonu yiiklemektedir (Yiiksel, 1998, 25). Bu nedenlerle Is Hukuku disiplininin Insan Kaynaklar1 Yonetimi
alaninda en 6nemli belirleyiciler arasinda yer aldigini séylemek kabul edilebilir bir durumdur. Bu noktada Is
Hukuku disiplininin gelisim stirecine kisaca bakilmasi faydali olacaktur.

Isci ve isveren arasindaki iliskileri diizenleyen bir hukuk dali olan Is Hukuku, belirli bir is
sozlesmesine gore, isverene bagl olarak yapilan galisma nedeniyle meydana gelen hukuki iliskileri
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diizenlemektedir (Aktay vd., 2009, 39). Isci ve isveren arasindaki iliskileri diizenlemesi sebebiyle Is Hukuku
alani1 daha ziyade Sanayi Devrimi'nin ardindan gelisen bir hukuk dali olarak goriilmektedir. S6z konusu
donemin zorlu kosullar: igerisinde yasanan gelismeler, yeni bir smif olarak is¢i sinifinin ortaya ¢ikmasini
saglamis ve bu smifin is hayatinda hukuki acidan korunmas: ihtiyaci da Is Hukuku alaminin meydana
gelmesini saglamistir (Giiven ve Aydin, 2010, 1; Altan, 2009, 41).

Devletler aldiklar1 bazi sosyopolitik énlemler marifetiyle is hayatin1 disiplin altinda tutmay1 ve
buna bagli olarak bozulmaya baslayan toplumsal diizeni korumay1 amaclamislardir. Devletlerin is hayatina
miidahaleleri éncelikli olarak Ingiltere’de; ardindan Avrupa’da goriilmeye baslanmis ve ozellikle korunmast
gereken kadin ve gocuk iscilere yonelik bir takim tedbirler alinmistir (Giiven ve Aydin, 2010, 2-3). Birinci
Diinya Savasi’nin baslangici ile birlikte Is Hukuku disiplinine iligkin ulusal ve uluslararasi diizenlemeler
acisindan aksaklik yasanmis ancak savasin ardindan imzalanan Versailles Baris Anlasmasi ile Uluslararasi
Calisma Orgiitii (International Labor Organization-ILO) kurulmus ve sorunlara uluslararast alanda ¢oziim
bulunmaya calisiimistir. ILO giiniimiizde de calisma hayatma iliskin en 6nemli kuruluslar arasinda yer
almakta ve is hayatina iliskin cesitli standartlarin saglanmas1 agisindan calismalarina devam etmektedir
(Gtiven ve Aydin, 2010, 4).

Diinyada bu gelismeler yasanirken, Ttirkiye'de Is Hukukunun tarihsel gelisimine bakildiginda ise,
Is Hukukunun dogusunun, sanayilesme siirecindeki farkliliga bagh olarak Bati Avrupa’ya nazaran oldukca
gec bir doneme rastladig1 gortilmektedir. imparatorluk, 19. ytizyilin ikinci yarisinda sanayilesmeye baslamus,
iginde bulunulan agir ekonomik, sosyal ve siyasal sorunlar nedeniyle sanayilesme alaninda Cumhuriyet
Donemine kadar 6nemli nitelikte bir gelisme goriilememistir (Sakar, 2003, 9). Cumhuriyet’in ilanindan sonra
Is Hukuku ile ilgili kanunlar ¢ikarilmaya baslanmistir. Sanayilesmenin baslamasmin ardindan 1930 yilindan
sonra calisma iligkilerini diizenlemek amaciyla yapilan hazirliklar neticesinde 08.06.1936 tarih ve 3008 sayili
[s Kanunu kabul edilmis ve giiniimiize kadar Is Hukuku alaninda bircok 6nemli hukuki diizenleme
yapilmustir (Aktay vd., 2009).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, uzun dénemli makro bakis agisinin hakim oldugu bir
disiplin olarak isletmelerin, ortalamanin tizerinde kar ve stirdiirtilebilir rekabet ustlinltigii saglama
amaglarina yonelik olarak cesitli tedbirlerin uygulandigr bir anlayistir. Stratejik yonetim stirecinde,
isletmelerin stratejik analiz kapsaminda i¢ ve dis ¢evre analizi yapmalar1 gerekmektedir. Dis cevre analizi
kapsaminda ise, yasalarin ve 6zellikle is hukuku alaninda yasanan gelismelerin takip edilmesi, biiyiik 6nem
arz etmektedir. Isletmelerin uzun dénemli bakisa sahip olmalari, ayn1 zamanda is hukuku alaminda
muhtemel ulusal ve uluslararas: degisiklikleri takip etmelerini de gerektirmektedir (Ulgen ve Mirze, 2014,
56-83). Bu agidan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile is hukuku disiplini arasinda siki bir bag bulundugu
goriilmektedir.

2. GUNCEL GELISMELER ISIGINDA IS HUKUKUNUN STRATEJiK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI ACISINDAN ONEMIi VE IS HUKUKU ALANINDA YAPILABILECEK
HATALARIN MALIYETI

Personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklar1 yonetimi sistemine gegis stireci ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisinin olusmasinda en onemli faktorlerden birisi is hukuku alaninda yasanan
gelismelerdir. Diinyada ve tilkemizde sanayilesmenin ardindan yasanan hizl gelisim stireci paralelinde, isgi
isveren iliskilerini diizenleyen is hukuku alaninda da yukarida da ifade edildigi gibi hizl1 bir gelisim stireci
yasanmis ve yasanmaya devam etmektedir. Isletmeler de bu gelismeler karsisinda stratejik hamleler yapmak
zorunda kalmakta ve orgiitlenme politikalarint bu gelismelere uygun sekilde yiirtitmek zorunda
kalmaktadirlar. Oyle ki is hukuku alaninda yasanan gelismelerden uzak kalan isletmeler hem rekabet
acisindan rakip firmalar karsisinda geride kalmakta hem de calisma kosullar1 ve orgiitlenme bicimi
yurirliikkteki mevzuata uygun olmayan isletmeler ciddi tazminatlar 6demek zorunda kalmaktadirlar.
Konuya iligkin bir 6rnek verilmesi miimkiindiir. Gegtigimiz dénemlerde Antalya’da yapilan bir denetimde
yasa geregi bir avukatla sozlesme imzalamas: gereken anonim sirketlerden bircogu yasaya aykir: hareket
ettiginden binlerce sirket yillik 35 bin liray1 asan cezayla kars: karsiya kalmistir (hukukihaber.com, 2017).
Buradan da anlasildigy tizere giincel mevzuat: ve 6zellikle is hukuku alaninda yasanan gelismeleri takip
etmemek ve isletme stratejilerini bunlara uygun olarak gelistirmemek sirketler agisindan biiyiik zararlara
sebep olabilmektedir.

Personel yonetimi anlayisinin degismesi sonucu insan kaynaklari yonetimi sistemi isletme
politikalari ile bir biitiin haline gelmistir. Sirketlerin uzun vadeli amagclari ile personel politikalar: arasindaki
uyum zorunlulugu ve insan odakli yonetim temalar1 insan kaynaklar1 alaninda yapilan arastirmalarda
siklikla vurgulanmaktadir. Bu, ayni zamanda insan kaynaklari yonetiminin stratejik boyutunu
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olusturmaktadir (Bingol, 2003: 11). Bu agidan bakildiginda da personel yonetimi anlayisinda yalnizca kayit
tutma sistemine dayali daha basit nitelikteki faaliyetler yapilmaktayken stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisinda ozellikle is hukuku alaninda ulusal ve uluslararas: degisikliklerin takip edilmesi ve stratejik
hamlelerin bunlara uygun sekilde yapilmasi zorunlu hale gelmistir.

