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KORONAVİRÜS (COVID-19) SALGINININ
ÇALIŞMA YAŞAMINA ETKİLERİ





Tüm dünyayı ve ülkemizi etkisi altına alan koronavirüs salgını 
henüz sona ermiş değil. Hastalıkla mücadeleyi başarı ile yürüten 
ülkeler, önlemleri aşama aşama gevşetiyor; ihtiyatı elden 
bırakmadan normalleşmeye çalışıyor. Umarız hastalığın tedavisi 
için etkili bir ilaç ve aşı bulunur, böylece hayat da en kısa zamanda 
eski düzenine benzer bir hal alır. 

Umut beslemek ve iyi dileklerde bulunmakla beraber; aynı zamanda 
mevcut ile nasıl yaşamaya devam edeceğimizi, bu ortamda 
elimizden gelenin en iyisini nasıl yapabileceğimizi de düşünmemiz 
gerekiyor. Her ülkede yerel üreticiler, daralan iç pazarlarından 
aldıkları pay azaldıkça, yurt dışına yöneliyor. Rekabet içeride de, 
dışarıda da giderek daha çetin bir hal alıyor. Bu rekabette Türkiye, 
maliyet, kalite, tedarik zincirinde devamlılık gibi son derece önemli 
kriterlerde ayrışmaya, yarışta iddiasını sürdürmeye gayret ediyor.

Avrupa en büyük dış ticaret ortağımız. Ülkemiz 1996 yılında Gümrük 
Birliği’nin parçası olduğunda, gazete manşetleri Avrupa’nın üretim 
üssü ve sanayi alanında AB’nin en büyük iş ortaklarından biri 
olacağımızı yazıyordu. Takip eden yıllarda yaşadığımız pek çok 
gelişme bu öngörüyü haklı da çıkardı. Ancak, Çin’in devlet destekli 
dış ticaret atağı ile diğer ülkelerin üretimde aldıkları mesafe 
rakiplerimizi arttırdı. AB, diğer alternatif tedarikçileri de portföyüne 
katınca, AB’nin “sanayide en büyük iş ortaklarından biri olma” 
hedefinde umduğumuz noktanın ne yazık ki gerisinde kaldık.

Durum böyleyken, COVID-19 krizi sırasında önemli bir gelişme 
oldu. Avrupa’da ve Avrupa’nın birçok iş ortağında hayat durma 
noktasına gelirken, Türkiye üretmeye devam etti. Güvenilir bir iş 
ortağı olduğunu tüm dünyaya tekrar gösterdi. Sınırların, limanların 
ve depoların kapandığı bir dönemde, binlerce kilometre öteden, 
ihtiyaçlarını arzu ettiği şekilde karşılayamayan Avrupa ülkeleri 
Türkiye’nin tedarikte gösterdiği esneklikle zor günleri görece 
daha kolay aştı. Şimdi bunun arkasını getirmemiz gerektiğine; 
ekonomimiz güçlü bir stres testinden geçerken, sadece inşaat 
ürünlerinde değil, tüm sektörlerin ihracata daha çok ağırlık vermesi 
gerektiğine inanıyorum.

Devam eden pandemi döneminde, başta Hazine ve Maliye; 
Sanayi ve Teknoloji, Aile, Çalışma ve Sosyal Hizmetler ve Ticaret 
bakanlıklarımız olmak üzere, Kamu otoritesinin önde gelen 
kurumları da, bir yandan üretimin devamlılığı için gereken koşulları 
oluşturdu ve oluşturmaya devam ediyor, diğer yandan iş dünyamızı 
daha fazla ihracat için cesaretlendiriyor ve desteklemeye çalışıyor. 
Sanayi Bakanlığımız, salgının başından bu yana, üretimin sürekliliği 
için, her aşamada devreye girdi. Bir aksaklık yaşanmaması için 
yerel yetkililerle hep temasta oldu. Oluşan sıkıntıları süratle giderdi. 
Aile, Çalışma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığımız, istihdamın 
korunması ve sürekliliği için ihtiyaç duyulan desteği, elindeki bütün 
imkânları kullanarak gidermeye çalıştı. Ticaret Bakanlığımızın bu 
süreçte sanal fuarlar, ticaret heyetleri ve e-ticaret sitelerine üyelik 
desteğini devreye almasının son derece önemli ve değerli olduğunu 

düşünüyorum. Özetle, salgının üretime ve ticaret hayatına etkisini 
azaltmak üzere, vergi ve kredi ödemelerinde sağlanan kolaylıklar, 
kısa çalışma ödeneğinin süresinin uzatılması, faizlerin indirilmesi 
gibi önlemler de çalışma hayatımıza son derece olumlu yansıdı.

İçinden geçtiğimiz dönemde yeni deneyimler yaşadık, yeni 
şeyler öğrendik ve bu öğrendiklerimizi süreçlerimizde daha da 
verimli olmak için kullanmaya başladık. Normal zamanlarda daha 
yavaş ilerleyebilecek konular hızlandı… Kurumların ve bireylerin 
dijitalleşme yolunda hızlanmaları için elimize değerli bir fırsat 
geçti. Bu nedenle, veriyi anlamlandırmak, bugünkü gibi belirsizliğin 
arttığı dönemlerde daha da önem kazandı. Önümüzdeki döneme 
kendimizi, kurumlarımızı, markalarımızı taşımak için daha verimli, 
daha dijital, daha hızlı ve esnek süreçlere ihtiyacımız artacak 
görünüyor.

Kamu tarafında alınan önlemlerin, iş dünyası tarafında gösterilen 
esnekliklerin ve büyük çabanın ne kadar yeterli olacağı, kuşkusuz, 
salgının ne kadar süreceği ile yakından ilgili. Başta insan sağlığı 
olmak üzere, ekonomik ve sosyal açıdan salgının en az hasarla 
atlatılması umudunu koruyor ve bugüne kadar birçok krizi başarı 
ile atlatan ülkemizin, bu sıkıntılı günlerden güçlenerek çıkacağına 
içtenlikle inanıyorum.

Bu vesileyle işlerinizde kolaylık, bereket ve esenlik dilerim.

Atalay GÜMRAH
Yönetim Kurulu Başkanı

Başyazı
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BİR KONU

Koronavirüs (Covid-19) 
Salgınının Çalışma
Yaşamına Etkileri

1. Giriş

Dünyayı etkileyen bir sağlık sorunu haline gelmiş bulunan Koronavirüs (Covid-19) sal-
gını ülkemizi de ekonomik ve sosyal açıdan derin şekilde etkilemektedir. İşverenlerin, 
Koronavirüs (Covid-19) salgını sonucu üretimde yaşanan kayıplarını kısmen de olsa 
telafi edebilme ve işçilik maliyetlerini kısmen de olsa azaltma imkanı veren uygulama-
lar ile işçi ve işverenlerin hak ve yükümlülükleri 4857 sayılı İş Kanunu, 4447 sayılı İş-
sizlik Sigortası Kanunu, 5510 sayılı Sosyal Sigortalar Kanunu ve 6331 sayılı İş sağlığı 
ve Güvenliği Kanunu çerçevesinde değerlendirilmiştir. Makalede, çalışma mevzuatı 
açısından Koronavirüs (Covid-19) salgını kapsamında yapılan son yasal değişiklikler, 
işveren ve işçiler yönünden hak ve yükümlülükler özetlenerek açıklanmıştır.

2. Kısa Çalışma Uygulaması

Kısa çalışma uygulaması; Genel ekonomik, sektörel, bölgesel kriz veya zorlayıcı se-
beplerle işyerindeki haftalık çalışma sürelerinin geçici olarak en az üçte bir oranında 
azaltılması veya süreklilik koşulu aranmaksızın işyerinde faaliyetin tamamen veya 
kısmen en az dört hafta süreyle durdurulması hallerinde, işyerinde üç ayı aşmamak 
üzere sigortalılara çalışamadıkları dönem için gelir desteği sağlayan bir uygulamadır. 
Kısa Çalışma ve Kısa Çalışma Ödeneği Hakkındaki Yönetmelik1 gereği salgın has-
talık zorlayıcı nedenler arasında sayılmıştır. Koronavirüs (Covid-19) dünyayı tehdit 
eden bir salgın hastalık olduğundan bu kapsamdadır. 

Cumhur Sinan ÖZDEMİR   
Aile, Çalışma ve

Sosyal Hizmetler Bakanlığı                
İş Başmüfettişi 
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1.1. Kısa Çalışma Ödeneği 

Genel ekonomik, sektörel veya bölge-
sel kriz ile zorlayıcı sebeplerle işyerinde 
uygulanan haftalık çalışma sürelerinin, 
işyerinin tamamında veya bir bölümün-
de geçici olarak en az üçte bir oranında 
azaltılması veya süreklilik koşulu aran-
maksızın en az dört hafta süreyle işye-
rindeki faaliyetin tamamen veya kısmen 
durdurulması kısa çalışma; kısa çalışma 
döneminde işyerinde uygulanan haftalık 
çalışma süresini tamamlayacak şekilde 
çalışılmayan süreler için işçiye yapılan 
ödemeye kısa çalışma ödeneği denir. 
Kısa çalışma ödeneğinin süresi, üç ayı 
aşmamak kaydıyla kısa çalışma süresi 
kadardır. Üç aylık süre, Cumhurbaşkanı 
kararıyla altı aya kadar uzatılabilir.

1.2. Kısa Çalışma Uygulamasından 
Yararlanmanın Şartları 

Koronavirüs (Covid-19) kaynaklı kısa 
çalışma ödeneğinden yararlanabilmek 

için işyerinin salgından olumsuz etkilen-
miş, Aile, Çalışma ve Sosyal Hizmetler 
Bakanlığı İş Müfettişlerince uygunluk 
tespitinin yapılmış olması gerekir. An-
cak, 17.04.2020 tarihli, 31102 sayılı 
Resmi Gazetede yayımlanan 7244 sayı-
lı “Yeni Koronavirüs (Covid-19) Salgının 
Ekonomik ve Sosyal Hayata Etkilerinin 
Azaltılması Hakkında Kanun ile Bazı 
Kanunlarda Değişiklik Yapılmasına Dair 
Kanun”un  8’inci maddesi ile 4447 sa-
yılı İşsizlik Sigortası Kanunu’na eklenen 
geçici 25’inci madde hükmü gereği; 
Yeni koronavirüs (Covid-19) sebebiyle 
işverenlerin yaptıkları zorlayıcı sebep 
gerekçeli kısa çalışma başvuruları için, 
uygunluk tespitinin tamamlanması bek-
lenmeksizin, işverenlerin beyanı doğrul-
tusunda kısa çalışma ödemesi gerçek-
leştirilecektir. 

1.3. Kısa Çalışma
Ödeneğinden Yararlanma

Çalışanların kısa çalışma ödeneğinden 

yararlanması için taşımaları gereken 
şartlar 72262 sayılı Bazı Kanunlarda De-
ğişiklik Yapılmasına Dair Kanunu’nun 
41’inci maddesi ile birlikte 30.06.2020 
tarihine kadar değiştirilmiştir. Değişiklik 
öncesi; Son üç yıl içinde 600 gün işsizlik 
sigortası prim ödemesi ve son 120 gün 
içinde hizmet akdine bağlı çalışmaları-
nın olması şeklindeki düzenleme; 7226 
sayılı Kanunla yapılan değişiklik uyarın-
ca, işçinin kısa çalışma ödeneğine hak 
kazanabilmesi için kısa çalışma başla-
ma tarihinden önceki son 60 gün hizmet 
akdine tabi olanlardan son üç yıl içinde 
450 gün sigortalı olarak çalışıp işsizlik 
sigortası primi ödenmiş olması şeklinde 
düzenlenmiştir. 30.06.2020 tarihine ka-
dar olan başvuruları 31.12.2020 tarihine 
kadar uzatmaya Cumhurbaşkanı yetkili 
kılınmıştır. Diğer bir ifadeyle Koronavi-
rüs (Covid-19) kaynaklı kısa çalışma 
ödeneğinden, işverenin kısa çalışma 
talebinin uygun bulunmasına bağlı ola-
rak; kısa çalışmanın başladığı tarihten 
önceki son 60 gün hizmet akdine tabi 
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olup, son üç yıl içinde en az 450 gün 
prim ödemiş olanlar yararlanabilecektir.

1.4. Kısa Çalışma
Ödeneğine Başvuru

Başvuru, her bir işyerinin bağlı bulundu-
ğu İş Kurumu (il veya merkez müdürlü-
ğü) biriminin elektronik posta adresine 
yapılacaktır. İşyerinin kurum kaydının 
olması gerekir. Başvuruda, işyerinde 
faaliyetin tamamen durdurulup durdurul-
madığı ya da kısmi çalışma uygulanıp 
uygulanmadığının belirtildiği kısa ça-
lışma talep formunun doldurulup, kısa 
çalışma ödeneğinden yararlandırılması 
istenen işçi listesi ve salgından etkile-
nildiğini kanıtlayıcı belgelerin başvuru 
ekinde gönderilmesi gerekmektedir. 
Başvurular, yasal düzenleme gereği 60 
gün içinde sonuçlandırılmak zorundadır.

1.5. Kısa Çalışma Ödeneği Miktarı

Kısa çalışma ödeneği, çalışılmayan sü-
reler için aylık olarak hesaplanır. Çalışı-
lan günlerin ücreti işveren, çalışmayan 
günlerin ücreti ise İş Kurumu tarafından 
ödenir. Günlük kısa çalışma ödeneği; 
sigortalının son 12  aylık prime esas 
kazançları dikkate alınarak hesapla-
nan günlük ortalama brüt kazancının 
% 60’ıdır. Kısa çalışma ödeneği mik-
tarı, aylık asgari ücretin brüt tutarının 
%150’sini geçemez. 

Buna göre, 2020 yılı için ödenecek 

bir günlük kısa çalışma ödeneği en az 
58,86 TL, aylık ödeme tutarı ise en faz-
la 4.414,50 TL olacaktır. Ancak, günlük 
kısa çalışma ödeneği çalışanın son 12 
aylık prime esas kazançlarına göre he-
saplanacağından; Nisan ayından baş-
layacak kısa çalışmalar için ödenecek 
kısa çalışma ödeneklerinin hesabında, 
2020 yılının Ocak-Mart ayları ile 2019 
yılının Nisan-Aralık aylarına ait prime 
esas kazançların dikkate alınacaktır. Di-
ğer bir ifadeyle, asgari ücretli çalışan için 
sadece 2020 yılı asgari ücretinin (2.943 
TL)  değil, 2019 yılı asgari ücretinin de 
(2.558,40 TL)  dikkate alınması gerekir. 
Örneklersek; asgari ücretlinin 12 ay-
lık prime esas kazancı [(2.558,40×9) + 
(2.943×3)]= 31.854 TL, ortalama günlük 
brüt kazancı 88 lira, aylık brüt kazancı 
ise 2.654 lira olacaktır. Kısa çalışma 
ödeneği de brüt kazancın %60’ı olduğu-
na göre; günlük 53 lira, aylık 1.593 lira 
olur. Binde 7,59 damga vergisi kesintisi 
yapıldığında, hesaba yatacak net kısa 
çalışma ödeneği günlük 52,60 lira, aylık 
1.580 lira olacaktır. Özetle; kısa çalış-
ma ödeneği tutarı asgari ücretli işçi için 
1.765,80 TL’den daha düşük olacaktır.

1.6. Ödenek Alma Şekli

4857 sayılı İş Kanunu’nun, 40’ıncı  mad-
desi hükmü gereği; işçi (işçinin çalıştığı 
işyerinde bir haftadan fazla süre ile işin 
durmasını gerektirecek zorlayıcı sebep-
ler ortaya çıkması halinde) ve işveren 
açısından zorlayıcı sebeplerin varlığı 

halinde (işçiyi işyerinde bir haftadan faz-
la süre ile çalışmaktan alıkoyan zorlayı-
cı bir sebebin ortaya çıkması halinde) 
çalışamayan veya çalıştırılmayan işçiye 
bu bekleme süresi içinde bir haftaya 
kadar her gün için yarım ücret ödenir. 
Koronavirüs (Covid-19) bağlı yapılacak 
kısa çalışma başvurusu zorlayıcı sebep 
nedeniyle olacağından, ilk bir hafta için 
kısa çalışma ödeneği ödenmeyecek, di-
ğer bir ifadeyle  bir haftalık sürenin ücre-
ti işveren tarafından yarım ücret olarak 
ödenecektir. İş Kurumu tarafından kısa 
çalışmanın başladığı tarihi takip eden 
sekizinci günden başlanarak en fazla 
83 günlük süre için (azami süre 90 gün 
– ilk 7 günlük ücret işveren tarafından 
ödenecek) kısa çalışma ödeneği ödene-
cektir. Ödeme işverene yapılmayacak, 
işçinin kendisine ve aylık olarak her ayın 
beşinde ödenecektir. Ödemeler banka 
aracılığı (IBAN numaraları) ile yapılmak-
tadır. Ödeme tarihini öne çekmeye Aile, 
Çalışma ve Sosyal Hizmetler Bakanı 
yetkilidir.

1.7. Kısa Çalışma Döneminde
SGK Primi ve Bildirimi

Kısa çalışmadan yararlanan sigortalıla-
ra; kısa çalışma ödeneği ödenmesi ve 
genel sağlık sigortası primleri ödenmesi 
hizmetleri sağlanmaktadır. İşçinin kısa 
çalışma ödeneği aldığı süre için İş Ku-
rumu tarafından sadece genel sağlık 
sigortası primi ödenecektir. Diğer bir 
ifadeyle; kısa çalışma süresince işye-
rinde hiç çalışılmayarak haftalık 45 saat 
olarak kısa çalışmadan yararlanıldı ise 
bu durumda (ilk hafta yarım ücret hariç) 
emeklilik primi yatmayacaktır. Eğer 15 
saat veya 30 saat gibi eksik sürelerde 
çalışma yapılıyorsa bu durumda çalı-
şılan süreler için emeklilik dahil sigorta 
primleri yatırılacaktır. Kısa çalışma sü-
resince sadece genel sağlık sigortası 
primleri ödenmektedir. Emeklilik için 
gerekli olan uzun vadeli sigorta kollarına 
prim ödenmemektedir. Faaliyetin tama-
men durması halinde, çalışılan gün “0” 

Son 12 Aylık
Ortalama Brüt
Ücret Tutarı

2.943,00

5.000,00

9.000,00

1.765,80

3.000,00

4.414,50

13,40

22,77

33,51

1.752,40

2.977,23

4.380,99

Kısa Çalışma
Ödeneği Tutarı

(%60)

Damga Vergisi
(0,00759)

Ödenecek Kısa
Çalışma Ödeneği

Miktarı
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olarak, eksik gün ise “30” olarak bildiri-
lecektir. Eksik gün nedeni ise “18 – Kısa 
Çalışma Ödeneği” seçilecektir. Kısmi 
çalışma uygulanan dönemlerde de aynı 
şekilde çalışılmayan günler için eksik 
gün bildirimi yapılacaktır.

3. Ücretsiz İzin Uygulaması
3.1. İş Kanunu Yönünden
a. 7244 sayılı Kanun’dan Önce

7244 sayılı Kanun yürürlüğe girinceye 
kadar; uygulamada işçinin ücretsiz izin 
talebini yazılı olarak işverene bildirme-
si, işvereninde uygun görmesi halinde 
ücretsiz izin uygulaması geçerlik kazan-
maktadır. 4857 sayılı İş Kanunu’nun, 
“yıllık ücretli iznin uygulanması” başlıklı 
53’üncü maddesinde açık bir düzen-
leme olmamakla birlikte ücretsiz izine 
yer verilmiştir. Yasal düzenleme gere-
ği işveren tarafından yıl içinde verilmiş 
bulunan ücretli ve ücretsiz izinler veya 
dinlenme ve hastalık izinleri yıllık izne 
mahsup edilemez. Yıllık ücretli izinleri 
işyerinin kurulu bulunduğu yerden baş-
ka bir yerde geçirecek işçilere istemde 
bulunması ve bu hususu belgelemeleri 
koşulu ile gidiş ve dönüşlerinde yolda 
geçecek süreleri karşılamak üzere işve-
ren toplam dört güne kadar ücretsiz izin 
vermek zorundadır. Aynı Kanunu’nun, 
“analık halinde çalışma ve süt izni” baş-
lıklı 74’üncü maddesine göre; doğum 
sonrası analık hâli izninin bitiminden 
itibaren çocuğunun bakımı ve yetişti-
rilmesi amacıyla ve çocuğun hayatta 
olması kaydıyla kadın işçi ile üç yaşını 
doldurmamış çocuğu evlat edinen ka-
dın veya erkek işçilere istekleri hâlinde 
birinci doğumda altmış gün, ikinci do-
ğumda yüz yirmi gün, sonraki doğumlar-
da ise yüz seksen gün süreyle haftalık 
çalışma süresinin yarısı kadar ücretsiz 
izin verilecek, çoğul doğum hâlinde bu 
sürelere otuzar gün eklenecektir. Çocu-
ğun engelli doğması hâlinde bu süre üç 
yüz altmış gün olarak uygulanacaktır. 
Öngörülen süreler işçinin sağlık duru-
muna ve işin özelliğine göre doğumdan 

önce ve sonra gerekirse artırılabilir. Bu 
süreler hekim raporu ile belirtilir. Ayrıca, 
isteği halinde kadın işçiye, onaltı haftalık 
sürenin tamamlanmasından veya çoğul 
gebelik halinde onsekiz haftalık süreden 
sonra altı aya kadar ücretsiz izin verile-
cektir. Bu izin, üç yaşını doldurmamış 
çocuğu evlat edinme hâlinde eşlerden 
birine veya evlat edinene verilir. 6356 
sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleş-
mesi Kanunu hükümleri doğrultusunda 
toplu iş sözleşmeleri ile belirli bir süre sı-
nırı konularak ücretsiz izin düzenlemesi 
yapılabilir. 

b. 7244 sayılı Kanun’dan Sonra

17.04.2020 tarihli, 31102 sayılı Res-
mi Gazetede yayımlanan ve aynı tarih 
itibarıyla yürürlüğe giren 7244 sayılı 
“Yeni Koronavirüs (Covid-19) Salgının 
Ekonomik ve Sosyal Hayata Etkilerinin 
Azaltılması Hakkında Kanun ile Bazı 
Kanunlarda Değişiklik Yapılmasına Dair 
Kanun”un, 9’uncu maddesi ve 4857 
sayılı Kanuna eklenen Geçici 10’uncu 
maddesi “Bu Kanunun kapsamında 
olup olmadığına bakılmaksızın her türlü 
iş veya hizmet sözleşmesi, bu madde-

nin yürürlüğe girdiği tarihten itibaren üç 
ay süreyle 25 inci maddenin birinci fık-
rasının (II) numaralı bendinde ve diğer 
kanunların ilgili hükümlerinde yer alan 
ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan 
haller ve benzeri sebepler dışında işve-
ren tarafından feshedilemez. Bu mad-
denin yürürlüğe girdiği tarihten itibaren 
üç aylık süreyi geçmemek üzere işveren 
işçiyi tamamen veya kısmen ücretsiz 
izne ayırabilir. Bu madde kapsamında 
ücretsiz izne ayrılmak, işçiye haklı ne-
dene dayanarak sözleşmeyi fesih hakkı 
vermez. Bu madde hükümlerine aykırı 
olarak iş sözleşmesini fesheden işve-
ren veya işveren vekiline, sözleşmesi 
feshedilen her işçi için fiilin işlendiği ta-
rihteki aylık brüt asgari ücret tutarında 
idari para cezası verilir. Cumhurbaşkanı 
birinci ve ikinci fıkrada yer alan üç aylık 
süreleri altı aya kadar uzatmaya yetki-
lidir” hükmünden de anlaşılacağı üzere 
üç ay süreyle 17.04.2020-17.07.2020 
tarihleri arasında işverene, işçiyi tama-
men veya kısmen ücretsiz izne ayırma 
hakkı verilmiştir. Bu kapsamda ücretsiz 
izne ayrılmak, işçiye haklı nedenle söz-
leşmeyi fesih hakkı vermeyecektir. 3 ay-
lık süreyi, 6 aya kadar uzatmaya Cum-
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hurbaşkanı yetkili kılınmıştır.

3.2. İşsizlik Kanunu Yönünden

4447 sayılı İşsizlik Sigortası Kanu-
nu’nun, Ek:2’nci maddesi gereğince, 
genel ekonomik, sektörel veya bölgesel 
kriz ile zorlayıcı sebeplerle işyerindeki 
haftalık çalışma sürelerinin geçici olarak 
önemli ölçüde azaltılması veya işyerin-
de faaliyetin tamamen veya kısmen ge-
çici olarak durdurulması hallerinde çalı-
şılmayan süreler için çalışanlara üç ayı 
geçmemek üzere kısa çalışma ödeneği 
ödenmektedir. Bu uygulamada ücretsiz 
izin uygulamasının değişik bir şeklidir. 
Kısa çalışma uygulaması; Genel ekono-
mik, sektörel, bölgesel kriz veya zorla-
yıcı sebeplerle işyerindeki haftalık çalış-
ma sürelerinin geçici olarak en az üçte 
bir oranında azaltılması veya süreklilik 
koşulu aranmaksızın işyerinde faaliyetin 
tamamen veya kısmen en az dört hafta 
süreyle durdurulması hallerinde, işyerin-
de üç ayı aşmamak üzere sigortalılara 
çalışamadıkları dönem için gelir desteği 
sağlayan bir uygulamadır. Kısa Çalış-
ma ve Kısa Çalışma Ödeneği Hakkın-
daki Yönetmelik gereği salgın hastalık 
zorlayıcı nedenler arasında sayılmıştır. 
Koronavirüs (Covid-19) dünyayı tehdit 
eden bir salgın hastalık olduğundan bu 
kapsamdadır. 

3.3. Sosyal Güvenlik Kanunu 
Yönünden

5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel 
Sağlık Sigortası Kanunu’nun, 9’uncu 
maddesinde “… Ancak, hastalık ve ana-
lık hükümlerinin uygulanmasında sigor-
talılık; a) İlgili kanunlar gereği sigortalı-
nın ücretsiz izinli olması, greve iştirak 
etmesi veya işverenin lokavt yapması 
hallerinde, bu hallerin sona ermesini, b) 
Diğer hallerde ise birinci fıkrada belirti-
len tarihleri, takip eden onuncu günden 
başlanarak yitirilmiş sayılır…”, 41’inci 
maddesinde “…Bu Kanuna göre sigor-
talı sayılanların; a) Kanunları gereği 

verilen ücretsiz doğum ya da analık izni 
süreleri ile 4’üncü maddenin birinci fık-
rasının (a), (b) ve (c) bentleri kapsamın-
daki sigortalı kadının, üç defaya mahsus 
olmak üzere doğum tarihinden sonra iki 
yıllık süreyi geçmemek kaydıyla borç-
lanılacak sürelerde uzun vadeli sigorta 
kolları açısından sigortalı sayılmama-
sı ve çocuğunun yaşaması şartlarıyla 
talepte bulunulan süreleri…”, 45’inci 
maddesinde “…Bu Kanunun 4’üncü 
maddesinin birinci fıkrasının (c) bendi 
kapsamında sigortalı sayılanlardan, ilgili 
kanunları gereğince kullandıkları aylık-
sız izin sürelerinin bitiminden sonra gö-
reve başlayanlar ile göreve başlaması 
için tanınan süreler ile bir yıl ve daha az 
süreyle aylıksız izne ayrılanların aylıksız 
izin sürelerinde bu Kanunun 67’nci mad-
desinde aranan 30 günlük prim ödeme 
şartı aranmaz. Bu durumdaki sigortalı-
ların aylıksız izinli oldukları süreler için 
prime esas kazanç alt sınırının altında 
olmamak kaydıyla aylıksız izne ayrıl-
dıkları tarihteki prime esas kazançları 
üzerinden % 12 oranında genel sağlık 
sigortası primi işverenlerince ödenir. An-
cak askerlik hizmeti nedeniyle aylıksız 
izne ayrılanların genel sağlık sigortası 
priminin ödenmesinde, bir yıllık süre sı-
nırı uygulanmaz…”, 67’nci maddesinde 
“…4’üncü maddenin birinci fıkrasının (a) 
bendi kapsamındaki sigortalıların 4857 
sayılı İş Kanunu’nun, 56’ncı ve 74’üncü 
maddeleri ile diğer iş kanunlarında üc-
retsiz izin sayılan süreler haricinde ay-
rıca bir takvim yılı içerisinde toplam bir 
ayı aşmayan ve işverenlerince belge-
lendirilen ücretsiz izin sürelerinde genel 
sağlık sigortalılıkları devam eder…” üc-
retsiz izin süreleri ile ilgili düzenlemeler 
bulunmaktadır. 5510 sayılı Kanunun 
sigortalılığın sona erdirilmesine ilişkin 
9’uncu maddesinde hastalık ve analık 
hükümleri uygulanan sigortalılar açısın-
dan, diğer bir ifadeyla 4/a maddesi (eski 
SSK) kapsamına tabi sigortalılar yönün-
den sigortalının ilgili Kanunlar gereği üc-
retsiz izinli olması, greve iştirak etmesi 
veya işverenin lokavt yapması hallerin-

de bu hallerin sona ermesini takip eden 
onuncu günden başlanarak sigortalılık 
niteliği yitirilmiş sayılır. 12.05.2010 tarih 
ve 27579 sayılı Resmi Gazetede ya-
yımlanan Sosyal Sigorta İşlemleri Yö-
netmeliği’nin, 14’üncü maddesinin dör-
düncü fıkrasında 05.12.2017 tarihinden 
itibaren yapılan ek düzenleme ile 5510 
sayılı Kanunun 4/a maddesi (eski SSK) 
kapsamındaki sigortalılar için aylık prim 
ve hizmet belgesi verilmemesi veya tu-
tukluluk ve gözaltı hali, yol izni ve diğer 
ücretsiz izinler, devamsızlık, puantaj, 
kısmi istihdam, yarım çalışma, fesih, 
tarihinde çalışmama ve diğer nedenler-
le aylık prim ve hizmet belgesinde gün 
ve kazanç bildiriminde bulunulmaması 
halinde en son primin ilişkin olduğu ta-
rih itibariyle sigortalılığı durdurulacaktır. 
Ancak ilgili kanununda belirtilen ücretsiz 
izin halinde ise iznin sona erdiği tarih 
itibarıyla sigortalılığı durdurulacaktır. 
Ücretsiz izin sürelerinin bildirimi aylık 
prim ve hizmet belgesi ve işten ayrılış 
bildirgesinde eksik gün nedeni olarak 
işverenlerce bildirilmekte olup , Sosyal 
Sigorta İşlemleri Yönetmeliği eki eksik 
gün bildirim kodlarına göre “19-Ücret-
siz Doğum İzni” “20-Ücretsiz Yol İzni” 
“21-Diğer Ücretsiz İzin” bildirim yapıl-
maktadır. Ücretsiz doğum izni, 4857 
sayılı İş Kanunu’nun, 74’üncü madddesi 
kapsamındaki süreyi, ücretsiz yol izni, İş 
Kanunu’nun, 56’ncı maddesinde belir-
tilen süreyi,  diğer ücretsiz izin uygula-
ması ise doğum izni ve yol izni dışında 
sigortalıların aldıkları ücretsiz izin süre-
leri için kullanılmakta ücretsiz izin süre-
lerinde hizmet akdi askıya alındığından 
işverence gün ve kazanç bildirimi de ya-
pılmamaktadır.

4. Nakdi Ücret Desteği

Koronavirüs (Covid-19) salgını sonucu 
ücretsiz izne ayrılmış olan veya iş akdi 
feshedilmiş olan işçilere bir gelir sağla-
ma amacıyla 17.04.2020-17.07.2020 
tarihleri arasında nakdi ücret desteği 
ödemesi yapılacağı; 7244 sayılı “Yeni 
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Koronavirüs (Covid-19) Salgınının 
Ekonomik ve Sosyal Hayata Etkilerinin 
Azaltılması Hakkında Kanun ile Bazı 
Kanunlarda Değişiklik Yapılmasına Dair 
Kanunun 7’nci maddesi ile 4447 sa-
yılı İşsizlik Sigortası Kanununa Geçici 
24’üncü maddesinde düzenlenmiştir. 
Yapılacak olan bu ödemeye ilişkin de-
taylar 22.04.2020 tarihli “4447 Sayılı 
İşsizlik Sigortası Kanununun Geçici 
24’üncü Maddesi Kapsamında Yapı-
lacak Nakdi Ücret Desteği Uygulama-
sına İlişkin Usul ve Esaslar” ile belir-
lenmiştir. 4447 sayılı İşsizlik Sigortası 
Kanunu’nun istediği şartları taşımaları 
halinde, işçilere İş Kurumu tarafından 
Koronavirüs (Covid-19) salgını kapsa-
mında 3 (üç) ay boyunca verilen günlük 
39,24 TL, aylık 1.177,20 TL değerindeki 
desteğe nakdi ücret desteği denir. Diğer 
bir ifadeyle yasal düzenlemenin yürürlü-
ğe girdiği 17.04.2020 tarihinden sonra, 
iş sözleşmesi bulunmakla birlikte 4857 
sayılı İş Kanunu’nun geçici 10’uncu 
maddesi uyarınca işveren tarafından 

ücretsiz izne ayrılan ve kısa çalışma 
ödeneğinden yararlanamayan işçilere İş 
Kurumu  tarafından verilen günlük 39,24 
TL, aylık 1.177,20 TL tutarındaki nakdi 
ücret desteğine verilen isimdir. Ayrıca, 
15.03.2020 tarihinden sonra 4447 sayılı 
Kanunun 51’inci maddesi kapsamında 
iş sözleşmesi feshedilen ve aynı Ka-
nunun diğer hükümlerine göre işsizlik 
ödeneğinden yararlanamayan işçilere, 
herhangi bir sosyal güvenlik kuruluşun-
dan yaşlılık aylığı almamak kaydıyla 
ücretsiz izinde bulundukları veya üç ayı 
geçmemek kaydıyla işsiz kaldıkları süre 
kadar ve İş Kurumu  tarafından işsizlik 
sigortası fonundan günlük 39,24 TL, 
aylık 1.177,20 TL nakdi olarak ödenen 
ücrettir.