Is hukuku alaninda yasanan gelismelerin sirketler acisindan baglayici ve hayati énem tasiyan
diizenlemeler icerebilecegi agik bir gercektir. Bu noktada insan kaynaklari yonetimi departmanlarimnin,
stratejik boyutuyla makro bakis agistyla s6z konusu gelismeleri takip etmeleri ve 6zellikle mevzuata iliskin
konularda son derece dikkatli olmalar1 gerekmektedir. Mevzuatin iyi bilinmemesi veya giincel
degisikliklerin ve ictihatlarin takip edilmemesinden kaynakl olarak personelle ilgili yapilacak kiigiik hatalar,
isletmelerin biiyiik zararlarina sebep olabilmektedir. Ayrica stratejik yonetim anlayisinin bir pargast ve
proaktif yaklasimin da bir yansimasi olarak ¢alisma hayatinda yasanmakta olan giincel gelismelerin ve bu
gelismelere bagli olarak is hukuku alaninda ortaya ¢ikabilecek muhtemel degisikliklere iliskin ongoriide
bulunulmast ve tedbir alinmasi da 6nem arz etmektedir (Ulgen ve Mirze, 2014, 83).

2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi A¢isindan Calisma Hayatinda Giincel Gelismeler

Gunumiiz ¢alisma hayatinin yapisini biiytik olctide etkileyen kiiresellesme siireci, sosyal, siyasal,
ekonomik vb. bircok acidan degisikliklere neden olmaktadir. Ozellikle teknolojik gelismelerin calisma hayatt
tizerinde biiytiik etkilerinin bulundugu bilinmektedir. Endiistri 4.0 déneminin yasandig1 giinimiiz ¢alisma
hayatinda, yeni teknolojik cihazlarin kullanilmas biiyiik bir degisim ve doniistim siirecini de beraberinde
getirmektedir?. Bu agidan yapay zeka vb. teknolojik gelismeler, giintimtizde mesleklerin geleceklerinin dahi
tartisilmasina neden olabilmektedir (Lasi vd., 2014, 239; Ozdogan, 2018, 7).

Teknoloji alaninda yasanmakta olan gelismeler arasinda gelecegi belki de en ¢ok merak edilen
unsur yapay zeka teknolojisidir. Akilli teknolojik cihazlarin hayatin hemen tiim alanlarinda yer aldigi,
fiziksel giictin yerine teknoloji kontroliine gecen sistemlerin egemen oldugu Endiistri 4.0 dénemi, yetkinlik
diizeyi diisiik islerden ¢ok daha nitelikli, egitim diizeyi ytiiksek bir is giicii yapisina gegise neden olmaktadir.
Yapilan arastirmalarda, s6z konusu teknolojik gelismelere bagli olarak yakin zamanda bircok meslek
turiinde degisim yasanacagi ve belki bircok meslek tiirtiniin yerini baska mesleklere birakacag: ifade
edilmektedir (Yildiz ve Yildirim, 2018, 26).

Yapay zeka teknolojisi ve diger 6nemli gelismelerin, calisma hayatinda giintimiizde ve gelecekte
onemli degisiklikleri beraberinde getirecegi ongoriilmektedir (Diilger, 2018: 9). Bu agidan bir¢ok meslek
turtinin yok olma tehlikesiyle kars1 karsiya bulundugu gercegi de hem stratejik insan kaynaklari yonetimi
alanin1 hem de is hukuku alanim1 dogrudan ilgilendiren gelismelerdir. Bu agidan bakildiginda da is hukuku
alaninda soz konusu degisim siirecine kayitsiz kalinmayacag ve bir takim tedbirlerin alinacag agiktir.
Stratejik insan kaynaklar1 departmanlariin bu degisim stirecini dikkatle takip etmeleri biiyiik énem arz
etmektedir.

Teknolojide yasanan gelismeler ve Endiistri 4.0 donemi dikkate alindiginda, nesneler ve insanlar
arasindaki iletisimin giderek yayginlastig1 anlasilmaktadir. Gliniimiiz isgticli yapisinda da kusaklar arasi
farklihiga dayanan bir doniisiim stireci icerisinde bulunuldugu goriilmektedir. Gegmis donemlerde siklikla
ifade edilen X ve Y kusagmin devami olan Z kusagimin yavas yavas is hayatina entegre olmaya bagladig1
glinimiiz sartlarinda, “Mobil Yakalilar” ad1 verilen yeni calisanlarin is hayatinin énemli parcalar: oldugu
goriilmektedir. S6z konusu kusaklar aras: farkliik insan kaynaklari yonetimi alaninda da kendini
hissettirmektedir. Bu agidan insan kaynaklar1 departmanlarimin kusaklar arasi farkliigi goz ontinde
bulundurarak calisanlar: ile hukuki iligkilerini olusturmalar1 da stratejik yonetim anlayisiin bir geregi
olmaktadir. Mobil yakalilar olarak adlandirilan galisanlarin klasik yonetim anlayisinda oldugu gibi 08.00-
17.00 galisma diizenine adapte olmalariin beklenmesi ve buna iliskin isyeri i¢ yonetmelikleri diizenlenmesi,
etkinlik ve verimlilik agisindan isletmelerin zarar gormesine neden olabilecek durumlarin bir ¢rnegidir
(Adigtizel vd., 2014, 165).

Giuntimiizde isletmeler 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi alaninda teknolojik gelismelere adapte
olmakta ve elektronik ise alim stirecinde sosyal paylasim sitelerinin kullanimi gibi gesitli tedbirler alarak
rekabette 6ne gecmeye calismaktadirlar. S6z konusu hususlar goz oniine alindiginda rekabetci tistiinliiklerin
yakalanabilmesi igin isletmelerin taklit edilemeyen en 6nemli unsurlar: olan insan kaynaklari ile iliskilerini

2 Nesnelerin interneti, buiytik veri, bulut bilisim, makineler arasi iletisim ve yapay zeka gibi teknolojik ve yazilimsal kavramlarim,
fiziksel sanayi unsurlari ile birlesmesi sonucu ortaya c¢ikan Endiistri 4.0 dénemi ile birlikte ilerleyen yillarda insansiz otomobil vb.
gelismelerin de hizli sekilde yasanmasi, sanayi yonetiminin basitlesmesi, yeni is dallarinin ortaya ¢ikmasi, cesitli is alternatiflerinin sona
ermesi ve calisma hayatinda biiyiik bir dontisiim siirecinin yasanmasi beklenmektedir (Ozdogan, 2018: 7).
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giincel hukuki mevzuata gore diizenlemeleri etkinligin ve verimliliin saglanmasi acisindan 6nem arz
etmektedir (Yticel ve Bal, 2018, 1).