4.1. Nakdi Ücret Desteğinden 
Yararlanma

Nakdi ücret desteğinden yararlanabile-
cek olan kişiler ücretsiz izne ayrılanlar 
ile iş sözleşmesi feshedilen işçilerdir. 

Ücretsiz izne ayrılmış olan işçilerin nak-
di ücret desteğinden yararlanabilmeleri 
için aşağıda açıklanan şartların bir ara-
da bulunması gerekmektedir. Aşağıdaki 
şartların bir arada bulunması halinde üc-
retsiz izne ayrılmış olan işçi 17.04.2020-
17.07.2020 tarihleri arasında ücretsiz 
izinli olduğu süre boyunca nakdi ücret 
desteğinden yararlanacaktır. Buna göre 
işçinin;
• 17.04.2020 tarihinden sonra işveren-
ce 4857 sayılı İş Kanunu’nun Geçici 
10’uncu maddesi uyarınca 17.04.2020-
17.07.2020 tarihleri arasında ücretsiz 
izne ayrılmış olması,
• Kısa çalışma ödeneğinden yararlan-
maması,
• Herhangi bir sosyal güvenlik kurulu-
şundan yaşlılık aylığı almaması,
• SGK’ya 01, 04, 05, 06, 12, 14, 20, 29, 
32, 35, 39, 52, 53, 54, 55 no’lu belge 
türlerinden birisinin bildirilmesi gerek-
mektedir.

Cumhurbaşkanı tarafından 4857 sayılı 
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Kanunun Geçici 10’uncu maddesinde 
yer alan 3 (üç) aylık fesih yasağının 
uzatılması halinde, nakdi ücret desteği 
de fesih yasağının uzatıldığı süre ka-
dar uzatılacaktır. 17.04.2020 tarihinden 
önce ücretsiz izne ayrılmış olan işçiler 
4447 sayılı Kanunun Geçici 24’üncü 
maddesi kapsamında olmadıklarından 
nakdi ücret desteğinden faydalanmaları 
da mümkün olmayacaktır. İş sözleşme-
si feshedilmiş olan işçilerin nakdi ücret 
desteğinden yararlanabilmeleri için aşa-
ğıda açıklanan şartların bir arada bulun-
ması gerekmektedir. Aşağıdaki şartların 
bir arada var olması halinde, iş sözleş-
mesi feshedilmiş olan işçi, 17.04.2020-
17.07.2020 tarihleri arasında işsiz 
olduğu süre boyunca nakdi ücret des-
teğinden yararlanabilecektir. Buna göre 
işçinin;
• 15.03.2020 tarihinden sonra 4447 
Sayılı İşsizlik Sigortası Kanunu’nun 51. 
Maddesi kapsamında iş sözleşmesi iş-
verence feshedilmiş olması, 
• İşsizlik ödeneğinden yararlanamama-
sı,
• Herhangi bir sosyal güvenlik kurulu-
şundan yaşlılık aylığı almaması gerek-
mektedir. 

Cumhurbaşkanı tarafından 4857 sayılı 
Kanunun Geçici 10’uncu maddesinde 
yer alan 3 (üç) aylık fesih yasağının 
uzatılması halinde, nakdi ücret desteği 
de fesih yasağının uzatıldığı süre ka-
dar uzatılacaktır. 4447 sayılı Kanunun 
50’inci maddesine göre, işsizlik öde-
neğinden yararlanma süresini doldur-
madan tekrar işe giren ve işsizlik öde-
neğinden yararlanmak için öngörülen 
şartları yerine getiremeden tekrar işsiz 
kalan sigortalıya daha önce hak ettiği 
işsizlik ödeneği süresini dolduruncaya 
kadar işsizlik ödeneği ödenecektir. Bu 
kişiler hakkında 4857 sayılı Kanunun 
Geçici 10’uncu maddesinde düzenlenen 
3 (üç) aylık fesih yasağını (17.04.2020-
17.07.2020 dönemini) geçmemek üze-
re kendisine yapılacak olan işsizlik 
ödeneği ödemesinin sona ermesinden 
sonra nakdi ücret desteği sağlanabile-
cektir. Ücretsiz izne ayrılmış olan işçi 
17.04.2020-17.07.2020 tarihleri arasın-
da ücretsiz izinli olduğu süre boyunca 
nakdi ücret desteğinden yararlanacak-
tır. Diğer bir ifadeyle nakdi ücret desteği 
17.04.2020-17.07.2020 tarihleri arasın-
da 3 (üç) aylık süre için ödenecektir. 
Cumhurbaşkanı bu süreyi altı aya ka-

dar uzatabilecektir.  Cumhurbaşkanı 
tarafından 4857 sayılı Kanunun Geçici 
10’uncu maddesinde yer alan 3 (üç) ay-
lık fesih yasağının uzatılması halinde, 
nakdi ücret desteği de fesih yasağının 
uzatıldığı süre kadar uzatılacaktır. İşçi-
nin bu süre içerisinde iş akdinin ücretsiz 
izin halinden çıkartılması veya yeni bir 
işe girmesi halinde nakdi ücret desteği 
sona erecektir.  Nakdi ücret desteğin-
den yararlanmakta olup da genel sağ-
lık sigortalısı veya genel sağlık sigor-
talısının bakmakla yükümlü olduğu kişi 
kapsamına girmeyen kişiler, 5510 Sayılı 
Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigor-
tası Kanunu’nun 60’ncı maddesinin 1. 
Fıkrasının (g) bendi kapsamında genel 
sağlık sigortalısı sayılacaklardır. Bu ki-
şilere ait genel sağlık sigortası primleri, 
işsizlik sigortası fonundan karşılanacak 
ve İş Kurumu  tarafından Sosyal Güven-
lik Kurumuna ödenecektir.

4.2. Nakdi Ücret Desteği
İçin Başvuru Şekli

Ücretsiz izne ayrılmış olan işçinin nak-
di ücret desteğinden yararlanılabilmesi 
için gerekli başvuru işçi tarafından değil; 
işveren tarafından yapılacaktır. Bu doğ-
rultuda, işveren, ücretsiz izne ayırmış ol-
duğu işçilere ilişkin aylık bildirimi https://
uyg.sgk.gov.tr/IsverenSistemi adresin-
den internet üzerinden yapacaktır. Bu 
bildirimin, en geç ücretsiz iznin verildiği 
ayı takip eden ayın 3’üne kadar yapıl-
ması gerekir. Örneğin; 20.04.2020 tarihi 
itibariyle ücretsiz izne ayrılmış olan işçi 
bakımından en geç 03.05.2020 tarihine 
kadar ücretsiz izin bildiriminin yapılması 
gerekir. İnternet sitesi (https://uyg.sgk.
gov.tr/IsverenSistemi) üzerinden yapı-
lacak olan bildirimde, işverenin, işçinin 
ücretsiz izne ayrıldığı gün sayısını, T.C. 
kimlik numarasını, IBAN numarasını ve 
cep telefonu numarasını sistemde ilgili 
alanlara girmesi gerekmektedir. Ek ola-
rak, bu bildirim yapılırken işverenin ken-
di cep telefonu numarasını da sisteme 
girmesi zorunludur. Nakdi ücret desteği-
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ne başvuru ve sisteme girilen bilgilerin 
güncelleme işlemleri en geç ücretsiz 
iznin uygulandığı ayı takip eden ayın 
sonuna kadar Sosyal Güvenlik Kurumu-
na bildirilmelidir. 15.03.2020 tarihinden 
sonra iş sözleşmesi feshedilen ancak iş-
sizlik ödeneğine başvurmasına rağmen 
işsizlik ödeneğine hak kazanamayan 
işçilerin nakdi ücret desteği başvurusu 
yapmalarına gerek yoktur. Bu kişilere 
yapılacak olan nakdi ücret desteği öde-
mesi herhangi bir başvuruya gerek kal-
maksızın doğrudan İş Kurumu  tarafın-
dan yapılacaktır.  15.03.2020 tarihinden 
sonra iş sözleşmesi feshedilen ancak 
işsizlik ödeneği başvurusunda bulunma-
yan işçilerin ise nakdi ücret desteğinden 
faydalanmak için başvuru yapmaları 
gerekmektedir. Buna göre, başvurular 
https://esube.iskur.gov.tr/ bağlantısı 
veya E-Devlet üzerinden yapılacaktır. 
Yapılan başvuru üzerine nakdi ücret 
desteğinden yararlanma şartlarını taşı-
yan kişilere İş Kurumu tarafından öde-
me yapılacaktır. 

4.3. Nakdi Ücret Desteğinin
Tutarı ve Ödeme Şekli 

Nakdi ücret desteği günlük 39,24 TL’dir. 
Yapılan ödemelerden damga vergisi 
hariç herhangi bir kesinti yapılamaya-
caktır. Bu bedel üzerinden damga ver-
gisi düşülecek ve bundan sonra hesap-
lanan tutar ile ödemeye hak kazanılan 
gün sayısı çarpımı sonucu bulunacak 
olan tutar işçiye ödenecektir. Nakdi üc-
ret desteğinde, 1 ay içerisinde en fazla 
30 güne tekabül eden miktarda ödeme 
yapılacaktır. Bir başka ifadeyle, nakdi 
ücret desteğine hak kazanılacak gün 
sayısı en fazla 30 gün olacaktır. İşçinin, 
aynı anda birden fazla işyerinde çalı-
şırken, bu işyerlerinden ücretsiz izne 
ayrılması halinde, bu işçi bakımından 
işverenlerin bildirdikleri prim ödeme gün 
sayıları toplanacaktır. Toplanan bu prim 
ödeme gün sayılarının 30 günden eksik 
kalan kısmı için işçiye nakdi ücret deste-
ği ödemesi yapılacaktır. İşçi bakımından 

toplamda 30 gün ve üzeri prim bildirimi 
yapılmış olması durumunda, bu işçi 
nakdi ücret desteğine hak kazanama-
yacaktır. Nakdi ücret desteği, İş Kurumu 
tarafından her ayın 8’inde doğrudan iş-
çiye ödenecektir. Ödeme yapılacak gü-
nün hafta tatili, ulusal bayram ve genel 
tatil günlerine denk gelmesi halinde, tatil 
gününü takip eden ilk iş günü ödeme iş-
lemleri gerçekleştirilecektir. Nakdi ücret 
desteği ödemesi nakdi ücret desteğine 
başvuru yapılırken sisteme girilmiş olan 
IBAN numarasının ait olduğu hesaba 
yapılacaktır. İşçinin IBAN numarasının 
mevcut olmaması halinde ise ödemeler 
PTT aracılığıyla yapılacaktır.  Nakdi üc-
ret desteğinden yararlanmakta olan ki-
şinin çalışmakta olduğu mevcut işyerin-
de veya başka bir işyerinde çalışmaya 
başlaması ve/veya herhangi bir sosyal 
güvenlik kuruluşundan yaşlılık aylığı 
alınmaya başlanması halinde kendisine 
ödenmekte olan nakdi ücret desteği ke-
silecektir.

4.4. Nakdi Ücret Desteğinde
SGK Primi ve Bildirimi

Nakdi ücret desteğinden yararlanan 

sigortalıların işe gitmemeleri sebebiy-
le yapılacak olan eksik gün bildiriminin 
aylık prim ve hizmet belgelerinde/muh-
tasar ve prim hizmet beyannamelerin-
de “28-Pandemi Ücretsiz İzin” kodu ile 
bildirilmesi gerekmektedir. Aynı anda 
pandemi ücretsiz izin eksik gün koduy-
la birlikte başka bir eksik gün kodunun 
işçi bakımından mevcut olması halinde 
ise yapılacak olan bildirimde “29-Pan-
demi Ücretsiz İzin ve Diğer” kodunun 
kullanılması gerekir. İşçinin, 17.04.2020 
tarihinden sonra ücretsiz izne ayrılması-
na rağmen, Aylık Prim ve Hizmet Bel-
gelerinde/Muhtasar ve Prim Hizmet Be-
yannamelerinde eksik gün bildiriminin 
“28-Pandemi Ücretsiz İzin” kodu yerine 
yanlışlıkla başka bir kod ile bildirilmiş ol-
ması halinde bu yanlışlığın SGK’nın ilgili 
il müdürlüğüne/sosyal güvenlik merke-
zine başvurularak giderilmesi gerekir. 
5510 Sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel 
Sağlık Sigortası Kanunu’nun Ek 9. Mad-
desine göre ev hizmetlerinde 10 günden 
fazla sigortalı çalıştıran işverenlerin de 
işçileri ücretsiz izne ayırabilmesi müm-
kündür. Bu halde, işveren, ücretsiz izne 
ayırdığı işçisini ücretsiz iznin verildiği 
ayın sonuna kadar Sosyal Güvenlik İl 
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Müdürlüklerine/Merkez Müdürlüklerine 
bildirecektir. İşveren, bu bildirimi yapar-
ken “28-Pandemi Ücretsiz İzin” eksik 
gün koduyla bildirim yapmalıdır. Kısa 
çalışma uygulamasına geçmiş olan iş-
yerlerinde çalışmakta olan ve kısa çalış-
ma ödeneğinden faydalanma şartlarını 
sağlamayan işçilerin nakdi ücret deste-
ğinden faydalanmaları için işverenin işçi 
bakımından bildirmiş olduğu eksik gün 
nedeninin “28-Pandemi Ücretsiz İzin” 
olarak güncellenmesi gerekmektedir. 
Bu durumda işçi, ücretsiz izne ayrıldığı 
süre kadar nakdi ücret desteğinden fay-
dalanabilecektir.

5. İş Kazası

5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel 
Sağlık Sigortası Kanunu ile 6331 sayılı 
İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu iş kaza-
sı yönünden işverenler yönünden farklı 
yükümlülükler içermektedir. Örneğin;  
6331 sayılı Kanun iş kazasını işyerinde 
veya işin yürütümü neticesinde mey-
dana gelen olay olarak tanımlanırken, 
5510 sayılı Kanunda daha geniş ve açık 
bir tanım kullanılmış, işyerinin dışında 
sigortalının görevli olarak işyeri dışında 
başka bir yere gönderilmesi nedeniyle 
asıl işini yapmaksızın geçen zamanlar-
da, emziren kadın sigortalının, iş mev-
zuatı gereğince çocuğuna süt vermek 
için ayrılan zamanlarda ve işverence 
sağlanan bir taşıtla işin yapıldığı yere gi-
diş gelişi sırasında meydana gelen olay-
lar da iş kazasından sayılmıştır.

5.1. Sosyal Sigortalar ve Genel 
Sağlık Sigortası Kanunu
Yönünden İş Kazası

5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel 
Sağlık Sigortası Kanunu’nun, 13’üncü 
maddesinde iş kazası tanımlanmıştır. 
Bir olayın iş kazası olup olmadığının de-
ğerlendirilebilmesi için öncelikle iş kaza-
sı geçiren kişinin; sigortalı olması, mut-
laka bir olay ile karşılaşmış olması ve 
meydana gelen olay nedeniyle bedenen 

veya ruhen engelli hale gelmesi, halleri-
nin bir arada bulunması gerekmektedir.

5.2. 6331 sayılı İş Sağlığı ve 
Güvenliği Kanunu Yönünden
İş Kazası

6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Ka-
nunu’nun, 3’üncü maddesine göre iş 
kazası; işyerinde veya işin yürütümü 
nedeniyle meydana gelen, ölüme se-
bebiyet veren veya vücut bütünlüğünü 
ruhen ya da bedenen engelli hâle ge-
tiren olay olarak tanımlanmıştır. İşyeri 
ise mal veya hizmet üretmek amacıyla 
maddi olan ve olmayan unsurlar ile ça-
lışanın birlikte örgütlendiği, işverenin 
işyerinde ürettiği mal veya hizmet ile 
nitelik yönünden bağlılığı bulunan ve 
aynı yönetim altında örgütlenen işyerine 
bağlı yerler ile dinlenme, çocuk emzir-
me, yemek, uyku, yıkanma, muaye-
ne ve bakım, beden ve mesleki eğitim 
yerleri ve avlu gibi diğer eklentiler ve 
araçları da içeren organizasyonu” ifade 
etmektedir. İnsan yaşamının kutsallığı 
çevresinde işveren, işyerinde işçilerin 
sağlığını ve iş güvenliğini sağlamak için 
gerekli olanı yapmak ve bu husustaki 
şartları sağlamak ve araçları noksansız 
bulundurmakla yükümlüdür. 6331 sayılı 
Kanunun “İşverenin Genel Yükümlülü-
ğü” başlıklı 4’üncü maddesinde de iş-
verenin çalışanların işle ilgili sağlık ve 
güvenliğini sağlamakla yükümlü olduğu 
belirtilmiş ve yükümlülükleri sayılmıştır. 
İşverenlerin çalışanların işle ilgili sağlık 
ve güvenliğini sağlama yükümlülüğünü 
yerine getirirken göznünden bulundur-
ması gereken ilkeler de aynı Kanunun, 
5’inci maddesinde düzenlenmiştir. 

5.3. Koronavirüs (Covid-19) 
Bulaşmasının İş Kazası veya Meslek 
Hastalığı Olarak Değerlendirilmesi

5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel 
Sağlık Sigortası Kanunu’nun 13’üncü 
maddesinde iş kazasının, 14’üncü mad-
desinde ise meslek hastalığının tanımı 

yapılmıştır. Buna göre iş kazası;
• Sigortalının işyerinde bulunduğu sıra-
da, 
• İşveren tarafından yürütülmekte olan 
iş nedeniyle sigortalı kendi adına ve he-
sabına bağımsız çalışıyorsa yürütmekte 
olduğu iş nedeniyle,
• Bir işverene bağlı olarak çalışan sigor-
talının, görevli olarak işyeri dışında baş-
ka bir yere gönderilmesi nedeniyle asıl 
işini yapmaksızın geçen zamanlarda,
• Kanunun 4’üncü maddesinin birinci fık-
rasının (a) bendi kapsamındaki emziren 
kadın sigortalının, iş mevzuatı gereğin-
ce çocuğuna süt vermek için ayrılan za-
manlarda,
• Sigortalıların, işverence sağlanan bir 
taşıtla işin yapıldığı yere gidiş gelişi sı-
rasında meydana gelen ve sigortalıyı 
hemen veya sonradan bedenen ya da 
ruhen engelli hâle getiren olaydır, şek-
linde;

Meslek hastalığı ise “Sigortalının çalış-
tığı veya yaptığı işin niteliğinden dolayı 
tekrarlanan bir sebeple veya işin yürü-
tüm şartları yüzünden uğradığı geçici 
veya sürekli hastalık, bedensel veya 
ruhsal engellilik halleridir” şeklinde ta-
nımlanmıştır.

Yargıtay kararlarında da açıkca belir-
tildiği  üzere olay ile ölüm arasında bir 
illiyet (nedensellik) bağının kurulabilme-
si gerekir. Diğer bir ifadeyle iş kazası 
sebebi sayılan Koronavirüs (Covid-19) 
ile ölüm arasında illiyet (nedensellik) ba-
ğının kurulması halinde ölüm iş kazası 
sonucu olmuş sayılacaktır. Uygulamada 
“Domuz Gribi” olarak bilinen “H1N1” vi-
rüsüne yönelik işçinin ölümünü iş kazası 
olarak kabul eden Yargıtay3 emsal ka-
rarında da “…Somut olayda, tır şoförü 
olan davacı murisinin 26.11.2009 tari-
hinde davalı işveren tarafından Ukray-
na’ya sefere gönderildiği, 11.12.2009 
tarihinde Türkiye’ye giriş yaptığı, Adli 
Tıp Kurumu raporunda, H1N1 virüsünün 
kuluçka süresinin 1-4 gün arasında de-
ğiştiği, murisin 13.12.2009 tarihli hasta-
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neye başvurusunda belirttiği şikayetlerin 
hastalığın başlangıç belirtileri olduğu 
taktirde hastalığın bulaşmasının bu ta-
rihten 1-4 gün öncesinde gerçekleşmiş 
olacağının bildirildiği, buna göre davacı 
murisinin, işveren tarafından yürütül-
mekte olan iş nedeniyle Ukrayna’ya ya-
pılan sefer sırasında bulaştığı yukarıda 
belirtilen rapor kapsamından anlaşılan 
H1N1 virüsüne bağlı olarak, daha son-
ra meydana gelen ölümünün iş kazası 
olarak kabul edilmesi gerektiği açıktır…” 
belirtildiği üzere 5510 sayılı Kanunda iş 
kazası, sigortalıyı hemen veya sonra-
dan bedenen ya da ruhen engelli hale 
getiren olay olarak tanımlandığından, 
olayın etkilerinin bir süre devam ederek 
zaman içinde artması ve buna bağlı ola-
rak sonucun daha sonra gerçekleşmesi 
mümkündür. Yani,iş kazası ani bir olay 

şeklinde ortaya çıkıp, buna bağlı olarak 
zarar, derhal gerçekleşebileceği gibi, 
gazdan zehirlenme olayında olduğu şe-
kilde etkileri daha sonra da ortaya çıkabi-
lir. Sonradan oluşan zarar ile olay arasın-
da uygun illiyet bağı bulunması koşuluyla 
olay iş kazası kabul edilmelidir. Yasanın 
iş kazasını sigortalıyı zarara uğratan 
olay biçiminde nitelendirmiş olması illi-
yet (nedensellik) bağını iş kazasının bir 
unsuru olarak ele almayı gerektirmiştir. 
Ne var ki, burada aranan “uygun illiyet 
(nedensellik) bağı” olup, bu da yasanın 
aradığı hal ve durumlardan herhangi bi-
rinde gerçekleşme olgusu ile sonucun 
birbiriyle örtüşmesi olarak anlaşılmalı, 
yasada olmadığı halde, herhangi baş-
kaca kısıtlayıcı bir koşulun varlığı aran-
mamalıdır. Kısacası; anılan yasal dü-
zenleme, sosyal güvenlik hukuku ilkeleri 

içinde değerlendirilmeli; zararlandırıcı 
sigorta olayının kaynağının işçi olup ol-
maması ya da ortaya çıkmasındaki di-
ğer etkenlerin değerlendirilmesinde dar 
bir yoruma gidilmemelidir.

Koronavirüse (Covid-19) maruz kalan 
çok sayıda çalışan için salgının iş ka-
zası veya meslek hastalığı sayılıp sa-
yılmayacağı konusunda belirsizlikler bu-
lunmaktaydı. Sosyal Güvenlik Kurumu 
Başkanlığı Emeklilik Hizmetleri Genel 
Müdürlüğü 07.05.2020 tarih ve 2020/12 
sayılı “Genelge” ile  konuya açıklık ge-
tirmiştir. Genelgeye göre, Koronavirüs 
(Covid-19)’un bulaşıcı bir hastalık oldu-
ğu ve söz konusu salgına maruz kalan 
ve sağlık hizmet sunucularına müracaat 
eden sigortalılara hastalık kapsamından 
provizyon alınması gerektiği belirtilmiş-
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tir. Diğer bir ifadeyle Koronavirüs (Co-
vid-19) iş kazası veya meslek hastalığı 
değil hastalık olarak kabul edilmiştir. 
İşyerinde veya işyeri dışında koronavi-
rüse yakalanıp yakalanmadığına bakıl-
maksızın hiçbir Koronavirüs (Covid-19) 
vakası Sosyal Güvenlik Kurumuna iş 
kazası veya meslek hastalığı olarak bil-
dirilmeyecektir.

6. Uzaktan Çalışma/Home Office

4857 sayılı İş Kanunu’nun, 14’üncü 
maddesine göre uzaktan çalışma; iş-

çinin, işveren tarafından oluşturulan iş 
organizasyonu kapsamında iş görme 
edimini evinde ya da teknolojik iletişim 
araçları ile işyeri dışında yerine getir-
mesi esasına dayalı ve yazılı olarak 
kurulan iş ilişkisidir. Uzaktan çalışma 
iş sözleşmesinde; işin tanımı, yapılma 
şekli, işin süresi ve yeri, ücret ve ücretin 
ödenmesine ilişkin hususlar, işveren ta-
rafından sağlanan ekipman ve bunların 
korunmasına ilişkin yükümlülükler, işve-
renin işçiyle iletişim kurması ile genel ve 
özel çalışma şartlarına ilişkin hükümler 
yer alır. İşyerlerinde işin niteliği uzak-
tan çalışmayı gerektiriyorsa işverenler 
koronavirüsün (Covid-19) salgınından 
çalışanları korumak için bu yöntemi kul-
lanabilirler.

7. Telafi Çalışması

4857 sayılı İş Kanunu’nun, 63’üncü 
maddesi gereği; Genel bakımdan ça-
lışma süresi haftada en çok kırkbeş sa-
attir. Aksi kararlaştırılmamışsa bu süre, 
işyerlerinde haftanın çalışılan günlerine 
eşit ölçüde bölünerek uygulanır. Yer altı 
maden işlerinde çalışan işçilerin çalışma 
süresi; günde en çok yedi buçuk, hafta-
da en çok otuz yedi buçuk saattir. Taraf-
ların anlaşması ile haftalık normal çalış-
ma süresi, işyerlerinde haftanın çalışılan 
günlerine, günde onbir saati aşmamak 
koşulu ile farklı şekilde dağıtılabilir. Bu 
halde, iki aylık süre içinde işçinin haftalık 
ortalama çalışma süresi, normal haftalık 
çalışma süresini aşamaz. Denkleştirme 
süresi toplu iş sözleşmeleri ile dört aya 
kadar artırılabilir. Turizm sektöründe dört 
aylık süre içinde işçinin haftalık ortalama 
çalışma süresi, normal haftalık çalışma 
süresini aşamaz; denkleştirme süresi 
toplu iş sözleşmeleri ile altı aya kadar 
artırılabilir. İş Kanunu’nun, 64’üncü mad-
desi ise “Telafi Çalışması” başlığı adı 
altında düzenlenmiştir. Kanun hükmü 
gereği; zorunlu nedenlerle işin durması, 
ulusal bayram ve genel tatillerden önce 
veya sonra işyerinin tatil edilmesi veya 
benzer nedenlerle işyerinde normal ça-

lışma sürelerinin önemli ölçüde altında 
çalışılması veya tamamen tatil edilmesi 
ya da işçinin talebi ile kendisine izin ve-
rilmesi hallerinde, işveren  (7226 sayılı 
Kanunun 43. maddesiyle değiştirilen ve 
26.3.2020 tarihinde yürürlüğe giren iba-
re) dört ay içinde çalışılmayan süreler 
için telafi çalışması yaptırabilir. (7226 
sayılı Kanunun 43. maddesiyle eklenen 
ve 26.3.2020 tarihinde yürürlüğe cüm-
le) “Cumhurbaşkanı bu süreyi iki katına 
kadar artırmaya yetkilidir.” Bu çalışmalar 
fazla çalışma veya fazla sürelerle çalış-
ma sayılmaz. Telafi çalışmaları, günlük 
en çok çalışma süresini aşmamak ko-
şulu ile günde üç saatten fazla olamaz. 
Tatil günlerinde telafi çalışması yaptırı-
lamaz.

7.1. Zorunlu Nedenlerle
Telafi Çalışması

Zorunlu nedenlerin ne olduğu İş Kanunu 
ve ilgili Yönetmelik hükümlerinde tanım-
lanmamıştır. Kanun hükmünde yer alan 
zorunlu neden, mücbir sebep olarak 
anlaşılmamalıdır. Daha önceden öngö-
rülemeyen ve kaçınılamayan, tarafların 
dışında meydana gelen yangın, dep-
rem, sel baskını gibi doğal afetler gibi 
mücbir sebeplerin varlığı halinde ve bu 
sebeplerle işyerinde işin durması halin-
de işveren telafi çalışması zaten yapabi-
lecektir. Zorunlu nedenler uygulamada 
birden bire ortaya çıkan ve işyerindeki 
faaliyeti kısmen veya tamamen dur-
duran veya çalışma sürelerinin önemli 
ölçüde azaltımını gerektiren acil olağa-
nüstü bir durum olarak tanımlanmıştır. 
İşverenin telafi çalışması yaptırabilmesi 
için zorunlu nedenle işyerinde işin belir-
li bir süre durmuş olması şart değildir.  
Zorunlu nedenlerle telafi çalışması yapı-
labilmesi için 4857 sayılı İş Kanunu’nun 
24’üncü maddesinin üçüncü fıkrasında 
ve 25’inci maddesinin üçüncü fıkrasında 
düzenlenen zorlayıcı sebeplerde oldu-
ğu gibi işçiyi çalışmaktan alıkoyan veya 
işin durmasına yol açan sebeplerin bir 
haftadan fazla sürmesi gibi bir şart söz 
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konusu değildir. Zorunlu nedenlerle iş-
yerinde faaliyet bir gün bile durmuş olsa 
bu koşul gerçekleşmiş sayılır.

7.2. Bayram Günleri Öncesi ve 
Sonrası Telafi Çalışması

Ulusal bayram ve genel tatillerden önce 
veya sonra işyerinin tatil edilmesi veya 
benzer nedenlerle işyerinde normal ça-
lışma sürelerinin önemli ölçüde altında 
çalışılması veya tamamen tatil edilmesi 
durumunda telafi çalışması yapılmakta-
dır. Ülkemizde uygulamada en yaygın 
telafi çalışma şekli budur. Ulusal bay-
ram günü ve genel tatil günleri;  2429 
sayılı Ulusal Bayram ve Genel Tatil-
ler Hakkındaki Kanunda belirtilmiştir. 
29 Ekim günü Ulusal Bayramdır. Bay-
ram 28 Ekim günü saat 13.00’ten itiba-
ren başlar ve 29 Ekim günü devam eder. 
Resmi bayram günleri; 23 Nisan günü 
Ulusal Egemenlik ve Çocuk Bayramı, 
19 Mayıs günü Atatürk’ü Anma ve Genç-
lik ve Spor Bayramı günü ve 30 Ağustos 

günü Zafer Bayramıdır. Dini bayramlar; 
Ramazan Bayramı; Arefe günü saat 
13.00’ten itibaren 3,5 gündür. Kurban 
Bayramı; Arefe günü saat 13.00’ten iti-
baren 4,5 gündür. 1 Ocak günü yılbaşı 
tatili, 1 Mayıs günü Emek ve Dayanışma 
Günü ve 15 Temmuz günü Demokrasi 
ve Milli Birlik Günü tatilidir. Ulusal bay-
ram ve genel tatil günleri kamu işyerle-
rinde çalışanlar idari izinli sayılmaktadır. 
Özel kesim işverenleri ise  daha sonra 
telafi etmek üzere belirtilen günlerden 
önce veya sonra işi tatil edebilirler. İşve-
renler tatil günlerinden önce veya sonra 
işyerinin tamamını tatil etmek zorunda  
değildirler. İşyerinin bir kısmı tatil edebi-
leceği gibi sadece bir kısım işçinin işini 
de tatil edebilirler. 

7.3. İşçinin Talebi Sonucu
Telafi Çalışması

İşçiye; iş sözleşmesi/toplu iş sözleşme-
sinde öngörülen  ölüm, doğum, evlilik 
gibi hallerde işçinin talebi ile verilmesi 

gereken izinler için telafi çalışması yap-
tırılamaz. İş Kanununa İlişkin Çalışma 
Süreleri Yönetmeliği’nin 7’nci madde-
sinde; işçinin talebi ile kendisine verilen 
izinler, 4857 sayılı İş Kanunu, iş sözleş-
meleri ve toplu iş sözleşmeleri ile öngö-
rülen yasal izinleri dışında verilen izinler 
olarak tanımlanmıştır. İş sözleşmesi/
toplu iş sözleşmesinde özel bir hüküm 
yoksa işçinin telafi edilmesi şartıyla izin 
talebi ancak işverenin kabulüne bağlı-
dır. İşçi, izin talebini yazılı ya da sözlü 
olarak yapabilir. Ancak her talep halinde 
işverenin izin verme zorunluluğu yok-
tur.  İşçinin talebi üzerine verilen iznin 
süresine yönelik iş mevzuatında özel bir 
hüküm bulunmadığından işçinin talebi 
üzerine verilen iznin süresi ne olursa ol-
sun telafi şartıyla verilmişse, telafi çalış-
ması gündeme gelebilecektir. 

7.4. Koronavirüs (Covid-19) 
Nedeniyle Telafi Çalışması

Mücbir sebep, hukukta görevin, taah-
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hüdün ve sorumluluğun yerine getiril-
mesine engel teşkil edebilecek nitelikte 
bulunan ölüm, iflas, hastalık, tutukluluk 
ve buna benzer hallerdir. Mücbir sebep 
kavramı hukukun temel kavramlarından 
birisidir ve hukukun hemen hemen bü-
tün dallarında uygulaması görülmekte-
dir. Koronavirüsün (Covid-19) salgını 
da bir mücbir sebep halidir. İşverenler 
salgın nedeniyle çalışalamayan süreyi 
telafi edebileceklerdir. 7226 sayılı Ka-
nunun 43’üncü maddesiyle değiştirilen 
ve 26.03.2020 tarihinde yürürlüğe giren 
hüküm gereği iki aylık süre dört aya uza-
tılmıştır. Diğer bir ifadeyle işverenler iş-
verenler çalışılmayan süreyi dört ayında 
telafi çalışma ile telafi edebileceklerdir. 
Kanun hükmü gereği Cumhurbaşka-
nı bu süreyi iki katına kadar artırmaya 
yetkilidir. Telafi çalışmaları, günlük en 
çok çalışma süresini aşmamak koşu-
lu ile günde üç saatten fazla olamaya-
cak ve  tatil günlerinde telafi çalışması 
yaptırılamayacaktır. Telafi çalışması; 
zorunlu nedenlerle işin durması, ulusal 
bayram ve genel tatillerden önce veya 
sonra işyerinin tatil edilmesi veya ben-
zer nedenlerle işyerinde normal çalışma 
sürelerinin önemli ölçüde altında çalı-

şılması veya tamamen tatil edilmesi ya 
da işçinin talebi ile kendisine izin veril-
mesi hallerinde, çalışılmayan sürelerin 
karşılığı olarak yaptırılan çalışma şekli 
olarak tanımlandığından; işçinin talebi 
ile kendisine İş Kanunu, bireysel veya 
toplu iş sözleşmesi ile öngörülen yasal 
izinler dışında izin verilmesi halinde 
de işçinin çalışmadığı sürelerin telafisi 
için işçiye telafi çalışması yaptırılması 
mümkündür. Kendisini salgın nedeniyle 
izolasyona almak isteyen çalışana yıllık 
ücretli izin dışında izin verilmesi, son-
rasında da çalışmadığı bu süreler için 
telafi çalışması yaptırılması kanaatimce 
mümkündür. Telafi çalışması sırasında 
iş sözleşmesi işçi ve işveren tarafından 
4857 sayılı Kanunun 24/II. ve 25/II.mad-
desinde yer alan ahlak ve iyi niyet kural-
larına uymayan haller ve benzeri sebep-
ler dışında kanaatimce feshedilemez. 
Uzaktan çalışma; adından da anlaşı-
labileceği üzere işçinin işyerinde fiilen 
bulunmadığı, işini evinden ya da başka 
bir yerden yürüttüğü bir çalışma türüdür. 
Uzaktan çalışmada işçiler, esaslı neden 
olmadıkça diğer işçilere göre farklı işle-
me tabi tutulamazlar. Diğer bir ifadeyle 
aynı işveren bağlı olup; fiilen işyerinde 

çalışan işçi ile  işyerine gelmeden işye-
ri dışında kendi evinde veya başka bir 
yerde çalışan işçi arasında hiçbir fark 
yoktur. Normal çalışmaya tabi işçinin 
bütün hakları uzaktan çalışma modeline 
tabi işçi için de geçerlidir. Bu gerekçe-
lerle uzaktan çalışma şeklinde de telafi 
çalışması kanaatimce mümkündür.

8. Ücret Garanti Fonu

Ücret Garanti Fonu, 4447 sayılı İşsizlik 
Sigortası Kanuna göre sigortalı sayılan 
kişileri hizmet akdine tabi olarak çalış-
tıran işverenin; konkordato ilan etmesi, 
işveren için aciz vesikası alınması, iflâsı, 
iflâsın ertelenmesi nedenleri ile işvere-
nin ödeme güçlüğüne düştüğü hallerde 
geçerli olmak üzere, işçilerin iş ilişkisin-
den kaynaklanan üç aylık ödenmeyen 
ücret alacaklarını karşılamak amacı 
ile İşsizlik Sigortası Fonu kapsamında 
oluşturulmuş olan fondur.   Koronavirüs 
(Covid-19) salgını Ülkemizi de ekonomik 
ve sosyal açıdan derin şekilde etkile-
mektedir. Ücret garanti fonu ücretlilerin 
korunması açısından önemli bir düzen-
lemedir. 4447 sayılı İşsizlik Sigortası 
Kanunu’nun Ek 1. maddesine göre; iş-
verenin, konkordato ilan etmesi, işveren 
için aciz vesikası alınması, iflası veya 
iflasın ertelenmesi nedenleri ile ödeme 
güçlüğüne düştüğü hallerde, çalışanla-
rının hizmet akdinden kaynaklanan ve 
ödenmeyen üç aylık ücret alacakları 
ücret garanti fonundan ödenmektedir. 
Ücret garanti fonu; işsizlik sigortası fonu 
içerisinde, işverenlerce işsizlik sigortası 
primi olarak yapılan ödemelerin yıllık 
toplamının yüzde birinden  oluşan prim-
lerin değerlendirilmesinden elde edilen 
kazançlardan oluşmaktadır. İşsizlik si-
gortasına tabi sigortalılar ücret garanti 
fonu kapsamındadır. İş sözleşmesi veya 
toplu iş sözleşmesi ile fonun kapsamı 
genişletilemez. İşçinin, işverenin ödeme 
güçlüğüne düşmesinden önceki son bir 
yıl içinde aynı işyerinde çalışmış olması 
şarttır. Türkiye İş Kurumu Genel Müdür-
lüğü İşsizlik Sigortası Fonu Bülteni Nisan 
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2020 verilerine göre Şubat 2005 tarihin-
den 30.04.2020 tarihine kadar 137.022 
kişi ücret garanti fonundan ödenek al-
maya hak kazanmıştır. Bu kapsamda 
hak eden kişilere toplam 427.739.957 
TL ödeme yapılmıştır. 2020 Nisan ayın-
da ise ücret garanti fonundan 232 kişiye 
toplam 1.323.996 TL ödeme yapılmıştır. 
İşsizlik sigortası fonunda biriken rakam 
ise 133.222.637.000 TL’dir. İş Kurumu 
verilerine göre işsizlik sigortası fonu 
içerisinde ücret garanti fonu ödemesi-
nin payı oldukça düşüktür. Koronavirüs 
(Covid-19) salgını geçene kadar çalı-
şanlara gelir garantisi sağlanması için 
işvereni ödeme güçlüğüne düşüren ko-
şullara (konkordato ilan etme, aciz vesi-
kası alınması, iflas etme/iflas erteleme)  
ek olarak “salgın hastalık/Covid-19” se-
bebinin de eklenerek ücret garanti fonu-
nun kapsamının genişletilmesi gerekir.

9. Koronavirüs (Covid-19) Salgını 
Kapsamında Fesih Hakkı

4857 sayılı İş Kanunu’nun, 22’nci mad-
desi gereği; işveren, iş sözleşmesiyle 
veya iş sözleşmesinin eki niteliğindeki 
personel yönetmeliği ve benzeri kay-
naklar ya da işyeri uygulamasıyla olu-
şan çalışma koşullarında esaslı bir deği-
şikliği ancak durumu işçiye yazılı olarak 
bildirmek suretiyle yapabilir. Bu şekle 
uygun olarak yapılmayan ve işçi tarafın-
dan altı işgünü içinde yazılı olarak kabul 
edilmeyen değişiklikler işçiyi bağlamaz. 
İşçi değişiklik önerisini bu süre içinde 
kabul etmezse, işveren değişikliğin ge-
çerli bir nedene dayandığını veya fesih 
için başka bir geçerli nedenin bulundu-
ğunu yazılı olarak açıklamak ve bildirim 
süresine uymak suretiyle iş sözleşmesi-
ni feshedebilir. İşçi bu durumda aynı Ka-
nunun 17 ila 21’inci madde hükümlerine 
göre dava açabilir. Taraflar aralarında 
anlaşarak çalışma koşullarını her za-
man değiştirebilir. Çalışma koşullarında 
değişiklik geçmişe etkili olarak yürürlü-
ğe konulamaz. 17.04.2020 tarihli, 31102 
sayılı Resmi Gazetede yayımlanan ve 

aynı tarih itibarıyla yürürlüğe giren 7244 
sayılı “Yeni Koronavirüs (Covid-19) Sal-
gının Ekonomik ve Sosyal Hayata Etki-
lerinin Azaltılması Hakkında Kanun ile 
Bazı Kanunlarda Değişiklik Yapılmasına 
Dair Kanun”un, 9’uncu maddesi ve 4857 
sayılı Kanuna eklenen Geçici 10’uncu 
maddesi “Bu Kanunun kapsamında 
olup olmadığına bakılmaksızın her türlü 
iş veya hizmet sözleşmesi, bu madde-
nin yürürlüğe girdiği tarihten itibaren üç 
ay süreyle 25 inci maddenin birinci fık-
rasının (II) numaralı bendinde ve diğer 
kanunların ilgili hükümlerinde yer alan 
ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan 
haller ve benzeri sebepler dışında işve-
ren tarafından feshedilemez. Bu mad-
denin yürürlüğe girdiği tarihten itibaren 
üç aylık süreyi geçmemek üzere işveren 
işçiyi tamamen veya kısmen ücretsiz 
izne ayırabilir. Bu madde kapsamında 
ücretsiz izne ayrılmak, işçiye haklı ne-
dene dayanarak sözleşmeyi fesih hakkı 
vermez. Bu madde hükümlerine aykırı 
olarak iş sözleşmesini fesheden işve-
ren veya işveren vekiline, sözleşmesi 
feshedilen her işçi için fiilin işlendiği ta-
rihteki aylık brüt asgari ücret tutarında 
idari para cezası verilir. Cumhurbaşkanı 
birinci ve ikinci fıkrada yer alan üç aylık 
süreleri altı aya kadar uzatmaya yetki-
lidir” hükmünden de anlaşılacağı üzere 
üç ay süreyle 17.04.2020-17.07.2020 
tarihleri arasında işverene, işçiyi tama-
men veya kısmen ücretsiz izne ayırma 

hakkı verilmiştir. Bu kapsamda ücretsiz 
izne ayrılmak, işçiye haklı nedenle söz-
leşmeyi fesih hakkı vermeyecektir. 

İşçiye haklı nedenle derhal fesih hakkı 
veren İş Kanunu’nun, 24’üncü madde-
sinde düzenlenen “Zorlayıcı Sebepler” 
tek tek sayılmamıştır. Madde hükmü,  
işçinin çalıştığı işyerinde bir haftadan 
fazla süre ile işin durmasını gerektirecek 
zorlayıcı sebepler ortaya çıkarsa şeklin-
de düzenlendiğinden işçi açısından hak-
lı nedenli feshi gerektirecek durumlar da  
uygulamalar ile  ortaya çıkmaktadır. İşi 
durduran her neden, zorlayıcı neden de-
ğildir. Bir durumu zorlayıcı neden olarak 
kabul edebilmek için, zorlayıcı neden-
den kaçınmak mümkün olmamalıdır. 

Ayrıca kusurdan kaynaklanmamalı, 
dışarıdan gelmelidir. Koronavirüs (Co-
vid-19) salgını nedeniyle işyerinde işin 
durması da bu niteliktedir. Koronavirüs 
(Covid-19) nedeniyle işyerinde  işçinin 
çalıştırılması bir haftadan fazla sürey-
le durdurulmuş ise işçiye bir haftalık 
süre için işveren tarafından yarım ücret 
ödenmesi şartttır. Bir haftalık süreden 
sonra da işyerinde Koronavirüs (Co-
vid-19) nedeniyle işçi çalıştırılmıyorsa 
iş sözleşmesi askıya alınmış kabul edi-
lecek ve işverenin ücret ödeme borcu 
bulunmayacaktır. Ancak, işçi de koro-
navirüsten dolayı çalıştırılmadığı bu 
dönemin ilk bir haftalık kısmından sonra 
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iş sözleşmesini İş Kanunu’nun, 24/III.
maddesi kapsamında kıdem tazminatı-
nı alabilecek şekilde feshedebilecektir. 
Yukarıda belirtildiği üzere 7244 sayılı 
Kanunla 17.04.2020-17.07.2020 tarihle-
ri arasında işverenin ücretsiz izne çıkar-
maktan kaynaklı işçilerin kullanabileceği 
haklı fesih yetkisi, kaldırılmıştır. İşçinin 
ücretsiz izinde olması 24/III.maddesi 
kapsamında haklı fesih yetkisini etkile-
meyecektir.

6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Ka-
nunu’nun, 4’üncü maddesi gereğince 
işveren, çalışanların işle ilgili sağlık ve 
güvenliğini sağlamakla yükümlüdür. 
İşverenin işçiyi gözetme, iş sağlığı ve 
güvenliği önlemlerini alma borcunun 
hukuki dayanağını 6331 sayılı İş Sağlığı 
ve Güvenliği Kanunu’nun 4’üncü mad-
desi ile 6098 sayılı Borçlar Kanunu’nun, 
417’nci maddesi oluşturmaktadır. 6331 
sayılı Kanunun 13’üncü maddesi işyer-
lerinde ciddi ve yakın bir tehlikenin varlı-
ğı halinde işçilere çalışmaktan kaçınma 
hakkını tanımıştır. Yasa hükmüne göre; 

işyerinde ciddi ve yakın bir tehlike ile 
karşı karşıya kalan işçinin çalışmaktan 
kaçınma hakkını kullanması için; işçinin 
ciddi ve yakın bir tehlike ile karşı karşı-
ya bulunması gerekmektedir. Tehlikenin 
ciddi ve yakın olması, ortada tehlikeli bir 
durumun olması ve kısa bir süre içinde 
meydana gelme olasılığını belirtir. Yakın 
ve ciddi tehlikenin işten kaynaklanması 
şart değildir. 

Tehlikenin işçiyi etkileyecek olması ge-
rekli ve yeterlidir. İşçinin çalışmaktan 
kaçınma hakkını kullanabilmesinin diğer 
şartı, işyerinde iş sağlığı ve güvenliği 
kuruluna ya da bu kurulun bulunmadığı 
yerlerde işverene başvuru yapılması-
dır. İşçinin iş görmekten kaçınma hak-
kını kullanabilmesi için kurulun ciddi 
ve yakın tehlikenin varlığını saptaması 
yeterlidir. Ayrıca işverence bu konuda-
ki önlemlerin alınıp alınmadığının bek-
lenmesi gerekmez. Tehlikenin ciddi ve 
yakın niteliği bunu gerektirir. Koronavi-
rüs (Covid-19) salgını da kanaatimce bu 
niteliktedir ve işçiye iş görmekten kaçın-

ma veya iş sözleşmesini haklı nedenle 
feshetme hakkı verir.

10. Sonuç

Dünya Sağlık Örgütü (WHO) tarafından 
pandemi ilan edilen Koronavirüs (Co-
vid-19) salgını ülkemizi de ekonomik 
ve sosyal açıdan derin şekilde etkile-
mektedir. Uluslararası Çalışma Örgütü-
nün (ILO) tahminine göre salgın dünya 
nüfusunun %40 ila 70’ine bulaşabilme 
potansiyeli taşımaktadır ve işgücü piya-
sası sonuçları üzerinde geniş kapsamlı 
etkiler yaratacaktır. Kriz şimdiden eko-
nomik ve işgücü piyasası şokuna dö-
nüşmüş durumdadır; sadece arzı (mal 
ve hizmet üretimi) değil, aynı zamanda 
talebi de (tüketim ve yatırım) etkilemek-
tedir. Çalışanların ve ailelerinin sağlığı-
na ilişkin acil kaygılara ek olarak, virüs 
ve yaratacağı ekonomik şoklar, çalışma 
yaşamını; İş sayısı (hem işsizlik hem 
de eksik istihdam); İş kalitesi (örneğin, 
ücretler, sosyal korumaya erişim); ve 
olumsuz işgücü piyasası sonuçlarına 
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karşı daha savunmasız olan belirli grup-
lar üzerinde etkiler olmak üzere üç te-
mel boyutta etkileyecektir. WHO (Dün-
ya Sağlık Örgütü) “sağlık” kavramını; 
“sadece hastalık ve sakatlığın olmayışı 
değil, bedence, ruhça ve sosyal yönden 
tam iyilik halidir” diye tanımlamıştır. Ça-
lışanların işyerlerindeki sağlıkları Dünya 
Sağlık Örgütü’nün tanımladığı iyilik hal-
lerinin tamamını kapsamaktadır. Tüm 
dünyayı etkisi altına almış olan Korona-
virüs salgını insanların bedensel, ruhsal 
ve sosyal yönden etkilenmelerine sebep 
olmuş ve olmaya devam etmektedir. Bu 
süreçte alınan önlemler, önlemlerin bi-
reyler ve kurumlar tarafından uygulanış 
şekli, önlemlerin bireyin tam iyilik haline 
etkileri önem kazanmaktadır. Koronavi-
rüs (Covid-19) salgını, Türkiye İstatistik 
Kurumu (TÜİK) 2019 Aralık verilerine 
göre 27 milyon 658 bin istihdamın bu-
lunduğu ülkemizde çalışma yaşamının 
tarafları olan işveren ve işçileri derin en-
dişeye sevk etmiştir. Bu kapsamda ya-
sal uygulamalar; kısa çalışma, ücretsiz 
izin, nakdi ücret desteği, ücret garanti 

fonu, uzaktan çalışma, telafi çalışma-
sı, fesih hakkı ve iş kazası ana başlığı 
adı altında yukarıda değerlendirilmiştir. 
Ülkemizde ve tüm dünyada yaşanan bu 
salgının en kısa zamanda en az zararla 
sonlanması dileğiyle.
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BİR KONU

İşverenin veya 
Çalışma Arkadaşının 
Bulaşıcı Hastalığa 
Yakalanması Nedeniyle
İş Sözleşmesinin 
İşçi Tarafından Haklı Feshi 

I.Giriş

Tüm dünyayı saran coronavirüs (covid 19) Dünya Sağlık Örgütü tarafından sal-
gın hastalık (pandemi) kabul edilmiştir. Corona gibi bulaşıcı hastalıklar nede-
niyle işçinin çalışmaya devam etmek istemeyip iş sözleşmesini haklı nedenle 
feshedip feshedemeyeceği son günlerin en çok tartışılan konularından birisidir. 
Bu yazımızda bulaşıcı hastalık nedeniyle sadece işçi açısından iş sözleşme-
sinin haklı feshi incelenmekte olup işveren tarafından sözleşmenin haklı feshi 
konusuna burada yer verilmemiştir.   

4857 sayılı İş Kanunu’nun m. 24.maddesinin “Sağlık Sebepleri” başlıklı I.fıkra 
hükmüne göre:
“a) İş sözleşmesinin konusu olan işin yapılması işin niteliğinden doğan bir se-
beple işçinin sağlığı veya yaşayışı için tehlikeli olursa.
b) İşçinin sürekli olarak yakından ve doğrudan  buluşup görüştüğü işveren yahut 
başka bir işçi bulaşıcı veya işçinin işi ile bağdaşmayan bir hastalığa tutulursa.”

işçi iş sözleşmesini haklı nedenle feshedebilir. Görüldüğü gibi, işçi işyerinde 
çalışırken hastalanma tehlikesinin bulunması durumunda hem belirli hem de 
belirsiz süreli iş sözleşmesini derhal feshedebilecektir.1

Yine İş Kanunu’nun 24.maddesinin “Zorlayıcı Nedenler” başlıklı III. fıkrasında 
“İşçinin çalıştığı işyerinde bir haftadan fazla süre ile işin durmasını gerektirecek 
zorlayıcı sebepler ortaya çıkarsa” işçinin, iş sözleşmesini sürenin bitiminden 
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önce veya bildirim süresini beklemek-
sizin feshedebileceği düzenlenmiştir. 
Bu hükümde haklı fesihte bulunabil-
mek için işçinin çalıştığı işyerinde bir 
haftadan fazla süre ile işin durması 
şartı arandığı için, işyerinde en az bir 
hafta süreyle iş durmadığı sürece iş-
çinin zorlayıcı bir nedene dayanarak 
haklı fesih yetkisi yoktur. Bir başka 
deyişle,  coronavirüs (covid-19) salgın 
hastalığı nedeniyle işyerinde iş dur-
muşsa ancak bir haftalık süreden son-
ra işçi iş sözleşmesini haklı nedenle 
feshedebilecektir. Eğer işçi İş Kanunu 
madde 24/I- (a) ve (b) bendine daya-
narak ya da 24/III hükmüne dayana-
rak iş sözleşmesini feshederse,en az 
bir yıl hizmet süresi olması kaydıyla, 
kıdem tazminatına hak kazanacaktır. 
İhbar tazminatı, iş sözleşmesini feshe-
den ve bildirim sürelerine uymayan ta-
rafın karşı tarafa ödemesi gereken bir 
tazminat olması nedeniyle işçi bu hal-
de ihbar tazminatına hak kazanamaz. 

İş Kanunu’nun 24. maddesinin I fıkrası 
hükmü gereğince sözleşmeyi feshetti-
ğini ispat yükü işçi üzerindedir. 

İşçi sözleşmenin feshini gerektiren ne-
denlerin bulunduğunu ve bu nedenle 
sözleşmeyi haklı olarak feshettiğini is-
patlamalıdır.2

II. İşverenin ya da Diğer Çalışma 
Arkadaşlarının Bulaşıcı Hastalığa 
Yakalanması Nedeniyle Fesih
1.Genel Olarak

İş Kanunu’nun. 24. maddesinin I. fık-
rasının b bendinde derhal feshe sebe-
biyet veren bir sağlık sebebi düzenlen-
miştir. Bu hükme göre, “İşçinin sürekli 
olarak yakından ve doğrudan buluşup 
görüştüğü işveren yahut başka bir işçi 
bulaşıcı veya işçinin işi ile bağdaşma-
yan bir hastalığa tutulursa” işçi iş söz-
leşmesini haklı nedenle derhal feshe-
debilir. 

Burada feshe sebebiyet veren iki ayrı 
durum vardır:

- Birincisi, işçinin sürekli olarak yakın-
dan ve doğrudan buluşup görüştüğü 
işveren yahut başka bir işçinin “bulaşı-
cı” bir hastalığa yakalanması,

- İkincisi, işçinin sürekli olarak yakın-
dan ve doğrudan buluşup görüştüğü 
işveren yahut diğer bir işçi konumunda 
çalışan kişinin “işçinin işi ile bağdaş-
mayan” bir hastalığa yakalanmasıdır.3

Bulaşıcı hastalık, işçi bakımından 
başlı başına bir tehlikedir ve haklı ne-
denle fesih için yeterlidir. Bu nedenle 
bu hastalığın ayrıca işçinin yaptığı iş 
ile bağdaşmaması gerekmez. Kanun-
daki ifadeden de, bu iki tehlike veya 
istenmeyen durumdan birinin gerçek-
leşmesi yeterli sayılmıştır. Dolayı-
sıyla, bu koşullardan herhangi birinin 
gerçekleşmesi işçinin haklı nedenle 



22

iş sözleşmesini derhal feshetmesi için 
yeterlidir.4 

Madde 24/I-b bendinde belirtilen iş 
sözleşmesinin feshine yol açabilecek 
hastalığın işçinin “sürekli olarak yakın-
dan ve doğrudan buluşup görüştüğü 
işveren yahut başka bir işçide” gerçek-
leşmesi gerekir. Maddede bahsedilen 
işçi kavramına işveren vekilleri de da-
hil edilmelidir.5 Diğer işçilerin, işverenin 
ya da işveren vekilinin normal bir ça-
lışma süresi içinde sürekli denebilecek 
şekilde işçiyle bir araya gelmeleri, doğ-
rudan doğruya sıkça temasta bulunu-
yor olmaları ve bunun işçinin hastalan-
masına yol açabilecek şekilde olması 
gerekir. Aksi halde hastanın kendisiyle 
çok ender temasta bulunduğu ya da 
hiç temasta bulunmadığı bir işçinin 
bu nedenle iş sözleşmesini feshetme-
si haklı değildir.6 Yargıtay 9. HD’nin 
29.09.2014 tarihli kararında, bir sağlık 
çalışanının aşıları yapılmış olan ça-
lışma arkadaşının kendisine bulaşma 
riski bulunmayan hastalığını gerekçe 
göstererek iş sözleşmesini feshetmesi-
ni haklı nedene dayalı olmayan, haksız 
fesih olarak nitelendirmiştir.7 

Bu bağlamda, işyerinde coronavirüs 
(covid-19) nedenine dayalı bir hasta-
lığın işveren ya da diğer çalışanlarda 
görülmesi halinde işçinin iş sözleş-
mesini haklı nedenle derhal feshetme 
hakkına sahip olup olmadığı yanıtlan-
ması gereken önemli bir sorudur. Ka-
naatimizce, işveren, işyerinde corona-
virüs salgınına karşı her türlü önlemi 
almışsa işçinin sürekli olarak yakından 
ve doğrudan buluşup görüştüğü işve-
ren yahut başka bir işçinin yeni coro-
navirüs bulaşıcı hastalığa yakalanma-
sı ve karantinaya alınıp tedavilerine 
başlanmış olmaları halinde işçi haklı 
nedenle iş sözleşmesini feshedemez. 
Zira, hastalanan kişilerin işyerinden 
uzaklaştırılıp tedavilerine başlanması 
ile salgının işyerindeki diğer çalışan-
lara bulaşma riski bertaraf edilmiştir 
olacaktır.

2. Bulaşıcı Hastalık Kavramı
a) Yasal Düzenlemeler

4857 sayılı İş Kanunu’nun 24. madde-
sinde bulaşıcı hastalıktan fesih sebebi 
olarak bahsedilmesine rağmen, hem 
bu Kanunda, hem de diğer İş Kanun-

larında bulaşıcı hastalığın tanımı ya-
pılmamıştır. Aynı şekilde, Türk Sağlık 
Mevzuatında da bulaşıcı hastalığın 
ne olduğuna ilişkin bir tanıma yer ve-
rilmemiştir. Buna karşın 24.4.1930 ta-
rihli ve 1593 sayılı Umumi Hıfzıssıhha 
Kanununda yine tanım verilmeksizin, 
bulaşıcı hastalıklarla ilgili hukuki dü-
zenlemeler bulunmaktadır.8 Bu Kanu-
nun 57-96. maddeleri arasında, ikinci 
babının ikinci faslında, “Memleket da-
hilinde sari ve salgın hastalıklarla mü-
cadele” başlığı altında, bulaşıcı hasta-
lıklarla mücadelede alınacak tedbirleri 
düzenlemiştir. Söz konusu Kanunun 
57. maddesinde bildirimi zorunlu olan 
hastalıklar sayılmıştır.9 Ancak bu mad-
dede belirtilen hastalıkların dışında 
kalan başka bir hastalığın da salgın 
şeklini alması halinde, o hastalığın da 
bildirilmesinin zorunlu olduğuna Sağlık 
Bakanlığı karar verebilir (Umumi Hıf-
zıssıhha Kanunu, m. 64). 

24.4.1930 tarihinde kabul edilen bu 
Kanunda, günümüzde çok kolay baş-
kasına bulaşabilen nezle, grip vb. gibi 
hastalıklar bulaşıcı hastalık olarak 
sayılmamıştır. 1930 tarihinden 2020 
yılına geldiğimizde salgın yapma po-
tansiyeli bulunan A(H1N3) virüsü gibi 
yeni hastalıklar ile geçiş yolları itibariy-
le salgın yapmayan ancak yine de bu-
laşıcı niteliği bulunan HIV, Hepatit B, 
Hepatit C vb. gibi çok sayıda yeni has-
talıklar ortaya çıkmıştır. Bu bulaşıcı 
hastalıklara karşı geliştirilen aşılar ile 
toplumda yayılması önlenmeye çalışıl-
maktadır.10 Bu bağlamda, söz edilen 
türden hastalıklara yakalanan işçilerin 
iş ilişkilerinin nasıl devam edeceği so-
rununun açıklığa kavuşturulması ge-
rekmektedir.

Umumi Hıfzıssıhha Kanunu’nda, 57. 
maddede sayılan bulaşıcı hastalık-
lardan birine yakalananlara çalışma 
yasağı getirilmiştir. Bu Kanunun 76. 
maddesine göre, “Etrafında bulunan-
lara sari ve salgın hastalıklardan birini 
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nakle vasıta olduğu muhakkak olan 
kimseler  muvakkaten ve bu zail olun-
caya kadar meslek sanatlarını icra-
sından hıfzıssıhha meclisleri karariy-
le menolunur.” Maddede söz konusu 
olan çalışma yasağı kararı, Hıfzıssıh-
ha Meclisince verilecektir. Bu çalışma 
yasağı hastalığın geçmesiyle birlikte 
sona erecektir. Kanımızca, işverenler 
çalışma yasağı kararı verildikten son-
ra ilgili işçiden iş görme borcunu yeri-
ne getirmesini talep edemez. Bulaşıcı 
hastalıklara yakalananların, hastalık 
devam ettiği sürece karantina altında 
tutulmaları yasal bir zorunluluk oldu-
ğundan, söz konusu çalışma yasağı 
esnasında iş ilişkisi askıda kalır (Umu-
mi Hıfzıssıhha Kanunu m.72, m.73).11 
Kanımızca, İş Kanunu’nun m.25/I-b,2 
bendinde gösterilen devamsızlık sü-
releri aşılmadığı müddetçe, işçinin 
çalışma yasağı kararı nedeniyle işe gi-
dememesi, iş sözleşmesinin feshi için 
haklı veya geçerli bir neden de oluş-
turmaz.12 

30.5.2007 tarihinde yürürlüğe giren 
“Bulaşıcı Hastalıklar Sürveyans ve 
Kontrol Esasları Yönetmeliği”nde han-
gi hastalıkların bulaşıcı hastalık oldu-
ğu sayılmıştır.13 Yönetmelik EK–I’de 
yer alan Bulaşıcı Hastalıklar Listesi’n-
de bulaşıcı hastalıklar 6 başlık altında 
tek tek sayılmıştır. Bu listede:
 
1. Aşı ile önlenebilir hastalıklar: Boğ-
maca, Difteri, Kabakulak, Kızamık, Kı-
zamıkçık [Rubella], Konjenital Rubel-
la, Tetanoz, Neonatal Tetanoz, Çocuk 
felci [Poliomyelitis], Çiçek, Haemop-
hilus influenza Tip b [Hib] Menenjiti, 
Influenza,
2. Cinsel yolla bulaşan hastalıklar: Ch-
lamydia trachomatis enfeksiyonları, 
Gonore, Sifiliz, AIDS (kazanılmış im-
mün yetmezlik sendromu), HIV enfek-
siyonu (insan immün-yetmezlik virüsü 
enfeksiyonu), 
3. Viral hepatitler: Hepatit A, Hepatit B, 
Hepatit C, Hepatit D, Hepatit E,

4. Gıda ve su kaynaklı hastalıklar ve 
zoonozlar: Botulismus, Bruselloz, 
Campylobacter jejuni/coli [Campyloba-
cter sp enfeksiyonu], Enterohemorajik 
E.coli [EHEC] enfeksiyonu, Kolera, 
Leptospiroz, Listeria monocytogenes 
enfeksiyonu, Shigella sp enfeksiyonu, 
Salmonella sp enfeksiyonu [non-tifo-
idal salmonelloz], Salmonella Typhi 
enfeksiyonu [Tifo; enterik ateş], Akut 
kanlı ishal, Şarbon, Tularemi, Veba 
[Plague], Yersinia sp enfeksiyonu 
[Yersiniosis], Trişinoz, Ekinokokkoz, 
Cryptosporidium sp enfeksiyonu, Giar-
dia intestinalis enfeksiyonu, Entamo-
eba histolytica [amipli dizanteri etkeni 
olarak], Kala-azar [viseral leishmania-
sis], Şark Çıbanı [kutanöz leishmania-
sis], Şistozomiyaz [üriner], Sıtma [Ma-
laria], Toksoplazmoz, Kuduz ve Kuduz 
Riskli Temas, 	 Viral Hemorajik Ateş 
Sendromu, Sarı humma, Epidemik Ti-
füs, Q-ateşi, 
5. Solunum (hava) yolu ile bulaşan 
hastalıklar: Lejyoner hastalığı [legio-
nellosis], Meningokokkal hastalık, Tü-
berküloz, Pnömokok enfeksiyonları,
6. Diğer hastalıklar: Varyant Creutz-
feldt-Jakob’s hastalığı [nvCJD], Lepra, 

Trahom, bulaşıcı hastalık olarak belir-
tilmiştir. En son olarak “Covid-19 (yeni 
coronavirüs hastalığı)” da 1.3.2020 ta-
rihinden geçerli olmak üzere bu listeye 
eklenmiştir.14 Bulaşıcı hastalık tespit 
edilirken bu Yönetmelikte sayılan has-
talıklar dikkate alınmalıdır.