2.2. Is Hukuku A¢isindan Calisma Hayatinda Giincel Geligmeler

Calisma hayatinda yasanan gelismelerin is hukukuna da yansimalar1 bulunmaktadir. Giintimiizde
calisma iligkileri btiytik bir degisim ve dontisiim siirecinden gecmekte, zaman ve mekan kavramlar
farklilasmaktadir. Kiiresellesme stireci, uluslararasi iligkiler, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki degisim ve
bunlarin her alandaki etkileri devlet ve hiikiimetleri de dinamik hale getirmektedir. Karsilasilan her
degisiklik yasal diizenlemelere gereksinimi de beraberinde getirmesine ragmen, yasal diizenlemeler bazen
bu degisikliklere ve olaylara yetisememektedir. Bunun yaninda, yapilan veya degistirilen her yasa isletmeler
icin firsat ve tehditleri de beraberinde getirmektedir. Bu durumda yasalar ve uygulamalari, mahkeme
kararlari, vergi, yatirim ve tesvik uygulamalari isletmeler tarafindan yasal bir gevre faktorii olarak dikkate
alinmalidir (Ulgen ve Mirze, 2014, 83).

Endistrilesme stireci ile baslayan ve ytizyili askin bir stiredir devam eden is hukukunun
glinimiize kadarki gelisim stireci genellikle is¢inin daha fazla korunmasi yoniinde olmustur. Ancak
ozellikle 20. ytizyilin son donemi ile birlikte calisma hayati, ekonomik, toplumsal ve teknolojik gelismelere
bagh olarak, Ikinci Diinya Savast sonrasi calisma hayatindan gok farkli bir gériiniimde bulunmaktadir.
Giintimtizde ©zellikle sanayi otesi toplumlarda giderek daha az sayida kisi yasa ve yarg: kararlari ile
sekillenen "normal (standart) is iligkisi" i¢inde ¢alismaktadir. Burada "normal (standart) is iligkisi" kavrami
ile anlatilmak istenen, is¢inin kendisini ve ailesini gegindirmek icin is hukukunun korumasi altinda ve tam
stireli olarak bir isyerinde galismasidir. Ancak bugiin klasik is iligkisi bir taraftan "esnek is iliskileri" olarak
adlandirilan yeni calisma tiirlerinin, 6te yandan calisma siirelerinin esneklestirilmesinin baskisi altinda
bulunmaktadir (Eymenci, 2003, 9).

Kiresellesme siireci, calisma hayatinda mega teknolojiler ve global rekabet olgusuyla énemli bir
degisim ve doniisiime neden olmus; sonugta ekonomisini diinya ekonomisiyle biitiinlestiren tiim tilkelerin
calisma hayatini etkilemis ve etkilemeye de devam etmektedir. Bu stireg, 80'li yillarda ekonomi
politikalarmda kokli degisiklikler yapan Tiirkiye'yi de etkisi altina almis; sanayilesmesini tamamlamus
tilkelerdeki kadar olmasa da 90'l1 yillardan itibaren gerek ekonomik, gerekse sosyal, kiiltiirel ve siyasal
alanda bariz ya da kismi degisikliklerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. 24 Ocak 1980 sonrasinda
ekonomide disa acilma hamlesiyle birlikte 1995te Giimriik Birligi'ne girilmesi Tiirk isletmelerini i¢ ve dis
rekabete karsi daha ciddi onlemler almaya itmis; isletme yapilarinda degisime, tiretimde ileri teknoloji
kullanmaya, standart dis1 istihdam ttirlerine, esnek calisma bicimlerini kullanmaya zorlamustir. 1§sizligin
giderek artmasi ve kiiresel rekabetin her gecen giin belirginlesmesi gibi unsurlar, isci orgiitleri-isverenler
grev ve lokavt gibi miicadeleci ¢oziim yollarma onceki donemlerden giderek daha az basvurulmasimi
saglamistir. Toplu stzlesme kapsaminin giderek daralmasinda, kimi igsverenlerin insan kaynaklar1 yonetimi
odakli yeni tiretim ve organizasyon modellerini benimsemeleri de etkili olmustur (Mahirogullari, 2005, 88).

Gilintimiiz ¢alisma hayatinda her hukuk dalindaki degisim ve gelisim isletmeler {izerinde dolayli
etkilerde bulunmaktadir. Ama bazi hukuk dallar1 ve bunlarla ilgili yasa, yonetmelik ve kararlar isletmeleri
digerlerinden daha fazla etkilemektedir. Is hukuku ile ilgili yasa, yonetmelik ve kararlar is hayatinda son
derece onemli sonuglar dogurabilmektedir. Isletmeler s6z konusu degisiklikleri dikkatle takip etmelidirler.
Bu duruma o¢rnek olarak yalnizca yasalarin ve yonetmeliklerin takip edilmesi diger yandan ise, Yargitay
Kararlar1 agisindan yasanan gelismelerin ve giincel igtihatlarin takip edilmemesi dahi isletmelerin biiyiik
maddi ve manevi zararlarina neden olabilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2014, 83). Burada Isletmelerin manevi
zararlarindan kastedilen, galisanlarin yasal haklarinin yerine getirilmemesi ve usulsiiz sekilde isten
cikarmalar vb. uygulamalar nedeniyle isletmelerin imajlarinin zarar gérmesidir. Bu durum isletmelerin
manevi agidan zarar gérmesine neden olabilmekte, miisteri kaybina yol agabilmektedir.

Giintimiizde sosyal medyanin yogun sekilde kullanilmasi ve haberlerin hizli yayilmasi nedeniyle
calisanlarin sosyal medya tizenden haklarini alamadiklari gerekgesiyle propagandada bulunmalari,
isletmelerin imaj kaybina neden olabilmektedir. Bu durumun bir 6rnegi tilkemizde yasanmis ve isciler
haklarini alamadiklar1 gerekgesiyle {iirtinlerin {izerine maaslarii ve kidem tazminatlarin1 alamadiklarmi
belirten etiketler birakmuslar ve bu durum sosyal medya tizerinde de biiytik yanki uyandirmistir. Bu durum,
isletmelerin is hukuku alaninda yapabilecekleri hatalarin manevi acidan neden olabilecegi zararlara bir
ornek olarak nitelendirilebilir (memurlar.net, 2017). Bununla birlikte is hukuku alaninda yapilan hatalar,
isletmelerin maddi agidan da ciddi kayiplarina neden olabilmektedir. Bu agidan alinabilecek hatali kararlar,
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ongoriilemeyen mali kayiplara neden olabilmekte, isletmelerin biiytimeye iliskin stratejik kararlarmi dahi
sekteye ugratabilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2014, 197).

2.3. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Departmanlar1 Tarafindan Is Hukuku Alaninda Yapilabilecek
Hatalarin Maliyeti

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin benimsendigi isletmelerde is hukuku agisindan
yapilabilecek hatalar biiytik maddi kayiplara neden olabilmektedir. S6z konusu maddi kayiplar ise
mevzuatm sagladigr imkanlardan yeterince yararlanilmamasi, giincel gelismelerin takip edilmemesi veya
usule ve maddi hukuka aykir1 uygulama hatalarindan kaynaklanabilmektedir. Calismanin bu bélimiinde
soz konusu hatalara iliskin o6rnekler 1siginda ortaya cikabilecek maddi kayiplar acisindan
degerlendirmelerde bulunulacaktir. Oncelikle vyiiriirliikte bulunan mevzuat hiikiimleri 1s1ginda insan
kaynaklar1 departmanlarinca is hukuku alaninda yapilabilecek hatalarin maliyetine kisaca bakilmasi faydali
olacaktr.

Isletmeler, calisanlar: ile hukuki iliskilerinde Is Hukuku kurallar: ile bagli olmaktadirlar. Bu
acidan insan kaynaklar1 yonetimi disiplininin stratejik bir boyut kazanmis oldugu dikkate alindiginda;
tazminatlar, calisma diizeni, Is Saghg ve Giivenligi vb. konulari iceren Is Hukuku kurallarinm yanlis
uygulanmalari durumunda isletmelerin stratejik hamleleri sekteye ugrayacak ve ciddi zararlar ortaya
¢ikacaktir. S6z konusu durumun en 6nemli 6rnekleri arasinda Tazminata iliskin olarak yasanan cesitli
problemler gelmektedir.

Isletmeler, kimi zaman cesitli sartlar altinda personele iliskin kararlar alarak bazi galisanlarmin ig
akdini feshetme karari alabilmektedirler. Calisanlarin is akdinin feshedilmesi durumunda ortaya bir¢ok
uyusmazhk ¢ikmaktadir. Bu durumda insan kaynaklari yonetim departmanlariin ¢ok iyi derecede Is
Hukuku bilgisine sahip olmalari gerektigi kacinilmaz bir gercektir. Oyle ki, Is Kanununun ilgili
maddelerinin iyi bilinmemesi isletmelerin ¢ok biiytik miktarlarda tazminat Odemelerine sebep
olabilmektedir. Bu durum Is Kanununun Is Sozlesmelerinin feshine iliskin maddeleri 1s13inda daha iyi
aciklanabilir.

4857 Sayil1 Is Kanununun S6zlesmenin Feshinde Usul’e iliskin 19. maddesi hiikmiine gore;

“Madde 19 - Isveren fesih bildirimini yazil olarak yapmak ve fesih sebebini agik ve kesin bir sekilde
belirtmek zorundadir. Hakkindaki iddialara kars: savunmasimi almadan bir iscinin belirsiz stireli is sozlesmesi, o is¢inin
davramsi veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilemez. Ancak, isverenin 25 inci maddenin (1I)3 numarali bendi
sartlarima uygun fesih hakk: saklidir.”

Kanunun ilgili maddesi 1s1§inda goriilecegi tizere insan kaynaklar: yonetimi departmanlarinca
fesih bildiriminin yazili olarak yapilmamasi ve fesih sebebinin acik ve kesin sekilde belirtilmemesi
durumunda “Haksiz Fesih” giindeme gelecek ve ciddi miktarlarda tazminat 6denmek zorunda kalinacaktir.
Bu duruma o6rnek olarak insan kaynaklari departmanlarinin calisanlarin savunmasini almadan fesih
bildiriminde bulunmalar1 veya savunmanin uygun bir siire igerisinde alinmamas: durumlar1 usule aykir1
olarak degerlendirilebilecektir. Ornegin Yargitay kararlarina goretis sozlesmesinin feshinde 6 isgiinii hak
dusiiriicti siire olarak uygulanmaktadir. S6z konusu ictihatlarin insan kaynaklar1 departmanlarinca takip
edilmemesi bazi durumlarda on binlerce Lira maddi kayba neden olabilmektedir. Bu agidan da insan
kaynaklar1 yonetimi departmanlarinca mahkeme igtihatlarinin takip edilmesi stratejik bakis agisinin bir
geregidir.

Is Kanununun 24. Maddesi Iscinin Hakli Nedenle Derhal Fesih Hakki'ni, 25. Maddesi Isverenin
Hakli Nedenle Derhal Fesih Hakki'mi1 diizenlemektedir. Bu agidan bakildiginda da ilgili diizenlemelere

3 fs Kanunu M.25/11 Ahlak ve Tyi Niyet Kurallarina Uymayan Haller ve Benzerleri

a) Is sozlesmesi yapildig1 sirada bu s6zlesmenin esasl noktalarindan biri icin gerekli vasiflar veya sartlar kendisinde bulunmadig1 halde
bunlarin kendisinde bulundugunu ileri stirerek, yahut gercege uygun olmayan bilgiler veya sozler soyleyerek is¢inin isvereni
yaniltmast. b) Iscinin, isveren yahut bunlarmn aile iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sozler sarfetmesi veya
davranislarda bulunmasi, yahut isveren hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve isnadlarda bulunmasi. c) Iscinin isverenin
basgka bir iscisine cinsel tacizde bulunmasi. d) Iscinin isverene yahut onun ailesi iiyelerinden birine yahut isverenin baska isgisine
satasmasi, isyerine sarhos yahut uyusturucu madde almus olarak gelmesi ya da isyerinde bu maddeleri kullanmast. e) Iscinin, isverenin
giivenini kotiiye kullanmak, hirsizlik yapmak, isverenin meslek sirlarmi ortaya atmak gibi dogruluk ve baglliga uymayan
davranislarda bulunmasi. f) Iscinin, isyerinde, yedi gtinden fazla hapisle cezalandirilan ve cezasi ertelenmeyen bir sug islemesi. g)
Isginin isverenden izin almaksizin veya hakli bir sebebe dayanmaksizin ardi ardina iki isgiinii veya bir ay iginde iki defa herhangi bir
tatil giintinden sonraki is giinti, yahut bir ayda ti¢ isgiinii isine devam etmemesi. h) Iscinin yapmakla 6devli bulundugu gorevleri
kendisine hatirlatildig1 halde yapmamakta 1srar etmesi

4 Bkz. 9. Hukuk Dairesi 2014/8249 E. , 2015/20400 K., 9. Hukuk Dairesi 2014/14612 E. , 2015/28683 K.
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aykir1 hareket edilmesi durumunda isletmelerin ¢ok ciddi miktarlarda tazminat 6demeleri gerekebilecektir.
Calisanlarin is akitlerinin haksiz sekilde feshedilmesi durumunda karsilasilabilecek durumlardan bir digeri
ise iadeye iliskin hiikiimlerdir. 30’dan fazla calisani bulunan isyerlerinde 6 aydan fazla kidemi bulunan
is¢ilerin is akitlerinin 4857 sayili Kanunun 18. maddesinde belirtilen sekilde sona erdirilmemesi durumunda,
bir baska degisle is akdinin feshinde gegerli fesih hiikiimlerine riayet edilmediginde, ayni Kanunun 21.
Maddesi uyarinca isginin ise iade edilmesi sonucuyla karsi karsiya kalinabilmektedir. Is Kanununun
Gegersiz Sebeple Yapilan Feshin Sonugclarina iliskin 21. Maddesi hiikiimlerine gore;

“Madde 21 - Isverence gecerli sebep gdsterilmedigi veya gisterilen sebebin gecerli olmadi§i mahkemece veya
ozel hakem tarafindan tespit edilerek feshin gecersizligine karar verildiginde, isveren, is¢iyi bir ay icinde ise baslatmak
zorundadir. i;;giyi basvurusu tizerine isveren bir ay icinde ise baglatmaz ise, isciye en az dért aylik ve en ¢ok sekiz aylik
iicreti tutarinda tazminat ddemekle yiikiimlii olur. Mahkeme veya 6zel hakem feshin gegersizligine karar verdiginde,
iscinin ise baglatilmamast halinde ddenecek tazminat miktarini da belirler. Kararin kesinlesmesine kadar calistirilmadig
stire igin is¢iye en ¢ok dért aya kadar dogmus bulunan iicret ve diger haklar: odenir.”

Bu durumda insan kaynaklar1 departmanlarinca yapilacak bir hata nedeniyle is¢iye bosta gegen
streler icin en az 4 aylik olmak tizere 4-8 aylik ticreti tutarinda bir tazminat 6denmek zorunda
kalinmaktadirlar. Ayrica sosyal giivenlik mevzuati uyarinca isverenler ise iade davast sonucunda bazi
durumlarda aylik prim hizmet belgesi® diizenlemek durumunda da kalmaktadirlar (Diken, 2018: 279).