Yönetmelikte Covid-19 bulaşıcı hasta-
lığı ile ilgili Klinik Tanımlama aşağıdaki 
gibi yapılmıştır:
“ AĞIR AKUT SOLUNUM YETMEZLİ-
Ğİ SENDROMU (SARS) (SARS-Coro-
navirus, SARS-CoV 2) 

Bir başka nedenle açıklanamayan 
aşağıdaki kriterlerin tamamının olma-
sıdır.
1. Ateş veya ateş öyküsü
2. Aşağıdaki üç klinik kriterden en az 
birinin olması:
• Öksürük
• Nefes darlığı
• Solunum yetmezliği
3. Aşağıdaki dört kriterden en az biri-
nin olması:
• Pnömoni ile uyumlu radyolojik bulgu-
lar
• Akut respiratuvar distres sendromu-
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nun radyolojik bulguları
• Otopside başka bir neden gösterile-
meyen pnömoni bulguları
• Otopside akut respiratuvar distres 
sendromu bulguları”. 

b) Öğreti Görüşleri 

İş Hukuku öğretisinde İş Kanunu’nun 
24/I-b bendinde bahsedilen bulaşıcı 
hastalık kavramından ne anlaşılması 
gerektiği, hangi şartlar altında işçi için 
haklı nedenle fesih hakkının doğacağı 
konusunda farklı görüşler bulunmak-
tadır.

Ekonomi, hastalığın bulaşıcı niteliğinin 
önemli, işçinin sağlığı ve yaşayışı için 
ciddi bir tehlike gösteren durumda ol-
ması gerektiği görüşündedir.15

 
Narmanlıoğlu, hastalığın bulaşıcı ol-
masının, diğer şahıslara geçmesi ihti-
mali bulunmasını ifade ettiğini, ancak 
her bulaşıcı hastalığın haklı sebep sa-
yılmayacağını,  dolayısıyla hastalığın 
sadece bulaşıcı olmasının yetmeye-
ceğini, bulaşıcılığının önemli olması-
nın da gerektiğini, örneğin verem ve 

zührevi hastalıkların, deri hastalıkları, 
uyuz ve cüzam gibi hastalıkların bu 
önemi haiz olduğunu belirtmektedir.16

Süzek, işçi yararına fesih hakkının do-
ğabilmesi için her şeyden önce işve-
renin veya diğer bir işçinin tutulduğu 
bulaşıcı hastalığın, örneğin grip gibi 
sadece bulaşıcı olması yeterli olma-
yıp işçinin sağlığı için ciddi bir tehlike 
oluşturması gerektiği görüşündedir. 
Yazar, verem ve deri hastalıkları gibi 
hastalıkları bu kapsamda değerlendir-
mektedir.17

Mollamahmutoğlu, bulaşıcı hastalı-
ğın, nezle grip gibi sıradan bir hastalık 
değil, önemli epidemik hastalıklardan 
olması gerektiği; verem, AIDS, sarılık 
gibi hastalıkların bu nitelikte olduğu 
görüşündedir. Yazar, hastalığın bula-
şıcı olmasının yeterli olup, ayrıca, ça-
lışma gücünü tamamen veya kısmen 
engellemesinin gerekmeyeceğini, çün-
kü fıkra hükmünde böyle bir koşulun 
öngörülmediğini belirtmektedir. 

Ancak hükmün uygulanması için bula-
şıcı hastalığın önemli olması gerekti-

ğinden, bu tür hastalık sonucu işçinin 
çalışma gücünü tamamen veya kıs-
men yitirebileceği de göz önünde tu-
tulmalıdır.18 

Kılıçoğlu/Şenocak, işveren ya da baş-
ka bir işçinin tutulduğu bulaşıcı hasta-
lığın fesih hakkını kullanacak işçinin 
sağlığı için ciddi bir tehlike oluşturması 
gerektiğini, grip gibi hastalıkların bu 
anlamda yeterli olmayıp, verem gibi bir 
ciddi hastalık olması gerektiğini belirt-
mektedirler.19 

Şakar, bulaşıcı sarılık tehlikesinin, iş-
çinin sözleşmeyi feshetmesi için hak-
lı sebep oluşturduğu görüşündedir. 
AIDS hastalığının kolaylıkla bulaşma-
yan bir hastalık olduğu bilinmesine 
rağmen, işyerinde bu hastalığa yaka-
lanmış birinin varlığının işçide yarata-
cağı tedirginlik dikkate alındığında, iş-
çinin sözleşmeyi derhal fesih hakkının 
olduğunu kabul etmek gerekecektir.20

Akyiğit’e göre, fesih için hastalığın sa-
dece bulaşıcı olması yetmez, ayrıca 
önemli bir hastalık olması da şarttır. 
Örneğin, her zaman yakalanılabilen 
basit bir nezle de bulaşıcıdır, fakat fes-
he götürecek kadar önemli görülmeye-
bilir. Yazar, genellikle cinsel temas ile 
geçen AIDS’in durumunun çeşitli yön-
lerden tartışılabilir olduğunu kabul et-
mekle birlikte, verem, tifo vs. gibi has-
talıkların fesih nedeni olacağının açık 
olduğunu savunmaktadır.21

Caniklioğlu, doğrudan doğruya veya 
dolaylı temas ile diğer insanlara bulaş-
ma tehlikesi yüksek olan hastalıklara 
bulaşıcı hastalık denildiğini, bunların 
hangi hastalıklar olduğunun tıbbi veri-
lerle belirlendiğini, dolayısıyla işvere-
nin ya da diğer işçilerin hastalıklarının 
bulaşıcı olup olmadığına tespitte tıbbi 
verilerden yararlanmak gerektiğini be-
lirtmektedir. Bu nedenle, işveren ya da 
diğer işçilerin bulaşıcı olmayan ancak 
işçi açısından rahatsızlık veren bir 
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başka hastalığa yakalanması halinde 
m.24/I-b hükmüne dayanma olanağı 
bulunmamaktadır. Yazar, işverenin 
ya da işçinin doğrudan doğruya yakın 
temasta bulunduğu işçilerin AIDS has-
talığına yakalanmaları halinde işçinin 
bu hükme dayanarak kural olarak iş 
sözleşmesini feshedemeyeceğini vur-
gulamaktadır. 

Zira yapılan araştırmalarda AIDS 
hastalığının bulaşma riskinin olduk-
ça düşük olduğu anlaşılmıştır. Ancak 
özellikle sağlıkla ilgili işlerde ya da 
manikür, pedikür yapılması gibi bazı 
işlerde bulaşma tehlikesi artabilmekte-
dir. Yazar buradan hareketle, bulaşma 
tehlikesinin olduğu belirli bazı işlerin 
görüldüğü yerlerde işçinin yakın çalış-
ma arkadaşı ya da işverenlerin AIDS 
hastalığına yakalanmaları durumunda 
haklı nedenle fesih hakkının varlığının 
kabul edileceği, diğer durumlarda ise 
kabul edilmemesi gerektiği görüşün-
dedir.22

Ertürk’e göre hastalığın bulaşıcı olma-
sı, başka kimselere geçmesi ihtimali-
nin bulunmasını ifade eder. Ancak her 
bulaşıcı hastalık haklı nedenle fesih 
sebebi oluşturmaz; bulaşıcı hastalığın 
önemli nitelik taşıması gerekir. Yazar, 
verem ve zührevi hastalıklar, deri has-
talıkları, uyuz ve cüzam gibi bulaşıcı 
hastalıkların, önemli nitelikte bulaşıcı 
hastalıklar olduğu ve feshe sebebiyet 
vereceği, nezlenin ise bulaşıcı olmakla 
birlikte önemsiz olduğu için fesih sebe-
bi oluşturmayacağı kanaatindedir.23 

İş Kanununun 24/I-b bendinde, işçi-
nin yakından ve doğrudan buluşup 
görüştüğü işveren veya başka bir iş-
çinin yakalandığı her bulaşıcı hastalık 
hiçbir ayırıma gidilmeksizin işçi açı-
sından haklı fesih nedeni sayılmıştır. 
Öğretide, geliştirilen bazı ölçütlerle bu 
kapsamlı ifade sınırlandırılmak isten-
miştir. İşçinin sağlığı için ciddi bir teh-
like oluşturan hastalığın haklı nedenle 
feshe sebebiyet verdiği öğretide genel 

olarak kabul edilmektedir. Bu bağlam-
da çoğu yazara göre, işverenin veya 
başka bir işçinin grip ve nezle gibi sıra-
dan bulaşıcı hastalıklara yakalanması, 
işçinin iş sözleşmesini feshetmesi için 
haklı bir neden oluşturmaz. Ancak 
grip hastalığı bağışıklık sistemi güçlü 
olmayan diyabet, kalp yetmezliği gibi 
hastalıkları bulunan kişilerde ve bil-
hassa yaşlılarda ve çocuklarda ölüme 
dahi yol açabilmektedir. 

Bu nedenle grip hastalığının her za-
man önemsiz bir hastalık olarak gö-
rülmesi doğru bir saptama olmaya-
caktır.24 2009 yılında tüm dünyada 
herkesin korkulu rüyası haline gelen 
“domuz gribi” olarak bilinen “Pandemik 
A(H1N1) gribi”nin yol açtığı hastalık 
pek çok kişinin ölümüne sebebiyet ver-
miştir.25 Bu bakımdan, bulaşıcı hasta-
lık tıbben anlaşılabilir bir konu olması 
sebebiyle, uzman doktorlarca bir has-
talığın bulaşıcı olup olmadığının belir-
lenmesi gerekir.26 Covid 19, yeni cora-
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navirüs hastalığı da grip hastalığı gibi 
bağışıklık sistemi güçlü olmayan di-
yabet, kalp yetmezliği gibi kronik has-
talıkları bulunan kişilerde ve bilhassa 
yaşlılarda ölüme yol açabilmektedir. 
Dolayısıyla, bir hastalığın işçi için ciddi 
bir tehlike oluşturup oluşturmadığının 
da her kişi açısından yine uzman dok-
torlarca değerlendirilmesi gereklidir.

III. İşverenin Veya Diğer Çalışma 
Arkadaşlarının İşçinin İşi İle 
Bağdaşmayacak Bir Hastalığa 
Yakalanmaları
1. “İşçinin İşi İle Bağdaşmayan”  
Hastalığın Tespiti 

İş Kanunu’nun 24. maddesinin I. fık-
rasının (b) bendinde derhal feshe se-
bebiyet veren diğer bir sağlık sebe-
bi, işçinin sürekli olarak yakından ve 
doğrudan buluşup görüştüğü işveren 
yahut diğer bir işçinin “işçinin işi ile 
bağdaşmayan” bir hastalığa yakalan-
masıdır. 

İş Kanunu m.24/I-b’deki, “işçinin işiy-
le bağdaşmayan hastalık” tabirinden, 
bulaşıcı hastalıklar dışında, tezahürü 

bakımından tiksindirici, çevresindeki-
leri itici hastalıklar ile psişik hastalık-
lar anlaşılması gerektiği öğretide ifade 
edilmektedir.27 Ekonomi’ye göre ise, İş 
K. m. 24/I-b hükmünün açık ifadesine 
göre, işçinin “işi ile bağdaşmayan” bir 
hastalık, bulaşıcı olup olmamasına ba-
kılmaksızın fesih için haklı bir sebep 
oluşturur.28 Tunçomağ/Centel, işçinin 
işiyle bağdaşmayan hastalık ifade-
sinden, yakalandığı takdirde işçinin 
çalışma gücünden yararlanılmasını 
tamamen veya kısmen engelleyen 
hastalıkların anlaşılması gerektiğini 
belirtmektedirler.29 Mollamahmutoğlu 
ise işveren veya bir başka işçisinin 
bu nitelikte hastalıklara tutulmasında, 
eğer işçi bu kişilerle çalışma düzeni-
nin gerektirdiği yakın, yoğun ve sürekli 
bir ilişki içinde ise haklı neden oluş-
turabileceği görüşündedir.30 Süzek, 
İş Kanunu m.24/I-b uyarınca işçinin 
derhal fesih hakkını kullanabilmesi için 
bulaşıcı veya işçinin işi ile bağdaşmaz 
nitelikteki hastalığa tutulan işveren 
veya işçi ile sürekli olarak yakından ve 
doğrudan doğruya buluşup görüşmesi 
başka bir deyimle sıkça bir arada bu-
lunması gerektiğini belirtmektedir. İşçi 

söz konusu işveren veya işçi ile çok 
ender olarak temas ediyorsa bu koşul 
gerçekleşmiş olmaz.31 

Öğretideki hakim görüşe göre, fesih 
için haklı neden oluşturan “işçinin işi ile 
bağdaşmayan hastalık”, işçinin kendi 
yakalandığı hastalık değil, onun yakın-
dan ve doğrudan doğruya buluşup gö-
rüştüğü işveren yahut başka bir işçinin 
hastalığıdır.32 “Yakından ve doğrudan 
buluşup görüşmeden” kastedilen işin 
yapıldığı sürece devamlı sayılacak şe-
kilde bir arada bulunmaktır. 

Örneğin günde birkaç defa kontrol, 
direktif maksadıyla işçinin yanına ge-
len işveren ile tamamen ayrı işyeri bö-
lümlerinde çalışan işçiler yakından ve 
doğrudan temasta sayılmaz.33  Öğreti-
deki diğer bir görüşe göre ise, işçinin 
kendi yakalandığı hastalık da feshe 
sebebiyet verir. İşin özenle yapılması 
için işçinin sağlıklı olması gerektiğin-
den, sağlık durumu bozulan işçinin iş 
görmesi beklenemez ve işçi iş sözleş-
mesini haklı nedenle feshedebilir. Bu-
rada işçinin yaptığı iş de önem taşır. 
Örneğin, lokantada aşçı olan kişinin 
tutulduğu deri hastalığı işini yapma-
sına engel olabilirse de aynı hastalık 
temizlik işçiliğine engel olmayacaktır.34

Yargıtay da işçinin kendisinin işiyle 
bağdaşmayan hastalığa yakalanma-
sını haklı neden olarak değerlendir-
mektedir. Yargıtay kararlarında, akıl 
hastalığına35 veya sar’a hastalığına 
tutularak36 ya da akciğerinden hasta37 
olarak veyahut kronik şizofreni has-
talığı38 nedeniyle işyerinden ayrılan 
işçilerin, işleri ile bağdaşmayan hasta-
lığa tutulmaları nedeniyle, işçiler tara-
fından haklı nedenle sözleşmelerinin 
feshedildiğini kabul edilerek işçilere 
kıdem tazminatı ödenmesi gerektiği 
sonucuna varılmıştır.39 Aynı yöndeki 
Yargıtay’ın 10.4.1989 tarihli Kararına 
göre: “Davacı, davalıya ait kahveha-
nede işçi olarak çalışmış ve kendini 
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çalışmayacak derecede hasta görerek 
işyerinden ayrılmıştır. Dosyada SSK…
Sağlık Kurulu’nun 26.6.1987 tarihli 
raporunda davacının gerçekten mide 
ameliyatı geçirdiği ve akciğerlerinden 
hasta olduğu anlaşılmaktadır. Böyle 
bir hastalığın işi ile bağdaşmayan ni-
telikte olduğunun kabulü gerekir ve bu 
durumda da İş Kanununun 16. mad-
desinin sağlık sebepleri ile ilgili ben-
dinin (b) fıkrasındaki işçinin bildirimsiz 
feshi söz konusu olur. Böyle olunca 
da kıdem tazminatına hak kazanır”.40 
Yargıtay 8.4.2008 tarihli bir başka Ka-
rarında, bankacılık faaliyeti yapan bir 
işyerinde görev yapmakta olan işçinin  
depresyona girmesini “işçinin işi ile 
bağdaşmayan bir hastalığa” tutulması 
olarak nitelendirmiştir. 

Kararda, işçi “depresyon tanısı ile iş 
ilişkisi devam ederken tedavi görme-
ye başlamıştır. Yatarak tedaviye baş-
lanmasının üzerinden bir ay geçtikten 
sonra istifa ettiği, istifasının da bu ra-
hatsızlığına bağlandığı, davacının bu 
istifasından sonra da yaklaşık, 8 ay te-
davisinin devam ettiği anlaşılmaktadır. 
Davacının hastalığı bankacılık işi ile 

bağdaşmayan bir hal almıştır. Davacı-
nın iş sözleşmesini feshetmesinin” İş 
K. m.24/I-b kapsamında değerlendiril-
mesi gerekir.41 	

2. İşçinin Kendisinin Yakalandığı 
Bulaşıcı Hastalık Nedeniyle 
Sözleşmeyi Feshi

İşçinin kendisinin yakalandığı bir bu-
laşıcı hastalığın, örneğin yeni corona-
virüs (Covid-19) hastalığının, İş Ka-
nunu’nun. m.24/I hükmüne göre işçi 
açısından iş sözleşmesini haklı ne-
denle feshe sebebiyet verip vermeye-
ceği açıklığa kavuşturulması gereken 
önemli sorundur. Bu konu günümüze 
kadar genellikle Hepatit B taşıyıcısı 
olan işçiler açısından yargı kararlarına 
konu olmuş ve tartışılmıştır. Örneğin, 
Yargıtay 16.5.2007 tarihli kararında, 
Hepatit B taşıyıcısı olan bir işçinin, iş 
sözleşmesini kendisinin feshetmesini 
haklı nedene dayalı fesih olarak ka-
bul etmemiştir.42 Bu kararda, Hepatit 
B taşıyıcısı olan “işçinin kendisinin 
hastalığını ileri sürerek işverenin fesih 
hakkını kullanmasını istemesi, bunun 
işveren tarafından kabul edilmemesi 

üzerine iş sözleşmesini feshetmesi 
söz konusudur. Yasaya göre akdi fe-
sih hakkı bulunmayan davacının iş 
sözleşmesini feshi haklı değildir” so-
nucuna varılmıştır. 

İş Hukuku öğretisinde, m.24/I-b hük-
münün lafzına göre, işçinin kendisi-
nin yakalandığı hastalık nedeniyle 
feshin, m.24/I-b bendi hükmüne göre 
değil, m.24/I-a bendine göre değer-
lendirilmesi gerektiği belirtilmektedir.43 
Bir başka deyişle, işçinin kendisinin 
tutulduğu hastalık m. 24/I-b hükmü 
uyarınca haklı nedenle fesih hakkının 
doğumuna yol açmaz. Çünkü İş Ka-
nunu m. 24/I-b’de söz konusu olan iş-
çinin tutulduğu hastalık değildir; onun 
sürekli olarak yakından ve doğrudan 
doğruya buluşup görüştüğü işverenin 
veya işçinin yakalandığı bulaşıcı veya 
işi ile bağdaşmayan bir hastalıktır. İş 
Kanunu m. 24/I-a’nın kapsamına giren 
bu gibi durumlar dışında işçinin ken-
disinin hastalığa yakalanması halinde 
m.25/I-b’de yer alan koşullar gerçek-
leşmişse iş sözleşmesi işçi tarafından 
değil işveren tarafından haklı nedenle 
feshedilebilecektir.

IV. İşyerinde İş Sağlığı ve 
İş Güvenliği Önlemlerinin 
Alınmaması Nedeniyle Fesih

6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Ka-
nunu’nun 4. maddesinde ve Türk Borç-
lar Kanunu’nun 417.maddesinde işve-
ren, işyerinde iş sağlığı ve güvenliğinin 
sağlanması için gerekli her türlü önle-
mi almak, araç ve gereçleri noksansız 
bulundurmakla yükümlü tutulmuştur. 
İşveren, işyerinde çalışanlarının iş 
sağlığı ve güvenliklerinin sağlanması 
için gerekli her türlü önlemi almasına, 
araç ve gereçleri noksansız bulun-
durmasına rağmen, işçinin Covid-19 
salgın hastalığına yakalanması halin-
de sorumluluğunun doğabilmesi için 
hastalığın işyerinden mi yoksa başka 
bir yolla mı bulaştığının tespit edilmesi 
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gerekmektedir. Yeni coranavirüs sal-
gınının yayılma hızı göz önüne alındı-
ğında bu konuda ispat güçlüğü yaşa-
nılabileceği de açıkça görülmektedir.

Sağlık nedenleri grubuna girebilecek 
bir başka fesih nedeni 6331 sayılı İş 
Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 13. 
maddesinin 1. ve 2. fıkralarında bu-
lunmaktadır. Bu hükme göre, “Ciddi 
ve yakın tehlike ile karşı karşıya kalan 
çalışanlar kurula, kurulun bulunmadığı 
işyerlerinde ise işverene başvurarak 
durumun tespit edilmesini ve gerekli 
tedbirlerin alınmasına karar verilmesi-
ni talep edebilir. Kurul acilen toplana-
rak, işveren ise derhal kararını verir ve 
durumu tutanakla tespit eder. Karar, 
çalışana ve çalışan temsilcisine yazı-
lı olarak bildirilir. Kurul veya işverenin 

çalışanın talebi yönünde karar verme-
si halinde çalışan, gerekli tedbirler alı-
nıncaya kadar çalışmaktan kaçınabilir. 
Çalışanların çalışmaktan kaçındığı 
dönemdeki ücreti ile kanunlardan ve 
iş sözleşmesinden doğan diğer hakları 
saklıdır.”44

Çalışmaktan kaçınma hakkının kulla-
nılabilmesi için çalışanların ciddi ve 
yakın bir tehlike ile karşı karşıya bu-
lunması gerekir.45 İş Sağlığı ve Güven-
liği Kanunu’nun 22. maddesine göre, 
“Elli ve daha fazla çalışanın bulunduğu 
ve altı aydan fazla süren sürekli işlerin 
yapıldığı işyerlerinde işveren, iş sağ-
lığı ve güvenliği ile ilgili çalışmalarda 
bulunmak üzere kurul oluşturur. İşve-
ren, iş sağlığı ve güvenliği mevzuatına 
uygun kurul kararlarını uygular”. Eğer 

işyerinde kurul oluşturulmuşsa işçilerin 
çalışmaktan kaçınma hakkını kullana-
bilmeleri için kurul kararı aranacaktır. 
Çalışanın talebi üzerine kurul aynı gün 
acilen toplanarak kararını verecek, 
durumu bir tutanakla saptayacak, du-
rumu çalışana ve çalışan temsilcisine 
yazılı olarak bildirecektir (6331 s. K. 
m.13/I).    

İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 
m.13, f.2 hükmü uyarınca işçinin ge-
rekli iş sağlığı ve güvenliği önlemleri 
alınıncaya kadar çalışmaktan kaçındı-
ğı halde işverenin ücret ödeme borcu 
devam etmektedir. Demir’e göre, ça-
lışmaktan kaçınma hakkını kullanan 
işçi ödemezlik (ifa edilmezlik) definde 
bulunmuş olur (TBK. m.97).46 İşveren 
işçinin sağlığını koruma borcunu yeri-
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ne getirmemekte, işçi de buna karşılık 
asli edimi olan iş görme borcunu ifa 
etmemektedir. Mollamahmutoğlu ise 
haklı olarak, çalışmaktan kaçındığı dö-
nem içinde işçinin ücret ve diğer hakla-
rı saklı olduğundan kaçınma hakkının, 
alacaklının temerrüdü kapsamında de-
ğerlendirilmesinin daha isabetli olaca-
ğını belirtmektedir.47 

Kurul kararına veya işçinin talebine 
rağmen işveren gerekli önlemleri alma-
makta ısrar ederse, işçi iş sözleşmesi-
ni derhal feshedebilecektir. İş Sağlığı 
ve Güvenliği Kanunu’nun m.13/f.4 
hükmüne göre, “İş sözleşmesiyle ça-
lışanlar, talep etmelerine rağmen ge-
rekli tedbirlerin alınmadığı durumlarda, 
tabi oldukları kanun hükümlerine göre 
iş sözleşmelerini feshedebilir”. Bu hü-

küm ile işçilere haklı nedenle derhal 
fesih hakkı tanınmıştır.48 Öğretide işçi-
lerin “tabi oldukları kanun hükümlerine 
göre” iş akitlerini feshedebilecekleri 
öngörüldüğünden, İş Kanununa tabi 
olanların bu yasanın 24. maddesinin 
2. fıkrasının (f) bendine, yani çalışma 
şartlarının uygulanmamasına dayana-
rak iş sözleşmelerini sona erdirebile-
cekleri belirtilmektedir.49 

İşçinin yapacağı feshin çalışma ko-
şullarının uygulanmaması nedeniyle 
İş K. m. 24/II-f’ye dayandırılması iş-
çinin lehine olacak; böylelikle işçi için 
kıdem tazminatı yanında İş K. m.26/2 
uyarınca tazminat isteme hakkı da do-
ğacaktır.50

       
İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu m.13/5 

hükmüne göre, “Bu Kanunun 25 inci 
maddesine göre işyerinde işin durdu-
rulması halinde bu madde hükümleri 
uygulanmaz”. Bu hükme göre, işye-
rinde iş sağlığı ve güvenliği nedeniy-
le bir idari yaptırım olarak işyerinde iş 
durdurulursa işçinin İş Sağlığı ve Gü-
venliği Kanunu m.13 hükmü uyarınca 
çalışmaktan kaçınması veya iş akdini 
haklı nedenle feshetmesi mümkün ol-
mayacaktır. 

V. Sonuç

4857 sayılı İş Kanunu’nun 24. mad-
desinde işçi açısından sağlık sebebi 
ile haklı fesih için iki ayrı fesih sebe-
bi düzenlenmiştir. Bunlardan birinci-
si “İş sözleşmesinin konusu olan işin 
yapılması işin niteliğinden doğan bir 
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sebeple işçinin sağlığı veya yaşayışı 
için tehlikeli olması”,  ikincisi ise “İşçi-
nin sürekli olarak yakından ve doğru-
dan buluşup görüştüğü işveren yahut 
başka bir işçi  bulaşıcı veya işçinin işi 
ile bağdaşmayan bir  hastalığa tutul-
ması”dır.

İş Kanunu’nun m.24/I-(a) bendinde 
dikkat edilmesi gereken, işçinin hak-
lı sebeple derhal fesih hakkına sahip 
olabilmesi için, kendisinin değil sık 
sık buluşup görüştüğü “işveren” veya 
“başka bir işçinin” bulaşıcı veya işi ile 
bağdaşmayan bir hastalığa yakalan-

masıdır. İşveren veya başka bir işçinin 
yakalandığı bulaşıcı hastalığın da “iş-
çinin sağlığı ve yaşayışı için tehlikeli” 
olması gerekir. Yoksa nezle ve grip 
gibi hayati tehlikesi olmayan bulaşıcı 
hastalıklar, işçiye haklı sebeple fesih 
hakkı vermez. Bu bağlamda, işveren, 
işyerinde yeni coronavirüs (covid-19) 
salgınına karşı her türlü önlemi almış-
sa işçinin sürekli olarak yakından ve 
doğrudan buluşup görüştüğü işveren 
yahut başka bir işçinin coronavirüs 
(Covid-19) hastalığına yakalanması 
ve karantinaya alınıp tedavilerine baş-
lanmış olmaları halinde işçinin iş söz-

leşmesini haklı nedene dayalı olarak 
feshedemeyeceği kanaatindeyiz.

İş Kanunu’nun 24. maddesi I. fıkrası-
nın (b) bendine göre, işçinin sürekli 
olarak yakından ve doğrudan bulu-
şup görüştüğü işveren yahut başka 
bir işçinin bulaşıcı veya işçinin işi ile 
bağdaşmayan bir hastalığa tutulması 
haklı nedenle fesih sebebidir. İş Kanu-
nu m.24/I-(b) hükmünde işverenin ya 
da diğer bir çalışanın bulaşıcı hasta-
lığı derhal feshe sebebiyet vermekte 
iken, işçinin kendisinin yakalandığı 
bulaşıcı hastalık fesih sebebi olarak 
düzenlenmemiştir. İşçi çalışamayacak 
derecede hasta da olsa, işverenden iş 
sözleşmesinin feshetmesini isteyecek, 
eğer işveren sözleşmesini feshetmez-
se çalışmaya devam etmek zorunda 
kalacaktır. Sözleşmeyi İş Kanunu’nun 
17. maddesine göre kendisi feshet-
tiğinde ise kıdem ve ihbar tazminatı 
alma hakkını kaybedecektir. 

İşçinin çalıştığı işyerinde covid-19 sal-
gın hastalığı nedeniyle iş durmuşsa İş 
Kanunu’nun 24/III. bendi hükmü gere-
ğince zorlayıcı nedenler kapsamında 
bir haftalık süreden sonra işçinin iş 
sözleşmesini haklı nedenle fesih hakkı 
doğacaktır. 

İşyerinde yeni coronavirüs salgın has-
talığına karşı ya da başka bir bulaşı-
cı hastalığa ilişkin gerekli iş sağlığı 
ve güvenliği önlemlerinin alınmaması 
halinde işçi, çalışma koşullarının uy-
gulanmaması nedeniyle İş K. m. 24/
II-f uyarınca iş sözleşmesini haklı ne-
denle feshedebilir. Bu durumda işçinin 
kıdem tazminatı yanında İş Kanunu 
m.26/2 uyarınca tazminat talep etme 
hakkı da doğar.
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Gümrük ve Ticaret Uzmanı

Türk Ticaret Kanunu 
Yönünden İdari Para 
Cezaları

Giriş

6102 sayılı Türk Ticaret Kanununun1 (TTK), Resmi Gazete’de yayımı2 sonrasında 
özellikle adli ceza gerektiren suçların çokluğu ve bu suçlar için öngörülen cezala-
rın ağırlığı gibi hususlar kamuoyunda yoğun bir şekilde tartışılmıştır. Kanun ko-
yucu, getirilen eleştirileri de dikkate alarak, ticari hayatın olumsuz etkilenmemesi, 
uygulamada sorun yaşanmaması, ayrıca suç ve cezada orantılılık ilkesine uyum 
sağlanması amacıyla TTK’nın yürürlüğe girmesinden önce anılan Kanunun birçok 
maddesinde ve özellikle suç ve cezalara ilişkin hükümlerinde 6335 sayılı Kanunla3 
önemli değişiklikler yapmıştır. 

Bu kapsamda, bazı fiillerin niteliği suçtan kabahate dönüştürülmüş ve bu fiillerin 
yaptırımı adli ceza yerine idari para cezası olarak belirlenmiştir. Hali hazırda ticaret 
şirketlerine ilişkin TTK’nın 33/2, 38/1, 51/2 ve 562/1-2. maddelerinde, yaptırımı idari 
para cezası olan kabahatler yer almaktadır. Her ne kadar sadece dört maddede bu 
yönde bir düzenleme bulunmakta ise de,
51 ve 562. maddelerde birden fazla fiil için idari yaptırım öngörülmüştür. Söz konu-
su kabahatler ve dolayısıyla idari para cezaları, kamusal yararın sağlanmasını ve 
ticari menfaatin korunmasını amaçlamaktadır.

TTK’de yer alan kabahatler ve idari para cezaları, tüm tacirler ve dolayısıyla ülke-
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mizde toprak, seramik, çimento ve cam 
sanayii sektörlerinde faaliyet gösteren 
tacirler için de geçerlidir. İşte bu çalış-
mada, 6102 sayılı Türk Ticaret Kanu-
nunda düzenlenen idari para cezaları 
tüm yönleriyle ele alınmış ve değerlen-
dirilmiştir. Konunun daha iyi anlaşıla-
bilmesi bakımından, öncelikle kabahat 
kavramı ve idari para cezaları hakkında 
genel bilgi verilmiştir.

1. Kabahat Kavramı ve
İdari Para Cezaları 

Kabahat, sözlük anlamıyla uygunsuz 
hareket, çirkin, yakışıksız davranış, 
suç, kusur, töhmet gibi anlamlara gel-
mektedir.4 5326 sayılı Kabahatler Ka-
nununun5  2. maddesinde ise kabahat, 
“kanunun, karşılığında idari yaptırım 
uygulanmasını öngördüğü haksızlık” 

şeklinde tanımlanmıştır. Bu kapsamda 
kabahat, suç olmayan ve daha hafif 
yaptırımlarla cezalandırılan fiillerdir.

Ceza hukukuna ilişkin düzenlemelerde 
olduğu gibi idari yaptırımlar açısından 
da hangi eylemlerin kabahat sayılacağı, 
bunlara uygulanacak yaptırımın türü ve 
ölçüsü, yaptırımın ağırlaştırıcı ve hafif-
leştirici nedenlerinin belirlenmesi gibi 
konularda kanun koyucu takdir yetkisine 
sahiptir.6 Bu minval üzere, Kabahatler 
Kanununun 16. maddesinde, kabahat-
ler karşılığında uygulanacak olan idari 
yaptırımların idari para cezası ve idari 
tedbirlerden ibaret olduğu, idari tedbir-
lerin mülkiyetin kamuya geçirilmesi ve 
ilgili kanunlarda yer alan diğer tedbirler 
olduğu öngörülmüştür.

Görüldüğü üzere, kabahat kapsamında 

uygulanacak yaptırımların başında ida-
ri para cezaları gelmektedir. İdari para 
cezaları, idarenin hukuk düzenine aykırı 
bazı davranışlara bir yargı kararına ge-
rek olmaksızın yasaların açıkça verdiği 
yetkiye dayanarak, idare hukukuna özgü 
yöntemlerle doğrudan doğruya bir idari 
işlemi ile uyguladığı cezalardır.7 Esasen 
idari para cezası, kabahat sayılan eyle-
min işlenmesini önlemeye yönelik cay-
dırıcılık fonksiyonuna sahip olduğu gibi 
kamu açısından oluşan zararın gideril-
mesi amacına da hizmet etmektedir.

İdari para cezaları maktu veya nispi 
olabilir. Aynı zamanda idari para ceza-
sı, kanunda alt ve üst sınırı gösterilmek 
suretiyle de belirlenebilir. Bu durumda, 
idari para cezasının miktarı belirlenir-
ken işlenen kabahatin haksızlık içeriği 
ile failin kusuru ve ekonomik durumu 
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göz önünde bulundurulur. TTK’da ön-
görülen idari para cezalarının tamamı 
maktu nitelikte cezalardır. Bir başka de-
yişle, idari para cezalarının tutarı, anı-
lan Kanunda sabit olarak belirlenmiştir.

TTK’da yer alan idari para cezalarına 
ilişkin öncelikle söz konusu Kanun hü-
kümleri uygulanmakta, bu Kanunda 
hüküm bulunmayan hallerde ise genel 
kanun niteliğinde olan 5326 sayılı Ka-
bahatler Kanunu hükümleri tatbik olun-
maktadır.

2. Şirketler Açısından Türk Ticaret 
Kanununda Düzenlenen Kabahatler

TTK’da yaptırım olarak idari para ceza-
sı öngörülen kabahatler, adı geçen Ka-
nunun 33. maddesinin ikinci fıkrasında, 
38. maddesinin birinci fıkrasında, 51. 
maddesinin ikinci fıkrasında ve 562. 
maddesinin birinci ve ikinci fıkralarında 
olmak üzere dört farklı maddesinde dü-
zenlenmiştir. Söz konusu cezalar ve bu 
cezaları gerektiren fiiller aşağıda siste-
matik olarak açıklanmıştır.

2.1. Ticaret Sicili Müdürünce 
Verilen Süre İçinde Tescil İsteminde 
Bulunulmaması ve Kaçınma 
Sebeplerinin Bildirilmemesi

Ticaret siciline tescili zorunlu olup da 
kanuni şekilde ve süresi içinde tescili is-
tenmemiş olan veya gerçeği tam olarak 
yansıtmayan, üçüncü kişilerde yanlış iz-
lenim oluşturulacak nitelik taşıyan veya 
kamu düzenine aykırı olan bir hususu 
haber alan ticaret sicili müdürü, ticaret 
şirketinin ilgililerini, belirleyeceği uygun 
bir süre içinde kanuni zorunluluklarını 
yerine getirmeye veya o hususun tesci-
lini gerektiren sebeplerin bulunmadığını 
ispat etmeye çağırır. 

Sicil müdürünce verilen süre içinde 
tescil isteminde bulunmayan ve kaçın-
ma sebeplerini de bildirmeyenler, sicil 
müdürünün teklifi üzerine mahallin en 
büyük mülki amiri tarafından 2020 yılı 
için 2.342 TL idari para cezasıyla ce-
zalandırılır (TTK md. 33). Bu kabahat 
düzenlemesinde, tescili zorunlu olan 
bir hususun tescil edilmesindeki kamu-

sal yarar korunmaktadır. Söz konusu 
kamusal yarar, üçüncü kişilerin tescile 
olan güven duygusudur. Bu güven, tes-
cile konu değerin doğru ve ispat değeri-
ne sahip olduğu inancıdır.8

Söz konusu idari para cezasının uy-
gulanabilmesi için tescil isteminde bu-
lunmak zorunda olan kişinin, kaçınma 
sebeplerini veya hukuken geçerli maze-
retlerini bildirmeksizin tescil isteminde 
bulunmamış olması gerekir. Bahsi ge-
çen bildirimlerin yapılması halinde ise il-
gili kişi ya da kişiler hakkında idari para 
cezası uygulanamaz.

Diğer taratan, süresi içinde kaçınma 
sebepleri bildirildiği takdirde, sicilin bu-
lunduğu yerde ticari davalara bakmakla 
görevli asliye ticaret mahkemesi, dos-
ya üzerinde inceleme yaparak tescili 
gerekli olan bir hususun bulunduğu 
sonucuna varırsa, bunun tescilini sicil 
müdürüne emreder, aksi takdirde tescil 
istemini reddeder. Süresi içinde tescil 
isteminde bulunmayan veya kaçınma 
sebeplerini bildirmeyen kişinin yukarıda 
yer verilen idari para cezasıyla cezalan-
dırılması burada açıklanan hususların 
uygulanmasına engel oluşturmaz.

2.2. Tescil ve Kayıt İçin Gerçeğe 
Aykırı Beyanda Bulunulması

Ticaret şirketleri tarafından ticaret sici-
line yaptırılacak tescil ve kayda ilişkin 
beyanların gerçeğe uygun olması zo-
runludur. Tescil ve kayıt için gerçeğe 
aykırı beyanda bulunanlara ise 2020 
yılı için 4.688 TL idari para cezası verilir 
(TTK md. 38/I). Hükümde geçen “ger-
çeğe aykırı beyan” ibaresinden, doğ-
ru olmayanı doğru imiş gibi gösterme 
veya doğru olanı yanlış aksettirme, bu 
şekilde gerçeği yanlış olarak yansıtma, 
gerçeğe uymamayı anlamak gerekir. 
Kanun koyucu, kabahatin oluşması için 
gerçeğe aykırı beyanın tescil edilmiş 
olmasını şart koşmamış, gerçeğe aykı-
rı beyanların ticaret sicili müdürlüğüne 
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verilmesini yeterli görmüştür. Dolayı-
sıyla, gerçeğe aykırı beyanların, ticaret 
sicil müdürlüğüne verilmesiyle kabahat 
oluşur. Ancak gerçeğe aykırı beyan, 
tescil ve kayıt için yapılmış olmalıdır, 
aksi takdirde kabahat oluşmaz. Ayrıca, 
gerçeğe aykırı beyanda bulunma, icrai 
bir hareket ile işlenebilir. Hükümde kul-
lanılan “beyan” ibaresi, genel kullanım-
da sözlü ifadeleri içermekle birlikte, ilgili 
kabahat kapsamında söz konusu ibare 
ile anlatılan “yazılı şekilde yapılan be-
yanlar”dır. Kaldı ki, tescil talepleri, ya 
yazılı olarak dilekçe ile ya da elektronik 
imza ile imzalanmış olarak elektronik 
ortamda yapılmaktadır. Ticaret siciline 
yapılan bildirim ve taleplerin sözlü ola-
rak yapılması gibi bir uygulama söz ko-
nusu değildir.9 

Bu kabahat düzenlemesinde, gerçeğe 
uygun beyanda bulunma ile bu beyanın 
içeriğinin doğruluğuna ve ispat değerine 
sahip olduğuna ilişkin toplumsal inanç 
korunmaktadır. Gerçeğe aykırı beyan-
da bulunularak bu inanç zedelenmiş ol-
maktadır. Gerçeğe aykırı beyanda bu-
lunma, icrai bir hareket ile işlenebilir.10

2.3. Ticaret Unvanına İlişkin 
Kurallara Aykırı Hareket Edilmesi

Şirketlerin ticaret unvanı kullanma zo-
runluluğu, unvanın tescili, şekli, unvan-
la birlikte kullanılacak ekler, şubelerin 
unvan kullanması ile unvanların korun-
masına ilişkin usul ve esaslar TTK’nın 
39 ila 51. maddelerinde düzenlenmiştir. 
Anılan Kanunun 51/2. maddesinde “39 
ila 45. veya 48. maddeleri ihlal edenler, 
2.000-TL idari para cezasıyla cezalan-
dırılır.” hükmüne yer verilmiştir. Bu dü-
zenleme uyarınca, belirtilen maddeler-
de yer alan kuralların her birine aykırı 
davranması halinde ticaret şirketleri, 
2020 yılı için 4.688 TL idari yaptırımla 
karşı karşıya kalacaktır.  

TTK’da ticaret unvanına ilişkin kabahat 
olarak düzenlenen fiiller ise şunlardır:11  

- Tacirin, ticari işletmesine ilişkin işlemle-
ri, ticaret unvanıyla yapmaması ve işlet-
mesiyle ilgili senetlerle diğer belgeleri bu 
unvan altında imzalamaması (md. 39/1),
- Tescil edilen ticaret unvanının, ticari 
işletmenin görülebilecek bir yerine oku-
naklı bir şekilde yazılmaması (md. 39/2),
- Tacirin işletmesiyle ilgili olarak dü-
zenlediği ticari mektuplarda ve ticari 
defterlere yapılan kayıtların dayandığı 
belgelerde tacirin sicil numarası, ticaret 
unvanı, işletmesinin merkezi ile tacir in-
ternet sitesi oluşturma yükümlülüğüne 
tabi ise tescil edilen internet sitesinin 
adresinin gösterilmemesi, internet sitesi 
yükümlülüğü olan sermaye şirketlerince 
bu bilgilerin internet sitesine konulma-
ması (md. 39/2),
- İnternet sitesi kurma yükümlülüğü 
olan; anonim şirketlerin yönetim kurulu 
başkan ve üyelerinin adları ve soyadları 
ile taahhüt edilen ve ödenen sermaye 
miktarını, limited şirketlerin müdürleri-
nin adları ve soyadları ile taahhüt edilen 
ve ödenen sermaye miktarını, sermaye-
si paylara bölünmüş komandit şirketle-
rin de yöneticilerinin adları ve soyadları 
ile taahhüt edilen ve ödenen sermaye 
miktarını internet sitesinde yayımlama-
ması (md. 39/2),
- Tacirin, ticari işletmenin açıldığı gün-
den itibaren 15 gün içinde ticari işletme-
sini ve seçtiği ticaret unvanını tescil ve 
ilan ettirmemesi (md. 40/1), 
- Tacirin kullanacağı ticaret unvanını 
ve bunun altına atacağı imzayı, notere 
onaylattırdıktan sonra sicil müdürlüğü-
ne vermemesi, tacir tüzel kişi ise un-
vanla birlikte onun adına imzaya yetkili 
kimselerin imzalarının notere onaylat-
tırılarak sicil müdürlüğüne verilmemesi 
(md. 40/2),
- Merkezi Türkiye’de bulunan ticari işlet-
melerin şubelerinin, açıldıkları günden 
itibaren 15 gün içinde kendilerini ve seç-
tikleri ticaret unvanını bulundukları yerin 
ticaret siciline tescil ve ilan ettirmemesi, 
şube adına temsile yetkili kişilerin im-
zalarını notere onaylattıktan sonra sicil 
müdürüne vermemesi (md. 40/3),

- Merkezleri Türkiye dışında bulunan 
ticari işletmelerin Türkiye’deki şubeleri-
nin, açıldıkları günden itibaren 15 gün 
içinde kendilerini ve seçtikleri ticaret 
unvanını bulundukları yerin ticaret si-
ciline tescil ve ilan ettirmemesi, şube 
adına temsile yetkili kişilerin imzalarını 
notere onaylattıktan sonra sicil müdürü-
ne vermemesi, yerleşim yeri Türkiye’de 
bulunan tam yetkili bir ticari mümessil 
atamaması (md. 40/4),
- Gerçek kişi tacirin ticaret unvanındaki 
adının/soyadının kısaltılarak yazılması 
(md. 41),
- Kollektif şirketin ticaret unvanında, bü-
tün ortakların veya ortaklardan en az bi-
rinin adı ve soyadıyla şirketin ve türünü 
gösterecek bir ibareye yer verilmemesi 
(md. 42/1),
- Adi veya sermayesi paylara bölünmüş 
komandit şirketlerin ticaret unvanının 
komandite ortaklardan en az birinin adı 
ve soyadıyla şirketi ve türünü göstere-
cek bir ibareyi içermemesi, bu şirketle-
rin ticaret unvanlarında komanditer or-
takların adları ve soyadları veya ticaret 
unvanlarının  bulunmayacağı kuralına 
aykırı davranılması (md. 42/2),
- Anonim, limited ve kooperatif şirketle-
rin, ticaret unvanlarında işletme konu-
sunun gösterilmemesi, ticaret unvanla-
rında, “anonim şirket”, “limited şirket” ve 
“kooperatif” kelimelerinin bulunmaması, 
bu şirketlerin ticaret unvanında, gerçek 
bir kişinin adı veya soyadı yer aldığı tak-
dirde, şirket türünü gösteren ibarelerin, 
baş harflerle veya başka bir şekilde kı-
saltma yapılarak yazılması (md. 43),
- Ticari işletmeye sahip olan dernek, va-
kıf ve diğer tüzel kişilerin ticaret unvan-
larında adlarının bulunmaması, donat-
ma iştirakinin ticaret unvanında, ortak 
donatanlardan en az birinin adı ve so-
yadının veya deniz ticaretinde kullanılan 
geminin adının yer almaması, ticaret un-
vanındaki soyadların ve geminin adının 
kısaltılması, ticaret unvanında donatma 
iştirakinin belirtilmemesi (md. 44),
- Bir ticaret unvanına Türkiye’nin her-
hangi bir sicil dairesinde daha önce tes 
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cil edilmiş bulunan diğer bir unvandan 
ayırt edilmesi için gerekli olduğu takdir-
de ek yapılmaması (md. 45),
- Her şubenin kendi merkezinin ticaret 
unvanını, şube olduğunu belirterek kul-
lanmaması (md. 48/1),
- Merkezi yabancı ülkede bulunan bir 
işletmenin Türkiye’deki şubesinin ticaret 
unvanında, merkezin ve şubenin bulun-
duğu yerlerin ve şube olduğunun göste-
rilmemesi (md. 48/3),
- İşletme adının tescil ve ilan ettirilme-
mesi (md. 53).

Görüldüğü üzere, yukarıda yer verilen 
hareketler, seçimlik harekettir. Dolayı-
sıyla, bu fiillerden herhangi birinin ihlal 
edilmesi halinde fail hakkında idari para 
cezası uygulanır.

2.4. Ticari Defterlere İlişkin TTK’nın 
64. Maddesinin Birinci Fıkrasının 
İkinci veya Üçüncü Cümlelerindeki 
Yükümlülüklerin Yerine 
Getirilmemesi

TTK’nın 562/1-a maddesinde, zikredilen 
Kanunun 64. maddesinin birinci fıkra-
sının ikinci veya üçüncü cümlesindeki 
yükümlülükleri yerine getirmeyenlerin 
4.000-TL (2020 yılı için 9.387 TL) idari 
para cezasıyla cezalandırılacağı hük-
me bağlanmıştır. Söz konusu maddenin 
ikinci ve üçüncü cümlelerinde ise ticari 
defterlerin, üçüncü kişi uzmanlara, ma-
kul bir süre içinde yapacakları incele-
mede işletmenin faaliyetleri ve finansal 
durumu hakkında fikir verebilecek şe-
kilde tutulması ve işletme faaliyetlerinin 
oluşumu ve gelişiminin defterlerden iz-
lenebilmesi öngörülmüştür. Bu kapsam-
da, bahsi geçen yükümlülüğü ihlal eden 
şirketler cezalandırılacaktır.

2.5. Tacirin İşletmesiyle İlgili 
Belgelerin Kopyasını Sağlamaması

Ticaret şirketleri tacir sıfatını haizdir. Bu 
doğrultuda ticareti şirketleri, işletmesiy-
le ilgili olarak gönderilmiş bulunan her 

türlü belgenin, fotokopi, karbonlu kopya, 
mikrofiş, bilgisayar kaydı veya benze-
ri şekildeki bir kopyasını, yazılı, görsel 
veya elektronik ortamda saklamakla 
yükümlüdür (TTK md. 64/2). Bu yüküm-
lülüğe uymayarak belgelerin kopyası-
nı sağlamayan şirketler 9.387 TL idari 
para cezasıyla cezalandırılır (TTK md. 
562/2-b). 

2.6. Ticari Defterlerin Açılış ve 
Kapanış Onaylarının Yaptırılmaması

Her tacir, ticari defterleri tutmak ve def-
terlerinde, ticari işlemleriyle ticari işlet-
mesinin iktisadi ve mali durumunu, borç 
ve alacak ilişkilerini ve her hesap döne-
mi içinde elde edilen neticeleri, TTK’ya 
göre açıkça görülebilir bir şekilde ortaya 
koymak zorundadır. 

Sermaye şirketleri tarafından fiziki or-
tamda tutulan yevmiye defteri, defteri 
kebir ve envanter defteri ile pay defteri, 
yönetim kurulu karar defteri ve genel ku-
rul toplantı ve müzakere defterinin açılış 
onayları, kuruluş sırasında ve kullanıl-
maya başlanmadan önce noter tarafın-
dan yapılır. Ancak anonim ve limited 
şirketlerin ticaret siciline tescili sırasın-
da defterlerin açılış onayları ticaret sicili 
müdürlükleri tarafından yapılır. Bu def-
terlerin izleyen faaliyet dönemlerindeki 
açılış onayları ise defterlerin kullanılaca-
ğı faaliyet döneminin ilk ayından önceki 
ayın sonuna kadar notere yaptırılır. Pay 
defteri ile genel kurul toplantı ve müza-
kere defteri yeterli yaprakları bulunmak 
kaydıyla izleyen faaliyet dönemlerinde 
de açılış onayı yaptırılmaksızın kullanıl-
maya devam edilebilir.

Öte yandan, kanun koyucu tüm defter-
ler için açılış onayı öngörmekle birlikte, 
kapanış onayını belli defterler için kabul 
etmiştir. Buna göre, kapanış onayına 
tabi olan defterler, yevmiye defteri ile 
yönetim kurulu karar defteridir. Yevmiye 
defterinin kapanış onayı, izleyen faaliyet 
döneminin altıncı ayının sonuna kadar, 

yönetim kurulu karar defterinin kapanış 
onayı ise izleyen faaliyet döneminin bi-
rinci ayının sonuna kadar notere yaptı-
rılır. Ticari defterlerin elektronik ortamda 
tutulması halinde bu defterlerin açılışla-
rında ve yevmiye defteri ile yönetim ku-
rulu karar defterinin kapanışında noter 
onayı aranmaz. 

İşte söz konusu ticari defterlerin açılış 
ve kapanış onaylarını yaptırmayan şir-
ketler hakkında 9.387 TL idari para ce-
zası uygulanacaktır (TTK md. 562/1-c).

2.7. Ticari Defterlerin Türk Ticaret 
Kanununa Uygun Tutulmaması

TTK’nın 65. maddesinde defterlerin 
ve gerekli diğer kayıtların Türkçe tutul-
ması; kısaltmalar, rakamlar, harfler ve 
semboller kullanıldığı takdirde bunların 
anlamlarının açıkça belirtilmesi; defter-
lere yazımlar ve diğer gerekli kayıtların, 
eksiksiz, doğru, zamanında ve düzenli 
olarak yapılması; bir yazım veya kaydın, 
önceki içeriği belirlenemeyecek şekilde 
çizilmemesi ve değiştirilmemesi, defter-
lerin ve gerekli diğer kayıtların elektronik 
ortamda tutulması durumunda, bilgilerin 
saklanma süresince bunlara ulaşılması-
nın ve bu süre içinde bunların her za-
man kolaylıkla okunmasının temin edil-
miş olması öngörülmüştür.

Anılan hükümde belirtilen esaslara uy-
gun olarak defterlerini tutmayan şirket-
ler, 9.387 TL idari para cezasıyla ceza-
landırılır (TTK’nın 562/1-d).

2.8. Hileli Envanter Çıkartılması

TTK’nın 66. maddesinde her tacirin ve 
dolayısıyla ticaret şirketlerinin, ticari 
işletmesinin açılışında ve her faaliyet 
döneminin sonunda, taşınmazlarını, 
alacaklarını, borçlarını, nakit parasının 
tutarını ve diğer varlıklarını eksiksiz ve 
doğru bir şekilde gösteren ve varlıkları 
ile borçlarının değerlerini teker teker be-
lirten bir envanter çıkarmakla yükümlü 
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TTK’nın İlgili
Hükmü 

Kanunda
Yer Alan

Tutar (TL) 

2020 Yılı
Tutarı (TL)

2019 Yılı
Tutarı (TL)

2018 Yılı
Tutarı (TL)

33. maddenin
ikinci fıkrası 1.000 1.545 1.911 2.342

38. maddenin
birinci fıkrası  2.000 3.092 3.825 4.688

51. maddenin
ikinci fıkrası 2.000 3.092 3.825 4.688

562. maddenin
birinci ve ikinci
fıkraları  

4.000 6.190 7.658 9.387

olduğu hüküm altına alınmış, maddi du-
ran malvarlığı ile stok malvarlığının ne 
şekilde envantere alınacağı detaylı bir 
şekilde açıklanmıştır.

Yukarıda yer verilen 66. madde hükmü-
ne aykırı olarak hileli envanter çıkaran 
şirketler, 9.387 TL idari para cezasıyla 
karşı karşıya kalır (TTK md. 562/1-e).

2.9. Görüntü ve Veri Taşıyıcılara 
Aktarılmış Belgelerin İbraz 
Edilmemesi 

TTK’nın 562/1-f maddesinde, “anılan 
Kanunun 86. maddesine göre belgeleri 
ibraz etmeyenlerin 4.000-TL (2020 yılı 
için 9.387 TL) idari para cezasıyla ce-
zalandırılacağı” öngörülmüştür. Mezkûr 
maddede ise saklanması zorunlu olan 
belgeleri, sadece görüntü veya başka-
ca bir veri taşıyıcısı aracılığıyla ibraz 
edebilen kimsenin, giderleri kendisine 
ait olmak üzere, o belgelerin okunabil-
mesi için gerekli olan yardımcı araçları 
kullanıma hazır bulundurmakla yükümlü 
olduğu; icap ettiği takdirde bu kimsenin 
belgeleri, giderleri kendisine ait olmak 
üzere bastırması ve yardımcı araçlara 
ihtiyaç duyulmadan okunabilen kopyala-
rını sunabilmesi gerektiği ifade edilmiş-
tir. Elektronik ortamda saklanan kayıtla-
rın dayanağını oluşturan ve kanıtlayan 
muhasebe belgelerinin (evrak-ı müsbi-
tenin) ibrazı gerektiğinde, bunların oku-
nabilirliğini sağlayarak ibraz etmeyen ti-
caret şirketlerine idari para cezası verilir.

2.10. Türk Ticaret Kanununun 88. 
Maddesine Aykırı Hareket Edilmesi

TTK’nın 88. maddesinde, gerçek ve tü-
zel kişi tacirlerin münferit ve konsolide 
finansal tablolarını düzenlerken, Kamu 
Gözetimi, Muhasebe ve Denetim Stan-
dartları Kurumu tarafından yayımlanan, 
Türkiye Muhasebe Standartlarına, kav-
ramsal çerçevede yer alan muhasebe 
ilkelerine ve bunların ayrılmaz parçası 
olan yorumlara uymak ve bunları uygu-

lamak zorunda olduğu belirtilmiştir. Anı-
lan maddede belirtilen esaslara aykırı 
hareket etmenin yaptırımı 9.387 TL idari 
para cezasıdır (TTK md. 562/2).

Ancak ifade etmek gerekir ki, esas iti-
bariyle bağımsız denetime tabi olan 
sermaye şirketlerinin finansal tablola-
rını, hâlihazırda TMS’ye göre tutmaları 
gerekmekte, bağımsız denetime tabi ol-
mayan şirketler ise önceden olduğu gibi 
defterlerini Tekdüzen Muhasebe Siste-
mine göre tutmaya devam etmektedir. 
Dolayısıyla bağımsız denetime tabi ol-
mayan anonim ve limited şirketler, mev-
cut durumda yukarıda yer verilen para 
cezasıyla karşı karşıya kalmayacaktır.

3. İdari Para Cezalarının
Tutarı ve Artırımı

Bir sonraki bölümde detaylı olarak açık-
lanacağı üzere, TTK’daki kabahatlerin 
karşılığı olan idari para cezaları, tutarla-
rı 1.000 TL, 2.000 TL ve 4.000 TL olmak 
üzere maktu niteliktedir. Bir başka ifa-
deyle, zikredilen Kanundaki idari para 
cezalarının miktarı, kanun koyucu tara-
fından sabit olarak belirlenmiştir. Ancak 
bu tutarlar, TTK’da yer alan ve mezkûr 
Kanunun yürürlüğe girdiği 2012 yılı için-
de uygulanmış olan miktarlardır. 

Her ne kadar, idari para cezalarının 
miktarı Kanunda sabit ise de, söz konu-
su cezalara ilişkin artırımın ne şekilde 
olacağı zikredilen Kanunda düzenlen-

memiştir. Bu durumda kabahatlere iliş-
kin genel kanun niteliğinde olan 5326 
sayılı Kabahatler Kanununa müracaat 
etmek gerekmektedir. Zira kanun ko-
yucu, maktu nitelikteki idari para cezası 
miktarlarının, enflasyondan etkilenme-
mesi amacıyla her yıl ne şekilde artırıla-
rak uygulanacağını adı geçen Kanunda 
özel olarak düzenlemiştir. 

Buna göre, maktu nitelikteki idari para 
cezaları her takvim yılı başından ge-
çerli olmak üzere o yıl için 213 sayılı 
Vergi Usul Kanununun12 mükerrer 298. 
maddesi hükümleri uyarınca Maliye Ba-
kanlığınca tespit ve ilan edilen yeniden 
değerleme oranında13 artırılarak uygu-
lanır. Bu suretle idari para cezasının 
hesabında bir Türk Lirasının küsuru dik-
kate alınmaz (Kabahatler Kanunu md. 
17/7). 

Bu çerçevede, Hazine ve Maliye Bakan-
lığı tarafından 2018, 2019 ve 2020 yılla-
rında uygulanacak yeniden değerleme 
oranı sırasıyla; %14,4714,  %23,7315 ve 
%22,5816 olarak tespit ve ilan edilmiştir. 
Dolayısıyla, hem TTK’daki hem de di-
ğer kanunlardaki idari para cezalarının 
miktarı, bu oranlar üzerinden artırılarak 
tatbik olunmuş/olunmaktadır.

TTK’da yer alan para cezalarının yeni-
den değerlendirme oranında artırılma-
sı sonrasında son üç yıl (2018, 2019, 
2020) içerisindeki uygulanma tutarları 
da aşağıdaki tabloda gösterilmiştir.
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4. İdari Para Cezasının Muhatabı

Kabahatlerin faili, kabahat olarak kabul 
edilerek yasaklanmış hareketleri işleyen 
kişi veya kişilerdir. Bu doğrultuda TTK’da 
yaptırım olarak öngörülen idari para ce-
zasının muhatabı/kabahatin faili her fiil 
bakımından aşağıda açıklanmıştır. 

TTK md. 33’te düzenlenen kabahatin 
faili sicil müdürünce verilen süre için-
de tescil isteminde bulunmayan ve ka-
çınma sebeplerini de bildirmeyen kişi; 
TTK md. 38’de düzenlenen kabahatin 
faili ise tescil ve kayıt için gerçeğe ay-
kırı beyanda bulunandır. Bu kabahatler, 
özgü kabahatlerdir. Keza mezkûr kaba-
hatleri ancak, tescil isteminde/tescil ve 
kayıt için beyanda bulunma yükümlülü-
ğü içinde olanlar işleyebilir. Dolayısıyla 
idari para cezasının muhatabı da bu 
kişilerdir.17 TTK’nın 51/2. maddesinde 
öngörülen kabahatlerin faili ise anılan 
Kanunun 39 ilâ 45. veya 48. maddele-
rini ihlal edenlerdir.

İdari para cezası esas itibariyle kabaha-
ti işleyenler hakkında uygulanmaktır. Ti-
caret Bakanlığı, uygulama birliğini sağ-
lamak ve yine uygulamaya yön vermek 
için TTK’nın 562. maddesindeki kaba-
hatlerden özellikle ticari defterlere ilişkin 
kabahatlerde idari para cezasının uygu-
laması bakımından özel bir düzenleme 
yapmıştır. Bilindiği üzere, Kabahatler 
Kanununun 8/1. maddesinde, organ 
veya temsilcilik görevi yapan ya da or-
gan veya temsilci olmamakla birlikte, tü-
zel kişinin faaliyeti çerçevesinde görev 
üstlenen kişinin bu görevi kapsamında 
işlemiş bulunduğu kabahatten dolayı 
tüzel kişi hakkında da idari yaptırım uy-
gulanabileceği hükme bağlanmıştır. Bu 
doğrultuda, adı geçen Bakanlık tarafın-
dan yayımlanan Ticari Defterlere İlişkin 
Suç ve Kabahatlerin Tespiti, Raporlan-
ması ve Yetkili Mercilere İletilmesi Hak-
kında Genelgede ticari defterlerle ilgili 
öngörülen idari para cezalarının, şirket 
tüzel kişiliği hakkında uygulanacağı be-

lirtilmiştir. Dolayısıyla, TTK’da yer alan 
idari para cezaları ticaret şirketlerinin 
yönetim organı üyeleri hakkında değil, 
doğrudan şirket tüzel kişiliği hakkında 
uygulanır ve dolayısıyla ceza şirket ta-
rafından ödenir.

Öte yandan, yine aynı Genelgede, Ti-
caret Müfettişleri tarafından şirket hak-
kında idari para cezasının uygulanması 
önerisi getirildiğinde, bu cezadan dolayı 
şirketin yönetim organı üyelerine rücu 
edilip edilmeyeceğinin yapılacak olan 
ilk genel kurul toplantısında görüşül-
mesi ve karara bağlanması hususuna 
düzenlenecek olan raporda ayrıca yer 
verilmesi gerektiği belirtilmiştir. O halde, 
idari para cezası şirket tarafından öden-
mekle birlikte, şirketin bu cezadan dola-
yı yöneticilerine rücuda bulunup bulun-
mayacağına şirket genel kurulu karar 
verecektir. Genel kurul, rücu edilmeme-
si yönünde karar alması durumunda şir-
ket yöneticileri bu borçtan herhangi bir 
şekilde sorumlu olmazlar.  

Bu arada önemle belirtelim ki, Kaba-
hatler Kanununun 13. maddesinde, 
kabahate teşebbüsün cezalandırılma-
yacağı, ancak teşebbüsün de ceza-
landırılabileceğine dair ilgili kanunda 
hüküm bulunan hallerin saklı olduğu 
hükme bağlanmıştır. TTK’da yer alan 
kabahatlerde, teşebbüsün cezalandırı-
lacağı belirtilmediği için bu kabahatlere 
teşebbüs cezalandırılmaz ve dolayısıy-
la teşebbüsten dolayı idari para cezası 
verilmez.

Ayrıca, TTK’da düzenlenen kabahat-
lerden dolayı failler hakkında idari para 
cezası uygulanabilmesi için haksızlığın 
işlenmiş olması yeterli olup, ayrıca bir 
neticenin gerçekleşmesi gerekmez.

5. İdari Para Cezasını Uygulayacak 
İdari Makam

TTK’nın 562/13. maddesinde, anılan 
Kanun kapsamındaki idari para ceza-

larının, aksine hüküm bulunmayan hal-
lerde, mahallin en büyük mülki amiri ta-
rafından verileceği hükme bağlanmıştır. 
Mahallin en büyük mülki amiri; illerde 
vali, ilçelerde ise kaymakamdır. Tica-
ret şirketleri hakkında idari para cezası 
uygulayacak makam, şirket merkezinin 
bulunduğu yere göre belirlenir. Buna 
göre idari para cezası, şirketin merke-
zi ilde ise valiler, ilçe sınırları içinde ise 
kaymakamlar tarafından verilir. 

Yeri gelmişken belirtelim ki, idari para 
cezası kararı, 7201 sayılı Tebligat Ka-
nunu18 hükümlerine göre ilgili kişiye 
tebliğ edilir. Tebligat metninde bu ka-
rara karşı başvurulabilecek kanun yolu, 
mercii ve süresi açık bir şekilde belirti-
lir. Bahsi geçen karar, Kabahatler Ka-
nununun 26/4. maddesinde belirtilen 
esas çerçevesinde elektronik ortamda 
da tebliğ edilebilir. Elektronik ortamda 
yapılan tebligat, muhatabın elektronik 
adresine ulaştığı tarihi izleyen beşinci 
günün sonunda yapılmış sayılır. 

6. İdari Para Cezasının 
Ağırlaştırılarak Uygulanması

Kabahatler Kanununun “İçtima” başlık-
lı 15. maddesinde, aynı kabahatin bir-
den fazla işlenmesi halinde her bir ka-
bahatle ilgili olarak ayrı ayrı idari para 
cezası verileceği hükme bağlanmıştır. 
Ancak bu hususta TTK’da farklı bir dü-
zenleme öngörülmüştür. Nitekim anılan 
Kanunun 562. maddesinin ondördüncü 
fıkrası, “Bu Kanunda tanımlanan kaba-
hatlerden birinin idari yaptırım kararı 
verilinceye kadar birden çok işlenmesi 
hâlinde, ilgili gerçek veya tüzel kişiye bir 
idari para cezası verilir ve ilgili hükme 
göre verilecek ceza iki kat artırılır. An-
cak, bu kabahatin işlenmesi suretiyle bir 
menfaat temin edilmesi veya zarara se-
bebiyet verilmesi hâlinde verilecek idari 
para cezasının miktarı bu menfaat veya 
zararın üç katından az olamaz.” hükmü-
nü amirdir. Bu durumda kanun koyucu, 
TTK’da öngördüğü idari para cezaları-
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nın uygulanması bakımından sınırlama 
getirmiştir.  