Yukaridaki hiikiimler 1s13imnda insan Kaynaklar1 Yonetim departmanlarinca yapilacak gegersiz
feshe bagl olarak isletmenin karsi karstya kalacagi yaptirimlar goriilmektedir. Ayrica Kidem ve fhbar
Tazminati miiesseseleri acisindan da isletmelerin ¢ok biiyiik bir maddi tazminat 6demek durumunda
kalabilecekleri kagimilmaz bir gergektir. 22.05.2003 Tarih ve 4857 Say1l Is Kanunu, 1475 Say1l Is Kanunu'nun
Kidem Tazminatini diizenleyen 14. Madde hiikmii disindaki biitiin hiikiimlerini ortadan kaldirmistir (Aktay
vd., 2009). 1475 Sayil1 Is Kanununun Kidem Tazminatina iliskin 14. Maddesi hiikiimlerine gore;

“1. Isveren tarafindan bu Kanunun 17 nci maddesinin Il numarali bendinde gdsterilen sebepler diginda,

2. Is¢i tarafindan bu Kanunun 16 nct maddesi uyarinca,

3. Muvazzaf askerlik hizmeti dolayistyle,

4. Bagl bulunduklar: kanunla kurulu kurum veya sandiklardan yashlik, emeklilik veya malulliik aylig1 yahut toptan
odeme almak amaciyla;

5. (Ek: 25/8/1999 - 4447/45 md.) 506 Sayili Kanunun 60 mct maddesinin birinci fikrastmin (A) bendinin (a) ve (b) alt
bentlerinde dngéoriilen yaslar disinda kalan diger sartlar: veya ayni Kanunun Gegici 81 inci maddesine gére yaghlik
aylig baglanmast icin dngoriilen sigortalilik siiresini ve prim ddeme giin sayisimi tamamlayarak kendi istekleri ile isten
ayrilmalar nedeniyle,

Feshedilmesi veya kadimin evlendigi tarihten itibaren bir il icerisinde kendi arzusu ile sona erdirmesi veya iscinin
oliimii sebebiyle son bulmas: hallerinde iscinin ise basladig: tarihten itibaren hizmet aktinin devamu siivesince her gecen
tam yil igin isverence isciye 30 gtinliik ticreti tutarinda kidem tazminati odenir. Bir yildan artan siireler icin de aym
oran tizerinden ddeme yapilir.”

Kanunun ilgili maddesi 1s18inda da goriilecegi tizere Tazminat 6denmeksizin Is Akdi haksiz
feshedilen calisan, tazminata hak kazanacaktir. Yalnizca bu 6rnekten hareketle insan Kaynaklart Yonetim
departmanlarinin ilgili madde hiikmiine aykir1 olarak calisanlarin Tazminatini 6demeksizin Is Akdini
feshetmeleri, isletmeler acisindan bircok maddi ve manevi kayba sebep olmaktadir. Oyle ki s6z konusu
durumda calisanlarin dava yoluna bagvurmalari durumunda isletmeler, calisanlarina Kidem ve fhbar
tazminatlariyla birlikte, ciddi miktarlarda yargilama masraflar1 6demek zorunda kalmakta, sirket imajlar1 da
bu durumda ciddi sekilde zarar gormektedir. Asagida Yargitay kararlar1 isiginda insan kaynaklari
departmanlarinca yapilabilecek hatalara iliskin 6rnekler bulunmaktadir.

[s Kanununun 56. Maddesi hiikmiiniin ihlal edilmesi insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarinca
yapilabilecek hatalardan birisi olarak dikkat cekmektedir. 4857 sayili Is Kanunun “Yillik {icretli iznin
uygulanmast” baglikl1 56.maddesinde;

“

5 Aylik prim ve hizmet belgesi, 5510 say1l1 Kanunun 4 tincii maddesinin birinci fikrasinin (a) bendi (SSK) kapsaminda sigortali calistiran
ozel nitelikteki isyeri isverenleri/araci/sigortaliy1 gecici olarak devir alanlarca en ge¢ belgenin iliskin oldugu ay1 izleyen ayin 23’tinde,
Sosyal Giivenlik Kurumuna elektronik ortamda verilmesi gereken, ¢alisan sigortalilara ait hizmet ve prim bilgilerini gosteren, isveren
acgisindan da o ay icin odeyecegi primin tahakkukunu gosteren belgedir.(http:/ /www.sgkhocasi.com/aylik-prim-ve-hizmet-belgesi-
nedir-nasil-duzenlenir.html).
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Yullik dicretli izinleri isyerinin kurulu bulundugu yerden baska bir yerde gecirecek olanlara istemde bulunmalari ve bu
hususu belgelemeleri kosulu ile gidis ve doniiglerinde yolda gececek siireleri karsilamak izere isveren toplam dort giine
kadar ticretsiz izin vermek zorundadir. Isveren, isyerinde calisan iscilerin yillik iicretli izinlerini gosterir izin
kayit belgesi tutmak zorundadir.” hiikmii bulunmaktadar.

Yargitay 22. Hukuk Dairesi'nin 2013/5675 E. ve 2014/4010 K. sayili kararinda, isci ve isveren
arasinda ihbar ve kidem tazminatlariin yani sira kullanilmayan yillik ticretli iznin de 6denmesi hususunda
dava agilmis ve mahkeme yillik iicretli iznin kullanildiginin isveren tarafindan ispat edilmesi gerektigini,
bu durumun ispat edilememesi nedeni ile yillik ticretli iznin davali (isveren) tarafindan ©denmesini
kararlagtirmistir. Mahkeme kararinda;

“

....... Davacimmn calistigy stire zarfinda yllik dicretli izinlerinin kullandirildigina iliskin dosyada hicbir yazili belge
bulunmamaktadir. Bu konuda belge tanzim etmekle yiikiimlii olan davali isveren, kullandirdigim iddia ettigi izinle
ilgili olarak da herhangi bir yazili belge diizenlememistir. Davaciy1 izne gonderip, sonra izin siiresi ile ilgili ¢cikan
ihtilafta ispat yiikiiniin isciye ait oldugundan soz ederek, isverenin lehine bir sonug¢ ¢ikarmayi kabul etinek
hak ve adalet duygulariyla ortiismemektedir. Davacimin yillik dicretli izine ¢ikanldi§r konusunda uyusmazhk
bulunmamakta ise de, izin siiresi konusunda ¢ikan ihtilafta da ispat yiikiiniin 4857 sayili Kanun'un yukarida
belirtilen hiikinii kapsaminda isverende oldugu kabul edilmelidir. Davali isverenin izin defteri tutma ve diizenleme
yiikiimliiliigiine aykirt davranmas: ve bu konuda delil ikame etme yiikiimliiliigiinii yerine getivmemesi sebebiyle, ... ”
seklinde ifade yer almaktadir.

Yargitay Karar1 1s1ginda goriildiigii tizere, yillik ticretli iznin kullanildigina dair gerekli belgelerin
insan kaynaklar1 departmanlarinca diizenlenmemesi ve iznin kullandirildigina dair ispat ytiikiiniin yerine
getirilememesi durumunda isletme zarara ugramaktadir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 departmanlarinca
yalnizca izne iliskin belgelerle ilgili kiictik bir hata yapilmasinin dahi tazminati gerektirebilecegi agiktir.