Söz konusu hükümde geçen “verilecek 
ceza iki kat artırılır” ibaresine bağlı ola-
rak ağırlaştırılmış para cezası tutarının 
hesaplanması şu şekilde yapılır. Temel 
ceza miktarı üzerine bu cezanın iki katı-
nın karşılığı olan tutar eklenir. Örneğin; 
2020 yılı ile ilgili para cezası hesaplanır-
ken, temel ceza tutarı olan 9.387 TL’ye, 
temel cezanın iki katı olan 18.774 TL 
ilave edilir ve ağırlaştırılmış idari para 
cezasının tutarı 28.161 TL olarak bu-
lunur. Bu çerçevede, ticaret şirketince 
aynı yıl içerisinde birden fazla ticari def-
terin açılış ve/veya kapanış onayının 
veya farklı yıllara ait ticari defterler için 
söz konusu onayların yaptırılmadığının 
ya da ticari defterlerin birden fazla yıl-
da TTK’ya uygun tutulmadığının tespiti 
halinde, mezkûr Kanunda öngörülen 
idari para cezası iki kat artırılarak tatbik 
olunur. Öte yandan, idari para cezala-
rının artırımlı uygulanmasında, cezanın 
verileceği tarih değil, kabahati oluşturan 
fiilin işlendiği tarih esas alınır.

7. İdari Para Cezasının Peşin veya 
Taksitler Halinde Ödenebilmesi 

TTK’da düzenlenen kabahatlerin işlen-
mesinden dolayı idari para cezası ver-
meye yetkili kamu görevlisi (vali veya 
kaymakam), ilgilinin rıza göstermesi 
halinde bunun tahsilatını derhal kendi-
si gerçekleştirebilir. Diğer taraftan, idari 
para cezasını kanun yoluna başvurma-
dan önce (tebliğ tarihinden itibaren 15 
gün içerisinde) ödeyen kişiden bunun 
dörtte üçü tahsil edilir. Peşin ödeme, 
kişinin bu karara karşı kanun yoluna 
başvurma hakkını etkilemez. Kişinin 
ekonomik durumunun müsait olma-
ması halinde idari para cezasının, ilk 
taksitinin peşin ödenmesi koşuluyla, 
bir yıl içinde ve dört eşit taksit halinde 
ödenmesine karar verilebilir. Taksitlerin 
zamanında ve tam olarak ödenmemesi 
halinde, idari para cezasının kalan kıs-

mının tamamı tahsil edilir (Kabahatler 
Kanunu md. 17/3-4).

8. İtiraz

Kabahatler Kanununun 3/1-a mad-
desinde, “Bu Kanunun; idari yaptırım 
kararlarına karşı kanun yoluna ilişkin 
hükümleri, diğer kanunlarda aksine hü-
küm bulunmaması halinde (…) uygula-
nır.” denilmektedir.  TTK’da düzenlenen 
kabahatler için uygulanacak idari para 
cezaları bakımından ise herhangi bir 
kanun yolu öngörülmemiştir. O halde, 
söz konusu idari para cezalarına Kaba-
hatler Kanununun 27. maddesine göre 
kanun yoluna gidilmesi gerekmektedir. 

Bu çerçevede, TTK’nın ilgili maddeleri 
kapsamında haklarında idari para ce-
zası uygulanan ticaret şirketleri, kararın 
kendilerine tebliği veya tefhimi tarihinden 
itibaren en geç 15 gün içinde, sulh ceza 
hâkimliğine başvurabilir. Başvuru, asil 
veya vekili tarafından mahkemeye verile-
cek bir dilekçeyle yapılır. Bu süre içinde 
başvurunun yapılmamış olması halinde 
ise idari para cezası kararı kesinleşir. 
Sulh ceza hâkimliğine verilen başvuru 
dilekçesinde, idari para cezası kararına 

ilişkin bilgiler, bu karara karşı ileri sürü-
len deliller açık bir şekilde gösterilir.

Öte yandan, haklarında idari para ce-
zası tatbik olunan ticaret şirketleri, sulh 
ceza hâkiminin kararına karşı itirazda 
bulunabilme hakkına sahiptir. Ancak bu 
hak, 3.000-TL ve üstü idari para ceza-
ları için geçerlidir. Dolayısıyla, TTK’nın 
33. maddesinin ikinci fıkrasında öngö-
rülen idari para cezası hariç anılan Ka-
nundaki diğer tüm idari para cezaları 
için itiraz yoluna gidilebilir. 33. madde-
deki idari para cezasına karşı başvuru 
üzerine verilen karar ise kesindir (5271 
sayılı Ceza Muhakemesi Kanunu md. 
268, Kabahatler Kanunu md. 28/10).

Sulh ceza hakiminin kararına karşı iti-
raz, ilgililerin kararı öğrendiği günden iti-
baren 7 gün içinde kararı veren mercie 
verilecek bir dilekçe veya tutanağa ge-
çirilmek koşulu ile zabıt kâtibine beyan-
da bulunmak suretiyle yapılır. Kararına 
itiraz edilen hâkim, itirazı yerinde görür-
se kararını düzeltir; yerinde görmezse 
en çok üç gün içinde, itirazı incelemeye 
yetkili olan mercie gönderir. Sulh ceza 
hâkimliği kararına yapılan itirazın ince-
lenmesi ise, o yerde birden fazla sulh 
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ceza hâkimliğinin bulunması halinde, 
numara olarak kendisini izleyen hâ-
kimliğe; son numaralı hâkimlik için bir 
numaralı hâkimliğe; ağır ceza mahke-
mesinin bulunmadığı yerlerde tek sulh 
ceza hâkimliği varsa, yargı çevresinde 
görev yaptığı ağır ceza mahkemesinin 
bulunduğu yerdeki sulh ceza hâkimliği-
ne; ağır ceza mahkemesinin bulunduğu 
yerlerde tek sulh ceza hâkimliği varsa, 
en yakın ağır ceza mahkemesinin bu-
lunduğu yerdeki sulh ceza hâkimliğine 
aittir. İtiraz üzerine verilen karar ise ke-
sindir.

9. Zamanaşımı
9.1. Soruşturma Zamanaşımı

Kabahatler Kanununun 20. maddesi-
ne göre, soruşturma zamanaşımının 
dolması halinde kabahatten dolayı kişi 
hakkında idari para cezasına karar veri-
lemez. Soruşturma zamanaşımı süresi 
ise; 100.000 TL veya daha fazla idari 
para cezasını gerektiren kabahatlerde 
5 yıl, 50.000 TL veya daha fazla idari 
para cezasını gerektiren kabahatlerde 4 
yıl, 50.000 TL’den az idari para cezasını 
gerektiren kabahatlerde ise 3 yıldır. 

TTK’da kabahatler için üç ayrı tutarda 
idari para cezası öngörülmüş olup, bu 
cezaların karşılığı da 1.000 TL (2020 
yılı için 2.342 TL), 2.000 TL (2020 yılı 
için 4.688 TL) ve 4.000 TL (2020 yılı 
için 9.387 TL) olarak belirlenmiştir. Bu 
bağlamda, TTK’da düzenlenen kaba-
hatlerin tamamı için soruşturma zama-
naşımı süresi üç yıl olup, bu süre dol-
duktan sonra ticaret şirketleri hakkında 
TTK’da düzenlenen idari para cezaları 
verilemez.

Bu çerçevede, 01.01.2020 tarihi esas 
alındığında 31.12.2016 tarihi ve önce-
sinde işlenen fiillerden dolayı idari para 
cezası uygulanması, soruşturma zama-
naşımı süresinin 31.12.2019 tarihinde 
dolması nedeniyle mümkün değildir. 
Konuyu örneklemek gerekirse, (A) AŞ, 

2017 yılında kullandığı defteri kebirin 
açılış onayını 31.12.2016 tarihine kadar 
yaptırmamış ve anılan defterin açılış 
onayının yaptırılmadığı da 01.01.2020 
tarihinde tespit edilmiştir. Bu durumda, 
anılan fiile ilişkin soruşturma zamana-
şımı süresi 31.12.2019 tarihinde dol-
duğundan (A) AŞ hakkında idari para 
cezasına karar verilemez. Buna kar-
şın, (A) AŞ’nin, 2016 yılında kullandı-
ğı yevmiye defterinin kapanış onayını 
30.06.2017 tarihine kadar yaptırmamış 
olduğu 01.01.2020 tarihinde tespit edil-
miş ise bu konudaki soruşturma za-
manaşımı süresi 30.06.2020 tarihinde 
dolacağından (A) AŞ hakkında, 2017 
yılında geçerli olan 5.408 TL idari para 
cezası uygulanır.19

Son olarak belirtelim ki, zamanaşımı 
süresi, kabahate ilişkin tanımdaki fiilin 
işlenmesiyle veya neticenin gerçek-
leşmesiyle işlemeye başlar. Kabahati 
oluşturan fiilin aynı zamanda suç oluş-
turması halinde ise suça ilişkin dava 
zamanaşımı hükümleri uygulanır (5326 
sayılı Kanun md. 20/4-5).

9.2. Yerine Getirme Zamanaşımı

Kabahatler Kanununda soruşturma za-
manaşımı yanında ayrıca yerine getir-
me zamanaşımı da düzenlenmiştir. Zik-
redilen Kanunun 21. maddesine göre 
yerine getirme zamanaşımının dolması 
halinde idari para cezasına ilişkin karar 
artık yerine getirilemez. Yerine getirme 
zamanaşımı süresi; 50.000 TL veya 
daha fazla idari para cezasına karar 
verilmesi halinde 7 yıl, 20.000 TL veya 
daha fazla idari para cezasına karar 
verilmesi halinde 5 yıl, 10.000 TL veya 
daha fazla idari para cezasına karar ve-
rilmesi halinde 4 yıl ve 10.000 TL’den 
az idari para cezasına karar verilmesi 
halinde 3 yıldır.

Yerine getirme zamanaşımı süresi, 
10.000-TL’den az idari para cezasına 
karar verilmesi halinde üç yıldır. Dola-

yısıyla, TTK’daki idari para cezalarının 
tutarı 10.000-TL’den az olduğu için yeri-
ne getirme zamanaşımı süresi de üç yıl 
olmaktadır.

Sonuç

Ticaret şirketleri için 6102 sayılı Türk 
Ticaret Kanununun dört ayrı maddesin-
de haksız fiil için yaptırım olarak idari 
para cezası öngörülmüştür. Kanunda 
söz konusu para cezalarının karşılı-
ğı 1.000 TL, 2.000 TL ve 4.000 TL ol-
makla birlikte bu cezalar, her takvim yılı 
başından geçerli olmak üzere yeniden 
değerleme oranında artırılmaktadır. 
Dolayısıyla anılan cezaların 2020 yılı 
içinde tatbik olunan tutarları sırasıy-
la 2.342 TL, 4.688 TL ve 9.387 TL’dir. 
Söz konusu cezalar, şirketlerin yönetim 
organı üyeleri veya temsilcileri hakkın-
da değil, doğrudan şirket tüzel kişiliği 
hakkında uygulanır. Ancak, şirket genel 
kurulu, bu cezalardan dolayı ilgili organ 
üyelerine rücu etme kararı alabilir. İdari 
para cezasını uygulama yetkisi; şirketin 
merkezi ilde ise valiye, ilçe sınırları için-
deyse kaymakama aittir. Bahsi geçen 
idari para cezalarına ilişkin soruşturma 
ve yerine getirme zamanaşımı süresi 
ise üç yıldır.

TTK’da tanımlanan kabahatlerden biri-
nin idari yaptırım kararı verilinceye kadar 
birden çok işlenmesi halinde, ticaret şir-
ketine bir idari para cezası verilir ve ilgili 
hükme göre verilecek ceza iki kat artırılır. 
Ancak, bu kabahatin işlenmesi suretiyle 
bir menfaat temin edilmesi veya zarara 
sebebiyet verilmesi halinde verilecek 
idari para cezasının miktarı bu menfaat 
veya zararın üç katından az olamaz.

Haklarında TTK hükümleri kapsamında 
idari para cezası uygulanan şirketler, 
kararın kendilerine tebliği veya tefhimi 
tarihinden itibaren en geç 15 gün içinde 
sulh ceza hâkimliğine başvurabilirler. 
Tutarı 3.000 TL ve üstü olan para ce-
zaları için de şirketler, hâkimin kararına 
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karşı kararın öğrenildiği tarihten itibaren 
7 gün içinde itiraz etme hakkına sahip-
tir. Ancak, itiraz üzerine verilen karar 
kesindir.

Bu kapsamda, ticaret şirketlerinin 
TTK’da düzenlenen idari para cezalarıy-
la karşı karşıya kalmaması bakımından, 
bu şirketlerin yönetim organı üyelerinin 
ve yöneticilerinin anılan Kanunda idari 
yaptırıma bağlanan fiilleri ihlal etmeme-
leri ve bu hususta gerekli hassasiyeti 
ve ihtimamı göstermeleri menfaatlerine 
olacaktır.  
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Koronavirüs Krizi Döneminde 
Rekabet Hukuku

Dünya Sağlık Örgütü tarafından 11.03.2020 tarihinde pandemi olarak ilan edilen 
COVID-19 salgını nedeniyle şirketlerin tedarik zincirleri ve üretim süreçleri önemli 
ölçüde sekteye uğramış olduğundan şirketler, salgının etkilerini en aza indirgemek 
amacıyla birbirleriyle işbirliği yapmaları da dahil olmak üzere çeşitli çözümler üret-
meye çalışmaktadır. Salgın süresince tüketiciler ise salgın sürecinde temel ihtiyaç 
teşkil eden ilaç ve tıbbi malzemeler ile gıda gibi çeşitli ürünlerin fiyatlarında ciddi bir 
fiyat artışı ile karşı karşıya kalmıştır. 

Bu dönemde rekabet otoriteleri, rekabet hukukuna aykırı olan veya herhangi bir ma-
liyet artışına dayanmayan fiyat artışlarına geçit vermemektedir. Bununla beraber, 
her ne kadar şirketler salt salgın nedeniyle rekabet hukuku kuralları kapsamındaki 
yükümlülüklerinden kural olarak muaf tutulmasa da bazı rekabet otoriteleri, normal 
şartlarda rekabet hukuku kurallarına aykırılık teşkil edebilecek çeşitli işbirliği anlaş-
malarının salgın döneminde tüketici nezdinde yaratacağı faydaları da göz önünde 
bulundurarak bazı şartların sağlanması koşuluyla bu işbirliklerine karşı esnek bir 
yaklaşım benimsemiştir. Bu sayıdaki yazımızda, yerli ve yabancı otoritelerin salgın 
süresince rekabet hukukunun uygulanmasına ilişkin olarak benimsedikleri yakla-
şımlar hakkında sizleri kısaca bilgilendirmeye çalışacağız.

Salgın Süresince Görülen Fiyat Artışları Rekabet Kurumu’nun Radarında 

Salgın döneminde birçok üründe belirgin fiyat artışları görülmesi ve tüketicilerin bu 
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ürünlere erişmekte zorluk çekmesi ne-
deniyle tüm dünyadaki rekabet otorite-
leri gibi Rekabet Kurumu da salgın süre-
since gerçekleşen fiyat artış eğilimlerini 
yakından takip etmektedir. 

Başta yaş meyve ve sebze pazarı ol-
mak üzere gıda pazarında olağandışı 
fiyat artışları olduğunu gözlemleyen 
Rekabet Kurumu, bu artışlara yönelik 
olarak çeşitli duyurular yayımlamış ve 
salgın süresince bu şekilde fiyatlarını ar-
tıran teşebbüslere uyarılarda bulunmuş-
tur.1 Kurum, teşebbüslerin cirosunun 
%10’una tekabül eden maksimum ceza 
tutarını belirterek teşebbüsler hakkında 
uygulanabilecek ceza miktarlarını belir-
lemedeki takdir yetkisine atıf yapmış ve 
ihlalde bulunan şirketlere yalnızca en 
ağır cezayı uygulamakla kalmayacağını 
ve aynı zamanda bu şirketleri kamuya 
açıklayacağını da ifade etmiştir. 

Yukarıdaki belirttiğimiz açıklamaları-
na paralel olarak Rekabet Kurumu, 
07.05.2020 tarihli duyurusunda gıda 
ve temizlik/hijyen ürünleri pazarlarında 
faaliyet gösteren teşebbüslerden bazı-
larının özellikle fahiş fiyat artışı davra-
nışlarının rekabet hukukunu ihlal eder 
nitelikte olabileceğine dair ciddi ölçüde 
kanaate varıldığını belirtmiş ve araların-
da zincir marketlerin de bulunduğu 29 te-
şebbüs hakkında 4054 sayılı Rekabetin 
Korunması Hakkında Kanun’un (“4054 
sayılı Kanun”) ihlal edilip edilmediğinin 
tespiti amacıyla soruşturma başlatıldığı-
nı açıklamıştır.2 Yapılan duyuruda, gıda 
ve temizlik/hijyen ürünleri pazarında 
faaliyet gösteren teşebbüslerden bazı-
larının özellikle fahiş fiyat artışı davra-
nışlarının rekabet hukukunu ihlal eder 
nitelikte olabileceğine dair ciddi ölçüde 
kanaate varıldığı belirtilmiş ve Rekabet 
Kurulu’nun salgın sürecindeki yaklaşımı 

da göz önünde bulundurulduğunda, söz 
konusu soruşturmanın normal süreçler-
den daha hızlı tamamlanacağı çıkarımı-
nın yapılabileceği ifade edilmiştir.

Rekabet Kurulu, açılan bu soruşturma 
kapsamında, 4054 sayılı Kanun’un Ku-
rul’a, ihlale ilişkin nihai karar alınıncaya 
kadar ciddi ve telafi olunamayacak za-
rarların ortaya çıkma ihtimalinin bulun-
duğu durumlarda, ihlalden önceki duru-
mu koruyucu nitelikte ve nihai kararın 
kapsamını aşmayacak şekilde geçici 
tedbirler alabilme yetkisi veren 9. mad-
desi uyarınca 07.05.2020 tarihinde bir-
takım geçici tedbirlerin uygulanmasına 
karar vermiştir. 

Söz konusu karar uyarınca; (i) kısa ka-
rarın tebliğinden dosyaya ilişkin soruş-
turma süreci tamamlanana kadarki süre 
zarfında gıda ve temizlik ürünlerinde ya-
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pılacak tüm fiyat artışları hakkında Re-
kabet Kurumu’nun belirleyeceği format 
ve süre içinde Kurumun bilgilendirilmesi 
şeklinde tedbir alınmasına, (ii) marketler 
ile tedarikçiler arasındaki sözleşmesel 
ilişkilerde adil olmayan ticari koşulların 
olup olmadığının tespitine yönelik çalış-
malar yapılması adına ve özellikle gıda 
tedarik zinciriyle ilgili politika yansımala-
rı olabileceğinden hareketle dosya kap-
samında hazırlanan ön araştırma rapo-
runun Kurum görüşüne dönüştürülerek 
Ticaret Bakanlığı ve Gıda, Tarım ve 
Hayvancılık Bakanlığı ile paylaşılması-
na ve (iii) Hazine ve Maliye Bakanlığına, 
enflasyonla mücadele sürecinde piyasa-
lardaki yapısal/davranışsal aksaklıklar 
sebebiyle ortaya çıkan fiyat artışlarının 
çözümünü sağlamak adına Rekabet Ku-
rumu ile bir çalışma grubu oluşturulması 
yönünde görüş bildirilmesi için Rekabet 
Kurumu Başkanlığının görevlendirilme-
sine karar verilmiştir. Görüleceği üzere 
Kurul, söz konusu soruşturma kapsa-
mındaki teşebbüslere yönelik tedbirler 
uygulamakla kalmamış, genel olarak 
piyasalardaki fiyat artışlarının önüne ge-
çebilmek amacıyla birtakım düzenleyici 
kararlar almıştır. 

Fahiş Fiyat Artışları ve Stokçuluğa 
Karşı Haksız Fiyat Değerlendirme 
Kurulu

Salgın süresince görülen fiyat artışları-
na karşı ülkemizde harekete geçen tek 
otorite Rekabet Kurumu olmamış, Tica-
ret Bakanlığı da fahiş kabul edilen fiyat 
artışları ile stokçuluk gibi rekabeti kısıt-
layıcı diğer faaliyetleri engelleyebilmek 
amacıyla birtakım önlemler almıştır. Bu 
kapsamda, 17.04.2020 tarihli Resmi 
Gazete’de yayımlanan 7244 sayılı Yeni 
Koronavirüs (COVID-19) Salgınının 
Ekonomik ve Sosyal Hayata Etkilerinin 
Azaltılması Hakkında Kanun ile Bazı 
Kanunlarda Değişiklik Yapılmasına 
Dair Kanun ile 6585 sayılı Perakende 
Ticaretin Düzenlenmesi Hakkında Ka-
nun’da (“Kanun”) da birtakım değişiklik-

ler yapılmıştır. 

Kanun’da yapılan değişiklik ile üretici, 
tedarikçi ve perakende işletmeler tara-
fından bir mal veya hizmetin satış fiya-
tında fahiş artış yapılamayacağı ve pi-
yasada darlık yaratıcı, piyasa dengesini 
ve serbest rekabeti bozucu faaliyetler 
ile tüketicinin mallara ulaşmasını engel-
leyici faaliyetlerde bulunulamayacağı 
düzenlenmiş ve söz konusu eylemlerde 
bulunan teşebbüslere idari para ceza-
sı uygulanacağı belirtilmiştir. Yine Ka-
nun’da yapılan değişikliğin bir parçası 
olarak, söz konusu uygulamalara yöne-
lik düzenlemeler yapmak, gerektiğinde 
denetim ve incelemelerde bulunarak 
idari para cezası uygulamak ve her türlü 
tedbiri almak amacıyla Haksız Fiyat De-
ğerlendirme Kurulu’nun (“Kurul”) oluştu-
rulacağı ve Kurulun oluşumu, görevleri, 
çalışma usul ve esasları ve Kurula ilişkin 
diğer hususların yönetmelik ile belirle-
neceği düzenlenmiştir. 

Bu kapsamda, söz konusu hususlara 
ilişkin usul ve esasları düzenleyen Hak-
sız Fiyat Değerlendirme Kurulu Yönet-
meliği (“Yönetmelik”) 28.05.2020 tarihli 
Resmi Gazete’de yayımlanarak yürürlü-
ğe girmiştir. Yazımızın bu bölümünde, 
Kurulun görev ve yetkileri ile üretici, te-
darikçi ve perakende işletmelerin fahiş 
fiyat artışı ve stokçuluk uygulamalarının 
denetlenmesine ve idari para cezaları-
nın uygulanmasına ilişkin söz konusu 
usul ve esaslar hakkında sizleri kısaca 
bilgilendirmeye çalışacağız.

Yönetmelik’in 1. maddesinde Kurulun, 
olağanüstü hal, afet ve ekonomik dalga-
lanma dönemleri ile diğer acil durumlar-
da faaliyet göstereceği düzenlenmiştir. 
Bu noktada, her ne kadar “ekonomik 
dalgalanma dönemleri” ibaresinin muğ-
lak olabileceği düşünülse de, içerisinde 
bulunduğumuz ve ekonomiyi ciddi şekil-
de etkileyen koronavirüs salgını süreci, 
küresel krizler, üretim ve istihdamda dö-
nemsel iniş-çıkışların görüldüğü dönem-

lerin ekonomik dalgalanma dönemlerine 
örnek teşkil ettiği söylenebilecektir. 

Kurulun görev ve yetkilerini açıklama-
dan önce, Kurul tarafından stokçuluk 
uygulamaları ile birlikte denetlenecek 
faaliyetlerden biri olan fahiş fiyat artışı-
nın Yönetmelik’te nasıl tanımlandığına 
yer vermenin faydalı olacağı kanaatin-
deyiz. 

Yönetmelik’te fahiş fiyat artışı; olağa-
nüstü hal, afet ve ekonomik dalgalanma 
dönemleri ile diğer acil durumlarda üre-
tici, tedarikçi ve perakende işletmeler 
tarafından satışa sunulan ve kamunun 
beslenme, sağlıklı yaşama ve korunma 
gibi temel ihtiyaçlarını karşılamak için 
zorunlu olan mal ve hizmetlerin fiyatın-
da girdi ve diğer üretim maliyetlerindeki 
artış gibi haklı bir sebebe dayanmaksı-
zın yapılan aşırı ve adil olmayan artış 
şeklinde tanımlanmıştır. Bu noktada, 
Yönetmelik’in lafzı dikkate alındığında, 
kamunun temel ihtiyaçlarını karşılamak 
için zorunlu olmayan mal ve hizmetlerin 
fahiş fiyat artışı denetimi kapsamında 
olmayacağı şeklinde bir yorum yapılma-
sı mümkün olmakla beraber, bu madde-
nin nasıl değerlendirileceği ve bu mal ve 
hizmetlerin kapsamın nasıl belirleneceği 
konularının, idarenin uygulamada gös-
tereceği tutumla beraber netleşeceği 
kanaatindeyiz. Yine aynı şekilde, piya-
sadaki fiyat hareketlerinin sadece girdi 
maliyetleriyle açıklanamayacağı göz 
önünde bulundurulduğunda, “girdi ve 
diğer üretim maliyetlerindeki artış gibi 
haklı bir sebebe dayanmaksızın yapı-
lan” ifadesindeki haklı sebep unsurunun 
şu aşamada muğlaklığını koruduğu ve 
hangi gerekçelerin fiyat artışı nokta-
sında haklı neden olarak değerlendiri-
lebileceğinin de uygulamayla beraber 
netleşeceği söylenebilecektir. Bu hu-
suslara ilaveten, fiyat artışlarının fahiş 
olup olmadığının belirlenmesinde uygu-
lanacak kriterlerden olan “aşırı olma” ve 
“adil olmama” unsurlarının uygulamada 
Kurul tarafından nasıl değerlendirileceği 
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hususu, fahiş fiyat artışlarının engellen-
mesi ile serbest piyasa ekonomisinin 
korunması arasındaki dengenin göze-
tilmesi konusunda oldukça önem arz 
edecektir.  

Kurulun görev ve yetkilerini genel olarak 
aşağıdaki şekilde özetlemek mümkün-
dür:
• Fahiş fiyat artışı ve Yönetmelik’te ola-
ğanüstü hal, afet ve ekonomik dalgalan-
ma dönemlerinde teşebbüslerin piyasa-
da darlık yaratan, piyasa dengesini ve 
serbest rekabeti bozan faaliyetleri ile tü-
keticinin mallara ulaşmasını engelleyen 
faaliyetleri olarak tanımlanan stokçuluk 
uygulamalarına karşı piyasa dengesini 
ve tüketicileri korumaya yönelik gerekli 
tedbirleri almak ve bunların uygulanma-
sını sağlamak, 
• Söz konusu faaliyetlere ilişkin denetim 
ve incelemeler yapmak/yaptırmak ve bu 
konularda teşebbüslerin savunmasını 
almak/alınmasını sağlamak,
• Söz konusu faaliyetlerde bulunan te-
şebbüsler aleyhine idari para cezası uy-
gulamak,
• Söz konusu uygulamalara ilişkin ilke 
ve kuralları belirlemek, 
• Ticaret Bakanı tarafından söz konusu 
uygulamalar ile ilgili verilen diğer görev-
leri yerine getirmek ve
• İhtiyaç duyulması halinde sektör ve/
veya ürün özelinde alt çalışma komis-
yonları kurulmasına karar vermek.

Son olarak belirtmek gerekir ki, Kurula 
başkanlık edecek İç Ticaret Genel Mü-
dürü’nün gerekli hallerde fahiş fiyat ar-
tışı ve stokçuluk uygulamalarına yönelik 
olarak Kurul adına res’en denetim baş-
latma görev ve yetkisi bulunmaktadır. 
Bir başka ifadeyle, Kurul, yalnızca şika-
yet üzerine harekete geçmeyecek olup, 
gerektiği takdirde söz konusu faaliyet-
lere ilişkin olarak kendiliğinden denetim 
başlatabilecektir. 

Kanun kapsamında yasaklanan faaliyet-
lere ilişkin başvuru yapılmasından veya 

başvuruya ilişkin Kurul tarafından henüz 
bir karar alınmadan önce yargı yoluna 
gidildiğinin tespiti halinde ise başvuru 
işlemden kaldırılacak ve bu durum ge-
rekçesiyle birlikte başvuru sahibine bil-
dirilecektir.

Yönetmelik ayrıca Kanun’da belirtilen 
idari para cezalarının belirlenmesinde 
esas alınacak kriterleri de belirlemiş-
tir. Buna göre, Kanun uyarınca fahiş 
fiyat artışı durumunda uygulanacak 
10.000 TL – 100.000 TL aralığındaki 
idari para cezası ile stokçuluk uygula-
maları durumunda uygulanacak 50.000 
TL – 500.000 TL aralığındaki idari para 
cezasının belirlenmesinde; işlenen fiilin 
ağırlığı ve haksızlık içeriği, işletmenin 
türü, büyüklüğü ve bulunduğu sektör, 
söz konusu faaliyetten sağlanan menfa-
at ile daha önce aynı konuda idari para 
cezası uygulanıp uygulanmadığı gibi 
hususlar dikkate alınacaktır.

Diğer Ülkelerdeki Rekabet Otoriteleri 
Salgın Dönemindeki Fiyat Artışlarına 
Nasıl Cevap Veriyor?

Salgın döneminde görülen fiyat artışları 
yalnızca ülkemizde değil birçok ülkede 
gerçekleşmiştir. Bu kapsamda, yazı-
mızın bu bölümünde bazı ülkelerdeki 
rekabet otoritelerinin söz konusu fiyat 
artışlarına karşı almış olduğu aksiyonlar 
hakkında sizleri kısaca bilgilendirmeye 
çalışacağız. 

Öncelikle belirtmek gerekir ki, birçok 
üründe belirgin fiyat artışları görülmesi 
ve tüketicilerin bu ürünlere erişmekte 
zorluk çekmesi nedeniyle rekabet otori-
teleri, salgın süresince gerçekleşen fiyat 
artış eğilimlerini yakın takibe almış ve 
bu kapsamda, bazı rekabet otoriteleri3, 
salgından faydalanmayı amaçlayan te-
şebbüsler hakkındaki şikayetler için ayrı 
bir e-posta kutusu veya başka iletişim 
kanalları oluşturmuştur. 

Avrupa Rekabet Ağı (European Com-

petition Network - “ECN”)4, 23.03.2020 
tarihinde COVID-19 krizi süresince re-
kabet hukukunun uygulanması hakkın-
da ortak bir bildiri yayımlamıştır.5  ECN, 
söz konusu ortak bildiride, tüketicilerin 
sağlığının korunması için gerekli olan 
ürünlerin rekabetçi fiyatlar üzerinden 
erişilebilir olmasının öneminin altını 
çizmiş ve kartelleşme veya hakim duru-
mun kötüye kullanılması suretiyle krizi 
suiistimal edecek teşebbüslere karşı te-
reddütsüz olarak harekete geçileceğini 
belirtmiştir. Buna ek olarak ECN, haliha-
zırda mevcut olan kurallar uyarınca da-
ğıtım seviyesindeki herhangi bir nedene 
dayanmayan fiyat artışlarının önlenmesi 
amacıyla üreticilerin, ürettikleri ürünler 
için azami bir fiyat belirlemelerinin müm-
kün olduğunu vurgulamıştır.

Amerika Birleşik Devletleri’nde ise ABD 
Adalet Bakanlığı (“DOJ”) ve Federal 
Ticaret Komisyonu (“FTC”) 24.03.2020 
tarihinde salgına ilişin olarak ortak bir 
bildiri yayımlamıştır.6 Söz konusu or-
tak bildiride, DOJ ve FTC’nin şahıslar 
ve teşebbüsler arasında fiyat artışları, 
maaşlarda azaltmaya gidilmesi, arzın 
kısılması, kalitenin düşürülmesi ve tekel 
teşebbüslerin ayrımcı faaliyetlerde bu-
lunmak için pazar güçlerini kullanmala-
rını da içeren anlaşmalar da dahil olmak 
üzere rekabet yasaları ihlallerine karşı 
tetikte olduğunun altı çizilmiştir. FTC, 
kriz döneminde kendisinden kuralları 
esnetmesinin istenmesinin teşebbüsler 
için cezbedici olabileceğini kabul et-
mekle birlikte, böyle bir durumun uzun 
vadede rekabeti olumsuz etkileyeceğini 
ve bu nedenle de salgın süresince fa-
aliyetlerine aynı şekilde devam etmesi 
gerektiğini ifade etmiştir.7

Birleşik Krallık Rekabet Otoritesi 
(“CMA”) ise genel olarak ortaya çıkan 
kötü niyetli satış ve fiyatlandırmaların 
tespit edilmesi amacıyla piyasa geliş-
melerini mercek altına almak, salgın-
dan istifade ettiklerinden şüphelenilen 
teşebbüslere uyarılarda bulunmak ve 
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bireyler üzerindeki olumsuz etkilerden 
CMA’nin halihazırda mevcut yetkileriyle 
giderilemeyecek olanların ortadan kal-
dırılabilmesi için acil olarak yapılması 
gereken mevzuat çalışmalarına ilişkin 
olarak hükümete tavsiyelerde bulunul-
ması noktasında CMA’ye destek olmak 
amacıyla özel bir COVID-19 çalışma 
grubu oluşturmuştur. 

Tıbbı ürün-ilaç ve yiyecek & içecek 
pazarlarında faaliyet gösteren bazı te-
şebbüslerin salgından istifade etmeyi 
amaçladıkları yönünde raporlar alan 
CMA, 20.03.2020 tarihinde söz konusu 
sektörlere yönelik olarak bir açık mektup 
yayımlamıştır.8  CMA, bu mektupta söz 
konusu sektörlerin önemine işaret etmiş 
ve krizden faydalanmayı amaçlayan 
“çürük elmaları” uyarmıştır. 