Is Kanununun 41. Maddesi hiikmiintin ihlal edilmesi, insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarinca
yapilabilecek hatalardan bir digeridir. 4857 sayili Is Kanunun “Fazla galisma ticreti” baglikli 41.maddesinde;

“Fazla calisma siiresinin toplami bir yilda iki yiiz yetinis (270) saatten fazla olamaz.” hilkkmi yer
almaktadr.

Yargitay 7. Hukuk Dairesi 2014/19129 E. ve 2015/13542 K. sayili kararinda, ticreti verilmis olsa bile
270 saati asan fazla calisma halinde is sozlesmesini tek tarafli sonlandiran isciye, kidem tazminatinin
o0denecegine hitkmetmistir. Mahkeme kararinda;
“...davaci, yillik yasal simir olan 270 saatten fazla mesai yaptirildigr ve bu hususun ¢alisma sartlarimin uygulanmamasi
oldugu iddiasiyla is sozlesmesini feshettigini ileri siirmiis olup dosyada davacimn her yil igin fazla calisma
yapmaya muvafakat ettigine iliskin verdigi bir belge bulunmamaktadr. Ucrete, fazla calisma karsiliklarmin
dahil olmast ise, pesinen muvafakat niteliginde olmayip mahkemece 270 saati agan ¢calismalarin varligimn arastirilip
var oldugunun tespiti halinde, davacimn fesih hakkinin dogdugunu kabul etmek gerekirken, davacimin fazla ¢alismaya
kaldig1 ve ticretini de aldi§ gerekgesiyle kidem tazminati talebinin reddi hatalidir...” ifadeleri yer almaktadir.

Yargitay Karar 1siginda goriildiigu tizere, insan kaynaklari departmanlarinca galisanlarin fazla
calisma stirelerine iliskin yapilabilecek kiiciik bir hata da yine isletmelerin zararina yol acabilmektedir.

Is hukuku alaminda insan kaynaklar1 yonetimi departmanlarinca yapilabilecek bir baska hata 6rnegi
ise “Feshin Son Care Olmasi Ilkesi” ne riayet edilmemesidir. [s Kanunu ana mantik olarak isci lehine
yorumlanmaktadir. Kanun giiclii konumdaki isverene karsi giicstiz olarak gordugt isciyi korumaktadir.
Kanunda olmayan fakat yarg: ictihatlar1 ve doktrinde ortaya ¢ikmis cesitli prensipler de mevcuttur.
Bunlardan en 6nemlisi feshin son ¢are olmasi prensibidir. S6z konusu prensibe gore isverenler s6zlesmenin
feshine son care olarak bagvurmalidirlar. Bu acidan galisanlarin is sdzlesmesi sona erdirilmeden tnce is
sozlesmesinin devamui igin gerekli tiim ihtarlarda bulunulmali, gerekli tim savunmalar alinmali ve is¢inin
sozlesmesinin sonlandirilmamasi ic¢in biitiin imkanlar kullanilmalidir. Feshin Son Care Olmasi Prensibi
Yargitay kararlarinda siklikla vurgulanmaktadir. Yargitay Hukuk Genel Kurulunun 2010/9-272 E ve
2010/276 K sayil1 02.06.2010 tarihli kararinda da acikca belirtildigi tizere ”Feshin isletme, isyeri ve isin
gerekleri nedenleri ile yapildigmi ileri stirdiigiinde, oncelikle bu konuda isverenin isletmesel karari
aranmali, bagh isveren kararinda is gorme ediminde ifayr engelleyen, bir bagka anlatimla istihdami
engelleyen durum arastirilmals, isletmesel karar ile istihdam fazlaliginin meydana gelip gelmedigi, isverenin
bu karari tutarli sekilde uygulayip uygulamadig (tutarliik denetimi), isverenin fesihte keyfi davranip
davranmadig: (keyfilik denetimi) ve isletmesel karar sonucu feshin kaginilmaz olup olmadig: (¢lguluiliik
denetimi - feshin son care olmasi ilkesi) acikliga kavusturulmalidir. Dairemizin kararlilik kazandiran
uygulamas1 bu yondedir (06.10.2008 giin ve 2008/30274 Esas, 2008/25209 Karar, 11.09.2008 giin ve
2008/25324 Esas, 2008 /23401 Karar sayili ilamlarimiz)...” (baltaci.av.tr, 2016).
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Yargitay karari 1s181inda da goriildiigii tizere insan kaynaklar1 departmanlarinca sozlesmenin feshine
basvurulmadan ¢nce gerekli ihtarlarin yapilmasi, savunmalarin alinmasi ve 6lgiilii tedbirlerin uygulanmasi
gerekmektedir. Ttim bu hususlar dikkate alinmaksizin sézlesmelerin feshedilmesi, feshin son gare olmasina
yonelik ilkenin ihlali anlamina gelebileceginden ¢alisanlara tazminat 6denmesi gerekebilmektedir. Bu agcidan
da insan kaynaklar1 departmanlarinca giincel ictihatlarin takip edilmesi biiyiik 6nem arz etmektedir.

Insan Kaynaklar1 departmanlari tarafindan is hukuku alaninda yapilan uygulama hatalari, bilgi
eksikligi ya da sozlesme sartlariyla celisen uygulamalardan kaynakli olarak acilan davalar, is hukukuna
yeterince onem verilmemesi nedeniyle isletmeler tarafindan kaybedilmektedir. Agilan is davalarinda,
mahkemelerden ¢ikan kararlarin ytizde 90 gibi yiiksek bir oranda isletmeler agisindan olumsuz
sonuglanabildigi ifade edilmektedir. Isverenlerin hakli olduklarini ispatlayamamalari ve savunmalarini
gliclendirecek belgeleri mahkeme dosyalarina koyamamalar1 da o6nemli sorunlardan birisi olarak
goriilmekteyken, is sozlesmesi prosediirlerine yeterince énem verilmemesinin de davalarin kaybedilmesini
kagmnilmaz hale getirdigi ileri stiriilmektedir. Isverenlerin tedbir almamalars, personel haklarii 6dememeleri
veya eksik odemeleri, acilabilecek davalara hazirlikli olmamalari, personel zliik islerine gereken onemi
vermemeleri halinde acilan davalarin devamli artmakta oldugu ve isverenlerin, 6nemli miktarlarda
tazminat, fazla mesai, ise iade tazminatlari, avukat masraflar1 ve diger 6demeleri yapmak zorunda
kalacaklar ileri siirtilmektedir (Kariyer.net, 2014). Asagida tazminat vb. alacaklarin galisanlar tarafindan
dava konusu edilmesinin isletmelere maliyetine iliskin 6rnek bir karar hiitkmii bulunmaktadir.