Kriz Döneminde Teşebbüsler 
Arasındaki İşbirlikleri

Bilindiği üzere, işbirliklerinin toplum refa-
hı üzerinde meydana getireceği yararlı 
etkilerin anti-rekabetçi etkilerinden faz-
la olması gibi istisnai durumlar haricin-
de rekabet otoriteleri, rekabet kuralları 
çerçevesinde en “hoş karşılanmayan” 
faaliyetlerden biri olan teşebbüsler ara-
sındaki anti-rekabetçi işbirliklerine karşı 

sıfır tolerans göstermektedir. Bununla 
beraber, her ne kadar Rekabet Kurumu 
bu hususta şu ana kadar herhangi bir 
açıklamada bulunmamış veya aksiyon 
almamış ise de, bazı rekabet otoriteleri 
halihazırda mevcut olan istisnai koşulla-
rı göz önünde bulundurarak özellikle arz 
eksikliğinin mevcut olduğu pazarlardaki 
işbirlikleri olmak üzere işbirliklerini de-
ğerlendirirken daha “esnek” bir yaklaşım 
sergilediğini ifade etmiştir. 

23.03.2020 tarihinde ECN tarafından 
yayımlanan ortak bildiride9, mevcut 
koşullar altında arz kıtlığını önlemek 
amacıyla alınan gerekli ve geçici önlem-
lere aktif olarak müdahale edilmeyece-
ği belirtilmiştir. Buna ilaveten, Avrupa 
Komisyonu, kriz döneminde teşebbüs 
işbirliklerine ilişkin rekabet hukuku me-
selelerinin değerlendirilmesine yönelik 
olarak 08.04.2020 tarihinde bir Geçici 
Çerçeve10 yayımlamıştır. Söz konusu 
belgede Komisyon, başta AB rekabet 
hukuku ile uyumluluğu noktasında belir-
sizlikler olan girişimler olmak üzere sal-
gınla etkin bir şekilde mücadele edilme-
si için hızlı bir şekilde hayata geçirilmesi 
gereken işbirliklerinin kolaylaştırılması 
amacıyla teşebbüslere yönlendirmeler-
de bulunmaya ve yardımcı olmaya hazır 
olduğunu ifade etmiştir. Bu kapsamda, 

Komisyon, istisnai ve tamamen kendi 
takdirinde olmak üzere söz konusu yön-
lendirmeleri özel amaçlı “güven” yazıları 
(comfort letters) suretiyle gerçekleştir-
meye hazır olduğunu belirtmiştir. 

Bu noktada önemle belirtmek gerekir 
ki, normal şartlar altında AB rekabet 
hukuku kuralları kapsamında sorun teş-
kil eden hassas ticari bilgi değişimi ve 
hangi alanda hangi ilaçların üretilmesini 
konu alan ve bazı diğer teşebbüslerin 
normal üretimlerinin altında kalmasına 
yönelik işbirliklerinin, bazı önlemlerin 
alınması halinde kural olarak AB reka-
bet hukuku kapsamında bir sorun teşkil 
etmeyeceği ifade edilmiştir. Söz konusu 
önlemler; (i) COVID-19 hastalarının te-
davisinde kullanılan ürünler gibi önemli 
ürün ve hizmetlere yönelik arz kıtlığının 
oluşmamasını/ortadan kaldırılmasını 
sağlamak amacıyla üretimin artırılması 
için belirlenmeli ve bu amaç için objektif 
olarak gerekli olmalı, (ii) geçici olmalı ve 
(iii) bu amaca ulaşmak için gerekli olan 
ölçüyü aşmamalıdır. İşbirliğinin bir kamu 
otoritesi tarafından teşvik edilmesi veya 
bir kamu otoritesi tarafından belirlenen 
çerçeve kapsamında gerçekleştirilmesi 
durumları da yukarıda belirtilen husus-
ların değerlendirilmesinde dikkate alına-
caktır. 

Komisyon, patates11, süt ve süt ürünle-
ri12 ve canlı bitki ve çiçek13 sektörlerinde 
salgın nedeniyle finansal zorluklar ve 
nakit akışı problemleri yaşandığını kabul 
etmiş ve Mayıs ayının başında bu sek-
törlere ilişkin olarak birtakım muafiyetler 
tanımıştır. Bu kapsamda, söz konusu 
sektörlerde faaliyet gösteren teşebbüs-
lerin, sektörlerde dalgalanmaların ya-
şanmaması ve pazarların düzgün bir 
şekilde işleyebilmesi için kendi araların-
da organize olmalarına ve çeşitli pazar 
önlemleri almalarına altı aylık bir süre ile 
sınırlı olmak koşuluyla izin verilmiştir. 

Teşebbüs işbirliklerine karşı benim-
senen yaklaşım noktasında Amerika 
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Birleşik Devletleri’ne baktığımızda ise 
yukarıda değindiğimiz ve DOJ ve FTC 
(“Kurumlar”) tarafından yayımlanan 
24.03.2020 tarihli ortak bildiride14, Ku-
rumların salgına karşı harekete geçen 
teşebbüslere, faaliyetlerinin federal 
rekabet yasalarıyla uyumluluğu nok-
tasında hızlı bir şekilde rehberlik ettiği 
ve COVID-19 ile ilgili sorulara hızlıca 
cevap verilmesinin ve bunlardan kamu 
sağlığı ve güvenliği ile ilişkili olanların 
gerekli bilgilerin edinilmesinden itibaren 
yedi gün içerisinde çözümlenmesinin 
hedeflendiğinin ifade edildiği görülmek-
tedir. İhtiyaç duyan kesimlere ürünlerin 
ulaştırılması, mevcut kapasitenin geniş-
letilmesi veya yeni ürün ve hizmetlerin 
geliştirilmesi amacıyla ortak girişimlerin 
kurulmasının teşebbüsler için gerekli 
olabileceğini kabul eden Kurumlar, Ulu-
sal İşbirliği ile Yürütülen Araştırma ve 
Üretim Kanunu  uyarınca yapılacak bil-
dirimlere ilişkin süreçleri hızlandıracağı-
nı ve aynı zamanda salgının yayılmasını 
önlemeyi hedefleyen faaliyetleri değer-
lendirirken içinde bulunulan zor koşulları 
da dikkate alacağını belirtmiştir.

Birleşik Krallık Rekabet Otoritesi CMA 
ise, Birleşik Krallık hükümetinin süper-
marketlerin işbirliği yapmaları için bazı 
rekabet hukuku enstrümanlarının gev-
şetilmesi yönündeki çağrısına cevaben 
19.03.2020 tarihinde yaptığı açıklama-
da, anlaşmaların hukuki esneklikten ya-
rarlanamadığı durumlarda, tüketicilerin 
korunması için gerekli olduğu ölçüde 
teşebbüsler arasındaki işbirliklerine ve 
ürünlerin sınırlandırılarak dağıtımına yö-
nelik olarak herhangi bir rekabet huku-
ku enstrümanı kullanma noktasında bir 
iradesinin bulunmadığını ifade etmiştir.15 

CMA söz konusu açıklamasının ardın-
dan, salgın süresince işbirliklerine yak-
laşımının nasıl olacağına ilişkin olarak 
25.03.2020 tarihinde detaylı bir rehber 
yayımlamıştır.16 CMA söz konusu reh-
berde, teşebbüsler tarafından alınan 
önlemlerin bazı koşulları sağlaması ha-

linde bu kapsamda yapılacak olan işbir-
liklerine karşı yaptırım uygulamayacağı-
nı ifade etmiştir. 

Buna göre söz konusu önlemler: (i) arz 
kıtlığını engellemek veya arz güvencesi-
ni sağlamak için uygun ve gerekli olmalı, 
(ii) açıkça kamu yararına olmalı, (iii) tü-
ketici refahına katkı sağlamalı, (iv) salgı-
nın bir sonucu olarak ortaya çıkan kritik 
hususlara çözüm getirmeli ve (v) bu kri-
tik hususların çözülmesi için gerekli olan 
süreden daha uzun sürmemelidir. 

Sonuç

Rekabet otoriteleri krizden faydalanmak 
suretiyle gerçekleştirilen fiyat artışlarını 
yakından takip etmektedir. Bu kapsam-
da, ülkemizde özellikle fahiş fiyat artış-
ları nedeniyle aralarında zincir marketle-
rin de bulunduğu 29 teşebbüs hakkında 
Rekabet Kurulu tarafından soruşturma 
başlatılmış ve Ticaret Bakanlığı tara-
fından Haksız Fiyat Değerlendirme Ku-
rulu oluşturularak herhangi bir maliyet 
artışına dayanmaksızın fahiş fiyat artı-
şı yapan veya stokçuluk faaliyetlerinde 
bulunan teşebbüslere ciddi miktarlarda 
idari para cezasının uygulanacağı dü-
zenlenmiştir. Ülkemizde olduğu dün-
yadaki diğer rekabet otoriteleri de fiyat 
artışlarına karşı çeşitli aksiyonlar alarak 
salgın süresince teşebbüslere uyarılar-
da bulunmuştur.

Bu kapsamda, teşebbüsler, içinde bu-
lunduğumuz koronavirüs salgını gibi 
kriz dönemlerinde de her zaman oldu-
ğu gibi -belki de daha fazla- rekabet 
hukuku kurallarına uymakla yükümlü 
olduklarından herhangi bir olumsuzlukla 
karşılaşmamaları adına teşebbüslere, 
özellikle fiyat politikalarını belirlerken 
genel olarak rekabet hukuku kurallarını 
ve fiyat artışı ve stokçuluğa ilişkin yapı-
lan yeni düzenlemeleri göz önünde bu-
lundurmalarını ve herhangi bir maliyet 
artışına dayanmayan fiyat artışlarından 
kaçınmalarını öneriyoruz. 

Dipnot

1https://www.rekabet.gov.tr/tr/Guncel/

kamuoyuna-duyuru-3b18d865266de-

a11811700505694b4c6, https://www.

rekabet.gov.tr / t r /Guncel/rekabet-ku-

rumu-baskani-birol-kule-nin-ya 19de-

f560896eea11811700505694b4c6
2https://www.rekabet.gov.tr/tr/Guncel/

aralarinda-zincir-marketlerin-de-bulun-

du-8828c79f5f90ea11811a00505694b4c6
3 Fransa, Rusya, İspanya ve İngiltere reka-

bet otoriteleri bunlardan bazılarıdır. 
4 ECN, Avrupa Komisyonu ve AB üye ülke-

lerinin rekabet hukuku kurallarının uygulan-

ması konusunda aralarında bilgi alışverişin-

de bulunduğu bir oluşumdur. 
5h t t ps : / / ec .eu ropa .eu / compe t i t i on /

ecn/202003_joint-statement_ecn_coro-

na-crisis.pdf
6h t t p s : / / w w w . f t c . g o v / p u b l i c - s t a t e -

ments/2020/03/joint-ftc-doj-antitrust-state-

ment-regarding-covid-19
7https://www.ftc.gov/news-events/blogs/

competition-matters/2020/04/antitrust-re-

view-ftc-staying-course-during-uncertain
8 https://www.gov.uk/government/publicati-

ons/covid-19-cma-open-letter-to-pharma-

ceutical-and-food-and-drink-industries
9 bkz. 5. dipnot. 
10https://eur-lex.europa.eu/legal-con-

tent/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020X-

C0408(04)&from=en
1 1 h t t p s : / / e u r - l e x . e u r o p a . e u / l e -

ga l - con ten t /EN/TXT/PDF/?u r i=CE-

LEX:32020R0593&from=EN
1 2 h t t p s : / / e u r - l e x . e u r o p a . e u / l e -

ga l - con ten t /EN/TXT/PDF/?u r i=CE-

LEX:32020R0599&from=EN
1 3 h t t p s : / / e u r - l e x . e u r o p a . e u / l e -

ga l - con ten t /EN/TXT/PDF/?u r i=CE-

LEX:32020R0594&from=EN
14 bkz. 6. dipnot. 
15https://www.gov.uk/government/news/

covid-19-cma-approach-to-essential-busi-

ness-cooperation
16 https://assets.publishing.service.gov.uk/

government/uploads/system/uploads/atta-

chment_data/file/875468/COVID-19_gui-

dance_-.pdf
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YARGITAY
 KARARLARI

T.C.
YARGITAY
22. HUKUK DAİRESİ

Esas No	 : 2016/29903
Karar No	 : 2020/2152
Tarih		  : 11.02.2020

• KIDEM TAZMİNATI DAVASI: (Uzman Bilirkişiden 
Rapor Alınarak Yasada Tanımlanan İş Sözleşmesinin 
Konusu Olan İşin Yapılması İşin Niteliğinden Doğan Bir 
Sebeple İşçinin Sağlığı veya Yaşayışı İçin Tehlikeli Olup 
Olmadığı Belirlenmeden Davacının Hastalığının Haklı 
Fesih İmkanı Yaratıp Yaratmayacağı Değerlendirilme-
den Hüküm Tesisinin Hatalı Olduğu)

• İŞ SÖZLEŞMESİNİN HAKLI NEDENLE FESHİ: (İş 
Sözleşmesinin Davacı İşçi Tarafından Feshinin Haklı 
Olup Olmadığı Tartışmalı Olup Davacı Sağlık Nedeni 
İle İşten Ayrılmış İse de Mahkemece Bu Konuda Rapor 
Aldırılmamasının Hatalı Olduğu - Kıdem Tazminatı Da-
vası)

• İŞÇİNİN SAĞLIK SORUNLARI SEBEBİYLE İŞ SÖZ-
LEŞMESİNİN FESHETMESİ: (Hastalık Olgusunun İşçi-
ye Tek Başına Haklı Fesih İmkanı Tanımayacağı - Uz-
man Bilirkişiden Rapor Alınarak Yasada Tanımlanan İş 
Sözleşmesinin Konusu Olan İşin Yapılması İşin Niteli-
ğinden Doğan Bir Sebeple İşçinin Sağlığı veya Yaşayışı 
İçin Tehlikeli Olup Olmadığının Belirlenmesi Gerektiği)

• BİLİRKİŞİ RAPORU: (İşyerinin Özellikleri Davacının 

Çalışma Koşulları Yaptığı İşi Yaşı ve Hizmet Süresi Bir 
Bütün Halinde Dikkate Alınıp Davacının Çalışmasına 
Engel Olabilecek Bir Rahatsızlığının Bulunup Bulunma-
dığının Tespiti İçin Tam Teşekküllü Bir Devlet Hastanesi 
Adli Tıp veya Üniversite Hastanelerinden Heyet Raporu 
Alınması Gerektiği)

4857/m.24

ÖZET: Dava, kıdem tazminatı istemine ilişkindir. İş Ka-
nununun 24/1 maddesinde öngörülen unsurlar işyerinin 
özellikleri, davacının çalışma koşulları, yaptığı işi, yaşı 
ve hizmet süresi bir bütün halinde dikkate alınıp davacı-
nın çalışmasına engel olabilecek bir rahatsızlığının bulu-
nup bulunmadığının tespiti için tam teşekküllü bir devlet 
hastanesi, Adli Tıp veya Üniversite Hastanelerinden he-
yet raporu alınmalıdır. Somut olayda, iş sözleşmesinin 
davacı işçi tarafından feshinin haklı olup olmadığı tar-
tışmalı olup, davacı sağlık nedeni ile işten ayrılmış ise 
de mahkemece bu konuda rapor aldırılmamıştır. Hasta-
lık olgusu işçiye tek başına haklı fesih imkanı tanımaz. 
Mahkemece, 4857 Sayılı İş Kanunu’nun 24/I-a madde-
sinde tanımlanan koşulların oluşup oluşmadığının tespiti 
bakımından uzman bir bilirkişiden rapor alınarak yasal 
düzenlemede tanımlanan “iş sözleşmesinin konusu olan 
işin yapılması, işin niteliğinden doğan bir sebeple işçinin 
sağlığı veya yaşayışı için tehlikeli” olup olmadığı belirlen-
meden, davacının hastalığının haklı fesih imkanı yaratıp 
yaratmayacağı değerlendirilmeden eksik inceleme ile 
hüküm tesisi hatalı olup bozmayı gerektirmiştir.

DAVA: Taraflar arasında görülen dava sonucunda ve-
rilen kararın, temyizen incelenmesi davacı vekili tara-
fından istenilmekle, temyiz talebinin süresinde olduğu 



51

anlaşıldı. Dava dosyası için Tetkik Hakimi ... tarafından 
düzenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, 
gereği konuşulup düşünüldü:

KARAR: Davacı İsteminin Özeti:

Davacı vekili, müvekkilinin hastane konusunda faaliyet 
gösteren davalı işyerinde 01.01.2007 tarihinden itibaren 
tıbbi sekreter sıfatı ile çalışmaya başladığını, davacının, 
çalışma şartlarının ağırlaşması, psikolojik baskı anlamın-
da mobbing uygulanması, işyerinde eşit işlem yükümlü-
lüğüne aykırı davranılması ( müvekkilinin raporlu olma-
sına rağmen aynı iş yükünde çalıştırılması ) hususunda 
davacının bu durumun düzeltilmesini istemiş ise de her-
hangi bir değişikliğe gidilmemiş olduğu, bu sebeplerle 
01.07.2015 tarihinde haklı nedenle iş akdini feshettiğini, 
davacının haftada 5 gün sabah 08.00-17.00 saatleri ara-
sında ve ayda bir gün nöbet sistemi ile çalıştırıldığını, 
yemeğin işverence karşılandığını belirterek kıdem tazmi-
natı alacağının hüküm altına alınmasını istemiştir.

Davalı Cevabının Özeti:

Davalı vekili husumet itirazı ve zamanaşımı def’inde bu-
lunarak alacaklarından çalıştığı firmanın sorumlu tutul-
ması gerektiğini savunarak davanın reddini talep etmiştir.

Mahkeme Kararının Özeti:

Mahkemece, toplanan deliller ve bilirkişi raporuna da-
yanılarak, iş akdini haklı nedenle feshettiğini iddia eden 
davacının haklı fesih durumunu ispat etmesi gerektiğini, 
davacının haklı fesih nedenine ilişkin dinlettiği tanıkların 
davacının epilepsi hastası olduğunu, çalıştığı hastanenin 

branş hastanesi olması nedeni ile Türkiye’nin her tara-
fından hasta başvurusunun bulunduğunu ve çok yoğun 
çalışıldığını, davacının rahatsızlığına uygun başka yerde 
çalıştırılma talebinde bulunup bulunmadığını bilmedik-
lerini ancak iş yoğunluğu nedeni ile hastanenin başka 
bölümünde de çalışamayacağını bildirdikleri, davacının 
rahatsızlığına ilişkin rapor dayanak tutularak işverene 
yapılmış iş değişikliği bildiriminin de bulunmadığı bu ne-
denle davacının feshin haklı olduğunu ispat edemediği 
gerekçesi ile davanın reddine karar verilmiştir.

Temyiz:
Kararı davacı vekili temyiz etmiştir.

Gerekçe:
Taraflar arasındaki uyuşmazlık, davacı işçinin iş sözleş-
mesini feshetmekte haklı olup olmadığı ve kıdem tazmi-
natına hak kazanıp kazanmadığı noktasında toplanmak-
tadır.

Genel olarak iş sözleşmesini fesih hakkı, karşı tarafa yö-
neltilmesi gereken tek taraflı bir irade beyanı ile iş söz-
leşmesini derhal veya belirli bir sürenin geçmesiyle orta-
dan kaldırabilme yetkisi veren, bozucu yenilik doğuran 
bir haktır. İşçinin haklı nedenle iş sözleşmesini derhal 
feshi 4857 Sayılı İş Kanununun 24. maddesinde düzen-
lenmiştir.

4857 Sayılı Kanun’un 24. maddesine göre süresi belirli 
olsun veya olmasın işçi, sağlık sebebi ile iş sözleşmesini 
sürenin bitiminden önce veya bildirim süresini beklemek-
sizin feshedebilir. Sağlık sebebi ile fesih açısından işçi 
için iki haklı fesih sebebi düzenlenmiştir. Bunlardan bi-
rincisi “İş sözleşmesinin konusu olan işin yapılması işin 
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niteliğinden doğan bir sebeple işçinin sağlığı veya yaşa-
yışı için tehlikeli olması ikincisi ise “İşçinin sürekli olarak 
yakından ve doğrudan buluşup görüştüğü işveren yahut 
başka bir işçi bulaşıcı veya işçinin işi ile bağdaşmayan 
bir hastalığa tutulması.”dır.

24.maddeden kendisinden kaynaklı sebeplerle sözleş-
meyi feshettiğini ispat yükü işçi üzerindedir. İşçi sözleş-
menin feshini gerektiren nedenlerin bulunduğunu ve bu 
nedenle sözleşmeyi haklı olarak feshettiğini ispatlama-
lıdır.

İş Kanununun 24/1 maddesinde öngörülen unsurlar iş-
yerinin özellikleri, davacının çalışma koşulları, yaptığı 
işi, yaşı ve hizmet süresi bir bütün halinde dikkate alınıp 
davacının çalışmasına engel olabilecek bir rahatsızlığı-
nın bulunup bulunmadığının tespiti için tam teşekküllü bir 
devlet hastanesi, Adli Tıp veya Üniversite Hastanelerin-
den heyet raporu alınmalıdır.

Somut olayda, iş sözleşmesinin davacı işçi tarafından 
feshinin haklı olup olmadığı tartışmalı olup, davacı ... 
nedeni ile işten ayrılmış ise de mahkemece bu konuda 
rapor aldırılmamıştır. Hastalık olgusu işçiye tek başına 
haklı fesih imkanı tanımaz. Mahkemece, 4857 Sayılı İş 
Kanunu’nun 24/I-a maddesinde tanımlanan koşulların 
oluşup oluşmadığının tespiti bakımından uzman bir bilir-
kişiden rapor alınarak yasal düzenlemede tanımlanan “iş 
sözleşmesinin konusu olan işin yapılması, işin niteliğin-
den doğan bir sebeple işçinin sağlığı veya yaşayışı için 
tehlikeli” olup olmadığı belirlenmeden, davacının hasta-
lığının haklı fesih imkanı yaratıp yaratmayacağı değer-
lendirilmeden eksik inceleme ile hüküm tesisi hatalı olup 
bozmayı gerektirmiştir.

Mahkemece yapılması gereken iş; İşçi sağlığı ve İş Gü-
venliği Uzmanı ve Uzman Tıp Doktorundan rapor alına-
rak davacının dosyada mevcut rapor ile belgelenen “epi-
lepsi günlük aktivitelerini engeleyen seyrek nöbet, % 20 
malül” tanı ve teşhisi nedeniyle işyerinde nöbet geçirdiği 
de beyan edildiğinden mevcut sağlık durumunun iş ye-
rinin yoğunluğu gözetilerek ve işverenin işçiyi gözetme 
borcu da dikkate alınarak, işyerinin özellikleri, çalışma 
koşulları, yapılan işin özellikleri bir bütün halinde değer-
lendirilip bu koşulların işçi yönünden oluşup oluşmadığı, 
işçinin yaptığı işin sağlığını doğrudan etkileyip etkileme-
diği ve davacının sağlık sorunlarının işyerinde çalışmaya 
engel olup olmadığı, işçinin sağlığı ve yaşayışı için risk 

oluşturup oluşturmadığı ,işçi yönünden davalıya ait işye-
rinde çalışmasında bir sakınca bulunup bulunmadığı be-
lirlenmeli, yazılı başvuruya gerek olmadığından davacı-
ya sağlık durumuna uygun verilebilecek başka işler olup 
olmadığı davalı işyerinde keşif yapılmak suretiyle tespit 
edilerek ve tüm deliller bir arada yeniden değerlendirile-
rek oluşacak sonuca ve dosya kapsamına göre kıdem 
tazminatı yönünden bir karar verilmelidir.

Bu maddi ve hukuki olgular göz ardı edilerek, eksik in-
celeme ve yanılgılı değerlendirmeyle davanın reddine 
karar verilmesi hatalı olup bozmayı gerektirmiştir.

SONUÇ: Temyiz olunan kararın yukarıda yazılı neden-
lerle BOZULMASINA, peşin alınan temyiz harcının istek 
halinde ilgiliye iadesine, 11.02.2020 gününde oybirliğiyle 
karar verildi.

T.C.
YARGITAY
9. HUKUK DAİRESİ

Esas No	 : 2017/15110
Karar No	 : 2020/2319
Tarih		  : 17.02.2020

• İHBAR TAZMİNATI İSTEMİ: (Mahkemece Hesapla-
manın İhbar Süresinin Tamamı İçin Yapılması Gerekir-
ken İhbar Önelinin Bölünmezliği Kuralı İhlal Edilerek 14 
Gün İhbar Öneli Düşülerek Bakiyesi İçin İhbar Tazminatı 
Hesap Edildiği - İhbar Önelinin Bölünmesi Yasal Olmadı-
ğından İşçinin Kıdemine Göre Tabi Olduğu Sekiz Hafta-
lık İhbar Tazminatının Hesaplanıp Karar Verileceği)

• HESAPLAMANIN İHBAR ÖNELİNİN TAMAMI İÇİN 
YAPILACAĞI: (İhbar Önelinin Bölünmesi Yasal Olma-
dığından İşçinin Kıdemine Göre Tabi Olduğu Sekiz Haf-
talık İhbar Tazminatının Hesaplanıp Karar Verileceği - 
Hesaplamanın İhbar Süresinin Tamamı İçin Yapılması 
Gerekirken 14 Gün İhbar Öneli Düşülerek Bakiyesi İçin 
İhbar Tazminatı Hesap Edilmesinin İsabetsiz Olduğu/İh-
bar Tazminatı İstemi)

• İHBAR ÖNELİNİN BÖLÜNMEZLİĞİ KURALI: (İhbar 
Tazminatı İstemi - Hesaplamanın İhbar Süresinin Tama-
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mı İçin Yapılması Gerekirken 14 Gün İhbar Öneli Düşü-
lerek Bakiyesi İçin İhbar Tazminatı Hesap Edilmesinin 
Doğru Görülmediği/İhbar Önelinin Bölünmesi Yasal Ol-
madığından İşçinin Kıdemine Göre Tabi Olduğu Sekiz 
Haftalık İhbar Tazminatının Hesaplanıp Karar Verileceği)

4857/m.17

ÖZET: Dava; ihbar tazminatı istemine ilişkindir. Somut 
uyuşmazlıkda, davalı işyerinde çalışmakta olan işçinin iş 
akdinin feshedileceği ihtarname ile bildirilmiş olup dava-
cının 14 gün ihbar öneli bulunduğu belirtilmiştir. Davacı 
bunun üzerine uyulmayan ihbar öneli için davalıdan ih-
bar tazminatı talep etmiştir. Mahkemece hesaplamanın 
ihbar süresinin tamamı için yapılması gerekirken ihbar 
önelinin bölünmezliği kuralı ihlal edilerek 14 gün ihbar 
öneli düşülerek bakiyesi için ihbar tazminatı hesap edilip 
sonuca gidilmiştir. Yukarıda da açıklandığı üzere ihbar 
önelinin bölünmesi yasal olmadığından işçinin kıdemine 
göre tabi olduğu sekiz haftalık ihbar tazminatının hesap-
lanıp buna göre karar vermesi gerekir.

DAVA: Taraflar arasında görülen dava sonucunda veri-
len kararın, temyizen incelenmesi davacı vekili ile dava-
lılardan T.C. ... Büyükşehir Belediyesi Başkanlığı vekili 
tarafından istenilmekle, temyiz taleplerinin süresinde ol-
duğu anlaşıldı. Dava dosyası için Tetkik Hakimi tarafın-
dan düzenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelen-
di, gereği konuşulup düşünüldü:

KARAR: 
A-) Davacı İsteminin Özeti:
Davacı vekili, müvekkilinin davalı işyerinde çalışmaya 
başladığı Eylül/2006 yılından iş sözleşmesinin işverence 
feshedildiği tarihe kadar davalı T.C. ... Büyükşehir Bele-
diye Başkanlığında belirsiz süreli iş sözleşmesi ile sürek-
li işçi olarak çalıştığını, davacının en son çalıştığı diğer 
davalı, ...Organizasyon Turizm Ltd. Şti işçisi olduğunu 
04/09/2014 tarihli bildirim ile iş akdinin feshedildiğini, kı-
dem tazminatına ve ihbar tazminatına hak kazandığını, 
açıklanan nedenlerle fazlaya ilişkin hakları saklı kalmak 
kaydı ile, 1.000,00 TL kıdem tazminatı ve 2.000,00 TL 
ihbar tazminatı alacağı olmak üzere toplam 3.000,00 TL 
alacağının tahsiline karar verilmesini talep ve dava et-
miştir.

B-) Davalı Cevabının Özeti:
Davalı ... vekili davanın müvekkil idare aleyhine değil, 

yalnızca yükleniciler aleyhine ikame etmesinin hakka-
niyete uygun olacağını, 5393 Sayılı yasanın 67. Mad-
desi gereği 4734 Sayılı yasa kapsamında ihale edilen 
işe ilişkin olarak yüklenicilerin müvekkil idare ile hizmet 
ilişkisi bulunduğunu, bu süreler içerisinde davacının yük-
lenicilerin emir ve talimatı altında işçi olarak çalıştığını, 
Belediyenin davacının işvereni olmadığını, davacı ile 
idare arasında 4847 Sayılı İş Yasası’nın 8. Maddesin-
deki hükümler çerçevesinde, hiçbir şekilde iş akdi kurul-
madığını, davacının Eylül 2006 - 04/09/2014 dönemleri 
arasında diğer davalı ile dava dışı yüklenici firmalarda 
çalıştığını herhangi bir alacağı da kalmadığını, davacının 
iş akdinin yüklenici tarafından haklı sebeple feshedildiği-
ni, iş akdinin işveren tarafından haklı sebeple sona erdi-
rilmesinin işçinin kıdem ve ihbar tazminatı hak kazanma-
sına yasal bir engel olduğunu ve davacının belirli süreli iş 
akdiyle çalışmasından dolayı kıdem ve ihbar tazminatını 
hak etmediğini savunarak davanın reddini talep etmiştir.
Davalı şirket vekili, davacının müvekkili şirket-
te 01/03/2014 tarihinde çalışmaya başladığını ve 
29/09/2014 tarihinde iş akdine diğer davalı T.C. ... Bü-
yükşehir Belediyesinin iş eksilişine gitmesi ve talebi 
doğrultusunda bildirimli olarak son verildiğini, davalı 
yana ihbar öneli fesih bildirimi Diyarbakır 5. Noterliği-
nin 16/07/2014 tarih ve 172289 yevmiye numaralı ih-
tarnamesi ile gönderildiğini, 04/09/2014 tarihinde tebliğ 
edildiğini, akabinde ihbar öneli olan 14 günlük sürenin 
dolmasıyla 29/09/2014 tarihinde iş akdine son verildiğini, 
çalışma süresinin bir yıldan az olduğunu, bu sebeple kı-
dem tazminatı hakkı olmadığını savunarak davanın red-
dini talep etmiştir.

C-) Yerel Mahkeme Kararının Özeti:
Mahkemece, davacının ihbar tazminatı alacakları yö-
nünden bilirkişi incelemesi yaptırıldığı, davalı şirketin 
gönderdiği ihtarnameyle akdin feshedileceğini belirterek 
davacının 14 günlük ihbar önelinin olduğunu, günlük 2 
saat iş arama izninin olduğunu bildirdiği, davacının çalış-
ma süresine göre ihbar önelinin 8 hafta olması gerektiği, 
davacıya 2 hafta ihbar öneli kullandırıldığı anlaşıldığın-
dan davacının ihbar tazminatına hak kazandığı, bilirkişi 
tarafından ihbar önelinin 2 haftasının verildiği bu nedenle 
6 hafta eksik ihbar öneli verildiği belirtilerek 6 haftalık ih-
bar önelini hesaplanıp davacının ihbar tazminatı alaca-
ğının net 2.542,26 TL olduğunun belirtildiği, bilirkişinin 
12/06/2015 havale tarihli raporunun gerekçeli ve deneti-
me elverişli olduğu gerekçesiyle davanın kabulüne karar 
verilmiştir.
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D-) Temyiz:
Kararı davacı vekili ile davalılardan T.C. ... Büyükşehir 
Belediyesi Başkanlığı vekili temyiz etmiştir.

E-) Gerekçe:
1-) Dosyadaki yazılara toplanan delillerle kararın dayan-
dığı kanuni gerektirici sebeplere göre, davalının tüm, da-
vacının aşağıdaki bendin kapsamı dışında kalan temyiz 
itirazları yerinde değildir.

2-) İhbar önelleri ve ihbar tazminatı yönlerinden taraflar 
arasında uyuşmazlık söz konusudur.

İş sözleşmesi taraflara sürekli olarak borç yükleyen bir 
özel hukuk sözleşmesi olsa da, taraflardan herhangi bi-
rinin iş sözleşmesini bozmak için karşı tarafa yönelttiği 
irade açıklamasıyla ilişkiyi sona erdirmesi mümkündür.

Fesih hakkı iş sözleşmesini derhal veya belirli bir sürenin 
geçmesiyle ortadan kaldırabilme yetkisi veren bozucu 
yenilik doğuran ve karşı tarafa yöneltilmesi gereken bir 
haktır.