“... HUKUM: Gerekgesi Aciklandigr Uzere;
1- DAVANIN KISMEN KABULU ILE;

a-) Kidem Tazminati Alacagi olarak, net 23.168,66 TL'nin 14/08/2013 akdin fesih tarihindgn itibaren. isleyecek
bankalarca uygulanan en yiiksek mevduat faizi ile birlikte Davali taraftan alinarak Davaci tarafa ODENMESINE,

b-) Yillik Izin Ucreti Alacag olarak, net 9.486,86 TL'nin 100,00 TL'sinin dava tarihinden itibqren, 9.386,.86 TL'sinin
1slah tarihinden itibaren isleyecek yasal faizi ile birlikte Davali taraftan alinarak Davaci tarafa ODENMESINE,

c-) Asgari Gegim Indirimi Alacagi Talebinin REDDINE,

2 - YARGILAMA GIDERLERI YONUNDEN;

a-) 1.648,40 TL harcin Davalidan TAHSILINE;

b-) Davac tarafca yapilan, ilk masraf bagourma harci, pesin harg ve islah harci toplami 610,35 TL yargilama giderinin
Davalidan alinarak Davaciya VERILMESINE;

¢-) Davaci tarafea yapilan toplam 392,55 TL yargilama giderinin kabul/red oranina gore 388,63 TL yargilama giderinin
Davalidan alimarak Davaciya VERILMESINE;

d-) Davali tarafea yapilan toplam 18,00 TL yargilama giderinin kabul/red oranina gére 0,18 TL yargilama giderinin
Davacidan alinarak Davaliya VERILMESINE;

e-) 3.892,00 TL Vekalet Ucretinin Davalidan alinarak Davaciya VERILMESINE;
f-) 100,00 TL Vekalet Ucretinin Davacidan alinarak Davaliya VERILMESINE;

g-)Davacrmn yaturnug oldugu gider avansindan kullamilmayan kismumn, hiikmiin kesinlesmesinden sonra re'sen
Davaciya IADESINE; lade giderinin Davact tarafindan yatirilan avanstan KARSILANMASINA;

h-) Davalvun yatirmus oldugu gider avansmdan kullamlmayan kismumn, hiikmiin kesinlesmesinden sonra re'sen
Davaliya IADESINE; lade giderinin Daval tarafindan yatirilan avanstan KARSILANMASINA;

i-) Gerekgeli kararmn HMK 321/2 maddesi gere§ince re'sen taraflara TEBLIGINE, 2 adet tebligat giderinin Davact
tarafindan yatirilan gider avansindan KARSILANMASINA; Bu giderlerin yapumas: durumunda kabul/red (~%99-1)
oranina gre Davalidan alinarak Davactya VERILMESINE...” (yusufayik.com, 2014).

Yukaridaki 6rnek mahkeme karar hiikmii 15181nda da goriildiigii tizere, insan kaynaklar1 yonetimi
departmanlarinca is hukuku alaninda yapilabilecek hatalar neticesinde calisanlar tarafindan dava yoluna
basvurulmasi durumunda igletmeler ciddi zararlarla karsilagsabilmektedirler. Bu acidan calisanlara tazminat
ddemesinin yaninda ciddi miktarlarda yasal faiz ve yargilama giderlerinin de 6denmesi gerekebilmektedir.
S6z konusu mahkeme kararlariin ilamli icra marifetiyle tahsili durumunda ayrica icraya iliskin giderlerin
de 6denmesi gerekmektedir. Bu acgidan insan kaynaklar1 departmanlarinca yapilabilecek kiictik hatalarm
dahi ¢ok biiyiik maddi kayiplara neden olabilecegi aciktir. Yukarida da ifade edildigi tizere soz konusu
zararin manevi agidan da kayba neden olabildigi, isletmelerin imajlarinin ciddi sekilde zarar gorebildigi
hususlar1 da goz oniine alindiginda insan kaynaklari yonetimi departmanlarmin is hukuku alaninda
yasanan gelismeleri dikkatle takip etmelerinin son derece 6nemli oldugu, yalnizca mevzuata iliskin
gelismelerin degil, mahkeme igtihatlarmin da takip edilmesinin 6nem arz ettigi anlagilmaktadir.
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Calisma hayatindaki gelismelere bagh olarak Is Hukuku alaninda isletmelere avantaj saglayacak
diizenlemelerde de bulunulabilmektedir. Bu agidan 6zellikle esnek ¢alisma modelleri hususunda igletmelere
cesitli kolayliklar saglanmaktadir. insan kaynaklari departmanlarmnin ilgili gelismeleri takip etmeleri,
isletmelerin maliyetlerini azaltic1 etkide bulunabilmektedir. S6z konusu imkéanlara iliskin bir 6rnek verilmesi
miimkiindiir. Esnek calisma modelleri agisindan 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanununda kismi stireli ¢alisanlarla ilgili diizenleme bulunmaktadir. Kanunla getirilen uygulama ile 4857
Sayili Is Kanunu'nun 13iincii maddesine gore kismi stireli is sozlesmesi ile istihdam edilenlerin, ay
igerisinde calistirildiklari stireler kadar sigortali olabilmelerine imkan tanmnmustir. $oyle ki; isci ile isveren
arasinda yapilan kismi stireli is sozlesmesine gore, iscinin giinliik 5 saat ve haftanin 6 giinti ¢alismasi
hususunda anlasildig: diistiniiliirse, bu iscinin 6 giin x 5 saat = 30 saat haftalik calisma siiresi; 30 saat x 4
hafta = 120 saat aylik calisma stiresi olacaktir. Buna gore bu is¢inin prim 6deme giin sayis1 120/7,5 = 16 giin
olarak kabul edilecek ve bu siire {izerinden isverence primleri yatirilacaktir. S6z konusu uygulamanin
miimkiin oldugu belirli isler agisindan kanunun sagladigi bu imkanin insan kaynaklar1 departmanlarinca
kullanilmamasi ve kismi siireli olarak c¢alistirilmasi miimkiin olan is¢inin tam zamanli olarak calistirilmasi,
prim 6demeleri agisindan ek maliyet olusturacaktir (Mutlu, 2013, 40).

Stratejik yonetim anlayisinin is hukukuna yansimalari agisindan en onemli ozelligi giincel
gelismelerin ve makro diizeyde gerceklesmesi muhtemel degisikliklerin takip edilmesidir (Ulgen ve Mirze,
2014). Giincel sartlar a¢sindan is hukuku alaninda yasanan gelismelere bakildiginda ise son donemlerde
ozellikle kidem tazminatma iliskin mevzuat degisikligi hususunda degisikligin giindemde oldugu, kidem
tazminati fonu kurulmasi icin ¢alismalarda bulunuldugu goriilmektedir. Bu hususta yapilan bir arastirmada,
mevcut kidem tazminati uygulamasinda gerek kanundan kaynaklanan smirlayici unsurlar gerekse de
hukuki yaptirim ve denetim yetersizlikleri nedeni ile isten ayrilanlarin 6énemli bir kisminin tazminatlarmi
alamadiklar1 ifade edilmektedir. Iscilerin kidem tazminati alamama nedenleri incelendiginde, isverenin
ylkimlugiini yerine getirmekten kaginmasi, isten ayrilanlarin isverene karsi dava a¢mamasi, istifa gibi
nedenlerin 6n plana ¢iktigi, kidem tazminati fonu yiirirlige girdiginde ise sorunun bu boyutunun tamamen
ortadan kalkabilecegi ileri stirtilmektedir. Yeni diizenlemede calisanlarin kendi istegi ile isten ayrilmasi
durumunda dahi kidem tazminat: hakkinin korunabilecegi ifade edilmektedir (Akgay ve Yildiz, 2017, 56-57).
Kidem tazminati fonunun uygulamaya gecmesi durumunda, mevcut durumdan farkl: olarak ¢alisanlarin
istifa etmesi halinde dahi tazminat 6denmesi miimkiin hale gelebileceginden, insan kaynaklar1 yonetim
departmanlarinin  uzun doénemli makro bakis acistyla dogabilecek yeni maliyet unsurlarimi
degerlendirmeleri ve tedbir almalar1 6nem arz etmektedir.