Maddede düzenlenen bildirimli fesih, belirsiz süreli iş 
sözleşmeleri için söz konusudur. Başka bir anlatımla be-
lirli süreli iş sözleşmelerinde fesheden tarafın karşı tara-
fa bildirimde bulunarak önel tanıması gerekmez.

Fesih bildirimi bir yenilik doğuran hak niteliğini taşıdığın-
dan ve karşı tarafın hukukî alanını etkilediğinden, açık 
ve belirgin biçimde yapılmalıdır. Yine aynı nedenle kural 
olarak şarta bağlı fesih bildirimi geçerli değildir.

Fesih bildiriminde “fesih” sözcüğünün bulunması ge-
rekmez. Fesih iradesini ortaya koyan ifadelerle eylem-
li olarak işe devam etmeme hali birleşirse bunun fesih 
anlamına geldiği kabul edilmelidir. Bazen fesih işverenin 
olumsuz bir eylemi şeklinde de ortaya çıkabilir. İşçinin 
işe alınmaması, otomatik geçiş kartına el konulması 
buna örnek olarak verilebilir. Dairemizce, işverenin tek 
taraflı olarak ücretsiz izin uygulamasına gitmesi halinde, 
bunu kabul etmeyen işçi yönünden “işverenin feshi” ola-
rak değerlendirilmektedir. Fesih bildiriminin yazılı olarak 
yapılması, 4857 Sayılı İş Kanunu’nun 109. maddesinin 
bir sonucudur. Ancak yazılı şekil şartı, geçerlilik koşulu 
olmayıp ispat şartıdır.

Fesih bildirimi karşı tarafa ulaştığı anda sonuçlarını doğu-
rur. Ulaşma, muhatabın hâkimiyet alanına girdiği andır.

Bildirim sürelerine ilişkin 4857 Sayılı Kanun’un 17. mad-
desindeki kurallar nispî emredici niteliktedir. Taraflarca 
bildirim süreleri ortadan kaldırılamaz ya da azaltılamaz. 
Ancak, sürelerin sözleşme ile arttırılabileceği Kanunda 
düzenlenmiştir. Ancak, bildirim önellerinin arttırılabile-
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ceği belirtilmiş olmakla birlikte, Yasada bir üst sınır ön-
görülmemiştir. Dairemiz tarafından, üst sınırın hâkim 
tarafından belirlenmesi ve en fazla ihbar ve kötüniyet 
tazminatlarının toplamı kadar olması gerektiği kabul 
edilmektedir (Yargıtay 9.HD. 21.3.2006 gün 2006/109 
E. 200 6/7052 K., 14.7.2008 gün 2007/24490 E, 
2008/20203 K.).

İhbar tazminatı, belirsiz süreli iş sözleşmesini haklı bir 
neden olmaksızın ve usulüne uygun bildirim öneli tanı-
madan fesheden tarafın, karşı tarafa ödemesi gereken 
bir tazminattır. Buna göre, öncelikle iş sözleşmesinin 
Kanunun 24 ve 25. maddelerinde yazılı olan nedenlere 
dayanmaksızın feshedilmiş olması ve 17. maddesinde 
belirtilen şekilde usulüne uygun olarak ihbar öneli tanın-
mamış olması halinde ihbar tazminatı ödenmelidir. Yine 
haklı fesih nedeni bulunmakla birlikte, işçi ya da işvere-
nin 26. maddede öngörülen hak düşürücü süre geçtikten 
sonra fesih yoluna gitmeleri durumunda, karşı tarafa ih-
bar tazminatı ödeme yükümlülüğü doğar.

İhbar tazminatı, iş sözleşmesini fesheden tarafın karşı 
tarafa ödemesi gereken bir tazminat olması nedeniyle, 
iş sözleşmesini fesheden tarafın feshi haklı bir nedene 
dayansa dahi, ihbar tazminatına hak kazanması müm-
kün olmaz. İşçinin 1475 Sayılı Kanun’un 14. maddesi hü-
kümleri uyarınca emeklilik, muvazzaf askerlik, evlilik gibi 

nedenlerle iş sözleşmesini feshetmesi durumunda ihbar 
tazminatı talep hakkı bulunmamaktadır. Anılan fesihler-
de işveren de ihbar tazminatı talep edemez.

Somut uyuşmazlıkda, davalı işyerinde çalışmakta olan 
işçinin iş akdinin feshedileceği Diyarbakır 5. Noterliğinin 
16/07/2014 tarih ve 172289 yevmiye numaralı ihtarna-
mesi ile bildirilmiş olup davacının 14 gün ihbar öneli bu-
lunduğu belirtilmiştir.

Davacı bunun üzerine uyulmayan ihbar öneli için davalı-
dan ihbar tazminatı talep etmiştir. Mahkemece hesapla-
manın ihbar süresinin tamamı için yapılması gerekirken 
ihbar önelinin bölünmezliği kuralı ihlal edilerek 14 gün 
ihbar öneli düşülerek bakiyesi için ihbar tazminatı hesap 
edilip sonuca gidilmiştir.

Yukarıda da açıklandığı üzere ihbar önelinin bölünme-
si yasal olmadığından işçinin kıdemine göre tabi olduğu 
sekiz haftalık ihbar tazminatının hesaplanıp buna göre 
karar vermesi gerekirken yazılı şekilde karar verilmesi 
hatalıdır.

SONUÇ: Temyiz olunan kararın, yukarıda yazılı sebep-
ten dolayı BOZULMASINA, peşin alınan temyiz harcının 
istek halinde ilgiliye iadesine, 17.02.2020 tarihinde oybir-
liğiyle karar verildi.
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SEREL Seramik TSE Covid-19
Güvenli Üretim Belgesi Aldı

SEREL, Türk Standartları Enstitüsü (TSE) tarafından sanayi 
işletmelerinin Covid19 ile mücadelesini belgelemek üzere 
uluslararası kalite belgesi standardında olan TSE Covid-19 
Güvenli Üretim Belgesi‘ni almak için Ege Bölgesi genelinde 
ilk başvuran sanayi şirketi oldu. 

TSE uzman denetçileri tarafından fabrikada yapılan 
kapsamlı bir denetim sonrası MATEL Hammadde San. ve 
Tic. A.Ş. SEREL SERAMİK Fabrikası hem Ege Bölgesinde 
hem de Seramik  sektörü içerisinde belgeyi almaya hak 
kazanan ilk firma oldu. 

Türk Standartları Enstitüsü (TSE) uzmanları tarafından 
sanayi işletmelerinin Covid-19 ile mücadelesinde rehber 
niteliğinde olan Covid-19 Hijyen, Enfeksiyon Önleme 
ve Kontrol Kılavuzu hazırlanmıştır. Kılavuz kapsamında 
getirilen tedbirler, sanayi işletmelerinde çalışanların, 
ziyaretçilerin, tedarikçilerin, yani tüm paydaşların 
sağlığını gözetmektedir. Kılavuz kapsamında yapılacak 
denetimler sonucunda sadece salgın dönemi için değil aynı 
zamanda salgın sonrası dönemin ihtiyacı olan, firmaların 
güvenilir ve hijyenik üretim standartlarına uygunluğunun 
belgelendirilmesini de sağlayacaktır.

MATEL Hammadde San. ve Tic. A.Ş. SEREL Seramik Fabrikası, Ege Bölgesinde 
ve Seramik Sektöründe TSE Covid-19 Güvenli Üretim Belgesi Almaya

Hak Kazanan İlk Firma Oldu „
“

ÜYELERİMİZDEN
HABERLER
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Ytong, Yaz Sıcaklarında Çatılar İçin Doğal Isı Yalıtımı Çözümü Sunuyor

Ytong Çatı Plağı ile Çatılardaki
Yaz Sıcakları Bitiyor

Ytong Çatı Plağı, yanmaz yapısı, yüksek ses ve ısı yalıtım özelliği ile AVM’ler, turizm tesisleri, fabrikalar ve konutlarda doğal 
bir ısı yalıtımı sağlarken, çatı katlarını yaşam alanı olarak yapılara kazandırıyor.

1 Haziran’dan İtibaren 

Türkiye genelinde koronavirüs tedbirlerinin 1 Haziran 2020 tarihinden itibaren yeniden düzenlenerek normale dönüş 
çalışmalarının başlamasıyla birlikte, insanların toplu olarak bulundukları AVM’ler, iş yerleri, fabrikalar, atölyeler ve 
restoranlarda klimalar yerine temiz havalandırma yöntemi kullanılması öneriliyor. İllere göre uygulamalar değişiklik gösteriyor, 
örneğin İstanbul’da AVM’lerde klima çalıştırılması yasaklandı. Bu durum ve hava sıcaklarının artmasıyla beraber yapıların 
çatılarındaki ısı yalıtımının önemi de ortaya çıktı.

Türkiye’de yaz sıcaklarının artmaya başlaması ve koronavirüs sebebiyle 
klimalardan duyulan endişe, çatılarda ısı yalıtımının ve uygun malzeme 

kullanılmasının önemini ortaya koydu.„
“
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Çatılarda Isı Kontrolünün Önemi 

Ytong, başta konutlar olmak üzere turizm, endüstriyel ve 
ticari yapıların çatılarında kullanılmak üzere uzun ömürlü, 
yangına dayanıklı, ses ve yüksek ısı yalıtımı özelliklerini 
bir araya getirdiği Çatı Plağı’nı sektöre sunuyor. Çatıda 
yaratıcı mimari formlara uygun çözümler sunabilme 

becerisi nedeniyle tercih edilen Ytong Çatı Plağı, ısı 
yalıtımı özelliği ile tek katmanda yüksek ısı yalıtımı 
sağlıyor. 

Çatılarda her mevsim dengeli bir ortam sıcaklığı yaratarak 
klima kullanımını en aza indiriyor. Yüksek enerji verimliliği 
ile çatı katlarının ısıtma soğutma maliyetlerini düşürüyor. 

Hızlı Montaj ve Maliyet Avantajı

Ytong Çatı Plağı, 6 metreye ulaşan tek parça yapısı, montaja 
hazır bir şekilde teslim edilmesi ve pratik montaj detayları ile 
alternatif sistemlere göre çatının daha hızlı kapatılmasını 

sağlıyor. 4 kişilik bir ekibin günde yaklaşık 200 metrekare 
çatı imalatı yapabildiği sistem, çelik konstrüksiyon çatılara 
göre yüzde 30 daha hızlı. Alternatif çatı örtüsü seçenekleri 
daha fazla katman uygulaması ve işçilik gerektiği için bu 
sistemlere göre önemli bir maliyet avantajı sağlıyor. 
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Konut Kredi Faizlerinin Düşmesiyle Birlikte Emlak Piyasası Hareketlendi

Ev Alacaklara Ytong’tan Depremle İlgili 
Önemli Uyarılar

Türkiye’de Koronavirüs (COVID-19) salgını sonrası normalleşme sürecinde
Merkez Bankası’nın faiz indirimi yapmasının ardından, bankaların açıkladığı

kredi faiz oranlarında büyük oranda düşüş yaşandı.

Konut, tatil, taşıt ve ihtiyaç kredilerinde yaşanan tarihi düşüş sebebiyle başta emlak 
sektörü olmak üzere pek çok sektörde hareketlilik yaşanıyor. Emlak sektöründe 
konut satışlarına talebin arttığı bu dönemde Ytong, ev alacaklara ülkemizin en 

önemli gerçeği depreme dayanıklı konut seçimi için önerilerini sıraladı.„

“
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Türk Ytong Yönetim Kurulu Başkanı ve aynı zamanda 
Sendikamız Yönetim Kurulu Başkan Vekili Fethi Hinginar, 
Türkiye’nin en önemli gündem maddelerinden birinin 
deprem gerçeği olduğuna dikkat çekerek “Ülkemiz 
dünyanın en aktif deprem kuşaklarından biri üzerinde yer 
alıyor ve 83 milyona ulaşan nüfusumuzun yüzde 98’lik 
bölümü deprem kuşağı üzerinde yaşıyor. Bu nedenle konut 
satın almak isteyenler, konumundan, büyüklüğünden, 
iç tasarımından önce binanın depreme dayanıklı olup 
olmadığına bakmalı, niteliğinden emin olmağı konutları 
satın almamalı.” dedi.  

Bina Yaşına Dikkat

Depreme dayanıklı konut seçiminde bina yaşının 
önemine dikkat çeken Hinginar, “Ülkemizde deprem 
yönetmelikleri 1940 yılından itibaren uygulanıyor ancak 
kapsamlı uygulanmaya başlaması 1975 yönetmeliği ile 
oldu. 

Sonrasında 1998 yönetmeliği ile çağdaş ülkelerin 
deprem yönetmeliklerine uygun hale getirildi. 1998 
yılında yenilenen bu yönetmelik ve 1999 depremlerinin 
ardından yapı denetimi, müteahhitlik hizmetleri ve 
malzeme kalitesindeki hızlı gelişmeler ile 2000 yılından 
sonra yapı kalitesinde kayda değer bir artış oldu. Bu 
açıdan tüketicilere konut satın alırken, 2000 yılından 
sonra yapılmış binalara odaklanmalarını öneriyorum” 
dedi.

Ytong’tan Depremle İlgili 8 Uyarı

Konut satın almak isteyenlerin dikkat etmesi gereken 
konular arasında finansman kolaylığının yanı sıra deprem 
gerçeği ve yaşam kalitesinin de çok önemli olduğunu 
vurgulayan Fethi Hinginar özellikle şu başlıklara dikkat 
çekti; 

1. Bina yaşına dikkat edilmeli, 2000 yılından sonra yapılan 
binalar tercih edilmeli. 
2. 2000 yılından önce yapılmış binalar için varsa Çevre 
ve Şehircilik Bakanlığı onaylı kuruluşlarca yapılmış bina 
‘Deprem Dayanıklılık Raporu’ incelenmeli.
3. Tecrübeli müteahhitlik hizmeti veren firmaların, yetkin 
mimar ve mühendislerin görev aldığı projeler tercih edilmeli.
4. Bağımsız yapı denetim hizmeti almış olmalı.
5. Binada nitelikli malzeme kullanılmış, doğru uygulanmış 
olmalı.
6. Korozyon ve rutubete karşı tedbirler alınmış ve 
uygulanmış olmalı.
7. Bina ağırlığını azaltmak için hafif yapı elemanlarından 
faydalanılmalı.
8. Projesine uygun şekilde inşa edilmeli.

Hafif Yapılar Hayat Kurtarır 

Fethi Hinginar, inşaatta kullanılan malzemeleri depreme 
dayanıklı yapılaşmada hayati rol oynadığına vurgu 
yaparak, şöyle devam etti:

“Yönetmeliklerin ortaya koyduğu çok basit kurallar var. 
Bunlar depremde hayat kurtaracak kadar önemli. Örneğin 
yapıya etkiyen deprem enerjisini azaltmak için, hafif ve 
sünek yapılar önem kazanıyor. Ytong bloklar ile oluşturulan 
duvarlar, hafiflikleri ile deprem tasarım kuvvetlerinin 
azalmasını sağlıyor. 

Daha hafif binalar inşa ettiğinizde deprem risklerini 
de o oranda azaltmış oluyorsunuz. Hafif bina için hafif 
yapı malzemesine ihtiyaç vardır. Ytong’un en önemli 
özellikleri olan ısı yalıtımı ve yangın dayanıklılığı 
yanında hafifliği de deprem yükleri karşısında avantajlar 
sunuyor ve depreme dayanıklı yapılaşmaya bu anlamda 
önemli katkı sağlıyor. Halkımız da ev alıp kiralarken 
binanın dayanımını, sorgulamalı.”



Gürültüden Uzak Bir Hayat İçin
Ytong’dan Gürültü Bariyeri

Gazbeton sektörünün lider kuruluşu Türk Ytong, şartnameye uygun olarak ürettiği 
Ytong Gürültü Bariyeri ile karayolu ve demiryolu kaynaklı trafik gürültüsünün 
çevrede yaşayanlara etkisinin azaltılması için ekonomik bir çözüm sunuyor.„

“
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Çevre ve Şehircilik Bakanlığı tarafından hazırlanan ve 
12 Mart 2020 tarihli Resmi Gazete’ de yayımlanan Yapı 
İşleri İnşaat, Makine ve Elektrik Tesisatı Genel Teknik 
Şartnamesi değiştirildi. Yapılan güncelleme ile beraber 
Gürültü Bariyeri İşleri Genel Teknik Şartnamesinde 
Donatılı Gazbeton ürünlerin güvenle kullanılabileceği 
belirtildi.

Avrupa Birliği Mevzuatına Uygun

Şehirlerdeki gürültü kirliğinin kontrolü ve azaltılması 
amacıyla başlatılan Avrupa Birliği mevzuatı uyum 
çalışmalarına katkı sağlamak amacıyla tasarlanan 
Ytong Gürültü Bariyeri, TSE Laboratuvarlarında TS 
EN 1793 standardına göre yapılan akustik testlerle 
belgelendirildi. Karayolu, demiryolları, hava alanları ve 
endüstriyel alanlarda çevresel gürültü kirliğinin kontrolü 
ve yaşam alanlarına olumsuz etkilerini azaltmak 
amacıyla gürültü/ses perdesi olarak kullanılan bu 
sistem, sağlamlığı, stabil yapısı, hızlı uygulama olanağı 
ve ekonomik bir çözüm olmasıyla dikkat çekiyor. Hava 
şartlarına dirençli ve bakım gerektirmeyen Ytong 
Gürültü Bariyeri, Türkiye’de bütün iklim bölgelerinde 
kullanılabiliyor. 

Gürültü Ruh Sağlığına Tehdit

Şehir hayatındaki gürültünün insan ve toplum sağlığına 
önemli bir tehdit olduğuna dikkat çeken Türk Ytong 
Genel Müdür Yardımcısı Tolga Öztoprak, “Gürültüden 
korunmuş bir çevre beden ve ruh sağlığımız açısından 

önemli. Yerleşimlerin ulaşım ağlarına yakın bölgelerde 
yoğunlaşması ile bu durum sadece büyük şehirlerin 
değil, her ölçekteki yerleşim alanlarının sorunu haline 
geldi. Biz de Ytong olarak yerli hammaddeler kullanarak 
Türkiye’de üretmeye başladığımız Ytong Gürültü 
Bariyeri ile bu soruna etkili bir çözüm sunuyoruz. 
Hava şartlarından etkilenmeyen ve rüzgar yükleri dahil 
birçok çevresel etkiye dayanıklı Ytong Gürültü Bariyeri, 
çürümez, paslanmaz, kesit kaybına ve yıpranmaz 
yapısıyla bu alanda fark yaratan bir sistem. Bu nedenle 
yatırım ve yaşam döngüsü maliyeti düşük bir alternatif.’ 
dedi.

Hızlı Montaj Şık Tasarım

Fabrikadan bitmiş ürün olarak sevk edilen Ytong Gürültü 
Bariyeri panelleri, pratik uygulama detayları ve yüksek 
montaj hızıyla kilometrelerce sürecek uygulamalarda 
maliyet avantajı ve hız kazandırıyor.

Üzerine çeşitli görsel tasarımlar ve doğrudan boya 
uygulaması yapılabilen panellerle, kent dokusuyla 
uyumlu, çevre sakinlerini rahatsız etmeyecek bir görsel 
etki elde edilebiliyor.

Ytong Gürültü Bariyerleri, konutlar ve büyük konut 
siteleri, eğitim ve sağlık tesisleri, yaşlı bakım evleri, 
konaklama tesisleri, yurt binaları, kültürel ve dini 
tesisler gibi gürültüye hassas yapıların çevresinde de 
tercih ediliyor.
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Luv serisi tanıtımından bugüne, İskandinav tarzı banyoların 
ayrılmaz parçası haline geldi. Danimarkalı tasarımcı 
Cecilie Manz’ın minimalist tasarım dili, İskandinav yaşam 
konseptiyle yüksek bir refah hissi katıyor. Dokunma 
duyusuna de hitap eden özenle tasarlanmış malzemeler, 
nazik formları ve geometriyi öne çıkarıyor. 

Bu yaklaşım, geniş bir yelpazede tasarım seçenekleri 
sunan yeni mobilya rengi Badem Satin Mat’ın sıcak ve 
sade etkisinde kendini gösteriyor. Açık renklerin ve doğal 
tonların yeşil veya gri renkle etkileşimi keskin kontrastlar 
yaratıyor. Lavabo ünitesi, kuvars veya masif ahşaptan 
yapılmış dört farklı konsol yüzeyi ile kişisel zevklere göre 
düzenlenebilirken yumuşak toprak tonları ile birlikte serinin 
mütevazı zarafetinin özünü oluşturan bir sakinlik hissi 
yaratır.

Mat Satin Badem Renk ile
Yeni Kombinasyonlar

Duravit ve
Cecilie Manz, 

Luv Serisini Genişletti
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Oval DuraCeram® lavabolar artık daha fazla kişiselleştirme 
olanağı sunan dört farklı dış yüzeye sahip toplam beş 
boyutta (420, 500, 600, 700 ve 800 mm) mevcuttur. Ekstra 
mobilya genişlikleri de eklenmiştir:  Üç lavabo dolabı ile de 
birleştirilebilen ve isteğe bağlı olarak  depolama için çekme 
dolap veya ek bir çekmece ile birlikte 938 mm’lik yeni bir 
genişlik seçeneği de eklenmiştir.

Luv’un zarif tasarımı, artık daha büyük ve daha fazla 
özelliğe sahip olan uyumlu ayna modellerine de yansır. 
Mevcut üç genişlik seçeneğinin (500, 1200, 1600 mm) yanı 
sıra, yeni lavabo dolabı boyutuna uygun olarak 800 mm 
genişlik de eklenmiştir. İleride tüm Luv aynalar 800 veya 
1200 mm boyutlarda satışa sunulacaktır. Temassız kontrol 
paneli ile kontrol edilen ısıtmalı ayna ve renkli ışık için yeni 
açma fonksiyonu, üstteki ışıklı alan ve ortam aydınlatması 
için ışık renginin sürekli ayarlanmasını sağlar. 

Luv serisindeki küvetler, isteğe bağlı olarak entegre edilmiş 
hava çevrim sistemine sahip olup, ister banyo içinde serbest 
şekilde free-standing model, ister duvara dayalı veya köşe 
modeliyle her banyo için göz alıcı bir seçimdir. Küvetler, 
lavaboların şeklini yansıtan ince estetiği ile serinin genel 
görünümüne mükemmel bir şekilde eşlik eder.
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Duravit: Elementlerin Uyumuyla Rahatlık Hissi

Duravit tasarımları, Twelve Senses Retreat Otel’in 
tasarıma ve iç dekorasyona ilham kaynağı oldu. Güney 
Kaliforniya, Encinitas’ta yer alan olağanüstü tasarımlı 
Twelve Senses Retreat otel, konuklarına en üst düzeyde 
beden ve ruh rahatlığı sunar. San Diego’ya yakın bir 
konumda buluna Encinitas, dünyada en iyi sörf yapılacak 
yerlerden biri olarak kabul edilmektedir. Kıyı kasabası 
atmosferi sörf, yoga, sağlık ve doğaya yakın olma aşkıyla 
doludur.

Anke Bodack’ın konukları da bu özel atmosferi 
deneyimleyebilir. Tasarımcı, Twelve Senses Retreat’te 
en büyük hayali olan minimalist mikro otel tasarımını 
gerçeğe dönüştürmüştür. Otelin ismi, Rudolf Steiner’ın 
öğretilerindeki insanın on iki duyusuna atıfta bulunur. 
Avusturyalı filozof, duyuları fiziksel, çevresel ve bilişsel 
duyular olarak ayırır. Twelve Senses Retreat’te nitelikli 

konaklama, ferahlık hissi ve sürdürülebilirliğin birleşimi bu 
duyuları harekete geçirir.

Anke Bodack, Alliance Green Builders tarafından inşa 
edilen mikro otelin tasarım ve geliştirme aşamasında Offset 
Design and Drafting tarafından desteklenmiştir. İlk olarak 
1958 yılında inşa edilen bina, sürdürülebilirlik ilkelerine 
uygun olarak geri kazanılmış ve doğal malzemeler 
kullanılarak otele dönüştürülmüştür. Örneğin, çatı teras 
barındaki karolar için okyanustan toplanan plastik 
malzemeler kullanılmıştır.

Konuklar, çatı katındaki terastan yemyeşil bir bahçeye 
bakarken bar da Büyük Okyanus manzarası sunar. 
Okyanus sadece kısa bir yürüme mesafesi uzaklıktadır. 
Ziyaretçiler, otelin kütüphanesinde veya “Ateş” odasındaki 
şöminenin etrafında huzur ve rahatlığın tadını çıkarabilirler.
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Twelve Senses Retreat’te lüks ve minimalist yaşam birbiriyle 
çelişkili değildir: Sade tasarımlarına rağmen odaları sıcak 
ve davetkârdır. Benzersiz bir şekilde tasarlanmış olan dört 
oda, dört doğal elementi yansıtır: “Hava”, “Toprak”, “Ateş” 
ve “Su”.

Tasarım sırasında, sınırlı alana sahip açık bir odaya 
lüks bir banyo sığdırmak en büyük zorluklardan biriydi. 
Tasarımcı Anke Bodack’ın Duravit’in banyo dekorasyonu 

dergisinde bulduğu bir Stonetto duş teknesi fotoğrafı 
tasarıma ve iç dekorasyona ilham kaynağı oldu. Ankastre 
duş tekneleri odalarda boşluk hissi yaratır. Dört odanın 
üçü açık duşakabin modelleri ile donatılmıştır. Twelve 
Senses Retreat’te ayrıca ME by Starck tuvalet, Luv lavabo 
ve L-Cube banyo dolabı modelleri kullanılmıştır. Ayrıca, 
İskandinav saflığını yansıtan ayaklı Luv küvet, “Toprak” 
odasının minimalist, sakinleştirici atmosferine mükemmel 
uyum sağlar.
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VitrA Hijyen Serisini Sunar:

Kendi Kendini Temizleyen Karolar

Ürünlerini insan sağlığını düşünerek tasarlayan VitrA’nın 
inovasyon merkezinde geliştirilen özel yüzey kaplaması 
sayesinde, duvar karoları kendi kendini temizliyor. 
Ortamdaki ışık ve nemden yararlanan ileri bir nanoteknoloji 
yüzey uygulaması olan VitrA Shield ile kaplanan karolar, 
fotokatalitik özelliği kazanarak kendi yüzeylerini temizliyor. 

VitrA Shield, karoların üstündeki toz veya kir parçacıklarını, 
yüzeye temas ettiği anda ortamdaki ışık ve nem yardımıyla 
ayrıştırıp ortadan kaldırıyor. Böylece, temizlik için ihtiyaç 
duyulan su, enerji, kimyasallar ve emeği önemli ölçüde 
azaltıyor. Aynı zamanda zararlı organizmalara karşı da 
koruma sağlayarak, döşendiği mekânda bakteri oluşumunu 
engelleyerek hijyeni artırıyor.

Fotokatalitik özelliğiyle havanın kalitesini artıran VitrA 
Shield; mutfaklardan balkon ve yıkanma alanlarına, 
tuvaletlerden kreş, AVM ve depolara pek çok mekânda 
kullanılabiliyor. Dış mekânlarda azot oksit, sülfür oksit ve 
egzoz dumanı, iç mekânlarda ise ter ve sigara dumanı gibi 
kötü kokuları azaltıyor.
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Bozüyük’ten Almanya’ya

Denizin Altından Seramik İhracatı!

İlk yurt içi yük treninin 9 Mayıs’ta Marmaray’dan geçmesinin 
ardından, 15 Mayıs’ta ise Asya’dan Avrupa’ya ilk kesintisiz 
kargo treni seferi gerçekleştirildi. Bozüyük’te üretilen 
Eczacıbaşı VitrA markalı ürünler, denizin altından Avrupa’ya 
bağlanan ilk yurt dışı seferle Almanya’ya ihraç edildi. 

Demiryoluyla Avrupa’ya kesintisiz ürün sevkiyatı yapılarak bir 
ilke imza atılan sefer kapsamında, Eczacıbaşı VitrA’nın ana 

üretim merkezinin bulunduğu Bilecik, Bozüyük’ten yüklenen 
konteynerler, 15 Mayıs Cuma akşamı Marmaray’dan geçti. 
3 bin kilometrelik mesafeyi 6 günde katederek Almanya’ya 
varacak trenle sevk edilen ürünlerin arasında seramik 
sağlık gereçlerinden karolara, banyo mobilyalarından küvet 
ve armatürlere, Eczacıbaşı VitrA’nın tüm kategorilerinden 
ürünler bulunuyor.

Bozüyük’te üretilerek Almanya’ya ihraç edilen Eczacıbaşı VitrA markalı ürünler, 
Asya ve Avrupa kıtalarını kesintisiz olarak bağlayan Marmaray’dan geçen

ilk yurt dışı yük treni seferiyle sevk ediliyor.„
“
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Arik Levy ile Zamanı 
Durduran Yolculuk

Çok yönlü bir sanatçı, teknisyen, fotoğrafçı, tasarımcı ve 
video sanatçısı olan Arik Levy, VitrA Tasarım Ekibi ile birlikte 
çalışarak Voyage koleksiyonuna imza attı. Koleksiyonun 
lansmanı vesilesiyle, 2 Haziran’da VitrA’nın YouTube 
kanalından canlı yayınlanan bir etkinlik gerçekleştirildi. 

VitrA Tasarım Direktörü Erdem Akan’ın ev sahipliğindeki 
online etkinliğe konuk olan Levy, Voyage’ı alet çantasına 
benzetiyor ve şöyle diyor: “En insani bireysel deneyimlerin 
yaşandığı banyo, kişiselleştirilmiş bir alanı hak ediyor. Bu 
yüzden kendine özgü bir mekan arayışındaki kullanıcılar 
için, yaratıcı bir sistem ortaya koyduk. Banyo mekanını 
tasarlanmaya hazır, boş bir tuval gibi düşünün. Kullanıcılar, 
Voyage’ın zengin renk, malzeme ve ebat seçenekleriyle 
sınırsız kombinasyonlar oluşturabilir.”

VitrA’nın En Zengin Banyo Koleksiyonu

130’dan fazla ögesiyle VitrA’nın en zengin koleksiyonu 
olarak öne çıkan Voyage, kolay eklenip çıkarılabilen 
parçalarıyla, mekanı bir sonraki evresine hazırlıyor. 
Böylece zaman içinde değişen ihtiyaç ve arzulara uyum 
sağlayarak kullanıcısıyla birlikte yaşıyor. Esnek yapısına 



71

rağmen kolay uygulanabilirliğiyle hata yapma riskini en aza 
indiren sistem, geçici ve kalıcı ihtiyaçları estetikten ödün 
vermeden karşılıyor. Banyoda hem yatay, hem de dikey 
yerleşim sunan Voyage, modülerliğin ötesine geçerek 
sıradan banyo düzenine meydan okuyor. Askılardan raf 
ve dolaplara, tüm açık ve kapalı depolama çözümleri, 
tercih ya da ihtiyaçlara göre parçalara ayrılarak, banyonun 
istenen her yerine konumlandırılabiliyor. Tüm ögeler 
duvara monte edilerek kullanılmak için tasarlandığından, 
küçük ve elverişsiz mekanların ihtiyaçlarına da cevap 
verebiliyor. 

İkili renk alternatifleri bulunan Voyage’da kumlu ahşap, 
doğal meşe, mat beyaz, bej, alevli gri ve orman yeşili gibi 
tonlar öne çıkıyor. Çanak ve etajerli lavabonun kusursuz 
birleşimi olan Voyage lavabolar, seramik yüzeyiyle banyoya 
üst seviye hijyen ve kolay temizlenme özelliği getiriyor. 
Voyage, alışılageldik yaklaşımların dışına çıkarak, klozeti 
banyonun diğer bölümlerinden izole etmiyor, uyumlu bir 
hale dönüştürüyor. Koleksiyondaki aksesuarlar da işlevsel 
çözümleri yalın bir tasarımla buluşturuyor.
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Ürünlerini insan sağlığını düşünerek tasarlayan VitrA, özel bir yüzey uygulamasıyla, duvar karolarını 
daha kolay temizlenebilir hale getiriyor. İleri bir nanoteknoloji yüzey uygulaması olan VitrA Clean, lotus 
çiçeklerinden ilham alıyor. 

Lotusun süper hidrofobik olarak sınıflandırılan yaprakları, yağmur altında bile neredeyse tamamen kuru 
kalıyor. Bu özelliği duvar karolarına taşıyan VitrA Clean, suyu karo üzerinde cıva gibi hareket ettirerek 
yüzeydeki kirleri de toplamasını sağlıyor. Böylece karolar yalnızca suyla ya da nemli bir bez yardımıyla 
kolayca temizlenebiliyor. Para ve zamandan tasarruf edilirken, daha az temizleyici kullanılarak çevrenin 
korunmasına da destek olunuyor.

Lotus Çiçeklerinden İlham Alan Temizlik





Türkiye Toprak, Seramik, Çimento ve Cam Sanayii İşverenleri Sendikası
Beylerbeyi Mahallesi, Havuzbaşı Sokak No: 40 Üsküdar 34676 İstanbul - Türkiye

Tel: (0216) 422 09 39 - (0216) 422 09 49
www.toprakisveren.org.tr