Yukaridaki ornekler 1siginda, insan kaynaklari yonetimi departmanlarinin stratejik agidan is
hukukuna iliskin gelismeler hususunda dikkatli olmamalar1 durumunda isletmelerin maddi ve manevi
acidan biiyiik zararlarla karsilasabilecekleri, bu durum nedeniyle isletmelerin gesitli yatirim kararlarindan
vazgecmelerinin dahi giindeme gelebilecegi ve sirketlerin stratejik hamlelerinin sekteye ugrayabilecegi
anlasilmaktadir. Bu agidan is hukuku uygulamalarmin statejik insan kaynaklar1 yonetimi agisindan biiyiik
oneme sahip oldugu goriilmektedir.

SONUC VE ONERILER

18. asrin sonlarinda teknik alanda yasanan gelismeler sonucu ortaya ¢ikan sanayilesme olgusu
zamanin sartlar1 icerisinde ¢nemli derecede isci ihtiyacinin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Dénemin
kapitalist iktisadi sistemi asir1 serbestlige dayali oldugundan isciler ¢ok agir sartlar altinda calismak zorunda
kalmislardir. Bu agir sartlarin kaldirilmasi ve insan onuruna yakisir calisma sartlarinin saglanabilmesi
amaciyla Is Hukuku disiplini ortaya cikmis ve giiniimiize kadar bu alanda 6nemli gelismeler yasanmustir.

Personel yonetimi anlayisinin hakim oldugu bir dénemin ardindan, insan kaynaklar1 yonetimi
anlayis1 gelisim gostermis, kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet ortaminda siirdiiriilebilir rekabet
ustiinligiiniin saglanmasi amaclari soz konusu anlayisa stratejik bir boyut kazandirmis ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisinin isletmeler tarafindan uygulamaya konulmasi da uzun bir siireg icerisinde
meydana gelmistir. Bu stireg igerisinde etkili olan unsurlardan birisi de is hukuku alaninda yasanan
gelismeler olmustur.

Is hukuku alaninda diinyada ve tilkemizde yasanan gelismeler isletmeler agisindan son derece
biiytik bir oneme sahip olmustur. Isletmeler, is hukuku alaninda yasanan gelismelere uygun olarak
orgiitlenmelerini olusturmus, gerekli tedbirleri almiglardir. Sanayilesme doneminden giintimiize kadar is
hukuku alaninda dénemin sartlarina gore gerekli tedbirler alinmaya calisilmis, insan onuruna yakisir
calisma sartlarinin olusturulmasi amaciyla mevzuatlarda onemli degisiklikler yapilmistir. Sanayilesmeden
glintimiize kadar bu degisiklikler devam etmis ve giiniimiizde de devam etmektedir. Ozellikle son
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donemlerde kismi siireli ¢alisma, esnek calisma, evde galisma gibi yeni ¢alisma bicimleri olusmaya baslamis
ve is hukukuna iliskin mevzuatta da bunlara uygun degisiklikler yapilmistir.

Insan kaynaklari yonetimi departmanlar1 sz konusu siireg icerisinde isletmelerin stratejik
hamleleriyle biittinliik icerisinde hareket etmek zorunda kalmaktadirlar. Bu departmanda yapilacak bir hata
isletmenin biiyiik zararlarma sebep olabilmektedir. Bu agidan isletmelerin tiim y&netim organizasyonlarimimn
stratejik agidan biitiinsel bir yapr icerisinde bulundugu goz 6niine alindiginda, 6zellikle insan kaynaklari
yonetimi departmanlarinca is hukuku alaninda yapilabilecek hatalar isletmenin stratejik hamlelerini sekteye
ugratabilmektedir. S6z konusu zararin maddi ve manevi boyutlar1 bulunmakla birlikte 6zellikle is akdinin
feshi konusunda yapilan hatalar yargilama giderleri de dikkate alindiginda telafisi gii¢ zararlara neden
olabilmektedir.

Is hukuku alaninda mevcut diizenlemeler hususunda son derece dikkatli olunmasi ve yasanan
gelismelerin takip edilmesi isletmeler icin hayati 6nem arz etmektedir. Yukarida da ifade edildigi tizere
glinimiiz is hayatinda o6zellikle tazminata iliskin yapilan hatalar isletmelerin biiyiik zararlarina sebep
olmakla birlikte mevzuatin, giincel gelismelerin ve giincel ictihatlarin takip edilmemesinden kaynakli olarak
isletmeler ciddi nitelikte yaptirimlarla da karsilasabilmektedirler. Soz konusu hatalar, bir yandan
isletmelerin maddi kaybina yol acarken diger yandan isletmelerin imajimi ciddi sekilde zedeleyebilmektedir.
Bu durum da klasik personel yonetimi anlayisindan farkli olarak stratejik insan kaynaklari yonetimi
anlayisinda isletme politikalar1 ve kararlari ile biitiinlesme s6z konusu oldugundan, konunun 6nemini daha
da artirmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, kiiresellesen diinyanin artan rekabet ortaminda
isletmeler agisindan ozellikle stirdiiriilebilir rekabet ve ortalamanin tizerinde kar saglama amagclarinin
onemli unsurlar1 arasinda yer almaktadir. Bu stireg icerisinde is hukuku alaninda yasanan gelismeler de
artan rekabet ortamina uygun olarak hem yeni calisma bicimlerini kapsayict nitelikte olmakta hem de
rekabetten iscilerin olumsuz etkilenmesini 6nleyici 6zellikleri barindirmaktadir. Dolayisiyla her iki alan da
birbirini tamamlayici nitelikleriyle bir biitiin olarak goriilmektedir. Bu acidan stratejik insan kaynaklar:
yonetimi disipliniyle is hukuku disiplini arasinda siki bir bag bulundugu anlasilmaktadir.

Is hukuku alaninda yasanan gelisim stireci karsisinda klasik personel yonetimi anlayisinin
stirdtirtilmesi zor hale geldiginden, isletmeler faaliyetlerini stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisiyla
surdiirmek zorunda kalmaktadirlar. Bu siireg igerisinde isletmelerin insan kaynaklar: departmanlarimin, is
hukuku alaninda mevcut diizenlemeler hususunda dikkatli olmalar1 ve yasanan gelismeleri takip etmek
suretiyle gerekli entegrasyonu saglamalari, isletmelerin basarisini artiracak bir faktor olarak goriilmektedir.
Bu ag¢idan insan kaynaklar1 yonetim departmanlarinin is hukuku alaninda yasanan gelismeleri yalmizca
mevzuat {izerinden takip etmeleri yeterli olmamakta, giincel i¢tihatlarin takip edilmesi de 6nem arz
etmektedir. Ayrica stratejik bakis acisinin bir geregi olarak calisma hayatinda yasanan gelismeler dikkate
almarak mevzuata iliskin muhtemel degisiklikler hususunda da 6ngoriilerde bulunulmalidir. Bu duruma
ornek olarak giincel sartlar 1s13inda konuya bakildiginda, son doénemlerde kidem tazminati fonu
uygulamasma gecilmesine yonelik calismalarda bulunuldugu goriilmektedir. Insan kaynaklart
departmanlarinin s6z konusu muhtemel degisiklige uygun tedbir almalar: stratejik bakis agisinin bir geregi
olacaktir. Ozellikle is hukuku alaninda yapilabilecek hatalarin minimum diizeye indirilebilmesi icin
alaninda uzman hukukgularin insan kaynaklar1 departmanlari igerisinde istihdam edilmeleri de faydal:
olacaktr.
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